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ADMINISTRACIÓN LOCAL

AYUNTAMIENTO DE ALCALÁ LA REAL (JAÉN)

2024/4603 Aprobación definitiva del Plan de Ordenación de los Recursos Humanos del
Ayuntamiento de Alcalá la Real (2024-2027). 

Anuncio

Don Antonio Marino Aguilera Peñalver, Alcalde-Presidente del Ayuntamiento de Alcalá la
Real (Jaén).
 
Hace saber:
 
Que, por acuerdo adoptado por el Pleno de este Ayuntamiento, en sesión extraordinaria
celebrada el día 3 de septiembre de 2024, fue aprobado inicialmente el Plan Plurianual de
Ordenación de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Alcalá la Real, acuerdo el que fue
sometido a información pública por plazo de quince días a contar desde el día siguiente a la
inserción del correspondiente anuncio en el BOLETÍN OFICIAL de la Provincia de Jaén
(BOP Jaén núm. 177, de 10 de septiembre de 2024).
 
Que no habiéndose presentado durante el indicado plazo de información pública
reclamación o sugerencia alguna contra dicho acuerdo provisional, de conformidad con el
certificado de Secretaría sobre exposición pública de dicho texto y, en base a lo dispuesto
en el artículo 127 del Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, por el que se
aprueba el Texto Refundido de las Disposiciones vigentes en materia de Régimen Local
procede entenderlo definitivamente adoptado.
 
Que por Resolución de Alcaldía núm. 2024-3333, de fecha 4 de octubre de 2024, se ha
elevado a definitiva la modificación de dicho documento.
 
Contra el presente acuerdo de aprobación definitiva se podrá interponer por los interesados
recurso contencioso administrativo, ante la Sala de este orden jurisdiccional del Tribunal
Superior de Justicia de Andalucía, con sede en Granada, en el plazo de dos meses
contados a partir del día siguiente al de la publicación de este anuncio en el BOLETÍN
OFICIAL de la Provincia, de conformidad con lo establecido en los artículos 30 y 112.3 de la
Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Común de las
Administraciones Públicas, y 10 y 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, Reguladora de la
Jurisdicción Contencioso-Administrativa. Y ello sin perjuicio de que los interesados puedan
interponer cualquier otro recurso que estimen oportuno.
 
En cumplimiento de lo dispuesto en el art. 70.2 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora
de las Bases del Régimen Local, se inserta a continuación el texto íntegro del Plan
Plurianual de Ordenación de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Alcalá la Real, que
igualmente permanecerá publicado en la página web de este Ayuntamiento, y cuyo
contenido íntegro se inserta con el siguiente tenor literal:
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“Plan Plurianual Ordenación Recursos Humanos Ayuntamiento Alcalá la Real

(2024-2027)
 

I. Introducción
 
El Ayuntamiento de Alcalá la Real se halla inmerso, en el marco de la actual legislatura, en
un proceso de análisis y actualización tanto de su estructura organizativa, plantilla de
personal y relación de puestos de trabajo, con el objeto de adecuarlos de la forma más
eficaz y eficiente posible a las nuevas necesidades y competencias que se han ido
desarrollando a lo largo de los últimos años y a los retos que debe afrontar a futuro.
 
Una vez que el área de Recursos Humanos cuenta con personal técnico para abordar tales
cometidos, el objeto del presente documento es el de determinar la necesidad de desarrollar
un Plan de Ordenación de Recursos Humanos para el Ayuntamiento de Alcalá la Real en el
contexto de la legislación vigente.
 
La planificación estratégica de recursos humanos puede ser definida en términos amplios
como el proceso de análisis de las necesidades de Recursos Humanos, conforme cambian
los entornos internos y externos de la organización y la aplicación de la consiguiente
estrategia proactiva, para asegurar la disponibilidad de Recursos Humanos demandada por
la organización.
 
Tiene un papel crucial, si se toma en cuenta que los desafíos a los cuales debe responder
toda entidad pública están centrados en la entrega de servicios eficientes, oportunos y de
acuerdo con la expectativa de calidad demandada por la comunidad.
 
El Ayuntamiento de Alcalá la Real deberá adquirir, desarrollar, retener y perfeccionar su
capital humano, lo cual requiere necesariamente, de un plan estratégico centrado no solo en
necesidades y situación presente, sino en un horizonte plurianual en el cual se inserten los
desafíos institucionales compatibilizados con las estrategias y los desafíos del Plan de
Ordenación de Recursos Humanos.
 
La planificación de los recursos humanos debe fundamentarse en los principios de buen
gobierno y buena administración, en consonancia con el art. 103.1 de la Constitución
Española, por el que “la Administración Pública sirve con objetividad los intereses generales
y actúan de acuerdo con los principios de eficacia, jerarquía, descentralización,
desconcentración y coordinación, con sometimiento pleno a la ley y al Derecho.”
 
También se ha de destacar la importancia, así como la necesidad, de la negociación con la
representación social de este documento puesto que, conforme al art. 37.1.c) del Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de
la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público (TREBEP), el Plan de Ordenación de
Recursos Humanos es una materia objeto de negociación que tiene un gran impacto en la
organización y estructura de la Corporación, y en la gestión de uno de sus principales
activos, su personal, a fin de la atención por estos, de manera eficaz y eficiente, de las
necesidades y demandas de los municipios y la mejor calidad de los servicios que se
prestan, y, de ahí, el compromiso de esta Institución con el mantenimiento de una plantilla
que pueda atender adecuadamente dichas necesidades.
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Asimismo, este Plan de Ordenación de Recursos Humanos de carácter plurianual está
englobado en el marco del I Plan de Igualdad de Empresa del Ayuntamiento de Alcalá la
Real, aprobado en 2023, con el objetivo fundamental de contribuir a hacer efectivo el
derecho de Igualdad y Oportunidades entre hombres y mujeres en este Ayuntamiento.
 
Cabe señalar que algunas de las medidas encuadradas dentro de la naturaleza de este
documento ya se iniciaron con carácter previo, como fue la implementación del teletrabajo
en 2021, siendo este Ayuntamiento pionero en la provincia de Jaén; la aprobación de un
reglamento de creación y funcionamiento de bolsas de trabajo, aprobado en 2021 y
modificado en varias ocasiones, siendo la última este mismo año; la aprobación de una
nueva relación de puestos de trabajo y su correspondiente valoración de puestos durante el
pasado año; la aprobación inicial de la modificación de la plantilla de personal que se
aprobó junto al presupuesto general de 2024, actualmente en periodo de exposición pública
o el borrador de la propuesta de Oferta de Empleo Público para este año.
 
También se está avanzando en la elaboración de un nuevo convenio colectivo y acuerdo
económico y social que recojan la realidad actual de este Ayuntamiento y dejen atrás los
documentos aún en vigor, que datan de 2014 y se han mantenido prácticamente inalterados
durante sus diez años de vigencia.
 
Tampoco hay que olvidar que este Ayuntamiento está culminando su proceso de
estabilización de empleo temporal para ajustarse a los requerimientos de la Ley 20/2021, de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reducción de la temporalidad en el empleo
público, velando por cumplir con un índice de temporalidad inferior al 8%.
 
En definitiva, el Plan de Ordenación de Recursos Humanos es un documento vivo, como
también lo son la plantilla de personal o la relación de puestos de trabajo, pudiendo ser
objeto de revisión en un futuro conforme a las necesidades cambiantes que vayan
surgiendo en materia de personal.
 

II. Fundamentación Normativa
 
Desde el punto de vista normativo, los Planes de Ordenación de los Recursos Humanos
tienen su fundamento en el art. 69 del TREBEP, el cual dispone que la planificación de los
recursos humanos en las Administraciones Públicas tendrá como objetivo contribuir a la
consecución de la eficacia en la prestación de los servicios y de la eficiencia en la utilización
de los recursos económicos disponibles mediante la dimensión adecuada de sus efectivos,
su mejor distribución, formación, promoción profesional y movilidad, pudiendo las mismas
aprobar planes para la ordenación de sus recursos humanos que incluyan, entre otras
medidas, el análisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto
de vista del número de efectivos, como del de los perfiles profesionales o niveles de
cualificación de los mismos.
 
Por su parte, la nueva Ley 5/2023, de 7 de junio, de la Función Pública de Andalucía,
(LFPA), de aplicación al personal de entidades locales conforme a lo establecido en su
artículo 3.1.d) y su disposición adicional cuadragésima primera; el artículo 90 de esta Ley
señala que, "el Consejo de Gobierno, previa negociación colectiva, podrá aprobar planes de
ordenación de recursos humanos, referidos tanto al personal funcionario como al laboral,
que contendrán, de forma conjunta, las actuaciones que han de desarrollarse para la óptima
utilización de los recursos humanos en el ámbito al que afecten, dentro de los límites
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presupuestarios y de acuerdo con las directrices de la política de personal".
 
En consonancia con lo anterior, hay que entender, aplicando de forma análoga esta Ley
autonómica a las entidades locales, en este caso nuestro Ayuntamiento, que será el Pleno,
de acuerdo con el art. 22.2.i) de la Ley Reguladora de las Bases de Régimen Local, el
órgano competente para llevar a cabo la aprobación definitiva de este documento.
 
Los Planes de Ordenación pretenden dar racionalidad a las estructuras organizativas con
las que cuenta la Administración y, por lo tanto, debe incluir medidas relativas a la Relación
de Puestos de Trabajo o las Plantillas que contienen las plazas correspondientes a cada
uno de los empleados públicos, así como sus funciones o competencias genéricas.
 
Dichos planes contienen las líneas de la política de personal que quiere llevar a cabo la
Corporación y que posteriormente se canalizan mediante los instrumentos correspondientes,
en función de las determinaciones que aquellos contengan: es entonces cuando, conceptos
jurídicos indeterminados como "racionalidad, economía y eficiencia de las plantillas"
exigidos por la legislación de Régimen Local, art. 90 de la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladora de las Bases de Régimen Local (LRBRL) y art. 126 del 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), cobran su sentido en el
establecimiento previo del marco de desenvolvimiento de la política de personal, definida en
base a parámetros y criterios técnicos, justificativos de los concretos objetivos adoptados.
 
Asimismo, la planificación estratégica de los recursos humanos contendrá, al menos, los
criterios y las medidas necesarias para articular la oferta de empleo público, para orientar
los mecanismos de movilidad, las convocatorias de provisión de puestos y los procesos de
promoción interna, para proponer los itinerarios formativos requeridos y para establecer
objetivos de desempeño y así fomentar, en todo momento, el talento interno.
 
Una vez aprobado este Plan de Ordenación de Recursos Humanos de carácter plurianual
pasará a formar parte de los nuevos Convenio Colectivo del Personal Laboral y Acuerdo
Económico y Social de Personal Funcionario.
 

III. Punto de Partida: Situación Actual de la Plantilla
 
A continuación, se reflejan algunos datos gráficos relativos al conjunto de la plantilla que
conforma el Ayuntamiento de Alcalá la Real desagregados por régimen jurídico que
asciende a un total de 196 plazas que tiene actualmente la plantilla de personal.
 
De esas 196 plazas, 161 están cubiertas actualmente de la siguiente forma:
 
• 140 plazas por personal estructural, que a su vez se clasifica en:
 
- Personal funcionario de carrera: 76 plazas
- Personal laboral fijo: 56 plazas
- Personal laboral fijo discontinuo: 8 plazas
 
• 21 plazas por personal en régimen de interinidad, de la siguiente forma:
 
- Personal funcionario interino: 9 plazas
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- Personal laboral temporal: 12 plazas
 
Del total de la plantilla actualmente ocupada, el 53% de las plazas son de régimen de
personal funcionario y el 47% restante de personal laboral, reflejo del esfuerzo que en los
últimos años se ha venido haciendo para la funcionarización de la plantilla de personal,
cumpliendo con el espíritu del artículo 92.2 de la LRBRL, laboral que va a seguir
ejerciéndose para que el distanciamiento en favor del personal funcionario sea aún mayor.
 
Del total de la plantilla actual, el porcentaje de mujeres se sitúa en torno al 31%, siendo el
69% restante de ocupación masculina.
 
En cuanto a la edad de la plantilla, menos del 5% está comprendida en una franja de edad
inferior a 30 años, el 29% entre la edad de 30 y 49 años y el 66% restante tiene más de 50
años.
 
De los datos que se expone, se extrae el gran problema común a las Administraciones
como es la avanzada edad de su personal y, en consecuencia, la falta de relevo
generacional tras años de contención del gasto público con ausencias de ofertas de empleo,
vedadas por la normativa presupuestaria, si bien desde el año 2014, de manera tímida
empieza ese aperturismo de posibilidad de aprobaciones de ofertas de empleo en sectores
muy determinados por considerarse prioritarios (servicios de extinción de incendios, por
ejemplo), no es hasta los años más recientes donde se ha ido progresivamente
generalizando.
 
Asimismo, en relación con la problemática común en todas las Administraciones Públicas de
temporalidad de su personal, se ha de señalar que tras los procesos llevados a cabo en
virtud de la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reducción de la
temporalidad en el empleo público, podemos hablar de que la plantilla se encuentra
altamente estabilizada (89%), es decir, la tasa de temporalidad actual respecto de las plazas
ocupadas es del 11%, siendo la previsión para finales de año de estar por debajo del 8%,
cumpliendo con el límite de temporalidad que establece la normativa vigente, una vez
finalicen los procesos selectivos que actualmente que hay previstos para la segunda mitad
del año.
 
Es relevante, por tanto, ser conscientes de la situación actual de la que partimos, para tener
éxito en la planificación y ordenación de los recursos humanos de la Corporación que se
pretende.
 
En definitiva, la Corporación, partiendo de la situación actual de su plantilla, persigue
conseguir un modelo de gestión de los recursos humanos moderno y avanzando que
permita una gestión optimizada y eficiente, redundando todo ello en un mayor bienestar de
la misma.
 

IV. Líneas o Ejes Estratégicos de Actuación
 
Las líneas o ejes estratégicos de actuación en el marco plurianual de este Plan, que serán
objeto de tratamiento a través de las distintas Mesas Generales y Técnicas de Negociación,
son las siguientes:
 
1. Organización y Racionalización de estructuras organizativas correspondientes a las
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diferentes Áreas funcionales de la Corporación.
 
Sin duda, es indispensable establecer los principios y criterios que debe contener la
estructura organizativa, al ser uno de los elementos de mayor cualificación, como ámbito
formal que representa las relaciones, las comunicaciones, los procesos de decisión y los
procedimientos que articulan a un conjunto de personas en unidades funcionales y puestos
de trabajo, orientadas a la consecución de unos determinados objetivos.
 
Con la racionalización de la estructura organizativa se determinan las características y
dimensión de la organización, en congruencia con su estrategia y los procesos que gestiona,
de manera que se constituye como medio facilitador para el desarrollo integrado y
coordinado de los planes de actuación.
 
En consecuencia, la actualización continua de la estructura organizativa es una pieza que
debe permitir la relación lógica y debidamente dimensionada entre el marco de dirección y el
de gestión, el desarrollo de una serie de funciones que garanticen, de forma racional, el
cumplimiento de los objetivos y la prestación de los servicios que a cada unidad
administrativa le corresponde y el cumplimiento efectivo de los cometidos profesionales
asignados a los empleados públicos, teniendo en cuenta la naturaleza de sus funciones y el
ámbito de gestión especializado o de soporte que le corresponde desarrollar, con el fin
último de atender a las necesidades concretas del nuevo mandato corporativo, teniendo en
cuenta las demandas de las distintas Áreas en orden a la tecnificación de los servicios, así
como a la adaptación al programa y objetivos del equipo de gobierno.
 
2. Ordenación y regularización de la Plantilla de personal.
 
La finalidad de la plantilla es la ordenación presupuestaria de las plazas de empleados/as
públicos existentes en cada Administración Pública, en aras del principio de buena
administración que exige una adaptación continua de la organización a los cambios
requeridos de forma que la misma reproduzca una imagen fiel de la realidad económica y
organizativa subyacente.
 
La plantilla de personal es el conjunto de plazas creadas por la Corporación local agrupadas
en Cuerpos, Escalas, Subescalas, Clases y Categorías en lo funcionarial y los diversos
grupos de clasificación en lo laboral, de acuerdo con la estructura establecida por la
normativa aplicable y que materializa la estructura de personal. La plantilla contiene plazas y
titulares de las mismas que sirven de base a los puestos de trabajo que existan en la
Corporación Local y que componen la relación de puestos de trabajo (RPT). Por ello, la
plantilla significa las necesidades estructurales de personal de cualquier Administración
Pública.
 
El Título V del RD Legislativo 5/2015 de 30 de octubre, Texto Refundido de la Ley del
Estatuto Básico del Empleado Público (TREBEP), referido a la Ordenación de la actividad
profesional, omite toda referencia a las plantillas de personal, por lo que ha de estarse a lo
dispuesto en el artículo 90.1 LBRL, y que las contempla como instrumento de carácter
organizativo y contable de cada Corporación local, así como al art. 126 TRRL.
 
En la legislación específicamente local se dedican diversos preceptos a la regulación de la
plantilla, tanto en la LBRL como en el TRRL y, presupuestariamente, en el Real Decreto
Legislativo 2/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
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Reguladora de las Haciendas Locales y su legislación de desarrollo, por la interconexión
entre Plantilla y Presupuesto, y la necesaria integración y coordinación entre ambas figuras,
considerándose, por otro lado, que la creación de plazas y la plantilla es consustancial con
la potestad de autoorganización a que se refiere el artículo 4.1.a) LBRL.
 
Recientemente se ha abordado una rectificación de la plantilla de personal, con efectos no
presupuestarios, a efectos de actualizar y regularizar la situación de diferentes plazas en
cuanto a su régimen jurídico, denominación, grupo, etc.
 
Con posterioridad, de forma conjunta con el presupuesto general del año 2025, se prevé la
creación de nuevas plazas, como son varias plazas de conserje y orientador laboral, una
plaza de psicóloga/o orientada a la coordinación y dirección del programa europeo sobre
prevención del suicidio, así como la reformulación de las plazas de dirección en centros
asociados al área de Servicios Sociales, que permiten cubrir las necesidades de servicios
en las áreas municipales a las que irán destinadas y que conllevarán la respectiva
modificación de la RPT para asimilar ambos documentos de ordenación del personal.
 
3. Modificación de la Relación de Puestos de Trabajo y su correspondiente valoración de
puestos para su adaptación a la situación real y cambiante.
 
En cumplimiento de lo dispuesto en el art. 90.2 LBRL "las Corporaciones locales formarán la
relación de todos los puestos de trabajo existentes en su organización, en los términos
previstos en la legislación básica sobre función pública", correspondiendo al Estado
"establecer las normas con arreglo a las cuales hayan de confeccionarse las relaciones de
puestos de trabajo, la descripción de puestos de trabajo tipo y las condiciones requeridas
para su creación".
 
El art. 74 TREBEP apenas profundiza al respecto por lo que, para determinar el contenido y
estructura de las relaciones de puestos de trabajo de las Administraciones Locales sirven de
guía las indicaciones contenidas, en primer lugar, en los desarrollos normativos que del
TREBEP lleven a cabo las Comunidades Autónomas y, en defecto de ellos, el vigente art.
15.1 b) de la LMRFP, cuyo contenido desarrolló el art. 2 de la Orden de 2 de diciembre de
1988, sobre relaciones de Puestos de Trabajo de la Administración del Estado.
 
Sobre este particular, el art. 104 LFPA establece que la Relación de Puestos de Trabajo
estará basada en los principios de eficacia, jerarquía, descentralización funcional,
desconcentración funcional y territorial, eficiencia, racionalidad organizativa, coordinación y
trabajo en equipo, constituyendo el instrumento adecuado para racionalizar y ordenar el
personal para una eficaz prestación de los servicios públicos, debiendo ser objeto de las
actualizaciones que resulten procedentes.
 
De dicha normativa se desprende que la RPT es un instrumento técnico de las
Administraciones Públicas para llevar a cabo una ordenación racional de sus efectivos de
personal en consonancia con las reales necesidades de los servicios, obligando a un
detallado análisis y estudio de los puestos de trabajo que son precisos para atenderlos
adecuadamente, así como a la determinación de los requisitos objetivos necesarios para su
desempeño y acceso a los mismos, todo ello de acuerdo con las funciones o competencias
propias de cada Administración.
 
De ahí que, si bien la Relación de Puestos de Trabajo con la que actualmente cuenta el
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Ayuntamiento es de carácter reciente, las necesidades de la Corporación son cambiantes y
es necesaria la continuación actualización y adaptación de dicho documentos a la situación
real, procediendo, cuando corresponda, a la nueva valoración de puestos que sean objeto
de estudio conforme al manual de Valoración de Puestos del que dispone el Ayuntamiento,
así como a través de la constitución de una Comisión Técnica para el estudio y modificación
de la Relación de Puestos de Trabajo, debiendo formar parte los miembros de la
representación social de este Ayuntamiento.
 
En la sustanciación del procedimiento de elaboración de modificación de la RPT, debe
quedar, por tanto, acreditado el estudio y valoración individualizada de cada puesto, para
garantizar la determinación del valor relativo a cada uno, contribuyendo a mantener un
sistema equitativo de retribuciones para la organización.
 
4. Planificación de las próximas Ofertas de Empleo Público.
 
La Oferta de Empleo Público prevé las incorporaciones de personal de nuevo ingreso, en
relación con las limitaciones que establece la normativa presupuestaria.
 
El objetivo de este Plan es abordar la Oferta de empleo público ordinaria para este año, así
como sentar las bases de las siguientes.
 
El artículo 70 del TREBEP dispone que las necesidades de recursos humanos, con
asignación presupuestaria, que deban proveerse mediante la incorporación de personal de
nuevo ingreso serán objeto de la Oferta de Empleo Público, o a través de otro instrumento
similar de gestión de la provisión de las necesidades de personal, lo que comportará la
obligación de convocar los correspondientes procesos selectivos para las plazas
comprometidas, siendo el plazo máximo improrrogable para la ejecución de la misma el de
tres años. Asimismo, el apartado 3º del citado artículo establece que la Oferta de Empleo o
instrumento similar podrá contener medidas derivadas de la planificación de recursos
humanos.
 
En este sentido, se vienen aprobando Ofertas de Empleo Público por esta Corporación en
los últimos años, conforme a la tasa de reposición de efectivos que establece la normativa
presupuestaria, actualmente prorrogada la del año anterior, y que ha limitado en parte la
posibilidad de poder ofertar un número de plazas mayor para cubrir las necesidades de
servicios que se han ido en las distintas áreas funcionales.
 
Aún no es claro cuál es el objetivo del gobierno central sobre este instrumento limitador del
gasto público en materia de personal, aunque existen posibilidades de que sea reemplazado
por otro similar, sea reformulado o incluso se produzca su desaparición.
 
Mientras tanto, conforme a la posición doctrinal mayoritaria, debemos seguir contando la
tasa de reposición para la Oferta de Empleo Público del año 2024.
 
5. Creación de nuevas las bolsas de empleo.
 
Pese a que el objetivo claro de la normativa en materia de función pública es la tendencia a
la reducción de la temporalidad y la estabilización de las plantillas de personal, no es menos
cierto que en las Corporaciones Locales como nuestro Ayuntamiento, siguen existiendo
necesidades de personal de carácter temporal, para cubrir necesidades urgentes e
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inaplazables de carencia de personal (interinidades por vacante, bajas por incapacidad
temporal, permisos, sustituciones transitorias de los titulares, programas temporales de
empleo, etc.) que devienen en la necesidades de crear, o en su caso actualizar, los
instrumentos de bolsas de empleo que para tal fin cuenta este Ayuntamiento.
 
Para atender dichas necesidades, en 2021 se creó un reglamento de creación y
funcionamiento de bolsas de empleo, recientemente modificado y adaptado a la legislación
vigente.
 
Se ha detectado que el mayor grueso de personal contratado a través de estos instrumentos
es personal de oficios (obras, fontanería, electricidad, conserjerías, etc.) y que dichas bolsas
tienen cierta antigüedad, por lo que se estima necesaria su renovación (o actualización si
procede), la cual se abordará en los próximos meses, a través de procedimientos selectivos
exclusivamente para ello.
 
En otros casos, y siempre que las necesidades de personal lo determinen, se podrá llevar a
cabo la constitución de bolsas de empleo derivadas de procesos selectivos para la
cobertura de plazas vacantes, tanto para personal funcionario interino como para personal
laboral.
 
Actualmente se ha avanzado al respecto con la convocatoria de una bolsa de
Dinamizadores de Telecentros Rurales de acceso público a internet, así como de
Educadores Sociales.
 
6. Aprobación de un nuevo Plan de Empleo para 2025
 
El Plan de Empleo de este Ayuntamiento entró en vigor en 2023 y fue prorrogado para 2024,
una vez se reconoció por la Administración autonómica a este Ayuntamiento la competencia,
de carácter impropio, para llevar a cabo la implementación de políticas de empleo y de
fomento de empleo, por lo que, una vez adquiridas tales competencias, es necesario la
elaboración de nuevo documento actualizado que regule la contratación de personal laboral
temporal a través de la modalidad contractual de “Mejora de la Ocupabilidad e Inserción
laboral”.
 
Esta modalidad es menos restrict iva que la modalidad de “Circunstancias
previsibles/imprevisibles de la producción” para atender situaciones de necesidad de
personal temporales superiores a seis meses y hasta un máximo de doce meses, y que está
en total sintonía con las bolsas de empleo anteriormente descritas.
 
7. Impulso de la formación del personal orientada a la mejora de la calidad del puesto
desempeñado y la modernización de la Administración.
 
Esta Corporación ha venido apostando en los últimos tiempos por la formación de sus
empleados públicos, incrementando la dotación presupuestaria de formación de la plantilla
de personal.
 
No obstante, es necesario además establecer un programa formativo municipal que
determine de forma detallada y en el tiempo, las posibilidades de formación del personal, en
aras de un mayor perfeccionamiento de conocimientos y en concordancia con la
implementación de un reglamento de evaluación del desempeño y carrera profesional.
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Sin ir más lejos, para finales de este ejercicio se tiene previsto el implementar una formación
a nivel general sobre “Ética de los Cuidados”, para el fomento de relaciones equitativas y
saludables en ambientes laborales desde la ética del cuidado.
 
8. Implementación de un programa de personal de prácticas de empresa en el Ayuntamiento
de Alcalá la Real
 
Dada la abundante solicitud de realización de prácticas en este Ayuntamiento que se han
venido dando los últimos años por estudiantes de diferentes perfiles (formación profesional
básica y media, universidades, másteres, etc.) se hace necesaria una previsión anual,
conforme a las necesidades que determinen las diferentes áreas municipales, de
incorporación de personal con este tipo de perfil, ya sea a través de prácticas de carácter
curricular como extracurricular.
 
9. Dar cumplimiento al III Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de
Alcalá la Real y el I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Alcalá la Real.
 
La Corporación tiene un firme compromiso con la implantación de las políticas de igualdad
de género de forma transversal en todas sus políticas públicas y procedimientos que se
lleven a cabo en la Corporación, respecto a su personal, conforme al I Plan de Igualdad de
Empresa que se ha aprobado, como externamente, a través del III Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Alcalá la Real, competencia esta última, del
Área de Igualdad, con proyección en el municipio.
 
Hay que tener en cuenta que el desarrollo de las políticas de igualdad en las empresas,
ámbito éste que es el que nos compete, tiene su máximo exponente en los Planes de
Igualdad, como herramientas que permiten avanzar hacia la consecución de esa igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres, integrando el enfoque de género en todos los
ámbitos de gestión de la organización.
 
Es intención de esta Corporación seguir trabajando en las políticas de igualdad de género, a
través de la implantación de las medidas necesarias para ello, así como el desarrollo de
actuaciones, en consenso con la parte social, que mejoren el bienestar del personal
empleado de la misma y que reduzcan aquellas posibles situaciones poco equitativas en lo
que al género se refiere.
 
Por tanto, se ha de tender a la eliminación paulatina de las desigualdades que aún existen
en la Corporación en materia de igualdad, con objeto de poder crear una nueva cultura
corporativa dirigida a prevenir conductas discriminatorias y equilibrar la participación y la
promoción de las mujeres en el ámbito profesional, tal como se establece en la legislación
vigente, esto es, respecto del Estado, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Protección Integral contra la violencia de género, y respecto de la Comunidad
Autónoma Andaluza, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promoción de la igualdad
de género en Andalucía y la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Prevención y Protección
Integral contra la Violencia de Género, con el objetivo estratégico de incrementar la eficacia
organizativa de los recursos humanos corporativos, así como la propia productividad del
personal y, por consiguiente, de la empresa.
 



Número 207  Miércoles, 23 de octubre de 2024 Pág. 15569

En relación con este punto, significar que nuestro I Plan de Igualdad de Empresa incluye un
Protocolo de actuación frente a la Violencia de género, el acoso sexual y el acoso por razón
de sexo, adaptado a la normativa gente, con el compromiso adoptado por esta Corporación
de atender tanto las situaciones de violencia que puedan sufrir las empleadas, como los
empleados de este Ayuntamiento.
 
10. Promoción interna vertical, horizontal.
 
El Plan ha de recoger, de acuerdo con el art. 14 del TREBEP, el derecho individual de los
empleados públicos a la progresión en la carrera profesional y promoción interna según
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantación de
sistemas objetivo y transparentes de evaluación.
 
Por su parte, el art. 16 del TREBEP, alude, con respecto al personal funcionario, tanto a
medidas de promoción interna vertical, consistentes en el ascenso desde un cuerpo o
escala de un Subgrupo, o Grupo de clasificación profesional en el supuesto de que éste no
tenga Subgrupo, a otro superior, para el personal funcionario, o en el ascenso de un grupo a
otro inferior a otro superior, para el caso del personal laboral, como medidas de promoción
interna horizontal, consistentes en el acceso a cuerpos, escalas del mismo subgrupo o
grupo profesional.
 
El personal laboral también tiene derecho a la promoción profesional (art. 19.1 TREBEP y
art. 4 del 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, en adelante (TRET).
 
La carrera profesional y la promoción del personal laboral se hará efectiva a través de los
procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores y en el futuro convenio colectivo
(art. 19.2 TREBEP).
 
En todo caso, el personal funcionario de carrera y el personal laboral fijo que participe en
procesos de promoción interna deberán poseer los requisitos exigidos para el ingreso en el
cuerpo, escala al que se pretenda acceder, así como una antigüedad de, al menos, dos
años de servicio activo en el grupo o subgrupo, desde el que se promociona y superar las
pruebas selectivas convocadas al efecto.
 
La promoción interna constituye un cualificado elemento de impulso a la carrera profesional
de los servidores públicos. De hecho, la Ley obliga a las Administraciones públicas a
adoptar medidas que incentiven la participación de su personal en los procesos selectivos
de promoción interna y para la progresión en la carrera profesional (art. 18.4 TREBEP).
 
Con todo, este objetivo debe necesariamente conjugarse con los principios de igualdad,
capacidad y mérito en el acceso a la función pública.
 
Igualmente, se ha de volver a incidir en la necesidad de modificar los procesos selectivos,
en este caso, los referidos a la promoción interna, dotándolos de más agilidad, una mayor
practicidad y un carácter predictivo del desempeño del puesto de trabajo, priorizando el
desarrollo de los que aún se encuentran en tramitación.
 
Actualmente existen varias plazas de auxiliar administrativo (grupo C2) en la plantilla de
personal que serían objeto de promoción interna, puesto que con la nueva RPT desparece
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el puesto de auxiliar administrativo, al ser un puesto a extinguir en la administración pública,
siendo necesaria acometer dicha promoción interna para establecer una concordancia entre
el régimen jurídico (plaza) y las funciones que se realizan en la misma (puesto).
 
Asimismo, se prevé a medio plazo la promoción interna vertical de varias plazas del grupo
C1 a A2, por estimar que en dichas áreas en las que están encuadradas, se requiere de
personal técnico medio para una mejore prestación de los servicios.
 
11. Funcionarización y promoción cruzada.
 
Este procedimiento de funcionarización, de carácter voluntario, que ha de tener carácter
prioritario como paso previo a la necesaria configuración de la plantilla, tiene hoy su origen
en la finalización de los procesos de estabilización llevados a cabo en la Corporación como
consecuencia de la Ley 20/2021 de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reducción
de la temporalidad en el empleo público, y encuentra su fundamento en el art. 92.2 de la Ley
7/1985, Reguladora de las Bases de Régimen Local, que determina que con carácter
general, los puestos de trabajo en la Administración local y sus Organismos Autónomos
serán desempeñados por personal funcionario, dando respuesta, por tanto, a la necesidad
de ajustar la vinculación de las plazas y puestos con las funciones que efectivamente se
desempeñen.
 
En este punto, conviene recordar que el TREBEP dispone en su disposición transitoria
segunda, relativa al personal laboral fijo que desempeña funciones o puestos clasificados
como propios del personal funcionario, que "el personal laboral fijo que a la entrada en vigor
de la Ley 7/2007, de 12 de abril, estuviere desempeñando funciones de personal funcionario,
o pasare a desempeñarlos en virtud de pruebas de selección o promoción convocadas
antes de dicha fecha, podrá seguir desempeñándolos.
 
Asimismo, podrá participar en los procesos selectivos de promoción interna convocados por
el sistema de concurso-oposición, de forma independiente o conjunta con los procesos
selectivos de libre concurrencia, en aquellos Cuerpos y Escalas a los que figuren adscritos
las funciones o los puestos que desempeñe, siempre que posea la titulación necesaria y
reúna los restantes requisitos exigidos, valorándose a estos efectos como mérito los
servicios efectivos prestados como personal laboral fijo y las pruebas selectivas superadas
para acceder a esta condición".
 
Por tanto, existe la posibilidad de llevar a cabo una promoción cruzada para el paso de
personal laboral a funcionario a la misma vez que se acomete la promoción interna, que en
todo caso será de carácter voluntario.
 
Para concluir este punto, señalar que, si bien algunas plazas han sido objeto de
funcionarización tras el proceso de estabilización de empleo temporal que esta Corporación
está culminando, a propósito de la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de Medidas Urgentes
para la Reducción de la Temporalidad en el Empleo Público, siguen existiendo plazas que
son objeto de funcionarización por las funciones que desempeñan, siendo voluntad de la
Corporación el acometer tal reformulación del régimen jurídico de las mismas.
 
Por tanto, teniendo en cuenta lo dispuesto en el párrafo anterior, y a la luz de los artículos
9.2 del TREBEP, 92 de la LRBRL, y articulo 15 LMRFP, donde se determina que, con
carácter general, el personal de la Administración Local debe tener vinculación funcionarial,
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corresponde establecer un proceso en base a los intereses organizacionales y a la
adecuada estructuración de la Corporación y el correcto desempeño de las funciones, de
acuerdo con la parte social, y que, no obstante, deberá tener un carácter voluntario para las
personas que vengan ocupando las plazas/puestos, al ser un requisito establecido en la
normativa, hasta tanto en cuanto se encuentren ocupados por estos.
 
El proceso de funcionarización favorecerá la resolución de situaciones que pudieran haber
dado lugar a agravios comparativos entre el personal laboral fijo y personal funcionario de
carrera de la Corporación, debiéndose articular, en todo caso, las medidas que sean
necesarias.
 
12. Carrera horizontal y Evaluación del Desempeño.
 
De acuerdo con el artículo 17 del TREBEP, “las leyes de Función Pública que se dicten en
desarrollo del presente Estatuto podrán regular la carrera horizontal de los funcionarios de
carrera, pudiendo aplicar, entre otras, las siguientes reglas:
 
a) Se articulará un sistema de grados, categorías o escalones de ascenso fijándose la
remuneración a cada uno de ellos. Los ascensos serán consecutivos con carácter general,
salvo en aquellos supuestos excepcionales en los que se prevea otra posibilidad.
 
b) Se deberá valorar la trayectoria y actuación profesional, la calidad de los trabajos
realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluación del desempeño.
Podrán incluirse asimismo otros méritos y aptitudes por razón de la especificidad de la
función desarrollada y la experiencia adquirida”.
 
La Ley 5/2023, de 7 de junio, de la Función Pública de Andalucía, en su artículo 52, define
la carrera horizontal el reconocimiento individualizado del desarrollo profesional alcanzado y
del desempeño, a través del ascenso en un sistema de tramos, sin necesidad de cambiar de
puesto de trabajo, de acuerdo con una valoración positiva, objetiva y reglada. A estos
efectos, se podrán valorar, entre otros, la trayectoria y actuación profesional; la calidad de
los trabajos realizados en materia de innovación, creación o gestión de nuevo conocimiento,
competencias digitales y colaboración en equipos de trabajo multidisciplinares; la formación
y, en su caso, la participación en actividades de gestión del conocimiento, docencia o
investigación en líneas de interés para la organización; los conocimientos adquiridos; las
competencias adquiridas y que hayan sido acreditadas o reconocidas; el resultado de la
evaluación del desempeño; así como otros méritos y aptitudes que puedan establecerse por
razón de la especificidad de la función desarrollada, la participación en proyectos
institucionales y la experiencia obtenida, todo ello en los términos que se establezcan
reglamentariamente, previa negociación colectiva.
 
El artículo 19 del TREBEP establece que el personal laboral tendrá derecho a la promoción
profesional, añadiendo que la carrera profesional y la promoción del personal laboral se
hará efectiva a través de los procedimientos previstos en el TRET o en los convenios
colectivos.
 
El artículo 20 del TREBEP, sobre la evaluación del desempeño, establece que las
Administraciones Públicas establecerán sistemas que permitan la evaluación del
desempeño de sus empleados, consistiendo ésta en el procedimiento mediante el cual se
mide y valora la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados. Dichos
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sistemas se adecuarán, en todo caso, a criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad
y no discriminación y se aplicarán sin menoscabo de los derechos de los empleados
públicos.
 
Es objetivo en este mandato corporativo, y una vez se desarrolle reglamentariamente, el
establecer un sistema de Carrera Horizontal ligado a la Evaluación del Desempeño,
provisión, formación y retribuciones.
 
13. Continuidad en el avance de la adopción de medidas de prevención de riesgos laborales,
especialmente con el personal que presenta mayor vulnerabilidad.
 
El art. 3 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales
(LRPL), relativo al ámbito de aplicación de la misma, determina que "esta Ley y sus normas
de desarrollo serán de aplicación tanto en el ámbito de las relaciones laborales reguladas en
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, como en el de las relaciones
de carácter administrativo o estatutario del personal al servicio de las Administraciones
Públicas".
 
El art. 5 de la misma norma, establece, entre otras cuestiones, que "la política en materia de
prevención de riesgos laborales deberá promover la integración eficaz de la prevención de
riesgos laborales en el sistema de gestión de la empresa".
 
El artículo 1 del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevención, establece de forma explícita la obligación de
integrar la prevención en el conjunto de actividades de la empresa y a este respecto precisa
que la integración debe “proyectarse en los procesos técnicos, en la organización del trabajo
y en las condiciones en que éste se preste”. Tanto en su conjunto como individualmente,
estas actividades deben ser gestionadas y de esto se ocupa el Sistema de gestión de la
empresa.
 
Por tanto, la normativa de Prevención de Riesgos Laborales, en su ámbito de aplicación,
contempla a todo el personal civil al servicio de las administraciones públicas, lo que ha
tenido como consecuencia directa el que las Administraciones Públicas han tenido que
adaptar sus estructuras organizativas a los nuevos requerimientos de la Ley, y se han tenido
que tomar medidas para implantar una cultura preventiva, teniendo en cuenta la integración
de la actividad en el conjunto de actuaciones y decisiones de las organizaciones, lo cual
incluye tanto los procesos técnicos, los de organización del trabajo y la implicación de todos
los niveles de la línea jerárquica.
 
Este Ayuntamiento cuenta con un servicio externalizado de prevención de riesgos laborales
y vigilancia de la salud, con las que debe establecerse una coordinación de actividades
preventivas.
 
No menos importante es la necesidad de establecer un nuevo Comité de Seguridad y Salud,
siendo obligatorio conforme a la legislación vigente al tener este Ayuntamiento más de 50
trabajadores, que se define como un órgano de participación interno para una consulta
regular y periódica de las actuaciones de este Ayuntamiento en materia de prevención de
riesgos, así como para facilitar el intercambio de puntos de vista entre las partes, creando
un foro estable de diálogo ordenado.
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El Comité de Seguridad y Salud estará compuesto por los Delegados/as de Prevención y un
número igual de representantes designados por la Corporación, siendo por tanto un órgano
de participación colegiado, paritario y consultivo (artículo 38 LPRL).
 
Los representantes de la Corporación en el Comité de Seguridad y Salud han de tener
capacidad decisoria, para que pueda establecerse una verdadera negociación en su seno.
 
Debe reunirse trimestralmente como mínimo, o cuando lo solicite alguna de las dos partes
que lo componen. El Comité se dotará a sí mismo de sus propias normas de funcionamiento.
 
Los Comités de Seguridad y Salud de empresas que desarrollen su actividad en un mismo
centro de trabajo pueden acordar la realización de reuniones conjuntas.
 
Los Delegados/as de Prevención pueden solicitar que técnicos de su confianza ajenos a la
empresa, otros Delegados/as Sindicales o trabajadores/as con especial cualificación o
información participen con voz y sin voto en las reuniones del Comité de Seguridad y Salud.
 
Todas estas previsiones deben aparecen en el nuevo texto de convenio colectivo y acuerdo
económico y social que se apruebe a corto plazo.
 
14. Desarrollo del Teletrabajo en la Corporación, ya implementado.
 
El teletrabajo es una modalidad de prestación de servicios basada en las tecnologías de la
información y las comunicaciones (TIC) que permite que el personal empleado de una
organización pueda desarrollar, total o parcialmente, su jornada laboral desde un lugar
distinto al de su centro de trabajo, teniendo en cuenta que se trata de otra modalidad de
prestación del trabajo y de realización de las tareas que, también, conlleva otros beneficios,
como son la retención del talento, la reducción del absentismo laboral y la conciliación, entre
otros.
 
El artículo 47 bis del TREBEP considera teletrabajo aquella modalidad de prestación de
servicios a distancia en la que el contenido competencial del puesto de trabajo puede
desarrollarse, siempre que las necesidades del servicio lo permitan, fuera de las
dependencias de la Administración, mediante el uso de tecnologías de la información y
comunicación, entendiéndose como un medio para modernizar la organización del trabajo,
así como para dar una mayor autonomía a las personas empleadas en la realización de sus
tareas.
 
La figura del teletrabajo constituye una oportunidad para la introducción de cambios en las
formas de organización del trabajo que redunden en la mejora de la prestación de los
servicios públicos, en el bienestar de las empleadas y los empleados públicos, en los
objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030 y en una administración más abierta y
participativa.
 
La prestación del servicio mediante teletrabajo habrá de ser expresamente autorizada y será
compatible con la modalidad presencial. En todo caso, tendrá carácter voluntario y
reversible salvo en supuestos excepcionales debidamente justificados.
 
Por último, la LFPA en su artículo 37, ya posterior a la aprobación de nuestro Reglamento
regula, también, el Teletrabajo, como una modalidad de prestación de servicios, a través del
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uso de tecnologías de la información y la comunicación, cuando el contenido competencial
del puesto de trabajo lo admita, y siempre que las necesidades del servicio lo permitan,
garantizándose la atención presencial a la ciudadanía respecto a aquellos servicios en que
así se establezca, en los términos previstos en la normativa estatal de carácter básico.
 
La Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Común profundiza en la
implementación del procedimiento electrónico, siendo éste imprescindible para la
implantación del teletrabajo.
 
Hay que señalar por todo ello, que si bien este Ayuntamiento cuenta con un Reglamento de
Teletrabajo aprobado en el año 2021, siendo pionero en toda la provincia de Jaén y
adelantándose a la nueva LFPA, es necesario mantener actualizado dicho texto normativo
para adaptarlo a los cambios que al respecto vayan acaeciendo, así como el de insistir en la
necesidad de hacer un seguimiento temporal, a través de Comités Técnicos que se
constituyan al efecto, para resolver las solicitudes de teletrabajo que el personal municipal
presente.
 
15. Relevo Generacional.
 
La plantilla municipal se encuentra, en el momento actual, en los niveles más altos de la
pirámide de edad, en la que la población del personal comprendida entre los 50 y los 65 es
significativa. Ello produce un fenómeno creciente en número, que es el de las numerosas
jubilaciones que se están produciendo, lo que permite anticipar, si no se toman medidas, un
horizonte problemático. Es por esto, que se hace necesario implementar medidas y
actuaciones que coadyuven a un relevo generacional en la Corporación a través de las
actuaciones a desarrollar en este Plan de Ordenación de los Recursos Humanos.
 
Por tanto, teniendo en cuenta que la edad media del personal de la Corporación es alta, se
ve necesario incidir sobre la implementación de medidas de conciliación de la vida personal,
laboral y familiar, de la que por otra parte la Corporación ha sido pionera desde su aparición
en nuestro ordenamiento jurídico, debiéndose proseguir en el empeño de mantener las
medidas ya consensuadas, así como introducir aquellas que se consideren adecuadas tras
su negociación con la parte social.
 
Lo anterior, ha de ponerse, también, en relación con la estrategia de responsabilidad social
corporativa que se ha de emprender, en orden a ofrecer, al personal de la Corporación, la
motivación, así como la mejora del clima laboral con las diferentes iniciativas que se
establezcan.
 
Parecería a priori que con los relevos profesionales solo hablamos de un asunto puramente
de edad, y más concretamente, de jubilaciones. Pero es más un tema de estrategia, en el
que hay que plantearse, entre otras cuestiones, cómo hacer para que todo el personal que
durante décadas ha ido adquiriendo una experiencia y conocimiento únicos los revierta en la
propia organización, y que a su vez haga que el nuevo talento joven lo retenga y amplíe con
el tiempo, como una retroalimentación del conocimiento.
 
Ciertamente, todo empieza por tener unas plantillas dimensionadas, motivadas, apropiadas
para los nuevos retos, y también por contar con todos los conocimientos: los relativos al
pasado, al presente y a lo que está por venir.
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El envejecimiento progresivo de las plantillas abre un reto inmenso y, a la vez, una
oportunidad en lo que se refiere tanto a la gestión del conocimiento interno de las
organizaciones como al relevo generacional, y la necesidad de detectar, retener y atraer
talento externo en los nuevos procesos selectivos que se tendrán que planificar.
 
Para que la Corporación pueda llevar a cabo todo este proceso, será necesario elaborar un
plan de actuación muy cuidadoso que implique una planificación basada en una gestión
integral de los recursos humanos en la que cada pieza del sistema será clave para poner en
marcha un proceso de relevo generacional, eje primordial para las organizaciones del sector
público.
 
Pues bien, esta actuación, no solamente ha de dar respuesta a la situación de jubilaciones
en las que se encuentra la Corporación, sino también al estudio de posibles mecanismos
para la jubilación parcial, así como al desarrollo de un sistema de Plan de Pensiones para la
plantilla que evite agravios comparativos en el conjunto del personal, tanto funcionario,
como laboral.
 
Por último, este sistema nos permitirá estar más preparados como organización para tener
identificadas todas las posiciones estratégicas, tomar decisiones de acuerdo con las
necesidades, tener identificado el talento interno y establecer formas de trabajo que faciliten
el conocimiento compartido y el aprendizaje continuo, lo que debe dar lugar a identificar y
establecer medidas que nos permitan, entre otros objetivos, prevenir las coberturas con la
suficiente antelación, la determinación de un plan de formativo de preparación a la jubilación
para el personal, el establecimiento de una campaña de atracción y captación del talento
joven y la puesta en valor del empleo público.
 
También resulta necesario la atención a las personas con discapacidad para incluirlas en los
procesos de acceso, provisión y promoción, con objeto de su integración en esta
Corporación, ya que supone un compromiso por el que se quiere seguir apostando, todo ello,
a la luz del art. 59 del TREBEP y del art. 109 de la LFPA así como del Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusión social, y de la Ley
4/2017, de 25 de septiembre, de los Derechos y la Atención a las Personas con
Discapacidad en Andalucía, que apuestan por las personas con discapacidad en sus
diferentes modalidades.
 
En este sentido debe trabajarse en un programa de acogida que facilite la tutorización de
estas personas cuando accedan a sus puestos, con objeto de acompañarlos y facilitar su
integración en la Corporación. En atención a facilitar la integración de las personas con
discapacidad, podemos tener como guías o precedentes los Protocolos elaborados sobre la
materia en pro de la integración de las personas discapacitadas.
 
16. Impulso del uso de las herramientas tecnológicas para la interacción entre el Área de
RRHH y el personal del Ayuntamiento.
 
En colaboración con el área de Gobierno Digital, se están desarrollando una serie de
herramientas que permitan una mejor interacción entre las diferentes áreas municipales y el
área de recursos humanos, como son la implementación de un procedimiento reglado de
solicitud de contratación de personal de carácter motivado, la implementación de un nuevo
procedimiento electrónico para la solicitud de permisos o compensación de gratificaciones
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extraordinarias, el impulso en la utilización de la herramienta “intranet” para dar a conocer
las novedades que en materia de personal se aprueben, entre otras.
 
17. Desarrollar un programa de intercambio de buenas prácticas con la ciudad hermanada
de Lohfelden (Alemania).
 
Desarrollar un programa de buenas prácticas con esta ciudad alemana, hermanada con
nuestro municipio desde el año 2007, en el que se acuerden medidas para la creación de
oportunidades de empleo en el marco de la movilidad internacional, así como la
recuperación de un programa de movilidad juvenil o el intercambio de alumnos entre
institutos de ambas ciudades.
 

V. Consideraciones Finales
 
Por todo lo anteriormente expuesto y siendo necesaria la evaluación pormenorizada de
cada uno de las líneas estratégicas del plan, de forma independiente, así como su
desarrollo y concreción a través de las diversas Mesas Generales y Técnicas de
Negociación, y en la línea de las últimas modificaciones normativas, se hace preciso
abordar los cambios necesarios, teniendo como objetivos la revitalización de los
instrumentos de planificación, ordenación y gestión de los recursos humanos, la garantía de
la efectividad de los principios de igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo
público, así como la transparencia y agilidad de los procesos selectivos, la regulación de la
evaluación del rendimiento con arreglo a un marco basado en las competencias, añadiendo
la conveniencia de avanzar hacia un modelo de gestión basado en competencias para
garantizar que las habilidades del personal empleado público requeridas para el desempeño
de los puestos de trabajo se adapten a las demandas de la sociedad, debiéndose garantizar
el diálogo social y la negociación colectiva con las organizaciones representativas de las
empleadas y los empleados públicos.
 
En la línea de lo anterior, se procederá a crear, cuando proceda y con salvaguarda de las
competencias de la Mesa General de Negociación, unos Comités Técnicos que sirvan para
poder evaluar los acuerdos alcanzados en el marco de este Plan, así como el cumplimiento
de las concretas medidas que se desarrollen, siendo objetivos de este órgano optimizar la
coordinación de todas las tareas que impliquen la implementación de los ejes, así como
realizar un correcto seguimiento y validación de todas las medidas y actuaciones que se
lleven a cabo en el marco del Plan de Ordenación de los Recursos Humanos de este
Ayuntamiento.
 
Nos encontramos ante un plan ambicioso, adaptado a las necesidades actuales y futuras de
la Corporación, que ha de contar con el compromiso institucional para seguir avanzando en
una nueva cultura organizativa, utilizando la innovación tecnológica para el avance en los
objetivos que se proponen.
 
Con el presente documento denominado Plan de Ordenación de Recursos Humanos
plurianual (2024-2027), el Ayuntamiento de Alcalá la Real define un marco estratégico en el
ámbito de los Recursos Humanos, que le permita adoptar nuevos modelos de gestión
adaptados a las necesidades del servicio público y la ciudadanía, que impulsen el talento,
permitan la mejora en la gestión de los servicios y, en definitiva, mejorar la calidad de vida
del personal y de los ciudadanos, sin olvidar que este Plan es un documento vivo, que
puede, y debe ir renovándose y enriqueciéndose con nuevas aportaciones que se vayan
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planteando y acordando a través de la negociación colectiva.”
 
Lo que se hace público para general conocimiento.

Alcalá la Real, 4 de octubre de 2024.- El Alcalde-Presidente, ANTONIO MARINO AGUILERA PEÑALVER.


