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1.Justificacid del treball. La metafora
d’Alicia.

uan l'Alicia de Lewis Carrol va introduir-se en el cau del conill i va caure al Pais

de les Meravelles es va introduir en un mén nou, un mén en queé les regles, les

normes, les intuicions, suposicions i institucions del seu entorn habitual no

tenien cap sentit. |, de fet, no es podia esperar quelcom de diferent d’un lloc on
els conills portaven armilles i barret, on hi havia individus amb cos de naip i on els fluids,
les galetes o els bolets podien fer-te créixer o decréixer de forma accelerada. Quan hom
penetra en el mon laboral de les Administracions Publiques (AAPP) es troba, tanmateix
com Alicia, que les regles, normes, institucions, suposicions i intuicions de la resta del
mon laboral tampoc no tenen cap sentit. La diferencia entre la metafora d’Alicia i el mén
de les AAPP radica en que en aquestes ultimes no trobem conills amb barrets, ni naips
vivents, ni liquids d’efectes magics, sind gent que, per regla general, podriem trobar a
gualsevol altre indret. Malgrat tot, la sensacié de trobar-se en un moén diferent, el
desconcert inicial en comencar la relacié laboral, la incomprensié d’'un funcionament que
sembla desafiar les lleis de la ldgica més fonamental, en definitiva, I'assumpcié d’haver
penetrat en quelcom totalment altre, esdevé forca habitual en aquells que entren a formar
part del cos dels treballadors publics. Potser un exemple tret de la realitat laboral d'un
organisme public, en aquest cas de 'INSS (Institut Nacional de la Seguretat Social), la
veracitat del qual és vinculada a la credibilitat de I'autor del present treball, ens servira per
tal de captar el sentit del darrer paragraf.

El 2 d’agost de 1992, nou persones que havien superat les proves pertinents, entre
les quals em trobava jo, vam entrar a treballar en la direccié provincial de I'INSS.
Després d'un acte de benvinguda i d'un tour turistic per I'edifici se’ns va acompanyar al
nostre lloc de treball. Ens introduiren en una sala d’'uns deu o dotze metres quadrats, on ja
hi havia unes deu persones, assegudes, i se’ns va indicar que nosaltres, també, haviem
de seure. El fet que no hi hagués cadires per a tothom és un detall sense importancia. De
bon comencament vam pensar que aquesta era, només, una parada técnica, abans de

comunicar-nos la veritable naturalesa del nostre treball. Ens equivocaven. En realitat, la



nostra tasca consistia en seure en una cadira i esperar a que sorgis alguna feina a
realitzar. La inicial sensacié de desconcert que es va produir en nosaltres va ser palesa
en les nostres impressions d’incredulitat i en alguna que altra rialla nerviosa. Ho miréssim
per on ho miréssim, era mancat de tota logica, no ho podiem comprendre. De bon
comencament va fer-se palesa en nosaltres la sensacié que haviem penetrat en quelcom
de diferent a tot alld que coneixiem, que haviem caigut pel cau del conill. Evidentment
aquest és un cas extrem, la qual cosa no significa que es tracti d’'un cas aillat i poc
habitual, perd que ens serveix per tal d’il-lustrar allo que comentava sobre la sensaci6 de
trobar-se en un mon diferent, i sobre el desconcert i la incomprensio en penetrar a dintre
de les AAPP com a part del seu personal.

Tractant el tema des d’'una focalitzacié externa a les AAPP, la diferencia entre
I'empresa privada i 'empresa publica és d’un tipus que ha portat a alguns autors fins i tot
a classificar les organitzacions publiqgues com a objectes no normals. Tot i que la
dicotomia normal-anormal no sembla del tot encertada, les idees que han portat a introduir
aquesta diferenciacié ens seran prou orientatives per tal de determinar la base de la
separacié que existeix entre les AAPP i el sector privat. Fem una ullada a aquestes

caracteristiques.

Caracteristiques principals de les AAPP. La comparacié amb el sector privat.

Carles Rami6 al seu llibre “Teoria de la Organizacién y Administracion Pablica®,
ens enumera una serie de caracteristiques principals que, al seu parer, son definitories de
les AAPP, tot conferint-les un estatut prou diferenciat del sector privat. El seglient llistat és
una selecci6 d'aquelles que m’han semblat més significatives, per tal d’ajudar a definir tant
I'ambit d’actuacié de les AAPP com d’introduir alguns dels factors més importants del seu

funcioment intern.

1. Los organismos publicos no escogen el ambito de su actuacién, sino que les viene definido
estatutariamente, mientras que el sector privado se sitia donde contempla posibilidades de
beneficios.

2. Las instituciones gubernamentales tienen algunos privilegios y posibilidades coercitivas

gue no son habituales en el sector privado.

! Rami6, C. Teoria de la Organizacion y Administracion Publica. Madrid: Tecnos, 1999.



10.

11.

12.

13.

El entorno de la gestion publica es mucho més complejo que el de cualquier organizacion
privada por importante y voluminosa que sea, siendo la necesidad de negociacién y
transaccion mucho mayor.

Los organismos gubernamentales son mucho méas vulnerables a las presiones de naturaleza
politica, que, debido a su caracter electoral, son, a corto plazo, lo que dificulta la adopcién
de estrategias o la planificacion a medio o largo plazo.

La determinacion de objetivos es mucho méas confusa, ambigua y plural que en el sector
privado.

Existen pocas presiones estructurales internas en el sector publico que conduzcan a una
mayor eficiencia en la gestion. Estas presiones son basicamente externas.

Es dificil medir o evaluar el rendimiento de las organizaciones publicas, dada la
inexistencia de numeros rojos, de cuenta de resultados objetivables. No resulta facil saber si
se ha logrado lo que se pretendia.

El tipo de objetivos por conseguir (salud, medioambiente...) dificulta la segmentacion de los
destinatarios de la actividad publica, con lo que ello implica de problema en el uso de
muchos instrumentos de mercado.

El grado de visibilidad y control del sector publico es mucho mayor, estando sometido a
mayor presion de transparencia.

Las diversas Administraciones Publicas estan obligadas, a diferencia del sector privado, a
actuar con respeto a los principios de equidad, con criterios temporalmente consistentes, y
con la constante presencia del control jurisdiccional sobre todas sus actuaciones, lo que
conduce a una mayor centralizacion y burocratizacion.

La gestion de los recursos humanos estd mucho méas condicionada en el sector publico,
tanto en la seleccion como en la exclusion y promocion de su personal, siendo muy dificil
premiar la excelencia de la labor de cuadros y gestores.

También la gestion de recursos financieros es mucho menos flexible, dadas las
formalidades presupuestarias y la existencia de controles de legalidad del gasto.

La inexistencia de la sensacion de riesgo, el predominio de lo perenne o estructural sobre lo

coyuntural.

Carles Rami6.(1999,39-40)



No costa molt d'oposar aquestes caracteristiques a les de I'empresa privada,
sempre sotmesa al risc, amb uns objectius que solen ser prou clars, el benefici, amb una
total competéncia, només limitada pels marges de la legalitat, quant a escollir el seu ambit
d’actuacio, i una politica de recursos humans que prova de buscar la maximitzacio del seu
personal. L'’empresa privada, a més, cerca l'eficacia —una altra cosa és que l'assoleixi - i
té uns resultats facils d’avaluar, mitjancant els seus balancos. Aquestes, sens dubte, sén
unes diferencies de tipus estructural prou importants com per a marcar una clara
diferéncia entre ambdds tipus d’organitzacions. Aquestes no son, pero, les Uniques

diferéncies. Considerem d'altres.

L’edat dels funcionaris de I’/Administracié Estatal..

Les AAPP d'indole estatal van veure el resultat d’'una politica massiva de
contractacié de personal que es va estendre des dels 80s fins I'any 1992. D’enca fins ara,
amb les necessitats de personal cobertes fins a I'excés, no hi ha hagut més que
incorporacions puntuals de personal a I’Administracié Publica. Si afegim a aquest periode
de temps sense realitzar cap contractacié que I'edat minima per tal de poder accedir a
una placa com a treballador public és de divuit anys, tenim que els treballadors més joves
han de tenir un minim de vint-i-vuit anys. Per tal d'il-lustrar el rang de l'edat dels
funcionaris de I’Administracié de I'Estat amb xifres concretes podem examinar la mostra
corresponent al departament de Comptabilitat, el qual pertany a I'organisme autonom de

la Intervencid, amb seu a I'edifici central de I'INSS Barcelona.

Edat Quantitat de funcionaris
Menys de 30 anys 0
De 30 a 35 anys 3
De 36 a 40 anys 6
De 40 a 50 anys 9
De 50 en endavant 2




Si considerem que aquest departament compta amb 'honor de tenir entre els seus
membres als més joves de tot I'edifici, entendrem I'abast de I'envelliment de la poblacio
treballadora.

Un altre aspecte que hem d’afegir és que el personal més nou porta ja deu anys
treballant —hi. Aquest envelliment de la poblacié, tant a nivell fisioldgic com a nivell laboral
ha de tenir uns efectes evidents quant al grau de socialitzacié secundaria al qual arriba, i
la pertinent interioritzacié de normes i institucions. Entenem per socialitzacio secundaria el
procés pel qual un individu adult és induit a participar en méns socials especifics, tot
adoptant-los com a realitats parcials. El grau de socialitzacio es veura determinat pel nivell
en qué les normes i institucions propies d'aquests méns socials especifics siguin
acceptades i fetes seves per lindividu socialitzat. En el cas del funcionari, com en
gualsevol altre, aquesta socialitzacié secundaria parteix, evidentment, no d’'una tabula
rasa siné d'un individu que ja ha patit un procés de construccié de la seva identitat, o si ho
preferim un individu ja socialitzat. Aixd implica que la seva identitat personal com a
funcionari haura de constituir-se junt a la resta de les seves identitats relacionals,
producte de les seves diverses interaccions vitals quotidianes. Ara bé, mentre més temps
es romangui en un d’aquests moéns socials, en aquest cas el funcionarial, més pes en la
propia identitat personal tindra I'assumpcié de les normes i institucions com a propies, de
tal manera que incidira en un major grau respecte a la seva identitat personal. Aixi, el fet
gue la poblacié estudiada en aquest TFC porti un minim de deu i un maxim d'uns
guaranta anys com a funcionari significa que ens trobem davant d’individus amb un alt
grau de l'esmentada socialitzacié secundaria, la qual cosa els converteix en bons
representants d'alld que definim com a funcionari 0 com a treballador public. Fora
interessant de tractar com incideix en aquesta socialitzacio el fet de trobar-se comode en
la posici6 assignada dintre del sistema public, el fet d’haver arribat a un lloc determinat de
la graella que satisfaci les aspiracions i s'adequi als merits que hom pretén tenir, i com ho
fa el fet de sentir-se poc valorat o de tenir la sensacié de que no se li deixen desenvolupar
les seves aptituds. Aquesta tematica, pero, queda, de moment, fora de I'abast d’aquest
estudi.

A les caracteristiques esmentades hauriem d’afegir, a més, el fet que pel propi
funcionament de I'’Administracié el personal que aconsegueix entrar i adquirir una placa
com a part del personal funcionari o fix no surt de I’Administraci6 més que per decisio

propia, podem trobar un altre parametre que distancia més, encara, la configuracio de



I'empresa publica en relacié a 'empresa privada, en la qual el moviment de personal és

continu, i ajuda a la perpetuacio i intensificacio de les diferéncies.

Oci i relacions interpersonals. De I'espontaneitat a la institucionalitzacio.

Podem relacionar el tema de l'edat, tractat en el subtitol anterior, amb les
variacions que hi ha hagut en les relacions interpersonals, fora de la feina, i I'oci a 'INSS
Barcelona. L'envelliment de la poblacié, aixi com I'encarcarament dels treballadors,
juntament amb I'abséncia de noves incorporacions, ha significat un canvi substancial en
les relacions entre els funcionaris. Certament existeixen aquestes relacions, i algunes
d’elles estan refermades pel fet de ser producte d’'un contacte continuat durant molts anys,
perd les manca I'espontaneitat i la capacitat aglutinadora propia d’'una etapa de la vida
prou dinamica i prou disposada a I'augment de la xarxa d’interrelacions personals. En
relacio a aix0, un funcionari em comentava el canvi que notava d’'uns anys enc¢a, en
mencionar-me que abans, quan ell va entrar a treballar amb uns divuit anys, de seguida
s'organitzaven activitats extralaborals, ja fos per tal de jugar un partit de futbol o per a fer
una excursio, ja fos per a sortir de “marxa”. Ara, comentava, I'abséencia de “sang nova” fa
gue no es vegin aquests tipus d’associacions espontanies entre els treballadors de
I’Administracio, al nivell que si es veien abans. L'espontaneitat i I'embranzida propies de
la gent jove, em comentava, havien desaparegut, per donar pas a una relacio
fonamentada, principalment, en el treball i limitada al temps dedicada a aquest.

El fet és que les interaccions entre el personal fora de la feina estan forga
institucionalitzades mitjancant un departament anomenat “L’Agrupacié”, que obté i
gestiona les ofertes procedents de les diferents empreses que veuen en els funcionaris
un bon mercat, alhora que s’encarrega d'organitzar les sortides al teatre, els tornejos
esportius, i tota una gamma d’activitats que tenen com a caracteristica comuna el fet de
promoure la interacci6 entre els funcionaris, una interaccid, insistim, institucionalitzada. En
aquest sentit hauriem de parlar, tanmateix, dels jocs anuals organitzats pel ministeri,
I'objectiu dels quals és el d’arreplegar funcionaris de totes les provincies espanyoles, en
un torneig ladic que compta amb diverses categories, les quals inclouen des d’esports
com el futbol o el tennis fins a tornejos d’'escacs i dominé.

Una altra faceta en la qual es nota I'abséncia d’incorporacions de gent jove és en
la formacié de relacions de parelles, quelcom for¢ca habitual fins fa uns anys, i gairebé

inexistent hores d’ara.



La multiculturalitat a la funci6 publica.

Hi ha una série de requisits que tot aquell que vol formar part del personal de les
AAPP ha de complir, sense cap possibilitat de negociacié. Un d’'ells té a veure amb la
nacionalitat dels aspirants. Fins fa uns poc anys tot aquell que volgués accedir al dret
d'opositar havia de posseir la nacionalitat espanyola. Actualment s’exigeix el requisit de
posseir, Gnicament, una nacionalitat comunitaria. El canvi o flexibilitzacié de les exigéncies
no ha tingut, perd un efecte de gran abast, donada I'abséncia quasi general d’'oferta de
contractacioé de personal en el sector public de les Administracions d’indole estatal. D’aix0
podem deduir que és molt dificil trobar un treballador comunitari dintre de les AAPP i que
resulta impossible de trobar-ne treballadors d’altres nacionalitats, amb la qual cosa no
existeix als ministeris la multiculturalitat que, hores d'ara, és comuna en qualsevol altre

ambit laboral.

L’'efecte de les diferéncies organitzatives en el personal.

Acaba aqui el breu repas inicial d’'algunes de les caracteristiques que identifiquen i
separen les AAPP de la resta d’organitzacions. Tot plegat configura un model antiquat que
no s'adequa a les noves necessitats i realitats, un model que no ha canviat d’enca que va
ser creat, quan les seves estructures responien a les necessitats d’'un model diferent
d’Estat. De fet, una organitzaci6 amb les caracteristiques esmentades, en la qual els
sagrat conceptes del capitalisme de I'eficacia i I'eficiéncia no sén valids per tal d’avaluar el
seu funcionament, el qual aplica el mateix model administratiu independentment de les
funcions a desenvolupar i els objectius a assolir i que manté una politica de personal
obsoleta i poc funcional mereix ser tractada com a diferent. Aquestes caracteristiques
separen i diferencien de forma prou evident el mén laboral de les AAPP i el de la resta. El
contrast entre un moén canviant, en continu moviment, i el mén encarcarat, envellit,
magquinal i anacronic d’'uns i altres resulta prou evident.

Treballar, viure i conviure en un mon tant diferenciat ha de tenir, sens dubte, efectes
clars i visibles en la identitat del seu personal. Retornant a la metafora d’Alicia, ella
mateixa reconeixia al Mén de les Meravelles que alla no sabia ben bé qui era, que no
podia atendre a una questié presumptament tant senzilla com la de desvetllar la seva

identitat. |, evidentment, el cas és que la seva identitat havia canviat d’enca ella penetrés
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en el cau del conill. D’igual manera, aquell que entra a treballar en les AAPP, ja sigui com
a funcionari o com a part del personal laboral, adopta una identitat que es veu
determinada per les caracteristiques i peculiaritats que conformen el seu ambit laboral.
Aix0 comporta la participacio i la integracié en una identitat, cultura, percepcio i univers
simbolic propi i diferenciat. EI modest objectiu d'aquest estudi no és altre que el de
mostrar com es manifesten alguns d'aguests aspectes en la vida quotidiana dels

treballadors publics i com aquests contribueixen a la construccié del funcionari.
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2. Introduccio metodologica.

Objecte de I'estudi.

al com el mateix titol del treball indica, I'estudi de cas ha estat efectuat a I'edifici

central de I'INSS Barcelona, situat al carrer Sant Antoni Maria Claret, 5-11. El fet

d’haver tingut I'oportunitat de realitzar la meva investigacié en la seu central de

'INSS Barcelona m’ha suposat gaudir d’un escenari idoni per tal de dur-la a
terme. L’Institut Nacional de la Seguretat Social compta amb un personal proper a les 740
persones a l'edifici. Aixd m’ha permés de realitzar una investigaci6 amb uns criteris molt
més amples i una possibilitat molt més gran de contrastar els meus resultats de la que
hauria tingut, per exemple, en una agéncia urbana de I'INSS, la qual pot comptar amb una
plantilla propera a les deu persones. En un ambient tant reduit les particularitats del tracte
personal i de les relacions i interaccions propies d’'un grup huma de petites dimensions
s’haurien imposat per sobre de les generalitats que mirava de cercar, amb la qual cosa els
resultats obtinguts haurien tingut una validesa relativa. Tanmateix, de vegades la marxa
de la investigacié podia requerir I'eleccié d’'un grup més petit per tal de comprovar la
validesa de certs comentaris, o per a realitzar una enquesta. En aquests casos el
problema rau, sovint, en com seleccionar el grup sense que les nostres preferencies o la
nostra carrega teorica intervinguin en aquesta decisio, 0 sense que cap decisio arbitraria
acabi per determinar I'eleccié d’una poblacié que no sigui prou representativa. Novament,
el fet de realitzar I'estudi en la Direccié Provincial de I'INSS es presentava com a un
escenari ideal per tal d’eludir aquest problema, per una de les seves caracteristiques: la
seva estructura administrativa. Evidentment, I'estructura administrativa de I'INSS no és
diferent a la de la resta d’Administracions Publiques. Tal i com he comentat al capitol
anterior, el fet de tenir una estructura clonica és caracteristic de totes les AAPP, al marge
del seu ambit d’actuaci6. Perd aquest model Unic es presenta prou flexible alhora
d’escollir grups ja formats, sempre que I'estudi es realitzi en una administracié d'una
magnitud considerable, com ha estat el cas. Aixi, les unitats administratives estan
formades per equips, seccions, negociats i subdireccions. Cadascuna d’aquestes unitats
€s major que l'anterior, de tal manera que, depenent de la mida de la mostra necessari,

hom pot escollir una unitat molt petita, com és un equip, o una de molt més gran com és
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una subdireccié sencera. Tanmateix, les diferents seccions també varien, quant a la
quantitat de membres, la qual cosa també facilitar el fet de poder escollir un grup de les
dimensions apropiades. El segient quadre ens mostra aquesta realitat en relacio a la

Intervencié Territorial de la Seguretat Social.

Intervencio Territorial de la Seguretat Social.

Seccio Membres Total acumulat
Coordinacio 4 4

Control financer 6 10
Comptabilitat 10 20

Fiscalitzacio 29 49

Podem comprovar com, utilitzant només la Intervencié Territorial teniem la
possibilitat d’escollir des d’'un grup de 4 persones fins a un grup de 49, tot passant per
grups de 6, 10, 20 i 29 persones. Hem de pensar, a més, en el gran avantatge de comptar
amb grups ja fets, composats per persones de diferents edats, estudis, aspiracions i

inquietuds.

Abast dels resultats de la investigacio.

L'abast dels resultats és determinada per I'objecte d'estudi. En principi, el fet de
circumscriure la investigacié a una uUnica Direccid Provincial d’un ministeri qualsevol
podria fer pensar que els resultats sébn només aplicables a aquesta mostra escollida de la
poblacié funcionarial. I, evidentment, els resultats de I'estudi son especialment aplicables
a la Direccioé Provincial de I'INSS Barcelona, seu de I'estudi. Malgrat aix0, la particular
estructura administrativa que comparteixen les AAPP fa que els resultats obtinguts en una
seu determinada siguin extrapolables en major o menor grau a la resta d’organismes i
ministeris, tot tenint en compte les diferéncies i particularitats propies. De fet, les AAPP del
territori espanyol comparteixen un mateix model administratiu, amb poques variacions,
aixi com un reglament disciplinari semblant, un sistema de contractacio i régim de

permanéncia de personal basat en la carrera funcionarial, i uns objectius que no son
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determinats pels resultats econdmics ni de competitivitat, tal com si passa en I'empresa
privada.” Tot aixd fa que un estudi realitzat en un dels organismes tingui incidéncia i
validesa en d'altres, malgrat sigui necessaria una valoracié ponderativa per tal de dur a
terme la citada extrapolacid. De fet, en el cas que ens ocupa, caldria un estudi comparatiu
realitzat en altres Direccions Provincials de 'INSS per tal de contrastar els resultats i
veure el veritable abast d’aquests, aixi com per a determinar la seva universalitat. Un
estudi d'aquest tipus, tanmateix, ens permetria destriar entre quines son les
caracteristiques comunes de totes les Direccions provincials de I'INSS, i quines les
especifiques i particulars de cadascuna d’elles. Quelcom de similar hauriem de fer amb la
resta d’AAPP. Tan sols després d'uns estudis d'aquests tipus podriem certificar la
validesa i el grau d’aplicacié del present treball a la resta d’Administracions Publiques. El
gue si hauriem de tenir en compte és que els resultats d’aquest TFC seran més aplicables
a unes Administracions que a d'altres. Al meu parer, hauriem de ponderar I'aplicacié de

tot allo que trobarem en les pagines segiients en diferents nivells, els quals serien:

1. L’INSS Barcelona, seu de I'estudi.

2. Ministeri de treball i Afers Socials (Institut Nacional de la Seguretat Social,
Tresoreria general de la Seguretat Social i Institut Social de la Marina).
La resta de les AAPP de tipus estatal.
La resta d’Administracions Publiques —CCAA, Ajuntaments, Diputacions —

només quan aixi ho indiqui.

Sobretot son els tres primers grups aquells que comparteixen més trets
caracteristics comuns®, i sobre els quals té una major incidéncia les conclusions del
present estudi. Que el lector tingui present I'esmentada gradacié m’estalviara, en molts
moments, haver d’especificar constantment I'ambit d’aplicacié d'alld que estic explicant,

cosa que podria resultar molesta.

2 Una companya que treballa per a un altre organisme pGblic em comentava sobre la impossibilitat de portar a
termini una veritable politica de personal, motivat per I’estricta reglamentacio disciplinaria. Es queixava que
en un museu hi havia un subaltern que s’emborratxava i es posava a dormir la seva borratxera en un dels llits
que els visitants al museu havien de veure, i de com era d’impossible, amb el régim disciplinari administratiu,
de lliurar-se de persones amb conductes similars, acomiadant-los o sancionant-los de forma ferma. Quelcom
de similar succeeix a I’INSS i a qualsevol altra Administracio Publica, pel fet de compartir uns reglaments i
una estructura semblants.

% Per exemple, els comentaris relacionats amb I’edat dels funcionaris o sobre la multiculturalitat a la funcié
publica.
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Eines metodologiques i metode d’investigacio.

Ja des del comencament del treball la meva intencié ha estat la de prioritzar el punt de
vista émic®. Aquest plantejament implicava que totes les meves idees, els temes a tractar,
els aspectes definitoris de la construccié del funcionari dels quals volia parlar, havien de
ser aprovats pels subjectes d'estudi. Aixi, han estat els propis treballadors de I'INSS
Barcelona els que m’han anat condicionant la marxa del treball. Sovint, de fet, he
abandonat una linia d’investigacié quan uns quants treballadors han mostrat escepticisme
sobre la seva validesa i importancia dintre del seu moén simbolic. Amb aixd no vull donar a
entendre que séc totalment alie al resultat d’aquest treball i que la meva funcié no ha estat
més que la de desvetllar unes dades i quiestions que eren alla perque jo les descobris.
Evidentment I'agent, jo, hi s6c present en aquest treball i la validesa del mateix haura de
valorar-se tenint en compten aquest fet. El que si vull manifestar és que he hagut
d’amollar la meva metodologia per tal que la major part d'alld que arribés a aquestes
pagines fos producte del que els mateixos treballadors em manifestaven. Tanmateix
aquest amotllament s’ha manifestat també en I'eleccié de les eines metodologiques que
utilitzaria al llarg del treball. Aixi, una eina forca important en molts treballs com és I'Gs
d’enquestes va ser desestimada, principalment per dos motius: I'escassa col-laboracio
dels funcionaris a I'hora d’emplenar i retornar-me I'enquesta en una prova pilot que vaig
realitzar, i, sobretot, pel meu interées de deixar que fossin ells mateixos els que em
presentessin els temes a tractar, en comptes de fer-los respondre unes preguntes sobre
unes categories previament determinades. En consequéncia, una de les meves principals
eines metodologiques ha estat I'observacié participant, la qual en absolut interferia ni
modificava el dia a dia comu de la gent que treballa a I'INSS, ja que jo mateix en s6c un
membre de la seva plantilla. Aixd m’ha permes de dur a terme gran part del treball de
recollida d’'informacié de manera informal, tenint senzillament converses espontanies o
preguntant directament sobre el tema que volia tractar. De fet, les converses han

esdevingut una molt important font d'informacié. Per altra banda, quan ho he cregut

*La distinci6 entre émic i étic procedeix de Pike (1954) i serveix per a caracteritzar dues estratégies a I’analisi
del comportament cultural. Pike extrapola la distincid lingiistica étic — phonetic- i émic — phonémic-. L étic
correspon a la descripcio i explicaci6 de la cultura en els termes de les categories analitiques de I’antropologia
(rol, estatus, asimetria...), els quals, malgrat ser derivats de conceptes occidentals, s6n independents de
qualsevol context cultural. Alld emic, per la seva banda, correspon a les categories de descripcié en la
llengua del nadiu. Amb aix0 es prova de descobrir i descriure el sistema de comportament d’una cultura en
els seus propis termes, identificant no tan sols les unitats estructurals, sind també les classes a les quals
pertanyen: las classificacié popular. Tanmateix ambdds conceptes no son independents metodoldgicament
entre si, ja que la descripcié emic ha d’assenyalar quins caracters etics s6n localment significatius.
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necessari, també he realitzat entrevistes amb gent amb diversos carrecs i funcions dintre
de l'organigrama de I'Administracié, des d'ordenances laborals a caps de seccié o
personal del grup A°. El particular taranna de treball de I’Administracio, el qual permet que
sempre hi hagi temps per a una xerrada, i la voluntaria col-laboraci6 dels meus companys,
la qual agraeixo, han fet que aquesta fos una tasca agradable. D’entre totes les eines
metodologiques que he fet servir, perd, hi ha una que vull destacar: les llistes que
demanava als propis funcionaris que em confeccionessin, en les quals havien de
descriure tot alldo que els semblava rellevant de la figura del treballador public. Aquestes

llistes m’han estat especialment (tils per les seglients raons:

1. En no ser el resultat de respondre a les meves preguntes, han estat prou Utils com
a manifestacioé del pensar i sentir del seu autor sense que els meus comentaris
poguessin viciar les seves respostes.

2. Els treballadors que han patrticipat en la confeccié de les llistes han manifestat un
alt grau d'agudesa i d'esperit critic, tant envers si mateixos com envers
I’Administracio.

3. M’han desvetllat forca aspectes en als quals no hauria parat atencié de cap altre

manera.

No puc obviar, tampoc, I'important suport que ha estat en la recollida d’'informacié
I'existéncia d'un correu electronic intern, aixi com la distribucié per part de sindicats de
triptics i fulls informatius, de diverses caracteristiques. Aquesta font d’informacié
comparteix les mateixes avantatges de les llistes citades anteriorment: jo no tenia cap
influencia sobre elles.

Ara bé, potser sigui ja moment de deixar de escriure sobre els motius que m’han
conduit a escollir aguest tema d’estudi, aixi com sobre la metodologia utilitzada, i fer cinc

céntims sobre el seu marc teoric.

> Vaig seguir dos barems diferents a I’hora de seleccionar els individus a entrevistar. EI primer era de tipus
estadistic: donat que la gran majoria de funcionaris pertanyen als grups C i D, el major percentatge
d’entrevistats havia de ser d’aquests grups, els quals no diferenciava. De la resta de grups, A, B, E i
ordenances laborals, seleccionava, només, un o dos individus. EI segon barem que he seguit ha estat més
selectiu: tot aquell que entrés a treballar a I’INSS des de I’empresa privada era objecte d’una entrevista
—sempre que hi volgués, evidentment — pocs mesos després del seu contractament i, en el cas en qué m’ha
estat possible, un altre cop després d’un parell d’anys, per tal de contrastar les seves primeres opinions i
sensacions amb les posteriors.
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Marc teoric.

Des del meu punt de vista, La construcci6 del funcionari, és un treball ecléctic en el
qual no he buscat mai un referent ni uns autors o escoles determinats. Aixi, les meves
bases teoriques abasten un ampli ventall de disciplines de les ciéncies socials i humanes,
entre les quals es troben la sociologia del coneixement, la sociologia d'organitzacions,
I'antropologia cultural, I'antropologia lingtiistica, la teoria de xarxes, la psicologia social i la
filosofia del llenguatge. El que si podriem demarcar, perd, amb una major precisido és
quins son els autors que han influit d'una manera més determinant en I'enfocament global
del treball. EIl meu TFC tracta de la construccid social d’'una realitat, en aquest cas
personificat o col-lectivitzat en la figura del funcionari de les Administracions Publiques
estatals. Va ser la lectura de Berger i Luckman® , i la seva concepcié sobre la importancia
de les institucions en el comportament i identitat dels individus, aixi com dels mecanismes
coercitius dels diferents marcs socials, la que em dona la clau per tal d’enfocar el present
treball des d’aguesta perspectiva

Una darrera mencio nominal té a Carles Ramio, i el seu llibre sobre I’Administracio
Publica, en el corrent de sociologia d'organitzacions, com a objecte. De vegades, els
dubtes sobre la validesa del nostre treball, de les nostres interpretacions, de les nostres
conclusions, esdevé una carrega massa feixuga i, fins i tot, paralitzant a nivell teoric. El
poder tenir la seva obra com a referéncia em va donar la confianga per a continuar en el
meu projecte segons els objectius que m’havia fixat, tot i contrastant que la meva visio
sobre les Administracions Publiques era compartida, en alld basic per d’altres autors.
Evidentment, no coincidim en totes les apreciacions ni en totes les conclusions dels
nostres respectius treballs. Hem de tenir en compte, perd, que la nostra visid sobre el
mateix objecte esdevé des d’'un perspectiva diferent: ell des de I'exterior i amb un marc
teoric molt més desenvolupat, jo des de l'interior amb les meves eines d’aprenent i amb
una metodologia que donava molta més importancia a l'aspecte eémic, com ja he
comentat.

Tanmateix m'agradaria fer esment a la perspectiva holistica que trobem al nivell
interpretatiu en aquest treball. Conscientment he defugit de I'individualisme metodologic,
el tractament del qual trobava inadequat, i he prioritzat una interpretacié en qué nomeés el

context global podia donar compte dels fenomens socials tractats. Si el funcionari és una

® Berger, PL, Luckman, _T. La construccié social de la realitat. Un tractat de sociologia del
coneixement .Barcelona: Herder, 1988
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construccié ho ha de ser partint de diferents materials, no d’'un de sol. Aixi, he intentat
mostrar com aquesta construccié és producte de les Administracions Puabliques, de la
seva normativa, del treballador no funcionari i del mateix funcionari.

Arribats a aquest punt, penso que és el moment de fer una ullada a alld que ens

espera d'aqui en endavant.

La construcci6 del funcionari. El treball.

Parlar de la construccié del funcionari implica partir d'una base de pressuposits. De
fet, la idea de la construccid de les identitats només es pot acceptar partint de la premissa
de que l'abast i importancia de la nostra identitat individual, exaltada, idealitzada i
idolatritzada com a insignia del liberalisme, és matisada i constreta per tota una serie
d’institucions i constructes previs a nosaltres, que influeixen sobre quin sera el
desenvolupament, creixement i formacié de la nostra identitat personal, la qual hem
d’entendre en un multinivell relacional. Tenim, aixi, que tant les conductes considerades
normals, com les conductes amb tractament de desviades ho fan en relacié a quelcom
extern a nosaltres mateixos, quelcom al qual ens subjectem o ens rebel-lem. En el cas del
funcionari no hem d'esperar res de diferent. El funcionari es construeix partint,
evidentment, no d'una tabula rasa sin6 d'un individu que ja ha patit un procés de
construccié de la seva identitat, o si ho preferim un individu ja socialitzat. Es clar que el
grau de socialitzaci6 amb el qual I'individu que esdevindra funcionari arriba a la funcié
publica depen de varis factors: edat, antecedents familiars, treballs anteriors, si existeix en
la seva familia una tradicié funcionarial o no... factors que intervindran en la rapidesa, el
mode i la interioritzaci6 de les noves normes, és a dir en com es dura a termini la
socialitzacié secundaria en la seva vessant funcionarial. El cas és que aquesta
socialitzacié es realitzara, i concloura en alld que en aquest treball anomeno construccié
del funcionari.

El present treball esta dividit en diverses seccions. “La metafora d’Alicia”, la seccio
introductoria, té el proposit de mostrar perqué he escollit aquest ambit d’estudi, la funcié
publica, i introdueix I'objectiu del treball: mostrar com les particularitats d’aquesta afecten
el treballador public en el sentit de construir-lo. El segon apartat, aquest en el qual ens
trobem, la “Introduccié metodologica”, mostra quines son les eines metodologiques que he
utilitzat en el desenvolupament d’aquest treball, quins han estat els criteris de selecci6 de

la poblacié d'estudi, aixi com la justificacié de la seva validesa. “El ritus de pas” vol
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mostrar quan important és el sistema funcionarial de contractacié per tal d’'incidir en la
construccid del funcionari a la manera d'un ritus de pas, el qual marca un abans i un
després en la vida de la persona que passa a ser treballador public. “La construccié en
I'alteritat” pretén tractar la rellevancia de l'altre en I'adquisicié d’'unes caracteristiques
concretes per part del funcionari. Aquest apartat incloura, tanmateix, quins sén aquests
altres del funcionari. L'apartat “La cultura del funcionari” mostrara alguns dels trets
caracteristics de la cultura funcionarial, aixi com la seva manifestacié en I'estudi de cas de
I'INSS Barcelona. Els temes que desenvolupara seran: el treball, el temps, la normativa i
'absentisme laboral. La representativitat d’aquests temes m’ha fet decantar per ells, donat
que l'espai reduit d’aquest TFC no em permetia de tractar la questi6 de la cultura
funcionarial fil per randa, mitjangant un examen exhaustiu i minuciés. Tots aquests
apartats adrecen a la secci6 “La construccio del funcionari”, en la qual, a tall de conclusid,
trobarem els darrers comentaris. Finalment, i ja fora del corpus oficial del treball, hi sén els
annexos, I'estudi dels quals pot fer més comprensible algunes de les explicacions del
treball.

Passem, doncs, al desenvolupament d'aquest TFC sobre la construccié del

funcionari.
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3. El ritus de pas.

Is ritus de pas tenen com a principal funci6 donar reconeixement comunitari

sobre tot el complex de relacions noves i modificades, experimentades pels

individus que neixen, es casen 0 moren. Aquests ritus s’ajusten a una pauta

notablement similar en les cultures més diverses, la qual consta de tres fases
que son, segons la terminologia de Gennep’, els ritus preliminars, de separacid, liminars,
de romandre al marge, i postliminars, d’agregacié a la comunitat en una nova condicié.
En la primera els actors son separats de les rutines associades a la seva vida anterior. La
segona etapa serveix per a extingir I'estatus anterior, i finalment, en la tercera etapa, els
participants retornen cerimonialment a la vida normal, ja inserits dintre del nou estatus. Es
clar que aquesta vida normal no sera la d’abans, ja que el propodsit del ritus de pas és
donar publicitat d’'un canvi, canvi que implica un cami sense retorn a la condicié anterior.
Dintre de la cultura de les AAPP també existeix quelcom que podriem denominar ritus de
pas. Es el procés pel qual una persona que pertany al mon laboral extern, amb les seves
caracteristiqgues definitories, abandona aquest mén per tal d’entrar a formar part del
personal de les AAPP. La part més visible i difosa de tot aquest procés és el sistema de
seleccié de personal per mitja de les oposicions o del concurs oposicid. Es cert que
existeixen altres tipus de contractacié que permeten traspassar la barrera simbolica que
s'interposa entre el treball a dintre i a fora de les AAPP, perd per les seves
caracteristiques implicites, com poden ser la temporalitat de la relaci6 laboral entre
I'individu i '’Administracié o el régim disciplinari i laboral en el qual aquest és inserit, no
tenen tanta importancia en la questié de la construccié identitaria com a funcionari de la

persona que abans no era un treballador de I'empresa publica.

El concurs oposicio.
Preparar-se una oposicio significa enfrontar-se a un treball forga dur. Aquell que
decideix de fer-ho no ha de demostrar que esta qualificat per a realitzar unes tasques

determinades, que té unes aptituds adients per al tipus de feina que desenvolupara ni que

" Gennep, A.V. Los ritos de paso. Madrid: Taurus, 1986.
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posseeix la certificacié d’'uns estudis concrets relacionats amb el tipus d’empresa a la qual
pretén d’accedir®. El que ha de fer, simplement, és superar a un nombrds col-lectiu de
companys adversaris opositors que tenen el mateix objectiu que ell. No és aquest el lloc
idoni per a parlar de I'adequaci6 del sistema de les oposicions per tal de fer la seleccié de
personal, un sistema que premia, basicament la capacitat de memoritzacié dels individus,
ni de defensar-lo per la pretesa igualtat d'oportunitats que el legitimitza. La qliestioé és que
mentre hom esta preparant una oposicié esta inserit dintre d'un sistema altament
competitiu, un sistema vorag dintre del qual ha de superar una série d’'obstacles i a més
fer-ho de tal manera que acabi per sobre de molts altres opositors, si vol tenir oportunitats
d’aconseguir el seu objectiu. No hi ha prou amb fer-ho bé, de fet alldo que determinara la
possibilitat d’obtenir una placa és el nivell de la resta d'opositors. En altres paraules,
'opositor ha de fer servir les mateixes armes que faria servir en I'empresa privada, tot
competint per un lloc de treball.

Unes quantes dades ens poden fer entendre l'abast d'alld que expliqguem al
paragraf anterior. L'any 1992 van convocar-se les darreres oposicions per tal de
contractar personal laboral fix en categoria d'ordenanca, als diferents organismes de la
Seguretat Social. Per a unes quaranta places es van presentar més de 3800 persones, la
qual cosa implicava que cada hi havia una proporcié aproximada d’'una placa per cada 95
persones. Plantejant-lo d’'una altra manera, cada aspirant havia de superar un minim de
3760 persones si volia obtenir una plaga. L’any segiient es va convocar a I'INSS una
placa en la categoria de pe6 interi de magatzem. La proporcié excedia la de I'any anterior,
ja que per aquesta Unica placa es van presentar unes 130 persones.

Més enlla, pero, de la duresa que signifiqui enfrontar-se a una oposicio, el que
volem destacar és que superar-la marca un abans i un després en la vida de la persona.
Adquirir la condicié de funcionari dependra, Gnica i exclusivament, del fet d’haver superat
una oposicié. No hi ha cap altre factor que tingui incidéncia alguna en aquest respecte. Un
cop realitzat i superat el ritus de pas s’adquireix el dret legitim i vitalici de ser funcionari.
Les oposicions esdevenen, aixi, un ritual que serveix per a determinar qui és dispensable i

qui indispensable dintre de I’Administracio.

& Aixo no significa que no es demani cert nivells d’estudis per tal d’accedir a una placa en I’ Administraci6
Publica objecte d’aquest estudi, el qual exclou voluntariament el personal docent i sanitari, entre d’altres.
Depenent del tipus d’oposicio es requerira des de el certificat d’escolaritat fins una llicenciatura universitaria.
El tipus d’estudis cursats, de diplomatura o llicenciatura posseida no sera, pero, determinant excepte en els
casos en que es vol contractar advocats 0 metges per a una serie de tasques molt concretes.
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L’endema de I'oposicié: el treball.

Es interessant de destacar el gran contrast existent entre la realitzacio de I'esforg
d’enfrontar-se i superar unes oposicions, i el tipus de treball que és assignat a cadascu,
un cop ja dintre de les AAPP. Hom pot esperar que després d’exigir tant durant el procés
selectiu hi haura una correlacié amb la feina a desenvolupar, que s’exigira un nivell de
responsabilitat 0 que es requerira una qualificacié determinada per tal d’enfrontar-se amb
exit a les tasques a desenvolupar. Res més lluny de la realitat. Els casos esmentats abans
dels ordenances i el ped en son una mostra prou evident d’aquesta no correlacié entre
alldo que s’exigeix per a superar una oposicio i alld que s’exigeix un cop a dins de les
AAPP. Els ordenances van superar un munt d’adversaris per a acabar fent tasques d’allo
més basiques, com repartir la documentacio interna o guardar les entrades i sortides de
les Administracions. En el cas del ped, la seva feina es limita a haver de moure caixes i
preparar comandes senzilles. Aquestes referéncies a ordenances i ped poden portar-nos
a pensar, erroniament, que aquesta desproporcié entre I'oposicié realitzada i la feina per a
gue hom es contractat es manifesta, Unicament, en els nivells més baixos. L’experiéncia
de Xavi, un funcionari que treballa actualment a la Direccié Provincial de I'INSS, ens
mostra el contrari. Quan va entrar a treballar a I'INSS, com a auxiliar administratiu, el van
col-locar en un departament de la seccié informatica. Aix0, en principi, potser el va
agradar, donat que en aquells moments estava cursant la carrera de Gestié de Sistemes
Informatics. El primer dia li van explicar en qué constaria la seva feina en aquell
departament. Havia d’agafar uns impresos que constaven de tres fulles, treure la grapa
gue les unia i separar les fulles en tres munts diferents. Un cop acabada I'explicacié es va
quedar esperant que li encomanessin la resta de les seves funcions, fins que el
responsable li va manifestar que no hi havia res més a explicar. La seva feina durant els
seguients mesos consistiria en separar el paper triplicat dels impresos. En una conversa
informal em va confessar que quan els seus familiars i amics li preguntaven quina era la
seva feina a '’Administracio, ell no sabia qué respondre, i es limitava a dir que realitzava
tasques administratives. Quan insistien sobre el significat del seu eufemisme es limitava a
repetir-lo un cop rera l'altre.

L’endema de I'oposicié: emocions, sentiments, perplexitat i canvi.

La citada inadequacio entre alldo que és exigit per a entrar a treballar en les AAPP i

la feina rutinaria, avorrida i poc exigent en quant a la qualificacié necessaria per tal de fer-
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la, és un tret caracteristic del treball a la funcié publica, que fomenta la idea generalitzada,
i gens desencaminada, que el fet que el funcionari cobri a final de més, que tingui certes
avantatges, com és el de posseir un treball fix, sense la incertesa laboral i les pressions
que es poden trobar en altres tipus d’empreses, no depenen en absolut del seu treball, de
la qualitat del mateix o de cel que posi per tal que la seva parcel-la de responsabilitat sigui
atesa de la millor forma possible, sind, tal i com ja he comentat, del fet que un dia de la
seva vida va tenir I'encert de fer un bon examen i aprovar una oposicio.

El cas és que per a tot aquell que no ha tingut un contacte anterior amb el mén
laboral de I’Administracié, ja sigui per un contracte temporal o per tenir familiars o
coneguts treballant-hi, la relaxacio laboral de dintre de I’Administraci6, el ritme de treball i
I'arbitraria i poc eficag distribucié del treball no deixa de sobtar. Aquesta és una sensacio
compartida per una gran part de les persones que entren a treballar a I’Administracié en
iniciar la seva relacié laboral o funcionarial. Hom, com en el cas del funcionari mencionat
anteriorment, no acaba de creure’s que el que fa és tot el que ha de fer, que se I'ha
contractat perd que no hi ha feina per tal de tenir-lo ocupat tot el dia, o0 que ha hagut de
passar unes proves per a realitzar unes tasques que qualsevol, amb o sense preparacio,
podria efectuar. La primera reaccio, sovint, és de desconcert, de nerviosisme en no saber
que fer, o de desesperacié en preguntar-se com es pot cobrir la jornada laboral de 7,30
hores. Un exemple clar d’aixo, que no I'Gnic, el tenim en Tofly, una noia jove que va poder
colar-se a I’Administracié en unes oposicions que s’havien preparat per a funcionaritzar
definitivament un conjunt d’interins que treballaven a I'Administracié des de feia uns
guants anys. En entrar a treballar estava for¢a nerviosa pel fet de no saber com ocupar el
seu temps. Manifestava amb vehemencia la seva perplexitat, tot mostrant un estat alterat
de nervis fins i tot preocupant. Ella tenia una feina que ocupava un ter¢ de la jornada
laboral, la resta de la qual tenia lliure. En un principi s'amagava per tal de llegir algun llibre
o fer uns mots encreuats, perdo no es sentia bé en fer-ho. Comentava un cop rera l'altre
sobre quan incomprensible era contractar algu per a realitzar la feina que tenia assignada,
tot fent referéncies continues a la diferéncia amb I'empresa privada de la qual ella
procedia. Hores d’ara se la pot sentir fent els mots encreuats d'un diari en veu alta a
primera hora del mati. Quant la vaig interrogar sobre aquest canvi d'actitud en va

respondre:

“Mejor estar leyendo o haciendo el crucigrama que estar todo el dia mirando a la
pantalla del ordenador, como hacen otros, y pulsando una tecla para evitar que
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salga el salva pantallas. Si hago mi trabajo y no me dan mas, yo no puedo buscarlo.
Aqui sélo puedes hacer lo que te asignan. Yo no tengo mucho trabajo y aqui no hay
disciplina. Si hubiese mas disciplina, posiblemente no hariamos estas cosas. Pero no
la hay. Te amoldas a todo. Ahora ya me he acostumbrado”.

Fixem-nos en aquest comentari, tot dividint-lo en diferents parts. Al comencament
d’ell trobem una justificacié personal per a un comportament que l'autora no considera
normal en horari laboral. La darrera frase d’aquesta part “Aqui sélo puedes hacer lo que
te asignan”, resulta prou indicativa. Trobem, després, que la funcionaria es descarrega la
culpa de sobre seu per tal de culpabilitzar un sistema organitzatiu i sancionador que, al
seu parer, resulta inoperant. La darrera part de I'analisi consta de les dues darreres
frases en les que mostra la seva actual situacié d’haver-se acoblat al motlle fet pel
sistema funcionarial. He destacat aquesta experiéncia perqué em sembla prou
significativa del procés que porta des de la perplexitat inicial, en entrar a treballar a les
AAPP, a la total adaptaci6, o resignacid, si més no, respecte a les pautes
consuetudinaries pels quals es regeix el sistema, sobre les quals el funcionari sap que no

tindra cap poder per tal de canviar-les. Podriem destacar les segients fases:

1. Perplexitat inicial i sentiment de culpabilitat pel fet de no tenir treball i passar gran
part de la jornada desocupat.

2. Un segon periode en qué els sentiments inicials s’alternen amb els d’indiferencia i
de desgana.

3. Un tercer periode en el que es fa palesa I'adaptacié. La resignacié es manifesta

en el sentiment que res no es pot canviar.

Considerem, breument, algunes de les causes d’aquest canvi.

El procés de socialitzacio. Els resultats.

Segons Carles Ramié®, la rapidesa i efectivitat d’aquest procés de socialitzacio

determinara la lleialtat del empleat, el seu compromis i la seva productivitat. Fora

® Ibid, 207.
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interessant de considerar com aquesta lleialtat, compromis i efectivitat varien en cadascu
no tan sols per motius personals sind també per qulestions com sén la del grup
d’adscripcio, o el tipus de tasques desenvolupades, o la valoracié que d’aquesta fa ell, o
els altres, en I'exercici del seu treball com a funcionari. El cas és que, ja sigui prioritzant el
compromis o incidint en la resignacié, les forces que empenyen a que cadascl ocupi la
seva posicié acaben resultant forca eficaces. Aquesta construccid, o socialitzacio
secundaria suposa, tanmateix, I'adquisicié d’'un vocabulari propi i definit, especific del
moén laboral public, aixi com del rol especific a desenvolupar dintre de I’Administracio.
Aquesta adquisicié és molt més que l'assoliment d'uns coneixements o la finalitat d’'un
procés d'aprenentatge intel-lectual. Implica la interioritzacié d’'uns camps semantics
susceptibles d’estructurar les interpretacions i els comportaments més habituals en el si
d'un determinat sector institucional. So6n, segons Berger i Luckman, submons
interioritzats, realitats parcials. Aquestes realitats parcials tenen validesa, en el cas que
ens ocupa, nomeés a dintre de I'’Administracié. El llenguatge administratiu, que s'usa amb
profusio, els argots caracteristics de cada categoria laboral, la consideracié envers els
altres determinada per l'etiqueta que porten penjada dintre de I’Administracio, deixen de
tenir sentit un cop surts de I'abast de I’Administracié. De fet, hi ha molts aspectes de
I'activitat quotidiana dels funcionaris, accions plenes de sentit i de significat dintre dels
seus limits, que no poden comentar-se fora de I’Administracié perqué no tenen cap sentit,
ni tan sols estatut d’existencia. De totes maneres, la interioritzacio d’aquest llenguatge, de
la creacié d'un mén ple de significat a partir d’ell i d'un comportament associat és una

mostra que el ritus de pas ha estat completat.
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Ritus de pas i identitat.

La importancia dels ritus en la construccio de les identitats es de tal magnitud que
fins i tot, segons Marc Augé'®, ha portat alguns autors a dir que la finalitat declarada dels
ritus —sanar un malalt, evitar una calamitat - no és la auténtica finalitat. Segons ells, el
proposit Unic del ritus seria el de formar una identitat col-lectiva. D’altres antropolegs,
pero, prefereixen parlar del proposit doble dels ritus, la qual cosa inclouria tant el proposit
declarat com a constitutiu del ritus com el relacionat amb la creaci6 de la identitat
col-lectiva esmentada. El cas que ens ocupa sembla recolzar aquesta segona versié. El
que esta clar és que el proposit del ritus que esdevé I'oposicio és, fonamentalment, el de
cobrir un lloc de treball, per part de I’Administracio, i el d’obtenir-lo, per part del treballador.
El que tampoc no podem negar é€s que accedir a una placa dintre de les AAPP mitjancant
el sistema de concurs oposicié esta relacionat amb I'adaptacié a la identitat col-lectiva per
part del treballador.

Tal com diu Auge (1988, 28), un dels papers del ritus, és el de produir identitat per
obra del reconeixement d’alteritats. Podem aplicar aquest concepte al efecte produit per la
superacio d’'unes oposicions. Sempre hi haura una diferenciacié dintre de les AAPP entre
aquells que han obtingut una placa mitjancant I'oposicié —s’han guanyat la placa — i
aquells que han estat contractats de I'INEM (Institut Catala de Col-locaci6 —ICC-, a
Catalunya) , o que formen part dels funcionaris “vells” que van comencar a treballar com a
funcionaris per mitja d'altres procediments menys democratics i més foscos. Tal i com diu,
un altre cop, Augé (1988, 29), “el rito es un agente mediador, creador de mediaciones
simbdlicas e institucionales que permiten a los actores sociales identificarse con otros, en
definitiva, que permiten establecer entre unos y otros lazos de sentido (de sentido social)”.
Aquesta identitat instituida mitjancant el ritus pot fins i tot resultar ponderativa. Aixi, és
facil d'apreciar com els diferents grups resultants d’haver superat una oposicié
determinada tendeixen a relacionar-se més entre ells que entre la resta de funcionaris. Co
és perque el ritual de I'oposicié porta implicit a la seva superacié un estatus determinat.

L’altim aspecte que vull tractar sobre les oposicions, en aquest apartat, és el seu
caracter legitimitzador. Fa uns mesos, per un aspecte legal que comento més endavant,
va ser necessari cobrir una vacant dintre de I'INSS, aixi que es va demanar a I'lCC que
enviés 8 persones per tal de fer un petit examen. L’examen no era gens complicat, donat

gue alldo que oferia el lloc de treball, al igual que alld que exigia, no era extraordinari.
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Finalment una de les 8 persones va superar a la resta i es va quedar amb la placa. Ens
quedem amb les seves paraules quan el vaig entrevistar sobre com veia, des de la seva
perspectiva el funcionament de les Administracions Publiques. Sense que jo ho volgués,
I'entrevista va arribar al tema de la seva contractacié. Va dir: “Ei, que a mi ningl no m’ha
regalat res. Jo estic aqui perqué vaig aprovar I'examen. Crec que m’he guanyat el dret de
treballar aqui”. Evidentment, no s’equivocava. Ell era alla, unicament, perqué havia
aprovat un examen. El seu treball era legitimitzat en haver superat la prova.

Tal i com ja hem vist, identitat i alteritat és un binomi en qué sempre trobem els
dos termes plegats. Veiem com aquest es manifesta en els funcionaris al marge de les

oposicions.

9 Augé, M, La guerra de los suefios, ejercicios de etnoficcion. Barcelona: Gedisa, 1988,
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4. La construccio en I’alteritat.

es de l'estructuralisme de Levi Strauss (1992, 151) s’indicava que marcar

el terreny fisic, social, mental, entre la permanencia i la discontinuitat,

establir fronteres politiques i personals esdevé una practica universal. La

idea és que hem hagut d’inventar l'altre per tal de pensar en la nostra
propia identitat, invencié definida a partir de la seleccié prévia d'uns criteris determinats.
Podem concebre aquesta construcci6 identitaria en Il'alteritat a la manera dialéctica, en
gue l'oposicié entre la tesi, o el que entenem que som, i I'antitesi, o el que entenem que
és l'altre, déna com a resultat una sintesi que va refermant o augmentant la construccio
de la nostra identitat, 0 com un procés de dialeg en la que els significats no venen
determinats tant per I'oposicié amb el contrari sin6é per una negociacié, també necessitada
de l'alteritat per tal de construir-los. Sigui d’'una o una altra manera, la questio és que
construim la nostra identitat, els referents de la qual ens ajuden a fixar el que som
nosaltres, justament en la negacio de l'altre. Aixi és com el significat sorgeix de tot allo
que no hi és, del que és mancat i del que és absent. Tal com afirma Derrida, la veritat esta
construida sobre la base de la negacio d'altres veritats possibles. Les nostres identitats, el
nostre jo, es construeix en el nostre no jo, en la negacié d’'alld que no som, en qué no ens
reconeguem. Segons aquesta idea l'alteritat no seria I'alternativa, sind la condicié de
possibilitat de la identitat. La identitat, aixi, no residiria simplement en la preséncia del que
som, siné molt principalment en I'abséncia del que no som, o, principalment, en el que
creiem que no som.

Aquesta construccio en l'alteritat es fa palesa també en el funcionari. Evidentment,
no pretenc de dir que la identitat de la persona que treballa en la funcié publica es veu
totalment determinada per aquesta construccié en l'altre no funcionari. Aixd implicaria
rebutjar el fet que tots tenim una identitat plastica, quelcom inquestionable. El mateix
paradigma de la cultura hegemonica americana, classificada en els termes de blanca,
anglosaxona, de classe mitjana, masculina i heterosexual és definida per la seva alteritat
respecte a cadascuna d’aquestes classificacions, de tal manera que no hi ha un altre, siné
molts altres. | aquesta diversitat es veura reflectida no en una relacié 1=1, sin6é en 1=oc.

Certament, la identitat personal del treballador public es construeix en allo que podriem
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anomenar cultura funcionarial, perd també ho fa en la seva cultura familiar, religiosa,
social, relacional i politica, per citar-ne només un exemples. Cadascun d'aquests
subsistemes afegira la seva part a la construccio de la persona que treballa a la funcio
publica, definint el que és i subministrant una guia normativa sobre el seu comportament.
Aixi, la incidéncia que sobre la seva identitat personal tingui el fet de treballar per a les
AAPP dependra de la importancia atorgada a aquest fet per cada individu.

La qlestio és, perd, que en major o menor grau, aquesta construccio en l'altre no
funcionari si forma part de la seva identitat personal total. Fem una ullada a com aixo es
manifesta en els funcionaris de I'INSS Barcelona, tenint en compte que en aquest cas
també hem d’esperar una relacié del tipus 1=«, i que la nostra analisi tan sols podra

focalitzar algunes d’aquestes relacions.

Llenguatge i identitat.

La construccid en l'alteritat es basa en negligir les similituds i potenciar les
diferéncies. Aixi, la comparacié mai no es fixara en aquelles coses que es tenen en comd,
sind que parara atencid en aquelles caracteristiques que semblen distanciar i separar uns
dels altres. Conseguentment, el fet que el funcionari sigui un treballador per compte alié —
I'Estat, les CCAA, els ajuntaments, etc — no es tindra en consideraci6é alhora de mostrar la
seva similitud amb el gruix de la resta dels treballadors, siné que es parara atencié en els
aspectes distintius que els separen. Tal i com diu Barth, els trets que es prendran en
consideracié no seran la suma de les diferéncies objectives, sin6 tan sols aquelles que
els mateixos actors considerin significatives.

En aquest apartat i els seglients considerarem la manera en qué aquesta
diferenciacié voluntaria afecta o influeix en els funcionaris, els quals a si mateixos es
refereixen sovint com a treballadors publics, en oposicidé al concepte de treballador de
'empresa privada. En aquesta mateixa nominacié com a treballadors publics trobem, ja,
una autoconstruccié o I'assimilacié d’'una construccido donada. Més enlla de I'adscripcio
dintre dels limits d’'una graella determinada, que trobem realitzada en la dicotomia public-
privat, ens fixarem en la construccié de la propia identitat feta en el llenguatge. Si seguim
les idees de Charles Taylor, la nostra identitat esta fonamentalment determinada pel
llenguatge que utilitzem per a referir-nos a nosaltres mateixos i per a forjar el nostre
autoconcepte. Treballador public conformaria, aixi, aquest autoconcepte que incidiria en la

identitat del funcionari. Si és cert que el mateix vocabulari que utilitzem per a descriure’ns
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a nosaltres mateixos i les expressions constitutives que utilitzem sén constituents o
constitutives de la nostra forma de ser; en altres paraules, si és cert que el llenguatge
utilitzat per a descriure’ns ens conforma, si el nostre jo és el resultat de com el diem, el fet
d’utilitzar el mot public i contraposar-lo al mot privat tindra una importancia cabdal.
Anomenar-se a si mateix treballador public implicaria I'acceptacié de ser diferent al privat i
d’estar exposat a les mirades de l'altre, ser avaluat i jutjat, d'acord amb unes normes
pertinents per a tal identitat. Implicaria, també, la pertinenca a una categoria determinada
amb unes caracteristiques i qualitats determinades, una marca de classe, una construccio
identitaria singular. Evidentment no tothom esta d'acord amb aquesta funcié del
llenguatge com a creador d’'identitat i realitat. Per aquests autors, entre els quals es troba
M2 Jests Bux6'?, el llenguatge no seria alld que determinaria els processos cognitius, sind
gue la seva funcié seria la de servir com a transmissor de la cultura interioritzada.
Independentment, perd, que acceptem una funcié del llenguatge creadora
d’'identitats o que el concebem com a mitja transmissor d’'una cultura interioritzada, la
dicotomia treballador public treballador privat ens remet a I'existéncia d’un primer altre del

funcionari, el qual, necessariament, ha de tenir un paper important en la seva construccio.

La construcci6 en el no funcionatri.

El funcionari és un treballador per compte alie. Evidentment el mateix funcionari
també pot ser pare, mare, estudiant, ateu, xenofob o nacionalista. Que sigui ateu o
estudiant, no te res a veure amb la seva feina. Que sigui mare o xenofob, tampoc. El
funcionari, en la seva identitat com a funcionari és un treballador. Conseglientment, quan
parlem de I'altre no funcionari estem parlant, no de la resta de la humanitat com a tal, sin6
de l'altre com a treballador de I'empresa privada. Aquest, el treballador de I'empresa
privada, és l'objecte que considerarem com a no funcionari en endavant.

En la introduccié metodologica he parlat del meu propdsit de prioritzar els punts de
vista i opinions dels funcionaris, i de recolzar en ells els arguments que es presentin en
aquest TFC. D’acord amb aquest proposit, en parlar de I'altre no funcionari hem de parlar
partint de les idees del treballador public. El llistat que segueix és, precisament, una
seleccié d'aquestes idees. Evidentment, tota seleccid porta implicita una carrega tedrica,

perd també resulta evident que aquest TFC té uns limits d’espai, la qual cosa m’impedeix

1 Bux6, M.J “Antropologia linglistica”. Cuadernos de Antropologia,
Diciembre de 1983, num 3 pp 5-79. Barcelona, Anthropos.
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de posar tots els pensaments dels funcionaris en relacié al tema que ens ocupa. Al costat
de cada idea he especificat I'origen de la senténcia. Quan poso llistat em refereixo a la
relacié d’idees que els funcionaris em van confeccionar, I'enfocament del qual depenia
d’ells mateixos, sense unes preguntes que els guiaren a una resposta. En alguns casos la
idea escrita al llistat és producte d'una reelaboraci6é entre dues idees del mateix
funcionari. En tot cas, poso la cita d’on trobar les idees originals. El mot conversa ens
indica que la frase ha estat treta d’una conversa espontania, i la paraula entrevista implica
gue jo preguntava i I'altre responia. Penso que aquesta aclariment €s important alhora de

ponderar el pes de cadascuna de les afirmacions que segueixen.

1. No som uns privilegiats, és la resta que estan més putejats. Llistat. Annex 1: 10

2. La mayor parte de la gente de a pie considera que para lo que trabajamos ya
cobramos  demasiado, y que bastante suerte tenemos con tener un trabajo fijo.
Llistat. Annex 3: 1,2.
Los demas manifiestan poca consideracion hacia nosotros. Llistat. Annex 3: 7.
Puede existir un complejo del funcionario, es decir, en una sociedad de consumo
hay que producir para vender, el funcionario no produce ningln bien concreto.
Llistat. Annex 4:3.

5. EIl funcionario no se siente ni querido ni respetado por el resto de la poblacion.
Llistat. Annex 4:5.

6. Para bien o para mal siempre nos comparamos con el sector privado, sobre todo
aquellos que hemos trabajado en él. Llistat. Annex 4:7.

7. En la empresa privada se hacen horas extras cuando hay trabajo. Aqui se hacen
porque si, cuando te tocan, al margen de su necesidad. Conversa.

8. En la Administracion publica hay frustracion, pero también la hay en la empresa
privada. No hay que decir privado bueno, pablico malo. Entrevista.

9. El modo de vivir de un funcionario es muy diferente del que tiene el trabajador de
la empresa privada. Ahora que me he adaptado me da pena marchar. Entrevista.

10. Cuando digo que soy funcionaria automaticamente me dicen. “No pegas golpe”. Es
injusto, si no trabajo es porque no hay nada que hacer. Hay funcionarios que
trabajan muchisimo. ¢Por qué nos juzgan sélo por ser funcionarios? No podemos

quitarnos este lastre. Me da rabia. Entrevista.
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11. En el privada tienes que valer y hacerlo bien. Aqui el trabajo va a salir igualmente.
En el privado te piden rendimiento. Aqui no. Por ir mas réapido, ¢se va a jubilar mas
gente? La imagen que tienen de nosotros es injusta. Entrevista.

12. En la privada se trata de maximizar beneficios. Aqui no. Conversa.

13. En la empresa privada se valora la gente con iniciativa, aquella que crea soluciones.
Aqui no hay voluntad ni desde arriba ni desde abajo. Entrevista.

14. Administracién es un mundo muy diferente. La empresa privada es mas
complicada y mucho mas dura. Se valora més tu trabajo pero se exige mucho mas.
Aqui te acostumbras a la inercia. Estrés por exceso de trabajo no hay. Entrevista.

15. Trabajamos de cierta manera. Piensan que no hacemos nada y eso no es exacto,
pero tienen parte de razon. Entrevista.

16. Estamos mal considerados. Si hablas a un amigo y te quejas de tu situacion laboral,
te dicen que para lo que haces ya cobras demasiado. Si por el fuera.... La opinion
general es que somos unos vividores y de que encima nos quejamos. Entrevista.

17. Aqui puedes estudiar y hacer vida social en el trabajo. Eso crea mala opinion en la

gente. Entrevista.

El més interessant d’aquest recull no és el fet de si realment reflexa el pensar i
sentir de la gent envers el funcionari, cosa que en la meva opinio si que fa. Hem de tenir
en compte que les idees mencionades son fruit de la relacio entre el funcionari i la resta
de la gent com ho mostra, per exemple, les dues darreres idees. Més aviat, pero, alld
important és que manifesta el punt de vista del funcionari tant en la comparacié que fa
amb [l'altre, com en I'opinié que ell creu que es té dell des de fora de I'’Administracio
Puablica. | és que el funcionari sempre es mira en el mirall de l'altre, que no és siné el
treballador de I'empresa privada. Moltes de les seves actituds, activitats, manies o formes
de fer les coses i prendre’s la feina son comparades amb les formes i manies de fer dels
treballadors de 'empresa privada.

Ara bé, la sensacioé que donen aquestes actuacions i els comentaris que he llistat
amb anterioritat fan pensar que el funcionari és l'altre a pesar seu, que no construeix la
seva identitat en l'altre de forma voluntaria, siné que és forgat a fer-ho, que és l'altre per
la seva pertinenca a una graella predeterminada que I'obliga a ocupar la seva posicio, que
és obligat a ser I'altre que no vol ser. Tenim un exemple d'aixd en I'experiéncia d’'Enrique,
la qual em va explicar, de forma espontania. Fa uns mesos ell va interessar-se per la

realitzacié d’'uns cursos subvencionats adrecats a persones en actiu, és a dir, a persones
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que tenien un lloc de treball. Quan va comentar que ell era funcionari li van negar l'accés
a aquest curs, tot dient-li que el curs estava adrecat a treballadors. “Y si no somos

trabajadores, ¢ qué somos?”, em va comentar indignat. Enrique era l'altre, a desgrat seu.

La construccio en el no funcionari: La vaga del 20 J.

La vaga general que es va convocar per al 20 de Juny del 2002 va ser una bona
oportunitat per tal de comprovar com el treballador de I'empresa privada és l'altre del
funcionari. Per tal de buscar el suport del treballador puablic, els sindicats van bondardejar
amb informacio, ja fos mitjancant triptics o per correu intern, sobre el per qué tothom havia
de recolzar la vaga. Part de la informacié senzillament feia referencia als motius, o
almenys a allo que es presentava com a motiu, que havien motivat la vaga, en relacio als
canvis en el subsidi d'atur i en certes modificacions en els acomiadaments dels
treballadors. El sindicat CCOO, pero, va veure la necessitat d'incloure la problematica
especifica dels funcionaris dintre dels motius que adduien per tal que aquests recolzessin
la vaga, tot reconeixent que la problematica d’'uns i altres no tenia cap punt en comu. El
cas és que la diferéncia entre els treballadors de I'empresa privada, els quals es veien
afectats per les mesures del govern, i els funcionaris era prou obvia per a tothom —veieu-
ne annex 10. Des del mateix sindicat convocant es considerava que la separacio entre el
mon laboral de I’Administracio i el mon laboral de I'empresa privada era prou palesa, de
tal manera que les reivindicacions d’'uns no tenien res a veure amb la dels altres. Aquest
fet és prou indicatiu de I'abisme que separa les condicions laborals del funcionari respecte
al treballador de I'empresa privada, pero no deixa de ser normal que un sindicat miri de
buscar suport dels treballadors en les seves vagues tot fent al-lusi6 als seus trets
caracteristics. Més significatiu, pero, és el partit que va prendre el sindicat USIAP-USO, el
qual compta amb una important representaciéo a nivell estatal. El text complet es pot

consultar a 'annex 11. Destaquem, no obstant, una part d’aquest:

Esta huelga no va con los Empleados Publicos: Ni con los Funcionarios. Ni con los
Estatutarios. Ni con los Laborales. Se nos pide solidaridad...cuando durante afios
nos tienen olvidados... salvo con algun procedimiento judicial de nulo resultado...
Ya hemos dado mucha solidaridad sin recibir nada a cambio... Nosotros también
estamos hartos, no sélo de éste y de anteriores Gobiernos... sino también de los

convocantes...
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Hartos de ser siempre los penaltimos en cualquier tabla reivindicativa... susceptible
de facil olvido.... Hartos de ser olvidados a las 24 horas de ser utilizados... Hartos
del dia después... vacio y sin contenido. Recordemos otras convocatorias...

Por ello entendemos que ésta no es nuestra Huelga.

| és que no era la seva vaga. Era la vaga de l'altre, del treballador de I'empresa

privada, amb una problematica totalment aliena al treballador public.

L’'alteritat entre els funcionaris. El funcionari altre.

Quan parlem de l'altre del funcionari hem d’entendre que laltre del funcionari
també és el propi funcionari. Quan es tracta d’oposar-se a un altre extern o exogrup, el
treballador public tracta de presentar-se com un tot integrat, com si els treballadors publics
formessin un Unic cos, per tal de defensar el que consideren son els seus drets*?. Aquests
sbn els moments en que des de diferents instancies es crida a la solidaritat. Ara bé, el fet
que hi hagi un altre exterior no implica que no hi existeixi un altre interior dintre de
'endogrup. Si apliquem el terme al conjunt de funcionaris, amb els matisos indicats a la
nota 11, haurem de diferenciar entre I'altre que ho és per pertanyer a un altre institucio
publica —CCAA, Estat, ajuntaments, etc... — i l'altre que ho és dintre de la mateixa
administracid. Aqui ens dedicarem a aquest Ultim. Evidentment podriem buscar I'alteritat
dintre de I’Administracio fent-nos servir de diferents parametres, cadascun dels quals ens
donarien un objecte d’estudi diferent i determinat. Donat, pero, que del que estem tractant
és del treballador public i del seu mon laboral en les AAPP, crec que el més adient sera
deixar que la mateixa normativa i escalafé determinin on cercar aquesta alteritat.

La classificacié dels diferents grups ens recorda, sense massa esfor¢ pel nostre
compte, a les qualificacions universitaries. Efectivament, els diferents nivells o categories
estan representats per lletres que van de I'A a I'E, que es corresponen amb la importancia
que un treballador ocupa dintre de I'organigrama. La correspondéncia de cada lletra amb
els diferents grups son descrites a la seguent taula. Val a dir que aquesta comparacio
entre categories i qualificacions resulta prou indicativa per tal d’entendre com es veuen a

si mateixos els funcionaris i com els veuen la resta dels companys.

12 D*aquesta integracié endogrupal hauriem d’incloure al gruix dels treballadors pablics i excloure el grup A i
part del B. Per la seva posicio el seu endogrup no és el mateix que el del gruix dels funcionaris.
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Nivell Carrec o Titulacioé exigida.
funcionarial nomenclatura.
A Director, sots- | Titol de Doctor, Llicenciat, Enginyer, Arquitecte o
directors, secretari, | equivalent.
ATN.

B Grup de gestio Titol d’enginyer tecnic, Diplomat universitari,
Arquitecte técnic, Formacio Professional de tercer
grau o equivalent.

C Administratius BUP, Formacié Professional de segon grau o
equivalent.

D Auxiliars administratius | Graduat escolar, Formacié Professional de primer
grau o equivalent.

E Subalterns Certificat d’escolaritat.

Sense lletra | Ordenances laborals | Certificat d’escolaritat.

En un mén en qué ens agrada servir-nos de la classificacié per tal de comprendre’l
i poder dominar-lo, aquesta gradacié de grups resulta prou determinant alhora de construir
no tan sols les diferents categories professionals siné també les personals. D'aquesta
manera, el fet d’haver pogut assolir un o un altre grup determina, a la vista de molts, la
valua o categoria de l'individu, no tan sols en la seva funcié de treballador, siné també a
nivell personal. ElI grup esdevé, aixi, una marca de classe i de prestigi 0o desprestigi.
Evidentment el prestigi de classe pot ser contrarestat pel prestigi personal, pero la primera
impressié que un funcionari rebra d'un altre sovint sera determinada pel seu grup
d’adscripcié. Val a dir que aquesta assumpcié és més facilment acceptable en sentit
descendent que en sentit ascendent. Algu del grup A pot considerar inferiors seus a tota
la resta de funcionaris, mentre que algu del grup E tendira a matisar en quin sentit la resta
de companys s6n superiors.

Amb aix0 tenim que l'apreciacid que de si mateixos i dels altres que tingui un
funcionari, estara determinada per la posici6 que assoleixi dintre d'aquesta carrera
funcionarial. Aquesta apreciacio esta relacionada amb la percepci6é que una persona té de
la xarxa relacionat amb el seu nivell jerarquic, que correspon a la percepcié dels altres
per la posicié ocupada. Aixi, des del nivell A probablement la percepcié no distingira més
que entre el seu grup, el grup B, i la resta, mentre que un auxiliar administratiu fara notar

aixi que pugui que té un altre nivell per darrera seu, que és el subaltern, un espécimen en
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franc periode d’extincid, o els ordenances laborals. Aquesta diferent percepcié jerarquica
fa, de vegades, que des del nivell superior es cosifiqui als funcionaris que pertanyen als
nivells inferiors, fins al punt de dir coses com: “Tendras que prestarme el ordenanza”,
frase que també podia ser utilitzada en relacié a auxiliars i administratius si la situacié ho

requereix.*®

L’alteritat entre els funcionaris: les classes inferiors.

Quan parlem, perd de l'alteritat dintre de la mateixa funci6é publica hem de fer un
especial esment als subalterns i als seus hereus els ordenances laborals.'* Els subalterns
han estat els unics, i de fet encara ho sén a diferents administracions publiques, com per
exemple la Generalitat i Ajuntaments, que han estat clarament identificables mitjangant
l'uniforme. El seu uniforme era un signe que determinava el tipus de feina que tenien
encarregada, considerada la del més baix nivell i la que precisava la menor qualificacio. Si
considerem que fer la feina més senzilla i ser considerat el menys qualificat sén dues
coses que van de la ma, la qualificacié i el prestigi personal que hom obté arriba
determinat pels aspectes externs identificadors que marquen la categoria a la que és
adscrita una persona. Aquesta percepcié és, a més, intensificada per l'estricte sistema
organitzatiu de I'’Administracio, el qual determina no tan sols quines sén les tasques a
realitzar per cada grup, sind també quines son les que no li corresponen 0 no esta
autoritzat a fer. Es quelcom de semblant a alld que Barth va anomenar principi d’identitat
etnica, un principi que implica tota una série de restriccions respecte als tipus de funcions
gue li son permesos de desenvolupar a una étnia determinada en el context de societats
multietniques. El fet, perd, que un subaltern no estigui autoritzat a utilitzar I'ordinador pot
ser entés, pels altres funcionaris, no senzillament com un aspecte normatiu siné com un
senyal de que no sap fer-lo servir. Categoria professional i valua personal sén, com ja

hem comentat, factors intercanviables entre si.

3 Aquesta expressio la vaig sentir de boca del Secretari cap I’Interventor Territorial de la Seguretat Social.
L’Interventor no va trobar gens anormal en la forma en qué va ser proferida la frase. Potser I’opinié de
I’ordenanca seria diferent quan li expliquéssim que va ser tractat com un objecte que es pot prestar.

¥ El terme ordenanca laboral fa referéncia explicita al peculiar régim juridic on son inscrits aquests
treballadors publics, al no ser funcionaris. Tenen un contracte indefinit, generalment, i es regeixen per un
conveni propi, diferent del regim funcionarial, encara que molt semblant. Entre si mateixos és habitual que es
tractin amb el mot “laboral”, o quelcom de semblant. També és, entre ells, habitual la broma segons la qual
encara no han estat lobotomitzats, en no arribar a ser funcionaris.
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Temps enrera, a més de realitzar les feines menys qualificades, els subalterns
havien de fer els encarrecs dels seus caps. Un membre d’aquest grup, del qual a I'INSS
nomeés resten tres, m'explicava com als anys seixanta els subalterns eren enviats a les
farmacies per tal de comprar les compreses de les seves caps. La compra de compreses,
que hores d’ara no seria un problema per cap home ... per a quasi cap home, en els anys
seixanta era considerat com quelcom denigrant i humiliant per al génere masculi. Tot i
aixi, el subaltern en questié em va confessar que ho havien de fer com a part de les seves
tasques. D’aquesta manera la marca de classe permetia que allo que una dona no podia
fer per la seva condicié de dona ho podia fer en consideracio de la seva classe.

Avui en dia no queden gairebé subalterns, i el seu lloc de treball ha esta ocupat
pels ordenances laborals. Ells carreguen amb la doble marca de ser estigmatitzats per ser
els hereus de qui sOn, i per altra banda per ser un hibrid estrany. De fet, podriem dir que
son els altres per excel-léncia dintre de I’Administracid, com es manifesta en la seva
condicio laboral i en no poder accedir a molts dels avantatges de que si gaudeixen els
funcionaris.”® Podriem afirmar que son els més estigmatitzats dintre de I’Administracio, i
es troben que, al igual que el funcionari se sent en relacié al treballador de I'empresa
privada, son l'altre del funcionari molt a desgrat seu, a la manera d'una disfressa que ha
estat imposada sense consultar. Ara bé, donat que ja hem arribat a dos graus diferents de

I'estigmatitzacio potser és el moment de tractar-la.

La construccio des de I'estigma.

La construccio des de l'estigma no és el resultat, només, del fet que les
diferéncies existeixin i siguin paleses i obvies, sind que implica una valoracié negativa
d'aquestes diferéncies, exigeix que siguin considerades com a una desviacié de la norma.
En aquest sentit es podria dir que, des del punt de vista del treballador de I'empresa
privada, es considera que el funcionari no participa de les condicions normals de treball.
Seguint aquest raonament, son forca interessant alguns dels comentaris de la relacio
anterior, que mostren com els funcionaris es consideren estigmatitzats, quan a la seva
vida laboral i tot alld que implica en una societat en que el treball és un dels valors

fonamentals. Fixem-nos, sobretot en els seglients pensaments:

15 \/eieu-ne annex 12.
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1. La mayor parte de la gente de a pie considera que para lo que trabajamos ya
cobramos demasiado, y que bastante tenemos con tener un trabajo fijo.
Annex 3: 1,2.

2. Los demas consideran poca consideracion hacia nosotros. Annex 3:7

3. Puede existir un complejo del funcionario, es decir, en una sociedad de
consumo hay que producir para vender, el funcionario no produce ningun bien
concreto. Annex 4: 3

4. El funcionario no se siente querido ni respetado por el resto de la poblacion.
Annex 4: 5

5. Cuando digo que soy funcionaria automaticamente me dicen. “No pegas
golpe”. Es injusto, si no trabajo es porque no hay nada que hacer. Hay
funcionarios que trabajan muchisimo. ¢(Por qué nos juzgan so6lo por ser
funcionarios? No podemos quitarnos este lastre. Me da rabia.

6. En el privada tienes que valer y hacerlo bien. Aqui el trabajo va a salir
igualmente. En el privado te piden rendimiento. Aqui no. Por ir mas rapido, ¢;se
va a jubilar mas gente? La imagen que tienen de nosotros es injusta.

7. Trabajamos de cierta manera. Piensan que no hacemos nada y eso no es exacto,
pero tienen parte de razon.

8. Estamos mal considerados. Si hablas a un amigo y te quejas de tu situacion
laboral, te dicen que para lo que haces ya cobras demasiado. Si por el fuera....
La opinion general es que somos unos vividores y de que encima nos quejamos.

9. Aqui puedes estudiar y hacer vida social en el trabajo. Eso crea mala opinion

en la gente.

Si busquéssim el denominador comu d’'aquests comentaris potser el trobariem
en el fet que el funcionari se sent poc valorat i comprés des del mon alié al seu, per
una situacio, tot allo que I'envolta o que es creu que implica la seva relacio laboral amb
'Estat, de la qual no se sent responsable i que no pot controlar, la qual acaba
considerant injusta. Parem especial atenci6 a la pregunta final de I'apartat cinqué. La
funcionaria es pregunta: “¢,Por qué nos juzgan solo por ser funcionarios? No podemos
quitarnos este lastre”. Aquest pensament ens mostra d’'una forma clara i diafana la

sensacio de ser estigmatitzat que té el funcionari.

La construccio des de I'estigma: estratégies per a tractar I'estigma.
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En relacié a I'estigma i al sentiment que genera resultara interessant considerar la

segiient cita de Goffman®:

“El temor a que los demés puedan faltarle el respeto a una persona por algo que ésta
exhibe significa que se sentira siempre insegura en su contacto con otra gente; y esta inseguridad
proviene no de fuentes misteriosas y en cierta medida desconocidas,..., sino de algo que ese
individuo sabe que no se puede arreglar™.

Goffman,. (1980, 24)

Aixi, segons Goffman, I'estigma modifica el comportament de l'individu que el
pateix, confereix inseguretat a les seves relacions, por, i, possiblement, la desesperacio
de saber que tots aquestes efectes no canviaran mentre que no desaparegui la causa de
I'estigmatitzacié. El cas del funcionari pot assemblar-se al descrit per Goffman, en saber el
rebuig que pot causar el declarar-se com a tal, amb la important diferéncia que, com que
I'estigma de ser funcionari no procedeix d'una marca fisica impossible d’amagar, el
funcionari sempre pot ocultar el factor estigmatitzant. De fet, aquesta és una practica
habitual entre molts dels funcionaris amb els que he parlat sobre el tema'’. En aquesta
linia, m’han comentat que no fan esment del seu treball en una nova relacié a no ser que
aguesta es pugui veure afavorida per la seva condicié, com és en el cas de demanar un
préstec, o fins que hi ha un grau de confianca tal que pensen que la consideracié envers
ells no canviara amb aquesta revelaci6. Normalment utilitzen eufemismes, com el de
“Treballo en una oficina”, “M’encarrego de tramits administratius”, etc... Tot i que aquest
no és el cas de tots els funcionaris amb els que he pogut conversar, la veritat és que hi ha
la sensaci6 que donar a coneixer algu la condicié laboral del funcionari pot produir el
rebuig de l'altre persona, i que resulta molt més practic no parlar sobre el tema.

No sempre hi ha, no obstant, el procediment de l'ocultacio, ja sigui per qué el
funcionari parla obertament de la seva feina 0 perqué aquesta és coneguda d’'una o una
altra manera. En aquest cas, quan el funcionari aprecia una reaccio negativa envers ell, hi

ha dues possibles respostes. La primera és aquella que consisteix en negar el suposat

16 Goffman, E. Estigma. La identidad deteriorada. Buenos Aires: Amorrortu, 1980.

7 Un funcionari em va confesar que, en participar en un programa de televisio, quan el van preguntar si volia
que es referessin a ell com a funcionari va preferir que I’identifiquessin com a Administratiu. Com a mostra,
perod, que aquesta és només una de les opcions, en aquests mateix programa, una altra funcionaria es va
identificar com a tal.
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privilegi del que gaudeix el funcionari o de negar qualsevol dels aspectes de I'estereotip
negatiu que se’l presenti. En aquest cas els mecanismes de defensa respecte a una
identitat que, a major o menor grau és la seva, condueix al funcionari a oposar-se amb
arguments o raonaments a la imatge que suposa, 0 sap per manifestacié explicita de
I'altre, que es té d'ell. L'altre possibilitat de resposta consisteix en no negar I'estereotip
sind en riure’s d’ell. Un parell d’'exemples ens seran il-lustratius d’aixo Gltim. Un funcionari,
guan acabava els seus exercicis al gimnas i es canviava per a anar al seu treball, va dir
davant un altre funcionari i d’un grup de gent que sabia de la seva condicié: “Bueno, ahora
me voy al trabajo a descansar”. Val a dir que I'altre funcionari pertanyia al grup que prova
de desmentir el clixé que hi ha sobre el treballador public, i es va sentir forca molest, tal i
com va manifestar-me després. Un altre funcionari després danar a la consulta
d’'obstestricia de la seva dona i de demanar hora per a fer unes exploracions
determinades, va dir: “Bé, ho faré coincidir amb I'hora d’esmorzar”. Quan la recepcionista
li va indicar que I'exploracio duraria forga temps, va afegir: “Es igual. Séc funcionari”.

No hem de caure en l'error de considerar que aquests dos tipus de resposta
coincideixen necessariament amb un grup al que el preocupa el que es pensa d’ell pel sol
fet de ser funcionari i un altre grup al qual no I'importa el més minim. Basicament sé6n dos
tipus de resposta defensives que utilitzen estrategies diferents, que poden ser
determinades pel caracter de lindividu, o utilitzades indistintament per un individu
depenent del moment i la circumstancia. El cas és que el funcionari sap que els prejudicis,
dels quals no es pot lliurar, sén el resultat d’'una seleccié intencionada d'esdeveniments
vertaders, els quals interiorment no pot negar. Sap que, encara que no sigui el seu cas,
per molta feina que tingui i per molt que s’esforci en la seva jornada laboral, els topics
sobre la feina i el temps de treball del funcionari cauran sobre ell, i que no hi haura
discriminacié selectiva alguna en I'aplicacié del paradigma funcionarial. De res servira
negar uns fets que, tothom, té assumits com a certs. Les diferents estrategies son,
Unicament, diferents maneres d’enfrontar-se a allo inevitable.

De vegades el que intenta el funcionari és que les caracteristiques més negatives
i que pitjor imatge poden donar d’ell a I'exterior de les AAPP no transcendeixi. Aixi, quan
hom parli de la seva feina mirara de jerarquitzar-la de tal manera que sobresurtin els
aspectes positius, tot mirant d’'amagar els més negatius. Un exemple molt clar de com
sovint I'estrategia a seguir és la d’evitar que els aspectes més negatius transcendeixin
fora de I'ambit d’actuacioé de les organitzacions publiques el tenim en el comentari d’'una

companya. En saber el tema del meu TFC i de com anava a tractar alguns dels aspectes,
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com és el referent al treball. Em va dir: “Hala, tio. No puedes contar eso. Bastante mal nos
ven ya desde fuera”. Dues coses m’agradaria destacar de la seva breu intervencio. En
primer lloc la seva reaccio. No va negar que el que jo plantegés fos fals. Sabia que no ho
era. Només li molestava la imatge negativa que podia tenir en les seves relacions amb
individus que no fossin funcionaris. En segon lloc la seva expressio: “desde fuera”, la qual

cosa ens remet al pensament de que I'’Administracid, realment, és un altre mén.

L’acceptacio de I'estigma. Els efectes.

Acabem de mencionar que I'estigma sobre el funcionari és creat a partir d’'una
seleccid de fets vertaders. El fet que el funcionari ho accepti aixi repercuteix profundament
en alguns dels seus trets caracteristics. En primer lloc li proporciona un sentiment
d’indefensié davant de I'opini6 de l'altre. Tots sabem, alguns per experieéncia personal
altres per alldo que podem observar, quan dificil és lluitar contra un estigma. Si, a més,
s'accepten les bases sobre les quals aquest esta cimentat, encara és més dificil de
contrarestar. Amb aixo, no només augmenta el sentiment d’'indefensié, siné la confianca
en les propies forces per tal de defensar-se. Un clar exemple d’aixo he tingut I'oportunitat
d’'observar-lo en relacié a les congelacions salarials i els augments minims que els
treballadors de la funcié publica han tingut els dltims anys®. Qualsevol treballador d’altre
sector s’hauria mobilitzat i hauria exigit el que considerés els seus drets mitjancant I'Us de
la forca negociadora, sobretot si tenim en compte que parlem d'un collectiu de
dimensions considerables. El funcionari de les AAPP estatals, pero, no té ni la forca moral
ni practica per tal de realitzar quelcom aixi. Té molt assumit que en no treballar per a una
empresa productiva i que depengui dels guanys per a la seva existéncia, qualsevol cosa
gue faci no tindra incidéncia alguna. Si fa dos dies de vaga recuperara el treball no fet el
dia seguent, i si no ho fa i hi ha un retard en el pagament o en la resolucié de pensions,
sera molt facil culpar d’aquest fet al funcionari, un privilegiat que, a sobre, es dedica a
ralentitzar els drets dels ciutadans. Es molt més facil acceptar mansament les directrius
del govern i esperar que I'Estat fraternal es decideixi a redrecar la situacié, amb un
augment de nivell, per exemple, d’amagatotis de I'opinié publica, tot consolidant,

d’aquesta manera, una actitud mendicant. Tot el conjunt construeix la impressié en el

'8 Hauriem d’excloure de la mencionada congelaci6 i els augments minims als grups més alts de I’escalafé.
Donada la seva proximitat amb el poder que ha de determinar els augments, sempre els és més facil
d’aconseguir una important pujada del seu sou ja sigui mitjancant I’augment de la productivitat mitjana, o per
altres conceptes de la seva nomina, separats del concepte de sou base.
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funcionari de qué no és I'amo del seu propi desti, i que no és més que una titella sota les
directrius del govern, del qual esperara qualsevol almoina, amb la consegiient baixada de
l'autoestima. Novament aqui hauriem de fer al-lusi6 a la importancia del llenguatge i dels
efectes perlocutius del discurs adrecat tant als funcionaris com a la resta de ciutadans en
relacié al primer. Mentre més es digui des de les institucions que el funcionari no es
mereix més que el que el donen, i aixd no sempre, més interioritzara aquest discurs i més
conformista es tornara. Evidentment, I'estigma té altres repercussions sobre el funcionari,
la seva concepcié del temps i del treball. Aix0, pero, sera tractat a I'apartat que tracta

sobre la cultura del funcionari.

Laincidéncia de I’estigma sobre les classes inferiors.

Alld mateix que hem comentat sobre la identitat de [I'altre dintre de la mateixa
Administracié, en un apartat anterior d'aquest mateix capitol, hem d'aplicar-lo a una
construccio sobre I'estigma el qual es basa, precisament, en I'existéncia de l'alteritat. En
aquest sentit hem de destacar la important utilitzacié de simbols alhora d’identificar
I'objecte objecte de I'estigma. La informacié social transmesa per un simbol pot facilitar-
nos la tasca classificadora de l'individu portador, confirmant el que altres signes ens deien
de rl'individu i completant la imatge que tenim d’ell, d’'una forma rotunda. Normalment, a
I’Administracié Publica trobem els simbols de prestigi juntament a simbols d’estigma.
Aquest simbols s6n de molt diferent naturalesa. Fa només un any, per exemple, era molt
facil d’identificar el nivell de I'individu que ocupava una taula, encara que fos buida, per
aspectes tan senzills com sén el color —marrons pels caps i blanques per a la resta -, la
seva mida, o la seva situacio dintre de la distribucié general. Hores d’ara, després d’'un
canvi de mobiliari, el factor color ha estat eliminat; la resta, situacié i mida, romanguin
inalterables.

Novament, hem de fer una especial mencié al grup dels subalterns i els
ordenances laborals. Al factor de l'uniforme esmentat anteriorment, juntament amb un
intent infructuds per part de ’Administracié de posar-los identificadors de solapa, ** podem
afegir la seva ubicacid espacial dintre de les diferents plantes. Fa poc temps, quan la

normativa sobre incendis no ho impedia, els ordenances o subalterns eren els Unics que

| *intent va resultar infructuds per la negativa dels ordenances a posar-se els identificadors si no feien el
mateix la resta de treballadors de I’edifici. La col-leccidé d’escrits i comunicats de sancié que van poder
acumular en un periode relativament curt no va aconseguir que canviessin d’opinio.
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estaven totalment aillats al vestibul de les diferents plantes. % Ara ja sén, a I'espai fisic
ocupat per la resta de treballadors. Tot i aixi, un nouvingut, en Carles, en va sorprendre
amb una observacié en la qual no havia reparat, quan em va dir: “Mira, s6c apart de
tothom. Han posat la meva taula allunyada de totes les altres. Sembla que vulguin que
sigui invisible”. Hem d'insistir aqui en la importancia de I'actitud personal en la gqliestio de
les interrelacions entre el personal. El fet de ser ordenanca no implica, ni molt menys, que
el tracte habitual amb I'individu sigui nul o denigrant. EI que hem de considerar, pero, és
que, realment, l'ordenanca laboral esta, per la seva condicié d’hibrid, en una condici6é
marginal dintre de l'organigrama estructural del funcionari. Si fem una altra ullada a
'annex 12 observarem, per les seves reivindicacions, que estan totalment separats quan
a la possibilitat de tenir promocié interna a altres grups laborals, adjudicacié de cursos de
formacio?, i sou percebut, en relaci6 a alldo que haurien de cobrar si fossin funcionaris. En
una carta als lectors, fins i tot van nomenar-se a si mateixos com els Intocables de
I'’Administracid, en clara al-lusio al sistema de castes de I'india. Novament, aqui el que ens
interessa, més que investigar sobre la validesa i adequaci6 a la realitat de la seva
exposicid, o la seva logica dintre de I'especialitzacié del treball administratiu, és que
aquest escrit, aixi com les seves reivindicacions ens endinsen en el mén simbalic
d’aquests treballadors publics, i ens parlen de les seves percepcions i en la seva manera
d’interpretar el seu mén laboral. Els ordenances laborals es consideren comdemnats a
I'ostracisme dintre de I'’Administracié. Al fet de pertanyer a un organisme amb un important
deficit en politica de recursos humans han d’afegir el seu peculiar régim contractual que
els impedeix d'accedir a la promoci6 professional, pel fet de no ser funcionaris. Per als
treballadors de I'empresa privada sén funcionaris, o un equivalent. Per als treballadors de
I'empresa publica no son funcionaris. Potser la pregunta que es fan és: Qué som, doncs?
Per tal d’entendre aquesta situacio, aixi com d’altres relacionades, fem una ullada a dintre
del seu propi sistema, determinat per la cultura del treballador public, a veure si trobem

una resposta. Considerem alguns dels seus aspectes.

% Hem d’afegir que, malgrat aquesta fos la tendéncia general, no era I’Gnica, ja que de vegades si eren
integrats juntament a la resta de la plantilla.

2L Amb I’excepci6 de cursos de catala, impartits per professors de I’Escola per a les Administracions
Publiques.
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5. La construccio en la cultura.

robar una definicié de cultura que satisfaci tothom és una tasca complicada i que

resta apart de I'abast d’aquest treball. Podem, en consequéncia, abandonar el

desig de trobar I'esséncia d'alldo que és cultura, si n'és que existeix, per tal de

moure’ns en un pla operatiu pel tema que tractem. Ens servirem, aixi, de la
definici6 de Kroeber i Kluckhohn, segons els quals “la cultura consisteix en models,
explicits i implicits, de conducta i per a la conducta, models adquirits i transmesos
mitjancant simbols”. Completarem aquesta definici6 amb la idea de Benedict sobre les
cultures. Segons ell les cultures tenen les seves propies personalitats col-lectives, que,
tanmateix, imprimeixen un tipus de personalitat modal en els individus creats en tota
cultura. Tenim aixi, uns models de conducta i per a la conducta, adquirits mitjancant
simbols, amb una personalitat col-lectiva que es transmesa als seus individus. Aquesta
definicio sincrética sobre qué és la cultura s'adiu forca bé amb el mén de les AAPP, en les
guals moltes de les seves actuacions ni sén racionals ni poden entendre’s a primera vista,
de tal manera que l'explicaci6 d'aquests comportaments resideix en la cultura de
I'organitzacié.

Un exemple prou clar d’'allo que vull explicar el trobem en el cas d’'una actuacio
conjunta per part dels sindicats amb representacions en I'INSS. Cert subdirector va trobar-
se amb qué una funcionaria estava jugant al seu ordinador amb un joc que I'havien passat
per la xarxa, en hores de treball. Com a conseqiiéncia d'alld la funcionaria va ser
expedimentada i es van prendre certes mesures a la sots-direccié corresponent. La
reaccio dels sindicats va ser emetre una nota de protesta i repartir-lo per tota la casa.
Fixem-nos no en la legitimitat de la defensa d’un empleat siné en els arguments utilitzats.
Reprodueixo part del document?®?, la referent a, tal com es referien els mateixos sindicats,

las nuevas reglas de comportamiento que regiran en esta subdireccion.

1. Nadie puede tener juegos, ni salvapantallas en su ordenador. Si los tienen no los puede usar.
Y si le llegan —per correu electronic — debe avisar que alguien estd contaminando su

ordenador.

22 E| document sencer es troba a I’annex 9.
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2. No se puede comer en horario de trabajo, excepto en la pausa de 15 a 16 horas —i en la
pausa per a esmorcar, per descomptat — si se tiene dedicacién exclusiva. En caso contrario
no se puede comer nada.

3. Unicamente se puede hablar o hacer comentarios con los compafieros a primerisima hora de
la mafiana, por el tiempo estrictamente necesario y solamente para poder despejarse, 0 que
el café pueda hacer su efecto. Un ratito que no puede pasar de las 8,00 de la mafana. A
partir de ese momento se trabaja y nada mas. Pero si alguien decide que no quiere hablar,
tampoco puede leer el periddico, ni estudiar, ni leer un libro en momento alguno. Eso esta
terminantemente prohibido.

4. No se puede perder el tiempo con correos electrénicos privados.

Com podem veure, un document prou indicatiu. Evidentment les AAPP no soén els
unics llocs de treball on es juga amb l'ordinador, s'utilitza intenet per assumptes
particulars o es perd el temps d’altres diferents formes. Perd possiblement si sigui I'inic
lloc on els sindicats defensen, o semblen defensar, els drets dels treballadors a dedicar
temps de treball en aquests assumptes. Val a dir que la major part dels funcionaris amb
els quals he parlat de I'escrit I'han criticat amb duresa, fent pales que hi ha coses que no
es poden defensar, o que la defensa de certs drets ha de tenir la forma adequada, tot
pensant que el que tenen els funcionaris és un lloc de treball, no un esplai d’esbarjo. De
fet, gran part d’ells han atribuit I'escrit a la paranoia d’uns sindicats que s’han “d’apuntar a
un bombardeig”, per tal de mirar de recuperar el prestigi perdut durant els dltims anys,
anys en qué només han demanat la col-laboracié dels treballadors publics sense que ells
sentin que se’ls ha donat res a canvi. Fins i tot els mals pensats van atribuir aquest desig
d’estar a per totes com una estratégia quan ens trobem tant a prop de les eleccions dels
representants sindicals. Independentment, perd, de la seva importancia o significacio,
aquest escrit ens serveix perfectament per tal d’introduir alguns dels principals
components de la cultura del funcionari, com sén el treball, el temps, la normativa o els
drets adquirits. Juntament amb aquests aspectes considerarem d’altres que, al meu parer,
sén també fonamentals per a entendre el mén simbolic i representacional del funcionari i
gue resulten determinants en la construccié d’'un treballador amb unes caracteristiques
comunes i compartides pel gruix del seu col-lectiu, com son I'absentisme laboral i d’altres
caracteristiques relacionades. Comencarem amb el tema del treball, donat que és aquest
el suposat motiu pel qual unes persones que no pertanyien al moén de I’Administracié van

ser contractades el seu dia.
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Els funcionaris i el treball.

L’actitud envers el treball.

Quan vaig demanar a un grup de funcionaris que em destriessin les
caracteristigues que millor definien al treballador public el tema de treball va ser,
juntament amb el de la percepcié que els altres tenen d’ells, de com aixo els afecta i de
les critiques al sistema organitzatiu, un dels aspectes de la seva vida quotidiana que van
tenir un tracte més extens. Fixem-nos en els seglients comentaris, procedents dels llistats

que ells mateixos van elaborar:

La producci6 de determina el salari.... ni tampoc I’eficacia. Annex 1:2,3.
Mai no hi ha pressa. Annex 1.6

Repressio de la iniciativa propia. Annex 1:8.

Ineficacia. Annex 1:10.

L’eficacia d’un funcionari s’extingeix en un parell d’anys. Annex 1: 12.

o o > w D -

Gran part de la gent té assumit que només ha de fer alld que li pertoca del grup que és, o el

nivell al qual pertany, i no fara feines que pertoquin als nivells inferiors. Annex 5:1

7. Trabajadores: Poco o muy trabajadores. El trabajo se acaba haciendo dentro de la
Administracion, pero no importa quien lo haga. Esto implica que al lado de una persona que
trabaje mucho —he visto casos de infarto — puede haber uno o varios compafieros que no
peguen ni sello, pero que van a cobrar lo mismo que el que trabaja. Annex 7:2

8. Falta de responsabilidad. En la Administracién nunca pasa nada y si pasa se le saluda. Lo
mismo da hacer el trabajo que no hacerlo, hacerlo bien o mal, nadie te va a pedir
explicaciones por ello. Annex 7:3.

9. Mal pagados. La cortedad del sueldo es la excusa perfecta para considerar que por el hecho

de ir a la oficina ya se ha cumplido. Annex 7:4.

La relacié anterior ens remet a la idea d’'uns treballadors desmotivats, sense
iniciativa, amb una actitud poc mesurada envers el treball que els fa ser o massa
treballadors o molt poc treballadors, uns treballadors que fugen de la responsabilitat i que
equiparen el fet d'anar a I'oficina amb el fet de complir amb el treball que se’ls exigeix.
Hem de pensar que aquest no és un retrat robot de tot funcionari. Admetre que aquestes

caracteristiqgues son definitories de tot treballador public equivaldria a dir que hi ha una
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esséncia del funcionari i que només cal descobrir-la. No podem acceptar aixd. Deixem les
essencies per als perfums. El que si podem dir és que aquestes caracteristiques -
insisteixo, definides pels mateixos funcionaris -, encaixen d’'una o una altra forma en el
gruix dels treballadors publics. Ara bé, el que resultaria interessant seria apuntar el per
qué d'aquesta actitud respecte al treball, quin és el seu abast i com es manifesta als
diferents nivells. En altres termes, del que es tracta és de determinar per qué persones de
diferents procedencies, antecedents i amb diferents personalitats, aptituds i actituds,
acaben per acceptar com a seva una tan particular relacié amb el treball. La questio rau
en qué, o bé acceptem que la funcié publica atrau a un tipus determinat de gent, com
m’ha comentat algun funcionari, o bé acceptem que la seva acceptacié d’'unes normes i
conductes relatives al treball és producte d’'una construccié. La primera opcié em sembla
una insensatesa. Decantem-nos, doncs, per la segona.

Els segilients apartats, més que pretendre ser un examen exhaustiu de totes i
cadascun dels aspectes que conformen la cultura organitzativa de la funcié publica,
pretenen ser indicatius de com aspectes aliens, de bon comen¢gament, al tema del treball
poden arribar a interioritzar-se en el funcionari de tal manera que siguin aquests els que
regeixin el seu particular ritme del treball, al marge dels sacralitzats conceptes de

productivitat i eficacia que regna a la majoria de les empreses.

El concurs oposicio.

Ens trobem un altre cop amb el tema de les oposicions. No és gens estrany que
ens el tornem a trobar en un apartat dedicat al treball en la funcié publica, ja que la relacio
laboral d’'una persona amb I’Administracié sol comenc¢ar mitjangant aguestes.

Aquest peculiar sistema de contractacié i la relacié laboral que endega té uns
efectes pregons en I'actitud del funcionari envers del treball. Tal i com ja he comentat a
I'apartat “El ritus de pas”, aprovar una oposicié implica la possessié d’'un lloc de treball
dintre de I’Administracié Publica, de la qual sera molt dificil que surti si no és per propia
voluntat. En aprovar una posici6 hom adquireix un treball de per vida, treball que
dependra, Unicament, del fet d’haver-la aprovat i d’anar a I'oficina o, en el seu defecte, de
justificar-lo de forma convenient. El sou i el treball dependra del tipus d’oposicié que va
superar, independentment de si t¢ o no una actitud positiva, de si és molt o poc
treballador, o de si es pren les seves tasques amb més 0 menys interés, o senzillament de

si sap o no sap fer el seu treball. La certesa que els funcionaris tenen respecte a aixo dit
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va conformant la seva actitud total en relaci®é a las seva feina. De fet, tal com un
funcionari comenta a l'annex 7:1, la qualitat del treball no té res a veure en la seva
possibilitat d’'un funcionari per tal d’ascendir i d’aconseguir un lloc de treball millor pagat.
Es dona el cas, aixi, de funcionaris que per haver aprovat una oposicié de nivell, per
exemple, B tenen un lloc com a caps de negociat, amb el sou adient, perd que sén
incapacos d’enfrontar-se a les tasques propies del carrec i, pel contrari, funcionaris molt
eficients que estan desenvolupant una tasca que correspondria a un nivell superior.
Aquests Ultims mai no obtindran el reconeixement si no és que superen una oposicié per
tal d'accedir al carrec que, de fet, ja estan desenvolupant.

Relacionat amb la darrera idea del paragraf anterior, a I'’Administracié és
relativament freqlient trobar-se amb casos en qué alguns funcionaris sén arraconats per
la seva total incompeténcia i inoperancia, mentre que altres funcionaris han d’encarregar-
se de fer la seva feina i d’'assumir les seves responsabilitats. Mai, pero, podra ningu treure
el nivell ni el carrec a un funcionari que ho ha guanyat mitjancant la superacié d'una
oposicid. Sens dubte que en aquestes condicions és molt facil, pel gruix dels funcionaris,
tirar per la via més comoda i adoptar un actitud en la qual el treball importa poc. Des de la
mateixa organitzacid administrativa la relaci6 treball realitzat-capacitat-sou-lloc de
responsabilitat-eficacia no és, en absolut, prioritaria. L'inic que importa és que el sistema

continui funcionant, que es retroalimenti tot tenint una relacio tangencial amb el treball.

Treball, motivacions i critica social.

Amb el que acabem d’exposar podem comprendre que la idea de que el treball
importa poc no és un pensament o un comportament que s’estimuli només des de baix,
sin6 que també es fa des de dalt. Al mateix annex citat anteriorment, en un apartat que el
funcionari col-loca a tall de conclusio, apreciem una idea forca interessant quan comenta
gue un funcionari desmotivat, poc treballador, irresponsable és el somni de tot govern, ja
gue fa possible que no sigui escoltat sense que aix0 revesteixi molts maldecaps politics.
Incidir sobre aquest tema seria passar-nos a un nivell macro, cosa que penso no és a
'abast d'aquest treball. Ara bé, ens podem quedar amb aquesta idea per tal de
reflexionar, alhora que la traslacionem als pensaments i les motivacions dels alts carrecs
dintre de I'INSS. Des de dalt, des dels carrecs més importants, també sembla que hi hagi
cert interés en instaurar la idea que el treball no és alldo que realment importa, i en tenir

uns treballadors poc motivats, poc treballadors i poc responsables. | ho fan de diferents
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maneres. Una de les més habituals és la de permetre rendiments per sota del que una
persona pot fer, sense cap tipus d'escripol i sense que aquesta persona rebi cap
advertiment o cap sancio, mentre que es penalitza a aquell que més treballa, ja sigui
desconfiant d’ell i parant-li els peus per tal que no faci coses que no li corresponen, ja

sigui donant-li més treball®

, de tal manera que hi pot haver uns pocs que no donen abast
amb la feina que tenen, mentre que d'altres funcionaris es dediquen a passar el dia. Un
altre aspecte en el que es mostra aquesta actitud respecte el treball per part dels alts
carrecs es materialitza en el menyspreu manifestat sovint sobre la quantitat o qualitat o
importancia del treball realitzat, com en el moment en que hom prova de demanar
quelcom que considera legitim, en relacié a les tasques que dur a terme, o fins i tot
indicant directament que no cal fer la feina de pressa o al moment, siné quan es cregui
convenient. Frases com “Quan puguis fas aixd”, o “No corre pressa. Ves fent”, sén del
més habitual. El més curiés és que aquestes idees no son comunicades quan la persona
en questid va sobresaturada de feina, sind que formen part de la cultura funcionarial.
Imprecar per tal que es faci la feina a corre-cuita no esta ben vist.

Temps enrere vaig tenir 'oportunitat d’escoltar una mostra més d’aix0. Fa uns
Mes0s va ser contractat en categoria d’ordenanca una persona per un periode d’'un any,
improrrogable. El seu cas és excepcional, ja que va entrar a treballar per a cobrir una
jubilacié anticipada. Em va comentar que, en ser contractat, el maxim responsable de
personal I'havia deixat dues coses molt clares: que el seu contracte seria per un any i
improrrogable i que, com que aix0 era aixi, tenia una feina a fer, que no era molt feixuga,
perd que no calia que s'esforcés massa. Només calia que anés fent. En definitiva, el que li
deien era que I'havien contractat perque la llei els obligava, perd no perque el treball que

hagués de realitzar fos important.

La seccié de Recursos Humans. Quina seccio?

A “La metafora D’Alicia” ja hem comentat que una de les caracteristiques de les
AAPP és la nul-la politica de recursos humans que es desenvolupa al seu interior. Podem
comprovar I'abast d’'aquesta afirmacio a I'INSS Barcelona. Tot i que hi ha un departament

anomenat “Recursos Humans”, les seves funcions es redueixen al control de I'horari del

* Hem d’entendre que donar més treball només pot ser considerat com un castig si considerem I’agravi
comparatiu que pot haver amb altres companys o el fet que I’excés de treball mai no comportara una
recompensa
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personal, les nomines, i a I'aplicacié de la normativa vigent. No hi ha, pero, una veritable
politica de recursos humans en la que es provi de maximitzar el personal de
I’Administracio per tal de potenciar els seus efectius. Senzillament, aquesta tasca, per la
rigidesa de la norma administrativa, no li correspon a ningu, ni hi ha cap voluntat per part
dels carrecs per tal que es realitzi. Tenim aixi a Llicenciats en Informatica realitzant
tasques d'operari de magatzem, mentre que els membres del departament d’informatica
ho s6n per haver aprovat una oposicié en la que es requereix la possessié d'una
diplomatura qualsevol i la superacié d’'un temari; tenim a persones que parlen i escriuen
en diversos idiomes, fins i tot nadius d'alguns paisos, realitzant tasques mecaniques,
mentre que les traduccions dels escrits i cartes dels usuaris del servei sén portades fora
de I'edifici per tal que s’encarregui una empresa privada... | com aquests tindriem diversos

exemples, els quals no considerem per manca d’espai.

La productivitat i la seva relacié amb el treball.

Parlant sobre la particular relacioé entre els funcionaris i el treball, aixi com la seva

relacié amb el salari percebut, Carles Ramié®*, comenta:

“Tradicionalmente, un buen numero de las organizaciones publicas han favorecido la parte
fija en detrimento de la variable, que normalmente quedaba reducida al complemento de la
antigliedad. Es decir, se producia una homogeneizacién de las retribuciones de forma que se
remuneraba igual al que trabajaba mucho que al que trabajaba poco.... Algunas Administraciones
publicas, conscientes del problema han potenciado la parte variable mediante la implantacion de los

complementos de la productividad con el objetivo de motivar y de incentivar el trabajo”.

No hi ha cap dubte sobre la incidencia que el complement de productivitat té sobre
la majoria de les empreses. L'incentiu de poder guanyar més diners en el mateix temps
invertit al treball és quelcom que pot induir a que els treballadors s’esforcin més i siguin
més curosos amb les seves tasques. Quan parlem de la productivitat a I'empresa publica
i, en especial en la seva manifestacio a I'INSS, la cosa canvia. Tal com he manifestat a
I'apartat inicial no podem aplicar la ldgica del sector privat a les AAPP, i en consequéencia

no hem d’esperar que els factors que afecten d’'una forma determinada en I'empresa

* 1bid, 96.
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publica tinguin, també, la mateixa incidéncia en la publica. Amb la productivitat®succeeix
quelcom de similar. EI mateix ambit de I'activitat de les Administracions publiques, aixi
com el fet que la feina que hi ha arriba donada des de I'exterior, fa que els parametres que
serveixen per a determinar la productivitat poc tinguin a veure amb una major o menor
produccié motivada per la iniciativa del personal. De fet, tal i com va manifestar un
funcionari en la meva entrevista, la productivitat no és res més que una competicié entre
les 52 provincies espanyoles®. Aixo fa que la productivitat es converteixi en una cursa per
tal de mostrar les millors estadistiques. | tots sabem el que es pot fer amb les
estadistiques. Al final, la productivitat acaba per convertir-se en un incentiu per a fer veure
que es treballa més, no per a treballar més. Tot estara bé si I'artifici és creible. Podem
afirmar que la productivitat s’ha convertit en tota una obsessié per al funcionari, de tal
manera que una part important de la seva activitat estd motivada per aconseguir els
objectius que la determinen. Val a dir que aquesta obsessié és incentivada, sobretot, des
de dalt, principalment per dos motius: el prestigi que pot atorgar a la Direccié Provincial el
fet de ser de les primeres del ranking i la important quantia monetaria que la productivitat
suposa pels alts carrecs. Veiem-ne uns quants exemples que ens mostraran com es
concreta aquesta obsessié en I'activitat quotidiana del funcionari, tot considerant que el

seu context és I'INSS Barcelona.

Les sortides autoritzades.

Tot funcionari té dret a la realitzacio d'una série de sortides de la feina, durant el
temps de la jornada laboral, per tal de realitzar diferents gestions, com pot ser la d’anar al
metge, la d’anar a matricular-se de la universitat o0 a complir amb els tramits administratius
relacionats amb la venda d’un vehicle, sempre que aqguests no es puguin fer fora del seu
horari laboral. Tanmateix i per tal de realitzar algunes gestions propies de I’Administracio,
també estan contemplades uns tipus de sortides de la feina anomenades: “per necessitats
del servei”. Ara bé, un dels barems de la productivitat t¢ a veure amb I'existéncia de
sortides d’un o altre tipus per part dels funcionaris. Mentre menys sortides hi hagi en una
direccié provincial, més alta sera la seva puntuacio respecte aquest concepte. Tot i que

tota sortida, ja sigui per necessitats del servei o per a realitzar gestions propies, ha de

% Amb la paraula productivitat em refereixo a una paga semestral que es déna als treballadors del ministeri
d’Afers Socials, que es quantifica en relaci6 al compliment de diferents objectius.

%% La quantia a percebre s’extreu del compliment d’uns parametres concrets que es determinen sobre una base
comuna per a totes les provincies, i sobre la qual podran cobrar des del 200 % fins el 100%. La quantitat de
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quedar registrada, mitjancant el sistema de fitxatge existent, molts caps diuen als seus
subalterns que només cal natificar el tipus de sortida, els motius i la durada aproximada
de la mateixa, sense que quedi reflectida enlloc. D’aquesta manera no incidira

negativament en la puntuacio que s’atorgara a la productivitat.

Els terminis per a la resolucié d’expedients.

Un altre dels criteris que s'utilitzen per a la puntuacio de la productivitat té a veure
amb el termini en qué es resol un expedient. Aixi, el fet que tots els expedients que
arriben a una secci6 fins el dia X estiguin resolts abans d'un pla¢ determinat puntuara
molt positivament per a la productivitat. Aquest termini concret té l'efecte que els
expedients es resolguin d’'una manera o una altra, anant a corre-cuita a final de mes. Com
que, tot i aixi, de vegades resulta impossible de resoldre tots els expedients en el termini
fixat, és una norma per a algunes seccions resoldre els expedients denegant-los, al-legant
gue els manca documentacid, per a reobrir-los immediatament a comengaments del mes

seglient, tot argumentant que ja ha estat presentada la documentacio pertinent.

El temps d’espera del public.

Amb la politica seguida per les AAPP amb l'objectiu de la millora constant en
I'atencié al public —veritablement, el que millor funciona en les AAPP -, s’ha d’atendre un
ciutada cada X minuts, per tal que la seva espera no sigui massa llarga. El problema
radica en qué aix0 es determina no amb cronometre amb les mans, siné amb la férmula
seglient: nombre de persones que passen diariament per les oficines, dividit pel nombre
d’hores efectives de treball (nombre de funcionaris d'informacié multiplicat per les hores
diaries que treballen). Aixi, si passen 30 persones i hi ha 2 funcionaris que treballen 7,30
hores diaries, el comput seria el quocient de dividir les 30 persones per 15 (7,30 X 2).
Amb aix0 podem entendre que la puntuacio en relacié a la productivitat mai dependra de
I'esfor¢ dels funcionaris de la seccié ni de la seva feina, siné d’'un factor extern a ells com
és el del nombre de persones que es presenten per a ser informades. La comptabilitat de
tot aix0 es dur a terme mitjancant una maquina expenedora de tickets que controlen uns
funcionaris d’'un taulell que hi ha a I'entrada de I'edifici, els quals fan, a més, les funcions
de filtre, desviant a tot aquell que ha de dirigir-se a un altre ministeri o insitucié. Ara bé,

guan la quantitat d'usuaris de les oficines de I'INSS no arriben a la quantitat necessaria,

provincies que cobren un percentatge o un altre es fixa. D’aqui que el funcionari I’equiparés a una
competicio.
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no hi ha res més facil que donar I'ordre que es treguin més tickets dels necessaris per tal
d’engreixar I'estadistica.

Aquests soOn, tan sols, uns quants exemples que ens mostren I'escassa relacio que
un complement que hauria de premiar la major produccié té amb el treball real. En
podriem extreure més, perd crec que no sOn necessaris. Sens dubte el tema de la
productivitat, 'obsessié que aquesta genera en tots els grups i nivells dels funcionaris, fa
qgue el funcionari tingui I'opinié que el seu treball no és important si no és que esta
relacionat amb la productivitat, tot incentivant la actitud envers el treball descrita

anteriorment.

Els cursos de formacio.

A les Administracions publiques els cursos de formacié sén vistos més com a un
benefici per al personal com una eina gerencial per tal d’augmentar el rendiment i
maximitzar el personal. Només des d’aquesta perspectiva poden entendre’s les queixes
dels ordenances —veieu-ne annex 12 - en relacid a la seva exclusié dels cursos de
formacié. En realitat per a realitzar la seva feina, consistent basicament en el repartiment
de la documentacié interna i externa, no els resulta en absolut necessari posseir
coneixements d’informatica, de llenguatge administratiu o d’altres gliestions. La mateixa
explicaci6 és a la base de la queixa de I'escrit dels sindicats — veieu-ne annex 9— que ha
servit com a base d'aquesta secciO, en la qual criticaven l'actuacié d'un cap que no
deixava fer cursets si no estaven relacionats amb la seva feina. De fet, la practica fa que
la majoria dels cursos siguin repartits per les diferents seccions, i dintre d’aquestes entre
els diferents empleats, sense tenir en compte el grau d'utilitzacié que aquest tindra per
part de 'empleat en les seves habituals tasques.

A agquesta sensacié sobre el fet els cursos sén, només, part de la cultura i
I'estructura funcionarial, influeix el fet de que no sempre es busqui la seva funcionalitat. Si
la realitzacié d’'un curs ha estat atorgada des de Madrid aquest curs es realitzara sense
importar la seva conveniéncia?’. Un exemple d'aixd ho tenim en els cursos del
processador de textos WP51 que es van impartir setmanes abans que aquests fos

substituit per Ami pro.

T Aixo sol estar motivat, d’entre altres causes, per la important quantia econdmica que suposa per als
funcionaris escollits com a professors la realitzacié del curs, aixi com la seva incidéncia, novament, en la
determinacio de la quantia de la productivitat, també afectada pels cursos de formacié.

53



La promoci6 interna.

El sistema d'ascens dintre de I'escalaf6 funcionarial que representa la promocio
interna és un procés pel qual els funcionaris, sigui perqué han superat unes oposicions o
per altres tipus de “mérits”, com pot ser el de I'antiguitat, adquireixen una placa d'un grau
superior a aquell al qual pertanyen, la qual cosa havia de comportar un canvi de salari,
aixi com unes tasques i unes responsabilitats diferents. Aquesta és, pero, la teoria. La
practica és quelcom de molt diferent. Evidentment el salari si que canvia amb la presa de
possessio d'una placa d’altre nivell o d'altra categoria. El que sovint no canvia i roman
inalterable és el tipus de funcié a realitzar, cosa que continua gravant en la ment dels
funcionaris que el treball només té a veure tangencialment amb el lloc que ocupa dintre de
I’Administraci6. Allo veritablement important és mantenir una cultura organitzativa basada
en un model centenari, el qual es caracteritza per la seva manca d'eficacia i de
funcionalitat. Amb aix0 arribem al que s’ha denominat inflaci6 de carrecs dintre de
I’Administraci6é. Hi ha molts carrecs intermitjos, caps de seccio, caps d’equip, que mai no
han fet les funcions que els corresponen, i que mai no les faran, ja no perqué no siguin
capacos, sind perqué realment el seu carrec és sobrer. Aquesta inflacié es va disparar
I'any 88 — connivencia amb I'economia? — quan es va tractar d’abolir un sistema basat en
el favoritisme i I'amiguisme per tal d’'introduir un altre de més democratic. L’intent de
democratitzacio, juntament amb I'abséncia d'uns criteris que cerquessin l|'eficacia, va
provocar que els funcionaris poguessin obtenir llocs de responsabilitat només en funcié
dels anys que portaven a I’Administraci6é. D’aquesta manera, persones arraconades que
no comptaven per la seva total nul-litat laboral van arribar a ser caps de negociat, d’equip
o de seccid. Per veure fins on va arribar aquesta inflacid, aixi com I'abast de la ineficacia
del sistema, fem una ullada al departament d’Intervencid, seccié comptable, durant els
90s?,

Cap de secci6 | Cap de negociat | Cap d’equip. | Total caps. | Funcionaris sense nomenament com a

cap

1 3 3 7 8

%8 Es suposa que un cap de negociat ha de tenir sota seu varis caps d’equip i que cadascun d’aquests ha de
tenir varis funcionaris sense cap tipus de carrec per sota seu.
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Ens trobem, aixi, amb uns funcionaris que buscaran 'ascens i la pujada dels seus
nivells, i que tindran molt clar que els criteris que fara servir I’Administracioé, per tal
d’otorgar-li-ho o no, no tindra res a veure amb la funcionalitat ni I'eficacia. Senzillament
aquests aspectes son aliens al proposit de la promocié interna, el sentit de la qual és el de

pertanyer a una cultura organitzativa. Només.

Un sistema sense premis ni castigs.

Quan parlem de I’Administracié com d’un sistema on no hi ha premis ni castigs no
ens referim a la seva teoria sing a la seva vessant practica. Evidentment, si que hi ha un
normativitzat i estipulat reglament que contempla les sancions per diverses conductes. El
que succeeix, pero, és que aquest reglament no es sol aplicar mai o, quan si es fa,
s'aplica arbitrariament, com en una mena de sorteig. A I'annex 13 hi ha una relacio
complerta del sistema disciplinari de I'’Administracié de I'Estat.

En la practica, tal i com ja he comentat, a I’Administracié no hi sol haver cap tipus
de castigs per a aquell que no treballa, I'acomiadament és inexistent, el concepte crea
horror i commiseracié envers els membres de I'empresa privada. Qui no vol treballar no
ho fa, i a aquell que se li exigeix treball i no té cap anim de fer-lo només ha de simular
gue és un perfecte inutil, o utilitzar quelcom que mai no falla: I'al-legat d’ignorancia, el qual
s'utilitza en tots els nivells, malgrat que aplicat a diferents objectes. D’aguesta manera
sera arraconat, deixat per impossible, i li seran atribuides tasques senzilles que no li crein
cap classe de conflicte. Alld important és que la feina surti, i, donat que el volum d’aquesta
no és excessiu, la feina acaba fent-se, al marge de les actituds individuals. Pero si el
sistema de I'’Administracié no practica I'aplicacié de cap tipus de les sancions previstes
per no treballar, tampoc no contempla cap tipus de premi per treballar. Aquesta situacio fa
que la gent treballadora acabi per deixar de ser-ho, en veure com ha d’acabar fent la feina
gue no volen fer els altres, sense que tingui cap tipus d’estimul, anim, o recompensa. De
vegades, fins i tot, el fet de ser molt eficient pot barrar-te les portes per a gaudir
d’oportunitats de promocié laboral. Un cap que té un treballador forca competent i actiu,

que sera considerat com un bé escas, no voldra lliurar-se d’ell, i fara tot el possible per
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1.2° Un sistema

mantenir-lo sota les seves ordres, fins i tot si aixd implica perjudicis per a el
d’aquest tipus que ni coacciona o coarta pel treball defectuds o nul, ni premia per la feta
ben feta és el colofé perfecte per a que I'actitud dels seus treballadors sigui d’'una desidia

complerta, desgana i desmotivacio.

Fins aqui hem considerat una serie d’aspectes que construeixen el funcionari en la
seva vessant relacionada amb el treball. Veiem ara un altre dels aspectes més importants

dintre de la cultura del funcionari. El temps.

El temps i els funcionaris.

Feia poc més de deu minuts que havia entrat a formar part del personal de
I’Administracié publica quan, en una reunié en la que s’havia convocat a tots els
nouvinguts, una de les persones que havia d’entrar a formar part del personal, en una de
les agencies que I'INSS té repartides per la provincia de Barcelona, es va interessar
respecte a I'horari de la jornada laboral que se’'ns estava comunicant en aquells moments,
amb els seglents termes: “Bueno, las 7,30 horas son las que se hacen en la Direccién
Provincial, pero en las agencias, ¢cuantas horas tenemos que hacer?”™® Una altra
funcionaria, el dia seglent al seu trasllat a l'oficina central de I'INSS Barcelona va
preguntar: “;Que maquina de fichar es mas conveniente?” Immediatament va rebre la
resposta: “Si bajas al aparcamiento la que tienes en esta planta; si sales caminando por la
que hay al lado de la puerta de entrada” Tothom va entendre que la seva pregunta anava
dirigida a saber a quina maquina de fitxar havia de dirigir-se per perdre la menor quantitat
de segons un cop ja hagués fitxat. Aquestes dues anecdotes son representatives de la
percepcid concreta i caracteristica que els funcionaris tenen dels temps, aixi com dels
drets que, només per entrar a formar part del personal de la funcié publica, alguns creuen

que adquireixen.

2% Fa poc he tingut coneixement d’un cap que va negar una carta de recomanacio a un dels seus treballadors
més eficients perqué no el volia perdre. Aquest treballador va perdre I’oportunitat d’anar a un ministeri on
tenia moltes possibilitats de promocié laboral.

%0 |_a resposta donada pel responsable de personal va ser una mostra de com I’al-legacié d’ignorancia s’estén
per tots els nivells de I’Administracid. El responsable va dir: “Que yo sepa en las agencias se hace el mismo
horario que marca la ley.” Tothom sap, perd, que aixd no és cert i que cada agéncia fa el seu horari
particular, tot tenint cura que hi hagi algu de guardia per tal que aquesta romangui oberta totes les hores que
ho ha d’estar.
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La percepcié que el funcionari té del temps ha de ser, forcosament, particular i
diferenciat. En primer lloc, el funcionari participa, encara, en aquella rémora del passat
gue consistia en un treball de per vida. Pocs son els funcionaris que marxen de 'AAPP, i
si ho fan es serveixen de les excedeéncies, les quals els permetran tornar a ingressar a
I’Administraci6 si aixi ho desitgen. D’aquesta manera, quan hom supera un procés que el
porta a ser treballador public ho fa, normalment, amb la intencié de quedar-se en aquell
treball fins a la seva jubilacié. Tota la resta de la seva vida laboral vindra marcada pel
temps que estara vinculat amb I’Administracid, un temps en qué la seva funcié romandra
inalterable o amb algunes variacions minimes. D’'una manera o una altra, tot el que fara
sera treball administratiu, que realitzara d’'una manera determinada, segons marquin les
normatives, i a un ritme també determinat. Podriem dir que el funcionari s’acostuma a un
entorn inalterable en el que res no canvia, en qué poden canviar els formularis pero la
funcioé a realitzar és la mateixa, temps en qué la maquina d’escriure pot ser substituida per
un ordinador, perd per tal de realitzar la mateixa feina. Es en aquest sentit en el que,
podem considerar el mén dels funcionaris com un mon en el que res no canvia, en el qual
es fixa un arquetipus que dona significat a totes les accions del present. Tot problema que
es presenta ja s’ha presentat abans, a excepcio, potser, dels problemes informatics, i
tenen una solucié determinada per la normativa, tota accié realitzada és una mera
reproduccié d’'una accio realitzada en el passat per el mateix funcionari o per d'altres, tot
és redueix a una simple repeticio, a un ancoratge en el temps. Tot ascens, tot trasllat, sera
sancionat per la sempiterna presa de possessio, que el fara creditor de quelcom abstracte
perd emplenat de significat dintre del seu mén laboral. Aquesta percepcié particular del
temps és la que produeix que noticies com les referents a variacions en el periode que ha
de passar des de que un funcionari sol-liciti la seva reincorporacio, si esta en periode
d’'excedéncia voluntaria, fins el moment que aquesta es faci efectiva, o sobre les
progressives privatitzacions del govern, siguin presses com veritables catastrofes i com a

oracles de la fi d'un mon, el seu.
Temps propi, temps de I’Administracié.

El funcionari de 'INSS té una jornada laboral de 7,30 hores diaries, amb un
periode obligatori comprés entre les 9 del mati i les 14 de la tarda, i un altre voluntari que

es pot realitzar des de les 7,30 del mati fins les 19 hores. Ara bé, aquest és el temps

obligatori que s’ha de romandre al ministeri, no el temps que s’ha de dedicar al treball.
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Durant el mati sempre hi ha temps per a anar a prendre un café, per a mirar unes fotos
d'un viatge o de la criatura d’algun dels companys, 0 per a destinar a qualsevol altre
activitat. Alguns funcionaris tenen el costum de llegir el diari, de fer mots encreuats, o de
dedicar-se a qualsevol altra tasca no relacionada amb el treball, durant la seva jornada
laboral. El paroxisme d’'aquesta situacié el podem trobar en I'experiéncia d’'una funcionaria
que va arribar traslladada d’una altra provincia, i a la qual li semblava forca estrany que
els funcionaris no anessin a la Universitat durant la jornada laboral. Tal i com em van
comentar els companys que la van conéixer, ella va reconéixer sense cap escrupol que
alldo era la norma habitual en la provincia on treballava abans del trasllat a I'INSS
Barcelona.

Es molt facil relacionar aquesta dedicacié a aspectes externs a la feina amb una
despreocupacio del funcionari, i un descaro total. Aquesta, pero, és I'explicacio més facil i,
com sol ser habitual, la més incompleta o allunyada de la veritat. Es cert que hi ha
funcionaris que sén uns auténtics ganduls, que es dediquen a no fer res en tot el mati.
Pero d’aquest tipus de persones les trobem en totes les feines. La diferéncia a la funcio
publica és que, pel peculiar sistema de relacié laboral entre I'empleat i I'empresa,
aquestes es queden fins a la seva jubilacié. No hi ha manera de desfer-se d'aquest tipus
de persones. A més, un sistema, que, com ja he mencionat, no castiga la inactivitat, és el
lloc adient per a que qualsevol que tingui aquestes caracteristiques les desenvolupi amb
tota la seva llibertat.

Si volem trobar, pero, els motius d’aquest comportament col-lectiu hem de buscar
en I'excés de personal, motivada per la politica de contractacié6 massiva del periode
socialista, ien una deficient organitzacié dels recursos humans. Per tal d'il-lustrar aquest
punt m’agradaria fer esment dels comentaris d’'un funcionari i d’'una persona de I'empresa
privada que, durant un temps, va efectuar el servei de transport de I'INSS.

En una entrevista realitzada a un funcionari vaig fer-li notar que estudiar, llegir,
dedicar-se a llargues xerrades, esmorzar en més temps del que es tenia assignat, era una
activitat habitual dintre del seu entorn, i li vaig preguntar si veia aixo que feia com si d’'uns
drets adquirits es tractessin. La resposta va ser clara: “No, no sén drets adquirits. No pots
pensar que pel fet de ser funcionari tens dret a fer aixo. El que passa €s que o fas aixo o
et passes el dia mirant la paret. Quan acabes la teva feina no pots buscar més. No n’hi
ha”. El xofer esmentat em va comentar que, de les 7,30 hores diaries que el pagaven,

només treballava 3 0 4. Lluny d’arribar a la conclusié de qué els funcionaris eren uns
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ganduls va comentar que el problema estava en qué no havia feina, tot i que també va

reconéixer que era molt facil acostumar-se a aquest ritme de treball.

El temps del funcionari. El simulacre.

Malgrat que aquests no és I'habit de la majoria, la laxa aplicacié de la normativa, o
la normativa en si mateixa, que no preveu castigs excepcionals per a la majoria de les
situacions, permet de realitzar tot tipus d’abusos en relacié a I'horari que el funcionari

hauria d'utilitzar en el seu treball. A continuacié detallo una breu relacié d’aquests.

1. Cada més hi ha un marge d’horari que es pot incomplir sense que representi una
sanci6 per al funcionari. Hi ha qui té coneixement de la quantia exacta de minuts
gue aquesta representa, i els utilitza com a costum.

2. El sistema de fitxatge de I’edifici, composat per fitxes i diverses maquines de fitxar
distribuides per tot I’edifici, permet que alguns funcionaris s’intercanviin les fitxes
per tal de simular que han estat treballant fins a una hora determinada, quan resulta
que ja son fora de I’oficina. L’abast d’aquest engany pot representar des d’unes
hores setmanals a I’excés de no aparé€ixer per la feina i que algu fitxi fent veure que

el funcionari en questid ha estat treballant tota la jornada laboral.

Aquestes situacions no son autoritzades pero si permeses per part d’uns caps que
mai no saben quan hauran de fer-se servir de les mateixes estratagemes per tal de fer
efectiu el simulacre de ser-hi treballant sense que aix0 sigui cert. Aquest fet, juntament al
de la dificultat i estranyesa de l'aplicacié de les sancions que corresponguin a
determinades conductes, fa que la majoria dels casos detectats d’irregularitats acabin
amb una amonestacid, una petita sanci6 o, Unicament en el cas d'aquells que so6n
reincidents consumats, una sanci6 més important que pot comportar la suspensié de
treball i temps per un periode determinat. El més habitual, pero, és que no es miri
d’acabar la situacio, i que tan sols es prenguin mesures quan aquesta és clarament
manifesta i no queda cap altre remei. Mentre que consti que el personal compleix amb el
seu horari, i es realitzi la quantitat de feina requerida, no hi ha cap problema. Novament,

estem parlant de les estadistiques.

59



L'absentisme laboral.

L'abast de I'absentisme dintre de I’Administracio és de tal magnitud i amplitud que
als acords entre I'Administracid i els sindicats per a la modernitzacié i millora de
I’Administracié Publica hi ha inclos un apartat dedicat a aquest tema. La seva incidencia,
aixi, fa que mereixi ser tractat com a part de la cultura funcionarial. **

A I'INSS resulta forca habitual que un funcionari truqui per teléfon per tal de no
anar al treball com a resultat d'un simple refredat o d’haver passat una mala nit. A la
practica hi ha tres dies cada tres mesos en qué es permet absentar-se del treball sense
cap causa justificada, i hi ha el costum estés entre molts de prendre’s aquests dies
habitualment.

Hi ha, a més, altres manifestacions de l'absentisme, d'un absentisme el qual
podriem dir que té les espatlles cobertes. Només amb el justificant d’assisténcia al metge
hom pot faltar tres dies a la feina de manera justificada. Hi ha qui aprofita aquest fet per tal
de no haver de demanar la baixa, quan realment es troba malalt perd no vol allargar en
exceés la seva absencia. D’altres, pero, tenen per costum faltar tres dies a la feina sempre
gue van al metge, malgrat sigui per a demanar receptes. Aquesta tendéncia és animada
per fet que, en primer lloc esta permes i ningl no posara cap objeccio i, per altra banda,
pel fet que no es descompten del sou els dies que el funcionari ha faltat al seu treball.

Als casos comentats hem d'afegir el dels veritables especialistes en agafar
malalties del tipus que és dificil demostrar la seva inexisténcia. De fet, hi ha treballadors
publics que acumulen anys de baixa per factors com: neuralgies extremes, o problemes
musculars de dificil diagnostic. Evidentment, també ens trobem amb el cas oposat:
funcionaris amb una malaltia greu que continuen assistint al seu lloc de treball. Del que
es tracta é€s que a I’Administracié hi ha totes les condicions necessaries per tal d’estimular

un absentisme d’aquest tipus i que aquest té una forta preséncia quotidiana.

La normativa.

Malgrat que fins aquest moment no hem tractat el tema de la normativa com a un
apartat concret, el fet és que les referéncies a aquesta han estat un continu al llarg del

treball, ja sigui de forma explicita o implicita. La normativa €s una constant en la relacié

3L L’INSS elabora estadistiques mensuals sobre I’absentisme. Malauradament, tot i haver —lo demanat, no
m’han permet de tenir accés a les dades per tal de demostrar amb xifres el seu abast.
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laboral que el funcionari estableix amb I'Estat, les CCAA, els ajuntaments, les diputacions,
i qualsevol altre ambit de la funcié publica. La mateixa forma de contractacié - 'oposicié, el
concurs oposicid, el concurs de mérits....-, els terminis minims i maxims els quals aquesta
ha de respectar, la documentacié exigida, les al-legacions i reclamacions que posen ser
presentades ... tot el procés és determinat per la normativa. El funcionari, o la persona
que aspira a ser funcionaria, topa, aixi, amb la normativa des d'un primer moment,
normativa que determinara si pot o no arribar a ser funcionari o treballador public, i en
guines condicions ho pot arribar a ser. La mateixa normativa determinara quines seran les
seves funcions i quines no seran al seu abast o de la seva responsabilitat, cosa que
estara determinada per la seva adhesié a un grup o un altre, resultat d’haver superat una
forma de contractacié concreta, aixi com també determinara quines seran les seves
possibilitats de promocionar laboralment, quin sera I'horari que haura o, en algunes
situacions, podra fer®, quin sera el régim disciplinari pel qual es regira, i de quina manera
haura de realitzar les funcions que tindra assignades. La normativa, aixi, substitueix la
voluntat propia, quelcom innecessari en un entorn laboral totalment determinat, en el que
el marge de maniobra resulta prou minso, i en el qual els resultats a obtenir com a resultat
del treball estan absolutament marcats de forma anticipada. La normativa, d’aquesta
manera, marcara tant les obligacions del funcionari, alldo que ha de fer, com els seus
privilegis, alldo que pot fer. En una societat com la dels funcionaris és la normativa la que
manté immobil el temps, la que fa que tot alld que existeix i succeeix, tinguila sevarao en
la seva relacié amb l'arquetipus, la normativa. Evidentment, amb aix0 no volem dir que a
I’Administracié no hi hagi hagut canvis tecnologics importants, com pot ser I'entrada de
I’Administracié en les anomenades tecnologies de la informacié, que si canvien la forma
de fer les coses i que impliquen transformacions i aveng en la gestié. La questio és que,
estructuralment, '’Administracié no ha canviat massa des del segle XIX, moment en qué
va ser instaurada. La sacralitat de la normativa és vigent i valida tant en aquests moments
com en els moments inicials de la seva creacio. Tot el que es fa i es fara té la seva relacio

amb la normativa.

La normativa i els seus efectes.

%2 |a normativa determina, basicament, dos horaris pels seus treballadors. Un és I’horari normal de 37.5 hores
setmanals i I’altre és el reduit, a realitzar de 25 hores setmanals. També hi ha horaris especials com els que
s’ofereixen a pares amb nens més petits de tres anys. A la Seguretat Social, a diferéncia, per exemple, de la
generalitat, aquesta disminucié d’horari motivada per I’atenci6 a I’infant arriba acompanyada amb la
proporcional disminuci6 del sou.
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Aquesta estricta dependéncia en la normativa té uns efectes clars i distintius en la
construccio del funcionari. Totes les seves expectatives d'ascens, de promoci6 laboral, de
trasllats, d'obtenir unes o unes altres avantatges, passen per la normativa. Ser un bon
treballador o un péssim treballador no té res a veure en la seva promocid, mantenir un
comportament adequat o poc digne tampoc. Tota la seva vida dintre de I'’Administracio
dependra de la normativa, una normativa que li marcara en tot moment quina és la seva
situaci6 momentania i quina pot ser en el futur. Amb aix0 tenim uns treballadors
desmotivats, amb una abséncia total d'iniciativa privada, manca d’iniciativa que podriem
considerar normativitzada, i amb una subjeccio adrecada a la normativa més aviat que a
gqualsevol altre dels aspectes que podrien marcar la seva vida laboral.

La normativa esdevé, aixi, un element encarcarant del sistema que té una
incidéncia prou pregona en la vida i conducta de cadascun dels treballadors publics. De
fet la idea general és que fer les coses seguint la normativa mai no tindra cap repercussié
negativa en el funcionari, independentment que s’assoleixi el resultat desitjat o no. Tenir
una iniciativa propia, pel contrari, si pot tenir uns efectes negatius si no s’'assoleixen els
objectius o hi ha una marcada desviacid envers aquests, o fins i tot si s’assoleixen els
objectius pero els caps del funcionari en questid no volen permetre que ningu s’escapi
dels parametres predeterminats. Amb aquests condicionants, tothom sol seguir la
normativa o servir-se’n d’ella.

La normativa es relaciona, també, amb la infraccié de si mateixa. Hem de tenir en
compte que la aquesta determina de forma clara i inequivoca quins seran els castigs de la
desviacid de la norma. Aixi, el funcionari public que vulgui infringir la norma sap, de bon
comencament, quin pot ser el castig que rebra, en el cas, improbable generalment, que el
rebi, i pot determinar si li val la pena el risc. Aix0 explicaria conductes com les apuntades
en I'apartat anterior sobre el temps dels funcionaris, o comentaris com el d’'un funcionari
que em digué, en relaci6 a petites faltes:

“Bueno, y si comienzan a enviarme notificaciones de sanciones, ¢qué pasa? Te

compras un AZ- un arxivador- i los coleccionas. Eso es todo”.

Fins aqui sembla que només s’hagi d'extreure una lectura negativa de la
normativa. Aix0 seria massa parcial. La normativa pot ser responsable dels pitjors vicis, i
desmotivacions, perdo també esdevé en la primera arma com a defensa dels drets dels

treballadors. La normativa és la que dona poder als grups inferiors i més indefensos
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davant dels nivells superiors. De fet, I'obligatori seguiment de la normativa per part d'uns i
altres, fa que situacions d’abus de poder, d’indefensio, d'assetjament siguin poc freqlents,
o redregables amb una certa facilitat, a I’Administracié. Ningl no pot obligar a fer hores
extres sense pagar amb I'amenaca d’acomiadament, o obligar a realitzar tasques que, per
conveni, estan clarament fora de l'abast de les tasques d'un funcionari. També és la
normativa la responsable de qué no hi hagi distincié6 entre els sexes alhora de la
contractaci6 ni de l'assignacié de les feines, aixi com tampoc dels carrecs a
desenvolupar®. Ja sigui que ens decantem per la benevoléncia d’'un sistema basats en
normes completament estructurades o que critiquem la seva funcié com a limitador de les
actuacions al seu si, la questi6 és que el seu efecte en el funcionari es manifesta
clarament en la seva habituacié a viure en un mon en el que no hi ha sotracs, en el que tot
esta determinat i en el que hi ha un escas marge per a la sorpresa i per a l'actuacio
personal independent, és a dir: un mdén en el que no cal pensar en res, ja que altres ho
han fet abans. | si sorgeix quelcom no previst el mecanisme per a tractar aquest quelcom
sera el de normativitzar-lo, tot fent-se servir de mecanismes com la CPVIE*. La
improvisacié no existeix.

Un cas il-llustratiu de tot aixd que comentem ho tenim en les actuacions dels
departaments de compres. Tal com em va comentar un funcionari encarregat d’aquestes
tasques, a I’Administracio segueix el mateix procés la compra d’un unic boligraf que la de,
per exemple, un camp de aviacié. Tot esta normativitzat, hi ha un procediment especific
que s’ha de seguir. Va ser ell qui va mencionar la idea d'una manca d’iniciativa
normativitzada o motivada totalment per la normativa, en un mén laboral en qué totes les
tasques i funcions son assignades de forma avancada. Segons ell, hi ha coses facils que
es compliquen moltissim per la normativa, mentre que d'altres que semblen dificils tenen,
ja, un cami normatiu marcat préviament, resultant forca facils de dur a termini.

Un altre aspecte, I'GlItim, a tractar és el de com I'Administracié6 esdevé, de
vegades en el reialme d'alld absurd, manifestat en la realitzacié de tasques sense cap
sentit i sense cap motiu logic o practic, com pot ser la d’enquadernar certs volums de
documentacié per amagar-los després mentre s’espera que arribi el termini legal en qué
es poden expurgar, o per la manera en que, obligatoriament s’han de desenvolupar certes

tasques, malbaratant recursos, tant humans com estructurals, quan hi hauria formes molt

¥ Malgrat aixo és aixi, la tendéncia actual a I’INSS Barcelona és que els alts carrecs siguin majoritariament
ocupats per homes, en una relacié aproximada de dos a un.
% Organ que s’encarrega de I'aplicacié i el desenvolupament de la norma vigent.
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més facils de realitzar-les. Permeteu-me un darrer exemple, donat que el treball s'acaba,
sobre com I’Administracio esdevé el reialme d’'allo absurd.

A la meva secci6 hi ha una série de documents concrets que s’enquadernen en
una mena de tapes gruixudes de cartrd. Aquestes tapes tenen quatre forats, dos per cada
banda, per tal de facilitar la tasca de lligar els documents amb una corda que passa entre
ells. Per tal d’enquadernar d’aquesta manera els documents s’han de realitzar les

seguents tasques.

1. Treure les grapes i clips que els lliguen, per tal de deixar cada full separat
de la resta i facilitar, d’aquesta manera, la seva posterior consulta.

2. Perforar els documents per tal que la corda que passa pels forats de les
tapes pugui lligar-los també.

3. Passar per entre els forats dels documents una mena de passadors de
ferro que col-loquen els documents en volums. Alld que determina quin
document ocupa un lloc en un volum o un altre és Unicament el fet de si
cap en els passadors o0 no.

4. Substituir els passadors per cordes que lliguin els documents i les tapes.

Val a dir que, abans de comencar tot el procés, els documents ja estan ordenats
en rigords ordre cronologic. Doncs bé, la normativa determina que l'ordenanca laboral
només pot realitzar les tasques 1,2 i 4, mentre que no pot realitzar la 3 perqué es
considera que col-locar les fulles en els passadors és arxivar, i arxivar no entra dintre de
les seves atribucions. Aixi, d'un procés que pot durar, aproximadament una mitja hora,
una persona s’ha d’encarregar de tot, menys d’'una part la durada de la qual pot variar
d’entre mig i un minut. Es clar que aquest mig minut pot ralentitzar la finalitzacié del
procés durant dies.

Tot plegat, hi hauria molts aspectes a comentar sobre la normativa. Crec, pero,
gue els que hem considerats s6n prou il-lustratius i representatius en relacié a la
construccid d'un funcionari amb unes caracteristigues comunes que sén compartides per

la major part del col-lectiu. Alld on s’hi trobi.
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6.La construccio del funcionari.

arlar de conclusions en un treball com el present em resulta dificil. Co és perque

el meu proposit mai no ha estat el de tractar un tema com és el de la construccio

del funcionari i tancar-lo, siné més aviat el contrari. EI meu proposit ha estat, des

del comencament, el de crear alternatives, obrir camps teorics per a la
investigacio, llencar hipotesis que puguin ser contrastades a posteriori. Es per aixo perqueé
m’he atrevit a opinar, sempre tractant de ser respectuds i fidel a les idees i sentiments
d’aquells que m’han permeés de realitzar aquest treball, sense por a equivocar-me. La por
I'hauriem de tenir a no atrevir-nos a opinar, no a equivocar-nos. Per altra banda, la
dinamica mateixa del treball I'obliga a romandre obert, no tan sols perqué les opinions
dels funcionaris anaven modificant tant els temes escollits com el seu tractament, sind pel
fet que en respondre un interrogant en sortien d’altres.

Per altra banda, I'enfocament émic del treball també ha exigit que anés per un
cami determinat. Aixi, en molts moments no m’ha interessat buscar la logica de certs
assumptes ni contextualitzar alld que tractava, sin6 senzillament mostrar com afectava a
la construccié del funcionari. Aixi, quan Enrique® es queixava del fet que no el deixessin
fer un curs informatic adrecat a treballadors en actiu, perque, tal i com li van dir, estava
adrecat a treballadors, no em va importar I'explicacié d’aquest fet, la qual rau en qué els
funcionaris reben la seva formacié a dintre del seu ministeri mitjancant els cursos adients,
sind el sentiment que aquesta “discriminacié” va generar en ell. Fins i tot ens aspectes
com els tractats a La cultura del funcionari m’he fet servir dels comentaris de diversos
funcionaris per tal d’elaborar allo que exposo. De fet, aixd no €s cap mérit de part meva,
sino tot el contrari. Sense la seva col-laboracié, conscient o inconscient, no hauria pogut
enriquir aquest treball amb moltes de les dades i de les idees que fan molt més
interessant el tractament dels diversos temes.

La meva linia d’argumentacio pretenia recolzar el corrent teoric segons el qual el
context social construeix la persona. I, ho he fet agafant una de les realitats parcials que

configuren les persones, la seva realitat laboral, i analitzant com diversos aspectes
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participen en la construccié d’aquesta realitat parcial, dintre d’'un col-lectiu prou determinat
de treballadors i amb unes condicions prou diferenciades de la resta de treballadors de
I'estat. El funcionari és una construccid. Dir aix0, pero, no és descobrir res de nou ni fer al
funcionari diferent de la resta del seu entorn social. Tots som, parcialment, construccions
socials, la qual cosa no ens treu gens ni mica de la nostra individualitat. La nostra
individualitat personal és condicié necessaria per a la nostra construccié social, ja que la
nostra insercié en molts dels marcs social que ens determinen i als quals determinem
parteix de la nostra decisié de formar part d’aquests marcs socials, o si més no del nostre
consentiment o del nostre no rebuig voluntari a romandre en el seu interior. El cas del
funcionari és paradigmatic en aquest sentit. Evidentment, ell entra a formar part d’'un
entorn social determinat de forma voluntaria. En fer-ho, pero, penetra en un entorn laboral
fortament institucionalitzat, en el qual disposa d’'un grau minso de llibertat i on les forces
que menen a la seva socialitzaci6 secundaria posseeixen un alt grau de capacitat
coercitiva i de impermeabilitat a les influencies externes —exceptuant les directrius del
govern. Aguestes caracteristiques convertien al funcionari, segons el meu parer, en un
objecte idoni, per tal de dur a terme una analisi com la que em proposava.

La teoritzacidé sobre la construccid del funcionari ha de partir del fet que ser un
treballador public no pot, de cap de les maneres, tenir una incidéncia tan pregona que
determini tots i cadascun dels aspectes de la vida de lindividu. La condici6 de ser
funcionari és, només, una faceta, una realitat parcial, i tindra més o menys importancia en
la identitat total de la persona depenent de la importancia que la resta de les seves
identitats parcials tinguin en ella. Per tant, quan he parlat de la construccié del funcionari
he parlat de la construccié d’'unes caracteristiques en la vessant laboral del treballador
gue esdevé, o és, funcionari. Han tingut tractament, en el present TFC, les forces que
empenyen als funcionaris a ocupar el seu lloc, dintre d’'una graella predeterminada, aixi
com els processos especifics del treballador public que fan que la seva adaptacié al lloc
gue ha d’ocupar sigui molt més fix, i amb moltes menys possibilitats de flexibilitat. Hem
identificat la socialitzacié secundaria com a un aspecte cabdal dintre d’aquest amotllament
del treballador public dintre dels parametres de I'Administracid, i a la importancia del
sistema de contractacio i de relacié laboral en aquesta socialitzacio, importancia que ens
ha portat a considerar-lo com a un veritable ritus de pas. Tanmateix hem destacat la

importancia de l'alteritat en la construccio de la seva identitat, en un context en qué el

* A la pagina 27 sota la seccié “La construccié en el no funcionari”, de I’apartat “La construcci6 en
I’alteritat™.
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funcionari es sent altre respecte al treballador de I'empresa privada i respecte de l'altre
funcionari, i de com l'estigma també determina algunes de les seves maneres de fer,
abans de passar a considerar alguns dels aspectes de la cultura organitzativa de les
Administracions Publiques i de la seva participacioé en la construcci6 del funcionari.

Realitat parcial, ritus de pas, socialitzacié6 secundaria, binomi identitat alteritat, i
cultura funcionarial han estat els eixos del present treball, el qual tracta d’'explicar el per
gué de l'adquisicié d'unes caracteristiques comunes per part dels treballadors publics
d’Administracions de tipus estatal, sota la conceptualitzacié de la seva construccié social.
Evidentment, I'explicaci6 ha estat parcial. Aquestes poques pagines no permeten de
tractar exhaustivament un tema tan complex com el plantejat. Podria haver agafat gairebé
qualsevol dels temes desenvolupats, o dels no desenvolupats, i haver fet un TFC sobre ell
i sobre els efectes d’aquest en el treballador puablic. La meva intencid, pero, era donar una
vista més ampla del mén funcionarial que m’és proper, tot i que sabia que allo implicava
que el tractament havia de ser molt menys exhaustiu. Sempre hi ha, pero, temps per a
completar els temes, per a fer més estudis i per a emplenar més pagines d'idees i
simbols. Tal i com diu un savi, fer llibres es una tasca que mai no té final.

Quan I'Alicia de Lewis Carrol va sortir del Pais de les meravelles, en despertar-se
del seu somni, va poder comprendre per qué havia viscut unes experiéncies tan
estranyes. Allo seu havia estat, només, un procés oniric incontrolable. El recurs del somni
no serveix alhora de fer un treball que pretengui explicar el per qué d’'unes diferencies o
d’'uns comportaments especifics, determinats per constructes socials. L’artifici literari té el
seu reialme en el moén de ficcié, mentre que el reialme d’'un estudi de les ciencies socials i
humanes és la vida, la vida social, si ho preferim. Ara bé, la dicotomia realitat i ficcio, vida i
somni, pot tenir un punt de contacte en la formula calderoniana: “La vida es suefio. Y los

suefios, suefios son”. Aix0, potser, explicaria moltes coses.
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Annexos.

Els segients |llistats, excepte I’Gltim, sén producte d’una col-laboracio
desinteressada dels funcionaris que els han redactat. La meva tasca es va limitar a demanar-
los que en fessin un escrit esquematic del que ells pensaven que és el funcionari. La resta
ha estat cosa seva. Estan encapcalats bé pel seu nom, bé per una caracteristica seva, bé per
un nom que no és el seu, en el cas que no m’hagi autoritzat a utilitzar-lo. L’altim escrit, del
que podriem considerar el primer grup d’annexes, és a dir de I’annex 1 fins el 8, és la
transcripcio d’un article periodistic que també tracta dels funcionaris, evidentment des d’un

altre punt de vista.
Annex 1. Els del magatzem.

Ironics, divertits, sarcastics. La seva és una visié acida del funcionari. No per aixo resulta

menys valida.

1-Treball fix.

2-La produccio no determina el salari.

3-Ni tampoc I'eficacia.

4-Primen l'antiguitat i I'amiguisme.

5-Tots tenen mal d’esquena, és a dir, un os a la panxa.

6-Mai no hi ha pressa.

7-Obsessio per I'Gltim minut de feina, amb la fitxa en la ma (es refereixen al fet d'estar
esperant davant la maquina de fitxar entrades i sortides per tal de no perdre ni uns segons
del seu temps).

8-Repressio de la iniciativa propia.

9-Despreci sistematic envers els caps.

10- Ineptitud.

11-Desidia.

12-L'eficacia d'un funcionari s'extingueix en un parell d'anys.
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13-El jefe no paga (important).
14-No som uns privilegiats, és la resta que estan més putejats.

15-Dues armes son importants: el dissimul i I'al-legat d'ignorancia.

Annex 2. Conchi.

Amb clau d'humor la Conchi ens mostra una série de classificacions de tipus que

podrien incloure a molts funcionaris.

1-Pasivos Si su seccidn se inunda siempre esperara que sea el compafiero o, mejor aun, su
jefe inmediatamente superior quien caiga de rodillas y clame al cielo. Cerrar el grifo
corresponde a mantenimiento.

2-Mezquino: Soy mas que el nivel inferior, ergo le piso. Soy menos que el nivel superior,
pero siempre me cabe la posibilidad de sacarle la lengua cuando no me ve.

3-Aburrido: piensa que el fatbol y los moquitos de sus nifios son temas de interés general.
4-Tacafio: su racaneria a la hora de sacar pasta es inversamente proporcional a su avidez a
la hora de comer gratis en un aperitivo.

5- Escaqueador: siempre sera mejor pedir un vale de salida para ir a cualquier entierro,
antes que asistir al funeral cotidiano de sus propias neuronas -sin darse cuenta que de ese si
que no se escapa.

6-Gris su vida estd mas dentro que fuera de la Administracion. ;Qué mayor aliciente y
estimulo hay en esta vida que cotillear, criticar e inventar vidas ajenas?

7- Rutinario. encuentra tan coémodo seguir el surco que si un dia se pilla la mano con el
cajon, al dia siguiente volvera a pillarsela y ademas pedira al sindicato que lo incluya en la

lista de reivindicaciones.
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Annex 3. Eva.

El seguent llistat es caracteritza per ser, potser, un reflex de com aquesta
funcionaria viu la seva feina com a tal, a més de reflectir com pensa que els veuen els

altres.

1-Tienen un puesto de trabajo fijo. ;Qué suerte!

2-L.a mayor parte de la gente de a pie considera que para lo que trabajan ya cobran
demasiado.

3-El funcionario se frustra por no tener un trabajo reconocido.

4-Probablemente mas del 50% de ellos tienen una titulacion superior, pero no se atreven a
dejar su puesto de trabajo en la Administracion (aumenta la frustracion y la baja
autoestima).

5- Se han acomodado al puesto. Como mucho optan a la promocidn interna.

6-Si su seccion no tiene mucho trabajo, se acostumbran a no trabajar y, como mucho,
realizan otras labores: lectura, debates.

7-Algunos aceptan lo bueno (trabajo fijo, buen horario, trabajo que no agota) y se adaptan a
lo malo (sueldos bajos, tipo de trabajo, poca consideracion de los demas trabajadores hacia

ellos). Los que no se adaptan es probable que caigan en depresiones.

Annex 4. Toii.

Aquesta funcionaria combina en la seva visid el fet de procedir d'un altre pais,
Franca, i la seva curta vida com a funcionaria (un any en el moment de realitzar el present
Ilistat).

1-El funcionario puede no sentirse realizado puesto que desarrolla tareas repetitivas y
monotonas.

2-Esto puede acarrear aburrimiento y baja autoestima

3-Puede existir un complejo del funcionario, es decir, en una sociedad de consumo hay que

producir para vender; el funcionario no produce ningun bien concreto.

71



4-Tendencia al conformismo.
5-El funcionario no se siente ni querido ni respetado por el resto de la poblacion.
6-Algunos funcionarios piensan que son privilegiados, otros no.

7-Para bien o para mal, suelen compararse con el sector privado.

Annex 5. Rosa.

Amb una gran capacitat de sintesi, ens dona unes claus que, al meu parer, si

reflecteixen a gairebé tot el conjunt de funcionaris inclosos en I'estudi.

1 - Gran part de la gent té assumit que només ha de fer allo que li pertoca pel grup que és,
o el nivell al qual pertany, i no fara feines que pertoquin a nivells inferiors.

2-Molta critica i enveja vers els companys.

3-La gent només es mou quan ell és el perjudicat.

Annex 6. Nacho.

Nacho ens dona una visio dintre de la qual s'inclou.

1-Segun mi opinion, hay un hecho que determina la actitud de una persona ante su

situacion como funcionario: tener un titulo universitario o no.
Los que tienen un titulo son mucho mas inconformistas, pues, aunque solo sea
subconscientemente, piensan que estan preparados 0 que merecen algo mas que esta

situacion inmovilista, sin perspectivas ni alicientes.

2-El otro grupo considera que realiza una actividad laboral adecuada a su preparacion y por

ello valoran otras cosas, como:

a/ Estabilidad laboral.
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b/ El régimen de personal, sobre todo la flexibilidad para realizar incidencias, tales como
salidas al médico -hay que considerar que en este grupo se hayan muchas arnas de casa y
madres. Es gente que al saber que no tienen muchas perspectivas tampoco sienten la
obligacion de tener que demostrar especial interés en la tarea, por lo que no se implican ni
quieren aprender las nuevas actividades generadas por la modernizacion de los equipos de

la Administracion.

Annex 7. Roberto Zucco.

Una interessant visio en la que destaca aspectes positius no tractats pels altres és la

que de I'Administracio té en Roberto..

Caracteristicas de los funcionarios.

1-Desmotivados. Una vez se consigue la plaza, solo hay que dejar que los
acontecimientos sigan su curso. La carrera administrativa consiste en ir
acumulando afios de antigliedad y con un poco de suerte ir consiguiendo en los
concursos algunas plazas mejor pagadas. La calidad del trabajo realizado nada

tiene que ver con la posibilidad de ascenso.

2-Trabajadores. Poco o muy trabajadores. El trabajo se acaba haciendo dentro de
la Administracion, pero poco importa quien lo haga. Esto implica que al lado de
una persona que trabaje mucho -he visto casos de infarto- puede haber uno o
varios comparfieros que no peguen ni sello, pero que van a cobrar lo mismo o

mas que el que trabaja.
3-Falta de responsabilidad. En la administracién nunca pasa nada y si pasa se le

saluda. Lo mismo da hacer el trabajo que no hacerlo, hacerlo bien o mal, nadie te

va a pedir explicaciones por ello.
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4-Mal pagados. La cortedad del sueldo es la excusa perfecta para considerar que

por el hecho de ir a la oficina ya se ha cumplido.

5-No obstante, también hay algunas cosas positivas:

a/ Objetividad: el trabajo del funcionario es una garantia para los ciudadanos. En
principio no existe el trato de favor. Los derechos son iguales para todos los

ciudadanos.

b/ Imparcialidad: igual que la objetividad.

La falta de animo de lucro es una garantia para que los tramites se realicen sin

importar el coste, garantizando, asi, los derechos de los ciudadanos.

Conclusion: no hay que perder de vista que la existencia de unos funcionarios
poco eficientes es una bendicion para el gobierno. Un funcionario desmotivado,
poco trabajador, irresponsable, es el suefio de todo gobierno, porque ello hace
que sus reivindicaciones no sean tomadas en cuenta. En definitiva, creo que la
mejora de la situacion del funcionario no puede venir sino de la propia iniciativa

del mismo.
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Annex 8. TRANSCRIPCIO DE L'OPINIO DEL DIRECTOR DEL DIARI DE
VALENCIA, JESUS CARRASCOSA. Publicada en el *Diario de
Valencia™, pagina 2 del dia 27 d'octubre del 2000.

Queridos empleados nuestros: Me acabo de enterar por la UGT de que se esta
cociendo una huelga. Es decir, que vais a dejar de trabajar oficialmente, porque
extraoficialmente ya hace afios que no pegais ni clavo. No me lo toméis a mal, pero desde
luego sbis una de las mas pesadas cargas que tiene la sociedad actual. Se trabaja poco y
muy mal, y encima gastais mas que una nifia pija en ropa de marca. Para vosotros todo son
ventajas. Buenos sueldos, buenas vacaciones, muchos dias libres por Moscosos, y otros
tantos dias libres por la cara. Y ya no digamos nada de esa sangria de chollos: gafas,
ortodoncias, etc. Para los que pagamos vuestro caro festin, con nuestros impuestos, todo
son coces y mala leche. Veran, la imagen que los ciudadanos tienen de una funcionaria es
de una sefiora sentada detras de una mesa, tocandose la figa (cofio en castellano) toda la
mafiana, haciendo viajes al cuarto de bafio, bajando a almorzar o saliendo un momento. Por
su parte, el funcionario hombre siempre tiene otra actividad a la que atender: un partido de
izquierdas, un sindicato o una pefia ciclista que se van a Naquera los fines de semana. Todo
menos trabajar y sacar la faena adelante. Y lo que mas jode es que no hagais nada en todo
el dia y que encima nos resultéis méas caros que un bolso de Loewe. No. Lo que mas jode es
esa cara de amargados y de mala ostia que solo se 0s quita con mas suelo, mas vacaciones,
mas moscosos, mas chollos. Ahora queréis que os suban un 4% cuando el IPC del ultimo
afio file del 2,3%. Y una MIERDA.
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Annex 9. Nota interna dels sindicats en relacié a la imposicié d’'unes normes a una

subdirecci6 de I'INSS.

A la atencidn de todos los funcionarios de esta Direccién Provincial
NOTA INFORMATIVA

Miércoles, 29 de mayo de 2002:

A las 14,30 horas de ese dia, normalmente el personal de esta direccién Provincial
esta exhausto después de una jornada de trabajo. Pero los funcionarios de

Incapacidad-1 estan a punto de recibir una clase de urbanidad laboral.

El Jefe de Seccién de Incapacidad-1, José Alonso, a instancias de la Subdirectora de

Incapacidad Difia. Amelia Beltran Llorens, inform6é de las nuevas reglas de

comportamiento que regiran en esta Subdireccion:

1) Nadie puede tener juegos, ni salva pantallas en su ordenador. Si los tiene no los
puede usar. Y si le llegan debe avisar que alguien le esta contaminando su

herramienta de trabajo (ordenador).

2) No se puede comer en horario de trabajo, excepto en la pausa de 15 a 16 horas, si

se tiene dedicacion exclusiva, ya que en caso contrario no se puede comer nada.

3) Unicamente se puede hablar o hacer comentarios con los compafieros a
primerisima hora de la mafiana, por el tiempo estrictamente necesario y solamente
para poder despertarse, despejarse, 0 que el café pueda hacer su efecto. Un "ratito"
gue no puede pasar jamas de las 8,00 horas de la mafiana. A partir de ese momento,
se trabaja, y nada mas.

Pero si alguien decide que no quiere hablar, tampoco puede leer el periddico, ni

estudiar, ni leer un libro en ningn momento. Eso esté terminante prohibido.

4) No se puede perder el tiempo con correos electronicos privados.
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Este curioso, llamativo y relevante antecedente de actuacién, no ha sido
puntual, sino que forma parte de la linea de actuacién de la Subdirectora de

Incapacidad Dfia. Amelia Beltran Llorens, como por ejemplo:

Vetar la asistencia a cursos de formacion que estrictamente no tengan una
aplicacion directa al trabajo, prescindiendo de la posibilidad de formacién general del

funcionario, vetar comisiones de servicio, etc.

Aungue los Sindicatos no podemos defender algunos de estos comportamientos, no
es menos cierto, que debemos denunciar y dar publicidad de las formas de

actuacion nada apropiadas hacia el personal de su Subdireccion.

Si tan censurables son estas conductas, ¢coémo se explica o justifica que todos los
funcionarios de esta subdireccion, como parte de esta Direccién Provincial hayan
percibido el 200% de productividad, existiendo un 30% menos de plantilla desde
1992 al afio 2002, y habiéndose incrementado el volumen de expedientes de

apertura en un 20% en dicho periodo?

Si en algun momento, por parte de la Direccion Provincial, se entiende que estos
deben ser los criterios y formas de actuacion, entendemos, que deberian ser
recibidos por parte de todos los funcionarios de esta Casa, y que se contemple o

incluya esta clase de exposiciones en el Plan de Formacion de este afio 2.002.

Barcelona, a 31 de mayo de 2.002.

Fdo: C.S.I-C.S.I.LF./CC.O0/C.G.T.-C.A.T../ COMITE DE
EMPRESA

Annex 10. Escrit dels sindicats en relacio a la vaga del 20 de juny del 2002.
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20 junio
ESQUEMA - GUION PARA ASAMBLEAS

1. RAZONES GENERALES PARA LA MOVILIZACION

El Gobierno tras su mayoria absoluta, rompe el modelo de relaciones laborales y de
diadlogo social primero de forma suave (una de cal y otra de arena), después de manera
prepotente y autoritaria, imponiendo por Gltimo y por decreto una reforma laboral y un

recorte y endurecimiento de la cobertura del desempleo.

Recordar desacuerdos en PGE 2001 y 200Z Ley de Extranjeria, Reforme Laboral
2001, anteproyecto de Ley Concursal, Ley de Acompafiamiento PGE 2002
(modificaciones Invalidez Transitoria, Planes de Pensiones..), negativa a negociar
Mesa General Funcién Publica e imposicidn pérdidas de poder adquisitivo, tasa de

reposicion, amén de medidas tales como la LOU o la Ley de Calidad de la Ensefianza.

- Lapolitica del Gobierno en materia fiscal, social, laboral o de prevision social
busca debilitar a los trabajadores y a sus organizaciones sindicales, individualizando las
relaciones laborales y reforzando a los empresarios, y debilitar el Estado de Bienestar y, por
tanto, la cohesion social.'

- Lareforma del desempleo ataca a los mas débiles y, en el fondo, no es sino una

nueva transferencia de rentas de los trabajadores a los empresarios.

2. OBJETIVOS DE LA MOVILIZACION

La retirada de las medidas impuestas por decreto y las anunciadas para la Ley
Basica de Empleo.
-Recuperar el didlogo social como instrumento que ha resultado Gtil para garantizar y
ampliar derechos y abordar reformas.
- Negociar politicas activas en la direccion del pleno empleo y la cobertura

econdmica de los parados.
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3.

-Abrir camino a las reivindicaciones de los empleadas publicos y garantizar su pleno

derecho a la negociacion colectiva.

LAS SUPONEN...MEDIDAS IMPUESTAS POR EL DECRETAZO

-El despido sera mas facil y barato con la supresion de los salarios de tramitacion.

-Se recortan prestaciones y se restringe el acceso al desempleo (contratos de insercion,
fijos discontinuos no tendran paro), la indemnizacién por despido y el patrimonio computaran
como renta, retraso en la prestacién para temporales hasta demostrar haber cobrado o
disfrutado las vacaciones, los eventuales del campo pierden el subsidio agrario).

-Se precariza el empleo al promover medidas que fomentan nuevamente la
contratacién temporal y precaria (extension a la privada del contrato de insercion, tratamiento
de filos discontinuos, obligacion del parado de aceptar después de un afio las ofertas de
empleo que el Servicio Publico de Empleo considere adecuadas,...)

-Se reduce el tiempo de percepcion de las prestaciones por el efecto de medidas como
las ya citadas y otras como la obligatoriedad para quienes cobran subsidio para mayores de
52 afios 0 Renta Activa de insercion de aceptar cualquier empleo en el que seguirian

percibiendo el subsidio y los empresarios s6lo completaran el salario.

-La proteccion por desempleo deja de ser un derecho pues todas las prestaciones,
incluidas las generadas por cotizaciones, quedan condicionadas a que el parado firme
obligatoriamente un compromiso de actividad", pasandose a un modelo basado en la

concesion administrativa en el que el trabajador no tiene derecho alguno.

- La distribucidon de la renta se hace mas injusta. Las empresas se ahorraran 480
millones de euros (80 mil millones de ptas.) al no tener que pagar los salarios de tramitacion.
Los trabajadores ocupados mantenemos con nuestras cotizaciones las prestaciones por
desempleo mientras el Estado no aporta un euro de los impuestos. Se recortan las
prestaciones a pesar de existir un excedente de 3.600 millones de euros (800.000 millones de
ptas). Al tiempo el Gobierno prepara una nueva reforma fiscal que reducira los ingresos en
3.000 millones de euros (500.000 millones de ptas) favoreciendo otra vez a las rentas mas
altas. La reforma es innecesaria, inutil, injusta y demagdgica. Mas del 40% de los parados no
recibe prestacion alguna. La mitad de quienes cobran algo reciben un subsidio de 330 euros

(55.000 ptas.) al mes. Mas del 50% de quienes reciben prestacion contributiva (generada por
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cotizaciones anteriores) no superan los 4 meses. El fraude no supera el 3%. mientras que,
segun los controles de la Inspeccion de Trabajo, el fraude empresarial en la contratacion
temporal llega al 48%. EIl coste total del subsidio agrario en 2001 fue de 979 millones de
euros (163.000 millones de ptas) frente a los mas de 6.000 millones de euros (méas de 1 billén
de ptas) que percibieron los empresarios agricolas de subvenciones. Las medidas no

contribuyen a resolver los problemas de empleo y desempleo que preocupan a la sociedad.

4. LOS EMPLEADOS PUBLICOS PARAREMOS NO SOLO POR
SOLIDARIDAD, TAMBIEN POR NOSOTROS MISMOS.

-Las medidas impuestas afectan directamente a un importante nimero de empleados
publicos con empleos fijos discontinuos o temporales. Recordar que con la tasa de reposicion
y el contrato de insercién la temporalidad en las administraciones publicas se ha
incrementado hasta el 23% de media, llegando al 33% en las administraciones locales <y en

algunas de ellas superando el 50%>.

-La ruptura del didlogo social se estrena con los empleados publicos al incumplirse o
imposibilitarse acuerdos en la Mesa General desde 1997, al no tramitarse el Estatuto Basico
acordado, presionando para la anulacién de la sentencia de la Audiencia Nacional,
imponiendo pérdidas de poder adquisitivo y recortes al empleo estable, impugnando de
manera generalizada convenios colectivos. Una situacién que nos ha llevado, ademas de a
todo tipo de movilizaciones y acciones judiciales, a promover una Iniciativa Legislativa
Popular para garantizar la negociacion colectiva, el cumplimiento de los acuerdos y la

clausula de revision salarial.

- Los ataques al Estado de Bienestar y a los servicios publicos que lo sustentan
Inciden directa e indirectamente en un deterioro de nuestro empleo y de nuestras condiciones
de trabajo, como demuestran a lo largo de los afios la politica de deterioro de los servicios y
las privatizaciones.

-La politica econdmica y fiscal del Gobierno nos convierte en habitual victima como se
demostrd con la primera reforma fiscal del Gobierno que cuadré la pérdida de ingresos con

nuestra congelacion salarial.
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- Recuperar el didlogo social nos permitir4 abordar en mejores condiciones nuestras
reivindicaciones cara a los Presupuestos Generales del Estado de 2003 y la negociacion
colectiva de cada ambito.

- La movilizacién del 20-J la hacemos con los trabajadores de todos los sectores y ellos
la hacen con nosotros, toda vez que la situacion y reivindicaciones de los empleados publicos

se incorporan a la convocatoria confederal.

5. TEMAS MAS ESPECIFICOS DE CADA AMBITO.
-Seré conveniente incorporar al argumentarlo de la huelga y a su contextualizacion los

conflictos y reivindicaciones mas especificas o puntuales que estos momentos tengais, con el

fin de acercar ain mas la convocatoria.
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Annex 11. Posicionament d’USIAP-USO respecte la vaga del 20 de juny del 2002.

Boletines

Informacién Adicional

USIAP-USO INFORMA:

POSICION DE LA SECCION SINDICAL DE USIAP-USO SEGURIDAD
SOCIAL SOBRE LA HUELGA GENERAL CONVOCADA POR CCOOQ Y UGT.

La Seccion Sindical Estatal de USIAP-USO Seguridad Social, ha acordado NO
SECUNDAR LA HUELGA GENERAL convocada por UGT Y CC.OOQ. para el proximo
dia 20 de Junio de 2002.

Esta decision es el resultado de las consultas realizadas a los responsables y
afiliados de esta Seccion Sindical, y que de forma mayoritaria no consideran justificada

esta convocatoria de Huelga.

Son mucho los motivos sobre los que se puede argumentar -largo y tendido- para no
secundar la Huelga, también para secundarla... segln los diferentes puntos de vista... pero
consideramos que no es el momento adecuado ni para la polémica; ni para frivolizar sobre

un asunto tan serio. Tiempo habré después del 20 J.

Por ello vamos a referir brevemente alguno de los motivos apuntados por los que

consideramos no sumarnos a la citada convocatoria de Huelga:

1°-Se trata de una Huelga eminentemente politica. Asi lo han reconocido los

propios convocantes en diversos medios de comunicacion- en la que ni los trabajadores, ni
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mucho menos, los Empleados Publicos somos el objetivo a defender... La politica para los

politicos... o para los Sindicatos que necesitan obtener réditos politicos...

2°- El objetivo encubierto de esta Huelga es ayudar a los convocantes a mantener su
"exclusivo protagonismo politico-negociador”. Hasta hace "cuatro dias"... todo era
perfecto... Salian en la foto... Chupaban camara y protagonismo... El dialogo social, entre
ellos y el Gobierno, funcionaba... Les ha importado un bledo que las ultimas Leyes de
Presupuesto volvieran a condenar a los Empleados Publicos -una vez mas- a la perdida

salarial... 0 a la movilidad geogréfica... Mientras otros temas funcionen... Iljj

Ahora... de la noche a la mafiana... todo va mal... y sacan a relucir -como banderin
de enganche- las ya viejas reivindicaciones de los Empleados Publicos... que llevan afios

aparcadas... utilizandose como moneda de cambio de no se sabe muy bien que...

3°- Esta Huelga no va con los Empleados Publicos: Ni con los Funcionarios. Ni con
los Estatutarios. Ni con los Laborales... Se nos pide solidaridad... cuando durante afios nos
tienen olvidados... salvo algun procedimiento judicial de nulo resultado... Ya hemos dado
mucha solidaridad sin recibir nada a cambio... Nosotros también estamos hartos, no solo de

este y de anteriores Gobiernos... sino también... de los convocantes...

Hartos de ser siempre los penultimos en cualquier tabla reivindicativa...
susceptible de facil olvido...

Hartos de ser siempre moneda de cambio... en cualquier negociacion...
Hartos de gue se nos engafie... con dobles lenguajes... con mentiras
piadosas...

Hartos de ser utilizados para alcanzar objetivos politicos... de otros...
Hartos de ser olvidados a las 24 horas de haber sido utilizados...

Hartos de Huelgas que no se contintan, que no solucionan nada, en resumen,

que no sirven para nada...
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Hartos del dia después... vacio... y sin contenido... Recordemos otras

convocatorias...

Por ello entendemos que esta no es nuestra Huelga. Que la problematica y actual
situacion de la Funcidn Publica pasa por un Acuerdo Sindical amplio -sin protagonismos-
que sea capaz de ilusionar nuevamente a todos los Empleados Publicos respecto de
reivindicaciones concretas y con movilizaciones continuas e ingeniosas... No con un dia de

Huelga General... y luego si te he visto... no me acuerdo...

Por ello, y con el maximo respeto hacia todos los Empleados Puablicos que
ejerciendo su libre albedrio decidan hacer... o por el contrario... decidan no hacer... Huelga
el proximo 20 de Junio, esta Seccion Sindical de USIAP-USO Seguridad Social, reitera su
decision de no apoyar la Huelga General convocada por las citadas Organizaciones
Sindicales.

Seguiremos informando.

Seccion Sindical USIAP-USO Seguridad Social.
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Annex 12. Comunicat del col-lectiu d’ordenances laborals a la prensa, en denuncia de

la seva situacio laboral.

MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES.

Asunto: Comunicado para la prensa

Los Intocables de la Administracién.
08/02/2002 11:17

Cuando leemos acerca de los Intocables pueden llegar a nuestra mente imégenes de lucha 'y
de guerra sucia. Esos son los Intocables de Eliott Nes. Cuando hablamos de los Intocables
de la Administracion estamos hablando, también, de lucha y de juego sucio. El simil mas
apropiado, no obstante, no es el citado anteriormente, sino aquel que hace referencia al
sistema de castas de la India; solo que en la Administracion estos parias no se llaman
Intocables, sino personal laboral. Los integrantes del personal laboral de la Administracion
Publica nos consideramos los Parias del colectivo del personal publico por las siguientes
razones:

a/ Cobramos de un 20% a un 30 % menos que los funcionarios del grupo E, a la vez que
realizamos las mismas funciones o, incluso, funciones de escala superior

b/ Se nos niega la posibilidad de promocidn interna a otros grupos, mientras que afio tras
afo los funcionarios cuentan con dicha promocion.

¢/ Se nos margina de la realizacién de los cursos de formacion, de los cuales si disfrutan

con asiduidad y reiteracion los funcionarios.

Dado que ni Administracion ni sindicatos se han tomado la molestia, siquiera, de escuchar
nuestras legitimas peticiones, vemos como la supuesta igualdad de la que debemos disfrutar
todos los trabajadores es, en nuestro caso, una utopia de dificil consecucion. Tal vez no
debamos imputar malos motivos ni desidia a la Administracion; quizas piensan que, como
casta inferior, no tenemos las mismas necesidades ni aspiraciones que el resto de los

trabajadores publicos.
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Annex 13. Reglament disciplinari de les AAPP estatals.

Faltes molt greus Faltes greus Faltes lleus
a/ Incompliment del deure de fidelitat a|a/ Manca d’obediéncia als superiors ifa/ Incompliment
la Constitucié en I’exercici de la Funcié | autoritats. injustificat de
Publica. b/ L’abus d’autoritat en I’exercici del carrec. | I’horari de treball,
b/ Tota actuaci6 que suposi|c/ Les conductes constitutives de delicte|quan no suposi
discriminacié per rad de sexe, raca,|dolds, relacionades amb el servei o que | falta greu.

religié, opini6, lloc de naixement,
veinatge o qualsevol altra circumstancia
personal o social.

¢/ L’abandonament de servei.

d/ L’adopcié d’acords manifestament
il-legals que causin perjudici greu a
I’Administracio o als ciutadans.

e/ La publicacié o utilitzaci6 indeguda de
secrets oficials, aixi declarats per llei o
aixi classificats.

f/ La notdria manca de rendiment que
comporti inhibicié en el compliment de
les tasques encomanades.

g/ La violaci6 de la neutralitat o
independéncia politica, utilitzant les
facultades atribuides per a influir en
processos electorals de qualsevol ambit.
h/ L’incompliment de les normes sobre
incompatibilitats.

i/ L’obstaculitzacié a I’exercici de les
llibertats publiques i drets sindicals.

j/ La realitzaci6 d’actes dirigits a coartar
el lliure exercici del dret a la vaga.

k/ La participacié en vagues, les quals
tingui expressament prohibides per la
llei.

I/ L’incompliment de [I’obligacid
d’atendre els serveis essencials en cas de
vaga.

m/ Els actes limitadors de la lliure
expressio de pensament, idees i opinions.
n/ Haver estat sancionat per la comissié
de tres faltes greus en un periode d’un

causin mal a I’Administracié o I’Administrat.
d/ La tolerancia dels superiors respecte a la
comissié de faltes greus o molt greus per part
dels subordinats.

e/ La greu desconsideracio envers els
superiors, companys o subordinats.

f/ Danyar greument els locals, material o
documents dels serveis.

g/ Intervenir en un procediment administratiu
guan se’n donen algunes de les causes
d’abstencio legalment assenyalades.

h/ L’emissi6 d’informes i I’adopci6 d’acords
manifestament il-legals quan causin prejudici
a I’Administraci6 o als ciutadans i no
constitueixi una falta molt greu.

i/ Manca de rendiment que afecti al normal
funcionament dels serveis i no constitueixi
falta molt greu.

j/ Incompliment injustificat de la jornada de
treball que acumulat suposi un minim de deu
hores al mes.

k/ La tercera falta injustificada d’assisténcia
en un periode de tres mesos, quan les altres
dos hagin estat objecte de sanci6 per falta
lleu.

I/ La greu pertorbacio del servei.

m/ L’atemptat greu a la dignitat dels
funcionaris o de I’Administracio.

n/ La greu falta de consideracié als
Administrats.

o/ Les accions u omissions dirigides a evadir
els sistemes de control d’horaris 0 a impedir
gue siguin detectats els incompliments

b/ La incorrecci6

amb el puablic ,
superiors,
companys 0
subordinats.

c/ La falta

d’assisténcia
injustificada d’un
dia.

d/ La negligéncia
en I’exercici de les
seves funcions.

e/ L’incompliment
dels  deures i
obligacions del
funcionari, sempre
gue no puguin ser
qualificats de falta
greu o molt greu.

any. injustificats de la jornada laboral.
Sancions: Sancions: Sancions:
a/ Separacio del servei. a/ Suspensio de funcions, durant un periode | a/ Deduccid

b/ Suspensié de funcions, durant un
periode de tres a sis anys.

¢/ Trasllat amb canvi de residéncia. No
podra demanar un nou trasllat durant un
periode de tres anys.

d’un atres anys.

b/ Trasllat amb canvi de residéncia. No podra
demanar un nou trasllat durant un periode
d’un any.

proporcional de
retribucions.
b/ Amonestacio.

Font: BOE del 17/1/86, pags 2376-2379.
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Annex 14. Exemple d’oposicio per a ordenances laborals.

Les pagines que segueixen sOn un extracte d'un examen per tal d’accedir a
I'escala d’ordenancga laboral, la més baixa dintre de I'aparell administratiu. La selecci6
respon al desig de fer un breu resum dels diferents tipus de problemes que els aspirants a
treballadors publics havien de superar. L'examen constava de 100 preguntes i hi havia

una hora per a realitzxar-lo.
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;Oué palabra es mas general o comprende a las otras Ires?

1. A, Siembra B. Poda C. Siega D. Agriculiura
2, A, Trigo B. Cereal C. Avena D. Centenn

3. A. Enfoscado B. Andamig C. Argamasza D. Construccian
4, A. Sopleie B. Barrena C. Herramienta  D. Gubia

. Qué palabra completa mejor la frase?

5 REPARAR pg a COMPONER como MANTENER es a ...

A. MODERAR B. RESTAURAR C. CONSERVAR D. AYUNAR

6 EXCAVAR es a CAVIDAD como ALINEAR Bs a ...

A. HOLGURA B. RECTA C. ACCDO D. ENSAMBLAR

7. FUSIBLE es a ELECTRICIDAD como SOPLETE ez a ...

A. TEMPERATURA B. METALURAGIA C. TERMOSTATO D, ENCOFRADO

8 BROCA es a TALADRAR como CIZALLAes a ...

A. AGUNAR B. MOLER C. TROGUELAR D. CORTAR

;Qué palabra pertenece a la misma "familia” gue las que se presentan escritas en maydsculas?

8. POTRO TERMNERD LOBEZNO GAZAPO

A. Abejaruco B. Gacela C. Cordero D. Ganado
10. AJEDREZ GOLF TENIS BALONCESTO

A, Milicia B. Entrenamianto C. Equipn D. Esgrima

NC SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE
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En cada fita de dibujos se presenta un modelo que es el desarrelle en superficie de una figura de
tres dimensiones. |dantifique cual de las cuatro figuras que e presentan a continuacion corrasponde
a la que se ha formado doblarda el modelo,

NOQ SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE
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Bosque, una Montafia y un Sonventa. Estos 4 lugares
forman un guadrado de 12 km. de lado y 17 Km. de
diagonal. El pueble esta al Norte del Convento. Los
cuatre lugares estan comunicados par una carreféra
{indos fos ladas y diagonales del cuadrado son carrete-
ras’,

31.

32.

33.

34.

35.

34,

Puehla

Centro ded circulo de la derecha hay un Puello, un

Un camién cargado de madera sale del Bosgue a las 11 h.
30 m. de la mafana, y haciendo una media de 18 Km ‘h, Convenilo
llega al Conventa por el camino mas corto a las ...

A 11 has m. B. 11 h. 40 m. C.12h. 10 m. D.t2h
El Bosque esta ...

A. al Sur de la Montana B. al Oeste del Conventa
C. al Oeste del Pueblo D. al Caste de la Montafia

Un pastor que sale del Bosgue por la manana temprano y camina en linea recta 14 Km. er
direccion hacia el sol, esta siluado ya

A. poco antes del Fueblo B. antes de pasar el Convento
C. mas cerca de la Montafa b & la altura del Fueblo

Un fraile del Convenlo cumpid |a promesa de hacer dos wvaces el recorrido de ida ¥ vuelta a lz
Monlafia. Sicaming a & Km./h. 2 Cuants tiempo tardé? -

A. 7 horas B. 5 horas C. 9 horas D. 10 horas

Un turismo sale del Puehto a las 3 K. 30 m. y su contador marca 7340 Km. S hace el recorridc
directo Pueblo-Convento-Montafa-Bosque-Puebls, al final su contador marcara ..

A. 7588 Km. B. 7608 Km. . 7598 Km. D. 7578 Km.

En la Montafa hay un Refugic vy en el Bosgue una Cabafia. La Cabafa se construyd antes que
el Puebdo. E! Refugio surgio antes que el Conwvento, y éste es posterior al Pueblo. Por tanto,
sabemos con seguridad que ...

. &l Refugio es anterior al Pueblo

. &l convento es posterior 3 1a Cabafia

. &l Sonvento tiene mas afios que el Puehlo
. el Refugia surgid antes que la Cabafha

o0m>

NQ SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGLHENTE




;Qué reloj de |a derecha continuaria la serie ocupandeo e fugar del interrogante?
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Annex 15. Acords Administracié6 —Sindicats per a la modernitzacié de la funcid
publica. Font: BOE 18 de novembre del 2002.

El seglient annex correspon als acords entre I’ Administracio i els Sindicats per tal de modernitzar la Funcio
Publica. El seu interés respecte aquest treball rau en els canvis que aquest proposa en els horaris, I’estudi de
la possibilitat que els ordenances, finalment, tinguin promocid interna, i aspectes que hem considerat com la

importancia que I’ Administracié dona a aspectes com I’absentisme laboral.
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MINISTERIO
DE ADMINISTRACIONES -
: PUBT_TCAS |

223?? HESGLUC!CW de 1'5 de noviembre de 2002,
de I3 Sccretara de Estedy para Ia Admiinis-
tracién Phbfica. par la que 58 ordena la publi-
cacidn del acuerdo de Consejo de Minisiros
de 18 de noviembre da- 2002, por el que se
aprueba of acuerdo Adrinistracidn-Sindicatos
para- el periode 2003-2004, para Ja
rrodernizacion v mejord de la Administracitn
Publiea. ’

El Consejo do Minisiros, en su rednidn del dia 15
de noviembre de 2002, aprobd el Acuerdo Administra-
cion-Sindicatos para ¢l periode 2003-2004, para la
Modernizacidn y Mejora de la. Administracion Publica,
a propuesta dei Ministro de Administraciones Publicas,
qua figura a continuacién de & prasente Resolucidn.

De conformidad: con‘'lo dispuesto gn el articulo 36
dae la Ley 9/1987, de 12 de'junio, de Grganos de Repre-
sentacion, Determinacidn de las Condicfonas de Trabajo
y- Participacion del Personal al Serviciode fas Adminis-
traciones Piiblicas, y con Ja inalidad da favorecarel cono-

_cimianto del citada Acuerdo, esta Secretaria de Estado

ha resuelto crdanar su publlcacuﬁn en el u‘BCI|EIIFI OfIClai .

del Estadan. -

Madrid, 15 de nnwembm de 2002 —El Sscrz:l‘ano de
Estado, Juilo Gém ax-Pomar ﬁodrlguez :

.ACUEHDO DEL CONSEJO DE MINISTROS POREL QUE
SE APRUEBA EL-ACUERDD ADMEINISTRACION-SINDI-

CATOS PARA EL-PERIODO .2003-2004: PARA LA,

: MDDEHNIZACI&N Y MEJORA DE. LA ADMIHISTRA
o mg&g,mwc.& eV S

~En. virtud 08’14 reunlc-r'fe mantemdas afitra repr&
_septantes: de los Mlmst.erles.-g; e Administraciones. Pibh-

20032004 'gitihﬁ modemzar: y:mejotar. la
’-A-::ngurﬁstraf_l i Js;raurgmfdr} o sus Nivales:de -
‘calidad . ¥ - da’ & as! drganizecionas
Comistanes Obiegs [Cgﬂﬁf

jadores UGT) ¥ Central Sln

wierica, -

echa treceide rigvient- -

ertlo? para-ef “parodo. -
paidi-el: perfodo : asenicial de.méjorar las.

- giudadanos, ‘deviricrémentar-sus. rivales de:galidad, yﬁe'
- -competitividad, de:conseguir una-Admimistracién yiss
répida y dgil'en’ t8 atencion.a:los ciudadanos; qua aifnen-

chlnpas sindicales gy -

_,fUn nGanaralide Traba-
E..?' ﬁu:[s nglenta yde fun- -

BOE niim.:276

fie las Condiciones de Trabaje y Farticipacion del Per-
sonal al Servicio de las Administraciones Pidblicas, fos
‘acuerdos celebrados entre los representantes dela Adm:-
‘nistracion del Estado y de jas organizaciones sindicales
que versen sobro materlas qgue sean Gomp-elent:l& del
Consejo de- Mirilstros, necesitardn para su validez y ef
cacia lz aprubaclén expresa y farma! de dicho drgano
eedegrada, -

Asi. de cunform!dad conlo establectdo ¢n el arﬂt:ulo
35.de la mancionada Ley, el Cansejo de Ministros resuel-
ve aprobar el Acucrdo Administracion-Sindicatos para
la Medornizacién y Mejora de [a Administragidn Pablica,
para el periodd 2003-2004. suscrito ¢ midreoles 13
de noviembre de 2002, cuyo texto figura como anexo.

AHE){D

En Madrid, a 13 de nowembre de 7002, las repre-
sentacinnes de fa Administracion General del Estado v
de {as organizaciones sindicales, Comisiongs Obreras
ICC.00), Unidn General de Trabajadares (UGT) y Certtral
Sindical Independiente ¥ de Funcionarios {CSECEIF), tras
la ncgociacidn llgvada. a cabo en la Mesa General de
Negociacion de Ja Admmlstracmn General del Estadu
Convienemn 3I.ISCI‘I|}Ir &l pmscnla .

Acuardo Admmnstramdrpg ndlcatos para. la muda‘rm—
zacién y mejora de la Administracion Pdbfica.

PREAMBULO

En los ditimos anos, las Administraciones Plblicas
han vivido unintenso. procese de transferencias desde
la Administracion General del Estado’a las Comunidades
Autdnomas, que ha comportade la cesion de un volumen
muy importahte. de recursos humanos vy materiales-a
estas Administracioncs Territariales, pamcularmente an
ambitos tan ‘wanscendentes’ para la préstacion’ de
semmos a: In&cludadanﬂs como !a educacu&n G Ia sam-
dad B O

Una ver mncluldﬂ esta procesc- de translerencms sa
hace precist dac:un. nuevu-impulso ¥ una: nuava-crien-
tacion a la.calidad en la-prestacion de los servicios.en
al Ambito dely Adminisiracitndel Estado. tanto: -em-la
Mmml&tramén Central cnmo en’ su Admimstrar:.lén Perr

El presen Ecqerﬂ, tra Ja Admm:strat:lén [Oﬁ %in-
digatas. pa;q}[&;mq@emzamén ¥ la; mejdra.de, la. Adpi-
nistracion. Bubica'sé propone avanzar em esty. 0hJﬂt|w

Vicigs. que- 58 prestan a.

te, en.suma; fos niveles da eficiencia v efcama can: que

[P S TN S LR N B [
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tituye la adecuada ordenacidn ¥ gestidn da sus recursos
humanas. Obtefiar la maxima rentabilidad de estos recur-
sos humanos permititd a la Administracion General del
Estado asegurar & Sptimo cumplimiento dae sus abjetivos
v alcanzar los resultados previstos al disefar las politicas
pubkcas. -

En definitiva, es precisc que la Administracion General
del Estado intensifique su accidn en el proceso de moder-
nizacion y de mejora de la calidad. Alcanzar este objetivo
sélo puede canseguirse si se actda motivando adecua-
damente a los empleados qué sirven a la organizacion.
Es el conjunto del personak el que hard que se cansigan
los objetivos y resultados previstos.

La Adrninistracion General del Estado ¥ los sindicatos
estdn fitmemente docididos a que se articulen nuevas
instrumenias y procesos de ordenacion y gestidn de los
recursos humnanas, gue hagan que el eiudadans vea sans-
fechas sus necesidades con el nivel mas alto posible
de calidad, celaridad y elicagia.

A los anteriores fines respondon las medidas con-
tenidas en el prosente Acuerdo, que incorpaan impor-
tantes novedades en el modelo de Funoidn Pabhca, Asi
el Acuerdo contempla medidas dirigidas a aumantar la
eficacia en la prestacian de los servicios por la Admi-
nistracién; medidas encaminadas a mejorar la calidad
de vida en el wrabajo v a favorecer la conciliacion de
la wida familiar ¥ faboral; medidas dirigidas a \mpulsar
la profesionalizacian y cualificacion de |los empleados
publicos, ¥ medidas encaminadas a favoreasr la esta:
lidad en el emplec pdblico,

Impulsar la meoderndzacion de la Administracidn Gene
ral de! Estado v la mejora de la calidad de los servicing
publicos que presla a os cicdadancs no pucds Ingrarse
sin laimplicacian de los empleados pdbhcos y por o
a5 fundamental el didlogo con las organizacionas sin.
chcales, como interlocutares ¥y parliopes acthwoes en la
maejora de la Admimstracién.

Ent el marco de este Acucrdo, se contemplan, por
tanto, una serie de medidas de ordenascién retributiva
y e ncentivos salariales vinculados a las propuestas
de modernizacitn y mejora de la calidad en la Admi
mustracidn Pablica, como elemento de motivacion y reco-
nocimiento o ias lareas de prestacion de servicios 2 los
ciudadanos. :

OBJETIVOS

En el marco del didlogo somal, ¢l Goberne v las arga-
hizaciones sindicales representativas en ¢l ambito de
la Administracion General del Estado., conviengn an la
nacasidad de proceder a a negociacion de un Acuerde
Adrministracidn-5indicatos para los préximos dos anos
que recojs y rogale 1oz objetivos que amhbas pares pic-
tenden conseguir en ol marcoe de un mejor lunciena-
miento de la Admimstracidn Pablica y de 1a mejora de
las condiciones de trabajo de los empleados puablicos.
mantenienda las elementos positivos del sistema g incor-
porandn los cambios esenciales necesarios para cumplic
los retos gQue la Administracion tiene pianteados, fun-
damentalments sl incremento de la calidad en la pres-
tacion de los servicios pablicos y la gestion eficaz de
tos recurses humanos.

El objetivo prioritano es la mejora de los servicios
gue presta la Administracion a los ciudadanos, adap-
tindose la Administracidn General del Estado 2 las
demandas sociales, racionalizando la estructura de la
plantilla. el perfil de los empleados y modificands las
condiciones de la prostacion del servicio.

A estos efectos. las lineas de actuacion que ¢l Acuer-
do considera son las siguientes:

Aumento de |a elicacia en la prastacion e os
servicios, a traves de:

Reordenacién de los efectivos atendiendo a dreps
pricritarias. T

Potenciacidn de la movilidad en la AGE, entre las
distintas Administraciones Pablicas ¥ 2n la Unitn Eure- -
pes.

Oforta de empleo piblico que coadyuve al control
de la tempaoralidad.

Ampliacion del horatio de atencidn al pablico.

Homogeneaizacidn dol horario de trabajo.

Potanciacion de servicios de informacion Onica para
1adas las Administracionss Pablicas.

Reduccian del absentismo laboral.

Apoyo a la conciliackon de la vida tarmibar y laboral.

a traves de .
Promocian de servicios de guarderia. )
Polanciacion de la prestacion de senvicios a iempo

parcial. ] )
tMovilidad voluntaria por motivos de salud,

Impulso a la protesicnalizacién y cualificacion de los
empleados plblicos. a través da:

Fotenciacidn de la carrara profesional.

Fartalecimiento e la promocion intema.

Impulso ala fermacion, fundarnentalrmeantc en nuevas
ecnolagias e idiomas.

Estatvlecimiento de medidas a favor du la estabilidad
eh el empleg publico, a traves do:

Finalizacidn de [os procesos de consohdacidn,

Disminucidn de la 1asa de temparal idact.

Orddaenacion de las contrataciones de caracier tem-
poral

Majora do la calidad de vida en el trabajo. & rraves de

Incremento de medidas tengontes ab desarmllo del
bienostar social.

Mejora de las condiciones de Irabajo.

Potenoacion do la prevencidn de riesges faborales.

Ordenaman retributiva e incentivos salariales vinci-
lados a las propuestas de modermnizacion y mejora de
la calidad en la Administracion Foblica, a través de:

Qrdaenacidn y conciliacion de las retribuciones en &l
ambito del conjunto de las Admmnistraciones Pdblicas.

Programas de aumento de la produchvidad y &1 ren-
direeentao, -

Majara selectiva de los servicios prioritarios

Mejora del Marce de las Relaciones Laborales:

Regulacion mtegrada de tos derechos v garanlias
sindicales.

Adaptacion y actualizacidn de los procedimicnios de
negaciacian.

TITULO |
Medidas dirigidas a aumentar la eficacia y la cali-
dad en la prestacion de los servicios
CAPITULD |
Planificacion de recurses hurmanos
Diagndstico global de Ia sitwacidn de recursos humancs

Administracidn y sindicalos consideran que fa pla-
nificacién es un instrumento esencial para cumplir con
los principios de chicacia y eficiencta que deben gresidir
toda politica de Recursos Humanos. .

Para potenciar este instrumento, la Administragion
claborara en el plazo maximo de seis meses un Chag--
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néstico globa! de la situacion detios recursos humanos
en la Administracion General del Estado que permita
disefar politices de emplao mds acordes con las nece-
sidades de la Administracion vy avanzar en [a mejora de
{os sarvicios publicos.

Este Diagndstico se realizard- solwe la base de las
ofichiaciones siguicnies: satislacer las necesidades de
efectivos de las dreas prioritarias v dirigir los fiujos do
personal hacia las mismas: atedder elicazments la orde-
nacitn y gestian ‘del personal; corregir las deficiencias
detectadas en materia de incorporacion de personal tem-
poral. adaptar ias relaciones de puestos de trabajo a
las necesidades de efectivos; distibuir ios efectivos de
acuerdo con el reparto real de funciones y cargas de
trabajo y onentat la movilidad, el ingreso v reingreso
hacia |05 serviCins prioritarios,

Al Grupo de Trabajo de planificacion de recursos
humanos se trasladaran los cniterios y los objetivos del
Diagnastico, asi como la informacidn méas relevante
sobre los rabajos desamollados. Este Grupo podrd hacer
propucslas para mejorar las medidas a desarrollar.

La planificacion en los Departamentos y, cuando pér
su valumen asi se entienda necesario, en kis grganismos
autGnomos, se articulara en planes estratégicos de recur-
30% humanos de cardcler pluriancal en los gue se resuma
esta politica para el pericdo temporal comprendido, de
conformidad con les criterios generales astablecidos por
los Ministerios de Administraciones Publicas y Hacienda.

Esios planes seran elaborados por los Departamentos
y organismos vy acordados con el Ministerio de Admi-
nistracienes Poblicas y el Ministeno de Hacienda y con-
tendran, a2l menos: los objetivos y estrategtas de la orga-
nizaciin, anahss de cargas de trabajo. inventario dc
rectrsos humanos, cvolucian previsible de ias plantillas,
ubjetivos en matera dg recurses humanos, palitica de
recursos humanos vy evaluacion de los resultados alcan-
zados.

Para la aphcacion de las madidas que resuten do
csle proceso se atenderd a lo provisto en el articuio
37 de la Ley 2/1937. de 12 de junio, d¢ Grganos de
representacidn, determinacian de las condicianes de tra-
bajo v participacion del personal-al-servicio de las Admi-
nistraciones Plabhicas,

Riseno de planes de oferta do armpied pablics”

El correcto dimensionamiento del volumen de cfec-
tivos del sector pubheon y |la racionalizacion de sus recur-
sos humanos son un laclor clave de cara a conseguic
{a rayor eficiencia en el gasto publico. :

El Gobierne considera que la limitacion de |a tasa
de repasicidan ha sido un instrumento de ordenacidn para
las Administraciones Pebhicas. Hoy es necasario. para
cormpletar las politicas seguidas con anteroridad, aumen-
tar la estabilidad en el amplec. Azentado este objetivo,
se hace nedfesano en este momento completarlo con
el aumendia de la estabilidad en 2l empleo de los tra-
bajadores de kas Administracienes Pablicas y con un con-
tral astricto.de la lemparalidad.

Para ello, en el afio 2003 v 2004 o] ndmero de plazas
de nuevo ingresg no podid superar al que resulte de
aplicacicn del 100 por 100 de la tasa de reposicicn
de efectivos, v la oferta de empleo paklice incluird todos
los puestos y plazas desernpefiados por intannos, nom-
brados o contratados cdurantes los dos ajercicias ante-
riores, excepta afjuellos sobre 125 qua existe una reserva
0 estén incursos en procesoes de provisign, :

Burante el paricdo de vigencia del acuerdo los cri-
terios genaralas gue orientardn.el disefio vy preparacién
da la Oferta de Emples Pablico serdn, ademas de los
recugidos en la Ley de Presupuestos, los siguigntes:

Los denvados de 1os resultados del Diagnastica global
y los planes estratégicos.

La optimizacion de los recursos existantes.
- La atencidén a las necesidades gue la organizacidn -

ho puede satisfacer con personat propio.

Fomento de la promecian interna.

La sustitucion del personal temporal en puestos
estruciurales por personal fjo. g

La especializacion del personal al scrvicio de lz Admi-
nistracian General del Estado. :

La agilizacién dg Ins procesos selectivos.

CARITULO N

Movilidad ¥ provisidn de purestos
Critarios sofre mowviiiclad

£l Diagnoastico global de recurses humanos y ios pla-
nes esltralénicos sefiatardn los criterios que regiran la
maovilidad de! porsenal al servicio de la Administracion
General del Estado. La califlicacidn de un ambite ged-
grafico, funcional o administrativo comao deficitanio podrs
comportar restricciones de la movilidad hacia ! exteniar
del personal qua presta servicios en el mismo. A asensu
contranos, la calificacidn de wn dmbito como exceden-
tario conllevard tambign restricciones en cuanto a la
incorporacion de personal procedents de otras unidades
administrativas y determinard la puesta en marcha de
mecantsmos de movilicdad gue permitan incarporar 8sic
personal a unidades deficitarias. Estas restricciones se
mantendran mientras no se modifique la calificacidon det
ambito o hasta gue se procoda a realizar un nuevo Diag-
aGstico ¥ de no darse minguna do estas dos circuns
tancias par un maxine de dos anos.

El Grupo de Trabao de planificacidn de recursos
humanos endrd conocimionio previo de las convoca-
1onas de los concurses dirigidos ¢ informard de los con-
cursas selechivos interdepariamentales do caracter uni-
tario, dingidos a aquelos ambitos donde axiste déficil
de personal.

Ademds de medidas sobre movilidad, la Administra-
cion eswdiard y pondra on imarcha otras soluciones que
parmitan asegurar una major ordenacidn de los recursos
hurnanos. Entre éstas podran contemplarse medidas que
afactcn o la estructora ¥ caraclaristicas de |os puestos
de trabajo, Mecanismas que Propicien una Mmayor per-
manancia en el desting de los funcienarios, corracia asig-

nacitn de! personal an funcidn de las competencias ¥ .

otras medidas incentivadoras.

Con cardcter inmediato se podran adoptar miedidas
coma la convocatoria de concursos departamentalas e
interdepartarnentales con movilidad dirigida a potenciar
las areas deficitarigs on lns que podrd parbcipar €l per-
sonal destinade en ellas. asi como la aplicacién de or-
terios restrictivas on la ullizacion de las comisiones de
servicio coma procedimients para la provisian tarmporzl
de los puestos de trabajo.

En este sentido. cuandeo fos diagnosticos o los planes
estratégicos detesten ambitos Tuncionales con nocesk
dades de personal gue puedan ser atendidas con fun-
cignarios destinados en erganismos, entes publicos'y
sooiedades estatales que tengan restringida su movilidad
en funcidn de lo previsto en las diferentes relaciones
de puestos de trabajo, podran ¢onvocarse, excepcionalk
meante, concursos de trastado-para dichos dmbitos an
los que podra participar el parsonal con movilidad res-
tringida que sa determine. . 5 Lo

Meavilidad forzoza

Se recurrird a la movilidad forrosa del personal des-
tinada en Unidades, dmbitos funcionates o geograficos
calificados como excedentarios, cuando las rostriccienas
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a la incorparacién de nuevo personal y la evolucion
demografica no modifiquen su cardcter de efBdentarios
&N manos de un 2fo y sin que ello perjudigue los dere-
chos de movilidad an el dmbito receptor de-los emplea-
dos piblicos que prestan sarvicios en el mismo.
" Con cardcter pravio al process de movilidad Torzosa,
sa-llevard a cabo un proceso de movilidad voluntaria
un el que s& ofartardn a los empleados poblicos dal ambi-
1o excedantario fos puestos o plazas que, d2 no ser
cubiertos, serdn atendidos mediante el proceso forzoso.
~ En aguellos casos en gue de la movilidad derive un
cambio de funciones ‘'del emplgado pdblico, la Adminis-
tracidn se compromets a impartir 13 formacidn necezaria
para el buen desempaio del nuevo puesto de trabajo.
Cuando da la correspondiente planificacion se deriven
necesidades de movilidad interprovincial @ cuando sea
necesaria una rethicacion de efectivos que afecta a dis-
tintos organismos o Deparlamentos en lo misma o dis
tinta provincia. las-condiciones en que éstas habran de
producirse se negociaran en el seno de la Mesa sectorial
En todo casa. en los supuestos de movilidad forzosa
se respetardn las condiciones esenciales de trabajo.

~hovitidad entre Administraciones Pubficas y en ol marca
de Ja Unidn Eurapea

La Administracién impulsard los mecanismaos y meds
das necesarias para facilitar la movilidad entre las dis-
tintas Administraciones Publicas, y dentro del marco de
la Unidn Europea. -

Provision do poesios

Con el-objetivo de homogeneizar las convocatonias
de concurse, on el Grupo de Trabajo de planificacion
do recurzoz humanos, se neguoardn, al menos, Ios
siguicntes aspeclos:

las caracteristicas gencrales de los concursas ordi-
narios y especiflicos.

La valoracitn de 1a anliguedad.

1 a valoradién de los cursos de fermacion.

Las eriterios dé permanencia en el tiompa del perfil
profesional de los puestos inchuidos. en concurso ordi-
nario, siempra y cuando ho cambie e contenido del
pueste, - :

) Criterios y condicionas de provision temporal de |os
puestos de trabajo. : g

" La Administracion pondra en conacimiento de la
Comisién de seguimiento, para su andlisis, medidas que
agilicen los procesos do pravisian de puestos di trabajo.

CAPITULO I}
Jornada y horarios

Ei crrenpromiso de fa’Administracidn Genoeral del Esta-
do con la mejara permanente de los servicios que presta
al ciudadano v la demanda de la cludadania de que estos
servicios sean cada vez més accesibles y amplios hacen
necesario adoptar medidas concretas para ampliar el
tiempo de apertura de los servicios pdblicos v la racio-
nalizacifn de la jornada y horario de los empieados de
la Administracion General del Estado.

Estas medidas pretenden:’

Ampliar & horario de atencion al pablico generali-

zando ka apertura de sus oficinas en horario de tarde,

para as{ propiciar una mayor ceincidencia entro las dis-
ponibilidades de tiempo de los ciudadanaos y los horarios
de la Administracién.

Crear unos puntos permananfes de atencion al ciy-
dadane con horario de manana y tarde en wodo el werri

torio del Estado, incluyends Departamentos, organismos
autanomos ¥ delegaciones y subdelegaciones del Gobier
no. - : :

Estabiecer mecanismos de calaboracitn con la Admi-
nistracion e las Comunidades Autdnomas y Adminis-
tracién Local gue permitan establecer unidados comones
de informagion. : .

Homogencizas y racionalizar el horario del personal
a! servicia de la Administracidn General del Estado,
aurmnentandg el periodo ¢e coincidencia y avanzando
hacia un horaric Unico de marnana y tarde. De esta forma
se mejora fa preslacion del servicio en las distintas Uni-
dades, al tiempo que se correspongde major con los hora-
rios de! resto de los ciudadanos, de manera qgue se fave-
race la conciliacion de la vida familiar y jaboral.

Con este propdsilo compartido. Achninistracidn y sin-
dicatos acucrdan:

La Administracidn estableoerd la jornada generai ¥
las pspeciales de trabizjo de sus uncionarios publicos.
La duracidn maxirma de |a jornada generat de trabajo
serd de treinta y siete horas y media semanales de trabajo
afectivo de promedio en cdmputo anual, equivalente a
mil seiscientas cuarenta y siete horas-anuales, -

Se modificard la normativa en vigor para adoptar el
siguienle harario, que entrard en vigor & 1 de enero
te 2003; L

Jornada sdlo de manana:

La presencia de obkgada concurrencia sera de treints
y dos horas semanales, en horario de lunes a viernes.

Las horas restantes de jornada ordinaria se realizaran
de forma fiexible y do acverdo con fos criterios esta-
hlecidas en cada Departamecnio.

Con caracter oxcepcional y personal podrd tenerse
o cuenta el régimen da horario flexible para casos sin-
gulares, teniendo en cuenta especialmente 1a necesidad
e conciliar la vida fariliar v laboral.

Jornada de mafana y tarde:

La presencia serd obligatoria de lunes a jueves entre
las 9,00 y las 17,30 horas, con una interrupcion obl-
gatoria miima de una hara para la comida, v os viernes
de 2,00 a 14,00 horas.

Las horas restantes Je jornada ordinaria se realizardn
de forma flexibie segun los crilerios de cada Depana-
mento. .

£l personal sujeto a régimen de especial dedicacion
realizara las 5,00 horas restantes de jornada ordinaria
de acuarde con los criterios establecidos en cada Depar-
tamenta. )

La Administracion General del Esiadin deberd avanzar
progresivamente hacia un horario nico que se COmes-
pondera con el agui astablecido da mafana y tarde.

Los criterics de jornada establecidos par los Depar-
tamentos debern:

1. Seiialar qué unidades de atencidn al pablico, en
funcion de vartables tarritoriales, de numerg de Usuanios
v de tipo de servicio, habran de abrir en horario de mafna-
nay tarde. -

2. Asegurar que los servicios considerados esencia-
les tengan up horario adecuadao.

3. Cubrir las necesidades de personal de los centros
permanentes de atencion al ciudadane. -

4. Aumentar &l tismpo de atancion al pdblica.

El procese de modernizacién de la Administragién
del Estade exige una majora de las condiciones de tra-
bajo de los empleados pdblicos ligado a una mayor aten-
cidh a los ciudadanos a través de los servicios publicos
rue se prestan.
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Para el cumplimiento de aste objetivo se éndra an
cuenta ia adaptacion de los horarios de las oficinas pobli-
cas de atencidn directa a los ciudadanos, a las neco-
sidades de éstos, asi como la creacidn de centros de
informacion integrada v prestacion de servicios comunes
& todas las Administraciones Pablicgs. .

Para al-cumplimiento de esta finalidad fos Doparta-
mantos ministeriales y organismos publicos estableceran
qué tipo de servicios de los que prestan en su ambito
reguiaren atencign continuada en jornada de mafiana
y tarde. e

Fara atender estos servicios s¢ impulsard el estable-
cimiznto de horarios de mafana y tarde para el personal
necesario que deba atendaorlos,

En el plazo de dos meses se determinardan los sorvicios
de atencicn- al ciudadano v los centros de informacion
gue deberian prestatse en jornada de manana y larde.

Esta medida debera o acompabada de medidas
mcentivadoras que permitan la progresiva incorporacion
del personal que rcaliza herario de manana al horarie
unico de conformidad con 1o que se acuerde en matena
retnbutiva, ¥ siempre dentra de las disponibilidades pre-
supuestarias. En este sentido, se podrian tomar, entre
otras medidas, la de reordenar los crédites de produc-
tividad y gratificaciones establecidos en cada Doparta-
mento ministenal. .

La distribucion de la jornada y la [ijgreitn de los hora-
rios de trabajo se realizara meadiante el calendario l2boral
de manara que se racionalice sl régimen de prestacion
de servicios. Cada Deparlamento ministerial y organisme
publice aprobard anualmente antes del 28 de febrero
de cada afo su calendano laboral con arreglo a las ins-
trucciones que se establezcan porla Secreraria de Estado
para la Admmistracién Pablica, previa negociacion con
las organizaciones sindicales, E! calendario laborat se
detarminara en funcian del admeroe de horas anuales
i trabajo, sin que su distribucidn y aplicacion signifique
una alteracian del régimen de vacaciones pactado en
este Acuerdo. En todo cago, se tondran en cuenta las
peculiaridades derivadas de las atribucioncs especificas
que tienen asignadas delgiminados sectores. '

Asirmisma, s promoveran convenios con Comunida-
des Autbnomas y Entidades Locales para of ostableci-
mientn de servicios comunes de atencion al civdadana.

For dtimo, Administracidn y sindicatos se compro-
meten a negociar durante el primer semestre del ano
2003 la revisidn de la vigente Instruccion sohee jornada
y horarios, adaptandola al comendo de 2ste Acuardn
y determinando las eondicionas de su puesia en marcha.

CAPITULO IV

Ahzentismo laboral

Fl Grupo de Trabzjo de abzenlismo y régimen do
proslacion de sarvicios efeciuara los estudios necesarios
zobre las causas y extensién del absentismo. asi como
sobre fas medidas que puedan aplicarse.

Fl citade Grupo se ocupara pricritariaments de esta-
blecer 1a metodalogia a seguir eén 2l estudio y de la pla-
nificacitn vy evaluacion de las medidas a implantar, en
sU caS0. ASIAismo, daterminard 105 criterios para la medi-
gitin de modé homagénes en tede su dmbito.

El Ministario de Adminizstraciones Publicas, a la vista
de las conclusiones que se deriven de aste estudic impul-
saré acciohes homogéneas a desarrollar por los Depar-
tamantos ministeriales, con el objets de disminuir, con
cardcter general gl absentismo laboral, estudiando de
manera espaciflica las cgusas de incapacidad temporal
de los empieados poblicos, ¥ las posibles medidas a
adoptar para reducir su incidencia. en coordinacién con
{a Comisign Paritaria de Salud Loboral. :

Lunes 18 neoviembre 2002

Con objeto de elevar el nivel de calidad de los servicios
publicos que se prestan a los ciudadanos y mejorar las,
poilticas de motvacidn e incentivacion de los empleados:
publicos se- articularén sistemas de implantacidn de.
medidas corractoras del absentismo en la Administra-
cion. o oc

Se estableceran sistemas de medicion del absentismo-”
v obtcneion de las correspondientes indices de forma
homogénez en ¢l dmbita de la Administracidon General -
del Estado. Una var nonmalizados los diferentes sistemas
de medicién y correccion del absentismo existente, se
pondra a disposicion de las distinlos Departamentas y
organismos una metodologia para articular las medidas
tendentes a su roduccion gue puedan ser implantadas
en cada amiala. )

Administracidn y sindicatos tendran en cugnta cormo
objetive final durante la vigencia del presente Acuerdo
la reduccion de la tasa mediz de absentismo al menos
en un 20.por 100,

Se reslizardn convanios con MUFACE que permitan.
mejerar kxs meeanismos de valoracidn, medicion y segui-
miento de las bajas por enfarmedad y accidents, asi
comu eslablecer fuentes estadisticas y de regisiro de
cobertura general que permitan normalizar los estudios
v adoptar las medidas necesarias encaminadas al cum-
plimiento del ohjstive marcado en el parrafo anterior.

TITULO N

Medidas encaminadas a favorecer la conciliacidn
de la vida famitiar y labaoral

CAPITULO W
Conciliacion de la vida familiar

Ea aonidlhiaciaon de fa velfa familar con fa vida laboral

_ 23 un elemento osencizl en el desarrollo eguilibrado de

una sociedad avanzada que tiene como valor fundamen-
tal la igualdad de sus ciudadanos. La ausencia de ung
poiitica activa de conciliacion que permata a trabajadores
y trabajadoras compatibilizar el desarrolia de una carréra
profesionat, y la culminacién de sus aspiraciones |abo-
rakes, con la fundacion de una familia, ticne consecuen-
cias negativas tanto para el conjunic de la sociedad.:
cuya expresién mas evidenle es 1a baja natalidad, como
para aguellos trabajadores gue se ven obligados a oplar .
entre trabaja v familia, opcidn que, ademas, redunda
zn perjuicic de la organizacidn, gue muchas veces s
ve privada de trabajadores con un alte potencial. )
"Administracian vy sindicatos consideran necasario
desarrollar una politica activa que sitde @ la Adminis-
tracidn General del Estado como una organizacidn en
la gque sus rabajadores y trabajadoras pucden desarra-
ilarse plenamente tanto como profesionales comeo Miem-
bros de una unidad familiar. ]
Para ello acuerdan iniciar, con’ cardcter inmediato,
ios trabajos necesarios para analzar fas necasidades de
atencién a los hijos menores de tres aios de los emplea-
dos al servicia de 1a Administracién General del Estado
v an funcién de los resultados destinar parte de los fon-
dos del prasente Acuerde a financiar la contratacion dal
personal necesario para atgnder la red de puarderfas.’

CAPITULO VI
Reduccidn de jornada por motives familiares

Las funcionarias, por lactancia do un hijo manecr de-
nueve meseas, tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo. que podrén dividir en dos Iracciones: La
mujer podra sustifuir este derecho por una reduccicn
de ta jornada normal en media bora, al inicio y al final
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de fa jornada. una hota al inicio o al final de la migma,
con Iz misma finalidad, Este derecho podra ser ajercido
indistintamente por el padre. siempre gue demuestre
fue no es utilizade por fa madre a un mismo tiempo.

Duranta la vigencia del presenta Acuerdo, se estu-
diardn otras medidas conducentes a [a mejora de [a rogu-
lacidn an materia de reduccidn de jormada por motivos
familiares, en consonanecia con la conciliacidn de la vida
familiar, ’

Movifidad voluntaria por razones de salud

La proreccidn del trabajador frente a los riesgos labo-
rales exige una actuacidn en la Administracién tendentc
no sols al manlonimiento de 1as medidas necesarias gue
garanticen la salud, seguridad e higiene en el trabajo.
sino también una actuacion dinamica que englobe las
posibles situacianes y circunstancias que. se pudieran
praducir en el iranscurso de la vida laboral de las omplea-
dos pablicos.

_ En este sentido, sc debe dascender a medidas par-
ticudares on relacion con [a situacion parsonal de cada
uno de los emplgades pablicos. segidn las diversas cir-
cunstancias que puedan acontecer, ¥ que en todo caso,
evontualmente podrian modificar sus condicionas da
trabajo. _

Por ello, Adminisiracidn y sindicatos entienden. como
medidas prigritarias a desarrallar, |as siguientes:

1. La Adrunistracion podrd conceder traslados por
razomes tle salud y posibilidad de rehabititacion del fun-
monaria, conyuge o hijos a carge del funcionario, previo
informe del servicio médico oficial legalmente estable-
citda. Dichos traslados estardn condicionados a la exis-
lencia de vacanies, cuyo nivel di complemento de des-
ling y especifico no sea superior al ded poesto de origon

Ce los traslodos efectuados se dard conocimienta a
I Comisidn Paritaria de Salud Labaoral.

2. Aswnismo, v al objeto de garantizar [a proteccion
efectiva de la madre y ol tete durante 2l embarazn. frenie
a las condiciones nocivas para su salud, se tandrd dere-
chu a la adaptacién de [as condiciones o del tiempao
o twrno de trabajo, o, en su caso, al cambio temporal
de funciones, previo nforme o recomendacidn de loas
servicios médicos de la Administracitn.

‘Lo dispuesto en el apartade anterior sera también
de aplicacitn durante el periodo de lactancia, si las con-
diciones de trabajo pudiefan Tfluif negativamente eq
la salud de la mujer o del hijo, ¥ en tal sentidd existiesc
nlarme o recomendacidn de las servicios medicos de
la Administracidn.

- Todo 1o anicrior se llievard a cabo previas las actua-
ciones y con las garantlas establecidas en el anicula
26 de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laboralos.

CAPITULO Vi

Otras medidas de prestacidn de servicios: Prestacion
a trempo parcial

El Grupa de Trabajo de absentismo y régimen de
presiacion de servicios analizard las posibles modalida-
das de prestacidn del senacio a hiempo parcial. .

Raspacto a la modalidad de contratacidon a tiempo
parcial, se impulsard v dinamizard esta modalidad con-
tractual. adaptandose a las necesidades de la Adminis-
racion v de los empleados pdblicos en oz supuestos
en los que lugra posible flexibilizar el tismpo de trabajo
de acverdo con la actividad que se desarrolle, favore
cianda la conciliacion del trabajo con la vida familiar.

Por ello, &3 necesario dolar a esta modalidad de con-
tralacidn de unos mecanismos Que garanticen la igual-

dad de fratoc y nodiscriminacién respecto da las fun-
ciffffios pdblicos que realizan. su jormada de trabajo
& tiempo completo, asi coma el reconocimiento de una

" serie de derechos de preferencia respecto de los que

pretendan acceder a un puestd de carécter fijo. a tiempo
;:;gmplem. que pudigra ofrecerse mediante convocaloria
ibre. . .
En el mismo sentido. se analizaran las posibilidades
de prostacion de servicios a tiempo parcial para el per-
sonal funcionaric y se impulsarédn las modificaciones nor-
malivas necesarias para la efectividad de la medida.

TITULC 1Nl

Medidas dirigidas a impulsar la profe;siunaiizacién
y cuzlificacidn de los empleados publicos

CAPITULG VIl
Carrera administrativa ¥y promocidn interna

1. Principios generales de la carrera administrativa

La existencia de un adecuado plan de carrera admii-
nistrativa ©s5 un factor imprescindible para que los
empleados pibheos puedan identilicar, desde el momen-
to de su ingreso, cudl es el itinerario vy sus posibiiidades
de desarrolle protesional en la Administracidn Pablica,
o que conlithuye @ incrementar S0 motivacion y salis-
laccian profesional.

Por otro lada, un plan de carrera administrativa acer-
tadameante ordenado y geztionado caonslituyg una harra-
misnla clave para la propia Administuracion Padblica, afl
perrnitirle aumentar &l nivel de ehcama y la calidad con
aque s prestan los servicios pablicos, on cuanto que
facilita situar a los funcionarios mas cuahficados en los
rraesies cle mayor oivel de dificuiiad v oresponsahbilidad.

Por es0, &l plan de carrera administrativa tiene que
estar orientada a satislacer tanto los derechos da los
empleados miblicos como tas necesidades de la orga-
TN LA,

En cualguier casc la existencia de un plan da carrcra
admimistrativa es un fagtor esenoial para gestionar con
acierig la promocion profasions) de los empleadoes pabli-
CO5.

lLa carrera administrativa de los funcionanas_ de la_
Adiminizstracibn General del Estado estd articulada en la
Ley 3071384, de 2 de agosto. de Medidas para la Refor-
ma de la Funcidn Pdblica. sin que desde su implantacion
s hayan producido novedades de relieve, ni en la via
de la promocian interna ni en la del ascensc de grado
poersonal a traves do la ooupacion de puesios de hayor
nivel de complementn de desting.

Es propdsita de la Administracion General del Estado
mejorar el models de carrera administrativa 2n la doble
vertignte anteriormento censiderads, para i cual, duran-
te la wigencia del presente Acuerdo. adoptara las medi-
das que se confiengn en[ds sigunicnles apartados,

Azimismo. se analizaran las reglas de adscripcién de
puastos de tralmjo. con el fin de proceder 2 modificar.
cnosl casa, aquellas que resulten disfuncionales y no
permutan una cormecta provisian de los puastos.

2. Lapromocidn interma

La promocian internz, ademas de un dereche de los -
furicionarios pdblicos. constituye una herramienta que
la Admimistracidn debe utilizar para aprovechar todo el
petencial que los empleados publicos van adguiriends
a o largo de su vida administrativa para desarroliar fun-
ciones correspondientes a los grupos de clasificagion
SUPETNOres.
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Conselidada ya la promecitn interna de los gru-
pos D al C y C al B, resulta convenienta articular las
medidas gue parmitan obtener toda la potoncialidad en
ta promocidn del grupo Eal Dy del B 2l A :

La gxperiencia y el enriquecimiento profesional de
los empleados publicos deben hacer que.la organizacion
sea capaz de aprovechar toda la capacitacion gue han
adquirido, facilitando su accesa 8! grupo de clasihicagion
SURETION.

Es por ello que Administracion y Sindicatos entienden
gue &5 necesanc establecer una politica estable y pra-
decible de promocion vinculada a 1a carrera pralesional,
gue: sahisfaga fas aspiraciones de los empleados publicos,
atiendn las necesidades de la Adminisracion y contr-
buya a una mepor asignacién de electivos.

Para alcanrar este objctivo, las partes acuerdan:

- Comao regla general, se utilizard como sistema selec-
tivo on los procesos de promocion intema el concur-
sSrOPoSICIon que se someterd, salvoe informe motivado
de lg Direccidon General de la Funcion Pablica en con-
Iraric. 3 los siguientes principios:

Con caracter general, |a fase de Goncurso serd previa.
Las plazas de promocién interna solo podran cfertarse
de ferma acumuwlada a las plazas de acceso libre o de
lorma separada a las mismas. .

Los meéritos de |a fase de caoncurso estaran oricntados
a evaluar la carrera profesional del candidato v sus copa-
cidades y aptitudes para cumplir con las funciones pro-
mas del Cuerpo o Escala de destino.

Las capacidades v aptitudes del candidato para cum-
plir con dichas furmmones se valorardn atendiendo a la
farmacon recibida, sirmpre y cuando 8510 capacile para
al desarrolly de esas funciones en la forma provisia
on el apariado siguicnie, v a las funciones desarrolladas
an |gs illirmas puestos de trabajgo.

Se entendorad por lormacion capacitadora a efecios
del concursn aquella cuyo objetive sea instruir al can-
didato para proemocionas y responda @ un programa
homalogadao.

B! regimen de exenciones, en la fase de oposician.
serd el siguiente;

a) Se eximira a los candidalos de aquellas rmaterias
tuyo conocimiento se haya acreditado suficientemente

an las priebas de ingreso a los Cuerpos o Escalas de .

origen. Para fijar esta exencidn se tomara como refe-
rencia la Gltima convocatona. e

b} Sdalo deberdn superar una prueba practica ague-
llos candidatos que pertenezcan a un Cuerpo o Escala
cuye desermpefio profesional no permita suponer un
conocimienlo practico de los cometidas propios del Cuer-
po o Escala de desting,

Cuando del analisis de tos procesos seloctivos se con-
cluya que la carrera profesional oo resulta subciente-
mmente valorada a efectos de promociin inderna, podra
incurporarsa como raquisito de participacién en los cita
dos procesaos el poseer un determinado gradoe gersanal
consclidade v/o el desermpenar durante un pericdo de
tiermpao un puesto con delerminadoe nivel de complemen-
to de destino.

A los aspirantas aprobados en el turne de promocion
intarna 5440 sa les adjudicard destino en el mismo puesto
gue vinieran ocupando, si dicho puesto estuviera tam-
bién abierto al grups al que correspondsa el nuevo Cuerpo
o Escala, ¥ siempre gue fuera posible desarrollar las fun-
ciones de los mismos.

Los aspirantes que en el turno de promocién interma
hubieran superado las pruebas, pera, al no reunir meéritos
suficigntes, no hubieran aprobade, guedaran exentos de
la realizacion da las pruehas en la siguiente convocatornia.
En la promocidn del grupe D al €, y siempre que no
existan convocotorias de acceso libre para 2llo. esta
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excncidn se extenderd a las dos siguientes convocatg::
rias. LT

B 3
Para poder atender las necesidades de recutsos
humanos de la Administracién y contibuir al desarrollg
de |la carrera profesional del personal a su servicio, e
considera gue el conlingenta de plazas a ofertar por
promocién mtema debe ser igual, al menos, al 20 por
100 de las plazas de oferta de emples pibheo de nuevos
funcionarios del grupo Ay B.
En cuanto at grupo C el numero de plazas convocadas
anuaimente vendra determinado por

a}  Elritmo tenyporal que se establerca para alcanzag
el siguiente objotive: que la relacdn entre miembros de|
Grupo © y D en Cuerpos y Escalus cuyas funciones sean
de caracter administrative € informiticn sea de una g
LInc .
b} Por el volumen de plazas de oferta de emplec
piiblice para funcionarios del grupa C no meluidas en
cl apartado anterior, de las guales al monos el 15 por
1040 se ofertardn por promocion interna.

La promocion del grupo E al O sera igual al ntenos
al 10 por 100 de las plazas ofertadas al grupe Ir en
o gderta de emplaec pablico. )

Las partes acuerdan profundizar en el desarrcllo de
la promocicn horizontal entendida como elomento basi:
co, tanto en la ordenacdn del personal al servicie dé
la Adminsiracidn, como en &l desarrolio de una carrera
admmistrativa mejor articulada.

| as partes acuerdan iniciar procesos de promocicn
ccruzadae desde los grupns profesionales de personal
laboral a los grepas equivalenies de personal luncionario.
En Y4 procesos de promocion profesional del grupoe E
al Cuerpn General Auxiliar de la Admarustracion del Esta-
dn, con caractar excepcional y &n rarsan de la afimdad
do funcones existontes, se podran artigubar mecanismos
de promocidn scruzadas desde 1a cateqoria profesional
e Ordenanza del grupo 7 de personal labaral,

El Grupo de Trabajo do planificacion de recursos
humanos realizard el andlisis de la situacion y propondrd
medidas para alcanzar los objetivos cstablecidos en este
capilulo.

CAPITULD IX —_— -
Capacitacion profesional de los empleados pablicos

La capacitacion profesional constituye un elemanto
esencial en ia estrategia de modernizacion de las Admi-
mistraciones Poblicas y un factor basico para articular
la movilidad ¥ la promocidn. En consecuencia, la Admr
nisiracion asequrard la igualdad en €l acoeso a la for
macian de todos les empleados pablicos ¥y se vinculara
la misma 3l desarrollo de la carrera profesional v la
FIFUIMoCion.

CAPITULO X
Formacidn continua

Administracidn y Sindicatos ratfican la vigencia det
NI AFCAP, y en desarrollo del musma acucrdan Hewar

_a cabo las siguientes acluaciones

1. Walidacidn global de las acciones fermativas rea-
lizadas en el marca del Il AFCAP. Para ello se procaderd
a la coordinacién con las Comunidades Autdnomas de
instrumentos normativos que hagan efectivo 1o estable-
cido en el articulo 143 del Il AFCAFP. :

Todoe ello con objeto de que jas medidas que 58 asta-
blezean no supongan obsticulos a la movilidad de tos
empleados publicos en el ambita del territorio nacional.

2. La Comisién Paritaria de Fornmacion de la AGE
procedera al estudio y andlisis de las posibles formas
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de adaptacion de la provisién de puestos de trabajo en
el =ono de la Administracidn General dal Estado & lo
estabilecide en la Ley Orgdnica de las Cualificaciones
¥ de 1a Formacién Continua, Ley 5/2002, de 12 de junio,
an ralacidn. con el sistema nacional de cualificacionas
profesionales. -

. La Administracién General dof Estada, en aras a arti-
cular su poliica modernizadora conducente al estable-
cimiento de unos servicios pablicos de calidad, otorga
un caracter prigritaric a la formacidn de sus empleados
pdblicos como. elemento estratégico que son a tal fin,

[a formacidn de los empleados pablicos constituye
un instrumento capttal para la mejora de la prestacion
profesional, para el aumento de ta calidad de los servicios
publicos v para acrecentar ¢l sentido del sarvicio abjetivo
a los intereses genarales.

En el contexto complejo que para la gestién publica
configuran la globalizacidn en general y. mas en con-
creti, [a continuacion dol procese de cansfruccdn euro-
rrea, al multrculturalismo v la sociedad dal conocirmiento,
los empleados poblicos Kabrén de contar con las coua-
tficaciones que les permitan hacer frente alas demandas
que esta nueva realidad les genera, .

Por esta razan y en este marco, s6 potenciaran o
programas formativos orientados a las nuevas tecnolo-
gias ¥ a los idiomas. en orden a impulsar la moderni-
zacidn continua en el soctor publico. de manera que,
al menas, ol 50 por 100 de los recursos presupuesianos

inisteniales destinados a la formacion de empleados
pibheos e dinja precizarmente al desarrollo de progra-
rias do capacitscion on estas materias,

Dec igual forma, la Comision Paritaria de Formacion
de [a Administracion General del Estado dara preferencia
alos programas formativos en nuaevas tecnologias e wdio-
mas ent ¢l presupucsto de Formacion Continaa de |a
Administracion General del Estado para los dos proximos
afios,

Ademas, y con vislas a trasladar 21 impulso moder-
nizadeyr de la Administracion General del Estada al resio
de las Administraciones Pudblicas. la Administracion
General del Esiado desarrollara aclividades formativas
en cooperacidn con los instilutos y Escuelas de Forma-
cign de das Comunidades Autonomas v con la FEMP,
que redunde en la mejora de las cualificaciones de los
empleados miblicos. cualificaciones que habrin des
entenderse en sentido amplio, como conacirientos,
chmpeten c_ias Y aptitudeas,

En el mismo sentido, ¥ con el fin de profundizaiadiis ="

m&s en estas medidas. Ia AGE se compromets a abordar,
con el respeto dehido a ks drmbitos competanciales pro-
pios do la Administracidn General del Estado, de las
Comunidades Autdnomas y de lags Admimstracioncs
Locales, asi como al espacio gue corresponde a la par-
ticipamdn de los agentes saciales, la adaptacion al &mbi-
to dec las Administracionas Pablicas de la farea regu-
ladora que, en 2] amdilo de las cualificacionss y s reoo-
nocimiento. la nueva Ley Organica 5,/2002 ancomicnda
al Sisterma Macional de Cualilicaciones. De este modo,
la Addministracn General del Estadao aportard los medios
que resulten necesarios para llevar a cabo el estudio
de las medidas que hagan posible dicha adaptacion.

TITULO 1V

Medidas encaminadas a favorecer la estabilidad
en el empleo piblico

T CAPITULO X
Consolidacion

Duranta ef periodo de vigencia de este Acuerdo. la
Administracton se compromele a adoptar las medidas

ERVAV)

necesarias para la consolidacidn definitiva del empleo
tarmporat de naturaleza astructural antericta 2 de diciem-
bre da 1998, de mancra que al final de dicho periodo
se hayan convacado 1odos los pracasoes de consolidacksn
fque en los dmbitos de negociacion correspondigntes se
entiendan necesarios para g consecucion de ese fin.

CAPITULD XNl _
Estabilidad en ol empleo y control de la tempura!ida_d

Ct Gropo de Trabajo’ de planificacidn de recursos
hurmnanos anatizara la temporalidad on 2l ompleo publico
por.sactores y ambitos especificos v propondra las actua-
ciones a realizar para que el porcentaje de trabajadores
temporales al servicia do la Administracidon General del
Estado sc redurca y, en cualguier caso, No supere en
términos homogoneos de efectivos |a tasa del 8 por 100,

Dentra de este grupo de {rabajo se estudiaran las
condiciones y cacacteristicas del empleo plblico tenr
poral en su canjunio y se coordinardn ios trabajos con
el resto de grupos que puedan constituirse en tas Admi-
nistraciones Pudblicas, de cara a promover la raduccidn
de |a tasa de temporalidad en sus Ambitos respectives.

Como consecuencia de los trabajos de este grupo
podran desarrollarse planes de estabilidad cuyo ohyetivo
serd corrogir la temperalidad en un ambito concrato,

Asimismo, las partes aciierdan que sdlo se recurrira
a trabajadores temporales para atender necesidades
coyunturales o cubrir plazas estructurales mientras estas
ultimas no se provean por caalgquiera de los mecanismos
ordinariog previstos en la legisiacion aplicable. Esta pro-
vision deberd iniciarse en el plazo maximo de diez meses
& partir del nombramiento o coniralo interine. Agotados
tos mecanismos internos de provision, « puesto ocupado
interinamente s incluirgd en la oferta de empleo pablico.

En los contratos de insercién deberd acreditarse
expresamente que el objeto dof coniratu es el de realizar
una obra o servicio de interés general o social, como
medio de adguisicion de experiencia laboral y mejora
de Iz vcupabilidad del empteado particisante, y que no
se trata de realizar 1areas de cardcter estructural.

Las retribuciones de Ios trabajadores conlratados
saran las establecidas en sus respeclivos CONVENIns.

Por lo gque se mefiere a los derechos de informacion
de los represcntantes de los trabajadores. se estard a
Ip dispuesto en la Ley 12/2001. de 9 de julio, de Medidas
Urgentes dn Refarmna del Mercado de Trabajo, para &l
incremento del ampleo v la mejora de su calidad.

La Administracion informara a sus rabajadores tem-
porales de las vacantes de necesaria pwovision de forma
periddica v a través del wablén de anuncios de cada cen-
tro de trabajo. )

Con oltyeto de optimizar el uso de lus recursos gxis-
tentes en e ambito de la Administracican General del
Estardo, se dictardn instrucciones que sedalen ¢n gue
circunstancias ¥ con gué criterios podrad acudirse a agen-
tes externes para la realizacidn de servicios, Con caracter
previo a la aprobacidn de las citadas instruccicnes se
inlormara a las organizaciones sindicales en el seno de
Iz Comision de Seguimiento dal prosents Acusrdo.

Estas instruccignes se orientardn a que las funaiones
que constiituyen el nicles de actividad de la Adrminis-
racidn General del Estado se realicen de manera exciu-
siva por el personal a su servicio vy a que las funciones
ajcnas al misrmo sean dessmpenadas respondiendo a
los principios da eficacia y eficiencia. .

CAPITULO X111
Personal indefinido’e indefinide no fijo

Los pussios del personal deglaredo por sentencia
indelinida no fijo ¥ cuya relacidn laboral de caracler tem-
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poral con la Administracion fusra antertor a 2 da diciem-
bre de 1998 serin objeto de consolidacién. Cuandg se
trate de parsonal que desarrolla funciones equivalantes
a las da Cuarpos y Escalas-de personal funcionario, el
puesio que vinieren coupando serd transformado en un
pueste de cardcter funcicnarial.

Et personzl que ostenta la condicidn de indefinida
por sentencia con efectos anteriores a 7 de octubre do
1998 o aquel que. envirtud de kas previsiones contenidas
an un Plan de Emplue aprobado con americoridad a dicha
facha se le haya exiendido pronunciamientos judiciales
nue determinen tal condicidn v asi haya sido recugida
an lus correspondientes hojas de servicios, tendrd la con-
sideracion de personal fijo, a los efactos del Convenio
Colectivo gque ig sea de aplicacion,

TITULO ¥

Medidas encaminadas a la mejora
de las condiciones de trabajo dal personal

CAPITULD XIV
Accion sacial

La Comisitin Paritaria General de Accidn Soctal. com-
puesta paor repraseniantes de fa Administracién ¥ de laz
organizacionas sindicales firrmantas del presente Acuer-
do, analizara y evaluaré los programas de accidn social
desarrollados por cada Departamento y coordinard las
actuacignes de las Comisiones de ambites inferiores,
pudiendo estatiecer al respecto las pnoridades y oriterios
generales gue deban ser aplicados, sin perjuicio de las
cempetencias de las correspondientas Mesas Sectoriales
an esia matena.

Esta Comision estard compuesia por el nimers mddsi-
mo e representanies gque establezca la Comisian de
Sequimicnto. La representacidn sindical sera propor-
cional a la represeralividad acreditada a la firma del
Acuerdo. .

A Fin de mejorar el menestar social de los empleados
piiblicos, cada Departamente destinard, segon las dis-
ponibilidadas presupuestarias, a financiar acciones y pro-
gramas de cardcter social. un porcentaje de la masa
salarial de todo el personal que preste servicios en el
misme o en los organismos Futdnomes ue de 6 depen-
den, de manera que se alcance cada afio una ratio del
1 por 100. Este fondo de aecidn social sa destinara
indistintamente para todos los empleados pablicos do
Cepartamento ¥ SUs Qrganismos autdnomos.

CAPTULO XV

Mejoras sociales
Vacacwnes

Con cardcter general, las vacaciones anuales retni-
buidas del personal funcicnaric, ¥y estatutario serdn de
un mas natural o de veintidds dias habiles anuales por
anfo complato de servicio O en ferma proporcianal al
tiempo de servicios efectivos, y se disfrutaran por los
empleados publicos de forma ebligatoria dentro del ano
natural ¥ hasta el 15 de enero del afio siguisnte. en
parlodos minimas de cinco dias hibiles consecutivas.
von arrealo a ls planificacian .que se afectie por parte
de.la direccion de cada Depanamento U organismo, pre-
via EOI_'ISH“S eon. lus representantes . legales de los
ompleados plblicos. A estos efectos. los sdbados no
serdn considerados dins hdbiles, salvo que cn los horarios
aspaciales se establezca oira cosa.

_En el supveste de habor comgpletado los afios de anti-
gledad en la Administracian reflajados en el cuadro pas-

1Vl

terior se tendra c¢erecho al distrute de los siguientes
dias de vacaciones anuales: . :

Ciince afios de servicio: Weintitrés dias habiles, .
Veinte afos de servicio: Veinticuatrg dias habiles.
Vainticinco anos de servicio: Yeinticinco dias habiles.
Treinta o mas afios de servicio: Veintiséis dlas habiles.

. Este derecho se hard efective a partir del ano natural
siguisnie al cumplimiento de la antigliedad referida.

En el caso de baja por maternidad, cuando esta situa-
cion colncida con el poricdo wvacaciona!, puedard
interrumpido e mismo y podran disirutarse las vaca-
cignes finalizado ¢l perioda e permiso por maternidad,
dentro del ano natwral o hasta el 15 de enere del ano
siguiente.

Fermisos y ffcencias

A lo large del afio, los empleados plblicos tendran
dereche a disfrutar hasta sois dias de permiso por asun-
tos particulares, sin perjuicio de la concesion de 10s res-
tantes permisos y licencias establecidos en la normativa
vigente,

Los dias 24 ¥ 31 de diciembire permanecerin cecra-
das las oficnas publicas, a excepcidn de los servicios
de Inlormacién, Fegistro General y todos aguellos con-
templados en el punio duodécimo e las vigentes ins+
trucciones sabre jornada v horarios de trabajo del per-
sonal civil al servicio de la AGE,

El calendarie laboral establecerd medidas de com-
pensacian para €l caso de que las lechas indicadas coin-
cidan con dias festivos para el personal al sonicio de
la Adminstracian General del Eslado.

Se concedoran permisos de tres dias habiles por el
nacimiento, acogida o adopcitn de un hijo y ¢l falle-
cirmento, accidente o enlermedad grave de un familiar
dentro del primer grado de consanguiidad o afinidad,
cuando ) sucese se produzea en la misma localidad;
y cinca dias habiles cuando sea en distinta ocalidad.
Todo ello sin perjivicio de lo dispucsto an el ar-
ticule 20.1.8) de la Ley 3071984, de 2 de agosio, de
Medidas para la Raeforma de la Funcion Puablica.

Asimismo, los permiscs a que se refiere el apar-
tado 3 del articulo 30 de g Ley 3071984, de 2 dé
agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Pabli-
ca, podran disfrutarse en régimen de jornada completa
o a tiempo parcial, a solicitud de los funcionanos y 5
{o permitan las necesidades del servicio. en 108 Arminos
que reglamentariamente se detarminen.

Por dltimeo. las trabajadoras embarazadas tendran
derecho o ausentarss del trabajo. con derecho a remu-

neracicn, para la realizacion de examenes prenatales’y.

técnicas de preparacicn al parte, previo aviso a i auto-
ndad competents en matéria de personal, y justificacibn
de la necesidad de su realizecién dentro de la jornada
de trabajo.

CAPTULO Xvi \

Pravencién da riesgos laborzles

1. La Administracién y los Sindicatos firmantes rea-
fizardn acciones dirigidas a facilitar la aplicacidn de la
legislacion sobre prevencidn de desgos laborales ¥ @
formentar el cumplimients de fas acciongs derivadad
de la misma para la Administracion, y entre ellas las
siguienteas: . '

a} Todas las acciones necesarias para contar con

un sistema de gestén unilicado gque incorpore todos

tos procedimientos necesanos para hacer efectiva una
adecuada politica de Seguridad y Salud Laboral g
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‘b) Ewaluaciones iniciales de Hosqos en todos los cen-

tros da {rabajo de la Administracion Genaral dal Estado,
rocedionde. una vez ofectuadas Ias mismas, a reallzar
a5 Slgulentes dotuaciones:

Modificacicnes de las condtcmnes de aquellos pues-
tos de trabajo a gue hubiere lugar,

Informacidn a los trabajadores de Ioa rlesgcs BAE

tentes en sus pusstos de trabajo:

Formagidn a los trabajadoras sobre los riGsgos espe
cificos de sus pugstos de trabajo.

Migilangia di.la salud. Su planificacién v programacion
se realizard en el marco de la Ley General de Sanidad
de 25 de abril de 1996

c} -Realizacidn de reconocimientos médicos a los
emplaadas publicos de confermidad con lo dispuesto
en los articulos 22 de la Ley 3171995, de 8 de novien-
bre. y 37 del Reglamenta de los Sarvicios de Prevencidn.

d} Se completaran los Planes de Emergencia en los
centros de trabajo de laddministracién General del Esta-
do, mocediendose, una vez elaborados, a su plena
implantacién.

- @) Durante la vigencia de! Acuerdo en el seéno de
ta Comisidn Paritaria. ¥ a la vista de las evaluaciones
de nesgos practicadas en los centros de trabaja de la
Administracion General del Estado. se elaborarin los
correspondionles Mapas de Riesgos v de Enfermedades
Frofesionales.

2. Continuara el proceso de formacion de tecnicos
en prevencion de riesgos laborales en el marco de les
Acuverdos sobre Formacidn Continua ¥ se seguird con
alencidn ¢f grado de insercion del personal ya lormado
en labores propias de la prevencion, para (o cual, se
desarrallard un sistema dae inlormacion que mediante
el sequimrento de su0 situacion permita optimizar los
recursos rwvertidos, Tacillangdg que todo ol persanal tor-
mado en prevencien pueda desarroffar funciones en
matera de segundad v salud laboral,

3. Dwurante la vigencia del presente Acuerdo, la
Admrnsisacico pn::purc':undfé una {onnacidn basica para
tos Dalegades de prevencion,

4. Se terminard el disena e |rnp!antacmn de un sis-
tema de informacion sobre el estado de la pravencian
de riesgos laborales en la Administracidon General dal
Estado v &l control do la siniestralidad lakeral.

5. En el plazo de seis meses # partir de [a firma
del prasenta Acuerdo, la Administracion confeccionard
un registro de dates de Delegados de prevencidn y de
Comitgs de Seguridad vy Salud.

G. Dwurante la vigencia del p:resente Acuerdo, la
Administracion procederd a dictar las medidas nacesa-
rias para la efectiva aplicacion de o dispuesto en los ar-
ticulos 25 ¥y 28 de la Loy de Pravencion de Hiesgos
Laborales. .

7. Durante la vigencia del presente Acuerdo se pro-
cedera a la adaptacidn a la {egislacion de prevencién
de niexgos laborales de los sectoros especificos conterm-
plados en el articulo 3.2 v 3 de |la Ley de Pravencidn
de Riesgos Laborales.

8 La Cormisidn Paritaria de SaEud Labaral seguird
manteniendo su protagonisrmo coma Tore especifico. de
participacian de las organizaciones sindicales presentes
en la Mesa General de Negociacidén an materta de pre-
vencidn de rigsgos laborales, Comision dsta que recibiicd
puntual informacion sobre las medidas y acciones adop-
tadas en cumplimiento de lo establecsido en 21 presente
Acuerda

2. Sin perjuicio de las obligaciones laegales existen-
tes en materia de prevenciton de riesgos laborales. la
Administracidon Goanaral dal Estada astablecers formulas
de coordinacion y participacidn entre ios Departamentos

-’
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ministeriales v organismas pdblicos, asi como con las
distintas Administraciones piblicas. a fin de maximizar
la rentabilidad de los racursos empleados v congequir
un adecuado nive! de protaccidn para todos los emp e
dos publu:-:-s )

CAPITULO XV
Iguzldad de cpontunidades

La Comisidn de Seguimients profundizard en la nece-
sidad de conciliacidn del trabajo y la farilia. elevando
informes y propuestas que coadyuven a promover la
igualdad de oportunidades vy de trato-entre hombres y
mujeres, evitando cualguier discriminacidn entre los
empleados publicos por razon de su sexo, raza, refigidin,
pinicin o cualnuier otra [:Dndu::lcln O oircunstancia per-
sonal o social,

TITULD VI

Madidas de ordenacion retributiva 2 incentivos

salariates vinculados a las propuestas de moder-

nizacion y mejora de la Ealidad-en la Adminis-
tracion pablica :

CAPITULD XL
Incremento genaral de retribuciones

El incremento general para el conjunio de retribu-
ciones de los empleados pOblicos para el afo 2003 sera
de un 2 par 100 con respecto a {as del afio 2002, Para
el afo 2004, gl incromenlo general de retribuciones a
inchur en el andgproyecto de Ley de Presupucsios Gene-
rales del Estado serd igual a la pIrevasian presupuestnrla
de inflaon para dicho ejercicio.

CAPMTULE XX

Medidas de ordenacidn retributiva, modarnlzactén
y mejora de |a calidad

Para el cumpiimmienio de los objetivos de moderni-
zacioh y mejora de 1a Administracicn contenidos en este
Acuerdo, sa articulan las siguientes medidas:

al Incentivos a la mejora de ia productmdad ¥ El
rendirmiento:

Crurante la vigencia de asta Acuardo se dsstinarfén
29,57 millones de euros a medidas retributivas de cardc-
ter singular que tengan omo objetive la mejora de los
sarvicias piblhcos, de acuerdo con ef anexo. Estas madi
das se orientaran, en primer iugar, al aurmento de la
productividad, la armonizacion horaria y 1a amplizcidn
del horario de aperlurs de los servicios con atencién
al pablico. Se incluyen también las medidas para fave-
recer ia movilidad de los emplaados pablicos,

En segundo lugar se dirigitdn a la mejora de la eficacia
en la prestacion de los servicios y-de la eficiencia en
la wilizacidn de los recursos humanos. Se racionalizardn
para alic las retribuciones comptementarias dsl personal
funcionario y laboral, de manerz que la movilidad volun-
taria de los empleados pablicos tienda a ordenarse &n
funcién de las necesidades. organizativas de la Admi-
nistracion. Se mejorara el porcentaje de coberlura de
las plantillas en kas unidades de espdcial importancia
por la repercusion social da su labor, como las comisarias
de policla, las oficinas de eXtranjeria, tus puntos de ins-
peccidn fronteriza o laz unidades de control sanitano
y medioambiental. y en las unidades de la Administracion
General ded Estado en las cindades de Ceuta y Melilla.

Ll
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b} Majora de la cualificacion de ios empleados
pibhcos: ' . .

Con el fin de lograr una major capagitacion de fos
empteados piblicos, acaorde con las necesfdades aclug
les de cualificacidn en una sociedad compleja v cam-
biante como la nuestra, se desimaran a planes de for-
macién en nuevas tecnologias ¥ en idiomas ol 50 por
100 del presupuesto que para formacidn tienen los dis-
tintos Departamentus y erganismos, y hasta 3.6 rmillanes
de euros del presupuesto del Instituta Nacional de Admi-
nistraciGn Puablica.

c] Plan de pensicnes:

La Admimistracion General del Estado lhevard a cabo
durante el afo 2003 los andlisis y estudios 18cnicos nece-
sarias para la configuracion y aplicacion de un plan de
pensiones durante el parfodo de vigencia de estc Acuer-
do, Esle plan serd de [a modalidad de empleg v de apor-
tacion definida.

La Administracion General del Estado destinard como
aportacion al ptan de pensiones, en concepto de salaric
" diferitla, para el personal incluide dentro de la Mesa
General de Negociacion 24,65 millones de euros.

dl  Modificacién de ias pagas extraordinarias:

Las pagas extraordinarias de los funcionarios en
senvickp activo a los que resulte de aplicacion el régimen
retributive de la Ley 30/1984. de 2 de agosto, de Medi
das para la Beforma de [a Funcion Publica, tendran un
importe, cada una de ellas, equivalente a uha Mmensua-
lidad de sueldo y trienios. mas un 20 por 100 del comn-
plemento de desting mensual, en el anc 2003, v del
4% por 100 del mismo, en o afic 2004, o )

El resto del personal funcionario an servicia achiva
incluida en el ambito de aplicacien del presente Acuerdo
ncorporard 8 cada paga extracrdinaria U porcenia)e
de la retribucidn complementaria equivalente al com-
plomento de desting, de modo que resulte, por aplicacidn
da gsta madida, un incremento de las pagas extraor-
dinarias que guarde similitud con &l experimentado por
los funcionarias del grupa de titulacidn equivalente inclui-
dozs en el ambito de aplicacién de la Ley 30/1984,

Mo obstante, en el caso del personal funcionario que
devengue el complemento-de destino en 14 pagas, ne
se incarparard @l porcentaje indicado del complemento
de destino mensual a cada una de las pagas extrzor-
dinarias, sing que se procederd 8 una regrdenaesion de
la cuantfa mensual correspondiente a este complemento,
de modo que ¢l incremanto anwal sea igual al expe-
rimentado por al resto de los funcionaries de su mismo
nivel de complermento de desling.

Las reuibucionas del parsonal laboral 'en activo del
Convenio Unico para 2l personal iaboral de ia Adminis-
tracion dol Estado oxperimantarsn un incremento anual
por aplicacion de esta medida segin la categoria g grupo
profesional Que s ogtente y da acucrdo con la siguients
taka:

A,

I — ol ozl 2000 ’:“;‘n"";’r:_';"'-'z%‘;zg;u
G FIEETG LT - =
e AL Furos

1 190,03 380,06
2 147,15 294,29
3 113.68 227,35
q 113,68 227,25
o 959z . .193.85
€ 96,92 193.85
Fi 80,20 160,38
8 80,20 160.39

En el caso.del personal laboral en activo no come
prandida en gl dmbito d&! Convenio Unico, el inecremento
anual serd, para cada categorka o grupo profesional. al
establecidn en |z tabla anterior para el grupo profasional
del Convenia Unico para el gue 52 exija el mismo nival
da titulacién parz el acceso. i

La determmacion concreta de la cuantia corresporn
diente a cada grupo profesional o categoria se realizard
a través de la negociacidn colectiva, con respeto a o
establecido en el pdrrafo precedente.

Las parles firmantes convienen que ¢ dispuasto en
el capitule XVl y en el apaniado d) del presente capitulo
debe afectar a todas las Admimstracmones publicas: de
modo que no si produzean incrementos retributivos dis-
tintos de los previstos y se logre vna ardenacidn y racic-
nalizacion da las retribuciones en el conjunto de las Adrmi-
nistraciones piblicas,

Par elio, ambas partes consideran que cuando, al
armparc de 1as excepciones al limite de incremento geng-
ral de retribuciones previstas en |as Leyes de Presupues-
tos Generales del Estado, s& hubieran suscrito acuerdos,
convenios. o pactos entre una Administracion pdblica
y las organizaciones sindicales, para el ambite de su
Funcign Poblica, que tengan vigencia durante el periodo
de aplicacidn de! presente Acuerdo, ¥ Que supongan
incrementos adicionales, es convenients que los mismos
se enmarguen en la medida aqui contemplada.

TITULO VI

Medidas destinadas a mejorar el marco de las
relaciones laborales

La negooiacidn en osta matena se ofientara 2 aclua-
tizar el gpresente marco de relaciones laborales. En con-
crelo, sg tratard de alcanzar acuerdes sobre los siguen-
tes aspeclos:

Derechos y garantias sindicales: se rogularan de for-
ma mtegrada ¥ unitaria los derechos y garanlias 2in-
dicales que se rogonocen en el ambito de la Adminis-
tracitn General del Estado para facilitar el desarroflo de
la accidn sindical.

Liberados sindicales: se adaptaran y actualizardn los
actuales acuerdos zobre liberados a la nueva realidad
de la' Administracion Gensral de! Estado. o

Negociacidn colectiva: se adaptardn y actualizardn
los Ambitos. estructura, ordenacion y procedimientos de
negociaciGn en el ambito de la Administracion General
del Estado y se estableooran los criterios para la arte
culacian y coordinacion de la misma.

Administracian y Sindicatos consideran convenients
analizar el ambito actual de las mesas de negociacion
g 1a luz del proceso de transferencias Hevado a cabo
en ios Gltimos afdnos. o

El grupa de trabajo de relaciones laborales analizars,
estudiard y propondra, en sU Ccasg. un Acuerdo sobre
Izs apartados antericrmente citados.,

TITULO VI
Ambito de aplicacién, vigencia y Comisién de
- Seguimiento
CAPITULD XX
Ambito de aplicacidn

El presente Acuerdo serd de aplicacion general al
personal civil de la Administracién General def Estado,
v de los organismos plblicos vinculados o dependientes
de elfa. representade en'la Mesa General de Negociacidn,
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