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RESUMEN EJECUTIVO

Resumen Ejecutivo

El presente trabajo, titulado "Hacia una Gestion Eficiente: Plan de Ordenacion Estratégica de
Recursos Humanos con Enfoque en la Simplificacion Administrativa e Inteligencia Artificial (2026-
2035) en el Ayuntamiento de Benicarlé", tiene como objetivo desarrollar una planificacién
estratégica para optimizar la gestién de los recursos humanos durante este periodo. Este plan aborda
retos clave como el relevo generacional de la plantilla actual, la adaptacién de los puestos de trabajo
a las nuevas realidades tecnolégicas y administrativas, y la modernizacion de los procesos selectivos
mediante herramientas de inteligencia artificial. A través de esta propuesta, se busca crear una
estructura flexible y eficiente que responda a los desafios futuros del Ayuntamiento, mejorando
tanto la eficiencia interna como la calidad del servicio publico prestado. Entre los objetivos
especificos destacan la evaluacién exhaustiva de la plantilla actual para identificar competencias y
habilidades necesarias, el desarrollo de estrategias para facilitar el relevo generacional asegurando
la continuidad del servicio publico, la revisidbn y adaptacién de los puestos de trabajo a las
necesidades emergentes, la optimizaciéon de los procesos administrativos y selectivos mediante

tecnologias avanzadas, y la definicidn de una cronologia clara para la implementacién del plan.

Executive Summary

This work, titled "Towards Efficient Management: Strategic Human Resources Planning with a Focus
on Administrative Simplification and Artificial Intelligence (2026-2035) at the Benicarld City Council",
aims to develop a strategic plan to optimize talent management and simplify administrative
processes at the Benicarlé City Council over the period 2026-2035. This plan addresses key
challenges such as generational turnover of the current workforce, adapting job roles to emerging
technological and administrative needs, and modernizing selection processes through advanced
tools like artificial intelligence. The proposal seeks to create a flexible and efficient structure capable
of addressing future challenges faced by the City Council, improving both internal efficiency and the
quality of public services provided. Specific objectives include conducting an exhaustive evaluation

of the current workforce to identify necessary skills and competencies, developing strategies to



facilitate generational turnover while ensuring continuity of public services, reviewing and adapting
job roles to meet emerging needs, optimizing administrative and selection processes using advanced

technologies, and defining a clear timeline for implementing the plan.
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1. INTRODUCCION

Benicarlé es un municipio costero de la provincia de Castellon, perteneciente a la Comunidad
Valenciana, con una poblacién aproximada de 29.000 habitantes. Su economia se sustenta en tres
pilares fundamentales: el sector primario, destacando la agricultura, especialmente el cultivo de la
alcachofa con Denominacién de Origen Protegida; el sector pesquero, con un puerto activo que
mantiene su tradicién marinera; y el sector servicios, donde el turismo juega un papel cada vez mas

relevante gracias a sus playas y patrimonio cultural.

El Ayuntamiento de Benicarlé, como institucion publica encargada de gestionar los servicios
municipales, cuenta con una plantilla de 256 empleados publicos distribuidos en diversas areas
estratégicas: administracion general, servicios sociales, urbanismo, turismo y seguridad ciudadana,
entre otras. La organizacion municipal se enfrenta actualmente a importantes retos en la gestiéon de
sus recursos humanos, siendo un componente fundamental en el funcionamiento eficiente de
cualquier administracion publica y, en particular, en el Ayuntamiento de Benicarlé. En un contexto
marcado por la creciente demanda de servicios publicos, la evolucién de la tecnologia y la necesidad
de adaptarse a un entorno cambiante, se hace indispensable la elaboracién de un Plan Estratégico de

Recursos Humanos para el periodo 2026-2035.

Cuenca Cervera (2023)* sefala que las unidades de recursos humanos/funcion publica tienen dos
objetivos prioritarios: “En primer lugar, actualizar su tecnologia de operaciones, revisando los
inventarios de puestos de trabajo, su disefio en términos de tareas y su agrupacion (cuerpos, escalas,
dmbitos funcionales, plazas) y definiendo los conocimientos, experiencias y destrezas requeridos
para su desempeno, revisando las actuales concepciones barrocas de las relaciones de puestos de
trabajo y sus procedimientos de actualizacion. Disponer de perfiles de desemperio ajustados a las
necesidades actuales y futuras sienta las bases para reorientar el principal conector de la gestion de

recursos humanos: la formacion. Y este planteamiento nos conduce a otra técnica privilegiada por el

! Cuenca Cervera, J. J. (2023). Un empleo publico local para el siglo XXI: situacién actual y estrategias para su plena
profesionalizaciéon. Documentaciéon Administrativa, 10-22.



EBEP de 2007: la planificacidn estratégica, esto es, la adopcion de un enfoque sistemdtico a medio y
largo plazo, que constituye el segundo objetivo de unas direcciones de personal con una mision

revisada a la luz de estos planteamientos.”

Por estos motivos, se establece necesaria realizar esta planificacién estratégica para el Ayuntamiento
de Benicarlé y asi, dar una mejor respuesta a los ciudadanos, mejorando la organizacién y la calidad
de los servicios que se prestan.

En los Gltimos afios, se ha visto un aumento de la plantilla, como respuesta a la demanda de Ia
ciudadaniay a laimplantacién de la administracién electrénica. Este incremento de personal ha sido
esencial para garantizar que cada departamento cuente con los recursos necesarios para alcanzar
sus objetivos y ofrecer un servicio de calidad.

En la actualidad, el Ayuntamiento cuenta, en lo que respecta a recursos humanos, con una Relacion
de Puestos de Trabajo (RPT en adelante), reglamento de teletrabajo, protocolo contra el acoso
laboral, sexual y por razén de sexo y reglamento de funcionamiento de la Mesa General de
Negociacion. Actualmente, se esta tramitando la valoracién de los puestos de trabajo, las bases
generales para los procesos selectivos de funcionarios de carrera e interinos y un reglamento de
productividad. Sin embargo, alin hay areas que necesitan atencién, como el desarrollo de la carrera
profesional, la evaluacién del desempeno por competencias, el establecimiento de objetivos
generales y especificos en las distintas areas del ayuntamiento, un plan de formacién y un plan de
igualdad.

En cuando a los problemas que se pueden prever en la gestion de recursos humanos, nos
encontramos con el proceso de envejecimiento de la plantilla en los proximos diez afos, durante los
cuales muchos funcionarios de carrera (con grandes conocimientos adquiridos y experiencia en la
administracion), alcanzan la edad de jubilacion. Por lo tanto, la implantacion de un plan de
rejuvenecimiento de la plantilla, se establece como una medida necesaria junto con la
transformacion digital y la incorporaciéon de nuevas tecnologias en los procesos administrativos.
Asimismo, otra medida importante a trabajar seria la simplificacién administrativa, revisando y
optimizando los procesos administrativos para prestar un mejor servicio, eliminando burocracias
innecesarias y ser mas eficientes. De esta forma, se abre una oportunidad considerando Ia
implementacién de herramientas de procesos automatizados y de la utilizacién de la inteligencia

artificial, con el fin de automatizar tareas rutinarias, mejorar la atencién al publico y optimizar el



tiempo de los empleados publicos, para que puedan prestar un mejor servicio a nuestros
ciudadanos.

Del mismo modo, se considera necesario y fundamental la formacién continua y el desarrollo
profesional de los empleados publicos. Asi, podemos asegurar que el personal tiene el nivel de
preparacion, destrezas y competencias que le permitan afrontar los nuevos retos del futuro, como el
conocimiento de las nuevas tecnologias y de las metodologias de trabajo para mejorar los servicios y
adaptarlos a los cambios constantes y demanda de los ciudadanos. En este sentido, la gestién
estratégica de los recursos humanos implica avanzar hacia modelos de mayor profesionalidad que
permitan asegurar tanto la eficiencia del servicio, como el desarrollo profesional de las personas,
razén por la cual se pretende elaborar un reglamento que regule la carrera profesional y la
evaluacion del desempeio. Estas herramientas, se establecen como elementos clave para la
retencién del talento, la mejora de la productividad y el alineamiento de las capacidades del personal
con las necesidades organizativas, al tiempo que se logra fomentar la motivacién y la capacidad de
adaptacion ante los nuevos desafios tecnolégicos y sociales a los que se tienen que enfrentar los
empleados publicos y las administraciones.

Asimismo, la realizacion de un plan de igualdad efectivo es indispensable para asegurar la equidad
en el acceso a oportunidades, eliminar sesgos discriminatorios y promover entornos laborales
inclusivos. La realizacion de este plan de igualdad reforzard, sin duda, el compromiso social del

Ayuntamiento de Benicarlé.

Con estos cambios tecnoldgicos, los perfiles y competencias de los puestos de trabajo se deben
modificar y adaptar a las nuevas competencias, necesidades y tecnologias. A la vez, es también
importante destinar esfuerzos a conseguir atraer a personas jovenes con talento hacia la

administracion.

Este contexto justifica plenamente el desarrollo de un Plan Estratégico de Recursos Humanos para el
periodo 2026-2035, que permita al Ayuntamiento de Benicarlé abordar estos desafios de forma
sistematica y planificada. El plan busca garantizar la continuidad y mejora de los servicios publicos
mediante una gestién estratégica del capital humano, combinando la preservacién del conocimiento

institucional con la necesaria innovacion en procesos y competencias.

La realizacién de este plan estratégico resulta particularmente relevante en un municipio como
Benicarld, donde las caracteristicas demograficas (norte de la provincia de Castellén), econémicas y

sociales exigen una administracion local agil, capacitada y orientada a los ciudadanos, mas



considerando los posibles cambios tecnolégicos. Todos ellos forman conjuntamente el marco a
considerar en la politica de funcién publica, donde el éxito de su aplicacién contribuird no solo a la
mejora interna de la organizacién, sino también a la calidad de vida de los ciudadanos y al desarrollo

sostenible del municipio.

2. MARCO JURIDICO

e Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local.

e Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el texto refundido de
las disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local (TRRL, en adelante).

e |ley del Estatuto Basico del Empleado Publico aprobado por el Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre (TREBEP, en adelante).

e ley4/2021, de 16 de abril, de la Generalitat, de la Funcién Publica Valenciana.

e Reglamento de seleccién, provisién de puestos de trabajo y movilidad del personal de la
funcién publica valenciana aprobado por el Decreto 3/2017, de 13 de enero, del Consell.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, por el que se establece el régimen de las retribuciones
de los funcionarios de Administracion Local.

e Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas y los
programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccién de los funcionarios
de Administracion Local.

e ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion publica y buen
gobierno.

e Ley 1/2022, de 13 de abril, de Transparencia y Buen Gobierno de la Comunitat Valenciana.

e ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas.

* Ley 40/2015 de Régimen Juridico del Sector Publico.

e Relacion de Puestos de Trabajo (RPT).

e Convenio colectivo y condiciones de trabajo para los empleados publicos (personal laboral)
del Ayuntamiento de Benicarlé para los afios 2008 - 2011.

e Acuerdo colectivo y condiciones de trabajo para los empleados publicos (funcionarios) del

Ayuntamiento de Benicarlo para los afios 2008 - 2011.



3. MISION, VISION Y VALORES

3.1. Mision RRHH.

Gestionar y desarrollar el talento humano del Ayuntamiento de Benicarlé con profesionalidad,

equidad y eficiencia, promoviendo un entorno laboral motivador, inclusivo y orientado al servicio

publico.

3.2. Visién RRHH.

Ser un referente en la gestion publica de recursos humanos, reconocido por su transparencia,

modernizacién y compromiso con la excelencia. Aspiramos a contar con un equipo humano

altamente cualificado, motivado y alineado con los valores de proximidad, integridad y servicio a la

comunidad, impulsando asi una administracién agil y adaptada a los retos del futuro.

3.3. Valores RRHH.

Compromiso con el servicio publico, realizando las tareas de acuerdo con las necesidades de

la ciudadaniay el interés general.

Transparencia, ética v _ejemplaridad, cumplir escrupulosamente las normas de funcion
publica y ser referentes en integridad y transparencia en los procesos, siempre respetando la

protecciéon de datos de los empleados y ciudadanos.

Igualdad. capacidad v merito, garantizando procesos de seleccién, promocién y evaluacion,

basados en estos valores.

Innovaciéon y mejora continua, mediante la incorporacién y adaptacion a las nuevas

tecnologias.

Desarrollo profesional continuo, mediante el fomenté de la formacién para el crecimiento
profesional de los empleados publicos y la adaptacién a las nuevas necesidades que se

requerian.

Trabajo en equipo, mediante la colaboracion, comunicacion y clima laboral positivo.



e Conciliacién y bienestar laboral, promoviendo politicas de flexibilidad (teletrabajo, horarios
adaptados) y salud laboral.

e Sostenibilidad vy cuidado del medio ambiente, mediante la integracién de practicas

socialmente responsables y respetuosas con el medio ambiente.

e Proximidad vy empética con empleados v ciudadanos.

¢ Dialogo social, mantener una fluida relacién con los empleados y sindicatos para lograr un

mejor clima laboral.
4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General RRHH.

Garantizar una plantilla competente, estable y motivada, capaz de responder a las necesidades
actuales y futuras del municipio, mediante una gestion estratégica de los recursos humanos que
optimice el talento, asegure la transferencia de conocimiento y fomente la innovacion en el servicio

publico, todo ello dentro de un marco de ético, de igualdad, transparencia y eficiencia.

4.2. Objetivos Especificos RRHH.

Los objetivos especificos que se plantean son objetivos SMART, es decir, son objetivos especificos
(Specific), medibles (Mesurable), alcanzables (Attainable), relevante (Relevant) y fijados en el tiempo

(Time-bound), con unas metas claras, realistas y que permitiran evaluar el progreso de los mismos.

OE-0. Planificar los procesos selectivos: Tener planificados los procesos selectivos a desarrollar en los
proximos anos, con el fin de cumplir con la finalizacion de los mismos antes de que cumplan 3 afios

desde la publicacion de la oferta.

OE-1. Evaluar la plantilla actual: Realizar un anélisis exhaustivo de la plantilla del Ayuntamiento de
Benicarlé, identificando las competencias y habilidades necesarias para el futuro.

OE- 2 Implantar la evaluacién del desempeno: Constituye una herramienta fundamental para la
modernizacion de la gestiéon de personas y la mejora de los servicios, ademas de un requisito legal.
OE-3. Implantar la carrera profesional: Como instrumento esencial para el desarrollo del personal
municipal, al permitir que los empleados publicos progresen dentro de su grupo o subgrupo

profesional sin necesidad de cambiar de puesto ni acceder a una promocién jerarquica.
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OE-4 Planificar el relevo generacional: Para desarrollar estrategias para facilitar el relevo

generacional, asegurando la transferencia de conocimientos y la continuidad del servicio publico.
OE-5. Adaptar los puestos de trabajo a las necesidades futuras: Se deben revisar y adaptar los
puestos de trabajo a las necesidades del servicio que se van a establecer en los préximos afos, a
consecuencia de las nuevas tecnologias y nuevos métodos de trabajo.

OE-6. Optimizar procesos _administrativos vy _selectivos: Se deben modernizar los procesos de
administrativos y de seleccién en el drea de Recursos Humanos utilizando para ello las herramientas
tecnolégicas e incluso la inteligencia artificial para mejorar la eficiencia y la calidad de los procesos.

OE-7. Fortalecer la igualdad y diversidad: Se debe implementar un Plan de Igualdad y No

Discriminacién, realizacién de formacién, cupos para personas con discapacidad o colectivos
vulnerables.

OE-8. Mejorar el bienestar laboral v clima organizacional: Se debe desarrollar un Programa de Salud
y Bienestar Laboral, para mejorar el clima laboral en la entidad.

OE-9. Impulsar la formacién continua: Mediante diferentes cursos, realizando un plan de formacién

especifica y continua.

OE-10 Sostenibilidad en la gestion de RRHH: Se deben incorporar criterios medioambientales y

sociales en las politicas de personal, como la reduccién del uso de papel, utilizacién del transporte
sostenible en los diferentes departamentos para realizar sus funciones.
OE-11. Atraer al talento joven: Es necesario, disefar una estrategia para captar perfiles jévenes de

talento, dada la edad de los actuales funcionarios que forman parte de la plantilla municipal.
5. ANALISIS SITUACION

5.1 Encuesta Empleados Publicos.

Se ha realizado durante el aino 2023 una encuesta a todos los empleados publicos del Ayuntamiento
de Benicarl6, obteniendo respuesta de un total de 72 personas, mas de una cuarta parte de los
empleados publicos que se encontraban trabajando. Cabe mencionar, que existen colectivos como
los policias locales, profesores del conservatorio o miembros de la brigada de obras y servicios, que
no utilizan habitualmente el correo electrénico por lo que se desconoce si sabian de la existencia de
esta encuesta. Esto hace pensar que, para realizar futuras encuestas, se debera realizar mejor la

comunicacion interna para llegar al maximo nimero de empleados publicos. En otros casos, el
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volumen de trabajo, seglin indicaciones verbales de algunos empleados publicos, les ha impedido
dedicarle un tiempo para la realizacién de la encuesta.

De todas formas, se estima un muestreo importante a considerar, en el Anexo | figura la encuesta
realizada, de lo que podemos extraer las siguientes conclusiones.

A un 90% de los empleados publicos les gusta el puesto de trabajo que desempena, pero a un 65% de
los encuestados les gustaria cambiar de puesto de trabajo a un puesto superior o incluso a un puesto
diferente de la misma categoria. Por lo tanto, es importante desarrollar procesos de carrera vertical y
horizontal.

También resulta muy importante la motivacién actual de los encuestados, dado que solo dos de ellos
han puntuado con un 4 su motivacién, uno con un 5y otro con un 6. Las otras personas encuestadas
han puntuado mayoritariamente su motivacién con un 10, en menor proporciéon con un 9 o un 8. Por
lo que, se debe considerar como una oportunidad el hecho de que la gran mayoria de empleados
publicos se encuentran muy motivados para desarrollar las tareas de su puesto de trabajo.

Un punto negativo a mejorar es que los procedimientos se deben encontrar en los departamentos
por escrito o directamente en la aplicacion propia del Ayuntamiento de Benicarld, llamada “wiki
municipal”, de esta forma, las personas que ingresan nuevas en la administracion podrian realizar
mejor sus tareas.

El 100% de los encuestados han sido partidarios de seguir formandose, en diferentes dmbitos para
mejorar sus conocimientos y sus tareas. De esta forma, la formacién va desde cuestiones ligadas a
conocimientos informaticos o de especializacion. Este punto es muy importante a considerar para
poder ofrecer una buena formacién a los empleados publicos para mejorar el servicio publico.
Algunos encuestados, senalaban la importancia de la simplificacién administrativa, dado que la
burocracia paraliza algunos expedientes. También destacan la falta de planificacién dentro de cada
departamento, debido a que en muchos de ellos, no se establecen objetivos, y las tareas son
marcadas segln necesidades. Sin duda, esto genera un gran problema a la hora de establecer metas
a conseguir por los departamentos, generando problemas de coordinacién y eficiencia. Los
departamentos suelen trabajar de manera aislada, lo que provoca duplicacion de esfuerzos, mal uso
de los recursos disponibles y puede conducir a una toma de decisiones desorganizada, sin una visién
coherente a largo plazo, afectando negativamente a la calidad de los servicios publicos, ya que no se
alinean con las necesidades reales de los ciudadanos. Ademas, la falta de objetivos dificulta la

evaluacion del desempefio y puede generar una pérdida de confianza por parte de los empleados y
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los ciudadanos. En ocasiones, las tareas se realizan por el jefe del departamento o el concejal
delegado del area, sin una vision transversal de las necesidades.

Otro punto importante que puede ser negativo, es la falta de reuniones para evaluar la consecucién
de los objetivos o las tareas a desempenar, en algunos departamentos nunca se realiza un
seguimiento de los trabajos u objetivos a alcanzar.

En otras cuestiones, la gran mayoria de los encuestados, aprecia como una buena medida la
implantacion del teletrabajo en el Ayuntamiento. Otro tema abordado, es el de la involucracién de
los empleados publicos a formar parte de equipos de trabajo, para colaborar con la entidad en el
desarrollo de actuaciones/planes/medidas o para formar parte de los tribunales de seleccion de
personal. En este sentido, han respondido afirmativamente un 70 % de los encuestados.

En conclusion, en la encuesta realizada en 2023 al personal del Ayuntamiento de Benicarlé, pese a
contar con una participacion parcial (25% del total), ofrece conclusiones relevantes para la gestion
de recursos humanos. Destaca una alta satisfaccién con el puesto de trabajo actual, aunque
acompanada de un fuerte deseo de progresion profesional, lo que pone en evidencia la necesidad de
establecer mecanismos de carrera profesional, tanto vertical como horizontal. A su vez, la elevada
motivacién general de los empleados, es una fortaleza clara que debe aprovecharse para impulsar
procesos de mejora interna. Al mismo tiempo, la voluntad casi unanime de seguir formandose,
indica una base sélida para implementar planes de formacién adaptados a las necesidades reales de
los servicios.

No obstante, se identifican debilidades estructurales como la falta de planificacion en los
departamentos, la escasa definicién de objetivos y la falta de seguimiento de tareas, que impactan
negativamente en la coordinacion, eficiencia y calidad del servicio publico. Ademas, se observa la
necesidad de reforzar la comunicacion internay los canales de difusion de iniciativas, como ha sido el
caso de esta encuesta. También se valora positivamente la aceptacion del teletrabajo y el interés
mayoritario por participar en actuaciones estratégicas o tribunales, lo que demuestra una

disposicioén a implicarse activamente en la mejora del funcionamiento municipal.

5.2 DAFO.

El analisis y diagnéstico constituyen una fase critica en cualquier proceso de planificacién
estratégica, especialmente en el ambito municipal. Este enfoque permite evaluar tanto el entorno

externo como las capacidades internas de la organizacion, utilizando herramientas como el analisis
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DAFO (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades). Ademas, se incorpora una pequefa
mencion al analisis PESTEL externo (amenazas y oportunidades), indicando los diversos factores
politicos, econdémicos, sociales, tecnolégicos, ecolégicos y legales que pueden afectar al
ayuntamiento. Se puede observar el resumen del DAFOy las posibles estrategias a llevar a cabo, en el

Anexo V.

Evaluacién de la organizacion interna (Debilidades v Fortalezas):

e Servicios publicos: Se revisa su caracter (obligatorios o potestativos), financiacion vy
percepcién ciudadana.

e Estructura organizativa: Se analizan la division del trabajo, coordinacion, diseio de puestos,
cargas laborales y sistemas de gestion.

e Plantilla: Se estudia su composicion (edad, formacion, antigiiedad), clima laboral, absentismo
y conflictos.

® Aspectos econdmicos: Se evalla la masa salarial, evolucién del gasto en personal y situacion
financiera global.

e Gestibn de RRHH: Se revisan procesos de seleccion, formacién, promocién interna y

relaciones laborales.

Evaluacién del entorno externo (Amenazas y Oportunidades):
e Econdmico-presupuestario: Se analiza la base econémica local (diversificada o especializada)
y su tendencia (crisis o expansion).
® Social y demografico: Se consideran problemas sociales, estructura poblacional, demanda de
servicios publicos y posicién en el sistema urbano-territorial.
e Politico: Se examinan las relaciones intergubernamentales (con administraciones

provinciales, autonémicas y estatales).
De esta forma, integrar ambos andlisis en una matriz DAFO pueden servir para disefar estrategias

qgue aprovechen oportunidades, mitiguen amenazas, corrijan debilidades y potencien fortalezas es

fundamental para una gestién publica eficiente y adaptada a los retos actuales.
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Debilidades 0 Amenazas 0
|||||| Brecha de competencias digitales [/ | ||||| Q Cambios politicos y de liderazgo i
||||| Procesos burocréticos existentes [/ | ||||| ) Riesgos en la gestion del cambio Z1i
||||I Complejidad en la reestructuracion organizacional [/ | ||||| o Riesgos de seguridad y privacidad i
||||I Envejecimiento de la plantilla /i | |||||| ) Fipectativas excesivas de [a cludadania Z i
|||||I Resistencia al cambio tecnolégico [/ | ||||| @ Inestahilidad econdmica y presupuestaria i
|||||I Falta de experiencia en innovacidn /i | ||||| 0 Obsolescencia tecnolgica Z i
|||||I Procesos selectivos anticuados y rigidos [/ | |||||| @ Limitaciones presupuestarias i
||||I Limitaciones presupuestarias /i | |||||| 0 Competencia entre administraciones Z i
||||||I Comunicacién interna fragmentada /i | |||||| o Incertidumbre normativa y competencial Z1i

Aiiadir Deblidad +

Fortalezas

||||| Formacidn y desarrollo profesional

||||| Compromiso interinstitucional

1hl] Valores nsttucionales

||||| Plantilla estructurada y actualizada

||||| Compromiso con la innovacion

||||| Integracion de la tecnologia en procesos

||||| Planificacion a largo plazo

Afiadir Amenaza +

0 Oportunidades

||||| Q Mejora en la eficiencia y transparencia

|||]|I ) Incremento en |2 participacion ciudadana:
||||| G Fomento de nuevos modelos de trabajo
||||I 0 Optimizacion de recursos

||||I ) Atraccion de talento joven y cualificado
||||I e Fondos europeos Next Generation

||||I 0 Avances tecnologicos continuos

)

N 8RR R X
- owm W W W W w owm
N & 8§ R R 8RR X
- W W W W W W o

||||| Experiencia en gestion
Afiadir Fortaleza

Nivel de Importancia del Factor en el Proyecto

|||]|I 0 Colboraciones y Alianzas Estratégicas

Afiadir Oportunidad 4

|||||||] Casilrrelevante ||||||I Poco Importante |||||I Importancia Media ||||| Muy Importante |||| Importancia Crucial

Categorias PESTEL

Q Politico @ Econdmico 6 Tecnoldgico e Ecolégico o Legal

) Socio-cultural

5.3. Explicacién DAFO
Fortalezas (internas)

Respecto a las fortalezas del Ayuntamiento, podemos destacar los valores institucionales y la
cultura organizacional, lo cual significa un buen comienzo para poder llevar a cabo los retos futuros,

dado que estos valores transmiten transparencia y compromiso hacia la ciudadania.

Ademas, la organizacién dispone de una plantilla bien estructurada y actualizada, considerando la

RPT revisada y una valoracién de puestos de trabajo, transmite una distribucién clara de funciones
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entre los empleados publicos, asi como una gestion mas eficiente de los recursos humanos,
facilitando a la vez, la estabilidad interna y una mejor planificaciéon de las necesidades laborales

futuras.

El ayuntamiento también dispone de una fortaleza, en la amplia experiencia en gestion publica de
su personal funcionario, muchos de los cuales han desarrollado un profundo conocimiento de los
departamentos municipales. Esta experiencia no solo aporta estabilidad, sino que también permite

una administracion mas eficaz y adaptada a las necesidades reales de la ciudadania.

El compromiso con la formacién continua y el desarrollo profesional asegura que el personal esté
actualizado en competencias clave, lo que mejora su capacidad de respuesta sin duda ante nuevos

retos.

Finalmente, con la realizacion de este plan estratégico se pretende la integraciéon de tecnologia e
innovacién, con proyectos de automatizacion, inteligencia artificial y simplificacion administrativa.
Estas iniciativas no solo optimizan los procesos internos, sino que también elevan la calidad de los
servicios publicos, haciendo que la administracion sea mas eficiente, eficaz, agil y accesible para los

ciudadanos.

Debilidades (Internas)

Uno de los retos principales a que se enfrenta el ayuntamiento, es la brecha de competencias
digitales entre su personal. La rapida evolucion de herramientas tecnolégicas, especialmente en
automatizacion e inteligencia artificial, requiere que la instituciéon se plantee realizar un esfuerzo
continuo de capacitacién para garantizar que la plantilla pueda adaptarse a estos cambios. Sin una
formacion adecuada, existe el riesgo de que estas innovaciones no se implementen eficazmente,

limitando su potencial para mejorar la eficiencia administrativa.

Otro obstaculo significativo, son los procesos burocraticos anticuados, que ralentizan los
expedientes y procesos v, a la vez, dificultan la modernizacion de la administracién. Aunque existe la
voluntad de simplificar tramites, la inercia de los métodos tradicionales y la posible resistencia al
cambio por parte de algunos empleados puede retrasar estas mejoras. Esta resistencia se acentlla en
caso del personal interino o laboral temporal, que podria percibir las nuevas tecnologias como una

amenaza a su estabilidad laboral.

La falta de experiencia en innovacion en ciertos departamentos agrava este problema,

especialmente, cuando parte de la plantilla con una larga trayectoria en métodos convencionales,
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muestra poca motivacion al cambio y a adoptar nuevas practicas. Esta situacion se ve reforzada por
el envejecimiento de la plantilla, que, si bien aporta una valiosa experiencia en gestién municipal,
también puede generar reticencia hacia transformaciones que alteren sus rutinas diarias. La pérdida
progresiva de este conocimiento institucional debido a jubilaciones representa, a la vez, un riesgo
adicional que debe gestionarse con estrategias de relevo generacional y transferencia de

conocimientos.

Los procesos selectivos son otra debilidad critica, ya que no evalGan las competencias necesarias
para los perfiles actuales y futuros. Esta rigidez dificulta la incorporacién de talento con habilidades
digitales y adaptabilidad, perpetuando modelos de trabajo poco alineados con las nuevas
necesidades. A esto se suma la complejidad de reestructurar la organizacién, dada la complejidad
del momento actual, al no conocer cdmo se implantaran las nuevas tecnologias y su repercusion en

el futuro del empleo publico.

Las limitaciones presupuestarias, pueden afectar a la capacidad de inversién en tecnologia,
formacion y contratacion de nuevo personal. La escasez de recursos financieros y las restricciones en
la tasa de reposicion de plantilla complican ain mas la modernizacién, pudiendo dejar necesidades

de personal sin cubrir.

Por ultimo, la comunicacién interna entre departamentos debilita la coordinacién y el trabajo en
equipo. La persistencia de "reinos de taifas" dentro de la organizacién, donde cada area opera de
forma aislada, reduce la eficacia global y obstaculiza proyectos transversales. Por tanto, se establece
como prioritario mejorar la comunicacién interna, para interactuar entre los distintos

departamentos, mediante una colaboracion que permita mejorar el servicio.

Estas debilidades, reflejan las dificultades a las que se enfrenta el ayuntamiento, las cuales deben ser

abordadas desde un liderazgo claro y estableciendo estrategias para llevar a cabo este cambio.

Oportunidades (Externas)

El ayuntamiento se encuentra en un momento clave para atraer talento joven y cualificado,
aprovechando su apuesta por la innovacién y la digitalizacion como factores diferenciadores. Un
entorno laboral moderno, con proyectos tecnolégicos y oportunidades de desarrollo profesional,
puede ser un gran atractivo para nuevas generaciones de trabajadores, lo que permitiria rejuvenecer
la plantilla e incorporar perfiles con habilidades digitales, ideas frescas y mayor adaptabilidad al

cambio.
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La disponibilidad de Fondos Europeos Next Generation, representa también una oportunidad
estratégica para impulsar proyectos transformadores que, con recursos propios, serian imposibles.
Estos fondos no solo podrian financiar iniciativas en el ambito de recursos humanos (como planes de
formacion o modernizacion de procesos), sino también en otras areas municipales, acelerando la

transicion hacia una administracion mas eficiente, de acuerdo con las necesidades ciudadanas.

El fomento de nuevos modelos de trabajo, como el teletrabajo y los horarios flexibles, puede
mejorar significativamente la conciliacion familiar y el bienestar laboral, haciendo mas atractivo el
empleo publico para profesionales que buscan una conciliaciéon entre vida personal y profesional.
Ademas, esta flexibilidad podria ayudar a retener talento y reducir la resistencia al cambio, al

demostrar que la modernizaciéon también beneficia directamente al empleado.

La automatizaciéon de procesos y la incorporacion de avances tecnolégicos continuos ofrecen la
posibilidad de optimizar recursos humanos, liberando al personal de tareas repetitivas para
enfocarse en labores de mayor valor estratégico. Esto no solo incrementaria la productividad, sino

gue también mejoraria la calidad de los servicios publicos.

Otra gran oportunidad, reside en las colaboraciones con instituciones académicas y tecnolégicas,
como la Universitat Jaume | (UJI) o los institutos de la poblacion, que podrian aportar conocimiento
especializado, formacion adaptada y proyectos piloto en innovacién. Estas alianzas podrian facilitar

la adopcion de nuevas tecnologias y metodologias.

La simplificacion administrativa y el uso de inteligencia artificial no solo aumentarian la eficiencia
interna, sino que también podria reforzar la transparencia y la seguridad juridica, aspectos clave
para generar confianza en la ciudadania. Un ayuntamiento mas agil y transparente puede, a su vez,
incrementar la participacion ciudadana, fomentando que los vecinos se involucren mas en la toma

de decisiones a través de herramientas digitales.

Estas oportunidades pueden permitir al ayuntamiento transformar y mejorar sus servicios, llegando

a ser una administracién mas moderna, eficiente y cercana a los ciudadanos.

Amenazas (Externas)
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El ayuntamiento se enfrenta a un entorno externo cambiante donde, incluso, los municipios vecinos
pueden ser “rivales”, es decir, si estos municipios se avanzan en la adopcién de nuevas tecnologias
pueden elevar el nivel de los servicios publicos prestados, generando expectativas ciudadanas mas
exigentes que presionen para ofrecer prestaciones similares sin contar necesariamente con los
mismos recursos o capacidades internas. Al mismo tiempo, las expectativas ciudadanas,
alimentadas por la transformacién digital en el sector privado, pueden crear una brecha de
percepcién peligrosa, ya que la ciudadania se encuentra cada vez méas habituada a servicios agiles en

otros ambitos lo que podria generar descontento sino se prestan.

Un factor de incertidumbre significativo, lo constituye el marco normativo en constante evolucion,
particularmente en areas sensibles como servicios sociales o juventud, debido a la ambigliedad en el
reparto competencial entre administraciones, que podria redefinir responsabilidades municipales
de manera imprevista. A la vez, se encuentra debatiéndose actualmente una ley de funciéon publica,
la cual pretende modernizar, reformar y modificar la gestion en al area de Recursos Humanos de las

administraciones publicas, entre ellas, los ayuntamientos.

La inestabilidad econdmica y las restricciones presupuestarias representan también una gran
amenaza, ya que pueden limitar la capacidad de inversién en modernizacién, mientras que normas
como la regla de gasto, condicionan la planificacion a largo plazo. Esta coyuntura podria impedir el
desarrollo de proyectos clave o la contratacién de personal necesario y especializado, dejando

necesidades criticas sin atender y afectando la calidad de los servicios.

El vertiginoso ritmo de la innovacion tecnolégica conlleva el riesgo de quedarse obsoleto en algunas
medidas adoptadas en un breve espacio de tiempo. Soluciones que hoy parecen buenas, podrian
guedar desactualizadas en poco tiempo, representando un desafio para la sostenibilidad de las
inversiones tecnolégicas. Esta situacién exige una cuidadosa evaluacién previa de cada

implementacion para evitar el desperdicio de recursos limitados en tecnologias.

La creciente dependencia de soluciones digitales introduce nuevos riesgos de ciberseguridad y
privacidad. El manejo de datos ciudadanos mediante sistemas de IA y plataformas digitales amplia la
superficie de vulnerabilidad ante ciberataques, requiriendo protocolos robustos de protecciéon de
datos que actualmente pueden superar las capacidades técnicas disponibles. Ademas, es necesario

garantizar la protecciéon de los datos de los ciudadanos en el uso de la administracion electrénica.
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La inestabilidad politica inherente al ciclo electoral constituye otra amenaza sustancial. Los cambios
de gobierno cada cuatro anos pueden cambiar las prioridades y cambiar e interrumpir proyectos en
marcha. Esta limitacion a que cada cuatro anos (como maximo) cambie el gobierno municipal,
representa un desafio para iniciativas que requieren continuidad a medio y largo plazo, por lo que el

consenso politico se debe establecer como prioritario en determinadas actuaciones.

Finalmente, una gestion del cambio deficiente podria llevar a la resistencia al cambio, agravada por
una comunicacion inefectiva o falta de participacion del personal en el proceso transformador. Esto

podria desmotivar al personal y reducir la efectividad de las iniciativas de modernizacion.

Estas amenazas crean un escenario complejo donde la prudencia y cautela estratégica se vuelve
necesaria, junto a una flexibilidad operativa y una capacidad de adaptacion a los continuos cambios
que nos vienen los proximos anos. Por este motivo, es esencial una comunicacién transparente con
ciudadanos y empleados, asi como la construccién de consensos politicos que trasciendan los ciclos

electorales.

6. PLANIFICACION ESTRATEGIAS

1 Estrategia Supervivencia. Envejecimiento de la plantilla

Existe un riesgo en el envejecimiento de la plantilla dado que son los primeros que pueden oponerse al cambio ademds de tener una obsolescencia tecnoldgica

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Debilidades Amenazas

gl Envejecimiento de la plantilla alll () Riesgos enla gestisn del cambio

il 0 Obsolescencia tecnologica

El envejecimiento de la plantilla representa un doble desafio: por un lado, la posible resistencia al
cambio tecnolégico y, por otro, el riesgo de perder el conocimiento institucional acumulado.

Respecto a la resistencia al cambio se pueden realizar:

e Formacion obligatoria en competencias digitales, adaptada a distintos niveles de

conocimiento, para reducir la brecha tecnolégica.
¢ Trabajo en equipo, para que se puedan aunar fuerzas ante los cambios.

e Mitigar las bajas que se puedan producir, con medidas como el cambio horario o el

teletrabajo.

20



Esta estrategia busca equilibrar el envejecimiento de la plantilla con la motivacién ante nuevos retos
mediante la formacion en competencias digitales, el trabajo en equipo y un mejor horario, con el fin

de reducir las bajas laborales.

@ Estrategia Defensiva. Compromiso con la innovacién dentro de la seguridad y privacidad, dentro de los cambios politicos

Existe un compromiso con la innovacién pero debe ser dentro de la seguridad y privacidad de los usuarios y que no afecten a los continuos cambios politicos y de liderazgo

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Fortalezas Amenazas

1l compromiso con la innovacion ull Q Cambios politicos y de liderazgo

ull o Riesgos de seguridad y privacidad
El compromiso con la innovacion debe avanzar sin comprometer la seguridad de los datos
ciudadanos y empleados ni depender excesivamente de los vaivenes politicos. Para ello, se

estableceran:

¢ Protocolos estrictos de ciberseguridad y proteccion de datos de los usuarios en la adopcién

de IA y herramientas digitales.

® Proyectos piloto, que demuestren su valor antes de expandirse, reduciendo el riesgo de

fracasos.

¢ Consensos interpartidarios en proyectos estratégicos, blindando las iniciativas clave frente a

posibles alternancias politicas.

El objetivo es innovar con prudencia, asegurando que los avances perduren mas alla de los ciclos

electorales, y con total seguridad para los ciudadanos.

. Estrategia iva. Mejorar la eficiencia y transp ia de los procesos burocraticos existentes reduciendo los mismos

Mejorar la eficiencia y transparencia de los procesos burocraticos existentes reduciendo los mismos y fomentando los nuevos modelos de trabajo

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Debilidades @ Oportunidades

1] Procesos burocraticos existentes all Q Mejora en la eficiencia y transparencia

il o Avances tecnolégicos continuos

ull 0 Fomento de nuevos modelos de trabajo

La lentitud de los procesos tradicionales frena la eficiencia. Para combatirla, se priorizara:
¢ Automatizacion de tramites repetitivos (p.ej., licencias, certificados).
¢ Flexibilizacion horaria y teletrabajo, especialmente para tareas no presenciales.
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¢ Rediseno de flujos de trabajo, eliminando pasos redundantes mediante analisis Lean,
eliminando todo lo que se pueda considerar “despilfarros” (materiales o de tiempo) y

tratando de identificar las areas sobrecargadas que pueden ralentizar el servicio publico.
e Utilizacion de nuevas tecnolégicas, inteligencia artificial.

Estas medidas no solo aceleraran los servicios, sino que mejoraran el clima laboral, haciendo la

administracién mas atractiva para jévenes talentos.

. Estrategia Adaptativa. Aprovechar el nuevo talento con el conocimiento de la plantilla envejecida

Se debe aprovechar el nuevo talento para que puedan acogerse al conocimiento de la plantilla con més experiencia

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Debilidades @ Oportunidades

il Envejecimiento de la plantilla nll () Atraccion de talento joveny cualificado

El envejecimiento de la plantilla representa un doble desafio: por un lado, la posible resistencia al
cambio tecnolégico vy, por otro, el riesgo de perder el conocimiento institucional acumulado. Para

mitigar este Ultimo problema, se implementara un plan de relevo generacional que combine:

Programas de mentoria/tutorizacion, donde el personal mas experimentado transfiera su

saber/conocimientos a los nuevos talentos.

¢ Incentivos a la jubilacion parcial para facilitar la incorporacién de perfiles jovenes sin perder

la experiencia clave.

¢ Formacion obligatoria en competencias digitales, adaptada a distintos niveles de

conocimiento, para reducir la brecha tecnolégica.

¢ Paquetes atractivos para talento joven: formacion en IA, y participacion en proyectos

punteros.

. Estrategia Ofensiva. Planificacién en fondos europeos

Los fondos europeos Next Generation permiten realizar con el compromiso interinstitucional una planificacién a largo plazo, que puede atraer al talento joven y cualificado

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Fortalezas (6) Oportunidades

1l Planificacin a largo plazo alll (£ atraccion de talento joven y cuslificado

1] compromiso interinstitucional atll B Fondos europeos ext Generaton
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Esta estrategia busca equilibrar la conservacion del conocimiento histérico con la renovacién

necesaria para adaptarse a la administracion del futuro.

Los fondos europeos, en esta ocasion los Next Generation EU son una oportunidad que nos permita

financiar proyectos que de otro modo serian inviables. Su aprovechamiento requerira:
¢ Unidad de Gestion de Fondos, dedicada a identificar convocatorias y disefar propuestas.
¢ Realizacion de proyectos con antelacion a las diversas convocatorias.

¢ Alianzas con universidades y empresas tecnolégicas (como la UJI) para desarrollar proyectos

innovadores.
e Paquetes atractivos para talento joven: Formacion en IA, y participacion en proyectos.

El fin es posicionar al ayuntamiento como un referente en fondos/subvenciones para la realizacion

de proyectos, que sirvan para la ciudadania y que sin estos fondos no se podrian financiar.

& . Estrategia Ofensiva. Fomento de nuevos modelos de trabajo para la atraccion de talento joven

Al tener una plantilla estructurada se pueden atraer al talento joven 1do los avances tecnoldgicos continuos y. nuevos modelos de trabajo , ofreciendo la formacién y desarrollos profesional

Factores del DAFO que influyen en esta estrategia.

Fortalezas Oportunidades

aillll Plantilla estructurada y actualizada il (€5)) Atraccion de talento joven y cualificado

il Formacion y desarrollo profesional

ull o Fomento de nuevos modelos de trabajo

Atraer y retener talento joven y cualificado mediante la adaptacion a los avances tecnolégicos y la
promocién de modelos de trabajo innovadores, aprovechando una plantilla estructurada vy

programas solidos de formacién y desarrollo profesional.

Flexibilidad y nuevos modelos de trabajo: Implementar modalidades hibridas o remotas,
horarios flexibles y entornos colaborativos que se alineen con las expectativas de las nuevas

generaciones.
¢ Fomentar una cultura digital que facilite el uso de herramientas tecnolégicas avanzadas.

e Formacidon continua y desarrollo profesional: Ofrecer programas de capacitacion en

competencias digitales y liderazgo, adaptados a las tendencias del mercado.

e Atraccion de talento cualificado: Destacar la estructura organizacional sélida y las
oportunidades de crecimiento. Participar en ferias de empleo, universidades y plataformas

digitales para conectar con jévenes profesionales.
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Debemos posicionarnos como una organizacion atractiva para las nuevas generaciones, combinando

estabilidad laboral con innovacion, lo que permitira captar y fidelizar el mejor talento.

7. FORMULACION ESTRATEGICA

7.1. Introduccion.

En el marco del Plan Estratégico de Recursos Humanos 2026-2035 del Ayuntamiento de Benicarlé, y
partiendo del andlisis interno y externo realizado a través de la matriz DAFO, se ha planteado la
necesidad de estructurar las acciones futuras mediante una metodologia de planificacién estratégica

operativa.

El objetivo es garantizar la ejecucion ordenada y efectiva de la estrategia de Recursos Humanos,
enfocada en asegurar una plantilla competente, estable, innovadora y adaptada a los desafios del
futuro, respetando siempre los principios de igualdad, ética, transparencia, sostenibilidad y

excelencia en el servicio publico.

Por este motivo, tras el anélisis DAFO expuesto anteriormente, se aprecia que la estrategia que mejor
se adapta al Ayuntamiento de Benicarld, es la estrategia adaptativa, debido a que existen
debilidades internas importantes, como pueden ser la brecha de competencias digitales, la
burocracia y el envejecimiento de la plantilla, que pueden ser abordadas mediante oportunidades
externas, como el avance tecnolégico, los fondos europeos y la atraccién de talento joven. Por tanto,
esta estrategia adaptativa nos puede permitir ajustar progresivamente la organizacion para
optimizar recursos y modernizar procesos, favoreciendo la implementaciéon de nuevas tecnologias y

fomentando competencias digitales en el personal.

De esta forma, podemos apreciar que la estrategia adaptativa destaca frente a otras opciones, como
la defensiva o la de supervivencia, ya que estas Ultimas se centran en mantener, en seguir, igual que
actualmente sin aprovechar las oportunidades ni los recursos disponibles. Por otro lado, la estrategia
ofensiva, aunque podria impulsar mejoras, no responde de manera equilibrada a las debilidades
internas indicadas. Por este motivo, la estrategia adaptativa es mejor para una transformacion
organizativa ordenada y efectiva, acorde con los principios de sostenibilidad y eficiencia establecidos

en el plan estratégico. Para ello, se lleva a cabo la siguiente estructura de planificacion:

e Areas Clave de Resultados (ACR): Identificacién de los d&mbitos prioritarios donde debe

enfocarse la actuacién para obtener resultados estratégicos.
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* Objetivos Operativos (00): Definicion especifica de lo que se pretende lograr dentro de cada

area, de manera concreta y medible.

e Acciones (AC): Despliegue de las actividades, proyectos o iniciativas que permitiran alcanzar

cada objetivo operativo, junto con indicadores que facilitaran su evaluacion.

Esta metodologia no solo facilita la organizacion de los esfuerzos y recursos, sino que también
asegura una correcta trazabilidad entre el diagnostico inicial (DAFO), los objetivos estratégicos
planteadosy las acciones que se pondran en marcha. A continuacion, se presentan las Areas Clave de

Resultados, los Objetivos Operativos y el Plan de Accién correspondiente

7.2. Areas Clave de Resultados (ACR)

Caodigo Area Clave de Resultados Descripcion breve

.. Ordenar los procesos selectivos para desarrollar
Plan de ordenacién de los procesos o . j .
ACR-0 . en los préximos anos, segln las diferentes ofertas
selectivos o
publicas de empleo

e s s ) Conocer las necesidades futuras y actuales de
ACR-1 |Planificacion y Analisis de Plantilla
recursos humanos.

. Implantar carrera profesional y evaluar el
ACR-2 |Desarrollo Profesional y Carrera .
desempeno.

ACR-3 Relevo Generacional y Retenciéon de  [Asegurar continuidad del servicio y transferencia
Conocimiento de conocimiento.

.. L .. Adaptar los puestos y procesos a nuevas
ACR-4 (Transformacion Organizativa y Digital i )
tecnologias y necesidades.

Igualdad, Diversidad y Bienestar Mejorar el clima laboral y la inclusién en la

ACR-5 .
Laboral organizacion.

Capacitar al personal en competencias futuras y

ACR-6 [Formacion Continua .
digitales.

Integrar criterios medioambientales en la gestion

ACR-7 [Sostenibilidad
de RRHH.

ACR-8 |Atraccién de Talento Captar y fidelizar talento joven y especializado.
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7.3. Objetivos Operativos (O0) Vinculados a cada Area Clave de Resultados (ACR)

ACR Codigo |Objetivo Operativo Vinculacion OE
ACR-0 00-0 Ordenacion de los procesos selectivos
OE-b6
) ) Evaluar la plantilla y definir perfiles de
ACR-1 00-1 competencias futuras. OE-1
) ) Implementar un sistema de evaluacion del
ACR-2 00-2 desempefio basado en competencias. OE-2
) ) Implantar un sistema de carrera profesional
ACR-2 00-3 estructurado. OE-3
ACR-3 00-4 Diseﬁar.un Hlan. de relevo generacional y
mentorizacion interna. OE-4
) ) Redisefiar los puestos de trabajo, integrando
ACR-4 00-5 nuevas tecnologias. OE-5 OE-6
) ) Optimizar-simplificar procesos administrativos y
ACR-4 00-6 selectivos mediante IA OE-5 OE-b
) ) Aprobar e implementar un Plan de lgualdad 2026-
ACR-5 00-7 2030. OE-7
) ) Crear un Programa de Salud, Bienestar y Prevencion
ACR-5 00-8 de Riesgos Laborales. OE-8
ACR-6 D0-9 Elaborar y ejecutar un Plan de Formacion Continua. OE-9
) i Implementar acciones sostenibles en la gestion
ACR-7 00-10 interna de RRHH. OE-10
i i Disefiar y ejecutar una estrategia para atraer
ACR-8 00-11 talento joven. OE-11

7.4. Plan de Accion (AC) Asociado a cada Objetivo Operativo (0O).

Se indican de forma concreta las acciones a realizar por cada objetivo. El detalle de las acciones se

encuentran en las fichas gue del Anexo VI-Plan de accién, con el siguiente detalle:
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Indicadores de éxito

Accion (AC)

AC-0.1 |Ordenacion procesos selectivos 90 % procesos selectivos acabados
AC-1.1 |Realizar un estudio de plantilla cada 3 afios.  |Informe aprobado.
AC-1.2  |Crear catalogo de competencias por puesto. |Catdlogo disponible.
ac.p.q |Establecer indicadores de evaluacion del
) desempenio. Guia de evaluacion implantada.
AC-3.1 |Aprobar reglamento de carrera profesional. |Reglamento aprobado.
AC-3.2  |Definir itinerarios de promocion interna. Publicacion de itinerarios.
AC-4.1 |Elaborar programa de relevo generacional.  |Programa validado en Mesa Negociadora.
AC-4.2 |Implementar programa de mentoring interne. |NUmero de mentores asignados.
AC-5.1 |Redisefiar 100% de puestos criticos en 3 afios. |100 % de puestos redisefiados.
AC-5.2 |Certificacion de competencias transversales |30 % de empleados certificados,
AC 5.3 Disenar perfiles polivalentes que permitan la
) rotacion 5 Numero de perfiles creados cada afio
AC 5.4 |Formacion en |A para empleados publicos 25 % de empleados capacitados
AC-6.1 Simplificar el 50% de los procesos o
administrativos en RRHH. N2 procesos digitalizados.
AC-6.2 |Incorporar IA en los procesos de RRHH IA aplicada en procesos de RRHH.
AC-6.3 |Implementacion de chatbots multilinglies 50 Numero de dudas resueltas
AC-7.1 |Aprobar y ejecutar el Plan de lgualdad 80 % acciones ejecutadas.
AC 7-2 |lgualdad de género en tribunales de seleccion |80% cumplimiento accidn
Crear un Comité de Salud Laboral y Bienestar,
AC-8.1 |que realice acciones para mejorar la salud Comite constituido y 50% acciones llevadas a cab
laboral.
AC-9.1 |Aprobar Plan de Formacion anual. % alumnos y n2 cursos realizados.
AC-10.1 [Pustituir E|.3'D% dfa _Ia gestion documental en 80% reduccion papel usado.
papel por firma digital.
AC-10.2 |Promover movilidad sostenible. 60 % empleadcrs_ usando transporte sostenible par
realizar sus funciones.
Realizar campanas de captacion en
universidades e institutos, para que
AC-11.1 |estudiantes en practicas curriculares conozcan |3 N2 convenios firmados y 50 n.2 participantes.
el Ayuntamiento y difundan su experiencia
positiva.
AC 11.2 Cambio en los procesos selectivos-1A- 30 % de jovenes participantes
) Gamificacion 8 puntos sobre 10, satisfaccion con el proceso.

8. DESCRIPCION OBJETIVOS OPERATIVOS (O0) VINCULADOS A LAS AREAS CLAVE DE RESULTADOS

ACR

8.0 ACR-0-001 Plan de ordenacién de los procesos selectivos

Considerando que se necesita dotar a la Corporacion de una organizacion eficiente y
estratégicamente orientada a la eficiencia y adecuacién del gasto, tras la sentencia del Tribunal
Supremo nim. 930/2025, de 9 de julio de 2025, la cual ha establecido la obligatoriedad de ejecutar
las Ofertas Publicas de Empleo en un plazo maximo de tres anos desde su aprobacion, con el objetivo
de garantizar el cumplimiento del principio constitucional de acceso al empleo publico conforme a
los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad (art. 23.2 CE y art. 55 del EBEP). Y ante la
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imposibilidad objetiva de culminar todos los procesos selectivos aprobados en las OPE 2022 y 2023
del Ayuntamiento de Benicarlé dentro del referido plazo, se hace necesario planificar, priorizar y
racionalizar la ejecucion de dichos procesos mediante un Plan de Ordenacién de los Recursos
Humanos en el ambito de los procesos selectivos.

Actualmente el Ayuntamiento carece de una planificacién general a largo plazo en materia de
gestion de los recursos humanos, y que debido a las restricciones que las leyes de presupuestos han
ido imponiendo en los Gltimos afos, han generado irregularidades en la plantilla provocando una
alta tasa de temporalidad, al no procederse arealizar la cobertura de vacantes, en afios anteriores, es
necesario disenar una politica de empleo publico que satisfaga las necesidades e intereses de la
Corporacién para optimizar y racionalizar recursos.

Fundamento juridico

PRIMERO.- El articulo 69 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, sefala que:

«La planificacién de los recursos humanos en las Administraciones Publicas tendrd como objetivo
contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la
utilizacion de los recursos econémicos disponibles mediante la dimension adecuada de sus efectivos,
su mejor distribucidn, formacion, promocién profesional y movilidad.

2. Las Administraciones Publicas podran aprobar Planes para la ordenacion de sus recursos
humanos, que incluyan, entre otras, algunas de las siguientes medidas:

a) Analisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto de vista del
nimero de efectivos, como del de los perfiles profesionales o niveles de cualificacion de los
mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacién del trabajo y modificaciones de estructuras
de puestos de trabajo.

c) Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspension de incorporaciones de
personal externo a un determinado dmbito o la convocatoria de concursos de provisiéon de
puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.

d) Medidas de promocion interna y de formacion del personal y de movilidad forzosa de
conformidad con lo dispuesto en el capitulo Il del presente titulo de este Estatuto.

e) La prevision de la incorporacién de recursos humanos a través de la Oferta de empleo
publico, de acuerdo con lo establecido en el articulo siguiente.»

SEGUNDO.- El articulo 52 de la Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Generalitat, de la Funcién Publica
Valenciana, que prevé que los planes de ordenacién tienen por objeto contribuir a la eficacia en la
prestacién de los servicios y a la eficiencia en la utilizaciéon de los recursos econdémicos disponibles,
mediante la adecuada dimension de los efectivos y su mejor distribucion, formacién, promocién
profesional y movilidad.

TERCERO.- Los articulos 93 y 94 del Reglamento de seleccidn, provisién de puestos de trabajo y
movilidad del personal de la funcion publica valenciana, aprobado por Decreto 3/2017, de 13 de
enero, del Consell, que regulan el contenido, efectos y procedimiento de aprobacion de los PORH.
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CUARTO.- Sentencia del Tribunal Supremo nam. 930/2015 de 9 de julio de 2025, que establece la
obligatoriedad de ejecutar las Ofertas Publicas de Empleo en un plazo maximo de tres afos desde su
publicacién, conforme al principio de legalidad y los principios constitucionales de igualdad, mérito,
capacidad y publicidad (art. 23.2 CE y art. 55 EBEP), Por tanto, como regla general, en el plazo de tres
anos del articulo que senala el articulo 70.1 del TREBEP se cumple cuando el proceso selectivo
convocado para ejecutar la OEP se desarrolla integramente en este plazo. No obstante, el propio
Tribunal prevé que, justificada y excepcionalmente, pueda admitirse un retraso en los procesos.

QUINTO.- Ofertas de Empleo Publicas realizadas por el ayuntamiento de Benicarld 2022, 2023, 2024
y 2025 (Anexo )

Objetivos del plan
Entre otros objetivos de este plan es:

e El cumplimiento del plazo legal para la ejecucion de las OEP, conforme a la STS 9/7/2025, en el
mayor nimero de procesos selectivos posibles.

e Ordenar, priorizar y racionalizar los procesos selectivos pendientes.

e Optimizar los recursos humanos y técnicos del Ayuntamiento para ejecutar con garantias las
ofertas de empleo aprobadas.

IV. Contenido del plan

De acuerdo con el articulo 52 de la Ley 4/2021 y el articulo 93 del Decreto 3/2017, el presente PORH
de procesos selectivos, incluira los siguientes elementos:

1. Oferta publica de empleo.- Ejecucién escalonada, agrupada y racional de las ofertas publicas
vigentes, garantizando su culminacion dentro de los plazos exigidos por la jurisprudencia, tras un
analisis de cargas de trabajo y necesidades de personal.

2. Previsidon de reorganizacion de procesos y sistema selectivo prioritario

Estudio de convocatorias conjuntas, agrupacion de categorias y simplificacion de procesos. En este
sentido, priorizacién del sistema de oposicion, en detrimento del concurso-oposicion, el cual debera
ser previamente justificada su necesidad por la naturaleza de las plazas o de las funciones a
desempenfar, sea mas adecuada la utilizacién de este sistema.

3. Cumplimiento y reduccién de plazos procesos selectivos.

Se deben cumplir los plazos impuestos por la legislaciéon vigente y reducir todo lo posible los
procesos selectivos. Por lo que las pruebas a realizar en estos procesos, deben ser pruebas que sean
capaces de seleccionar a los mejores aspirantes, mediante el cumplimiento de los principios
constitucionales de acceso a la funciéon publica de mérito, capacidad, igualdad y publicidad. En este
sentido, una reduccién de los ejercicios a realizar cada procesos podria reducir el plazo para llevarlos
a cabo

4. Medidas de movilidad y redistribucion

Fomento de la movilidad horizontal y vertical, concursos especificos internos y reasignacién de
efectivos seglin necesidades organizativas.

5. Racionalizacion del empleo temporal

Planificacién de convocatorias que prioricen plazas estructurales ocupadas por personal interino de
larga duracién, y cumplimiento de lo dispuesto en la normativa estatal sobre reduccion de la
temporalidad en el empleo publico.
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V. Propuesta de actuacién

PRIMERO. Elaborar un calendario de ejecucién priorizado procesos prioritarios por servicios
esenciales o antigliedad o susceptibles de agrupacién o simplificacion.

En este sentido, se estima que deben convocarse sin demora los siguientes procesos selectivos, de
caracter URGENTE Y PRIORITARIO:

e Inspectores Policia Local, de vital importancia para el cuerpo de Policia, afio convocatoria 2022.

e Administrativos, mediante las ofertas de empleo de 2023TE, 2024 y 2025, con caracter previo a
auxiliar administrativo.

e Auxiliar administrativo, dado el gran volumen de plazas, afecta a las ofertas de empleo publico de
los afos 2022, 2023TE y 2025

e Asesor Juridico, Técnico de Integracién Social y Trabajador Social afio 2022.
¢ Oficial Cementerio de la Brigada de Obras, afecta a las ofertas de los afios 2022.

e Técnico de Administracion General, fueron ofertadas mediante concurso interadministrativo,
quedando desiertas las convocatorias y siendo modificadas estos puestos de trabajo en la Gltima
RPT, por lo que figuran actualmente en las ofertas de empleo de 2022, 2023 y una plaza de
promocién interna en la oferta de empleo 2025.

* En estas convocatorias serd muy complicado poder cumplir lo indicado por la sentencia, debido a
que previamente se realizé durante el afio 2024, toda la estabilizacion de personal. Esta
acumulacién de plazas pendientes de llevar a cabo,_se debe a que durante muchos anos, no se han
realizado procesos para funcionarios de carrera, debido en gran parte a la imposibilidad durante los
primeros anos a realizarse. Por lo que se debe llevar a cabo, este “plan de choque”, ante el cambio
originado con esta sentencia, en el cual se debe llevar a cabo mediante esta planificacién, con los
tiempos mas ajustados posible, cumpliendo en cualquier caso con la seguridad juridica que
contemplan los plazos en el proceso selectivo.

SECUNDARIO A EJECUTAR ESTE ANO

e Oficial de Policia Local y técnico de normalizacién lingtliistica, no ocupan tasa de reposicién al ser
ejecutadas mediante promocién interna, pero forman parte de la oferta de empleo del afio 2022.

e Técnico/a superior informatico, OEP afo 2025, por promocién interna.
SECUNDARIO A EJECUTAR A PRINCIPIO DEL ANO 2026
e Técnico/a archivo, OEP afo 2025, no existe ningln funcionario realizando estas tareas.
e Arquitecto/a, OEP afio 2023 TE
e Encargado Brigada de Obras OEP afno 2023 TE
e Oficial de la Brigada de Obras, afecta a las ofertas de los afios 2023TE, 2024 y 2025.
e Pedn Brigada de Obras OEP afno 2023 TE
e Comisario/a e Intendente/a Policia Local OEP ano 2023 TE
e Técnico/a de Relaciones Laborales, OEP afio 2023 TE
e Técnico/a de Turismo, OEP afio 2023 TE
FINALES ANO 2026
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e Técnico/a de Medio Ambiente, OEP afo 2024
e Técnico/a Brigada de Obras y Servicios, OEP afo 2024
e Técnico/a Joventud, Festes, Participacioé Ciudadana, OEP aino 2024
e Auxiliar Turisme, OEP afno 2024
¢ Agente de Policia Local, OEP ano 2024 y 2025
PRINCIPIOS ANO 2027
e Técnico/a de Gestién, OEP afio 2025
e Arquitecto/a Técnico, OEP afio 2025
e Conserje-Subalterno, OEP afio 2025

SEGUNDO. Establecer indicadores de seguimiento y evaluacién interna del cumplimiento del PORH,
incluyendo:

e Numero de procesos ejecutados por trimestre.
e asa de cobertura efectiva de vacantes.
e Evolucion de la tasa de temporalidad.

TERCERO. Presentar el PORH a la Mesa General de Negociacidon, garantizando la participacién y
colaboracién de las organizaciones sindicales, junto con un anexo de la Planificacién estratégica de
Recursos Humanos de Benicarlé.

8.1. ACR-1-001 Evaluar la plantilla y definir perfiles de competencias futuras.

Esta Area Clave de Resultados (ACR) tiene por objeto analizar la situacién actual de la plantilla del
Ayuntamiento de Benicarlé desde una perspectiva estratégica, anticipandose a los cambios que
impondran la digitalizacion, la automatizacion de procesos administrativos y el uso creciente de
inteligencia artificial (IA). Se evaluaran las competencias actuales, se identificaran los puestos criticos
0 en riesgo de obsolescencia, y se definirdn los nuevos perfiles profesionales necesarios para
garantizar una administracion proactiva, eficiente, agil y sostenible.

Como sefald Garcia de Enterria? (1961) existe un “sistema de tensiones” entre los intereses de la
organizacion administrativa y los intereses de los funcionarios publicos, por lo que es fundamental
disponer de varios elementos clave, como una adecuada relacién de puestos de trabajo para
satisfacer correctamente el servicio publico, por lo que es preciso evaluar correctamente la plantilla

segun las circunstancias de cada momento.

2 Garcia de Enterria, E. (1961). La organizacion y sus agentes: revision de estructuras. La Administracion Publica y el Estado
Contemporaneo.
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El articulo 90.1 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases de Régimen Local, establece
que corresponde a cada Corporacién Local aprobar anualmente, a través del Presupuesto, la
Plantilla, que deberd comprender todos los puestos de trabajo (plazas) reservados a personal
funcionario, personal laboral y eventual. De manera similar, se senala en el articulo 126 del Real
Decreto Legislativo 781/86, de 18 de Abril por la que se aprueba el Texto refundido de las
disposiciones legales vigentes en materia de régimen local (TRRL, en adelante), indica que
anualmente con ocasién de la aprobacion del Presupuesto General, y como parte de la
documentacion integrante del mismo, la Corporacién aprobara la Plantilla Municipal que debera
comprender todos los puestos (plazas) de trabajo debidamente clasificados reservados a
funcionarios, personal laboral y personal eventual de confianza.

Por tanto, la ordenacion de la gestion de los Recursos Humanos exige una adecuada coordinacién de
todos los instrumentos a su servicio. En este sentido, la Plantilla (ver Anexo Ill) y la Relacion de
Puestos de Trabajo (RPT) (ver Anexo ll), se encuentran intimamente relacionadas.

Asi, la Plantilla, constituye un mecanismo de ordenacion de personal de caracter econémico-
financiero, destinado a cuantificar y asignar valores presupuestarios a las diferentes plazas que la
componen. En cambio, la RPT opera como un instrumento técnico basado en la ordenacion de
personal y en las necesidades de los servicios. Por tanto, podemos destacar que la Plantilla tiene un
ambito mas reducido, al estar vinculado exclusivamente al factor econémico-financiero, ya que no
determina ni define aspectos esenciales de los puestos de trabajo como sus funciones especificas o
los requisitos para su provisién, siendo su finalidad predominante de ordenacién presupuestaria.
Esta complementariedad entre ambos instrumentos queda reflejada en el Texto Refundido de la Ley
Reguladora de las Haciendas Locales, aprobado por Real Decreto legislativo 2/2004, de 5 de marzo,
que establece la conexién entre la planificacién presupuestaria (Plantilla) y la organizacion de la
plantilla (RPT).

Desde una perspectiva normativa, la RPT constituye el marco previo de referencia, que su
modificaciéon puede cambiar la plantilla, ya que si se modifica la plantilla previamente se debe
modificar la RPT, sino existe un puesto creado no puede existir una plaza dotada
presupuestariamente. En este sentido, cabe mencionar la Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo
Contencioso-Administrativo, de 20 de octubre de 2008, recurso 6078/2004 (ECLI ES:TS:2008:5629),
el cual sefiala prevalencia de la RPT sobre la Plantilla, dado que esta Gltima no puede “contradecir” a

la RPT.
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Respecto a su contenido, cabe mencionar que la Plantilla debe contener la relacién detallada de
plazas asignadas a cada una de las Escalas, Subescalas, Clases y Categorias en las que se integran los
funcionarios. Este régimen de clasificacion de los funcionarios aparece regulado en el art. 76 del
TREBEP, en cuyo parrafo primero se establece que “los funcionarios se agrupan en cuerpos, escalas,
especialidades u otros sistemas que incorporen competencias, capacidades y conocimientos
comunes acreditados a través de un proceso selectivo”, estableciendo el parrafo primero una reserva
de ley de las Cortes Generales o de las Asambleas Legislativas de las Comunidades Autébnomas para
la creacion, modificacion o supresion de cuerpos y escalas.

En defecto de legislacion estatal y autondmica especifica, debemos aplicar de manera supletoria lo
establecido en la legislacion local, y en concreto en el articulo 167 del TRRL®. Respecto al personal
laboral el articulo 77 del TREBEP establece que se clasificard de conformidad con la legislacién
laboral. La actual plantilla del Ayuntamiento de Benicarlé consta de 256 empleados publicos, con 253
funcionarios publicos (146 de carrera y 107 interinos) y 3 laborales (1 fijo y 2 temporales) como se
aprecia en estos graficos:

TOTAL EMPLEADOS PUBLICOS
EMPLEADOS PUBLICOS - CARRERA-VACANTES

200
B FUNCIONARIOS 150 W VACANTES
B LABORALES
100 B CARRERA
50
0

FUNCIONARIOS LABORALES

3 Articulo 167 Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se aprueba el texto refundido de las disposiciones legales
vigentes en materia de Régimen Local, el cual sefala que: “1.- Los funcionarios de carrera de la Administracién Local que no tengan
habilitacion de cardcter nacional se integrardn en las escalas de Administracion General y Administracion Especial de cada
Corporacion, que quedardn agrupadas conforme a lo dispuesto en la legislacion bdsica del Estado sobre funcion publica en los grupos
que éste determine, de acuerdo con la titulacion exigida para su ingreso.

2.- La Escala de Administracidn General se divide en las subescalas siguientes: a) Técnica. b) De gestion. ¢) Administrativa. d) Auxiliar .c)
Subalterna.

3.- La Escala de Administracion Especial se divide en las Subescalas siguientes: a) Técnica. b) De Servicios Especiales.

4.- La creacion de Escalas, Subescalas y clases de funcionarios y la clasificacion de los mismos dentro de cada una de ellas, se hara por
cada Corporacion, de acuerdo con lo previsto en esta Ley”.

Respecto a la clasificacion de los funcionarios segtn el nivel de titulacién exigido para el acceso es el art. 76 del Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Pdblico (TREBEP) que
distingue los siguientes grupos:

“Grupo A: Dividido en dos Subgrupos, A1y A2.

Para el acceso a los cuerpos o escalas de este Grupo se exigird estar en posesion del titulo universitario de Grado. En aquellos supuestos
en los que la ley exija otro titulo universitario serd éste el que se tenga en cuenta.

La clasificacion de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo estard en funcién del nivel de responsabilidad de las funciones a
desempenar y de las caracteristicas de las pruebas de acceso.

Grupo B. Para el acceso a los cuerpos o escalas del Grupo B se exigird estar en posesion del titulo de Técnico Superior.

Grupo C. Dividido en dos Subgrupos, C1y C2, segtin la titulacidn exigida para el ingreso. C1: Titulo de Bachiller o Técnico. C2: Titulo de
Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria.”
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La division por grupos-subgrupos se aprecia en el siguiente grafico, donde existen mas cantidad de

empleados de subgrupo C1, debido al nimero de agentes de policia local y administrativos.

GRUPO-SUBGRUPO EMPLEADOS PUBLICOS

19
30 mAl

m A2

mC1
HC2

Grdfico 3: Empleados puiblicos por Grupo-Subgrupo

En los siguientes graficos, se muestra el total de empleados publicos que pertenecen a la escala
administrativa general y a la escala administrativa especial. Se puede apreciar que existen 79
empleados publicos que pertenecen a la escala de administracién general y 177 a la escala de
administracién especial, dado que en esta se encuentra la subescala técnica, de servicios especiales

y policia local, entre otros.
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de policia local, entre otras, lo cual reduciria mucho la temporalidad. El porcentaje de temporalidad
en la escala de administracién general es superior con un 49,36%, en cambio, en administraciéon
especial es del 39%, por lo que, los porcentajes de interinidad son muy elevados (debido en gran
parte a la creacién de nuevas plazas en el ano 2024 y sobre todo en el ano 2025, con la

remunicipalizacion de servicios).

Grdfico 5: Administracion General funcionarios Grupo-Subgrupo ADM|N|STRAC|ON ESPECIAL
Grdfico 6: Administracion Especial funcionarios Grupo-Subgrupo 45
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responsabilidades y una gestién mas eficiente de los

recursos humanos. Uno de los problemas de esta plantilla es la alta temporalidad que se encontraba
en el afo 2022, puesto que era superior al 56% (durante afios anteriores no se realizaron procesos
selectivos de carrera salvo en el caso de la policia local). Este porcentaje, se ha reducido con la
realizacién de la estabilizacion mediante la aplicacion de la ley 20/2021 de medidas urgentes para la
reduccién de la temporalidad en el empleo publico, con un total de 64 plazas de funcionarios de
carrera. Esto ha permitido una reduccion de la temporalidad, aunque actualmente, sigue siendo
elevada debido, en parte, a la nueva creacién de plazas, estableciéndose en torno al 46%. Cabe
mencionar, que la plantilla de empleados publicos del Ayuntamiento de Benicarlé para el afio 2025,
es de 256 empleados publicos, 21 empleados mas que en el afno 2024, debido en gran medida a la
recuperacion de servicios que previamente se prestaban mediante licitacion y la creacion de nuevos

servicios.

Actualmente, la politica que se esta llevando a cabo por el departamento de Recursos Humanos de
Benicarld, es intentar dotar a todos los departamentos del personal necesario para que se puedan
abarcar todas las tareas pendientes, mediante funcionarios de carrera. Desde el afio 2022, se estan
llevando a cabo diversas ofertas publicas de empleo, incluida la oferta de la tasa especifica que
permitio la ley de Presupuestos del Estado (Anexo 1V), debido a la alta tasa de temporalidad en el
empleo publico que existe. Esta temporalidad, comportaba continuos cambios de personal en los

departamentos, con la pérdida de conocimientos y tiempo, lo cual producia una dificil gestion diaria
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para los diferentes departamentos y, en especial, para el departamento de recursos humanos. Estas
nuevas ofertas de empleo, conllevara a que en los préximos tres anos, la tasa de temporalidad se
site por debajo del 8%, pero a la vez, provocard también una carga de trabajo extra al
departamento, dado que se deben llevar a cargo muchos procesos selectivos. Por otra parte, una vez
realizada esta estabilizacién de personal, se debe estudiar profundamente las futuras necesidades.
Cabe mencionar, la existencia de puestos de trabajo clave para la administracion que deben ser
cubiertos. Por ejemplo, los puestos de categoria superior, en este sentido, desde hace anos, el
Ayuntamiento de Benicarl6 carece de Secretario General de primera categoria y el puesto de
Tesoreria. A la vez, también existen algunas plazas de Técnico de Administracion General sin cubrir.
Sin duda, esto genera un grave problema, dado que es el perfil de personal que debe dirigir la
administracién, por lo que debe ser uno de los principales puntos a subsanar.

De esta forma, se considera conveniente el calculo del indice de tecnificacion, calculado como
(A1+A2+B) / (C1+C2+APF), el cual refleja la proporcion de personal técnico que posee una mayor
formacion, especializacién y responsabilidad dentro del Ayuntamiento (grupos A1, A2 y B), frente a
personal con menor formacion y responsabilidad (grupos C1, C2 y Agrupaciones de Personal
Facultativo, APF). Asi, este indice en el Ayuntamiento de Benicarld, queda conformado con un total
de 81 empleados publicos de personal técnico y 170 empleados publicos de personal con menor

responsabilidad y formacion, con el siguiente detalle:

Subgrupo A1/A2/B Subgrupos C1/C2/AP

100% 100%

90% 90% 30
80% 80%

70% - 0% 55
60% 60%
50% 50%
40% 40%
30% 30%
20% 19 20%
0% 0%

1

1
wE wAL mA mCl mC2 mAP

Grdfico 8: Pertenecientes Subgrupo C1/C2/AP

Este indice nos puede indicar el grado de profesionalizacion y especializacion de la plantilla publica.
En el Ayuntamiento de Benicarld, este indice es del 0,51, es decir, existe un nivel de tecnificaciéon bajo
de personal cualificado y especializado comparando con la presencia de personal con menor

formacion y responsabilidades, como se muestra en el siguiente grafico.
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Indice de Tecnificacion

AL+A2+B

C1+C2+AP

Grdfico 9: indice de tecnificacion.
Se puede apreciar la forma de piramide que muestra el grafico anterior, la tendencia prevista para los
proximos afios es una inversion de esta pirdmide, como sefala C. Ramié* (2022), hacia otro
paradigma en el que primen mas los empleados publicos técnicos en detrimento de los empleados
publicos con menor formacion, que serdn menos necesarios, sobre todo, por la introduccién de las
nuevas herramientas y tecnologias.
Por otro lado, los puntos débiles que se han detectado en el analisis DAFO de la organizacién es la
existencia de “reinos de taifas” que dificulta la vision global y ralentiza los procesos. Cada area suele
ocuparse solo de sus propios tramites y rara vez presta apoyo a otras unidades, lo que genera
demoras y frustracién en la organizacion. Para revertir este modelo y conseguir una Administracién
mas agil y orientada al servicio, se propone la creacion de la figura de coordinacion
interdepartamental, el cual pueda movilizar temporalmente personal polivalente y convocar
reuniones de seguimiento para supervisar el estado de expedientes y redistribuir recursos segin
urgencias y necesidades.
Es importante que en la plantilla existan equipos polivalentes y transversales de 4-6 funcionarios/as,
con conocimientos en distintas areas para proyectos concretos (campafas de subvenciones, eventos
municipales, picos de atencién ciudadana). Todo ello, debe ser realizado mediante la formacion
pertinente, a la cual, cada vez se unirian mas funcionarios con la apariciéon de las nuevas tecnologias
y contribuiria a una administracion mas cooperativa y colaborativa.
Por otra parte, el Ayuntamiento de Benicarlé cuenta con una plantilla municipal marcada por un
notable envejecimiento y una distribucién de puestos disefada, en gran medida, para una
organizacion burocratica tradicional. Esta configuracién ha asegurado durante décadas la prestacién

estable de servicios (pese a la gran tasa de interinidad), pero revela dos retos criticos en los préximos

4 Ramio, C. (2022). La reforma pendiente de la Administracion Pdblica. INAP.
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anos: por un lado, la necesidad de gestionar de forma anticipada el relevo generacional (se tratara en
el punto ACR-003) y, por otro, la obligacion de responder a un entorno de creciente automatizaciony
adopcioén de inteligencia artificial (IA) en procesos administrativos, para mejorar las necesidades de
la poblacion (se tratara en el punto ACR-004).

Tal y como se ha sefialado anteriormente, C. Ramié* (2022) plantea que la renovacién de la funcién
publica debe ser mas que técnica al tener que integrar una transformacién cultural y organizativa
profunda. El objetivo es preparar a la administracion local para la era de la inteligencia artificial,
mediante una planificacion estratégica adecuada de los recursos humanos, basada en la gestion del
conocimiento, la inteligencia colectiva y la incorporacién de perfiles de puestos de trabajo
orientados a la analitica de datos, disefio de servicios digitales, ciberseguridad o gestion de
automatismos (C. Ramié® 2019). Por este motivo, para los proximos afios se debera estudiar la
posibilidad de cambiar la organizacion mediante la entrada de nuevos perfiles de empleados

publicos, como los siguientes:

En resumen, de este analisis de la plantilla de personal extraemos las siguientes conclusiones:

e Dotar de personal con caracter definitivo (funcionarios de carrera o personal laboral fijo),
eliminando la temporalidad a niveles residuales por debajo del 8%.

e Tratar de cubrir con urgencia los puestos de Funcionarios Habilitados Nacionales y los
puestos de Técnicos de Administracion General, que deberan ser los impulsores de los
cambios organizacionales.

e (Creacion de equipos transversales de funcionarios que en momentos puntuales puedan
cambiar de puestos de trabajo.

e Formacion continua y necesaria para la implantacion de las nuevas tecnologias (ACR-6).

e Gestion del relevo generacional, con la minima pérdida de conocimiento (ACR-3).

e Revisién de la plantilla para realizar los reajustes necesarios cuando se estime necesario v,
como minimo, una auditoria o analisis exhaustivo cada tres afos.

e Estudiar la integracion de nuevos perfiles de trabajo para y con la incorporaciéon de la
automatizacién y el uso de la inteligencia artificial en los procesos del Ayuntamiento de

Benicarl6. (ACR-4).

Blog espublico: Ramlo C (2019) Las competencias de Ios empleados publicos del futuro URL:



https://www.administracionpublica.com/las-competencias-de-los-empleados-publicos-del-futuro/

e Cambios en las competencias y habilidades requeridas en el empleo
publico. Los empleados publicos necesitardn desarrollar una combinacién de
habilidades técnicas y transversales, en tratamiento de datos, inteligencia artificial,
automatizacién, con capacidades de andlisis, criticas, creativas, multidisciplinares, de
adaptacion y de innovacion, para adaptarse a estos nuevos entornos laborales en constante

evolucion.

8.2. ACR-2 O0-2 Implementar un sistema de evaluaciéon del desempeiio basado en competencias.

La evaluacién del desempenio en la Administracién Publica constituye una herramienta fundamental
para la modernizacién de la gestion de personas y la mejora de los servicios. Como destaca Alvarez
Garcia® (2011), los resultados de una organizacion publica dependen directamente del rendimiento
de sus trabajadores, entendido como la combinacién entre motivacién y habilidad. Por tanto,
cualquier sistema de evaluacion debe orientarse a potenciar estas dos dimensiones.
La aprobacion del TREBEP y la exigencia de una gestion publica orientada a resultados, han puesto de
relieve la necesidad de introducir metodologias objetivas y sistematicas de evaluacion. En palabras
de Cortés Carreres’ (2001), es imprescindible sustituir el "café para todos" por sistemas que
reconozcan la diversidad de aportaciones entre empleados.
Segin Gorriti Bontigui® (2005), un sistema eficaz debe valorar no solo el "qué se consigue"
(resultados), sino también el "como se consigue" (desempenos y comportamientos). Por ello, la
evaluaciéon debe combinar indicadores de resultados ligados a objetivos y escalas de conductas
observables, para mejorar la validez del sistema y fomentar el desarrollo profesional.
El Ayuntamiento de Benicarlé contempla la implantacién progresiva del sistema de evaluacién a
partir de 2026, desplegandose junto con la carrera profesional. Como indica Alvarez Garcia® (2011),
es recomendable una implantacién gradual, sin vincular en las primeras fases la evaluacién a la
retribucion o a la promocion profesional hasta que el sistema madure.
El modelo propuesto contempla tres dimensiones del desempenfo:

* El desempeno de tarea (cumplimiento de objetivos concretos).

e El desempefio contextual (trabajo en equipo, iniciativa, colaboracion).

® Alvarez Garcia, F. (2011). Evaluacion del desempefio en la Administracion Publica: propuesta metodoldgica. Revista Vasca de
Gestion de Personas y Organizaciones Publicas, (1), 99-113.

7 Cortés Carreres, J. V. (2001). Manual practico de Gestion de Recursos Humanos en la Administracion Local. Dykinson.

8 Gorriti Bontigui, M. (2005). La evaluacion del desempefio: concepto, criterios y métodos. Gobierno Vasco.
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e las conductas contra productivas, es decir, los comportamientos intencionados de los
empleados en contra de la entidad.

Estas dimensiones seran evaluadas mediante escalas de valoracion, con anclajes conductuales
(EVAS)’, seglin la metodologia de Quijano de Arana™ (2006). Para garantizar la fiabilidad, se prevé la
existencia de una Comision de Evaluacion plural (organizacion, evaluadores, evaluados, sindicatos) y
la participacion de expertos independientes que tutelen las primeras fases del despliegue.
Los instrumentos principales del sistema seran:

e Cuestionario de evaluacion con escalas de conductas y resultados.

e Entrevista estructurada entre evaluador y evaluado.

e Plan de accion individual para la mejora del desempenio.
Las evaluaciones seran anuales, y cada empleado recibira retroalimentacién con indicaciones claras
de areas de mejora. Las puntuaciones se clasificaran en cuatro niveles: necesita mejorar, regular,
bien y sobresaliente, conforme a los criterios establecidos en el modelo de Alvarez Garcia®™.
Entre los beneficios esperados del sistema destacan: la mejora de la comunicacioén interna, la
deteccién de necesidades formativas, la orientacién al logro, y el refuerzo de la transparencia y la
cultura de la evaluacion en la Administracion local.
Como indica C. Ramio* (2022), la evaluacién del desempefio debe entenderse como una palanca de
transformacion cultural y no solo como un instrumento de control. En este sentido, se evitara usar
los resultados como justificacién de decisiones previas, y se apostara por una evaluacion pedagoégica,
justa y profesional.
La formacion de evaluadores y evaluados es un requisito clave para asegurar el éxito de esta
implantacion. Se llevara a cabo un plan de capacitacion en metodologia evaluativa, comunicacién
constructiva y uso de herramientas digitales de evaluacién.
La comisién de valoracion del desempeno por competencias en el Ayuntamiento de Benicarlé
debera estar integrada por una presidencia ostentada por la jefatura del area de Recursos Humanos,
que actie como responsable del diseno y supervisién técnica del proceso, la jefatura del

departamento del personal evaluado para aportar conocimiento contextual, un representante del

¥ Los anclajes conductuales son ejemplos especificos de conductas observables en un puesto que nos indican diferentes niveles de
desempefio en una dimensién o competencia determinada. Estos anclajes ayudan al/a la entrevistador/a a valorar las respuestas de
los/as candidatos/as, haciendo mas precisas sus valoraciones. Cada anclaje representaria un nivel determinado de desempefio.

10 Quijano de Arana, S. D. (2006). Sistemas efectivos de evaluacion del desempefio. EUB.

1 Alvarez Garcia, F. (2011). Evaluacion del desempefio en la Administracion Pablica: propuesta metodoldgica. Revista Vasca de Gestion
de Personas y Organizaciones Puablicas, (1), 99-113.

12 Ramio, C. (2022). La reforma pendiente de la Administracion Publica. INAP.
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area de secretaria (Secretario/a o TAG) que vele por la legalidad del procedimiento, y, en su caso, un
representante del area de Innovacion (actualmente no existe). Ademas, participaran con voz pero sin
voto, representantes sindicales de las organizaciones presentes en la Mesa General de Negociacion,
con el fin de garantizar la transparencia y legitimidad del proceso. Actuard como secretario/a de la
comision, un/a administrativo/a del area de Recursos Humanos, encargado/a de levantar actas y dar
soporte al desarrollo del proceso. Esta composicién garantizard una valoraciéon objetiva, plural y
ajustada a derecho®.

Finalmente, el sistema se integrara con el resto de subsistemas de gestién de personas: seleccion,
carrera profesional, formacion, movilidad interna. De este modo, se contribuira a crear un modelo de
gestion estratégica de los recursos humanos, alineado con los objetivos del Ayuntamiento de
Benicarlé y con las demandas de la ciudadania.

La accién de implementar un sistema de evaluacion del desemperio basado en competencias en el
Ayuntamiento de Benicarlé se vincula directamente con los Objetivos de Desarrollo Sostenibles
(ODS, en adelante)™, que promueve la Agenda 2030, y se vincula en este caso con el ODS 8 (Trabajo

Decente y Crecimiento Econdmico), y con el ODS 16 (Paz, Justicia e Instituciones Sélidas).

8.3. ACR-2- O0-3 Implantar un sistema de carrera profesional estructurado.

La carrera profesional horizontal constituye un instrumento esencial de desarrollo del personal
municipal, al permitir a los empleados publicos la movilidad horizontal para que puedan progresar
dentro de su grupo o subgrupo profesional, sin necesidad de cambiar de puesto ni acceder a una
promocion interna. Este sistema reconoce la experiencia, la formacién continua, la evaluacion del
desempenio o la contribucion a los objetivos estratégicos del Ayuntamiento.

Desde el punto de vista normativo, la carrera profesional se encuentra regulado tanto a nivel estatal
como autonémico. De esta forma, en el articulo 20 del TREBEP se regula expresamente la carrera
horizontal como un derecho del personal funcionario a progresar profesionalmente a través de un
sistema basado en criterios objetivos, principalmente la evaluacion del desempenio, la formaciény la
permanencia activa en el puesto. En la Comunidad Valenciana, la Ley 4/2021 de la Funcion Publica
Valenciana refuerza este enfoque e insta a las administraciones locales a su desarrollo y aplicaciéon

conforme a estos principios.

13g: . . - . . -, ‘
Siguiendo las recomendaciones de autores como José Vicente Cortés, Mikel Gorriti y Fernando Alvarez.

14E] 25 de septiembre de 2015 la Asamblea General de Naciones Unidas aprobd, por unanimidad, la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible: un plan de accién en favor de las personas, el planeta, la prosperidad y la paz universal. Cuenta con 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) y 169 metas concretas a desarrollar con horizonte 2030.
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Para implantar este modelo en el Ayuntamiento de Benicarld, es imprescindible iniciar un proceso
de diadlogo y negociaciéon con los empleados publicos en la Mesa General de Negociacién. Este
espacio, previsto en el articulo 36 del TREBEP, garantiza la participacion de la representacién sindical
y permite consensuar los aspectos fundamentales del reglamento como la estructura de grados, los
criterios de acceso, la periodicidad de evaluacién y posibles reconocimientos retributivos o no
retributivos asociados a cada nivel de carrera.

La aprobacién de la carrera profesional requiere por tanto la elaboracion de un reglamento
especifico que fije sus normas de funcionamiento. Para su elaboracién, se deberia crear una
Comisioén con representantes designados tanto por los sindicados como por la propia corporacién.
Este reglamento debe ser aprobado por el Pleno del Ayuntamiento tras su negociacién en la Mesa
General. En su redaccién, deben contemplarse tanto las disposiciones aplicables al personal
funcionario como la posibilidad de extender la carrera al personal laboral fijo mediante convenio
colectivo.

El disefio del modelo puede organizarse en niveles progresivos (inicial, Grado I, I, I, y IV, experto)
accesibles mediante la combinacién de requisitos como la antigliedad, la formacién acreditada, los
resultados de la evaluacién del desempefio y la participacion en proyectos de mejora e innovacion
organizativa. La superacién de estos niveles conllevara el reconocimiento institucional del progreso
profesional, que podra reflejarse en incentivos econémicos si las condiciones presupuestarias lo
permiten o bien en ventajas profesionales simbdlicas (preferencia en formacion, participacion en
proyectos, reconocimientos publicos, etc.).

Entre las principales ventajas de la carrera profesional, destaca la capacidad para motivar al personal,
reconocer su aportacion mas alla de la antigliedad, fomentar la formacién permanente, y retener
talento interno que, de otro modo, podria marcharse a otras administraciones u organizaciones con
mejores perspectivas de crecimiento. Ademas, vincular el progreso a resultados objetivos, debe
contribuir a construir una cultura de responsabilidad y compromiso con la mejora continua de los
servicios publicos.

No obstante, la carrera profesional también tiene inconvenientes, como una inversién de tiempo de
los empleados y unos recursos econdmicos. El sistema de evaluacién y seguimiento requiere de
tiempo del personal, que puede recaer una parte importante en el departamento de Recursos
Humanos, actualmente saturado, por lo que se debera dotar de personal para su implantacion y
seguimiento. A la vez, puede generar expectativas elevadas en el personal que deben gestionarse

con realismo, especialmente en contextos con limitaciones presupuestarias, como es el caso del
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Ayuntamiento de Benicarlo. Ademas, su éxito depende en gran medida de que se perciba como un
sistema justo, transparente y basado en méritos reales, evitando duplicidades o agravios
comparativos. Por tanto, la clave para una implantacién exitosa reside en la participaciéon activa del
personal desde el primer momento. De esta forma, se debe garantizar la transparencia, la claridad de
los criterios y procedimientos, para conseguir su integracién. Este complemento de la carrera
profesional debe concebirse como una herramienta que ayudara a la evaluacion del desempefio, la
formacion continua o a la movilidad interna.

Considerando lo expuesto anteriormente, y dada la urgencia para su implantacién, se debe realizar
entre el segundo semestre del afio 2025 y el afio 2026, con una implantacién paulatina en 2-3 anos,
para no colapsar presupuestariamente al ayuntamiento.

Esta accion, se encuentra en linea directamente con el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento
Econdémico), ya que fomenta el desarrollo profesional y la motivacién del personal, mejorando la
calidad del empleo publico, y con el ODS 16 (Paz, Justicia e Instituciones Sélidas), al promover una

gestion transparente y equitativa de las oportunidades de promocién interna.

8.4. ACR-3 00-4 Diseiiar un plan de relevo generacional.

El relevo generacional es un reto creciente en las distintas administraciones publicas de nuestro pais,
debido a la configuracién de las actuales plantillas. El Ayuntamiento de Benicarlé reconoce la
necesidad de anticiparse a las jubilaciones previstas y disefiar un plan que permita la transferencia
de conocimientos y la continuidad de los servicios publicos esenciales. Esta accién busca identificar
puestos claves susceptibles de vacantes en los préximos anos, y establecer estrategias de formacién,
promocién interna y captacién de nuevo talento, garantizando asi la sostenibilidad operativa de la
organizacion.

De esta forma, se establece que la gestién del relevo generacional en el Ayuntamiento de Benicarlé
es una prioridad estratégica, para garantizar la continuidad y eficiencia de los servicios publicos. Por
lo que, se considera fundamental anticiparse a las jubilaciones mediante un plan que permita la

transferencia de conocimientos y el aprovechamiento del talento joven.

Esta accion se vincula directamente con el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico), ya que
garantiza la continuidad de los servicios publicos mediante la planificacion del relevo de personal, y
con el ODS 16 (Paz, Justicia e Instituciones Solidas), al asegurar una gestion publica eficaz y sostenible

a largo plazo.
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Andlisis proximas jubilaciones 2025-2035.

Partiendo de la plantilla de 256 plazas (Ver Anexo lll), en la actualidad no estan cubiertas todas,
existen 151 funcionarios de carrera, de los cuales en los préximos diez anos se jubilaran 64 personas,
es decir, un 42% de los actuales funcionarios de carrera. Hay que considerar, las diferentes ofertas
publicas de empleo que se ejecutaran, lo que provocara la entrada de un mayor nimero de
funcionarios de carrera. Estas nuevas entradas, pueden dar lugar a que el nUmero de personas
jubiladas aumente, aunque el porcentaje deberia menor debido a la incorporacién de estos nuevos
empleados publicos (en principio mas joven). Estas nuevas incorporaciones, deben permitir alcanzar
ala entidad una temporalidad con un porcentaje inferior al 8%, ya que se ofertaran mas de 60 plazas.
En la actualidad, estas ofertas publicas (anexo 1V), en parte ya se estan ejecutando (Policia Local,
Agente de Igualdad, Director de Biblioteca, Psicologo...), lo cual sin duda va proporcionar mas
estabilidad a la entidad.

Por otra parte, debemos considerar las proximas jubilaciones de los empleados publicos como una
oportunidad para no ofertar empleo publico innecesario y redisenar la plantilla de personal en las
plazas (puestos de trabajo) que la sociedad requiera, creandose exclusivamente los puestos

necesarios. (Gorriti Bontigui®®, 2019).

Una de las actuaciones a realizar es la creacién de un programa de “mentoring”, en el cual la persona
préoxima a jubilarse (el mentor) guia, apoya y comparte sus conocimientos con otra persona con
menos experiencia para ayudarla a desarrollar sus habilidades y alcanzar sus objetivos, sin que se vea
perjudicado el servicio. Los empleados publicos con tantos afios de experiencia en su trabajo, no
saben el verdadero conocimiento que poseen, no solo legislativo sino practico, por lo que es muy

importante la transmision de todos sus conocimientos.

PROXIMAS JUBILACIONES EN EL AYTO DE BENICARLO 2025-2035

15 Gorriti Bontigui, M. (2019). Gestidn planificada de vacantes: retos en Organizacion y Recursos Humanos. Consultor de los
ayuntamientos y de los juzgados: Revista técnica especializada en administracion local y justicia municipal, (5), 94-112.
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Prevision jubilaciones 2025 Anos cumplidos
AGEMTE POLICIA LOCAL 12/05/65 60
ALK ADMINISTRATIVA 22/10/60 65
Prevision jubilaciones 2026 Anos cumplidos
AGEMTE POLICIA LOCAL 08/02/66 &0
AGEMTE POLICIA LOCAL 28/07/66 &0
Prevision jubilaciones 2027 Anos cumplidos
ADMIMISTRATIVA 31/01/62 65
LOCUTOR 18/05/62 65
LIMPIADORA 28/08/62 65
OFICIAL BRIGADA 13/09/62 b5
SERVICIO ATENCION DOMICILIO 11/10/62 b3
SERVICIO ATENCIOM DOMICILID 25/10/62 65
ADMINISTRATIVA 19/12/62 65
Prevision jubilaciones 2028 Anos cumplidos
TRABAJADORA SOCIAL 02/03/63 65
OFICIAL BRIGADA 18/11/63 65
AGENTE POLICIA LOCAL 30/05/68 60
AGENTE POLICIA LOCAL 14/12/68 60
OFICIAL BRIGADA 15/12/63 65
AGENTE POLICIA LOCAL 28/12/68 &0
Prevision jubilaciones 2029 Anos cumplidos
OFICIAL BRIGADA 13/08/64 65
AGEMTE POLICIA LOCAL 11/09/69 60
AGENTE POLICIA LOCAL 24/10/69 60
Prevision jubilaciones 2030 Anos cumplidos
AGEMTE POLICIA LOCAL 10/04/70 &0
EDUCADORA SOCIAL 23/07/65 b5
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Prevision jubilaciones 2031 Anfos cumplidos
TAG 22/01/66 &5
ADMIMISTRATIVA 16/02/66 65
ADMIMISTRATIVA 10/06/66 65
TAG 20/09/66 65
DELIMIAMTE 11/11/66 65
AGEMTE POLICIA LOCAL 06/02/71 60

Prevision jubilaciones

Anos cumplidos

COMSERIE 01/04/67 65
PEOH 10/10/67 65
OFICIAL POLICIA LOCAL 17/03/72 60
AGEMTE POLICIA LOCAL 11/04/72 60

Prevision jubilaciones

Anos cumplidos

ADMIMNISTRATIVO 06/01/68 65
ADMIMNISTRATIVO 10/03/68 65
LIMPIADORA 03/07/68 65
AMNIMADORA SOCIOCULTURAL 03/07/68 65
PROFESOR COMSERVATORIO 05/08/68 65
EDUCADORA SOCIAL 03/09/68 65
PROFESOR COMNSERVATORIO 30/10/68 65
AGEMTE POLICIA LOCAL 20/06/73 60
AGEMTE POLICIA LOCAL 11/10/73 60

Prevision jubilaciones Afos cumplidos
ADMIMISTRATIVO 07/03/69 65
ARQUITECTO TECMICO 13/03/69 65
PROFESOR COMSERVATORIOD 24/06/69 65
COORDIMADOR TURISMO 19/07/69 65
ADMIMISTRATIVO 12/08/69 65
TAG 20/08/69 65
PECH 146/09/69 65
ADMIMISTRATIVD 21/10/69 &5
OFICIAL BRIGADA 05/11/69 &5
PROFESOR COMSERVATORIO 27712769 &5

Prevision jubilaciones 2035 Anos cumplidos
AUKILIAR ADMIMISTRATIV A 14/03/70 &5
AUKILIAR ADMIMISTRATIVO 16/03/70 65
IMGEMIERO 04/04/70 65
TRABAJADORA SOCIAL 27/04/70 65
EDUCADORA SOCIAL 17/706/70 69
ADMIMISTRATIVO 29/06/70 65
PROFESOR COMSERVATORIOD 02/08/70 65
TECMICO INFORMATICO 18/10/70 65
SERVICIO ATEMCION CIUDADA 28/11/70 65
AGEMTE POLICIA LOCAL 18/06/75 60
AGEMTE POLICIA LOCAL 25/06/75 60
AGEMTE POLICIA LOCAL 21/09/75 60
AGEMTE POLICIA LOCAL 01/11/75 60
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Analizando estas jubilaciones vemos como se incrementan en nimero en los Gltimos anos. Entre las
jubilaciones previstas destacan especialmente 18 agentes de la Policia Local, 9 administrativos, 3
auxiliares administrativos, 3 técnicos de Administracion General (TAG), 5 miembros de la Brigada de
Obras y 5 profesionales de Servicios Sociales (entre trabajadores y educadores sociales). Esta
reduccién progresiva de efectivos requiere una planificacidn estratégica que tenga en cuenta tanto
las necesidades de servicio como la actual incertidumbre derivada de la transformacion digital en la

administracion publica (automatizacion de procesos e inteligencia artificial).

Priorizacién de necesidades y estrategias de actuacién.

Los 18 puestos de Policia Local representan una prioridad absoluta, al tratarse de un servicio esencial
qgue el Ayuntamiento estad obligado a prestar el municipio, por tratarse de la seguridad de sus

ciudadanos.

En el caso de los 4 puestos de Técnicos de Administracion General, actualmente cubiertos por
personal interino, resulta urgente su convocatoria mediante ofertas de empleo publico, dada la
proximidad de las jubilaciones de los funcionarios de carrera que ocupan las otras 3 plazas

existentes, dado que son puestos importantes para la futura planificacion de la entidad.

Enfogue prudente para puestos susceptibles de transformacion.

Para los puestos administrativos (9 plazas) y auxiliares (3 plazas), la estrategia debe ser mas cautelosa
y prudente. La creciente automatizacién de procesos y la implantacion de inteligencia artificial en
tareas administrativas podrian hacer recomendable la amortizacién progresiva de algunos de estos
puestos. Se propone realizar un analisis pormenorizado de las tareas actuales para determinar qué
puestos son realmente necesarios y qué funciones podrian derivar en perfiles mas digitales. La
amplia plantilla que existen tanto de administrativos como auxiliares, hace posible la no cobertura de
estos puestos, y la falta de administrativos puede ser suplida mediante procesos de promocion
interna de auxiliares, lo cual ayudaria a reducir su nimero. De igual manera sucederia en el caso de

los técnicos de gestion, pudiendo ser cubiertos por los administrativos.

En el ambito de Servicios Sociales, al tratarse de una competencia compartida con la Generalitat
Valenciana, se recomienda mantener una actitud prudente en la cobertura de las 5 plazas afectadas,

priorizando acuerdos de financiacion con la administraciéon autonémica y valorando la posibilidad de
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mantener estas plazas con personal temporal hasta tener mayor certidumbre sobre el modelo de

gestiéon futuro.

Recomendaciones generales para una gestion adaptativa.

Ante este escenario, se sugiere:

Adoptar un enfoque flexible en la planificacién, con revisiones anuales que permitan

adaptarse a los cambios normativos y tecnologicos.

® Creacién de un plan de formacién propio impartido por los empleados publicos con mayor
experiencia y conocimientos, y que estén préximos a la jubilacion. Asi como establecer

mecanismos de “mentoring”.

e Desarrollar programas de recalificacion profesional que permitan adaptar los perfiles

existentes a las nuevas necesidades del Ayuntamiento.

e Realizar un estudio exhaustivo para ver qué procesos/tareas pueden automatizarse y qué

puestos son realmente imprescindibles.

8.5. ACR-4 O0O-5 Rediseiar los puestos de trabajo, integrando nuevas tecnologias.

El Ayuntamiento de Benicarlé se enfrenta en los proximos anos al reto de adaptar sus puestos de
trabajo al nuevo paradigma provocado por los cambios tecnolégicos y las demandas de la
ciudadania, puesto que se requiere, cada vez mas, de una administracién mas agil, eficiente y
sostenible. Por tanto, la administracion debe averiguar y modernizar procesos y puestos de trabajo
para garantizar eficiencia operativa. La actualizacién de competencias y perfiles profesionales parala
integracion de herramientas tecnolégicas seran clave para responder a estos nuevos retos.

Esta irrupcion de nuevas tecnologias avanzadas, como la inteligencia artificial (1A) y la
automatizacion roboética de procesos (RPA), transformara el ambito del empleo publico en las
administraciones publicas y, por consiguiente, en el Ayuntamiento de Benicarld. De esta forma, se
prevé que las tareas administrativas mas rutinarias, mecanicas y basadas en reglas fijas podran ser
automatizadas. Por lo que, sin ninguna duda, repercutird en un impacto directo sobre algunos
puestos de trabajo, cuya funcién principal es la gestion documental, el procesamiento de datos o la
tramitacion de expedientes estandar, entre otros.

Esta accién de redisenar los puestos de trabajo integrando nuevas tecnologias, se vincula

directamente con el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico), ya que promueve empleos
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mas cualificados y adaptados al contexto digital, mejorando la productividad laboral, y con el ODS 9
(Industria, Innovacién e Infraestructura), al impulsar la modernizacion organizativa mediante la
incorporacién de tecnologias emergentes en el entorno laboral.

Considerando el documento del Instituto Tecnoldgico de Massachusetts (MIT) sobre el “trabajo del

16 que figura en el Plan Estratégico de la Generalitat Valenciana, indicando que “la tecnologia

futuro
afecta al trabajo de tres maneras posibles: mediante sustitucion, mediante la complementariedad o
posibilitando la aparicion de nuevas tareas”, de esta forma, se puede considerar que las nuevas
tecnologias complementaran a las tareas mas técnicas pero no las sustituiran. En cambio, tareas mas
mecanicas y basadas en reglas fijas, pueden llegar a ser totalmente automatizas, por lo que pueden
ser amortizadas.

Vemos como diversos estudios apuntan a que entre un 30 % y un 50 % de los puestos del sector
publico estan parcial o totalmente expuestos a procesos automatizables, los investigadores Carl
Benedikt Frey y Michael Osborne, de la Oxford Martin School (2015)* sefalan una cifra del 47 %, o
Hidalgo que dice el 44,8%, pero es evidente que sefalar una cifra exacta actualmente resulta
imposible, aunque es cierto que la horquilla del 30 al 50% parece ser mas correcta.

Pero toda esta previsién no es exacta, puesto que pese a afectar de forma similar a todas las
administraciones, cada una de ellas tiene unas caracteristicas distintas, por lo que tendra diferentes
afecciones en el personal, al ser diferente en cada administraciéon su organigrama. Otro punto a
considerar, es que a fecha de hoy no sabemos ciertamente como evolucionara la tecnologia. En el
caso concreto, del Ayuntamiento de Benicarld, puede tener una “zona roja” de riesgo que puede
afectar principalmente a los subgrupos C1y C2 de Administracion General. Actualmente existen 56
plazas entre los dos subgrupos, por lo que es un porcentaje importante del total de empleados
publicos del ayuntamiento. A este respecto, las personas auxiliares administrativos (C2), que tengan
una labor centrada en archivar, registrar, digitalizar o completar formularios predefinidos, son
especialmente vulnerables con estas nuevas tecnologias. Estas tareas ya pueden realizarse mediante
sistemas de captura automatica de datos y flujos de tramitacién digital integrada, sin apenas

intervenciéon humana.

16 Autor, D., Mindell, D.A., y Reynolds, E.B. The Work of the future: shaping technology and institutions. MIT. 2019. Resumen y
analisis para uso interno realizada por Mikel Gorriti, de la Administracion general del Gobierno Vasco.

7 Frey, C. B., & Osborne, M. (2015). Technology at work: the future of innovation and employment. Citi GPS: global perspectives
and solutions.
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De forma similar, el personal administrativo (C1), que supervisan expedientes, validan informacion o
generan informes tipo, se verdn progresivamente reemplazados o complementados por
herramientas de IA capaces de cruzar datos, identificar incidencias y tomar decisiones basicas dentro
de pardmetros preprogramados.

También se encuentran en situacién critica los perfiles técnicos vinculados a archivo y gestiéon
documental. La digitalizacién masiva, unida a sistemas de busqueda inteligente, reduce
drasticamente la necesidad de manipulacion fisica de documentos o de intervenciones humanas
para localizar informacién archivada. Aunque, existe mucha informacién anterior, en formato papel
que no ha sido digitalizada que sigue haciendo falta diariamente para concluir expedientes.

Estos cambios, exigen una respuesta estratégica desde la planificacion de recursos humanos. La
inaccion puede derivar en una estructura organizativa ineficiente, con exceso de personal en areas
de bajo valor anadido y carencia de perfiles en tareas criticas emergentes. Por ello, resulta
imprescindible anticiparse a los posibles problemas que pueda ocasionar no llevar a cabo esta
planificacion.

Antes de afrontar este reto, se debe estudiar y apostar por un enfoque de reorientacion de
funciones, entre los empleados publicos. Esto implicard, sin duda, un trabajo extra para intentar
identificar tareas no necesarias, disefar nuevos perfiles y establecer nuevas formas de movilidad
interna y formacién adaptada a las nuevas necesidades.

Una de las herramientas, que se pueden utilizar para hacer frente a este nuevo paradigma es la
polivalencia funcional, la cual consiste en capacitar/formar al personal para asumir temporalmente
funciones en distintas areas del ayuntamiento, segln las necesidades del servicio. El personal
polivalente puede ayudar frente a cambios organizativos temporales y la implantacién de nuevas
tecnologias.

Para fomentarlo, se propone la formacion de empleados/as polivalentes, inicialmente por personal
del subgrupo C1y C2, que puede seguir con los A1y A2 de Administracion General. Este grupo podria
derivarse temporalmente a departamentos como Urbanismo, Servicios Sociales, Gestién Tributaria,
Gobernacién o la Oficina de Atencién Ciudadana (OAC), segun los picos de trabajo detectados.

Para esta polivalencia, serd preciso una formacién previa, ya que se necesitard una capacitacién
basica y competencias en diversas areas funcionales, combinando teoria, simulacién practica y
experiencias reales de rotacion interna.

Esta apuesta por la versatilidad, ayudara a reducir el impacto de la automatizacién, ademas de

favorecer el desarrollo profesional de los empleados publicos, sus conocimientos y competencias.
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Un empleado/a que domina varias areas tiene mas posibilidades de promocién y adaptacion a otras
areas y puestos de trabajo diferentes.

A la vez, el rediseno de puestos de trabajo, debe estar orientado en un nuevo enfoque organizativo.
Esto conllevard a una revisidon de las fichas de puestos de trabajo que constan en la RPT,
suprimiendo las funciones obsoletas, afadiendo otras nuevas emergentes o nuevas funciones.

En este proceso, la IA generativa desempenara un papel fundamental, puesto que es capaz de
producir contenidos, respuestas, decisiones o recomendaciones a partir de datos de entrada,
pudiendo sustituir no solo las tareas rutinarias, sino también funciones de media complejidad.

El Reglamento Europeo, sobre Inteligencia Artificial y la Estrategia Nacional de IA, impulsan un
modelo de administracién donde estas tecnologias se promueven activamente para mejorar la
productividad y la eficiencia del servicio publico.

De todo ello, deducimos que habra un importante cambio en las competencias de los puestos de
trabajo. Anteriormente, una de las competencias mas valiosas en los puestos de trabajo, era el
dominio de tareas repetitivas que dejara de tener valor y lo adquirira otras capacidades cognitivas,
como pueden ser: pensamiento critico, creatividad, resolucion de problemas, ética publica,
adaptabilidad y capacidad de aprendizaje continuo.

Por estos motivos, en el redisefo de puestos de trabajo, se deben contemplar considerando estas
capacidades cognitivas. Se trata de pasar de un modelo de “empleado procedimental” a un modelo
de “empleado profesional piblico”, con competencias amplias y actitud proactiva frente al cambio.
De esta forma, los nuevos puestos se debe considerar las competencias denominas como "soft
skills" o habilidades blandas (Cabrera-Dominguez, 2024), las cuales son tan importantes como las
habilidades técnicas. Estas competencias van desde la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo,
la resiliencia, la adaptacion al cambio, la inteligencia emocional, el liderazgo y la creatividad. Estas
habilidades no solo mejoran la eficiencia en el trabajo, sino que también promueven la colaboracién
y el desarrollo de un ambiente laboral positivo.

Ademas de abarcar el rediseno de los puestos de trabajo, debemos considerar necesario amortizar
de formar progresiva ciertos puestos. Se debe estudiar en qué areas no es necesario reponer
vacantes, ya que sus funciones tienden a desaparecer, reorientando esos recursos econdémicos hacia

nuevos perfiles mas necesarios. El mantenimiento innecesario de estos puestos obsoletos, puede

18 Cabrera-Dominguez, J. M. (2024). El nuevo régimen de habilidades del empleado publico. Desde los deberes éticos a los factores
criticos para la eficacia. Documentacién Administrativa, 121-138.

51



crear estructuras anticuadas que no se adapten a las nuevas necesidades de la administracion. Al
mismo tiempo, debemos considerar la creacion de nuevos perfiles que aborden las nuevas
competencias y necesidades publicas, que requieren conocimientos técnicos, pero también vision
estratégica y habilidades sociales.

La capacitacion del personal debe abordarse desde un enfoque integral, en el que se incluya una
comunicacion interna clara, participacion de los empleados/as en el redisefio y mediante una
regulacién de la movilidad interna transparente, para que todo el personal empleado publico sea
conocedor de como se va a proceder y cuando se va a realizar.

Por tanto, la coordinacién entre el departamento de Recursos Humanos y los responsables de cada
area serd clave para garantizar que los flujos de personal sean eficaces y alineados con las
prioridades del cambio institucional. De esta forma, las cesiones temporales de personal entre areas
deben formar parte de una politica estratégica, lo que permitira la realizacién de tareas puntuales de
mayor exigencia de personal. Al mismo tiempo, es importante que los empleados perciban esta
politica como normal y buena, puesto que aporta una mejor prestacion del servicio a los ciudadanos.
En conclusion, como bien sefiala Gorriti Bontigui® (2019), “la marcha masiva del personal debe
concebirse como una oportunidad para no ofertar empleo publico innecesario, para redisenar el que

la demanda social exija, y para crear los que ella y la automatizacion de las tareas identifique”, de
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19 Gorriti Bontigui, M. (2019). Gestion planificada de vacantes: retos en Organizacion y Recursos Humanos. Consultor de los

ayuntamientos y de los juzgados: Revista técnica especializada en administracion local y justicia municipal, (5), 94-112.
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este modo el rediseno de puestos, no debe verse como una amenaza, sino como una oportunidad

para construir una administracion mas moderna, justa, eficaz y centrada en las personas.
Organigrama Gorriti Bontigui (2019). Redisefio de puestos.

Asimismo, disponer de personal polivalente y multifuncién, favorece un mejor servicio en funcién de
las necesidades del ayuntamiento. A la vez, debemos estudiar qué plazas son necesarias amortizar,
desde la perspectiva de no reponer las vacantes, cuya funcién estd condenada a desaparecer vy, al
mismo tiempo, estudiar cuales son los nuevos perfiles de personal que seran necesarios dotar al

Ayuntamiento con la irrupcién de la automatizacién y la inteligencia artificial.

8.6. ACR-4 O0-6 Optimizar-simplificar procesos administrativos y selectivos mediante IA.

La implementacion de tecnologias de automatizacion, transformaran el actual sistema
administrativo, sobre todo en los entornos burocraticos que repiten procesos o en otros con gran
volumen de documentacion. Existen dos nuevas herramientas a tener en cuenta, y que es necesario
diferenciar, por una parte, la automatizacion robética de procesos (RPA) y por otra, la inteligencia

artificial (1A).

La RPA esta basada en reglas predefinidas para ejecutar tareas repetitivas y estandarizadas, como
puede ser la validacion de documentos o expedientes que tengan una misma estructura. Su
funcionamiento es mediante programas que reproducen acciones humanas en interfaces digitales,
careciendo de capacidad de aprendizaje o de adaptacién. Por otra parte, la IA dispone de
habilidades mas avanzadas, como puede ser el analisis de patrones o la toma de decisiones basada
en datos no estructurados. De este modo, apreciamos su capacidad de mejora, llegando a
evolucionar con la experiencia y retroalimentacién, algo que la RPA, en principio, no puede hacer por

si misma.

Sin embargo, una integracion de ambas tecnologias da como resultado la RPA cognitiva, en la cual
los sistemas automatizados ademas de seguir instrucciones, también saben interpretar informacion
compleja. Un ejemplo practico en los ayuntamientos, es la evolucion de los asistentes virtuales
(chatbots), los cuales, en lugar de limitarse a responder preguntas predeterminadas, pueden
comprender conversaciones completas, identificar necesidades ciudadanas y derivar casos a los

departamentos adecuados, mejorando asi la experiencia del usuario.

Por este motivo, es necesaria la transformacién digital dentro del Ayuntamiento de Benicarlé. La

implantacion de estas nuevas tecnologias, permitird avanzar hacia modelos mas simples, agiles y

53



eficientes, que respondan con mayor rapidez a las necesidades ciudadanas y reduzcan las cargas
administrativas internas. En este contexto, los recursos humanos pueden encontrar tanto en la RPA
como en la IA, herramientas clave para optimizar sus procesos administrativos y selectivos,
reduciendo tiempo, costes y fortaleciendo la transparencia y objetividad en la gestién de recursos

humanos.

La simplificaciéon, debe extenderse también a la reduccién de los plazos en todo el ciclo del proceso
selectivo, desde el momento de la convocatoria hasta la publicacion de los resultados. En este
sentido, pueden utilizarse sistemas de validacién automéatica de solicitudes o cotejo de requisitos
mediante comprobaciones con otras bases de datos (como titulaciones académicas o
empadronamientos). Todo ello, permitird acortar el tiempo entre la convocatoria y la incorporacion

del nuevo personal, algo clave en un contexto de alta rotacién y escasez de efectivos.

Por otra parte, esta accidén de optimizar y simplificar procesos administrativos y selectivos mediante
IA, se vincula directamente con el ODS 9 (Industria, Innovacién e Infraestructura), al incorporar
tecnologias avanzadas para modernizar la gestion publica, y con el ODS 16 (Paz, Justicia e
Instituciones Solidas), ya que promueve instituciones mas eficaces, transparentes y responsables

mediante la digitalizacién y automatizacion de procedimientos.

En la administracion local, gran parte de las tareas estan enfocadas en la tramitacién de expedientes,
qgue se pueden llevar a cabo por estas tecnologias. Algunos ejemplos para esta integracion los
podemos encontrar en la gestion de licencias urbanisticas, la validacion automatica de
documentacion, en las subvenciones y ayudas publicas, seguimientos de plazos y emision de alertas

ante incumplimientos.

En el campo de los recursos humanos, las posibilidades de simplificacion que ofrece tanto la RPA
como la IA son multiples, afectando tanto a los puestos de trabajo, estructura organizativa, los
aspectos funcionales e incluso a la gestiéon de los recursos humanos. Entre ellos, podemos citar

algunos ejemplos a aplicar como:

e Generacion de documentos: La automatizacion del disefo de las bases de las convocatorias
de los procesos selectivos, a partir de plantillas y modelos reutilizables, que incorporan la
normativa vigente y los criterios técnicos del area. Con ello, podemos reducir el tiempo de
tramitacion y garantizar la coherencia y similitud con otros procesos. De igual forma, el uso

de asistentes virtuales para ayudar a la resolucién de las cuestiones o dudas que surjan a las
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posibles personas aspirantes sobre convocatorias o requisitos, especialmente en procesos
masivos o con alta participacion, lo cual repercute en una mayor eficiencia y eficacia en las

tareas de los empleados publicos del departamento.

Baremacién de los concursos: Los algoritmos de aprendizaje automatico pueden procesar e
interpretar una gran cantidad de datos y convertirlos en informacién til. De esta forma, se
puede proceder a la tarea aritmética de identificar méritos y asignarles una puntuacién

determinada marcada previamente en las bases.

En los procesos de seleccion y provisidn: La IA generativa puede ayudar a formular preguntas
en entrevistas de mediciéon de capacidades, o ayudar en la realizacion de todo tipo de

pruebas.

Completar documentos tipo: Pueden generarse mediante estas tecnologias, informes tipo
personalizados que agilicen la redaccién de actas, propuestas de resolucion, certificados de
participacién o valoraciones provisionales. Esto agiliza el trabajo manual, ademas de

garantizar la homogeneidad y coherencia en los procesos.

Necesidades de formacion: La IA es capaz de analizar datos de los empleados como la
experiencia laboral o sus habilidades y fortalezas y, de este modo, identificar necesidades,
recomendar cursos y capacitaciones que les ayuden a mejorar su rendimiento y ejercer su

derecho a la carrera profesional.

Evaluacion del desempeino: También puede proporcionar feedback en tiempo real sobre el
progreso de un empleado en la ejecucién de sus tareas propias ordinarias o de otras mas
puntuales, obteniendo de esta forma el grado de cumplimiento de los objetivos. Esta
evaluacion del desempeno puede ser realizada mas objetivamente y sin sesgos, por lo que
seria una evaluacion del desempeno mas justa y objetiva. A la vez, permite una mayor

transparencia y objetividad, transmitiendo confianza en los diferentes empleados publicos.

Retencidn del talento: La IA puede ayudar a desarrollarse a los nuevos empleados para una

mejor excelencia y calidad dentro de sus desempenos laborales.

Otros usos: Correccion automatica de test, correccién de respuestas de texto mediante
sistemas de procesamiento del lenguaje natural, anonimizacién y disociacién de datos de

caracter personal en distintos procedimientos, optimizacién de la planificacion de los RRHH a
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través de los datos, gestion horaria, medicion del cumplimiento de objetivos con diversas

metodologias, entre otros.

Un ejemplo practico de la preocupacién de las administraciones con la simplificacion administrativa
lovemos en la Ley 6/2024, de 5 de diciembre, de simplificacién administrativa. Esta norma, aborda la
simplificacion desde diversas vertientes: normativa, organizativa, procedimental y tecnolégica. De
esta forma, se establecen como principios orientadores: la orientacién y el servicio efectivo a la
ciudadania, la eficacia, eficiencia, celeridad, econdémica organizativa y procedimental,
racionalizaciéon y agilidad de los procedimientos, transparencia y tramitacién unificada de los
procedimientos administrativos. Las medidas que se proponen por parte de esta ley, son muy
parecidas a las propuestas por este plan estratégico y coinciden plenamente con las orientaciones
del documento “Espaia 2050”, elaborado por la Oficina Nacional de Prospectiva y Estrategia del
Gobierno de Espafa, el cual aboga por una profunda transformacion de las administraciones
publicas. Entre las reformas propuestas se encuentran la digitalizacion completa de servicios, la
evaluacion de politicas publicas, la reduccién de la complejidad normativa y, de forma destacada, la
incorporacion de la inteligencia artificial como herramienta para mejorar la productividad vy la

capacidad de respuesta institucional.

Desde esta Optica, el Ayuntamiento de Benicarld puede y debe unirse a esta tecnologia. Para ello,
seria recomendable crear una unidad transversal para el andlisis y simplificacion de procesos e
implantacion de la IA, con capacidad técnica para detectar los procesos de automatizacion y la
implantacion de soluciones tecnolégicas, RPA o mediante la IA. Esta unidad debe estar relacionada
estrechamente con las areas de personal, secretaria, informatica y modernizacién administrativa.
Ademas, se debe incluir la formacion especifica del personal municipal, para que su implantacién sea

exitosa.

8.7. ACR-5 O0O-7 Aprobar e implementar un Plan de Igualdad 2026-2030.

El Ayuntamiento de Benicarlé, carece de Plan de Igualdad para sus propios trabajadores, pese a que
la normativa vigente establece, con caracter obligatorio, la elaboracién e implantacién de planes de
igualdad en todas las administraciones publicas. De esta forma, se recoge en la disposicion adicional
séptima del TREBEP, y se desarrolla en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de
igualdad y su registro. Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, refuerza esta obligacion legal.
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Por tanto, es urgente la elaboracién e implementacion de un Plan de Igualdad para el personal del
Ayuntamiento de Benicarld, ya que existe una obligacion legal y, por otra parte, es una oportunidad
estratégica para promover la equidad y mejorar la gestién de recursos humanos. El no disponer de
un Plan de Igualdad, puede tener perjuicios no solo sociales para el ayuntamiento, sino que también
puede ocasionar la pérdida de subvenciones publicas o incluso posibles sanciones econémicas.

Por otra parte, este plan se vincula directamente con el ODS 5 (Igualdad de Género), al promover la
equidad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, garantizando condiciones justas y no
discriminatorias, y también con el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico), ya que
fomenta un entorno laboral inclusivo y seguro, contribuyendo a la mejora de la calidad del empleo
publico.

El Plan de Igualdad, es un conjunto ordenado de medidas adoptadas para alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral del Ayuntamiento. Su finalidad
es eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, y promover un entorno laboral
equitativo.

La elaboracién del Plan de Igualdad en una entidad local, comienza con la expresion de un
compromiso institucional firme por parte del equipo de gobierno local (mediante una declaracion
publica o acuerdo formal), que reconozca la necesidad de implantar politicas de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral del Ayuntamiento.

Actualmente, el Ayuntamiento dispone de una Comisién de Seguimiento del Plan Igualdad, la cual
tiene el papel de impulsar este plan, conjuntamente con el gobierno local. Dicha comision, esta
formada de manera paritaria entre representantes del Ayuntamiento y de la representacion sindical
y debe ser la encargada de negociar, disefar, implementar y evaluar el Plan de Igualdad.

Se debe realizar un diagnoéstico de situacién, que debe abordar con datos objetivos y perspectiva de
género todos los ambitos clave de la vida laboral en la organizacién, entre ellos, el acceso al empleo,
la seleccion y contratacion, la clasificacion profesional, la formacién, la promocién, las condiciones
salariales, el ejercicio de derechos relacionados con la conciliacién, la salud laboral y los posibles
riesgos de acoso por razén de sexo. Es fundamental, recabar datos desagregados por sexo, y realizar
un analisis cualitativo y cuantitativo que permita identificar desigualdades o posibles brechas de
género existentes.

Con este diagndstico como base, se disefa el propio Plan de Igualdad, que debe recoger una bateria
de medidas concretas, agrupadas por areas, con sus respectivos objetivos, cronograma de ejecucién,

indicadores de seguimiento y responsables de su aplicaciéon. El plan debe ser realista, evaluable y
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alineado con los recursos disponibles, ademas de prever mecanismos para su actualizacién.
Una vez disenado, el plan debe ser negociado en el seno de la Mesa General Negociadora, de
acuerdo con el articulo 37.1.m) del TREBEP, el cual dispone que seran objeto de negociacion, los
criterios generales sobre la planificacion estratégica de los recursos humanos, en aquellos aspectos
que afecten a condiciones de trabajo de los empleados publicos. A continuaciéon, debe ser
dictaminada por la Comision Informativa pertinente, ya que procede su aprobacion por acuerdo del
Pleno, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 22.2.q) de la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladora de las Bases del Régimen Local. A continuacién, se procedera a la publicacion en el
Boletin Oficial de la Provincia y a su envio al Registro de Planes de Igualdad de las empresas,
conforme al Real Decreto 901/2020.

Posteriormente, se aborda la fase de implantacion, donde cada medida/accién positiva debe ser
puesta en marcha, debiendo implicar a toda la plantilla. Ademas, es necesaria la implicaciéon de los
mandos y la formacién especifica a los empleados publicos en materias de igualdad, prevencién de
discriminacion, acoso sexual o por razén de sexo, en violencia de género y en conciliacién familiar.
El plan debe incluir un sistema de indicadores, para su seguimiento y evaluacion periddica. De esta
forma, la Comisién podra realizar su seguimiento y valorar el grado de cumplimiento, detectar
obstaculos y proponer medidas correctoras. La evaluacion se realizara por parte de la comisiéon de
seguimiento, de forma anual y al final del periodo de vigencia del plan, emitiendo un informe final

gue permita plantear mejoras para el siguiente ciclo.

8.8. ACR-5 O0-8 Crear un programa de salud, bienestar y prevencion de riesgos laborales.

El Ayuntamiento de Benicarld, estima que es necesario promover entornos de trabajo mas
saludables y mejores para sus empleados publicos, por lo que quiere implantar un Programa de
Salud, Bienestar y Prevencion de Riesgos Laborales dirigido al conjunto del personal municipal, con

el fin de mejorar su salud y, a la vez, el clima organizacional y la calidad del servicio publico.

La salud en el trabajo no debe reducirse a evitar accidentes o enfermedades, debe velar por la
prevencion, un mejor ambiente laboral y conseguir que los empleados se sientan importantes para
la entidad. Por este motivo, es muy importante la creacion de este programa, ya que pretende ir mas
alla de la prevencién en sentido estricto, al integrar acciones orientadas al bienestar emocional, la
conciliacion personal y familiar, y el equilibrio psicosocial. El objetivo es impulsar una cultura
organizativa en la que “las personas sean lo primero” y su bienestar sea un eje transversal de la

gestion de personas en el Ayuntamiento.
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En primer lugar, se actualizara la evaluacion de riesgos laborales, prestando atencién especial a los
factores psicosociales, como el estrés, la sobrecarga de trabajo o las situaciones de conflicto. Para
ello, se utilizaran, junto a la participacion de expertos (en este caso, empresa licitadora del servicio
de prevencion), encuestas internas y espacios de participacion que permitan recoger la experienciay

percepcién de los propios trabajadores.

Con base a este diagnoéstico, se pondran en marcha diferentes lineas de actuacién, seglin se
desprenda del estudio. De esta forma, las acciones pueden ir desde la mejora de los espacios fisicos
de trabajo, la promocién de habitos de vida saludables, la oferta de talleres sobre gestién emocional

o el refuerzo del acompafiamiento psicologico.

Asimismo, el plan contempla medidas orientadas a facilitar la conciliacién de la vida personal y
profesional, con el estudio de férmulas de flexibilidad horaria y una reflexién sobre la cultura de
disponibilidad permanente. Otro campo a considerar, para mejorar la salud emocional de los
empleados (sobre todo el personal que teletrabaja), es la desconexion digital fuera del horario
laboral. El cumplimiento de este punto es fundamental, puesto que debe priorizarse el derecho de
los trabajadores a la desconexién, por lo que no deben ser requeridos para realizar tareas laborales

fuera de su horario laboral.

A la vez, en materia organizativa, se debe trabajar en la redistribucion de cargas de trabajo, el
fortalecimiento de la comunicacion interna y la formaciéon de los equipos directivos en estilos de
liderazgo que favorezcan la cohesién y la motivacién. La salud laboral no depende Gnicamente del

entorno fisico, sino también del modo en que se gestionan los equipos.

Para todo ello, se estima necesario la creacion de una comisién interna de bienestar laboral, que
contara con representacion técnica, sindical y del departamento de recursos humanos. Su tarea
principal sera realizar el seguimiento de las medidas, evaluar su impacto e introducir mejoras de

forma continuada.

Cabe mencionar, que en el ayuntamiento ya se han desarrollado protocolos de actuaciéon ante
situaciones de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, con la existencia de canales confidenciales

para que las personas afectadas se sientan protegidas y respaldadas.

De esta forma, el Ayuntamiento de Benicarlé asume asi el compromiso de intentar construir un
entorno laboral méas saludable, donde las personas sean el eje de la organizacion, y donde la

prevencion y el cuidado mutuo formen parte natural de su funcionamiento cotidiano.

59



8.9. ACR-6 009- Plan de Formacion.

El Ayuntamiento de Benicarlé se enfrenta a un desafio critico durante el periodo 2026-2035, debido
a los cambios tecnolégicos que se van a producir en los préximos anos y el inminente relevo
generacional provocado por la jubilacién masiva de personal técnico clave, como hemos apreciado

anteriormente.

Por otra parte, se ha visto que uno de los problemas existentes en el Ayuntamiento de Benicarlé es la
falta de un plan propio de formacién. Actualmente, nos nutrimos de la formacién que realizan otras
administraciones, como la diputacion de Castellén, la Federacién Valenciana de Municipios, la
Federacion Espafnola de municipios y provincias, el INAP o los sindicatos. Por lo tanto, la formacion
recibida actualmente, no se ajusta a las necesidades especificas de la entidad, de ahi radica, la

importancia de disponer de una formacién propia especifica.

Para abordar este reto, se propone un plan propio de formaciéon integral que combine Ia
transferencia de conocimientos de empleados con programas especificos de desarrollo profesional
basados en competencias digitales, igualdad de género, modernizacién administrativa o gestion del
talento. Este plan, deberia revisarse como minimo cada dos afios para, de esta forma, adaptarse a los

rapidos cambios tecnolégicos o legislativos y asegurar su efectividad.

El plan de formacion tiene como objetivo principal garantizar la continuidad de la calidad del servicio
publico prestado, mediante la optimizacion de la gestion del talento y la transferencia de

conocimientos. Los objetivos especificos de este plan deben ser:

e Disefar programas formativos adaptados a las necesidades presentes y futuras del

Ayuntamiento.
¢ Facilitar el relevo generacional a través de la transferencia de conocimientos.

e Capacitar al personal en herramientas tecnolégicas avanzadas como IA, RPA y andlisis de

datos.
® Promover una cultura de aprendizaje continuo.
e Garantizar la actualizaciéon periédica del plan.

La formacion a impartir, debe ser prioritaria en areas clave y, a la vez, ser disenada para

responder a las necesidades actuales y emergentes, como por ejemplo en:
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e Formacion en los programas informaticos propios de la entidad.

e Competencias digitales y tecnolégicas.

e Uso de inteligencia artificial y herramientas de automatizacion (RPA).
¢ Analisis de datos para la toma de decisiones estratégicas.

* Modernizacién y simplificacion de tramites administrativos mediante digitalizacién.

Estrategias de Implementacién.

Se plantea crear un equipo especializado o reforzar RRHH con perfiles técnicos. La opcion ideal seria
combinar ambas, aprovechando agilidad y experiencia. Ademas, se establecerd una Comision
interna de seguimiento con representantes técnicos, sindicales y de RRHH, encargada de evaluar y

mejorar el plan.

Las fases para la implantacion del plan seran:

Fase 1: Diseno Inicial (2027).

La creacion de un catadlogo de formacion propio que incluya programas bdasicos, técnicos y
estratégicos. A la vez, serd fundamental la identificacién de los empleados préximos a jubilarse y, de

esta manera, asignarles roles activos en esta formacién para la transferencia de sus conocimientos.

Es importante, incorporar metodologias de formacién atractivas e innovadoras como aprendizaje
basado en proyectos, gamificacion o plataformas de e-learning, que puedan resultar mas atractivasy

faciles de realizar a los empleados publicos.

En esta primera fase, es cuando se creara la comision interna de seguimiento del plan de formacién,

para que desde el principio guie e impulse el plan.

Fase 2: Implementacion Piloto (2028).

Lanzar pruebas piloto en areas prioritarias, enfocAndose en el relevo generacional y la
modernizacion administrativa. De esta forma, con anterioridad a su despliegue completo, se
evaluara la efectividad de los programas piloto mediante encuestas de satisfaccion y seguimiento del

desempefio, para continuar con la misma formaciéon o modificarla.
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Fase 3: Despliegue Completo y Revision Periddica (2029-2035).

Implementar el plan propio de formacién en toda la organizacion, realizando revisiones bianuales

para ajustar el contenido y las metodologias en funcién de:
e Cambios tecnoldgicos (nuevas herramientas, IA avanzada, etc.).
e Retroalimentacién del personal.
¢ Evaluacion del impacto en los resultados, mediante:

o Encuestas de satisfaccion: Recoger opiniones del personal sobre la calidad y utilidad de

los programas.

o Indicadores de impacto: Medir mejoras en el desempeno laboral, reduccién de errores

administrativos y aumento de la productividad.

o Seguimiento continuo: Monitorear la participacion y los resultados de los programas

formativos.
o Ajustes: Utilizar los resultados de las evaluaciones para realizar ajustes periodicos.

Es muy importante durante todas las fases, promover la participacion activa del personal. Se
realizaran encuestas de satisfaccion junto con la expedicion de certificaciones internas, la cuales se
valoraran en futuros concursos para mejorar o promocionar en la propia organizacién vy, de esta

forma, asegurar la participacioén.

La implementacion de este plan puede desencadenar algunos inconvenientes como son los costes
iniciales, la posible resistencia inicial del personal a participar en programas internos y la necesidad
de recursos dedicados tanto de tiempo como materiales. Por otro lado, también nos encontramos
con ventajas como una formacién especifica en las necesidades reales del ayuntamiento, una
mejora en la motivacién del personal, la rdpida adaptacién a los cambios tecnolégicos y sociales, y la
retencion del talento. Por tanto, se estima que su implantacion puede ser una medida muy positiva a

llevar a cabo por parte del ayuntamiento.

8.10. ACR-7 O0-10 Implementar acciones sostenibles en la gestion interna de RRHH.

El Ayuntamiento de Benicarlé6 debe avanzar hacia una organizacién mas sostenible, eficiente y

respetuosa con el medio ambiente. Con esta finalidad, se plantea una nueva linea de trabajo en el
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marco del plan estratégico, implementar acciones sostenibles dentro de la propia estructura de

gestion de personal.

Esta actuacion, se integra en el objetivo operativo de promover entornos laborales mas saludables y
sostenibles, y busca introducir una mayor concienciacion y responsabilidad ecolégica en las rutinas

diarias de todas las areas del ayuntamiento que gestiona Recursos Humanos.

Mencionar que esta accién se relaciona con los objetivos de desarrollo sostenible ODS de la Agenda
2030, mas concretamente los ODS 3: Salud y Bienestar, ODS 8: Trabajo Decente y Crecimiento
Econdmico, ODS 9: Industria, Innovaciéon e Infraestructura, ODS 12: Produccién y Consumo

Responsables y ODS 13: Accién por el Clima.

Una de las primeras acciones en este sentido ha sido la sustitucién del papel por sistemas de gestién
electréonica de documentos. Este cambio, que ya se esta aplicando progresivamente, ha supuesto
una mejora notable en términos de agilidad administrativa, al mismo tiempo que ha reducido el
consumo de papel y otros materiales. El objetivo es seguir avanzando hacia la completa digitalizacién

de los procesos.

Paralelamente, se comenzaran a fomentar habitos de movilidad mas sostenibles entre el personal.
Se estudiaran medidas como la promocién del uso de la bicicleta eléctrica para la prestacién de
ciertos servicios, entre ellos, el servicio de atencién a domicilio, la policia local, brigada de obras y
servicios. A la vez, se licitaran vehiculos eléctricos para su utilizacién en los diversos servicios que se
prestan, como policia, servicios sociales, urbanismo y brigada, entre otros. Se trata de alinear la

actividad interna del Ayuntamiento con las politicas de sostenibilidad urbana.

En esta linea de coherencia y transformacion, se impulsaran campanas de sensibilizacion y formacion
orientadas al personal municipal. El objetivo es dar a conocer buenas practicas medioambientales
aplicables al entorno de trabajo, promoviendo una cultura corporativa sostenible y, al mismo tiempo,

capacitando al personal para utilizar herramientas tecnolégicas que reduzcan el impacto ecolégico.

De esta manera, la accion contempla un sistema de seguimiento y evaluacién basado en
indicadores claros: reduccion del uso de papel, grado de digitalizacién de los procesos o niimero de
personas que participan en las campanas formativas que, entre otros, nos permitirdn tomar

decisiones, corregir desviaciones y ajustar las medidas en funcién de los resultados obtenidos.

Pero mas alla de los datos, esta estrategia busca también una transformacion cultural hacia un

ayuntamiento mas sostenible y acorde con el medio ambiente.
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8.11. ACR-8 O0O-11 Diseiiar y ejecutar una estrategia para atraer talento joven.

En los Ultimos afos, muchos ayuntamientos estadn afrontando el reto de captar personal para
determinados puestos que son de dificil cobertura, sobre todo en puestos técnicos y de funcionarios
habilitados nacionales. A la vez, el Ayuntamiento se encuentra envejecido y es urgente atraer talento
joven para garantizar el relevo generacional y modernizar su funcionamiento, sobre todo en areas
clave. Es preciso incorporar perfiles mas jévenes que aporten nuevas ideas y competencias,
especialmente en el ambito digital y de gestidon. Por eso, en el marco del plan estratégico de recursos
humanos, se propone disefar una estrategia especifica para atraer a jovenes cualificados, que

aporten un aire fresco a la entidad.

A la vez, se debe considerar en estos nuevos empleados, las "soft skills" o habilidades blandas
(Cabrera-Dominguez®, 2024), las cuales son tan importantes como las habilidades técnicas. Estas
habilidades no sélo mejoran la eficiencia en el trabajo, sino que también promueven la colaboracién

y el desarrollo de un ambiente laboral positivo.

Como bien dice Cuenca Cervera® (2023) “Disponer de las personas con los conocimientos y las
destrezas y competencias requeridas, en los puestos de trabajo necesarios en el momento preciso es
el abecé de la moderna direccion de recursos humanos”, de ahi la gran importancia de esta accién, la
cual busca responder al objetivo de mejorar la capacidad de atraccién de talento en Ia
administracion local, apostando por dar a conocer las oportunidades laborales que ofrece el
Ayuntamiento y los beneficios del empleo publico. Muchas veces, la administracién publica se
percibe como un entorno poco atractivo, dindmico y limitado en cuanto a opciones de desarrollo

profesional, lo que puede alejar a perfiles jovenes.

Por otro lado, esta estrategia se vincula con el fomento a una educacién de calidad (ODS 4) mediante
convenios con centros educativos, promueve el trabajo decente y el crecimiento econémico (ODS 8)
al generar empleo juvenil de calidad, garantiza la inclusion social (ODS 10) mediante la incorporacion
de joévenes a la administracion y contribuye a fortalecer instituciones sélidas y participativas (ODS 16)

al renovar la plantilla con perfiles jovenes y diversos

20 Cabrera-Dominguez, J. M. (2024). El nuevo régimen de habilidades del empleado publico. Desde los deberes éticos a los factores
criticos para la eficacia. Documentacién Administrativa, 121-138.

L cuenca Cervera, J. J. (2023). Un empleo publico local para el siglo XXI: situacion actual y estrategias para su plena
profesionalizacion. Documentaciéon Administrativa, 10-22.
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Una de las primeras medidas serd establecer convenios de colaboracion con universidades y
centros de formacion profesional o institutos locales. La idea es facilitar a los estudiantes que
puedan realizar practicas en el Ayuntamiento, dandoles asi la oportunidad de conocer de primera
mano como funciona la administracion local y cudles son sus posibilidades laborales. Existe una
amplia posibilidad de realizar practicas en distintos campos dentro del Ayuntamiento, entre otros, en
la propia gestiéon administrativa, Informatica, Urbanismo, Servicios Sociales, Contabilidad, Recursos

Humanos, Brigada de Obras y Servicios (electricidad, mecanica, fontaneria...).

Asimismo, se pondran en marcha campaias informativas en redes sociales y medios digitales,
aprovechando el potencial de plataformas/redes sociales donde los jévenes estan muy presentes. Se
compartirdn experiencias reales de trabajadores jovenes que ya forman parte de la plantilla

municipal, mostrando sus historias personales y su recorrido profesional dentro del Ayuntamiento.

Para reforzar esta estrategia, se pueden organizar jornadas de puertas abiertas y talleres practicos
en colaboracidn con centros educativos. Estas actividades permitiran que los estudiantes conozcan
los distintos servicios municipales, vean el dia a dia de los equipos de trabajo y participen en

dinamicas practicas.

Ademas, se trabajara en potenciar la presencia del Ayuntamiento en ferias de empleo juvenil, tanto
de forma presencial como online, para explicar directamente a los jovenes cudles son las ventajas de

trabajar en el sector publico, resolviendo dudas y compartiendo experiencias.

En cuanto a los procesos selectivos, se pretende innovar e introducir métodos que hagan mas
atractiva la participacion de jévenes. Por ejemplo, se pueden utilizar técnicas de gamificaciéon para
evaluar habilidades practicas y competencias digitales, logrando asi, que las pruebas sean mas

dindmicas y motivadoras, para perfiles con alta capacidad de adaptacion y creatividad.

Otro aspecto fundamental para atraer al sector mas joven, tratara sobre la informacion que se les
proporcionarad mediante la publicacién de las diferentes ofertas de empleo, programas de practicas y
guias orientativas para facilitar el acceso a los procesos selectivos. La idea es que cualquier joven
interesado tenga a su disposicion toda la informacion de manera clara y accesible, y que encuentre

facilidades para la presentacion en los procesos selectivos o en los programas de practicas.

Para llevar a cabo estas iniciativas, sera fundamental la colaboracién entre distintos departamentos

municipales, especialmente Recursos Humanos, Juventud y Comunicacion.
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En conclusién, se estima que la incorporacién de nuevos talentos es clave para garantizar la
continuidad del servicio publico de calidad en los préximos afos, manteniendo el compromiso del
Ayuntamiento de Benicarlé con la profesionalizacién, la renovacién de su estructura organizativa,

con el fin de ofrecer y mejorar el servicio publico dia a dia.

9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES (2026-2035)

2026: Inicio y Bases Estratégicas.

AC-0.1
AC-1.1 Estudio de plantilla y puestos de trabajo
Diagnostico y Planificacion AC-2.1 Implantacion del sistema de evaluacion del desempefio

AC-3.1  |Aprobacion del Reglamento de carrera profesional
AC-3.2  |Definicion de itinerarios de promocion interna
AC-5.1 Digitalizacion de procesos administrativos
Digitalizacion y Sostenibilidad AC-10.1  |Sustitucidn del uso de papel por firma digital
AC-10.2  |Promover movilidad sostenible

lgualdad y Salud AC-7.2  |lgualdad de género en tribunales de seleccion
Aprobacion del Reglamento de carrera profesional
Inicio del uso de la firma digital

Hitos

2027: Implementacién y Desarrollo de Herramientas.

2028-2029: Consolidacidén de Innovaciones v Formacién Continua.

2030: Evaluacién Intermedia y Mejora Continua.
2031-2035: Consolidacién v Adaptaciéon a Nuevos Retos.

Seguimiento y Evaluacién Anual:

Cada ano se realizard un informe de evaluacion de los hitos cumplidos. Los resultados se presentaran

en la Mesa General de Negociacién y ante el equipo de gobierno para su revisién y ajuste. La
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evaluacién permitira identificar areas de mejoray ajustar el cronograma en funcién de los resultados

obtenidos.

ACTIVIDADES 2026 2027 2028-2029 2030 2031-2035
AC-0.0 Plan ordenacion procesos
selectivos

AC-1.1 Estudio de plantilla y puestos de
trabajo cada tres anos

AC-1.2 Creacion del catalogo de
competencias

AC-2.1 Implantacion del sistema de
evaluacion del desemperfio

AC-3.1 Aprobacion del Reglamento de
carrera profesional
AC-3.2 Definicion de itinerarios de
promocion interna
AC-4.1 Elaboracion del programa de
relevo generacional

AC-4.2 Implementacion de un programa
de mentoring interno

AC-5.1 Redisefio de puestos criticoS.... ...
AC-5.2 Certificacion de competencias
transversales

AC-5.3 Disenar perfiles polivalentes que|
permitan la rotacion

AC-5.4 Formacion en 1A para empleados
publicos
AC-B5.1 Digitalizacion de procesos
administrativos
AC-6.2 Incorporacion de IA en procesos
de seleccion
AC-6.3 Implementacion de chatbots
multilingies

AC-7.1 Ejecucion del Plan de Igualdad

AC-7.2 Igualdad de género en tribunales
de seleccian
AC-8.1 Creacion del Programa de Salud vy
Bienestar Laboral

AC-8.2 Talleres y formacién en salud
mental, gestion del estrés

AC-8.3 Fomento del deporte corporativo
y actividad fisica

AC-5.1 Ejecucion del Plan de Formacion
Continua

AC-10.1 Sustitucion del Uso de Papel por
Firma Digital
AC-10.2 Promowver movilidad
sostenible......
AC 11.1 Campanas de captacion en
universidades e institutos

AC-11.2 Cambio en procesos selectivos|
mediante 1A, gamificacion

67



10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

El seguimiento del Plan Estratégico de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Benicarlé, es esencial
para garantizar que las acciones previstas se desarrollen de manera adecuada y dentro de los plazos
establecidos. El propésito principal, es llevar un control continuo sobre la ejecucién de las medidas,
identificando posibles desviaciones y aplicando los ajustes necesarios para cumplir con los objetivos

marcados.

Ala vez, la evaluacién es otro elemento fundamental que tiene como objetivo valorar el impacto de
las medidas adoptadas y garantizar que los recursos se utilicen de manera eficiente para asegurar el
éxito de las acciones propuestas y garantizar que se alcancen los objetivos planteados. Estos
procesos de seguimiento y evaluacion se deben desarrollar de manera continua a lo largo de la
implementacién del plan, lo cual permitird valorar tanto el avance de las actuaciones como su

impacto real en la organizacion y el personal municipal.

Para llevar a cabo un seguimiento y una evaluacién efectiva, se creard una Comisiéon de Seguimiento
y Evaluacién que estara integrada por representantes de Recursos Humanos, responsables de cada
actuacion estratégica designados por la corporacién y los miembros designados por los sindicatos
qgue pertenezcan a la Mesa General de Negociacion. Esta comisiéon se reunird periédicamente,
semestralmente, para revisar el progreso del plan, analizar los resultados parciales y proponer, en su

caso, medidas de ajuste en caso de detectar desviaciones significativas respecto a lo previsto.

El seguimiento, se realizard mediante los indicadores especificos asociados a cada una de las
acciones estratégicas, permitiendo un analisis objetivo y cuantificable del grado de cumplimiento.
Estos indicadores contemplaran, tanto variables cuantitativas (como por ejemplo el porcentaje de
empleados formados en nuevas competencias), como cualitativas (como por ejemplo el nivel de

satisfaccion de los empleados publicos).

Para asegurar la transparencia en el proceso, se elaboraran informes periédicos que recogeran el
estado de avance, logros alcanzados y areas de mejora identificadas. Estos informes, seran publicos y
se difundiran a través de canales internos (intranet, wiki), facilitando asi la transparencia y el acceso
a la informacion por parte de todos los empleados publicos. Ademas, se incentivara la participacion
activa de los trabajadores, mediante un canal de sugerencias y mejoras, lo que permitira recoger las

propuestas.
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Por otra parte, ademas de las posibles mejoras sugeridas y aceptadas de los empleados publicos, sila
Comisién de Seguimiento advierte desviaciones o mejoras al programa inicial propondrd medidas
correctoras, que podran llegar desde la reasignacion de nuevos recursos hasta la modificacion de los
plazos de ejecucién. De la misma forma, el seguimiento y evaluacién del plan no se debe limitar
Unicamente al control de los indicadores, sino que también se debe valorar el impacto cualitativo de
las medidas implementadas en el ayuntamiento y en la calidad del servicio publico ofrecido. Todo
ello, permitird adaptar las acciones a las necesidades reales en cada momento, asegurando asi la
sostenibilidad del proyecto y permitiendo una vision integral del proceso, mas alla de los resultados
numéricos, contribuyendo a consolidar una cultura de mejora continua en la gestion de los recursos

humanos del Ayuntamiento de Benicarlo.

A la vez, cada ano se debe elaborar un informe global de seguimiento, que incluird un andlisis
detallado de las metas alcanzadas (hitos) y las dificultades encontradas, en el que consten las
propuestas de ajuste en las acciones futuras para mejorarlas. Estos informes se presentaran al
equipo de gobierno y al conjunto de la plantilla, dando cuenta a la Mesa General de Negociacion,

fomentando la transparencia y la rendicién de cuentas de acuerdo con los objetivos del plan.

La dltima fase de evaluacion, en 2035, permitird una valoracién global del plan y generara
recomendaciones para futuras estrategias de recursos humanos, basadas en los aprendizajes
adquiridos a lo largo del proceso. Estas conclusiones serviran de guia para disefar futuros planes de

accién mas eficaces y sostenibles en el futuro.

11. PRESUPUESTO

La implementacion del Plan Estratégico de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Benicarlé (2026-
2035) requiere una inversion justificada tanto por el cumplimiento normativo (carrera profesional,
evaluacién del desempeiio y plan de igualdad) como por los beneficios a largo plazo (retencién de
talento, mayor eficiencia operativa y modernizacion tecnolégica). Por ello, su ejecucion exige un

compromiso politico acompanado de una previsién presupuestaria adecuada.

A continuacién, se detalla la estimacidon econdmica necesaria para llevar a cabo las principales

actuaciones previstas:

e Carrera Profesional- Su implantaciéon supone uno de los mayores costes. Basandose en
experiencias similares de otros ayuntamientos, y considerando una plantilla de 256

empleados, se estima un gasto anual entre 800.000 y 1.200.000 euros, dependiendo del nivel
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de desarrollo. Aunque es una medida obligatoria por ley, también resulta estratégica al
fomentar el mérito, la motivacién y la retencién del personal. Su entrada puede ser

progresiva, reduciendo el impacto econémico inicial.

¢ Plan de Formacién- Se calcula una inversion anual entre 25.000 y 50.000 euros, destinada a
docentes, materiales, licencias y plataformas digitales. Esta formacién permitira actualizar
competencias en tecnologia, inteligencia artificial y herramientas digitales. El uso de

empleados préximos a la jubilacién como formadores puede ayudar a disminuir costes.

e Bienestar Laboral- Las acciones relacionadas con salud laboral, conciliacion y clima
organizacional tendrian un costo estimado entre 15.000 y 25.000 euros anuales. Incluyen
programas de prevencién del estrés, evaluacion psicosocial y habitos saludables. Estas

iniciativas mejoran la calidad de vida del empleado y reducen las bajas por enfermedad.

¢ Digitalizacion y Nuevas Tecnologias- La adopcion de sistemas de inteligencia artificial y
automatizacion implica una inversion inicial aproximada de 50.000 euros, y entre 15.000 y
25.000 euros anuales en mantenimiento. Gracias al departamento informéatico interno, este
coste puede minimizarse. La digitalizacién permitird optimizar recursos y reducir tareas

manuales repetitivas.

e Atraccion y Retencion del Talento- Se estima un gasto anual entre 10.000 y 15.000 euros,

destinado a medidas que favorezcan la captacion y fidelizacién de personal cualificado.

El coste total de las inversiones puede variar 865.000 y 1.315.000 euros con el siguiente detalle:

Por otra parte, existe la posibilidad de acudir a fuentes de financiacion externas, como
subvenciones del Estado, ayudas europeas (especialmente de los Fondos Next Generation), o

convocatorias de la Generalitat Valenciana en materia de innovacion y formacion del sector publico,
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por lo que parte de la inversion se podria reducir. Como se ha mencionado anteriormente, el

disponer de personal propio para la formacion puede disminuir el coste en este apartado.

En definitiva, pese a que es un esfuerzo econdmico importante, debe entenderse como una
inversion estratégica en el capital humano del Ayuntamiento. Se debe tener en cuenta que, la
partida mas importante, que es la carrera profesional y la evaluacion del desempeno, son una
obligacién legal. Por otra parte, se estima necesario el compromiso politico para llevar a cabo otras
inversiones, cuando la intencién es la de mejorar y transformar la entidad, con una plantilla mas
motivada, mas preparada, con procesos mas agiles y una gestién publica mas cercana, eficiente y

moderna.

12. CONCLUSIONES

El Plan Estratégico de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Benicarl6 (2026-2035) pretende ser
una clara apuesta para transformar esta area, por lo que no se trata sélo de un documento técnico,
sino una herramienta para afrontar los nuevos retos del siglo XXI. Esta visién a largo plazo, parte de
un andlisis previo considerando la situacién actual, en la que se reconocen tanto sus fortalezas como
los retos a los que se debe enfrentar en los proximos diez afos. A la vez, se deja también una puerta
abierta a su modificacion segln las circunstancias que, en cada momento, se puedan producir. Se

espera que sean muy cambiantes en los préximos anos.

Como consecuencia de este estudio, vemos que es fundamental realizar un analisis exhaustivo de la
plantilla, con caracter periédico, dado los cambios que se pueden producir por diversos motivos,
entre otros, las nuevas tecnologias, la pérdida de conocimientos debido a las jubilaciones o la falta de
atraccion de nuevos talentos jovenes. Por este motivo, es fundamental el redisefio de algunos
puestos de trabajo, redefiniendo competencias al considerar estas nuevas tecnologias, que
implicaran sin duda una transformacién digital. Se debe fomentar la automatizacién en tareas
repetitivas (RPA) y la utilizacién de la inteligencia artificial (IA) para ser una administracion mas
eficiente y eficaz y prestar un mejor servicio publico a los ciudadanos o a los propios empleados
publicos. Sin duda, esto implicard una modificacion en el modelo de trabajo y, por consiguiente, un
cambio cultural. A la vez, debido a la implantacion de la administracion electrénica y estas nuevas
tecnologias se debe proceder a la simplificacién administrativa en muchos procesos y expedientes.
Un ejemplo claro, puede ser el tiempo para realizar comprobaciones en las solicitudes de

participacién en los procesos selectivos, la automatizacion de los tramites o la reduccion de plazos en
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los procesos selectivos. Actualmente, los procesos en los diversos departamentos del ayuntamiento
son muy burocraticos, lo que produce cierto desanimo en la plantilla y reduce, a la vez, la calidad del

servicio prestado a los mismos empleados publicos y, sobre todo, a los ciudadanos.

En este sentido, con la introduccién de estas nuevas herramientas, no se pretende sustituir a los
empleados, sino liberar su tiempo para otros procesos o expedientes mas necesarios, ademas
pueden disponer de mas tiempo para mejorar la atencién a la ciudadania o disenar politicas publicas
mas acertadas. Por tanto, la clave estd en entender que las nuevas tecnologias no son una
competencia para los puestos de trabajo sino una herramienta complementaria muy atil para el

trabajo diario en un futuro en las administraciones.

Con la realizaciéon de este plan, se aprecia que una de las mayores amenazas que va a tener el
ayuntamiento en los préximos anos es el envejecimiento progresivo de la plantilla. Por tanto, es
otro pilar fundamental el abordar la gestién del conocimiento que poseen tanto normativo como
tacito, que muchas personas desconocen que poseen. Con jubilaciones proximas en areas criticas, el
riesgo de perder esta experiencia y conocimientos acumulados es real. Por este motivo y para
mitigarlo, se hace indispensable disefiar mecanismos eficaces para este relevo generacional. En el
plan, se concreta en medidas claras como son los programas de mentorizaciéon junto con una
planificacién anticipada de jubilaciones. Esta visién también queda reflejada en la necesidad de
captar talento joven, que se considera como esencial para garantizar un buen funcionamiento futuro

del Ayuntamiento.

Actualmente, la administracion carece de planes y reglamentos necesarios, que la legislacién marca
como obligatorios. En este sentido, en materia de igualdad se hace preciso y urgente su estudio e
implantacion de un Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Benicarlé. Con ello, se pretende construir
un entorno mas justo e inclusivo, combatiendo y eliminando los prejuicios y las posibles brechas que
puedan existir entre géneros. A la vez, también es necesario la evaluaciéon del desempefio y el
desarrollo de la carrera profesional, las Gltimas sentencias judiciales han exigido a muchos
ayuntamientos su implantacién inmediata. Con ello, se pretende construir unos valores
institucionales donde el mérito, la igualdad y la capacidad sean considerados y reconocidos,
contribuyendo, de esta forma, a una mejor motivacion vy, a la vez, fidelizacién de los empleados

publicos del Ayuntamiento de Benicarlé.
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De la misma manera, para mantener motivados y fidelizados a los empleados publicos, se pretende
llevar a cabo un Plan de Formacién continua. En ocasiones, el personal empleado publico, no sabe
realizar ciertas tareas o expedientes, por no disponer de los conocimientos necesarios, lo cual genera
cierto desasosiego o desconfianza, que a través de este plan se tratard de mitigar. A la vez, otra
finalidad es la de asegurar que la plantilla se encuentre capacitada para los nuevos retos que se
plantean con la inminente transformacién digital. Se puede apreciar en la encuesta realizada en el
ano 2023, que la gran mayoria de empleados publicos apuesta por seguir formandose y en participar
en diferentes comisiones o comités de mejora, por lo que se ofrece como una gran oportunidad para

crecer.

Las continuas crisis climaticas que afectan a nuestro entorno, se deben considerar también en el
ayuntamiento. Por este motivo, este plan contempla algunas medidas de sostenibilidad, como la
movilidad sostenible, el redisefio de puestos bajo criterios ambientales, todo ello sin descuidar la
eficiencia en los servicios publicos. Por ejemplo, se instarad y proporcionara los medios necesarios a
los empleados que se deban desplazar por el municipio, a usar vehiculos o bicicletas eléctricas. Estas
medidas se avecinan muy importantes en los préximos anos y se alinean con los Objetivos de

Desarrollo Sostenible (ODS), reforzando su compromiso climatico y social.

En paralelo, a estas medidas mencionadas, se le ainade el bienestar laboral de los empleados
publicos debiéndose convertir en otro eje estratégico fundamental. Es muy importante que los
empleados publicos se encuentren motivados, por lo que, se propone realizar diferentes tipos de
programas como estudios psico-sociales, de salud mental o la implantaciéon de horarios flexibles,
entre otros. En este sentido, hay que llegar a ser una administracién saludable y bien valorada por el
compromiso de mejorar la calidad de vida de sus empleados publicos manteniendo un equilibrio
entre vida personal y profesional. Seguin la encuesta interna de 2023, la mayoria de los empleados
puntdan su motivacién con 8-10, pero muchos mencionan el volumen de trabajo como un obstaculo
para participar en formaciones o encuestas. Por este motivo, el plan propone ajustar cargas laborales

y facilitar el teletrabajo en tareas no presenciales, reduciendo el estrés y mejorando la productividad.

Por otra parte, en muchas ocasiones las administraciones publicas no son atractivas para los jévenes
tanto su funcionamiento como su forma de acceso. Se trata en el plan de realizar un cambio en los
procesos selectivos, introduciendo nuevas formas de acceso no tan memoristicas sino guiadas por

las competencias y destrezas de las personas aspirantes con el fin de atraer talento joven. En este
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sentido, la comunicacion y la transformaciéon de la entidad es basica para poder disponer en un

futuro de personas que aporten una mirada distinta y diferente a la actual.

A este respecto, cabe afiadir que en el plan no se ha mencionado nada de la profesionalizacion de los
érganos de seleccion, pese a ser un tema muy importante a considerar, debido a que el Anexo Il del
Convenio y del Acuerdo colectivo y condiciones de trabajo para los empleados publicos
(funcionarios) del Ayuntamiento de Benicarlo para los afnos 2008 - 2011, ya se encuentra incluido el
nombramiento de un érgano de seleccion profesionalizado. El cual se estima como un érgano muy
importante para la realizacién de los cambios que se proponen en el plan y de mejora continua de los

procesos selectivos.

Para lograr todo estos retos y que no se quede en una mera declaracién de intenciones, se ha
estructurado el plan en areas clave de resultados, describiendo objetivos operativos concretos y
acciones medibles, lo que facilita el seguimiento y evaluacién de los avances, todo vinculado con los
objetivos especificos y el objetivo general del drea de Recursos Humanos del Ayuntamiento de
Benicarlé.

La realizacién de esta metodologia de trabajo permite trazar una linea clara desde el diagnéstico
hasta la accién, asegurando la coherencia interna del plan y facilitando su implementaciéon de
manera ordenada y progresiva, como se sefiala en el cronograma. Para ello, se ha estimado la
estrategia adaptativa, la cual se ajusta al contexto del Ayuntamiento de Benicarlé, donde existen
oportunidades importantes, pero también debilidades internas que deben gestionarse y

modificarse.

En conclusion, el Plan Estratégico de Recursos Humanos 2026-2035 del Ayuntamiento de Benicarlé
intenta ir mas alla que una obligacion administrativa, siendo una apuesta planificada para anticiparse
a los retos del futuro con una visién realista y transformadora. En un contexto marcado por el
envejecimiento de la plantilla, los cambios tecnolégicos y una ciudadania cada vez mas exigente, este
plan intenta marcar un camino a seguir para conseguir y consolidar una administracién mas agil,
profesional y orientada sobre todo al servicio publico. Lo hace desde el compromiso con la igualdad,
la sostenibilidad y el desarrollo de las personas, situando como su valor méas preciado a los
empleados publicos, dando las herramientas para que mejoren continuamente y se sientan
participes del cambio. Por este motivo, no se trata solo de modernizar estructuras, sino de generar
una cultura organizativa basada en la confianza, la motivacion y el aprendizaje constante. Por tanto,

con la posible implantacién de este plan, se pretende conseguir una administracion mas moderna,
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eficaz, eficiente y centrada en las personas, tanto en quienes trabajan en ella como en quienes se

benefician de sus servicios, los ciudadanos de Benicarlé.
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13. ABREVIATURAS

AC: Acciones Concretas a realizar en el plan de accion.

ACR: Areas Clave de Resultados.

DAFO: Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades.

EVAS: Escalas de Valoracién con Anclajes Conductuales.

IA: Inteligencia Artificial.

ODS: Objetivo de Desarrollo Sostenible.

OE: Objetivo Especifico.

0O0: Objetivo Operativo.

RPA: Robotic Process Automation (Automatizacion Robdtica de Procesos).
RPT: Relacién de Puestos de Trabajo.

RRHH: Recursos Humanos.

SMART: Son objetivos especificos (Specific), medibles (Mesurable), alcanzables (Attainable),
relevante (Relevant) y fijados en el tiempo (Time-bound).

TREBEP: Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico.

TRRL: Texto Refundido de las disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local.
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ANEXO I-ENCUESTA EMPLEADOS PUBLICOS

Encuesta

Nombre;

Se adjunta una pequefia encuesta para conocer vuestras inquietudes y expectativas, no hace falta
contestar todas las preguntas.

1.- Situacion actual

a) En qué departamento te encuentras:
Puesto de trabajo:

b) Marca con una X. Eres:
funcionario de carrera.......
funcionario interino por vacante:

funcionario interino por programa........ hasta el
Personal laboral fijo...........

Personal laboral temporal........... hasta el
Personal laboral indefinido no fijo................
Otros:

c) ¢ Te gusta el puesto de trabajo que desempefias? Indica los motivos

d) ¢ Te gustaria cambiar de puesto de trabajo? Indica otras areas que te gustaria estar o conocer.

2.- Desarrollo del puesto de trabajo.

a) ¢Cual es tu grado de motivacion para desarrollar las tareas que tienes asignada en el ayuntamiento?
Puntia del 1 al 10.

b) ¢Como se puede mejorar tu motivacion? ;Como se podria mejorar tu puesto de trabajo? Cita la/s
medida/s mas importante para ti.

c) ¢Te gustaria promocionar en el ayuntamiento o prefieres mantenerte en tu puesto de trabajo? En
caso de que te prefieras promocionarte, ;en qué consistiria esta promocién: cambio de puesto de

trabajo en la misma categoria pero con mas responsabilidad o un cambio a una categoria superior?

d) Actualmente, ;los procedimientos se encuentran por escrito o documentados en tu departamento?
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e) ¢Qué conocimientos-formacion crees que te pueden ayudar o necesitas para desarrollar mejor tu
trabajo?

3.- Desarrollo de los objetivos. Teletrabajo

a) ¢ Ves factible establecer objetivos en tu puesto de trabajo/departamento de trabajo? ;Puedes
indicar algunos?

b) Actualmente, ;se realizan reuniones semanales/quincenales/mensuales, en tu departamento para
determinar si se estan cumpliendo objetivos?

c). Si se marcan objetivos ¢quién los marca?

d) ¢Qué opinion te merece el teletrabajo? ;Piensas que lo puedes poner en practica en tu puesto de

trabajo? En caso afirmativo ¢cuantos dias a la semana?
[ ]

e) ¢ Te gustaria que el ayuntamiento realice un reglamento de teletrabajo?

f) ¢ Te gustaria formar parte de un equipo para desarrollar actuaciones/planes/medidas?

g) ¢ Te gustaria formar parte de los Tribunales de Seleccion de Personal, en caso de ser funcionario de
carrera o personal laboral fijo?

4.- Conclusiones
Indica brevemente que podemos hacer por ti desde RRHH.

Otras observaciones que consideres de interés
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ANEXO 1I- RPT ANO 2025

ACTUAL RPT ANO 2025

RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO CONSOLIDADO

ALCALDIA PRESIDENCIA - MITJANS DE COMUNICACIO

Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada |F. Prov T. Acad.
CAP GABINET 12.742.80 "
1MEC180125 F COMUNICACIO AE A2 25 3743, Completa| C |T. mitjana
SECRETARIA
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
1SEC100130 | FHN [SECRETARI/ARIA GENERAL - A 30 41.416,29 Completa C T. Superior

CAP DE L'AREA DE
PATRIMONI, OAC,
GOVERNACIO,
1SEC101028 F |ADMINISTRACIO AG A1 28 20.293,82 Completa C T. Superior
ELECTRONICA,
TRANSPARENCIA |
PROTECCIO DE DADES

CAP DE L’AREA DE SERVEIS
ADMINISTRATIUS DE
CULTURA, JOVENTUT,
1SEC102028 F |FESTES, BIBLIOTECA, AG A 28 20.293,82 Completa C  |T. Superior
ESPORTS, PARTICIPACIO
CIUTADANA, SERVEIS
SOCIALS | POLICIA

ADMINISTRATIU/IVA

1SEC101120 F |COORDINADOR AG @] 20 11.880,02 Completa C E;illler.-
SECRETARIA
ADMINISTRATIU/IVA 82t 0 Batxiller.-
1SEC101020 F o SECRETARIA AG @] 20 9.025,09 Completa C Ep-
ADMINISTRATIU/IVA 8700 Batxiller.-
1SEC101220 F o KECRETARIA AG @] 20 9.025,09 Completa C Fp_s
RESPONSABLE DE GESTIO 11.880 02 Batxiller.-
OALCo1020 F D'ORDENANCES AG C1 20 Completa C £y
Grad.
1SEC101318 F |AUXILIAR SECRETARIA AG C2 18 8.164,99 Completa C  |Escolaro
equiv.
CAP DE L'OFICINA )
) - N 11.880.02) Batxiller.-
1SEC101320 F [D'ATENCIO AL CIUTADA AG C1 20 ) Completa C
FP-2
(OAQ)
1SEC101518 F |JAUXILIAR REGISTRE AG C2 18 8164,99 Completa c [orad
Escolaro
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equiv.

Grad.
AUXILIAR 816400
1SEC101618 F ADMINISTRATIU/IVA OAC AG C2 18 4,99 Completa C Escc?laro
equiv.
Grad.
AUXILIAR 816490
1SEC101718 F | ADMINISTRATIU/IVA OAC AG C2 18 4,99 Completa C Escqlaro
equiv.
1SEC102014 F |AUXILIAR TELEFONISTA AG AP 14 7:630,02 Completa C Cert. escolar
GOVERNACIO
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
CAP NEGOCIAT 1.880.02 Batxiller.-
1GOB110120 F GOVERNACIO AG G 20 Completa C FPy
ADMINISTRATIU/IVA 82t 0 Batxiller.-
1GOB110220 F o lGoVERNACIO AG @] 20 9.625,09 Completa C Ep-
Batxiller.-
ADMINISTRATIU/IVA 82c0 Fp-2
1GOB110320 F o leOVERNACIO AG @] 20 9.025,09 Completa C
CONTRACTACIO | RESPONSABILITAT PATRIMONIAL
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
CAP DE L'AREA DE
CONTRACTACIO | 0.292 89 4
1PYC150128 F o RESPONSABILITAT AG A1 28 93,2 Completa C T. Superior
PATRIMONIAL
ADMINISTRATIU/IVA
CONTRACTACIO/ iller -
1PYCis1120 F AG @ 20 9.825,09 Completa C Eszﬂller.
PATRIMONI
ADMINISTRATIU/IVA
CONTRACTACIO/ iller.-
1PYC151220 F AG @ 20 9.825,09 Completa C Eé?”er'
PATRIMONI
AUXILIAR CONTRACTACIO/ Grad.
1PYC151218 F AG C2 18 8.164,99 Completa C Escolaro
PATRIMONI equiv.
RECURSOS HUMANS
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
CAP DE L'AREA RECURSOS 0.292 89 R 4
1REC010028 P GUMANS AG A1 28 93,2 Completa Cl T. Superior
TECNIC/A RELACIONS : .
743,80
1REC101025 F o |LABORALS AE A2 25 3.743,°9 Completa C T. mitjana
CAP DE NEGOCIAT DE 1.880.02 Batxiller.-
1REC110620 F RECURSOS HUMANS AG C 20 Completa C £p-y
ADMINISTRATIU/IVA 82c0 Batxiller.-
1REC110320 F RECURSOS HUMANS AG G 20 9.625,09 Completa C Py
ADMINISTRATIU/IVA 8250 Batxiller.-
1REC10420 F o RECURSOS HUMANS AG @] 20 9.025,09 Completa C Ep-
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BRIGADA

ADMINISTRATIU/IVA 82c0 Bachiller-
1REC110520 F o RECURSOS HUMANS AG @ 20 9.625,09 Completa C Fpos
Grad.
AUXILIAR RECURSOS 816400
1REC110318 F HUMANS AG C2 18 4,99 Completa C Escqlaro
equiv.
INFORMATICA
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
CAP DEL SERVEI DE 18.088.c0 .
1INF130126 F o lSISTEMES DINFORMACIO | AE A2 26 59 Completa C T. mitjana
1INF130325 F [ANALISTA SISTEMES AE A2 25 13.743,80 Completa C T. mitjana
FP-2/T.
1INF130220 F [PROGRAMADOR/A AE C1/B 20 9-825,09 Completa C Superior de
FP
Grad.
1INF130318 F |AUXILIAR INFORMATICA AE C2 18 8.164,99 Completa C  |Escolaro
equiv.
NORMALITZACIO LINGUISTICA
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
TECNIC/A MITJA/ANA
1NLI140125 F [NORMALITZACIO AE A2 25 13.743,80 Completa @ T. mitjana
LINGUISTICA

Codi

Tipus

Denominacié

Escala

Subgr.

C.D.

C.E.

Jornada

F. Prov.

T. Acad.

4BRlo10125

TECNIC/A DE LA BRIGADA
D'OBRES I SERVEIS

AE

A2

25

18.088,50

Completa

T. Mitjana

4BRIo1on8

ENCARREGAT/ADA

AE

C2

15.040,34

Completa

Grad.
Escolar/
Batxiller.-
FP-2

4BRI020118

OFICIAL/A D'ELECTRICITAT

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRlo30018

OFICIAL/A DE SERVEIS

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

Permis de
conduir
classe C1

4BRlo30m118

OFICIAL/A MANTENIMENT

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolar o
equiv.

4BRI030218

OFICIAL/A D'OBRES

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolar o
equiv.

4BRI030318

OFICIAL/A D'OBRES

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
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Escolaro
equiv.

4BRI030418

OFICIAL/A ELECTRICISTA

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRI030518

OFICIAL/A ELECTRICISTA

AE

C2

8.286,42|

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRI030618

OFICIAL/A DE SERVEIS

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolar o
equiv.

Permis de
conduir
classe C1

4BRI030718

OFICIAL/A D'OBRES

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolar o
equiv.

4BRI030818

OFICIAL/A DE SERVEIS

AE

C2

8.286,42

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRl030918

OFICIAL/A D'OBRES

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRI031018

OFICIAL/A D'OBRES

AE

C2

8.286,42

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BRIo31m18

OFICIAL/A ELECTRICISTA

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BR1031218

OFICIAL/A MECANIC

AE

C2

8.286,42

Completa

Grad.
Escolaro
equiv.

4BR1031318

OFICIAL/A DE FONTANERIA

AE

C2

8.286,42]

Completa

Grad.
Escolar o
equiv.

4BRlog0114

PEO/PEONA

AE

AP

14

770539

Completa

Cert.
Escolaritat

0 equiv.

4BRl040214

PEO/PEONA

AE

AP

14

770539

Completa

Cert.
Escolaritat

0 equiv.

4BRlo40314

PEO/PEONA

AE

AP

14

7-705:39

Completa

Cert.
Escolaritat

0 equiv.

4BRlo40414

PEO/PEONA

AE

AP

14

770539

Completa

Cert.
Escolaritat

0 equiv.

4BRlog0o514

PEO/PEONA

AE

AP

14

770539

Completa

Cert.
Escolaritat

0 equiv.
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Cert.

4BRI040614 F |PEO/PEONA AE AP 14 770539 Completa C Escolaritat
0 equiv.
Cert.
Escolaritat o
’ equiv.
4BRlo40714 F |PEO/PEONA AE AP 14 770539 Completa C i
Permis de
conduir
classe B
Cert.
Escolaritat
4BRIo40814 | F  [PEO/PEONA AE AP 14 770539 Completa | C |, ey,
Cert.
Escolaritat o
) equiv.
4BRlo40914 F |PEO/PEONA AE AP 14 7:70539 Completa @ )
Permis de
conduir
classe B
Cert.
4BRI050114 F |NETEJADOR/A AE AP 14 770539 Completa C  |escolaritat o
equiv.
Cert.
4BRI050214 F [NETEJADOR/A AE AP 14 770539 Completa C Escolaritat
0 equiv.
ADMINISTRATIU/IVA 8250 Batxiller.-
4BRlo60120 F SERVEIS PUBLICS AG C1 20 9.625,09 Completa C Py
AUXILIAR Grad.
4BRlo60118 F JADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,90 Completa C Escolar o
SERVEIS PUBLICS equiv.
AUXILIAR Grad.
4BRI060218 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C  |Escolaro
SERVEIS PUBLICS equiv.
Grad.
4BRI130118 F  |OFICIAL/A CEMENTERI AE C2 18 1017073 Completa C  |Escolaro
equiv.
Grad.
4BRI130218 F |OFICIAL/A CEMENTERI AE C2 18 10.170,73 Completa C Escolar o
equiv.
Grad.
4BRI130318 F  |OFICIAL/A CEMENTERI AE C2 18 1017073 Completa C  |Escolaro
equiv.
URBANISME, OBRES | SERVEIS
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
CAP DE L'AREA DE
DESENVOLUPAMENT
4UOS41m28 F |URBANISTIC | AG A1 28 20.293.82 Completa | CEM** [T. Superior
INFRAESTRUCTURES
URBANES
4UOS410128 F o [CAPDE LAREA AG A1 28 20.293.82 Completa | CEM* [T Superior

D'INTERVENCIO
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URBANISTICA | AMBIENTAL
| ACTIVITATS
ARQUITECTE/A SUPERIOR-
4U0S400128 F |CAP SERVEI URB. OBRES | AE A1 28 23.330,14) Completa C T. Superior
SERVEIS
4U0S400228 F |ARQUITECTE/A AE A1 28 20.293,82 Completa C T. Superior
4U0S402126 | F |ARQUITECTE/ATECNIC/A | AE Az 26 18.088,59 Completa C [T mitjana
INSPECTOR /A OBRES/
4U0S403125 F AE A2 25 18.088,59 Completa C  |T.mitjana
MEDI AMBIENT
FP-2/T.
4U0S403220 F [DELINEANT AE Ci/B 20 9.825,09 Completa C Superior de
FP
FP-2/T.
4U0S403320 F |DELINEANT AE C1/B 20 9.825,09 Completa C Superior de
FP
4U0S404126 | F  [ENGINYER/A TECNIC/A AE A2 26 18.088,50 Completa C [T mitjana
4U0S404226 | F [ENGINYER/A TECNIC/A AE A2 26 18.088,59 Completa C [T mitjana
CAP NEGOCIAT Batiller
4U0S403420 | F |ADMINISTRATIU AG G 20 11.880,02 Completa S
PLANEJAMENT URBANISTIC
CAP. NEGOCIAT 1.880.02 Batxiller--
4U0S412220 | F 106 Ina URBANISTICA | AC C 20 29 Completa SR
CAP. NEGOCIAT OBRES, 1880021 Batxiller.-
4U0OS412320 F SERVEIS | ACTIVITATS AG C 20 Completa C £p-y
AUXILIAR Grad.
4UO0S41318  F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C  |Escolaro
PLANEJAMENT | GESTIO equiv.
AUXILIAR Grad.
4UOS413318  F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C Escolar o
DISCIPLINA URBANISTICA equiv.
Grad.
AUXILIAR Esco|aro
4U0S413519  F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C  lequiv.
DISCIPLINA URBANISTICA
MEDI AMBIENT | PARTICIPACIO
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
TECNIC/A COORDINADOR 18.088.50) o
6MAM601226 F MEDI AMBIENT AE A2 26 59 Completa C T. mitjana
6MAM60oo125 | F  [TECNIC/A MEDIAMBIENT | AE Az 25 18.088,50 Completa C [T mitana
ADMINISTRATIU/IVA MEDI 8250 Batxiller--
6MAM6E10120 F AMBIENT AG C1 20 9.625,09 Completa C Py
Grad.
AUXILIAR Escolaro
6MAMG621118 F |[ADMINISTRATIU/IVA MEDI | AG C2 18 8.164,99 Completa c o [rauv
AMBIENT
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MUCBE , CULTURA | EDUCACIO

Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. | T.Acad.
DIRECTOR/A DEL MUCBE | 1£726.0 .
1SYC172225 F PROMOTOR/A CULTURAL AE Az 25 5-730,07 Completa C T. mitjana
ADMINISTRATIU/IVA 82t 0 Batxiller.-
1SYC172120 F o lcULTURA AG @] 20 9.025,09 Completa C Ep-
1SYC172220 F |GESTOR/A CULTURAL AE Cr 20 9:82509 Completa C Esf;'”er’
AUXILIAR Grad.
1SYC171518 F |[ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,999 Completa C Escolaro
CULTURA equiv.
Cert.
1SYC173114 F |CONSERGE CULTURAL AG AP 14 7:630,02 Completa C Escolaritat o
equiv.
Cert.
1SYC173214 F |CONSERGE CULTURAL AG AP 14 7:630,02 Completa C Escolaritat o
equiv.

TECNIC/A JOVENTUT,
1SYC171525 F |FESTES, PARTICIPACIO AE A2 25 15.736,07] Completa C T. mitjana
CIUTADANA | EDUCACIO

ANIMADOR/A 8250 Batxiller.-
1SYC172320 F S OCIOCULTURAL AE C1 20 9.025,09 Completa C Ep-
DIRECTOR/A DE 1 8 "
743,80
1AYB121125 F BIBLIOTECA AE A2 25 3.743 Completa C T. Mitjana
COORDINADOR/A Batxiller--
1AYB121220 F |GESTOR/A AE | cAz | 20 9.825,09 Completa c [P
ARXIU/BIBLIOTECA T mitjana
Grad.
1AYB120318 F |AUXILIAR BIBLIOTECA AE C2 18 8.164,99 Completa C Escolaro
equiv.
Grad.
1AYB120418 F |AUXILIAR BIBLIOTECA AE C2 18 8.164,99 Completa C  |Escolaro
equiv.
Grad.
1AYB120518 F JAUXILIAR BIBLIOTECA AE C2 18 8.164,90 Completa C Escolaro
equiv.
AUXILIAR Grad.
1AYB120218 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C Escolar o
ARXIU/BIBLIOTECA equiv.
ENCARREGAT/ADA 82c0 Batxiller.-
1SYC172420 F CONTROL AE C 20 9.025,09 Completa C Py
ESPORTS
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. T. Acad.
1SYC172125 F  [TECNIC/A ESPORTIU AE A1 25 16.270,33 Completa C T. Superior
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ADMINISTRATIU/IVA Batxiller.-
9.825,09

1SYC171320 F ESPORTS | JOVENTUT AG G 20 Completa C FPy
AUXILIAR Grad.

1SYC172318 F JADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completd C Escolaro
ESPORTS equiv.

CONSERVATORI DE MUSICA «MESTRE FELIU» LLOCS DECLARATS A EXTINGIR
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada | F.Prov. [ T.Acad.

Professor/a conservatori

1SYC174120 F (espeqallf[at Trompeta) a AE A2/A 22 10.330,79 Completa C K mltJ'ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a cap d'estudis T mitiana/T

1SYC174220 F |(especialitat Violi) a extingir| AE A2/A1 22 10.380,79) Completa C -miy '

. : superior

vinculada a la persona titular
Professor/a conservatori

1SYC174420 (espeqallf[at Piano) a AE A2/A 22 10.330,79 Completa C K mltJ'ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori

1SYCig620 | F |CEspecialitat Saxofon)a AE | Aomr | 22 | 1038079 Completa| ¢ |[Mana/T
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori

1SYC174720 F (espgaahtat L!engu;tge AE A2/A1 22 10.380,79 Completa C T mltJ'ana/T.
Musical) a extingir vinculada superior
a la persona titular
Professor/a conservatori

1SYCia820 | F |(Cspecialitat Pianoa AE | Aomr | 22 | 1038079 Completa| ¢ |[Mana/T
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori

1SYC174920 F (espec'lall'tat Piano) a AE A2/A1 22 10.380,79 Completa C K m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori

1SYC175020 F (esp§C|aI|tat L!engugtge AE A2/A1 22 10.380,79] Completa C i m|t!ana/T.
Musical) a extingir vinculada superior
a la persona titular
Professor/a conservatori

1SYCi75120 F (espec'lall'tat Piano) a AE A2/A1 22 10.380,79] Completa C K m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori

1SYCi175220 F (espeqal@at Clarinet) a AE A2/A1 22 10.380,79) Completa C T m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Prof.- conservatori

1SYC175320 F (espec'lah'tat Percussio) a AE Ao /A s 10.380,70" 2sh c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori ) T mitiana/T

1SYC175420 F |(especialitat Tromb¢) a AE A2/A1 22 10.380,70 25 h C sLJperJior ‘

extingir vinculada a la
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persona titular
Professor/a conservatori
1SYC175520 F (espeqahAtat Violoncel) a AL Ao /A . 10.380,70" 2sh c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori
1SYC175620 r (espeqah.tat Guitarra) a AE Ao/ Ar s 10.380,70% 2sh c T. m|tJ'ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori
1SYC175720 F (espeqahAtat Trompa) a AL Ao /A . 10.380,70" 2sh c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori ) T mitiana/T
15YC175820 F |(especialitat Cant) a extingir| AE A2/A1 22 10.380,70 25 h C -y ‘
i i superior
vinculada a la persona titular
Professor/a conservatori
1SYC175020 F (espeqahAtat Flauta) a AL Ao /A . 10.380,70" 2sh c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori
1SYCizeozo | F|(Especialitat Fagot)a AE | Aa/mr | 22 | 10380707 jp c |-miganalt.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori
1SYC176120 F (espeqahAtat Oboe) a AL Ao /A . 10.380,70" i/p c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Professor/a conservatori
1SYC176220 F (espec'lah'tat Contrabaix) a AE Ao /A s 10.380,70" ip c T. m|t!ana/T.
extingir vinculada a la superior
persona titular
Grad.
AUXILIAR Esco|ar o)
1SYC172418 F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C  lequiv.
CONSERVATORI
SERVEIS SOCIALS
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada [F. Prov. T. Acad.
COORDINADOR/A SERVEIS 21.433,84 T. Superior/T.
1550160126 F SOCIALS AE A1/A2 26 Completa| C mitjana/
1550160124 F |ASSESSOR/A JURIDIC/A AE A1 24 15.893,43 Completa| C [T Superior
1550160128 F |PSICOLEG/OLOGA*** AE A 28 21.433,84) Completa| C [T Superior
1550162224 F |PSICOLEG/OLOGA AE A 24 15.893,43 Completa| C [T Superior
1550160324 F [PSICOLEG/OLOGA AE A1 24 15.893,43 Completa| C [T Superior
1550161224 F [TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C [T. mitjana
1SSO161124 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C |T. mitjana
1550161324 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,.43 Completa| C [T. mitjana
1550161424 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C |T. mitjana
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1SSO161524 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893.43 Completa| C [T. mitjana
1SSO162724 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C [T. mitjana
1550162824 F |TREBALLADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893.43 Completa| C [T. mitjana
1550162124 F |EDUCADOR/A CARRER AE A2 24 15.893,43 Completa| C [T. mitjana
1550162224 F [EDUCADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893.43 Completa| C [T. mitjana
1550162324 F  |EDUCADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C . mitjana
1550162424 F  [EDUCADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C |T. mitjana
1550162524 F  |EDUCADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893,43 Completa| C [T. mitjana
1550162624 F |EDUCADOR/A SOCIAL AE A2 24 15.893.43 Completa| C [T. mitjana
1550162924 F |AGENT D'IGUALTAT AE A2 24 15.893,43 Completa| C . mitjana
TECNIC/A D'INTEGRACIO 12.751.28 TECNIC/A o FP
1550160122 F SOCIAL AE B 20 75 Completa| C Superior
AUXILIAR D'AJUDA 8.672,4 Cert. Escolaritat
1550163114 F DOMICIL AE AP 14 7247 Completa| C b equiv.
AUXILIAR D'AJUDA 8.672 Cert. Escolaritat o
1SS0163214 F DOMICILI AE AP 14 72,47| Completa| C equiv.
AUXILIAR D'AJUDA 8.672,4 Cert. Escolaritat
1550163314 F DOMICILI AE AP 14 7247 Completa| C b equiv.
AUXILIAR D'AJUDA 8672 Cert. Escolaritat
1550163414 F DOMICILI AE AP 14 72,47| Completa| C o equiv.
AUXILIAR D'AJUDA 8.672,4 Cert. Escolaritat
1550163514 F DOMICILI AE AP 14 72,47 Completa| C b equiv.
1550164320 F gézliELSNEGOGAT SERVEIS AG 1 20 11.880,02 Completa| C |Batxiller.-FP-2
ADMINISTRATIU/IVA
9.825,09 iller-FP-
1550164120 F SERVEIS SOCIALS AG Ci 20 Completa C [Batxiller.-FP-2
ADMINISTRATIU/IVA .
9.825,09 “FP-
1550164220 F SERVEIS SOCIALS AG Ci 20 Completa C |Batxiller-FP-2
AUXILIAR Grad. Escolar o
1550164118 F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8164,99 Completa| C aui
SERVEIS SOCIALS quiv-
AUXILIAR Grad. Escolar o
1550164218 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 816499 Completa| ¢ |7°
SERVEIS SOCIALS -
AUXILIAR Grad. Escolar o
1550164318 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa| C aui
SERVEIS SOCIALS quiv-
PROMOCIO ECONOMICA: COMERG | AGRICULTURA
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada |F. Prov T. Acad.
TECNIC/A COMERC
7CYA700125 F |PROMOCIO ECONOMICA || AE A2 26 18.088,50 Completa | CEI** T. mitjana
CONSUM
ADMINISTRATIU/IVA
9.825,09 iller-FP-
7CYA710120 F PROM. ECON. | OMIC AG Ci 20 Completa C [Batxiller.-FP-2
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AUXILIAR Grad. Escolar o
7CYA720118 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa| C Ui,
PROM. ECO quiv.
AUXILIAR o Grad. Escolar o
7CYA720218 F |[ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,90" Completa| C o
PROM. ECO qun
AGENT D’OCUPACIO |
7CYA710125 L |DESENVOLUPAMENT AE A2 24 13.743,89 Completa C |T. mitjana
LOCAL
TURISME
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada [F. Prov T. Acad.
7TUR700125 F [TECNIC/A TURISME AE A2 25 13.743,89 Completa| C |T.mitjana
COORDINADOR/A Batxiller.-FP-2/
9.825,09
7TUR700120 F OFICINA TURISME AE Ci/A2 20 Completa @ . mitiana
7TUR700118 F |AUXILIAR TURISME AE C2 18 8.164,99 Completa| C Sqrﬁﬁv Escolaro
7TUR700218 | F  |AUXILIAR TURISME AE C2 18 8.164,99 Completa| C equjldV Escolar o

INTERVENCIO
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada [F. Prov T. Acad.
2INT200130 | FHN |INTERVENTOR/A A1 30 41.416.29 Completa| C [T. Superior
TECNIC/A GESTIO 18.088.50 "
2INT200125 F INTERVENCIO AG A2 25 Completa C |T. Mitjana
CAP NEGOCIAT DESPESES | 1.880.02 I
2INT210220 F COMPTABILITAT AG Ci 20 Completa C [Bachiller-FP-2
ADMINISTRATIU/IVA .
) 9.825,09 _EP-
2INT220120 F INTERVENCIO AG Ci 20 Completa C |Bachiller-FP-2
ADMINISTRATIU/IVA
) 9.825,09 Nler-Ep-
2INT220220 F INTERVENCIO AG Ci 20 Completa C [Bachiller-FP-2
AUXILIAR Grad. Escolar o
2INT22018 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8164,99 Completa| C Y
INTERVENCIO qun:
AUXILIAR Grad. Escolar o
2INT220218 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 816499 Completa| C [EQUiV-
INTERVENCIO
TRESORERIA
Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada |F. Prov T. Acad.
3TES300130 | FHN [TRESORER/A A1 30 4141629 Completa| C [T Superior
CAP NEGOCIAT 1.880.09 I
3TES301120 F T RESORERIA AG C 20 Completa C [Batxiller.-FP-2
ADMINISTRATIU/IVA 82c0 A
3TES301720 F RESORERIA AG G 20 9.025,09 Completa| C |Bachiller-FP-2
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POLICIA LOCAL

AUXILIAR Grad. Escolar/
3TES301318 F |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa| C y

TRESORERIA Batxiller.-FP-2

AUXILIAR

ADMINISTRATIU/IVA 8.164,99 Grad. Escolar o
3TES301218 F T RESORERIA | GESTIO AG C2 18 Completa @ equiv.

TRIBUTARIA
3TES301520 F gSESTEfSEATGESﬂO AG C1 20 11.880,02 Completa| C [Batxiller.-FP-2
3TES301620 F |ADMINISTRATIU/IVA AG Q 20 9-82509 Completa| C [Bachiller-FP-2

AUXILIAR Grad. Escolar o
3TES301618 F [ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa C o uiv.

GESTIO TRIBUTARIA quiv.

AUXILIAR Grad. Escolar o
3TES301418 F  |ADMINISTRATIU/IVA AG C2 18 8.164,99 Completa| C [e9UiV-

RECAPTACIO

Codi Tipus Denominacié Escala| Subgr. | C.D. C.E. Jornada |F.Prov{ T.Acad.
5PLO500130 F |COMISSARI/ARIA CAP AE A1 30 26.437.61 Completa| C [T. Superior
5PL0510126 F |INTENDENT/A AE Az 26 24.7559Y Completa| C |T. mitjana
5PL0510224 F :_’\C,)SCPAE\ETOR/A POLICIA AE A2 24 17.33599 Completa| C |T. mitjana
5PLO510324 F :_,\(‘)SCPAEETOR/A POLICIA AE A2 24 1733599 Completa| C [T mitjana
5PLO520122 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO520222 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO520322 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO520422 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO520522 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO520622 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO520722 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO520822 F |OFICIAL/A POLICIA LOCAL | AE B 22 15.182,08 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO530120 F |AGENT POLICIA LOCAL AE 1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO530220 F |AGENT POLICIA LOCAL AE 1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
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5PLO530320 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO530420 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |[Batxiller.-FP-2
5PLO530520 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO530620 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO530720 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO530820 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa | C [Batxiller.-FP-2
5PLO530920 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller-FP-2
5PLO531020 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO531120 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa | C [Batxiller.-FP-2
5PLO531220 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO531320 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa | C [Batxiller.-FP-2
5PLO531420 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO531520 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci1 20 13.57509 Completa | C [Batxiller.-FP-2
5PLO531620 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLOs531720 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO531820 AGENT POLICIA LOCAL AE @ 20 13.575:09 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO531920 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO532020 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO532120 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO532220 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C |Batxiller.-FP-2
5PLO532320 AGENT POLICIA LOCAL AE @ 20 13.575:09 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO532420 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa | C [Batxiller.-FP-2
5PLO532520 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO532620 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO532720 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO532820 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.575,09 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO532920 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO533020 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.575:09 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO533120 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO533220 AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.575:09 Completa C |Batxiller-FP-2
5PLO533320 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO540120 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5PLO540220 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |[Batxiller.-FP-2
5PLO540320 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |[Batxiller.-FP-2
5PLO540420 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller-FP-2
5PLO550120 AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
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5PLO550220 F |AGENT POLICIA LOCAL AE Q1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2

5PLO550320 F |AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller-FP-2
5PLO550420 F [AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5LPO550520 F |JAGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C |[Batxiller.-FP-2
5LPOs550620 F |AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5LPOs550720 F |AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5LPO550820 F JAGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.575:09 Completa C [Batxiller.-FP-2
5LPO550920 F |AGENT POLICIA LOCAL AE C1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5LPO550930 F |AGENT POLICIA LOCAL AE Ci 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2
5LPO550940 F |AGENT POLICIA LOCAL AE Ci1 20 13.57509 Completa| C [Batxiller.-FP-2

AGENT POLICIA LOCAL 2a
5PLO570320 Foler AE @ 20 1357509 Completa | C  |gatxiller-FP-2

AGENT POLICIA LOCAL 2a
5PLO570420 Foler AE @ 20 1357509 Completa | C  |gatxiller -FP-2

AGENT POLICIA LOCAL 2a

5PLO570520 F AT AE G 20 1357509 Completa | C  |gatxiller -FP-2
AGENT POLICIA LOCAL 2a
5PLO570620 F AT AE G 20 1357509 Completa | C  |gatxiller -FP-2

* AG: Escala d’Administracié General.

e AE: Escala d’Administracié Especial.

e  FHN: Escala de Funcionaris d'Administracié Local amb Habilitacié de Caracter Nacional.

e AP: Agrupacions Professionals a que fa referéncia la Disposicié Addicional Setena de la LEBEP.
e C.D. Complement de Destinacio.

e C.E.:Complement Especific.

e * |'import del complement especific s'establix per a jornades de treball completes, per a jornades inferiors
correspon la part proporcional.

e (C:Concurs.
e *Concurs interadministratiu obert a altres entitats locals.
e **Concurs especific interadministratiu obert a altres entitats locals.

e *** Pendent de regularitzar els complements de desti i especific del lloc per assimilar-los als complements dels
altres dos llocs de psicoleg, sense perjuf de les retribucions consolidades del titular del lloc.
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ANEXO 11I-PLANTILLA MUNICIPAL 2025

PLANTILLA 2025

PLANTILLA PER A L'ANY 2025

DENOMINACIO Grup Subgrup Ne. Vacants
Places

1. ESCALA HABILITATS NACIONALS

SECRETARI A A 1 1
INTERVENTOR A A 1
TRESORER A A 1 1

2. ESCALA D'ADMINISTRACIO GENERAL

2.1. SUBESCALA TECNICA

TECNIC D'ADMINISTRACIO GENERAL A A 7 4

2.2. SUBESCALA DE GESTIO

TECNIC DE GESTIO (1 a extinguir) A A2 2 1

2.3 SUBESCALA ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIU C G 29 6

2.4. SUBESCALA AUXILIAR

AUXILIAR C C2 28 18

2.5. SUBESCALA SUBALTERNA

CONSERGE MUSEU AP 2

CONSERGE-SUBALTERN AP 8 8

3. ESCALA D'ADMINISTRACIO ESPECIAL
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3.1. SUBESCALA TECNICA

3.1.1. TECNICS SUPERIORS

ARQUITECTE A1 2
TECNIC ESPORTIU A1 1
PSICOLEG A1 3
ASSESSOR JURIDIC A1 1
3.1.2. TECNICS MITJANS
ENGINYER TECNIC A2 2
ARQUITECTE TECNIC A2 2
INSPECTOR OBRES/M. AMBIENT A2 1
TECNIC M. AMBIENT A2 2
TECNIC BRIGADA DE OBRES A2 1
TECNIC DE COMERC, PROMOCIO A2 1
FCONOMICA | CONSUM
TECNIC DE TURISME A2 1
PROFESSOR CONSERVATORI a extinguir A2 10
9
PROFESSOR CONSERVATORI a extinguir A2 Jornada
partida
TREBALLADOR SOCIAL A2 7
FDUCADOR SOCIAL A2 6
AGENT D'IGUALTAT A2 1
TECNIC RELACIONS LABORALS A2 1
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TECNIC D'INTEGRACIO SOCIAL B

3.1.3. TECNICS AUXILIARS

DELINEANT C1

3.2. SUBESCALA DE SERVICIS ESPECIALS

3.2.1. CLASSE COMESES ESPECIALS

TECNIC SUPERIOR INFORMATIC A1
TECNIC MITJA CAP GABINET A2
COMUNICACIO

PROMOTOR CULTURAL A2
TECNIC NORMALITZACIO LINGUISTICA A2
INFORMATIC a extinguir A2
ANALISTA DE SISTEMES A2
INFORMATIC C1
TECNIC DE BIBLIOTECA A2
TECNIC DARXIU A2
TECNIC DE FESTES, FALLES, PARTICIPACIO A2
CIUTADANA, JOVENTUT | EDUCACIO

COORDINADOR OFICINA TURISME C
ANIMADOR SOCIOCULTURAL C
GESTOR CULTURAL C1

ENCARREGAT DE CONTROL C
AUXILIAR INFORMATICA C2
AUXILIAR TURISME C2
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AUXILIAR BIBLIOTECA C C2 3 3
AUXILIAR SAD AP 5 1
3.2.2. CLASSE POLICIA LOCAL
COMISSARI A A1 1 1
INTENDENT A A2 1 1
INSPECTOR A A2 2 2
OFICIAL B 8 4
AGENT C C1 49 18
3.2.3. CLASSE PERSONAL D'OFICIS
OFICIAL C C2 20 9
NETEJADOR a extinguir AP 2
PEO AP n 8
PERSONAL LABORAL
DENOMINACIO Grup Subgrup N°. Places Vacants
AGENT D’OCUPACIO | ADMINISTRACIO A A2 1 _
LOCAL (PERSONAL LABORAL)
PEO AP 2 6 Meses 2
TOTAL PLANTILLA 2025 256 PLAZAS
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ANEXO IV-OFERTAS PUBLICAS DE EMPLEO

OFERTAS PUBLICAS DE EMPLEO

Oferta de Empleo Publico 2022

Inspector/a Policia Local 2 AE Servicios Especiales A A2 1PI*
1TL
Oficial/a Policfa Local 2 AE Servicios Especiales B B PI*

Sociales

Trabajador/a Social AE Técnica A2 TL**
Técnico/a de Integracion AE Técnica B TL**
Social

Asesor Juridico/a AE Técnica A1 TL**
Administrativo/a de Servicios AG Administrativa C1 TL**

Auxiliar Administrativo/a

AG

Auxiliar

C2

Auxiliar Administrativo/a AG Auxiliar administrativa C2 TL
OAC

Técnico/a de Administracion AG Técnica A1 TL***
General

Oficial de Cementerio AE Servicios Especiales C2 TL

PI*
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Técnico/a medio/a 1 AE Técnica A A2 PI*
normalizacion lingtistica

Oferta de Empleo Publico 2023:

Técnico/a de 1 AG Técnica A An CEI
Administracion General

Oferta de Empleo Publico de 2023 (tasa especifica extraordinaria prevista en el art. 20.D0s.4 de la Ley 31/2022, de 23 de
diciembre, de PPGGE):

Arquitecte/a 1 AE Técnica A A1 TL
Comissari/a 1 AE Servicios Especiales A A1 TL
Intendent/a 1 AE Servicios Especiales A A2 TL

Tecnic/a de Relacions 1 AE Servicios Especiales A A2 TL
Laborals

Tecnic/a de Turisme 1 AE Servicios Especiales A A2 TL
Administratiu/va 2 AG Administrativa C C1 1PI-1 TL
Auxiliar 13 AG Auxiliar C C2 TL
administratiu/va
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Encarregat/a General 1 AE Auxiliar C C2 TL

Oficial/a 4 AE Auxiliar C C2 TL

Ped/a 2 AE Auxiliar AP TL

Oferta empleo publico 2024

Técnic/a Medi Ambient 1 AE Técnica A A2 L
Técnic/a Brigada de 1 AE Técnica A A2 TL
Obres i Serveis

Tecnic/a de Cdltura 1 AE Técnica A A2 TL
Joventud, Festes,

Participacié Ciutadana i

Educacié

Administratiu/va 1 AG Administrativa C C1 TL

Auxiliar Turisme 1 AE Servicios Especiales C C2 TL

Oficial/a de la Brigada 1 AE Servicios Especiales C C2 TL
de Obras y Servicios

Oferta empleo publico 2025

Agent 4 AE Servicios Especiales C C1 2TL+2 Movilidad
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Clase Policia Local
A Técni A A PI
Tecnic d’Administracio G ecnica !
General
- . AE Servicios Especiales A A1 PI
Tecnic superior
informatic
N AE Servicios Especiales A A2 TL
Tecnic d'arxiu
AE Técni A A TL
Arquitecte tecnic ecnica 2
Tecnic de gestiod AG De Gestion A A2 PI
Auxiliar administratiu AG Auxiliar C C2 TL (2 turno discapacidad)
Administratiu/va AG Administrativa C Ci PI
Auxiliar Turisme AE Servicios Especiales C C2 TL
Oficial * AE Servicios Especiales C C2 PI
Clase Personal de
Oficios
Ped AE Servicios Especiales AP AP TL
Clase Personal de
Oficios
Ped (personal laboral 6 AE Servicios Especiales 10 TL
meses)**
Clase Personal de
Oficios
Conserge-subaltern* AG Subalterna AP AP TL (2 turno discapacidad)

AE- Administracién Especial.
AG- Administracion General
TL- Turno libre

Pl Promocidn interna

* Nuevos servicios no ocupan tasa de reposicion.

** Personal laboral
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ANEXO V - DAFO Y ESTRATEGIAS

SECRETARIA DE ESTADO

F |

1= MINISTERIO DE INDUSTRIA
g -Q, \?'EI'LIJI\FIKI%LJ‘ISC-I)—RIA DIRECCION GENERAL DE ESTRATEGIA DAFO
& T PEDIANA BrpREsn
DAFO: PLANIFICACION ESTRATEGICA
Descripcion Planificacion estratégica de Recursos Humanos afios 2025-2035, mediante la simplificacién
del DAFO: administrativa e implantancién de la inteligencia artificial

Matriz de factores

. Debilidades

. Amenazas

|] Brecha de competencias digitales
il
[I Procesos burocraticos existentes
ull
[I Resistencia al cambio tecnolégico
il
|] Falta de experiencia en innovacion
nll
"Il Procesos selectivos anticuados y
il rigidos
|] Limitaciones presupuestarias
ull
[I Comunicacién interna fragmentada
all
“ Complejidad en la reestructuracion
|

organizacional

Envejecimiento de la plantilla
ull

. Fortalezas

all @
all ©
all @
all ©
ull @

Cambios politicos y de liderazgo
Riesgos en la gestion del cambio
Inestabilidad econdémica y
presupuestaria

Obsolescencia tecnologica
Limitaciones presupuestarias
Competencia entre administraciones
Incertidumbre normativa y
competencial

Riesgos de seguridad y privacidad

Expectativas excesivas de la

rindadania

II Compromiso con la innovacion

III Integracion de la tecnologia en
(1] procesos
II Planificacion a largo plazo
1]
II Experiencia en gestion
1]
II Valores institucionales
il
IlIII Plantilla estructurada y actualizada

ll Formacion y desarrollo profesional
1

ll Compromiso interinstitucional
|

Mejora en la eficiencia y
transparencia

Incremento en la participacion
ciudadana:

Atraccion de talento joven y
cualificado

Fondos europeos Next Generation
Avances tecnoldgicos continuos
Colaboraciones y Alianzas

Estratégicas

Fomento de nuevos modelos de
trabajo

Optimizacion de recursos
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SECRETARIA DE ESTADO

MINISTERIO DEINDUSTRS m
DE INDUSTRIA DA F O T

DIRECCION GENERAL DE ESTRATEGIA.
Y TURISMO INDUSTRIALY DE LA PEQUENIA
Y MEDIANA EMPRESA

Matriz de estrategias

. Estrategia Adaptativa Mejorar la eficiencia y transparencia de los procesos
burocraticos existentes reduciendo los mismos

Mejorar la eficiencia y transparencia de los procesos burocrdticos existentes reduciendo los mismos y
fomentando los huevos modelos de trabajo

. Debilidades . Oportunidades

all Procesos burocraticos ull Q Mejora en la eficiencia y
existentes transparencia

il o Avances tecnoldgicos
continuos

il Fomento de nuevos modelos
! o de trabajo

Aprovechar el nuevo talento con el conocimiento de la

Estrategia Adaptativa 3 LI
plantilla envejecida

Se debe aprovechar el nuevo talento para que puedan acogerse al conocimiento de la plantilla con mds
experiencia

Debilidades . Oportunidades

all Envejecimiento de la plantilla ull e Atraccion de talento joven y
cualificado
. Estrategia Adaptativa —— Aumentar el presupuesto

Las limitaciones presupuestarias se pueden rebajar mediante los fondos europeos Next Generation, al igual que
se pueden mejorar con colaboraciones y alianzas estratégicas y optimizacion de recursos.

Debilidades . Oportunidades

all e Fondos europeos Next

all Limitaciones presupuestarias \
Generation

atl Colaboraciones y Alianzas
' 0 Estratégicas

ull o Optimizacion de recursos

Direccion General de Estrategia Industrial y de la Pequefa y Mediana Empresa. Paseo de la Castellana, 160 - 28046 Madrid - Espana



. Estrategia Defensiva Formacion para combatir el cambio y las expectativas de la
ciudadania

Se estima conveniente realizar una amplia formacion y desarrollo profesional para combatir el blogueo al
cambio por parte del personal y afrontar también las expectativas excesivas de la ciudadania.

. Fortalezas . Amenazas

ull Formacioén y desarrollo il e Riesgos en la gestion del
profesional cambio

atl I_Expectativas excesivas de la
! o ciudadania

. Estrategia Defensiva —— Plantilla estructura frente a la incertidumbre de la normativa

Existe una plantilla estructura y actualizada lo cual nos puede ayudar ante la amenaza de la incertidumbre de
la normativa y de las distintas cambios competenciales que se puedan provocar.

. Fortalezas . Amenazas

all Plantilla estructurada y il o Incertidumbre normativa y
actualizada competencial

. Estrategia Ofensiva —— Planificacion en fondos europeos

Los fondos europeos Next Generation permiten realizar con el compromiso interinstitucional una planificacion a
largo plazo, que puede atraer al talento joven y cualificado

. Fortalezas . Oportunidades

ull Planificacién a largo plazo all e Atraccion de talento joven y
cualificado

ull Compromiso interinstitucional all e Fondos europeos Next
Generation

Direccion General de Estrategia Industrial y de la Pequefia y Mediana Empresa. Paseo de la Castellana, 160 - 28046 Madrid - Espafia
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SECRETLAJISKIA I:E ESTADO m

MINISTERIO Cila

DE INDUSTRIA

YTURISMO P AL B oL B SaARATECIA DAFO r
Y MEDIANA EMPRESA

@ Estrategia Supervivencia —— Envejecimiento de la plantilla

Existe un riesgo en el envejecimiento de la plantilla dado que son los primeros que pueden oponerse al cambio
ademds de tener una obsolescencia tecnologica

. Debilidades . Amenazas

Riesgos en la gestién del
cambio

il Envejecimiento de la plantilla ull 9

all o Obsolescencia tecnolégica

@ Estrategia Supervivencia —— Limitacion presupuestos

Limitacion e inestabilidad econémico y presupuestario, hard falta realizar una eficiente gestion de los recursos

. Debilidades . Amenazas

Inestabilidad econdémica y
presupuestaria

all Limitaciones presupuestarias ull e

il e Limitaciones presupuestarias

@ Estrategia Supervivencia —— Procesos burocraticos existentes

Existe una necesidad de revision normativa con los cambios que se pueden producir en estos tiempos de
incertidumbre, ademas de asegurar la seguridad y la privacidad de los usuarios

. Debilidades . Amenazas

[| Procesos burocraticos all e Riesgos de seguridad y
existentes privacidad

il G Incertidumbre normativa y
competencial

@ Estrategia Supervivencia —— Brecha competencias y gestion del cambio

Dificultades por la falta de competencia digitales ademds de riesgo en la gestion del cambio, por lo que se
deberia formar urgentemente al personal

. Debilidades . Amenazas

il Brecha de competencias all e Riesgos en la gestién del
digitales cambio

Direccion General de Estrategia Industrial y de la Pequefia y Mediana Empresa. Paseo de la Castellana, 160 - 28046 Madrid - Espafa
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SECRETARIA DE ESTADO

MINISTERIO (2RI S m

DE INDUSTRIA DA F O

Y TURISMO P ETALY Dk AP TEGA r
Y MEDIANA EMPRESA

Nivel de Importancia del Factor en el Proyecto

[||]|I|] Casi irrelevante ||||I|] Poco importante |I||II Importancia media |IIII Muy importante |III Importancia crucial

Categorias Pestel

e Politico e Econémico e Socio-cultural 0 Tecnoldgico e Ecolégico o Legal
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ANEXO VI-PLAN DE ACCION

INDICE DE FICHAS DE ACTUACIONES

AC-0.1 Ordenacion de los procesos selectivos

AC-1.1 Estudio de plantilla y puestos de trabajo cada tres aios
AC-1.2 Creacion del catdlogo de competencias

AC-2.1 Implantacion del sistema de evaluacién del desempefio
AC-3.1 Aprobacién del Reglamento de carrera profesional
AC-3.2 Definicién de itinerarios de promocién interna

AC-4.1 Elaboracién del programa de relevo generacional

AC-4.2 Implementacién de un programa de “mentoring” interno
AC-5.1 Redisefno de puestos criticos

AC-5.2 Certificacion de competencias transversales

AC-5.3 Disenar perfiles polivalentes que permitan la rotacién
AC-5.4 Formacion en |IA para empleados publicos

AC-6.1 Digitalizacion de procesos administrativos

AC-6.2 Incorporacién de IA en procesos de seleccion

AC-6.3 Implementacion de “chatbots” multilingles

AC-7.1 Ejecucion del Plan de Igualdad

AC-7.2 Igualdad de género en tribunales de seleccion

AC-8.1 Creacion del Programa de Salud y Bienestar Laboral
AC-8.2 Talleres y formacién en salud mental, gestion del estrés y autocuidado
AC-8.3 Fomento del deporte corporativo y actividad fisica entre el personal
AC-9.1 Ejecucion del Plan de Formacién Continua

AC-10.1 Sustitucién del Uso de Papel por Firma Digital

AC-10.2 Promover movilidad sostenible

AC 11.1 Campanas de captacién en universidades e institutos

AC-11.2 Cambio en los procesos selectivos para resultar mas atractivos (IA, Gamificacion)

110



e Linea de actuacion. AC-0.1 Ordenacién de los procesos selectivos

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-0.1

Nombre de la Accion

Ordenacion de los Procesos selectivos

Descripciéon de la
actuacion

Planificacién, ordenacion y agrupacion de los procesos selectivos, ofertados
mediante ofertas publicas de empleo.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Planificar procesos

e Agrupar convocatorias

¢ Cumplimientos 3 procesos terminados

e Dotar a la administracién del mayor nimero posible de funcionarios
de carrera

Ambito de actuacion

Toda la plantilla del Ayuntamiento de Benicarlé.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Todas las areas municipales, Intervencion, Secretaria General.

Recursos necesarios

Datos Plantilla, Rpt y presupuesto

Plazo de ejecucién

Anualmente cada mes
Cada 3 anos
Finalizacion 31 de diciembre de 2028.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® |nforme final aprobado
® 90 % procesos finalizados con exito
* Mapa de competencias.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de tiempo —=Cumplir planificacién dia a dia en Recursos Humanos.
Falta de personal =Optimizacion de los recursos humanos existentes.
Falta de colaboracion — Designacién de tribunales especializados.
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e Linea de actuacion. AC-1.1 Estudio de plantilla y puestos de trabajo

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-1.1

Nombre de la Accion

Estudio de Plantilla cada afio/Auditorias cada 3 anos

Descripciéon de la
actuacion

Realizacion de un andlisis exhaustivo de la plantilla y puestos de trabajo
actual, identificando competencias disponibles, necesidades futuras,
puestos criticos y riesgos de vacantes estratégicas.

Base de la planificacion estudio mas amplio /auditoria cada tres afios.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Analizar la plantilla y puestos de trabajo.
e Detectar brechas de talento.

¢ |dentificar puestos criticos.

* Mapear competencias futuras.

Ambito de actuacion

Toda la plantilla del Ayuntamiento de Benicarlé.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Todas las areas municipales, Intervencion, Secretaria General.

Recursos necesarios

Datos RPT, software analisis, colaboracion transversal.

Plazo de ejecucién

Anualmente 1 mes después de presupuesto.
Cada 3 anos auditoria de la plantilla.
Finalizacion 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® Informe final aprobado
e 80 % puestos criticos detectados
¢ Mapa de competencias.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de tiempo —=Cumplir planificacién dia a dia en Recursos Humanos.
Falta de personal =Optimizacion de los recursos humanos existentes.
Falta de datos = Obtener el mayor nimero de datos y trabajar sobre ellos.
Falta de colaboracion — Designacidn de responsables de area.

Recursos tecnoldgicos limitados — Priorizar areas criticas.
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Linea de Actuacion. AC-1.2 Creacion del catdlogo de competencias

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-1.2

Nombre de la Accion

Creacion del catdlogo de competencias

Descripcion de la
actuacion

Elaboracién de un catdlogo de competencias necesarias por puesto de
trabajo, adaptado a las necesidades futuras, que sirva como referencia
para seleccion, evaluacion y desarrollo profesional.

Revisién cada 3 anos

Objetivos especificos
que se persiguen

¢ Definir competencias técnicas y transversales.

e Asociar competencias a cada puesto de trabajo.
Facilitar la gestion basada en competencias.

e Transparencia

Ambito de actuacion

Todos los puestos incluidos en la RPT municipal.

Responsable(s)

Recursos Humanos (coordinador general).

Participantes / Areas
implicadas

Todas las jefaturas de servicio y responsables de departamento.

Recursos necesarios

Manuales de competencias, entrevistas, talleres internos.

Plazo de ejecucién

Enero 2027 - Diciembre 2027
Revision competencias cada 3 afios.
Finalizacion 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e Catalogo aprobado en diciembre de cada afio.
e 80 % puestos con perfil de competencias definido.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de implicacion — Talleres participativos.
Falta de consenso = Ajustes por fases de revisién.
Dificultad —Se pierde después de analizar los primeros puestos de trabajo
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¢ Linea de actuacion: AC-2.1 Implantacién del sistema de evaluacién del desempeno

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-2.1

Nombre de la Accion

Implantacién del sistema de evaluacion del desempefio

Descripcion de la
actuacion

Disefio y puesta en marcha de un sistema de evaluacion del desemperio
individual y por departamentos, basado en competencias, cumplimiento
de objetivos y calidad del servicio, ligado a la carrera profesional

Objetivos especificos
que se persiguen

¢ Mejorar el rendimiento organizativo.

e Reforzar la cultura de reconocimiento y mejora continua.

® Servir de base para carrera profesional, formacion y retribuciones
variables.

Ambito de actuacion

Toda la plantilla municipal funcionarial y laboral fija.

Responsable(s)

Recursos Humanos, Mesa General de Negociacion
Comisién de Seguimiento del Reglamente de Carrera Profesional

Participantes / Areas
implicadas

Recursos Humanos, Junta de Personal, Secretaria, Intervencion.

Recursos necesarios

Documentacién normativa-Reglamento

Plazo de ejecucion

A partir de enero de 2027 anualmente deben estar las evaluaciones a
finales de noviembre de cada ano. Finalizacion 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimientoy
evaluacion

e Sistema implantado
® 90 % de evaluaciones realizadas anualmente.

Riesgos y plan de
contingencia

Rechazo interno = Campana de informacion y pruebas piloto.
Falta de tiempo — Integracién en planificaciéon anual de objetivos.
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® Linea de actuacion: AC-3.1 Aprobaciéon del Reglamento de carrera profesional

Campo

Contenido

Codigo de Accidn

AC-3.1

Nombre de la Accidon

Aprobacion del Reglamento de Carrera Profesional

Descripciéon de la
actuacion

Redaccién, negociacién y aprobacion de un reglamento interno que
regule el sistema de carrera profesional horizontal y promocién interna en
el Ayuntamiento de Benicarlé.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Reconocer el desarrollo profesional.
e Establecer itinerarios claros y motivadores.
® Mejorar la retenciéon de talento.

Ambito de actuacién

Toda la plantilla municipal funcionarial y laboral fija. Voluntaria

Responsable(s)

Recursos Humanos, Mesa General de Negociacién
Comisién de Seguimiento del Reglamente de Carrera Profesional

Participantes / Areas
implicadas

Recursos Humanos, Junta de Personal, Secretaria, Intervencion.

Recursos necesarios

Documentacion normativa-Reglamento

Plazo de ejecucion

En fases. A partir de enero de 2026 definitiva 100% enero 2030.
Finalizacion 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e Reglamento aprobado por Pleno
® 90 % de trabajadores adscritos.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de acuerdo politico-sindical = Fases de negociacion sucesivas.
Problemas presupuestarios = Disefo escalonado, entrada en vigor.

115




® Linea de actuacion: AC-3.2 Definicion de itinerarios de promocion interna

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-3.2

Nombre de la Accion

Definiciéon de itinerarios de promocion interna

Descripcion de la
actuacion

Disefo de itinerarios de desarrollo interno que permitan progresar
profesionalmente mediante formacién, experiencia y evaluacién positiva
del desempeno. Movilidad horizontal en el mismo grupo-subgrupo

Objetivos especificos
que se persiguen

e Ofrecer trayectorias profesionales.
e Motivar y fidelizar al personal.
e Transparencia

Ambito de actuacion

Funcionariado y personal laboral del Ayuntamiento.

Responsable(s)

Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Comision de Formacion, responsables de area.

Recursos necesarios

Disefio de mapas de puestos
Formacién asociada para conseguir.

Plazo de ejecucion

Enero 2026 continuidad en el tiempo. Finalizacion 31 de diciembre de
2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e Publicacién de las plazas en promocién interna-movilidad
horizontal.

¢ Numero de plazas ofertadas en promocién interna.

e Numero de plazas ofertadas movilidad horizontal (provision
concurso).

e 60 % personal inscrito en promocién interna que podian
presentarse.

Riesgos y plan de
contingencia

Escasa participacion — Sesiones de informacién y motivacion.
Legislacion =>Maximo de lo permitido en el Texto Refundido 781/1986
articulo 169.
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e Linea de actuacion: AC-4.1 Elaboracion del programa de relevo generacional

Campo

Contenido

Cadigo de Acciéon

AC-4.1

Nombre de la Accion

Elaboracién del programa de relevo generacional

Descripciéon de la
actuacion

Disefio e implantacién de un programa que planifique de forma anticipada
la sustitucion del personal préximo a la jubilacién, asegurando la
transferencia de conocimiento y continuidad del servicio.

Objetivos especificos
que se persiguen

® Prever jubilaciones y vacantes clave.
® Planificar coberturas con tiempo.
* Transferir conocimiento critico.

Ambito de actuacién

Puestos clave de todas las areas.

Responsable(s)

Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Direccidon de cada area, Intervencion, Secretaria.

Recursos necesarios

Datos de edad de plantilla, entrevistas, conocimiento areas criticas.

Plazo de ejecucién

Desde su implantacion enero 2028 segun jubilaciones hasta el 31 de
diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

¢ Vacantes cubiertas.

®* Programas formativos realizados por personas proéximas a su
jubilacién.

¢ 80 % de conocimiento traspasado al area

Riesgos y plan de
contingencia

Descoordinacién entre areas — Comisiones técnicas de seguimiento.
Presupuesto — Formar al propio departamento.
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e Linea de actuacion: AC-4.2 Implementacion de un programa de “mentoring” interno

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-4.2

Nombre de la Accion

Implementaciéon de un programa de “mentoring” interno

Descripcion de la
actuacion

Desarrollo de un programa de acompafnamiento entre empleados/as con
experiencia y nuevos/as incorporados/as, para facilitar la adaptacion,
transferencia de conocimientos y cohesién organizativa.

Objetivos especificos
que se persiguen

* Fomentar el aprendizaje interno.
® Facilitar la integracién de nuevo personal.
e Potenciar el liderazgo técnico y organizativo.

Ambito de actuacion

Areas con alta rotacién o con previsién de jubilaciones.

Responsable(s)

Recursos Humanos y responsables de servicio.

Participantes / Areas
implicadas

Mentores/as voluntarios, nuevos/as empleados/as.

Recursos necesarios

Guia de mentoring, sesiones formativas iniciales, reconocimiento no
econémico.

Plazo de ejecucién

Desde su implantacién enero 2028 hasta 31 diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

* N°de parejas mentoring creadas.

® Programas formativos realizados por personas préximas a su
jubilacion.

* 80 % de satisfaccion.

Riesgos y plan de
contingencia

Baja participacién = Incentivos simbolicos y visibilidad del programa.
Falta de tiempo —En los departamentos.
Falta de presupuesto = Incentivos en permisos.
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¢ Linea de actuacion: AC-5.1 Redisefo de puestos criticos

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-5.1

Nombre de la Accion

Redisefno de puestos criticos

Descripcion de la
actuacion

Revisién y rediseno de los puestos de trabajo estratégicos, adaptando
sus funciones, requerimientos y competencias al nuevo contexto
tecnolégico, normativo y organizativo.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Actualizar los perfiles profesionales de los puestos de trabajo.
® Alinear los puestos con la simplificaciéon administrativa y la IA.
e Mejorar la adecuacién persona-puesto.

Ambito de actuacion

Puestos identificados como criticos en la auditoria de plantilla.

Responsable(s)

Recursos Humanos. Jefaturas de las areas

Participantes / Areas
implicadas

Titulares de los puestos, jefaturas, secretaria.

Recursos necesarios

RPT, descripciones de puestos, talleres de redisefno.

Plazo de ejecucién

Desde su implantacién enero 2027 hasta el 31 de diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

* 80 % de puestos redisenados
e 80 % satisfaccion de los ocupantes
e 80 % alineacién de los puestos con los procesos digitales.

Riesgos y plan de
contingencia

Inseguridad del personal — Participacién activa en el redisefio.
Falta de medios = Aplicacién progresiva.
Falta de tiempo —Ser una apuesta atractiva para los propios empleados.
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e Linea de actuacion: AC-5.2 Certificacion de competencias transversales

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-5.2

Nombre de la Accion

Certificacion de competencias transversales

Descripcion de la
actuacion

Desarrollar un programa de certificacion de competencias clave (trabajo
en equipo, comunicacion, adaptabilidad, informatica...) reconocidas
formalmente.

Este certificado de competencias se le daria un valor para las promociones
internas o concursos horizontales.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Acreditar formalmente competencias transversales del personal.
e Reforzar la profesionalizaciéon y movilidad interna.
e Poseer una amplia con competencias claves.

Ambito de actuacion

Todo el personal municipal

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos

Participantes / Areas
implicadas

Todas las areas municipales

Recursos necesarios

Plataforma de evaluacion, recursos formativos, soporte técnico

Plazo de ejecucién

2027-2029

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e 50% de empleados certificados de toda la plantilla.
e  90% de los participantes certificados.

Riesgos y plan de
contingencia

Baja participacion — Ofrecer incentivos no econdmicos, validez

certificacién y facilitar acceso flexible a la evaluacién.
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¢ Linea de actuacion: AC-5.3 Diseio de perfiles polivalentes

Campo

Contenido

Cadigo de Acciéon

AC-5.3

Nombre de la Accion

Disefio de perfiles polivalentes

Descripciéon de la
actuacion

Definir perfiles profesionales que permitan la rotacién y asignacion
flexible entre areas en funcién de cargas de trabajo o necesidades
estratégicas.

Objetivos especificos
que se persiguen

* |ncrementar la adaptabilidad organizativa.
*  Mejorar la eficiencia ante picos de trabajo.

Ambito de actuacién

Personal administrativo y técnico

Responsable(s)

Recursos Humanos

Participantes / Areas
implicadas

Todas las areas

Recursos necesarios

Andlisis de tareas, entrevistas, sesiones de diseno de perfiles

Plazo de ejecucion

Desde enero 2027 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N° de perfiles creados anualmente (objetivo: 5 perfiles/ano)

Riesgos y plan de
contingencia

Resistencia al cambio = Comunicacion, formacién y prueba piloto.
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¢ Linea de actuacion: AC-5.4 Formacion en inteligencia artificial de los empleados ptblicos

Campo

Contenido

Cadigo de Acciéon

AC-5.4

Nombre de la Accion

Formacion en inteligencia artificial de los empleados publicos

Descripcion de la
actuacion

Formacion especifica en herramientas de |A aplicadas a la administracion
publica: automatizacion, asistentes virtuales, analitica de datos, etc.

Objetivos especificos
que se persiguen

® Preparar al personal para los retos de la transformacién digital.
e Aumentar la productividad mediante el uso eficaz de tecnologias
emergentes.

Ambito de actuacién

Personal técnico y administrativo

Responsable(s)

RRHH + Departamento TIC (informatica)

Participantes / Areas
implicadas

Todas las areas con procesos digitalizables

Recursos necesarios

Plataforma formativa, formadores especializados, contenidos practicos

Plazo de ejecucion

Desde enero 2028 hasta el 31 de diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® 30 % de empleados formados.
e 30 % mejora de productividad.

Riesgos y plan de
contingencia

Escasa alfabetizaciéon digital — formacion inicial y seguimiento
personalizado.

Resistencia al cambio — Dar tranquilidad a que no perderan su puesto de
trabajo.
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¢ Linea de actuacion: AC-6.1 Digitalizacion de procesos administrativos

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-6.1

Nombre de la Accion

Digitalizacién de procesos administrativos

Descripcion de la
actuacion

Modernizacién y digitalizacion de los principales procesos de gestion
administrativa y de personal mediante la incorporacion de herramientas
digitales, formularios inteligentes, automatizacion vy trazabilidad
documental.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Reducir la carga administrativa y los tiempos de tramitacion.
e Aumentar la eficiencia y transparencia.
® Mejorar la experiencia del empleado publico.

Ambito de actuacion

Procesos administrativos transversales de RRHH y gestidn interna.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos + Informética.

Participantes / Areas
implicadas

Secretaria, Intervencion, servicios administrativos.

Recursos necesarios

Plataformas de gestion electrénica, soporte informatico, formacién
basica.

Plazo de ejecucién

Desde enero 2026 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N°de procesos digitalizados.
e Reduccién de tiempos.
® 30% uso interno.

Riesgos y plan de
contingencia

Baja adopcion = Formacién y acompafamiento técnico.

Problemas técnicos — Soporte TIC activo.

Resistencia al cambio — Dar tranquilidad a que no perderan su puesto de
trabajo.
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¢ Linea de actuacion: AC-6.2 Incorporacion de IA en procesos de seleccion

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-6.2

Nombre de la Accion

Incorporacién de IA en procesos de selecciéon

Descripcion de la
actuacion

Integrar progresivamente herramientas basadas en inteligencia artificial
para apoyar la planificacion, cribado curricular, analisis de competencias y
prueba selectivas de los procesos selectivos.

Objetivos especificos
que se persiguen

* Mejorar la objetividad y agilidad en los procesos de seleccion.
e Reducir cargas manuales.
e Asegurar mayor alineacién entre perfil, competencias y puesto.

Ambito de actuacion

Procesos de seleccién y provision de personal.

Responsable(s)

Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Servicios informaticos, Tribunales de seleccion.

Recursos necesarios

Herramientas de IA (software de cribado y andlisis), capacitacion del
personal técnico.

Plazo de ejecucion

Piloto: Enero 2028 - Evaluacion: Diciembre 2028. Finalizacion 31 de
diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

®* N° procesos con IA aplicada

e Reduccién de tiempos en los procesos y en la tramitacién de
expedientes.

* 80% satisfaccién de tribunales.

Riesgos y plan de
contingencia

Rechazo por falta de conocimiento — Formacién especifica.
Problemas legales = Revision por Secretaria y técnicos juridicos.
Problemas técnicos = Formacién en las herramientas

Falta de presupuesto = Adquisicién de software mediante licitacion.
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e Linea de actuacion: AC-6.3 Implementacion de “chatbots” multilingiies

Campo

Contenido

Cadigo de Acciéon

AC-6.3

Nombre de la Accion

Implementacion de chatbots multilinglies

Descripcion de la
actuacion

Desarrollo y despliegue de chatbots para atender consultas frecuentes
de la ciudadania en varios idiomas (web, sede electrdnica, etc.).

Objetivos especificos
que se persiguen

e Agilizar la atencion al ciudadano.
e Reducir carga operativa de los empleados publicos.

Ambito de actuacién

Atencion al publico (presencial y online)

Responsable(s)

TIC + Atencion Ciudadana

Participantes / Areas
implicadas

RRHH, Comunicacién, proveedores tecnolégicos

Recursos necesarios

Plataforma de IA conversacional, corpus multilingle, soporte técnico

Plazo de ejecucion

Desde enero 2028 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® N° de dudas resueltas por chatbot (objetivo: 50 en fase inicial)

Riesgos y plan de
contingencia

Baja calidad de respuestas = Supervision humana y mejora continua

125




¢ Linea de actuacion: AC-7.1 Ejecucion del Plan de Igualdad

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-7.1

Nombre de la Accion

Ejecucion del Plan de Igualdad

Descripcion de la
actuacion

Implementacion de un Plan de Igualdad y No Discriminaciéon con medidas
activas en materia de género, diversidad funcional, orientacién sexual,
edad y origen, asi como acciones formativas y revisiéon de procedimientos
internos.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades.
® Prevenir cualquier tipo de discriminacion.
e Fomentar un entorno laboral inclusivo.

Ambito de actuacion

Toda la plantilla municipal.

Responsable(s)

Unidad de Igualdad Servicios Sociales + RRHH.

Participantes / Areas
implicadas

Comisién de Igualdad, Mesa General de Negociacion, Junta de Personal,
todos los departamentos.

Recursos necesarios

Plan aprobado, campafias internas, talleres formativos.

Plazo de ejecucion

1r Plan Enero 2028 - Diciembre 2031
2° Plan Enero 2032- Diciembre 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e 80 % de medidas ejecutadas.
e N.° participacion en formaciones.
¢ |nformes de seguimiento anuales.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de implicacibn — Visibilidad institucional + campanas de
concienciacion.
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¢ Linea de actuacion: AC-7.2 Igualdad de género en tribunales de seleccién

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-7.2

Nombre de la Accion

Igualdad de género en tribunales de seleccion

Descripcion de la
actuacion

Implementar criterios de paridad en la composicién de los tribunales de
seleccion, garantizando la representacién equilibrada de mujeres y
hombres.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Cumplir con los principios de igualdad de género.
* Mejorar la transparencia y equidad en los procesos selectivos.

Ambito de actuacion

Tribunales de seleccidn de personal municipal.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Todos los departamentos con procesos selectivos.

Recursos necesarios

Normativa interna, formacién en igualdad, seguimiento estadistico.

Plazo de ejecucién

Desde enero 2026 hasta el 31 de diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® 90 % de tribunales con composicién paritaria

Riesgos y plan de
contingencia

Dificultad para encontrar perfiles adecuados — Creaciéon de bolsa de
personal cualificado para tribunal.

Dificultad segin materia — Buscar personal adecuado en otras
administraciones.
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¢ Linea de actuacion: AC-8.1 Creacion del programa de salud y bienestar laboral

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-8.1

Nombre de la Accion

Creacion del programa de salud y bienestar laboral

Descripcion de la
actuacion

Desarrollo de un programa integral para la promocion del bienestar
emocional, fisico y organizacional del personal, con acciones de
conciliacion, prevencion psicosocial, habitos saludables y mejora del clima
laboral.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Mejorar la salud y motivacion del personal.
® Reducir el absentismo y el estrés laboral.
® Fortalecer el compromiso organizacional.

Ambito de actuacion

Toda la plantilla.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Comité de Seguridad y Salud, Servicio de Prevencién.

Recursos necesarios

Encuestas, asesoramiento externo, jornadas tematicas.

Plazo de ejecucién

Desde enero 2028 hasta el 31 de diciembre de 2035

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e 80 % indice de satisfaccién laboral.
* 50 % reduccién del absentismo.
e 50% participacion en actividades.

Riesgos y plan de
contingencia

Falta de seguimiento = Comision técnica de Seguridad y Salud.
Escasa participacion = Acciones atractivas, horario laboral.
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¢ Linea de actuacion: AC-8.2 Talleres y formaciéon en salud mental, gestion del estrés y

autocuidado

Campo Contenido

Caodigo de Acciéon AC-8.2

Nombre de la Accion Talleres y formacion en salud mental, gestién del estrés y autocuidado

Organizacién de talleres practicos y sesiones formativas orientadas a
Descripcion de la dotar al personal municipal de herramientas para la gestién emocional, el
actuacion control del estrés laboral y la prevencion del burnout, fomentando el
autocuidado y el equilibrio personal-profesional.

® Prevenir el estrés laboral y sus efectos negativos.
® Mejorar la salud mental y emocional del personal.
* Fomentar el autocuidado como habito saludable.

Objetivos especificos
que se persiguen

Todo el personal del Ayuntamiento de Benicarlé, con prioridad en areas
Ambito de actuacion con mayor exposicion emocional (Servicios Sociales, Policia, Atencion al
ciudadano, Recursos Humanos)

Responsable(s) Unidad de Prevencién de Riesgos Laborales - Unidad de Formacion

Participantes / Areas

. . Delegacion de Personal, Servicio de Personal, Jefaturas de unidad
implicadas

Contratacién de profesionales especializados en psicologia laboral y

Recursos necesarios . . . .
coaching, espacios adecuados para los talleres, materiales formativos

Desde enero 2028 hasta el 31 de diciembre de 2035 (minimo dos ciclos

Plazo de ejecucion -
por ano)

®* 60 % de participacién media en los talleres.
e 80% Valoracion de utilidad de las acciones.
e Reducciéon de sintomas asociados al estrés (medidos por

Indicadores de
seguimiento y

evaluacion . .

encuesta previa y posterior).
Riesgos y plan de Baja participacion — Flexibilizacién de horarios y formato
contingencia (presencial/online), campanas de sensibilizacion
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¢ Linea de actuacion: AC-8.3 Fomento del deporte corporativo y actividad fisica entre el

personal

Campo Contenido

Caodigo de Acciéon AC-8.3

Nombre de la Accion Fomento del deporte corporativo y actividad fisica entre el personal

Promocién de la actividad fisica a través de programas deportivos
Descripcion de la impulsados desde el Ayuntamiento, como caminatas grupales, yoga,
actuacion pilates, uso de bicicleta, participacion en retos saludables y acuerdos con
instalaciones deportivas municipales.

*  Mejorar la salud fisica y reducir el sedentarismo.
e Fomentar habitos saludables en la plantilla.
* Promover el companerismo y la cohesién entre trabajadores/as.

Objetivos especificos
que se persiguen

Ambito de actuacién Todo el personal municipal

Responsable(s) Recursos Humanos- Departamento de Deportes

Participantes / Areas Unidades de prevencién, servicios generales, asociaciones deportivas
implicadas locales

Coordinador/a de actividades fisicas, uso de instalaciones municipales,

Recursos necesarios . . . . e s .
material deportivo basico, difusion interna

Plazo de ejecucién Desde enero 2029 hasta el 31 de diciembre de 2035

* Ndmero participantes en al menos 3 actividades por afo.
® 70 % Encuestas de satisfaccién.
e 30% Inclusion de la actividad fisica como habito por parte de la

Indicadores de
seguimiento y

evaluacion . ..

plantilla participante.
Riesgos y plan de Desinterés o escasa asistencia — Actividades mas cortas y variadas,
contingencia ajustes en horarios y participacién con premios o incentivos.
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¢ Linea de actuacion: AC-9.1 Ejecucion del plan de formacion continua

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-9.1

Nombre de la Accion

Ejecucion del plan de formacién continua

Descripcion de la
actuacion

Elaboracién e implementaciéon de un plan de formaciéon anual, con
acciones presenciales, online y mixtas, centradas en competencias
digitales, innovacion publica, atencion ciudadana, liderazgo, igualdad y
sostenibilidad.

Se valorard en la promocién interna y en la movilidad horizontal
(concurso)

Objetivos especificos
que se persiguen

e Capacitar al personal para afrontar los retos futuros.
e Potenciar la actualizacion continua y la polivalencia.
e Aumentar la calidad del servicio publico.

Ambito de actuacion

Toda la plantilla del Ayuntamiento.

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

Participantes / Areas
implicadas

Comisién de Formacion, responsables de area.

Recursos necesarios

Diagnéstico de necesidades formativas, proveedores homologados,
plataforma de formacion.

Plazo de ejecucién

Desde enero 2027 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N° de acciones formativas.
* 80 % de participacién.
e 80 % evaluacion de satisfaccion.

Riesgos y plan de
contingencia

Baja participacién — Acciones adaptadas a horarios y modalidades
flexibles.

Dificultad encontrar formadores = Formadores propios incentivados.
Presupuesto — Partida presupuestaria para la formacion.
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¢ Linea de actuacion: AC-10.1 Sustitucion del uso de papel por firma digital

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-10.1

Nombre de la Accion

Sustitucion del uso de papel por firma digital

Descripcion de la
actuacion

Implantacién progresiva de herramientas digitales para sustituir
procesos en papel por firma electrénica, expedientes digitales y
automatizacion documental, promoviendo una administracion mas agil y
ecologica.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Reducir el consumo de papel.
® Mejorar la eficiencia y trazabilidad documental.
¢ Fomentar practicas sostenibles.

Ambito de actuacion

Areas administrativas, RRHH y servicios generales.

Responsable(s)

Servicios Informaticos + RRHH.

Participantes / Areas
implicadas

Todas las unidades tramitadoras.

Recursos necesarios

Software de gestion electroénica, certificados digitales, formacién basica.

Plazo de ejecucién

Desde enero 2026 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e 100 % de procesos digitales.
* 80 % reduccion de papel por empleado/a.

Riesgos y plan de
contingencia

Resistencia inicial = Formacién y acompanamiento.
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e Linea de actuacion: AC-10.2 Promover movilidad sostenible

Campo

Contenido

Cadigo de Acciéon

AC-10.2

Nombre de la Accion

Promover movilidad sostenible

Descripciéon de la
actuacion

Impulsar el uso de transporte sostenible (bicicleta, caminar, coche
compartido, transporte publico) para las funciones del personal
municipal.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Reducir la huella ambiental.
e Promover habitos saludables.
e Ahorrar costes de desplazamiento.

Ambito de actuacién

Personal municipal con funciones externas o desplazamientos.

Responsable(s)

RRHH + Medio Ambiente + Servicios Generales.

Participantes / Areas
implicadas

Todos los departamentos.

Recursos necesarios

Medidas de incentivo (econémicas o simbdlicas), campafas
informativas, coordinacién logistica.

Plazo de ejecucion

Desde enero 2026 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e 60 % de empleados que usan medios sostenibles

Riesgos y plan de
contingencia

Baja aceptacién — Campanas de sensibilizacion y bonificaciones.
Dificultad medios de transporte — Bicicletas eléctricas, automoéviles
subastados eléctricos
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¢ Linea de actuacion: AC-11.1 Campanas de captacion en universidades e institutos

Campo

Contenido

Caodigo de Acciéon

AC-11.1

Nombre de la Accion

Campanas de captacion en universidades e institutos

Descripcion de la
actuacion

Realizar acuerdos con universidades e institutos para fomentar practicas
curriculares y que los estudiantes conozcan el funcionamiento del
Ayuntamiento.

Objetivos especificos
que se persiguen

e Promover el empleo publico joven.
e Atraer nuevo talento.
® Mejorar la imagen institucional.

Ambito de actuacion

Universidades, centros de FP, Ayuntamiento de Benicarlé.

Responsable(s)

RRHH + Juventud + Comunicacion.

Participantes / Areas
implicadas

Servicios receptores de practicas, universidades e institutos.

Recursos necesarios

Convenios de colaboracion, materiales informativos, mentoria interna.

Plazo de ejecucién

2027-2028

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N°de convenios firmados (objetivo: 3)
e N° de participantes (objetivo: 50).

Riesgos y plan de
contingencia

Escasa participacion — Refuerzo en comunicacién institucional y redes de
contacto educativo.
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¢ Linea de actuacion: AC-11.2 Cambio en los procesos selectivos para resultar mas atractivos

(1A, Gamificacion)

Campo Contenido

Codigo de Accidn AC-11.2

Nombre de la Accion Cambio en los procesos selectivos mediante gamificacion

Introducir dindmicas diferentes en los procesos selectivos, para atraer
Descripcion de la talento joven y aumentar el atractivo del empleo publico. Posibilidad de
actuacion incorporacién de la IA, gamificacién u otros medios en los procesos
selectivos, con el fin de mejorar

e Aumentar el interés por la administracion.
e Evaluar habilidades de forma innovadora.
e Atraer perfiles digitales y creativos.

Objetivos especificos
que se persiguen

Ambito de actuacién Procesos de seleccién dirigidos a personal joven.

Responsable(s) RRHH + Innovacion.

Participantes / Areas . . . e
Tribunales de seleccién, empresas especializadas en gamificacion.

implicadas
Recursos necesarios Plataforma de gamificacion, formacioén de tribunales, difusién en redes.
Plazo de ejecucién Desde ano 2028 hasta el 31 de diciembre de 2035.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

® 30 % de jévenes participantes.
e 80 % grado de satisfaccién.

Riesgos y plan de

. . Rechazo inicial = Realizar pruebas piloto y evaluar impacto.
contingencia
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