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TERCERO. Notificar el presente acuerdo a los/as propietarios/as, sefialando que en un plazo no superior a
los QUINCE DIAS HABILES siguientes a la recepcién de la notificacién de la presente, se proceder a la formalizacién
del contrato. Posteriormente, se iniciardn los tramites para su elevacion a escritura publica. A tal efecto esta
Administracién se pondra en contacto para proceder la formalizacion electrénica de los mismos.

CUARTO. Publicar anuncio de resolucién de adjudicacion en el Perfil de Contratante de este Ayuntamiento
en la Plataforma de Contratacidn del Sector Publico, en el Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas y en
la sede electrénica del Ayuntamiento, en el plazo de QUINCE DIAS HABILES.

QUINTO. Dar traslado de este acuerdo a la Intervencién y a la Tesoreria Municipal.

SEXTO. Publicar anuncio de formalizacién del contrato en el Perfil de Contratante de este Ayuntamiento en
la Plataforma de Contratacién del Sector Piiblico, en plazo no superior a QUINCE DIAS HABILES tras la perfeccién
del contrato.

SEPTIMO. Anotar la adquisicién en el Inventario Municipal de Bienes al efecto de actualizarlo, una vez formalizada.

OCTAVO. Remitir la documentacién necesaria al Registro de la Propiedad para que se efectiien los oportunos
asientos registrales, segin la legislacién hipotecaria, asi como a las oficinas liquidadoras correspondientes a los
efectos del pago por el sujeto pasivo (adquirente), si procede, del Impuesto de Trasmisiones Patrimoniales y
Actos Juridicos Documentados.

NOVENO. Comunicar los datos bésicos del contrato al Registro de Contratos del Sector Piblico, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 346 de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Ptiblico.”

En la Villa de Firgas, a veinticinco de abril de dos mil veinticinco.
EL ALCALDE PRESIDENTE, Vicente Alexis Henriquez Herndndez.

100.996

EXCMO. AYUNTAMIENTO DE GALDAR

ANUNCIO
1.532
Con fecha 4 de abril de 2025 se someti6é a informacién publica durante QUINCE (15) DIAS, mediante
anuncio inserto en el Boletin Oficial de la Provincia, numero 41, de 4 de abril de 2025, el Plan de Ordenacion
de los Recursos Humanos del Ayuntamiento de Galdar. Transcurrido el plazo sefialado sin que se hayan
presentado alegaciones se entiende aprobado definitivamente.

EXPEDIENTE 4195/2025. APROBACION PLAN DE ORDENACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
ACUERDO PROCEDENTE.

PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS.

1. ANTECEDENTES.

El Ayuntamiento de Galdar, como Entidad Local, enfrenta diversos retos en la gestion de su personal que requieren
la implementacién de un Plan de Ordenacién de Recursos Humanos (RRHH). La creciente complejidad de las

demandas administrativas, la necesidad de mejorar la eficiencia en la prestacién de servicios y la importancia
de optimizar el uso de los recursos ptiblicos son factores que justifican esta necesidad.
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Ademads, la adecuada planificacion del personal es esencial para garantizar que el Ayuntamiento cuente con
el numero adecuado de empleados en las diferentes areas estratégicas, facilitando asi una respuesta eficaz a las
necesidades de la ciudadania. También es fundamental para fomentar un ambiente laboral que potencie el desarrollo
profesional, la motivacién y la retencion del talento.

La evolucién de la normativa laboral y los cambios en las expectativas de los ciudadanos respecto a la calidad
de los servicios publicos obligan a la administracién local a actualizar y reorganizar su estructura de recursos
humanos. Por lo tanto, un Plan de Ordenacién de RRHH se convierte en una herramienta indispensable para
lograr una gestiéon mds coherente, transparente y adaptada a las necesidades actuales y futuras del municipio
de Galdar.

Ante el reto de optimizar el funcionamiento administrativo, se plantea la necesidad de evaluar si la actual distribucién
de los empleados municipales, tanto en las diferentes concejalias como en los servicios, y los perfiles de las
plazas vacantes, son adecuados para los objetivos del Ayuntamiento. Ademds, se subraya la importancia de proponer
medidas que faciliten la transferencia de conocimiento y el relevo de los empleados proximos a la jubilacién,
con el fin de asegurar la continuidad y eficiencia en sus funciones. En este sentido la mercantil Nuevos Tiempos
Consultores ha resultado ser adjudicataria del contrato del servicio del “Plan de Ordenaciéon de Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Galdar”.

El Ayuntamiento de Géldar ya dio un paso significativo en la planificacién de sus recursos humanos con la
aprobacién de un Plan de Ordenacién en el aiio 201 1. Este plan representd un esfuerzo por mejorar la estructura
y organizacién de los recursos humanos del municipio, sin embargo, los nuevos retos y las transformaciones
que han tenido lugar en la administracién publica desde entonces requieren un nuevo plan para adaptarse a las
necesidades actuales y futuras.

El instrumento del que se va a hacer uso al igual que los planes de ordenacién, se encuentran regulados en el
art. 18 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién Puiblica asi como en el art.
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 a los cuales se ird haciendo referencia a lo largo del presente
documento, constituyen un instrumento de planificacion de los recursos humanos que tendrd por objeto contribuir
a la consecucion de la eficacia en la prestacion de servicios y de la eficiencia en la utilizacién de los recursos
econdmicos disponibles mediante la dimensién adecuada de sus efectivos, mejor distribucion, formacién
profesional y movilidad, todo ello, conforme a las necesidades de la Corporacién, y con especial atencién a su
marco competencial.

Con carécter general y unico, el objetivo principal de toda Administracién Publica, teniendo como referencia
el art. 103.1 de la Constitucién Espafiola, es servir “(...) con objetividad los intereses generales y actuar de acuerdo
con los principios de eficacia, jerarquia, descentralizacién, desconcentracion y coordinacién, con sometimiento
pleno a la ley y al Derecho”, y, por ende, servir al interés general. La elaboracion de un Plan de Ordenacién de
Recursos Humanos surge de la necesidad de planificar los Recursos Humanos de la Entidad con vistas a un
largo plazo.

Los sucesivos condicionantes marcados por las Leyes de Presupuestos Generales del Estado a los que esta
Entidad, asi como el resto, deben ajustarse, generan diversas anomalias en las plantillas que derivan en una notable
dificultad para prestar unos servicios a la ciudadania que debieran estar definidos y caracterizados por su
calidad, eficacia y eficiencia. Es imperativo que la Entidad desarrolle una politica de empleo publico que se
ajuste a las necesidades de la misma con el fin tinico de optimizar y racionalizar los recursos de los que dispone
teniendo en cuenta tanto a sus empleados como a la ciudadania, a la que presta sus servicios.

2. MARCO JURIDICO.

- Ley 4/2023, de 29 de diciembre, de Presupuestos Generales para 2024.
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- Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Bésico del Empleado Publico.

- Ley 57/2003, de 16 de diciembre, de medidas para la modernizacién del gobierno local.

- Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de Ingreso del Personal
al servicio de la Administracion general del Estado y de Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién Profesional
de los Funcionarios Civiles de la Administracién general del Estado.

- Real Decreto 781/1986, de 18 de abril, que aprueba el Texto Refundido de las disposiciones legales vigentes
en materia de Régimen Local, en adelante TRRL.

- Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, en adelante LRBLR.
- Ley 7/2015, de 1 de abril, de los municipios de Canarias.
3. FUNDAMENTACION JURIDICA.

La RAE define planificacién como “Plan general, metédicamente organizado y frecuentemente de gran
amplitud, para obtener un objetivo determinado, tal como el desarrollo arménico de una ciudad, el desarrollo
econémico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de una industria, etc.”. De esta definicién se deriva
de que de todo “plan” se ha de establecer una metodologia para lograr los objetivos que se marque en este sentido
la Entidad.

Otras definiciones sobre la planificacién de los recursos humanos son las siguientes;

- “Funcién para determinar de forma sistemdtica la provisién y demanda de empleados que una organizacién
necesitard en un futuro mds o menos préximo. -Werther y Davis, 1990-".

- “Guia general de la politica social de la firma que es, incide en la adquisicion, evaluacion, desarrollo y compensacion
de las personas que forman o formaran parte de la misma. -Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright, 1994”.

- “Punto de partida para disefar las politicas de empleo, sustituciones internas, formacién, promocion
p p p pleo, ) , P ,
retribucién, comunicacidn interna y servicios sociales- Luis Puchol, 1993”.

Las anteriores definiciones de referentes en la gestién de los Recursos Humanos y de la administracion del
personal nos muestran una idea que siempre va en la misma linea, la cual es que el plan debe de articularse por
diferentes mecanismos cuyos resultados convergen en la optimizacién de los Recursos Humanos en el plazo
que se establezca. Estos mecanismos son los que se deben de recoger en todo Plan de Ordenacién de los Recursos
Humanos y van desde la propia gestiéon y mejora del personal con el que se cuenta en el punto de partida hasta
el disefio de politicas de empleo y adquisicién de talentos.

Cabe sefialar que, como antecedente, es preciso tener en cuenta el Informe de la Comisién para el Estudio y
Elaboracién del Estatuto Bésico del Empleado Publico, en donde se recogian recomendaciones sobre la necesidad
imperante del impulso de los procesos de planificacién del empleo publico. “(...) Ante todo nos parece necesario
que se introduzca y se consolide como método la planificacién de recursos humanos, se pongan en marcha mecanismos
de programacién para optimizar el volumen y distribucién del personal”.

La planificacién de las politicas de personal en las AAPP finalmente se materializa como un instrumento técnico,
el cual tiene como antecedente normativo, conocido como “planes de empleo” los cuales se agregaron al
Ordenamiento Juridico mediante la Ley 22/1993, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, de reforma del régimen
juridico de la funcién publica y de la proteccién por desempleo. A través de la misma se realizé la reforma del
art. 18 de la LMRFP, estableciendo en el mismo que “1. Las Administraciones Piblicas podran elaborar Planes
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de Empleo, referidos tanto a personal funcionario como laboral, que contendran de forma conjunta las actuaciones
a desarrollar para la 6ptima utilizacién de los recursos humanos en el &mbito a que afecten, dentro de los limites
presupuestarios y de acuerdo con las directrices de politica de personal”.

De manera consiguiente se desarrollaria en el Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba
el Reglamento General de Ingreso del Personal al servicio de la Administracion general del Estado y de
Provisién de Puestos de Trabajo y Promocidon Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administracién general
del Estado, en el que en su art. 2 se establece una clarificacion y distincion entre los “Planes Integrales de RRHH”
y los “Planes Operativos de RRHH”. Los primeros se definen como “(...) el instrumento basico de planificacién
global de éstos en los &mbitos correspondientes. Especificardn los objetivos a conseguir en materia de personal,
los efectivos y la estructura de recursos humanos que se consideren adecuados para cumplir tales objetivos, las
medidas necesarias para transformar la dotacién inicial en la que resulte acorde con la estructura de personal
que se pretenda y las actuaciones necesarias al efecto, especialmente en materia de movilidad, formacién y promocién”
y los segundos de manera complementaria o supletoria a los primeros como planes que “al objeto de lograr una
mejor utilizaciéon de dichos recursos, determinen las previsiones y medidas a adoptar sobre movilidad,
redistribucion de efectivos y asignacion de puestos de trabajo”.

En la exposicién de motivos de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Ptiblico, derogada
por la disposicién derogatoria tinica 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, ya se recogia que “Las Administraciones
y entidades publicas de todo tipo deben contar con los factores organizativos que les permitan satisfacer el derecho
de los ciudadanos a una buena administracién, que se va consolidando en el espacio europeo, y contribuir al
desarrollo econémico y social. Entre esos factores el m4s importante es, sin duda, el personal al servicio de la
Administracién. El sistema de empleo publico que permite afrontar estos retos es aquel que hace posible atraer
los profesionales que la Administracidn necesita, que estimula a los empleados para el cumplimiento eficiente
de sus funciones y responsabilidades, les proporciona la formacién adecuada y les ofrece suficientes oportunidades
de promocién profesional, al tiempo que facilita una gestioén racional y objetiva, 4gil y flexible del personal,
atendiendo al continuo desarrollo de las nuevas tecnologias.”

La regulacién mds actual sobre la planificacién de los Recursos Humanos viene establecida en el art. 69 del
TREBEP, indicando en dicho articulo que dicha planificacién “tendra como objetivo contribuir a la consecucion
de la eficacia en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la utilizacién de los recursos econémicos
disponibles mediante la dimensién adecuada de sus efectivos, su mejor distribucién, formacién, promocion profesional
y movilidad”.

En el segundo punto del citado articulo se establece que las AAPP pueden aprobar instrumentos de ordenacion
que pueden incluir, entre otras, las siguientes medidas:

a) Andlisis 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 cualificacién 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 provision de puestos limitados a personal de dmbitos
que se determinen.

d) Medidas de promocidn interna y de formacién del personal y de movilidad forzosa.

e) La prevision de la incorporacion de recursos humanos a través de la Oferta de empleo piiblico, de acuerdo
con lo establecido en el articulo siguiente.
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De todos los preceptos legales sefialados anteriormente se deriva que las Administraciones necesitan de una
estrategia organizativa para la gestion de sus Recursos Humanos dado que esta potenciard y mejorard el
funcionamiento de las mismas, resultando no solo para el beneficio interno sino para la ciudadania.

Como vemos, las Administraciones Publicas no se pueden quedar al margen de los cambios organizacionales
que pudieran requerirse para la optimizacién de sus recursos.

3.1. SOBRE LA POTESTAD DE AUTOORGANIZACION.

La doctrina del Tribunal Constitucional hace énfasis sobre el cardcter de la autonomia local concretamente
en su sentencia 170/1989, de 19 de octubre, gozando la misma de una garantia institucional con un contenido
minimo que el legislador debe de respetar. Dicha autonomia viene reconocida en los articulos 137 y 140 de la
Constitucion Espaiiola (en adelante CE):

“Art. 137. El Estado se organiza territorialmente en municipios, en provincias y en las Comunidades Auténomas
que se constituyan. Todas estas entidades gozan de autonomia para la gestion de sus respectivos intereses”.

“Art. 140. La Constitucion garantiza la autonomia de los municipios. Estos gozaran de personalidad juridica
plena. Su gobierno y administracion corresponde a sus respectivos Ayuntamientos, integrados por los Alcaldes
y los Concejales. Los Concejales seran elegidos por los vecinos del municipio mediante sufragio universal, igual,
libre, directo y secreto, en la forma establecida por la ley. Los Alcaldes serdn elegidos por los Concejales o por
los vecinos. La ley regulard las condiciones en las que proceda el régimen del concejo abierto”.

La garantia institucional anteriormente mencionada, supone el propio derecho de la Comunidad Local a la
participacién a través de los 6rganos propios en el Gobierno y la Administracion de todos aquellos asuntos de
su competencia, estableciendo una graduacién relativa a la intensidad de la participacién en base a la relacién
existente entre los intereses locales y supralocales en el contexto de los asuntos o materias que le atafien.

LaSTC 214/1989, de 21 de diciembre, sobre la LRBRL, el Tribunal Constitucional sefiala que: “...en lo concerniente
a la organizacién municipal, el orden constitucional de distribucién de competencias se funda en el reconocimiento
de tres dmbitos normativos correspondientes a la legislacion basica del Estado (art. 149.1.18.* de 1a Constitucion),
la legislacién de desarrollo de las Comunidades Auténomas segiin los respectivos Estatutos y la potestad
reglamentaria de los Municipios, inherente esta tiltima a la autonomia que la Constitucidn garantiza en su articulo
140».

La STS de 18 de julio de 1988, sefiala que la autonomia local, tal como se encuentra institucionalmente garantizada
en los articulos 137 y 140 CE, exige la concrecién de un &mbito de competencias propio de los Ayuntamientos,
junto con un poder de autoorganizacién y el reconocimiento de una especifica potestad normativa. Por su parte,
la STS de 8 de abril de 1987, apunta que dentro del haz de potestades de las Corporaciones Locales se encuentra
la de autoorganizacion, lo que permite a dichas Corporaciones crear los 6rganos que consideren adecuados para
el mejor funcionamiento de los servicios y el cumplimiento de sus fines propios.

3.2. ORGANIGRAMA COMO ELEMENTO TRANSVERSAL.

El articulo 4.1.a) de la LRBRL reconoce a los municipios, en su calidad de Administraciones Publicas de
caracter territorial y dentro de la esfera de sus competencias, las potestades reglamentarias y de auto organizacion.
En relacién al organigrama propuesto, cabe sefialar en primer lugar que, dejando a un lado la autonomia
normativa local, la autoorganizacién se presenta, como un aspecto consustancial a la autonomia. Es en base a
ello el que las Corporaciones Locales deben poder definir por si mismas las estructuras administrativas internas
con las que pretenden dotarse, con objeto de adaptarlas a sus necesidades especificas a fin de permitir una gestion
eficaz. Definir un organigrama en una Administracién Publica es dibujar un esquema de su organizacién.

La doctrina ha definido el organigrama de la Administraciéon Pdblica como la representacion grafica de un
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modelo abstracto y sistematico, carente de valor juridico, que muestra determinados aspectos de la estructura
organizativa de una Administracién mostrando los diferentes niveles organizativos, funciones, relaciones
jerarquicas y competenciales y responsabilidades entre los integrantes de la misma.

La STSJ Aragén de 13.07.2001, define el organigrama como “un esquema o representacion grafica que
muestra la organizacién administrativa facilitando su visién conjunta, (...) como un conjunto de figuras
geométricas enlazadas entre si por una serie de lineas, en el que las figuras representan 6rganos o, en su caso,
puestos de trabajo, y las lineas expresan las relaciones entre ellos, y ello con una finalidad informativa
(proporcionan informacién rapida, visual, sobre una organizacién) o analitica (sirven de instrumento para un
andlisis de las posibles anomalias y desequilibrios organizativos).”

No obstante, ha de tenerse en cuenta que el cambio es esencial en toda organizacion a fin de adaptarse a la
realidad, ya que ésta es cambiante. El factor cambio obliga a disefiar la organizacion en términos dindmicos,
de constante ajuste, considerando esenciales las actividades de planificacién, en general, y de recursos humanos,
en particular. El no hacerlo asi, es decir, el no intentar adaptarse a la realidad y al futuro, implica fuertes costes
para toda organizacion.

En este sentido se propone un modelo organizativo que segin el propio documento “parte de la premisa de
que la complejidad de la administracién ha de simplificarse de forma que, la diversidad de actuaciones publicas,
alcancen un nivel de coordinacién adecuado para garantizar la unidad de las medidas de gobierno”.

Asi, se sefiala que “consideramos que debe ser voluntad de la entidad configurar los elementos de esta faceta
de manera que faciliten la consecucién de su misién y sus objetivos, mediante modelos flexibles que permitan
répidas adaptaciones al ambiente (reduccionista en términos de personal, cambiando, en términos de los
servicios a prestar y necesidades a dar respuesta y exigente, en términos de una ciudadania mds activa y
demandante).

4. METODOLOGIA.

La metodologia empleada para el estudio y andlisis con el objetivo de mejorar la estructura y organizacién
de los recursos humanos del Ayuntamiento de Géldar se fundamenta en dos enfoques principales: el método
subjetivo y el método objetivo. Ambos enfoques se complementan para proporcionar una vision integral y detallada
de la situacién actual, y para identificar dreas de mejora en la estructura organizativa.

El método subjetivo se basa en la recopilacién y andlisis de las percepciones, opiniones y experiencias del
personal del Ayuntamiento. Para este proposito, se ha utilizado un formulario online que ha permitido a los empleados
publicos expresar sus puntos de vista de manera estructurada.

Recopilacién de opiniones: A través del formulario, los empleados han podido proporcionar comentarios detallados
sobre su experiencia laboral, la eficiencia de las unidades organizativas y los desafios que enfrentan en su trabajo
diario. Este proceso es crucial para comprender las percepciones internas sobre la estructura actual y las posibles
dreas de mejora.

Inquietudes y propuestas: Los empleados han tenido la oportunidad de sefialar sus inquietudes respecto a la
estructura organizativa actual y proponer sugerencias para su mejora. Esta retroalimentacion es valiosa para identificar
problemas no evidentes desde una perspectiva externa y para recibir propuestas directamente de quienes estan
involucrados en la operativa diaria.

Dimensionamiento de unidades organizativas: El andlisis subjetivo también ha incluido la evaluacién del
dimensionamiento de las unidades organizativas actuales, es decir, si el tamafio y la composicién de cada unidad
son adecuados para cumplir con sus funciones de manera efectiva. Las opiniones recogidas pueden revelar si
hay sobrecarga en algunas dreas o si se requiere una reestructuracion para optimizar el desempefio.
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Los puntos anteriores son los referidos al primer formulario online facilitado al conjunto de la plantilla.

El método objetivo se basa en el andlisis de datos cuantitativos y la documentacién especifica proporcionada
por la entidad. Tal enfoque incluye lo siguiente:

Andlisis documental: se revisa la documentacién proporcionada por el Ayuntamiento, incluido un anexo detallado
sobre la situacién organizativa actual. De acuerdo con esta informacion, se desarrolla una visién clara y
estructurada de la organizacién por unidades y sus funciones.

4.1. MODELO DE RECOGIDA DE INFORMACION.

Tras llevar a cabo una comunicacion previa, la Entidad ha procedido a remitir a toda la plantilla que conforma
los puestos estructurales de la Administracién un cuestionario online elaborado por la empresa redactora del
presente informe. Dicho cuestionario tiene como objetivo evaluar diversos aspectos clave de la gestion interna,
entre los que se incluyen la estructura organizativa, las funciones desempefiadas, la distribucién de la carga de
trabajo y la colaboracidn entre los distintos departamentos. Asimismo, se abordan aspectos relacionados con
la tramitacién de expedientes, las responsabilidades de mando, y las necesidades de personal, medios técnicos
y materiales. El cuestionario también indaga en las posibles carencias de recursos y solicita la opinién de los
empleados sobre las dreas donde consideran necesarias mejoras organizativas o formativas, con el fin de
optimizar el funcionamiento de la Administracién y adaptarla de manera més eficaz a las demandas actuales.
Concretamente las cuestiones fueron las siguientes:

- Indica tu Nombre y Apellidos

- Indica tu DNI

- Indica tu direccién de correo electrénico

- Marca la denominacién de tu puesto de trabajo

- Marca el servicio en el que trabajas

- Indica el puesto que ocupa tu superior jerdrquico

- Indica el Nombre y Apellidos de tu superior jerdrquico

- ¢ Tienes responsabilidad de mando sobre alguien?

- Marca la categoria de los puestos que tienes a tu mando

- Marca el intervalo de subordinados que tienes

- ¢ Es la tramitacién de expedientes una de tus funciones?

- ¢ Los expedientes que tramitas son dentro o fuera de la unidad organizativa?
- Indica con nimero el nimero de expedientes que tramitas dentro de la unidad organizativa en un mes

- Indica con nimero el nimero de expedientes que tramitas fuera de la unidad organizativa en un mes

- Para realizar las tareas asignadas ;necesita la colaboracién con otros servicios o departamentos de la
institucioén?

- Indica con que servicios o departamentos colabora
- ( Consideras que faltan medios para el desarrollo de tus funciones? (humanos, técnicos, infraestructura, etc.

- Indica los medios
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- En cuanto a la carga de trabajo, ;considera que estd bien distribuido dentro de su unidad o servicio?

- Indica por qué no estd bien distribuida la carga de trabajo

- Marca por parte de quién recibes las érdenes de trabajo

- Indica cudles son las tareas que realizas diariamente en tu puesto de trabajo

- Marca si consideras que el servicio o departamento donde trabajas necesita mas personal

- Indica el tipo de personal que consideras que no tiene tu servicio o departamento

- ;Consideras que se deberia de establecer alguna politica formativa, de organizacién o gestion interna?

- Exp6n que politicas formativas, de organizacién o gestién consideras necesarias.

4.2. RESULTADOS DE LA RECOGIDA DE INFORMACION SOBRE ORGANIZACION ADMINISTRATIVA.

El cuestionario fue enviado por la entidad a toda la plantilla, estableciéndose un plazo para su cuamplimentacién
comprendido entre el 19 de agosto y el 10 de septiembre. Tras el proceso de recopilacion de la informacion, se
obtuvieron un total de 74 cuestionarios. No obstante, de esos 74 cuestionarios, 13 resultaron duplicados, no
identificables o incompletos, por lo que fueron descartados del analisis final. Los resultados se han basado en
los 61 cuestionarios validos que cumplen con los criterios establecidos para la evaluacion.

¢Consideras que faltan medios para el
desarrollo de tus funciones?

1; 2%

25;35%

45; 63%

=Si = NO =N/C

Tlustracién 1. Resultados porcentuales sobre si faltan medios para el desarrollo de sus funciones.

Como se puede observar en la grafica anterior, casi dos tercios de los empleados que han completado el cuestionario
consideran que existen carencias significativas de medios necesarios para el adecuado desarrollo de sus funciones.
Estas deficiencias abarcan una variedad de recursos, incluyendo personal humano, herramientas técnicas,
infraestructura y otros elementos esenciales para el cumplimiento eficiente de sus tareas.

De los 45 cuestionarios en los que se ha sefialado la necesidad de mds medios, 36 de ellos hacen referencia
a la falta de recursos humanos, indicando especificamente la tipologia de puestos de trabajo que se considera
necesario incrementar dentro de la plantilla para mejorar la capacidad operativa y el rendimiento en el desarrollo
de las funciones. De acuerdo a esto, una vez depurados los datos, adjuntamos la tabla con la serie de consideraciones
planteadas en lo que respecta al personal:
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Denominacién < .. Seccién . . L.
del puesto Area Servicio Negociado Grupo Vinculo Observaciones Dotacion
Area de L
Administracion / Negociado Flieehon I 1ahe
Administrativo/a L : C1 F Auxiliares 4
General / Administrativo o :
L Administrativos/as
Intervencion
AIEB.E Se crea por
Jefefa de Administracion - / Negociado : B
: e : C1 F necesidades de la 1
Negociado General / Administrativo
L estructura planteada
Intervencion
Area de
Administracion - NERET Promocién interna de
Administrativo/a General / eg : C1 F Auxiliares 1
Administrativo e .
Recursos Administrativo/a
Humanes y PRL
Area de s
i 5 Evaluacion del i
Administracion Desarmpefio Se crea por creacion
TAG. General / npeno y Al F de unidad 1
Gestidn del S ;
Recursos Talento / - administrativa
Humanos y PRL
Area de o
Administracion / Negociado et eh:
Administrativo/a fhncd : C1 F Auxiliares 2
General / Administrativo S :
. Administrativo/a
Secretaria
Area de L
Administracion / Negociado Promocion intemna:de
Administrativo/a NEd : C1 F Auxiliares 2
General / Administrativo i ;
: Administrativos/a
Tesoreria
Area de
Servicios a la D leacciate Promocién interna de
Administrativo/a Ciudadania / °g : C1 F Auxiliares 2
e Administrativo e '
Servicios Administrativos/as
Sociales
Area de
Servicios a la | HEEEEES Se crea por
Psicélogofa Ciudadania / g : L necesidades de la 1
S Administrativo
Servicios estructura planteada
Sociales
Area de S
Servici | /N Lol Promocion interna de
Administrativo/a envicios a fla -/ hegociada C1 F Auxiliares 3
Ciudadania / Administrativo L )
Administrativos/as
Deportes
Oficial de Ar_e_a de Mantenimiento Se crea por extincion
o Servicios a la 5
Mantenimiento de : f de c2 L de su homdlogo 1
- Ciudadania / . . .
Instalaciones Instalaciones / - funcionario
Deportes
Area de L
Sarvici | /N el Promocion interna de
Administrativo/a SIvIclo= e 7 nedociad C1 F Auxiliares 2
Ciudadania / Administrativo e :
Administrativos/as
Juventud
Area de
Servicios ifiensdiads Promocién interna de
Administrativo/a Municipales / -/ Ned ; C1 F Auxiliares 1
Administrativo L '
Desarrollo Local Administrativos/as
y Empleo
Area de
e Servicios Se crea por
g Municipales / -f- C1 L necesidades de la 1
General
Obras y estructura planteada
Servicios
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Area de
Servicios / Neaociado Promocién interna de
Administrativo/a Municipales / -/ ey . C1 F Auxiliares 1
Administrativo i !
Obrasy Administrativos/as
Servicios
Area de
Oficial de Servicios Alumbrado Se crea por extincion
Alumbrado Municipales / P c2 L de su homdlogo 2
o Publico / - . .
Publico Obras y funcicnario
Selrvicios
Area de
Oficial de Parque Servicios Se crea por extincion
°rarq Municipales / | Parque Movil / - c2 L de su homdlogo 3
Mavil . .
Obrasy funcicnario
Selrvicios
Area de
Oficial de Vias Servicios Se crea por extincién
Y Municipales / | Vias y Obras / - Cc2 L de su homdlogo 1
Qbras . .
Qbrasy funcionario
Servicios
Area de
Servicios Negociado Promocion interna de
Administrativo/a Municipales / | Administrativo / C1 F Auxiliares 1
Salud Publica y - Administrativos/as
Consumo
Area de Lo
. . Servicios - / Negociado Promoaon_lnterna de
Administrativo/a o i . C1 F Auxiliares 2
Municipales / Administrativo i :
! Administrativos/as
Urbanismo

Tabla 1. Propuestas de RRHH por parte de los empleados que han realizado el cuestionario.

En términos generales, como se puede observar en la tabla adjunta, se evidencia la necesidad de incorporar
principalmente puestos técnicos, destacando perfiles juridicos, econémicos y administrativos. Ademas, también
se aprecia una solicitud significativa de refuerzo en el personal técnico relacionado con el &mbito de Servicios
Sociales, con el fin de mejorar la atencion y la gestion en esta drea clave del municipio.

Es necesario analizar si estas consideraciones subjetivas tienen su correlacion con los datos objetivos porque,
aunque las percepciones de los empleados sobre la falta de recursos son importantes, deben contrastarse con
informacién cuantitativa y verificable. Esto permitird determinar si las necesidades identificadas, como la falta
de personal o recursos técnicos, coinciden con datos reales como ratios de empleados por departamento, carga
de trabajo o comparativas con otros municipios similares. De esta manera, se podrd justificar con mayor
precision cualquier ajuste en la dotacion de recursos o personal que sea necesario.

¢ Consideras que se deberia de establecer alguna politica
formativa, de organizacion o gestion interna?

- 41%
23 41% 33;54%

=S| = NO = N/C

Tlustracidn 2. Resultados porcentuales sobre si fuere necesario establecer alguna politica formativa
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5. METODO OBJETIVO

5.1. ANALISIS DE LA DOCUMENTACION

5.1.1. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA ACTUAL

Ante la ausencia de un organigrama jerdrquico y funcional dentro de la Administracién, la Entidad proporcion6
a la empresa consultora los documentos titulados “1701112776 Desglose de plantilla 2024 y “1706107242
Relacion nominal de trabajadores y categoria - TRANSPARENCIA”, en los cuales se detalla la unidad

administrativa a la que estdn adscritos los distintos puestos de trabajo.

Estos documentos han sido fundamentales para llevar a cabo un andlisis preliminar de la estructura organizativa,
ya que, aunque no se disponga de un organigrama formal que defina claramente las lineas jerarquicas y las relaciones
funcionales entre las diferentes dreas, permiten identificar los departamentos y unidades administrativas a las
que estdn asignados los empleados. Esta informacién resulta clave para evaluar la adecuacion de la distribucion

de los recursos humanos.

A continuacién, se adjunta una tabla con las 42 unidades administrativas (1706107242 Relacién nominal de
trabajadores y categoria - TRANSPARENCIA), segtin el documento entre la que se distribuye el conjunto de
la plantilla para dar respuesta a las necesidades del servicio.

UNIDADES ADMINISTRATIVAS

ACCIONES A FAVOR
DE JUVENTUD

ADM. GRAL. DE DEPORTES

ADM. GRAL. EDUCACION

ADM. GRAL. SERVICIOS
SOCIALES

ADM. GRAL. VIVIENDA

ADMINISTRACION GENERAL

ADMINISTRACION GRAL.
DE CULTURA

ADMINISTRACION GRAL.
COMERCIO Y PYMES

ALUMBRADO
ARCHIVO Y BIBLIOTECA
ATENCION CIUDADANA

CENTRO OCUPACIONAL
DISCAPACITADOS

CLUB 3* EDAD DE GALDAR

ESCUELA MUSICA

UNIDADES ADMINISTRATIVAS

FOMENTO DE EMPLEO

GABINETE DE PRENSA

GESTION DE LA DEUDA
Y TESORERIA

GESTION DEL PATRIMONIO

GESTION PADRON
MUNICIPAL HABITANTES

GESTION SISTEMA TRIBUTARIO

GUARDERIA

INFORMACION Y PROMOCION
TURISTICA

INSTALACIONES DEPORTIVAS
LIMPIADORAS
MERCADOS Y ABASTOS

NUEVAS
TECNOLOGIAS

OFICINA IGUALDAD

ORGANOS DE GOBIERNO

Tabla 2. Unidades Administrativas Ayuntamiento Géldar.

UNIDADES ADMINISTRATIVAS

PARQUE MOVIL

PARQUES Y JARDINES

PARTICIPACION CIUDADANA

PISO DISCAPACITADO

POLITICA ECONOMICA Y FISCAL

PROTECCION CIVIL

PROTECCION CONSUMIDORES
Y USUARIOS

PROTECCION
SALUD PUBLICA

RECURSOS HUMANOS
RESIDENCIA DE MAYORES
SEGURIDAD Y ORDEN PUBLICO

SOCIEDAD DE LA INFORMACION

URBANISMO

VIAS Y OBRAS



Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas. Nimero 52, miércoles 30 de abril de 2025 7493

Estas unidades administrativas no cuentan con una agrupacion comun en otras de mayor magnitud que las
integre dentro de un 4mbito de competencia comtin. Es decir, no existe una estructura organizativa superior o
consolidada que agrupe a estas unidades bajo 4reas, servicios u otras dreas mas amplias que faciliten la
coordinacién y gestion conjunta de competencias relacionadas.

La falta de agrupacién jerdrquica y funcional impide que se aprovechen las sinergias y eficiencias que podrian
obtenerse si las unidades estuvieran organizadas bajo areas de mayor alcance que compartieran un mismo ambito
competencial. Este tipo de estructura fragmentada puede generar duplicidades, falta de coordinacion entre reas,
o dificultades para una gestion estratégica de los recursos humanos y técnicos, al no existir una vision integrada
de las competencias y funciones.

En este contexto, seria recomendable valorar la reorganizacion de las unidades administrativas en estructuras
de mayor magnitud, agrupandolas en funcién de su ambito competencial. Esta reorganizacién permitiria:

- Optimizar la gestién de recursos.

- Mejorar la coordinacién entre dreas con competencias afines.
- Facilitar la toma de decisiones a nivel estratégico.

- Clarificar las lineas jerarquicas y responsabilidades.

- Aumentar la eficiencia operativa de la Entidad.

Ademds, esta agrupacién en dreas competenciales comunes permitiria establecer mecanismos claros de
supervision y liderazgo, asignando responsables de dreas mds amplias que puedan coordinar las diferentes unidades
que las componen.

5.1.2. COMPOSICION DE LA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA.

En la siguiente tabla se mostrard, en términos porcentuales, la composicién de la plantilla de 1a Entidad. Estos
porcentajes permitirdn observar el nivel de tecnificaciéon con el que cuenta actualmente la organizacién,
proporcionando una vision clara de la distribucién de los distintos tipos de empleados en funcién de su
cualificacién, especializacion y nivel técnico.

5.1.3. DENOMINACIONES DE LOS PUESTOS DE TRABAIJO.

En lo que respecta a las denominaciones de los puestos de trabajo, y segtin lo recogido en el documento 1701112776
Desglose de plantilla 2024, no se aprecia una deficiencia significativa en cuanto a las nomenclaturas utilizadas.
No obstante, se ha observado que existen algunas nomenclaturas que estdn clasificadas dentro de un mismo
subgrupo, lo que puede generar cierta confusién respecto a la especificidad y diferenciacién de ciertos puestos.

En este sentido, y tal como se sefialard en el apartado de propuestas, en aquellos casos en que se detecte una
diferencia considerable entre las funciones o responsabilidades de los puestos que comparten el mismo subgrupo
de clasificacidn, se planteard una modificacidn de la denominacién de dichos puestos. Esta medida tiene como
objetivo que las denominaciones reflejen con mayor claridad las diferencias entre los cargos, de manera que se
evite cualquier ambigiiedad y se garantice una mejor comprension de la estructura organizativa. Esto permitird,
ademds, una mayor coherencia y transparencia en la clasificacion de los puestos dentro de la plantilla, asegurando
que las denominaciones estén ajustadas con las funciones y competencias reales de cada puesto.
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5.1.4. NATURALEZA JURIDICA DE LOS PUESTOS.

RELACION PORCENTUAL NATURALEZA JURIDICA

‘%

b,

227:75%

= FUNCIONARIO = LABORAL

Tlustracién 3. Relacién porcentual naturaleza juridica.

Como se puede observar en la gréfica anterior, y de acuerdo con los datos obtenidos del documento titulado
“1712735424 Primera modificacion de la plantilla 2024 - Aprobacién definitiva”, el 75% de la plantilla de la
entidad tiene naturaleza juridica laboral, mientras que el 25% restante corresponde a empleados con naturaleza
juridica funcionarial.

Es importante destacar, tal y como se indicaré en el apartado correspondiente a la propuesta, que estos indices
porcentuales no necesariamente deben interpretarse como un indicio de una mala configuracién en la estructura
de los puestos de trabajo de la entidad. Una distribucién mayoritaria de personal laboral puede ser adecuada
siempre y cuando los puestos de trabajo que se encuentren bajo esta modalidad juridica sean aquellos para los
que la normativa vigente permite y justifica tal clasificacién. En el apartado de propuestas y conclusiones correspondiente,
se planteardn aquellas cuestiones que pudieran no estar ajustadas a la normativa de aplicacion. Este andlisis
tiene como objetivo identificar posibles inconsistencias en la configuracién de la naturaleza juridica de las plazas
de trabajo dentro de la plantilla, evaluando si la distincién entre personal laboral y funcionario se ha realizado
conforme a las exigencias legales vigentes.

RELACION PORCENTUAL SEGUN SUBGRUPO

29;10%
46; 15% 1: 0%

35;12%

118;39% 4;28%

mAl mA1/A2 = A2 Cl =C2 =»E

Tlustracion 4. Relacion porcentual segtin subgrupo.

Como se puede observar en la anterior tabla, el personal técnico, que incluye a los funcionarios de la
administracién local con habilitacién de caracter nacional, representa aproximadamente un 22% de la plantilla.
Este porcentaje indica que una parte significativa del personal estd compuesto por personal con formacién especializada
y competencias técnicas necesarias para llevar a cabo funciones especificas dentro de la Entidad. La presencia
de este tipo de personal es esencial para garantizar la eficiencia y calidad en la gestion de los servicios publicos,
ya que estos empleados poseen la capacitacién y experiencia necesarias para abordar tareas complejas que requieren
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un conocimiento técnico y normativo adecuado. Ademas, su inclusién en la plantilla contribuye a fortalecer la
capacidad de respuesta de la Entidad frente a los retos y demandas del entorno administrativo y social.

Es relevante considerar que, aunque el porcentaje de personal técnico es significativo, podria ser ttil evaluar
si este nivel de tecnificacidn es suficiente para cubrir las necesidades actuales y futuras de la Entidad. Esto puede
incluir la identificacidn de dreas en las que se requiera una mayor especializacién o donde se pueda mejorar la
formacion del personal, garantizando asi que la organizacién cuente con los recursos humanos necesarios para
cumplir con sus objetivos de manera efectiva y eficiente.

Es preciso sefialar que, al analizar estos porcentajes, resulta necesario determinar si dentro de los subgrupos
inferiores se encuentra el personal de oficios, como operarios, personal de mantenimiento o servicios generales.
Esto es crucial para evaluar si estas funciones estdn siendo desempefadas por personal propio de la Entidad o
si, por el contrario, dichas tareas se encuentran externalizadas mediante contratos con empresas externas.

La externalizacion de ciertos servicios puede tener un impacto significativo en la composicién porcentual de
la plantilla, ya que reduce el nimero de empleados internos dedicados a funciones operativas o técnicas basicas.
Por ello, el andlisis de estos datos debe incluir una revisién detallada de las politicas de externalizacién para
valorar como influyen en la distribucién del personal. Si una parte considerable de las tareas de mantenimiento,
limpieza o servicios auxiliares estd externalizada, es probable que los porcentajes de personal propio en estos
dmbitos sean menores de lo esperado. Este tipo de andlisis es fundamental para obtener una imagen precisa de
la estructura organizativa y del nivel de tecnificacién real de la Entidad, ya que las decisiones sobre la gestién
directa o indirecta de determinados servicios impactan tanto en la eficiencia operativa como la calidad del servicio
prestado.

5.1.5. RECOMENDACIONES AREA DE SEGURIDAD CIUDADANA.

Para analizar el dimensionamiento de la unidad organizativa relativa a la Policia Local, es fundamental tener
en cuenta las recomendaciones tanto de la Unién Europea como de la Federacion Espafiola de Municipios y
Provincias (F.E.M.P.). Estas recomendaciones ofrecen un marco referencial para determinar la cantidad adecuada
de efectivos policiales en funcién de la poblacién de un municipio, asegurando asi un servicio de seguridad
publica eficaz y adaptado a las necesidades de los ciudadanos.

En primer lugar, sefialar la UE considera necesario tener 1,8 policias por cada mil habitantes, mientras que
laF.E.M.P. recomienda uno por cada 667 habitantes. De acuerdo a estas pautas, en la siguiente tabla se analizard
si las dotaciones de plazas actuales del Ayuntamiento de Géldar corresponden con estas dos recomendaciones:

DENOMINACION DEL PUESTO DOTACION
Subinspector/a Jefe/a de Policia Local 1
Subinspector/a de Policia Local 1
Oficial de Policia 4
Policia 37
TOTAL 43
HABITANTES 24.678
HABITANTES POR POLICIA LOCAL 573,91
(Se cumple recomendacién FEMP (1 policia por cada 667)? SI

(Se cumple recomendacién UE (1,8 policia por cada 1.000 habitantes)? NO
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Es fundamental reconocer que el Servicio de Policia Local cumple de manera efectiva con las recomendaciones
de la FE.M.P,, lo que demuestra un compromiso s6lido con la mejora de la seguridad y el bienestar de nuestra
comunidad. La FE.M.P. establece directrices y buenas précticas orientadas a la adaptacién de los servicios policiales
a las necesidades locales, promoviendo un modelo de proximidad y atencién al ciudadano. En este sentido, nuestras
actuaciones, la formacion del personal y los recursos disponibles estdn alineados con estas recomendaciones,
garantizando una respuesta adecuada a los retos que enfrenta nuestra sociedad.

Sin embargo, al comparar estas directrices con las recomendaciones de la Unioén Europea, se puede observar
que, aunque la dotacién actual no alcanza el nivel ideal propuesto, la diferencia no es tan abismal como podria
parecer. Las recomendaciones de la Unién Europea tienden a establecer estdndares més altos que son, en su
naturaleza, sugerencias orientativas destinadas a ser alcanzadas progresivamente. En este contexto, la actual dotacién
del Servicio de Policia Local se sitia en un rango que, si bien no coincide al 100% con los pardmetros europeos,
no estd demasiado alejada de ellos.

Es importante considerar que la implementacion de las recomendaciones de la Unién Europea requiere de un
enfoque gradual y adaptado a las realidades locales, asi como de recursos financieros y humanos que en
ocasiones pueden ser limitados. Por lo tanto, se propone un plan de mejora continua que contemple la posibilidad
de ir ajustando las capacidades a medida que se dispongan de mas recursos y se evalien las necesidades
cambiantes de la comunidad.

6. PROPUESTAS GENERALES.
6.1. PROPUESTA 1: DENOMINACIONES DE LOS PUESTOS.

Hemos observado que existen y conviven nomenclaturas iguales para distintos grupos de clasificacion, asi
como la existencia de diversas nomenclaturas para hacer una diferenciacién, a nuestro parecer, excesiva para
el dimensionamiento de la Entidad en cuestion. Esta situacién puede generar confusion y complicar innecesariamente
la organizacion y gestion de la informacién. Por lo tanto, consideramos que es esencial revisar y simplificar
estas nomenclaturas para lograr una mayor coherencia y eficiencia en el manejo de los datos, dado que dicha
cuestion suele derivar en alguno de los siguientes problemas que pasamos a detallar:

- Confusién y falta de claridad: Las diferentes denominaciones para puestos que realizan las mismas funciones
pueden generar confusion entre los empleados y el personal de recursos humanos. Esto puede complicar la comunicacién
interna, la asignacién de tareas y la evaluacion del desempeiio.

- Desigualdad percibida: Los empleados pueden percibir que existen desigualdades injustificadas si tienen
diferentes titulos para el mismo trabajo. Esta percepciéon puede afectar negativamente la moral y la motivacion,
ya que los trabajadores pueden sentir que no se les reconoce adecuadamente.

- Desafios en la movilidad interna: La diferenciacién en las denominaciones puede dificultar la movilidad
interna, ya que puede ser complicado comparar y transferir empleados entre puestos con diferentes titulos pero
funciones similares. Esto puede limitar las oportunidades de desarrollo y carrera dentro de la organizacién.

- Complicaciones en la evaluacion del desempefio: Evaluar el desempefio de empleados con titulos diferentes
pero funciones idénticas puede ser problemaético. Las expectativas y los criterios de evaluacion pueden no estar
alineados, lo que puede llevar a evaluaciones inconsistentes e injustas.

- Dificultades en la negociacién salarial: Las denominaciones diferenciadas pueden llevar a discrepancias salariales
injustificadas entre empleados que realizan el mismo trabajo. Esto puede causar insatisfaccién y conflictos laborales,
y complicar las negociaciones salariales.

- Problemas en la planificacién de la formacién y desarrollo: Las diferentes denominaciones pueden dificultar
la identificacion de necesidades de formacién y desarrollo, ya que puede no ser claro qué empleados requieren
capacitacion especifica para sus funciones.
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En el primer ejemplo que sefialamos, la casuistica es que, un mismo tipo de puesto, segin subgrupo, figura
con dos denominaciones distintas. En este caso es la de Jefe de Negociado y Jefe de Seccién, ambos del
subgrupo C1.

Por otra parte, observamos que bajo la denominacién de “Coordinador/a” figuran puestos de tres subgrupos
distintos:

- Al: Coordinador/a de Deportes y Coordinador/a de Informética

- A1/ A2: Trabajadora Social/Coordinadora de Servicios Sociales

- A2: Coordinador/a de Educacién

- C2: Coordinador/a de Festejos y Coordinador/a de Proteccién Civil
Nuestra propuesta, sobre estos puestos de Coordinador/a, es la siguiente:
- Al: Coordinador/a Técnico/a de Deportes

- Al: Coordinador/a Técnico/a de Nuevas Tecnologias

- A2: Coordinador/a Técnico/a de Servicios Sociales

- Al: Coordinador/a Técnico/a de Educacion

- C2: Coordinador/a de Festejos y Coordinador/a de Protecciéon Civil (se mantiene).

Segun el documento de plantilla 2024 y el desglose de plantilla 2024 observamos que existe una incoherencia
en el puesto de “Encargado/a de Servicio” dado que en el primer documento figura como C2 y en el otro como
C1. En el caso de que el subgrupo correcto fuese C2, observamos que existe un puesto de caracteristicas
similares denominado “Jefe de Grupo”. En cuanto a caracteristicas similares nos referimos a que sus funciones
principales son de coordinacién y supervision del personal a cargo, por lo que proponemos que se denominen
ambos “Encargado/a de Servicio” y del subgrupo C2.

Ademais de las modificaciones mencionadas previamente, se proponen una serie de ajustes en los diferentes
puestos de trabajo, ya que el uso del lenguaje inclusivo es considerado un aspecto clave. Su implementacion es
necesaria por diversas razones fundamentales, que influyen tanto a nivel social como individual.

A continuacién, se detallamos algunos de los motivos mds relevantes:

Promocidn de la igualdad y la equidad: El lenguaje inclusivo contribuye a la visibilizacién y reconocimiento
de todas las personas, independientemente de su género. Al utilizar términos que incluyen a todos, se promueve
la igualdad y se combate la discriminacién de género.

Reflejo de la diversidad social: La sociedad es diversa y el lenguaje debe reflejar esta realidad. Usar un lenguaje
inclusivo permite que todas las personas se sientan representadas y valoradas, lo cual es crucial en una sociedad
democrdtica y pluralista.

Reduccidn de estereotipos y prejuicios: El lenguaje tiene el poder de moldear la percepcién y la realidad. Al
evitar términos sexistas o excluyentes, se ayuda a romper con estereotipos de género y a fomentar una visién
mads equitativa y justa de las capacidades y roles de las personas.

Fortalecimiento de la inclusién y la pertenencia: Cuando el lenguaje incluye a todas las personas, se crea un
sentido de pertenencia y respeto. Esto es especialmente importante en contextos educativos, laborales y
comunitarios, donde todas las personas deben sentirse valoradas y escuchadas.
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Adaptacioén a los cambios socioculturales: El lenguaje evoluciona junto con la sociedad. Adaptar el lenguaje
a las nuevas realidades y sensibilidades socioculturales es un signo de progreso y modernidad. Ignorar esta evolucién
puede perpetuar formas de discriminacion y exclusion.

Cumplimiento de normas y politicas de igualdad: Existen leyes y politicas que promueven la igualdad de género
y el uso del lenguaje inclusivo. Adoptar estas practicas es necesario para cumplir con estas normativas y evitar
sanciones o criticas por parte de instituciones y organismos de derechos humanos. En este sentido, cabe
mencionar el articulo 14.11 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, el cual establece como criterio general de actuacion de los Poderes Puablicos la implantacién de un
lenguaje no sexista en el dmbito administrativo. Esta disposicién busca promover un lenguaje inclusivo que refleje
la igualdad entre mujeres y hombres en la comunicacién oficial de la administracién ptblica.

Fomento del respeto y la dignidad: Utilizar un lenguaje inclusivo es una forma de mostrar respeto hacia todas
las personas. Reconocer la identidad y la dignidad de cada individuo es fundamental para construir relaciones
sociales y laborales basadas en el respeto mutuo.

Mejora de la comunicacién y comprensién: Un lenguaje inclusivo puede mejorar la claridad y comprension
de los mensajes al asegurarse de que todas las personas se sienten aludidas e incluidas. Esto es especialmente
importante en contextos donde la comunicacién precisa y comprensible es vital, como en la educacién y la administracion
publica.

Planteamos, como otras modificaciones, ademds de las anteriores, las siguientes:

Denominacién Actual Denominacién Propuesta Dotacién
Archivero - Bibliotecario Técnico/a Medio de Archivo y Biblioteca 1
Carpintero Oficial de Carpinteria 1
Coordinador de Deportes Coordinador/a Técnico/a de Deportes 1
Coordinador de Educacién Coordinador/a Técnico/a de Educacién 1
Coordinador de Festejos Coordinador/a de Festejos 1
Coordinador de Informética Coordinador/a Técnico/a de Nuevas Tecnologias 1
Electricista Oficial de Alumbrado Publico 2
Gabinete de Prensa Técnico/a Superior de Comunicacién 1
Ingeniero Técnico en Prevencién Técnico/a Superior de PRL 1
Ingeniero Técnico/Aparejador Ingeniero/a Técnico/a-Arquitecto/a Técnico/a 1
Ingeniero Técnico/Aparejador Ingeniero/a Técnico/a Industrial 1
Ingeniero Técnico/Aparejador Arquitecto/a Técnico/a 1
Ingeniero/a Obra Civil/Ingeniero Ingeniero/a Técnico de Obras Publicas 1

Técnico de Obras Publicas
Jardinero Oficial de Jardineria 4
Jefe de Grupo Encargado/a de Servicios 1

Limpiadora Limpiador/a de Edificios Municipales 16
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Mantenimiento Instalaciones Oficial de Mantenimiento de Instalaciones 2
Deportes y Residencia

Monitor Terapéutico Monitor/a Terapia Ocupacional 1
Centro Ocupacional

Operario Oficial de Mantenimiento (Ext) 7
Peén de Jardineria Operario/a de Jardineria 5
Peon Electricista Operario/a de Alumbrado Publico 1
Pe6n Vias y Obras Operario/a de Vias y Obras 2
Pintor Operario/a de Pintura 1
Programador Informatico Técnico/a Medio de Informética 1
Soldador Oficial Soldador 1
Técnico Mantenimiento Auxiliar Técnico/a de Informatica 2

Equipos Informdticos
Técnico Sonido Radio Galdar Auxiliar Técnico/a Sonido Radio Galdar 2

Trabajadora Social/Coordinadora Coordinador/a Técnico/a de Servicios Sociales 1
de Servicios Sociales

6.2. PROPUESTA 2: ORGANIZACION ADMINISTRATIVA.
6.2.1. MODALIDAD DE ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

Existen diversos modos de estructuracion de las organizaciones, en cuanto a representacion visual se refiere,
entre los que destacamos los siguientes:

Estructura organizativa vertical

Los puestos de trabajo se representan de forma piramidal, en cuya cuspide se sitdan aquellos que desarrollan
funciones con mayor responsabilidad y cuya toma de decisiones tiene una mayor relevancia y repercusiones
dentro de la organizacidn y, en otro sentido, los puestos base que carezcan de personal subordinado se sitian
en la franja inferior del organigrama. Dicha representacion hace facil visualizar las distintas cadenas de mando
y dependencias jerdrquicas entre unos y otros puestos.

Consideramos que, con el fin de mejorar y favorecer la interpretacion de las distintas subdivisiones estructurales,
se han de fijar cuadros de los que surjan lineas que representen la dependencia jerdrquica, y no funcional, as{
como la autoridad entre unos y otros. A su vez, dichas lineas o flechas se pueden utilizar de forma discontinua
con el fin de trazar y unir aquellos puestos de trabajo o subdivisiones estructurales en los que exista una
transversalidad notable entre ambos en lo relativo a las funciones desarrolladas. En muchas Instituciones o Entidades,
a fin de favorecer una Optima cobertura de las tareas a desarrollar, se hace necesario el establecer subdivisiones
de soporte que actien de manera transversal a dos o mas servicios y/o secciones. Esto ayuda a la distribucién
de los recursos humanos que integren la Institucién o Entidad, sobre todo, en aquellas en las que las necesidades
de personal sean més notables por motivos de vacantes u otras situaciones relativas a los ocupantes de los puestos
de trabajo (bajas por incapacidad temporal, bajas por maternidad, bajas por enfermedad comdn, entre otras). A
su vez, también facilita la distribucién de personal en base a las cargas de trabajo que pudiera haber en los distintos
puntos temporales. Es decir, poniendo como ejemplo no trasladable a todas las Instituciones o Entidades, si se
cuenta con una unidad de soporte administrativo transversal a los servicios de cultura, deportes y juventud, los
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maximos responsables de cada servicio podran distribuir las dotaciones de personal en funcién a las necesidades
o cargas de trabajo de cada servicio. Esto supone una optimizacién de los recursos humanos y evita que existan
trabajos que no se lleven a cabo por una excesiva parcelacion de los puestos de trabajo, insistimos, dicha transversalidad
se hace notablemente necesaria en aquellas organizaciones en que los recursos humanos sean muy limitados
en relacion con toda la carga de trabajo.

Estructura organizativa horizontal.

Los puestos de trabajo se representan y ordenan de izquierda a derecha y la jerarquia viene visualizada en
forma de columna. Se toman como base aquellas subdivisiones autonomas que carezcan de niveles jerarquicos
pero que mantienen comunicaciones entre las mismas buscando el lograr los objetivos generales marcados por
la Institucién o Entidad. Dicha tipologia de estructura supone una disolucién de los mandos y la mayoria de los
puestos de trabajo son practicamente auténomos y responsables de las funciones a desarrollar por los mismos.

Esta estructuracion es adecuada en aquellas Instituciones o Entidades que, como se ha mencionado anteriormente,
carezcan de jerarquias marcadas y cuya modalidad de trabajo sea auténoma, favoreciendo de esta manera la
adaptabilidad a los cambios.

Estructura organizativa circular:

Este sistema organizativo, en cuanto a estructura se refiere, se centraliza en una tnica direccién y alrededor
de la misma figuran los distintos puestos de trabajo en relacién con su cargo y responsabilidad. Dicho sistema
es el mas conveniente en aquellas Instituciones o Entidades en los que se practica la cultura de la holocracia,
en la que se omiten roles de supervision tradicionales o convencionales.

La caracteristica principal es que los ocupantes de los puestos tienen una mayor libertad y responsabilizar
para gestionar sus propias tareas y desarrollar sus labores en tiempo y forma, proponiendo a su vez ideas y cambios,
de manera directa, a aquellos puestos que tomen decisiones ejecutivas.

Estructura organizativa mixta:

En este sistema solo cabe sefialar que se hace utilizacién de elementos tanto verticales como horizontales con
el fin de poder completar las posibilidades de visualizacién gréfica.

Una vez vistas y analizadas las distintas posibilidades relativas a las modalidades de estructuracién organizativa,
consideramos que, la Institucién o Entidad concerniente al proyecto, requiere de una disposicion vertical en
cuanto a representacion grafica y de estructura se refiere. Independientemente de la cantidad relativa a dotaciones
de personal que integren la estructura en su conjunto, la citada estructuracién vertical atiende y aporta los siguientes
beneficios:

- La toma decisiones se caracterizara por su rapidez e inmediatez, cuando se requiera, debido a que dicha
estructura ofrece una visién global de la Entidad.

- Fomenta la motivacién relativa a las promociones internas que pudieran realizarse dentro de la organizacién
y esto hace que los empleados se mantengan entusiasmados suponiendo a su vez una posibilidad en la mejora
en el desarrollo de sus funciones que repercutan en la optimizacion del tiempo efectivo utilizado en cada tarea
concreta, asi como en la calidad en el resultado de la misma.

- Supone una delimitacién de tareas en los puestos en base a su unidad de adscripcién ofreciendo una mayor
especializacion en la toma de decisiones, sin perjuicio de que, como se comentd anteriormente, se establezcan
unidades de soporte transversal.

- Aumenta la sensacién de control debido a que las lineas de gestioén, de organizacién y de fijacién de
directrices se clarifican con esta modalidad.
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- Permite valorar de manera directa el control y supervision que tienen los distintos responsables sobre sus
respectivos efectivos.

- La utilizacién de un modelo de estructura piramidal vertical permite la creacidn de distintos niveles ordenados
que permite la responsabilidad y el control del flujo de trabajo.

- En cuanto a la descentralizacion de la estructura, permite el distribuir la autoridad en la toma de decisiones
de manera formal y permanente en los diversos niveles que componen la estructura organizativa.

- En aquellos supuestos en que un puesto de trabajo dependa directamente de un responsable, debe predominar
el control sobre sus tareas el ejercido por su superior jerdrquico inmediato, sin perjuicio de que el subordinado
mantenga relaciones tanto jerdrquicas como funcionales con otros puestos con mando.

- Por dltimo, un responsable puede delegar su autoridad, en cuanto a actividades especificas se refiere, a otro
puesto de trabajo que en un inicio no tenga reconocida ni dicha responsabilidad ni dicha capacidad de control.
Es decir, una jefatura de departamento puede delegar en algtin puesto técnico la responsabilidad y control sobre
una determinada tarea especifica desarrollada por dicho técnico, en ausencia de dicha jefatura o por necesidades
del servicio.

6.2.2. PROPUESTA DE ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

Como se ha podido observar en apartados anteriores, actualmente la entidad cuenta con una serie de unidades
administrativas que no se encuentran clasificadas o reagrupadas en otras de mayor entidad segtin su &mbito competencial.
En este sentido, consideramos que lo primero es definir los escalones y categorias de las diferentes unidades
organizativas.

Las unidades se han de organizar de manera jerarquica para asegurar la eficiencia y claridad en la distribucién
de competencias y responsabilidades. En la cispide se encontraria el Area, la cual se define como unidad de
mayor magnitud dentro de la organizacién y que agrupa un conjunto de funciones y competencias relacionadas.
A continuacidn del érea, la siguiente unidad administrativo seria el Servicio el cual se define como una
subdivisién del Area, més especializada, que se encarga de ejecutar y desarrollar programas, planes y proyectos
en un dmbito mas especifico. Un servicio agrupa funciones relacionadas con una parte concreta de las
competencias del drea, pudiendo estar bajo la direccidn de un responsable de carécter técnico. A su vez, algunos
Servicios precisan de una mayor especificidad para delimitar sus tareas, sobre todo, aquellas de caricter técnico
que respondan a una especialidad para su desarrollo y, es, por tanto, por lo que existiria una Seccién, la cual
serfa la encargada de gestionar las tareas operativas o acciones concretas, siguiendo las directrices marcadas
por el servicio correspondiente. Por dltimo, se da la posibilidad que se precise de una mayor concrecién de acuerdo
auna especialidad, siendo por esto la aparicion de la cuarta unidad administrativa la cual se define como Negociado.
Por lo general, el negociado va a responder a unidades de cardcter transversal que pudieran llegar a depender
de varias secciones, como son los negociados administrativos a los que se ha hecho referencia en el documento.

A continuacioén, se adjunta la distribucién planteada para cada una de las 4reas, las cuales serian las unidades
administrativas de mayor magnitud dentro de la organizacién.

1. Area de Alcaldia

1.1 Organos de Gobierno

1.2 Gabinete de Prensa y Comunicacioén
1.3 Nuevas Tecnologias

2. Area de Administracién General
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2.1 Secretaria

2.1.1 Negociado Administrativo
2.1.2 Negociado de Registro
2.1.3 Subvenciones

2.2 Intervencién

2.2.1 Negociado Administrativo
2.3 Tesoreria

2.3.1 Gestién Tributaria

2.3.2 Negociado Administrativo
2.4 Asesoria Juridica

2.5 Recursos Humanos y PRL
2.5.1 PRL

2.5.2 Negociado Administrativo
2.6 Planificacién y Gestién Econémica
3. Area de Seguridad Ciudadana
3.1 Policia Local

3.2 Proteccion Civil

4. Area de Servicios Municipales
4.1 Urbanismo

4.1.1 Oficina Técnica

4.1.2 Negociado Administrativo
4.2 Obras y Servicios

4.2.1 Alcantarillado

4.2.2 Alumbrado Publico

4.2.3 Limpieza de Edificios Municipales
4.2.4 Mercados y Abastos

4.2.5 Parque Mo6vil

4.2.6 Parques y Jardines

4.2.7 Vias y Obras

4.2.8 Negociado Administrativo

4.3. Desarrollo Local y Empleo
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4.3.1 Negociado Administrativo

4.4 Salud Pablica y Consumo

4.4.1 Negociado Administrativo

4.5 Turismo

5. Area de Servicios a la Ciudadania
5.1 Cultura y Festejos

5.1.1 Archivo y Biblioteca

5.1.2 Escuela de Mdsica

5.1.3 Radio Municipal

5.2 Deportes

5.2.1 Promocién Deportiva

5.2.2 Mantenimiento de Instalaciones
5.2.3 Negociado Administrativo

5.3 Educacién

5.3.1 Escuela Infantil

5.3.2 Mantenimiento de Instalaciones
5.4 Servicios Sociales

5.4.1 Servicios Sociales

5.4.2 Diversidad Funcional

5.4.2.1 Centro Ocupacional

5.4.2.2 Vivienda para Personas con Discapacidad
5.4.3 Mayores

5.4.4 Igualdad

5.4.5 Vivienda

5.4.6 Instituto Social de Toxicomanias

5.4.7 Negociado Administrativo
6.3. PROPUESTA 3: DEFINICION DE COMPETENCIAS.
6.3.1. AREA DE ALCALDIA.

Organos de Gobierno.

Las competencias del servicio de Organos de Gobiernos, con cardcter general, es el apoyo a la Alcaldia en
diversas funciones, gestionando proyectos estratégicos para el desarrollo municipal, proporcionando informacién
politica y técnica, y asesorando en la toma de decisiones. A su vez, la asistencia en materia de protocolo y gestion
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de agendas, organizacién de eventos y relaciones institucionales, y oficializacion de matrimonios civiles.
Ademds, presta colaboracién en la captacién de subvenciones y promocién de politicas de innovacion,
contribuyendo al eficiente funcionamiento de la administracién y al bienestar de la comunidad.

Gabinete de Prensa y Comunicacion.

El servicio es el encargado de la gestién y coordinacion de la comunicacioén institucional, asegurando una
adecuada difusion de informacidn relevante hacia la ciudadania y los medios de comunicacion.

6.3.2. AREA DE ADMINISTRACION GENERAL.
Secretaria.

El ejercicio de las funciones reservadas a los funcionarios de la Administracién, Local con habilitacion de
cardcter nacional, relativas a la secretaria vienen determinadas en el art. 3 del Real Decreto 128/2018, de 16 de
marzo, por el que se regula el régimen juridico de los funcionarios de Administracién Local con habilitacion
de caricter nacional, y son aquellas relativas a la fe publica y al asesoramiento legal preceptivo.

Ademais de las funciones ejercidas por el funcionario de Administraciéon Local con habilitacién de cardcter
nacional, desde la secretaria se desempenan funciones asegurar la eficacia y legalidad en la gestién administrativa
del municipio. Estas incluyen el asesoramiento juridico a los érganos de gobierno, la elaboracién y custodia de
actas de sesiones, y la gestion de la documentacion administrativa, garantizando su archivo y acceso conforme
a la normativa vigente. Ademas, vela por la legalidad de los actos administrativos, actiia como enlace con otras
administraciones y organiza los procesos electorales locales. También coordina la actividad del personal
administrativo, asegurando la correcta ejecucion de procesos y promoviendo la comunicacion entre departamentos
para facilitar la toma de decisiones.

La seccién de contratacién tiene diversas competencias esenciales para asegurar la adecuada gestion de los
recursos publicos. Entre ellas, se incluye la elaboracién de pliegos de cldusulas administrativas y técnicas que
regulen las condiciones de las contrataciones ptblicas. Ademas, se encarga de organizar y coordinar los procesos
de licitacién, garantizando la transparencia y el cumplimiento de la normativa aplicable. También debe analizar
y evaluar las ofertas recibidas en los procesos de licitacién para seleccionar la opcién mas ventajosa para el
ayuntamiento. Otra de sus funciones es supervisar la formalizacién de los contratos adjudicados, asegurandose
de que se cumplan todos los requisitos legales y administrativos. Asimismo, realiza el seguimiento y control de
la ejecucion de los contratos, evaluando el cumplimiento de los plazos y condiciones establecidos, y actia en
la resolucion de posibles conflictos o reclamaciones que puedan surgir durante la ejecucion de los contratos.
También proporciona asesoramiento técnico y legal a otros departamentos del ayuntamiento sobre aspectos relacionados
con la contratacién publica, promueve la participacion de empresas locales en los procesos de contratacién para
impulsar la economia del municipio, y se mantiene al tanto de las actualizaciones y cambios en la legislacién
de contratacidn publica para garantizar el cumplimiento normativo. Estas competencias son fundamentales para
asegurar que la seccién de contratacién opere de manera eficiente, transparente y conforme a la normativa vigente,
optimizando asi el uso de los recursos ptblicos.

Intervencion.

Al amparo de lo establecido en el art. 4 del Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el
régimen juridico de los funcionarios de Administracién Local con habilitacidn de caracter nacional, la competencia
de la intervencién consistird en el ejercicio de la funcién de control y fiscalizacion interna de la gestién
econdmico-financiera y presupuestaria del Ayuntamiento, asi como en el desarrollo de la funcién de contabilidad,
garantizando la correcta aplicacion de los principios de legalidad, eficiencia y economia en el uso de los
recursos publicos.
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Tesoreria.

Al amparo de lo establecido en el art. 5.2 del Real Decreto 128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el
régimen juridico de los funcionarios de Administracién Local con habilitacién de cardcter nacional, la seccién
de Gestion tributaria en el Ayuntamiento de Géldar tiene competencia en asegurar la correcta gestiéon y
fiscalizacion de los tributos municipales correspondiente a las obligaciones fiscales de los contribuyentes. Esto
incluye registro, notificacién, aplicacién de bonificaciones, resolucién de reclamaciones y emision de certificados
tributarios, lo que garantiza el cumplimiento de la normativa vigente, contribuyendo a la sostenibilidad financiera
del municipio. Las funciones seran desarrolladas y quedan determinadas por las reservadas al funcionario de
la Administracién Local con habilitacidn de caracter nacional, asi como los puestos de apoyo al mismo.

Asesoria Juridica.

Dentro del dambito de la asesoria juridica del Ayuntamiento, se destacan varias funciones clave. En primer
lugar, se ejerce la asesoria juridica interna, que consiste en proporcionar orientacién legal a las distintas unidades
administrativas del Ayuntamiento sobre cuestiones que afectan su funcionamiento y la interpretacién de
normativas.

Recursos Humanos y PRL.

El servicio de Recursos Humanos y PRL tiene competencias en la organizacidn, planificacién y gestién del
personal del Ayuntamiento, asegurando que este cuente con los recursos humanos necesarios para la adecuada
prestacion de los servicios municipales. Es responsable de definir politicas de personal, velar por el cumplimiento
de la normativa laboral y garantizar la correcta dotacién de puestos. Ademas, tiene competencias en la promocién
del desarrollo profesional, la mejora de las condiciones laborales y la implementacién de medidas de bienestar
y seguridad en el trabajo, favoreciendo un entorno laboral eficiente y sostenible.

Segun la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, el servicio de prevencion de
riesgos laborales tiene competencias para garantizar la salud y seguridad de los empleados ptblicos. Entre ellas,
se incluyen la realizacion de evaluaciones de riesgos en los lugares de trabajo para identificar peligros, asi como
garantizar la formacién e informacién necesaria para que los trabajadores conozcan los riesgos asociados a su
labor. También es responsable de desarrollar un plan de prevencion que contemple medidas técnicas y organizativas
para eliminar o reducir riesgos, asi como de supervisar la salud de los empleados mediante exdmenes médicos.
Ademds, debe promover hébitos de vida saludables, asegurar el cumplimiento normativo, investigar accidentes
laborales para proponer medidas correctivas y proporcionar asesoramiento técnico y legal a los departamentos
del ayuntamiento. Por dltimo, debe colaborar con organismos externos, como la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, para fomentar la seguridad y salud en el trabajo. En atencién a la citada Ley, no es imperativo
que el Ayuntamiento de Géldar tenga servicio de prevencidn propio al no alcanzar la cifra de los 500 trabajadores.
No obstante, y no es contrario a derecho, el contar con el servicio propio en materia de PRL.

Por otra parte, se configura también la seccién de Evaluacién del Desempeiio y Gestion del Talento cuya competencia
es desarrollar y gestionar el proceso de evaluacién del desempefio de los empleados publicos, conforme al marco
normativo vigente. Su objetivo principal es medir el rendimiento de manera sistemadtica, objetiva y transparente,
fomentando una cultura de responsabilidad y mejora continua.

Nuevas Tecnologias.

Al amparo de lo establecido en el art. 25 fi) de la LRBRL, el municipio ejercerd como competencia propia lo
relativos a la “promocién en su término municipal de la participacién de los ciudadanos en el uso eficiente y
sostenible de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones”. A su vez, dando cumplimiento a lo establecido
en laLey 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas,
el acceso electrénico a los servicios publicos. Ademas, con este servicio se pretende dotar al Ayuntamiento de
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Galdar de una configuraciéon moderna y un modelo innovador en el estilo de gestion, capaz de desarrollar politicas
publicas y estrategias urbanas de &mbito local orientadas a las necesidades de un municipio de sus caracteristicas.
Por ello, el fin dltimo en este caso es impulsar el proceso de modernizacién, el desarrollo de las nuevas
tecnologias, las nuevas formas de organizacion del trabajo y la mayor mentalizacidn de éste, los cambios en los
sistemas de produccidn y facilitar los medios necesarios para su implementacién.

Participacién Ciudadana.

Segun el articulo 17 de la Ley 7/2015, de 1 de abril, sobre los municipios de Canarias, los ciudadanos tienen
diversas vias para participar en la gestién de sus Ayuntamientos. Entre ellas se incluyen la integracién en asociaciones
vecinales, el ejercicio de la iniciativa popular, y la participacién en 6rganos municipales como Juntas de Distrito
y Consejos de barrio. Ademds, se garantiza el acceso a informacidn, la posibilidad de intervenir en sesiones
plenarias y de solicitar copias de documentos oficiales. También se promueven herramientas de participacion
digital, consultas ciudadanas, encuestas sobre servicios y necesidades locales, y presupuestos participativos.
Para asegurar la efectividad de este derecho, se establece que los vecinos podrdn proponer programas de
necesidades valorados econémicamente, que podrdn integrarse en el presupuesto municipal tras su aprobacién
por los 6rganos correspondientes. Para cumplir con las obligaciones de transparencia y acceso a la informacion,
el Ayuntamiento debe adaptar sus sistemas de gestion documental y crear canales eficientes para responder a
las solicitudes de informacidn, lo cual implica asignar personal y recursos a estos procesos.

6.3.3. AREA DE SEGURIDAD CIUDADANA.
Policia Local.

Las funciones principales que este servicio tiene atribuidas vienen reflejadas en la Ley Organica 2/1986 de
13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, en su articulo 53. Ademds, las funciones del cuerpo de la
Policia Local de Canarias quedan reguladas mediante la Ley 6/1997, de 4 de julio, de coordinacién de Policias
Locales de Canarias, por la cual se establecen las normas marco y otras normas de Coordinacién de Policias
Locales de Canarias.

Proteccién Civil.

Al amparo de la obligacion establecida en el art. 26.1. ¢) de la LRBRL en los Municipios de 20.000 habitantes
se deberd prestar el servicio de proteccion civil.

6.3.4. AREA DE SERVICIOS MUNICIPALES
Urbanismo.

La LRBRL, en su art. 25.2. a), establece que el municipio ejercerd “en todo caso como competencia propia,
en los términos de la legislacion del Estado y de las Comunidades Auténomas” lo referido a Urbanismo y, concretamente,
lo relacionado con “planeamiento, gestion, ejecucion y disciplina urbanistica. Proteccién y gestion del Patrimonio
histérico. Promocién y gestion de la vivienda de proteccion publica con criterios de sostenibilidad financiera.
Conservacion y rehabilitacion de la edificacion”.

Esta competencia también viene recogida en el art. 11 p) de la Ley 7/2015, de 1 de abril, de los municipios
de Canarias.

Obras y Servicios.

Este servicio trata de gestionar de manera integral las obras de nueva construccién, reforma y conservacién
de vias, espacios publicos y edificios de titularidad municipal; coordinando y supervisando las labores de



Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas. Nimero 52, miércoles 30 de abril de 2025 7507

reparacion y mejoras, adaptdndose a la disponibilidad econdmica y de personal del municipio. El fin dltimo es
proporcionar un servicio de calidad a los ciudadanos, avalando que el espacio publico se mantenga en Optimas
condiciones y asegurando la proteccion y seguridad de todos los usuarios.

Las competencias que otorga la LRBRL al funcionamiento de este servicio vienen reguladas en sus art. 26.1
a) (Alumbrado Publico y Alcantarillado); art. 26.1 b) (Parques y Jardines); art. 25.2 d) (Vias y Obras); art. 25.2
i) (Mercados y Abastos).

Turismo.

Al amparo del art. 25.2 h) de la LRBRL los municipios tienen a obligatoriedad de ejercer como competencia
propia la “Informacién y promocion de la actividad turistica de interés y 4&mbito local”.

Las competencias del servicio de turismo responden a la coordinacién y promocién del desarrollo turistico
del municipio mediante la integracion de recursos locales, la mejora de la oferta turistica y la colaboracién con
el sector privado, maximizando asf el impacto econdémico y social del turismo en la comunidad.

Desarrollo Local y Empleo.

En base al apartado g) del art.11 de Ley 7/2015, de 1 de abril, de los municipios de Canarias en la cual se
establece que el desarrollo econémico y social son competencias de los municipios, el Ayuntamiento es el encargado
de fortalecer la autonomia local mejorando la gestién publica y certificando la participacién ciudadana en la
vida municipal. Las funciones de estos servicios y sus secciones quedan reguladas mediante dicha ley.

Este servicio asume la responsabilidad de la coordinacién y direccién de estrategias integrales que fomenten
el desarrollo social y econdmico del municipio. Con un enfoque inclusivo y sostenible, busca satisfacer las necesidades
de la comunidad, promoviendo la colaboracién entre diversos actores sociales y econémicos. Esto permite la
optimizacion de recursos y la estimulacion de la innovacidn, contribuyendo asi a la mejora continua de la calidad
de vida de los ciudadanos y al fortalecimiento del tejido comunitario.

Salud Publica y Consumo.

El art. 11 b) de la Ley 7/2015, de 1 de abril, de los municipios de Canarias, recoge como competencia propia
de los municipios canarios la materia en consumo. Dicha competencia incluye la proteccién de los derechos de
los consumidores al garantizar informacion clara y veraz, el control y vigilancia del comercio minorista para
asegurar el cumplimiento de la normativa y la calidad de los productos, asi como la promocién de campaiias
de educacién y sensibilizacién para informar a la ciudadania sobre sus derechos y fomentar préicticas de
consumo responsable y sostenible.

En el apartado m) de dicho articulo se recoge como competencia propia la relativa a la Sanidad, en la cual los
Ayuntamientos son responsables de la promocién de la salud publica mediante la implementacion de programas
y campaiias de prevencién de enfermedades, asi como la educacién sanitaria de la ciudadania. Ademas, tienen
la funcioén de controlar y supervisar las condiciones sanitarias de los establecimientos, como restaurantes y comercios,
asegurando que cumplan con la normativa vigente y mantengan estdndares adecuados de higiene y calidad.

6.3.5. AREA DE SERVICIOS A LA CIUDADANIA.
Cultura y Festejos.

Este servicio asume competencias de gestién de los diferentes espacios municipales donde la poblacién de
Galdar puede encontrarse en un contexto informal, realizar diferentes actividades lidicas y culturales que les
permita desarrollar sus capacidades sociales. Se remite al articulo 23 de la Ley 1/2023, de 1 de marzo, del Sistema
Publico de Cultura de Canarias para el desarrollo de sus funciones y las de sus secciones.
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Tal y como se establece en el art. 11 ¢) de la Ley 7/2015, de 1 de abril, de los municipios de Canarias, y sin
perjuicio de lo previsto en la legislacién bésica, serdn los municipios canarios quienes asuman las competencias,
en este caso de cultura, que les fuesen asignadas por las leyes sectoriales de la Comunidad Auténoma de Canarias,
a la cual ya se ha hecho mencién anteriormente.

Por dltimo, en la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, en su art. 25.2 m) el
municipio serd quien ejerza en todo caso como competencias propias, en los términos de la legislacién del Estado
y de las Comunidades Auténomas en materia de promocion de la cultura y equipamientos culturales.

En lo que respecta a la seccion de Archivos y Biblioteca, la LRBRL en su art. 26.1 b) establece que la biblioteca
publica se ha de prestar por los municipios con poblacién superior a los 5.000 habitantes. En este sentido, el
trabajo principal de la Biblioteca municipal es promover el acceso a la informacién y la cultura, garantizando
la conservacién y difusion del fondo bibliografico. Ademads, se enfoca en el fomento de la lectura y la educacion,
organizando actividades que enriquezcan la vida cultural de la comunidad. En la Biblioteca se asegura el
ofrecimiento de servicios de informacién y apoyo a los usuarios, facilitando su acceso a recursos y conocimiento
de manera gratuita y a ciertos servicios basicos como préstamo a domiciliario.

Deportes.

En la seccién de Promocién Deportiva se pretende no solo fomentar la préactica deportiva y la actividad fisica,
sino también mejorar la salud y el bienestar de la poblaciéon promoviendo valores como el trabajo en equipo, la
disciplina y la superacion personal a través del deporte. Estas actividades quedan registradas bajo el Art. 12 de
la Ley 1/2019, de 30 de enero, de la Actividad Fisica y el Deporte de Canarias, donde se detalla sus principales
funciones:

- “La promocién de la actividad deportiva en su &mbito territorial, fomentando especialmente las actividades
de iniciacién y de cardcter formativo y recreativo entre los colectivos de especial atencién sefialados en el articulo
3 de esta ley.

- La construccién o el fomento de la construccién por iniciativa social, mejora y gestion de las infraestructuras
deportivas en su término municipal, velando por su plena utilizacidn, sin perjuicio de las competencias de la
Administracion de la comunidad auténoma y el cabildo respectivo, con los que habré de coordinarse.

- Velar por el cumplimiento de las previsiones urbanisticas sobre reserva de espacios y calificaciones de zonas
para la prictica del deporte y el emplazamiento de equipamientos deportivos.

- Velar por el cumplimiento de las condiciones reglamentarias de seguridad, higiene y accesibilidad de las
instalaciones y competiciones deportivas locales.

- La cooperacién con otros entes publicos o privados para el cuamplimiento de las finalidades previstas por la
presente ley.

- El fomento de las competiciones y actividades deportivas recreativas realizadas al margen de las federaciones,
en coordinacion con los cabildos insulares, mediante la cesién de uso de las instalaciones y la dotacién de material
deportivo, asi como de subvenciones, de acuerdo con sus disponibilidades presupuestarias.

- El fomento del deporte de base, especialmente el de los nifios en edad escolar, como motor para el desarrollo
del deporte canario en sus distintos niveles, garantizandose la educacién en valores de tolerancia, igualdad y
solidaridad.

- La autorizacién de eventos deportivos dentro de su dmbito territorial”.
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Sobre la seccidon de Mantenimiento de Instalaciones cabe sefialar de que la misma tiene la responsabilidad de
concebir y llevar a cabo un conjunto de operaciones planificadas, destinadas al aseguramiento de la prolongacién
de la vida ttil de los diversos elementos que componen la infraestructura deportiva. Esto abarca desde los pavimentos
y equipos hasta las estructuras que sostienen la construccidn, protegiendo asi su adecuado funcionamiento y
mantenimiento a lo largo del tiempo.

Juventud.

El servicio de juventud tiene como objetivo promover el desarrollo personal de los jévenes, ofreciendo
alternativas de ocio y tiempo libre que fomenten su bienestar fisico, mental y social. Entre sus funciones
destacan la organizacion de actividades recreativas, deportivas y culturales para un uso saludable del tiempo
libre; 1a gestion de espacios juveniles, como centros de juventud, donde se realizan talleres y conciertos; el fomento
del uso de los recursos y espacios del Ayuntamiento por parte de los jovenes; la implementacién de programas
educativos, como escuelas de verano y actividades complementarias al curriculo escolar; y el apoyo a proyectos
que promuevan la cooperacion, solidaridad y compromiso social entre los jévenes.

Servicios Sociales.

En la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, el articulo 26.1, apartado c),
establece que los municipios con una poblacién superior a 20.000 habitantes deben proporcionar servicios relacionados
con la “evaluacion e informacidn sobre situaciones de necesidad social, asi como la atencién inmediata a
personas en situacion o riesgo de exclusién social”. En base a dicha ley el Ayuntamiento es el encargado de la
promocidn y el bienestar de 1a comunidad, asi como el compromiso de la cohesién social, enfocdndose en atender
las necesidades de la poblacion, especialmente de los grupos mas vulnerables. Este servicio se encarga del desarrollo
de politicas y programas que faciliten la inclusién social, fomentando la igualdad de oportunidades y asegurando
el acceso a recursos y servicios.

Ley 16/2019, de 2 de mayo, de Servicios Sociales de Canarias en el art. 27 establece Niveles del sistema publico
de servicios sociales donde el primer punto establece: “Los servicios sociales especializados estdn integrados
por todos aquellos centros y servicios sociales que configuran el nivel de intervencién especifico para el
desarrollo de aquellas actuaciones que, atendiendo a su mayor complejidad, requieran una especializacién técnica
concreta o una disposicion de recursos determinados”. De acuerdo con esta ley el Ayuntamiento es el encargado
del desarrollo y la coordinacién de las intervenciones técnicas y preventivas en situaciones de riesgo social,
asegurando la gestion efectiva de servicios y centros especializados, y promoviendo la colaboracion entre los
diferentes niveles de atencion y entidades implicadas en el bienestar social.

6.4. PROPUESTA 4: SIMPLIFICACION DE LOS PROCESOS.

La simplificacién de los procesos supone la reduccion de carga de trabajo para el personal encargado de orientar
y asesorar al ciudadano y con ello el desprendimiento de la administracién de sus funciones mas bésicas para
enfocarse en las mds complejas. Planteamos una simplificacion que se estructura en torno a las tareas especificas
que realiza el personal responsable de las tareas de tramitacidn, los retos diarios a los que se enfrenta y el propio
conocimiento de estos. Centramos la propuesta y orientamos la misma hacia la evaluacién y reflexién sobre
como se puede contribuir a que los servicios sean mas accesibles para la ciudadania. Esta propuesta de
simplificacién no se centra en exclusiva en los puros procedimiento, sino en los desafios presentes y a corto-
medio plazo de aquellos empleados que han de ser los encargados de llevar a cabo la accién.

Tradicionalmente, las Administraciones Piblicas han utilizado los procedimientos administrativos como la
principal herramienta para ofrecer servicios a la ciudadania. La Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comtin de las Administraciones Publicas, regula este proceso y marca el comienzo de la
transformacién digital en su funcionamiento al definir los principios que guian su gestién. Tal y como se
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establece en el art. 103 de la Constitucion Espafiola “La Administracion Publica sirve con objetividad los intereses
generales y actia de acuerdo con los principios de eficacia, jerarquia, descentralizacién, desconcentracioén y
coordinacion, con sometimiento pleno a la ley y al Derecho” en ese mismo sentido se menciona la Ley 39/2015
en su Capitulo II estableciendo que “La materializacion de estos principios se produce en el procedimiento,
constituido por una serie de cauces formales que han de garantizar el adecuado equilibrio entre la eficacia de
la actuacién administrativa y la imprescindible salvaguarda de los derechos de los ciudadanos y las empresas,
que deben ejercerse en condiciones bdsicas de igualdad en cualquier parte del territorio, con independencia de
la Administracién con la que se relacionen sus titulares”. De tales preceptos se desprende la imperatividad en
ofrecer a la ciudadania servicios que protejan sus derechos, garantizando un acceso sencillo y basico a los procedimientos
necesarios para ejercerlos.

Podemos concluir en que el procedimiento administrativo es el mecanismo formal disefiado para garantizar
los derechos de la ciudadania. Esto implica que el procedimiento no es un fin en si mismo, sino una herramienta
para ofrecer servicios a la ciudadania. Simplificar estos procesos debe orientarse a hacer la labor de la entidad
mas accesible y clara para todos. Al lograrlo y colocar a las personas en el centro de la accién publica, se mejorara
el servicio y se avanzard hacia la transformacion de la propia Entidad en cuestion.

Cabe sefialar y recordar que la prestacion de servicios tiene dos aspectos o vertientes: por un lado, la experiencia
de la persona que accede al servicio publico, y por otro, la propia funcién del personal de la Administracién
encargado de proveerlo.

La propuesta de simplificacion ha de enfocarse en dos objetivos principales:

En primer lugar, que los servicios publicos sean accesibles y comprensibles, disefiados para adaptarse a las
necesidades de la ciudadania, abarcando tanto a individuos como a entidades.

En segundo lugar, lograr una gestién mas eficiente de los tramites, en la que el personal administrativo cuente
con todos los recursos técnicos, legales y organizativos necesarios, impulsando la digitalizacién de los procesos
y optimizando su eficacia.

Bajo el nuevo marco normativo basado en la anteriormente citada Ley 39/2015 y la Ley 40/2015 de Régimen
Juridico del Sector Publico, se deduce la introduccién de una de las ideas fundamentales que viene a ser la de
que la simplificacién de la actividad de la Administracién no se define limita tinicamente a los procedimientos.
Conforme a esto, y con el tinico fin de cumplir con los objetivos propuestos, es necesario enfocar la simplificacion
desde multiples perspectivas. Sin este enfoque integral, se da la imposibilidad de abordar de manera efectiva el
proceso de simplificacién. Para la consecucion de este, consideramos el disefio de unas lineas estratégicas que
permitan alcanzarlo, las cuales mostramos en la siguiente ilustracion divididas en los pasos cronolégicos para
afrontarlas:

LINEAS ESTRATEGICAS

c N
A N
A o A
PASO1 PASO4 />
/ y
e ) 77
- /l'
ESTUDIONORMATIVO TRANSFORMACION AJUSTE INSTRUMENTOSDE COOPERACION
SERVICIOSPUBLICOSY  ORGANIZACIONAL MODERNIZACION INTERADMINISTRATIVA

TRAMITES

Tlustracidon 5. Lineas estratégicas para la simplificacion de los procesos
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6.4.1. PASO 1: ESTUDIO NORMATIVO.

En la siguiente ilustracién se muestra el proceso oportuno para realizar el estudio normativo pertinente y el
redisefio de los aspectos relacionados. Las Administraciones Pablicas, en ocasiones, se convierten en obstaculos
para si mismas. Con esto queremos decir que los procesos de tramitacion en determinados puntos son a menudo
complejos y no del todo simplificados para la gestién de la carga administrativa. Posteriormente a la ilustracion,
detallaremos cada uno de los puntos de este proceso y presentaremos algunas propuestas a llevar a cabo por
parte de la administracién mencionada.

DETERMINACION

DE Sl EL SERVICIO

sz ooi > gommanLs,
ADMINIIE UN SOLO PUNTO
ADMINISTRATIVO

AGILIZAR Y i N
SIMPLIFICARLOS | ‘ ESTUDIO
PROCESOS DE ‘

TRAMITACION | NORMATIVO
ADMINISTRATIVA

™

NORMATIVA
PRECISA,CLARA Y
COMPLETA

MINIMIZAR LA
CANTIDAD DE <_/
DOCUMENTOS

REQUERIDOS

Tlustracidén 6. Proceso del estudio normativo para la simplificacion.
De acuerdo a la grafica anterior, consideramos la optimizacion de los servicios siguiendo los siguientes pasos:

En primer lugar, se torna como fundamental la determinacidn de si el servicio se califica como un tramite
administrativo, velando por que el mismo se ajuste a los requisitos establecidos para su procesamiento formal.
Comiunmente, existen procesos administrativos que requieren de una estructura muy sencilla, como pudieran
ser solicitudes y resoluciones, las cuales no precisan de una tramitacién procedimental formal. Para los citados
casos, lo realmente necesario es la simple prestacion del servicio, no requiriéndose un procedimiento administrativo
complejo. Reviste de notable importancia la identificacién de dichos procesos simplificados, los cuales no requieren
de una tramitacién administrativa compleja y completa. En este sentido, a modo de ejemplo, podemos citar algunos
de ellos tales como la emision de certificados de emisidn, como pudieran ser “Certificados de encontrarse inscrito
en un registro” o “Certificado de que presto un determinado servicio”. En cambio, por muy simples que sean
y, en vez de que los mismos sigan el procedimiento administrativo tradicional y que comiinmente se conoce,
se considera que tales servicios pudieran ofrecerse, mediante la utilizacién de otros métodos, de una manera
mads eficiente tanto para la Administracién como para la ciudadania. Una solucién para estos casos concretos,
es utilizar la plataforma de gestién de datos pertinente la cual posibilite el almacenamiento de la informacién
necesaria. Desde el Ayuntamiento, se pueden intercambiar datos con la citada plataforma, permitiendo a los
ciudadanos acceder a los certificados a través de su espacio personal. Los certificados se generarian automaticamente
tras la identificacién del usuario, simplificando y agilizando el proceso para los ciudadanos y, como consecuencia
de ello, se evita la tramitacién administrativa innecesaria y se mejora la eficiencia en la prestacién del servicio.

En segundo lugar, se considera imprescindible que se consolide toda la informacién en un mismo lugar o punto
para facilitar el acceso y la gestién de los datos relacionados con el servicio. Esta centralizacién permitird una
mejor organizacién y un flujo de trabajo mas eficiente. Es mds comin de lo que se piensa de que en las
Administraciones Locales, como es el caso, la informacién acabe dispersa en diferentes catdlogos y/o repositorios,
generando de tal manera la fragmentacion del conocimiento y visiones incompletas, complicando tanto el mantenimiento
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como la gestion. Esta descentralizacion de la informacién muy probablemente genere efectos negativos dentro
de la organizacion, asi como a la escalabilidad de los sistemas y, como consecuencia de ello, a la calidad de la
informacién proporcionada a la ciudadania. La solucién para abordar esta problemadtica es el establecimiento
de una utnica fuente de informacién centralizada.

Consolidar la informacién en un solo punto permitird a los ciudadanos acceder a todo lo necesario sin tener
que buscar en diferentes lugares. Ademads, facilitard la implementacioén de buscadores mas efectivos y mejorara
la experiencia del usuario. El catdlogo de servicios que se disefie debe estar preparado para abarcar tanto los
procedimientos regulados por la normativa administrativa como otros servicios descritos en el manual. A su
vez, se torna fundamental que la sede electrénica se enfoque y priorice la usabilidad y accesibilidad haciendo
uso de los principios de disefio orientado a las personas y con ello a las necesidades y comportamientos de las
mismas. Dicha configuracién aproxima y asegura que la informacion sea accesible y de facil gestion, derivando
de ello la mejora de la eficiencia de los servicios prestados.

En tercer lugar, para la mejora de los tramites administrativos, la Entidad ha y debe desarrollar y redactar una
normativa que se caracterice por ser precisa, clara y concreta la cual sirva de guia para los procedimientos. La
normativa tiene que partir de ser una base solida para la propia Entidad y los servicios ofrecidos por la misma,
pero ha de garantizar que la informacién derivada de ella y los requisitos exigidos sean de una facil comprension
para la ciudadania. Es muy importante que dicha normativa aborde todos y cada uno de los aspectos relevantes
para cada tramite a efectuar, generando una referencia clara tanto para la ciudadania como para los empleados
publicos de la Entidad, por lo que el lenguaje ha de ser claro, accesible y directo, lo cual permitird que tanto
unos como otros entiendan los procedimientos y se puedan cumplir con los requisitos sin que esto suponga una
dificultad afiadida. No obstante, para que esta normativa sea lo suficientemente accesible, consideramos y recomendamos
la implementacién de las acciones que versen sobre la redaccién de toda la normativa en un lenguaje que sea
simple y comprensible evitando el excesivo uso de tecnicismos innecesarios, la aplicacién de criterios de
calidad al portal web de la Entidad y a la Sede Electrénica, asegurando que se cumplan los estdndares que se
establezcan y sean a su vez también accesibles para personas con diversidad funcional. Para que estos principios
se establezcan en toda la entidad consideramos que una de las acciones que pudieran tomarse es la creacién de
una guia de lenguaje simplificado y claro que recoja ejemplos de textos legales con versiones simplificadas,
entre otros. Esta guia debiese servir como principal herramienta para la redaccidn de las normativas que se generen
a partir de dicha implementacidn, asi como la posibilidad de revisién de las ya existentes.

En cuarto lugar, es crucial reducir al maximo la documentacién exigida, eliminando solicitudes de informacién
innecesaria para simplificar los trdmites. Esto no solo aligera la carga administrativa para los ciudadanos, sino
que también acelera los procesos de gestion. Un principio fundamental es respetar el derecho de los ciudadanos
a no tener que entregar documentos que ya estén en manos de la Administracién. Aunque se ha avanzado en
algunos aspectos, siempre es posible revisar qué documentos se piden y cuestionar si son realmente necesarios.
Si lo son, es importante considerar si se pueden obtener sin tener que requerirlos a los solicitantes. Por ejemplo,
en lugar de pedir documentos como el DNI, un titulo universitario o un certificado de discapacidad que ya estan
en manos de la Administracién, se puede informar en el formulario que estos datos serdn consultados directamente.
Para documentos que la Administracién no tiene y son indispensables, se puede reemplazar su presentacion
inicial por una declaracién responsable de la persona interesada. Ademads, algunos documentos complementarios
podrian ser solicitados solo en fases posteriores del trdmite, es decir, inicamente a quienes resulten directamente
afectados o beneficiados por el servicio, en lugar de pedir toda la documentacién desde el principio. Esta metodologia
no solo facilita el proceso para los ciudadanos, sino que también mejora la eficiencia administrativa al optimizar
los pasos y limitar la solicitud de documentos estrictamente a lo necesario.

En dltimo lugar, es esencial la aceleracién y simplificacion de los trdmites administrativos. En este sentido,
se precisa evaluar cada etapa para la optimizacion de su desarrollo junto a reducir los tiempos de respuesta derivando
de ello la eficiencia global. Para lograr lo anterior, se requiere de un andlisis detallado de los distintos pasos del
proceso, suprimiendo los que fueren innecesarios y localizando oportunidades de mejora que faciliten y hagan
una experiencia mds 4gil y accesible para cualesquiera de los usuarios. Un aspecto clave para alcanzar esta simplificacion
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es identificar las contribuciones que realizan otras areas o departamentos en el trdmite. En muchos casos, se
solicitan informes o valoraciones de entidades sectoriales que podrian gestionarse de manera mas eficiente o
incluso suprimirse si los datos ya estin disponibles. Acceder directamente a la informacidn evitaria retrasos y
reduciria la carga burocratica. Por ejemplo, en lugar de pedir informes sectoriales, si los datos relevantes ya
estdn en el sistema, estos informes podrian omitirse, eliminando flujos internos complejos, como los registros
de entrada y salida. Ademas, se podria mejorar el acceso a la informacion al permitir que los organismos sectoriales
consulten directamente los expedientes electrénicos, agilizando la comunicacién y reduciendo los tiempos de
espera. En cuanto a las evaluaciones necesarias para tomar decisiones en un procedimiento, es importante reconsiderar
si siempre es indispensable una cita presencial. En muchos casos, la informacién disponible en el expediente
puede ser suficiente. Cuando se requiere una interaccion directa, seria posible reemplazar las reuniones
presenciales con videollamadas, lo que permitiria simplificar el proceso y ahorrar tiempo tanto para la
administracién como para los usuarios. Al eliminar pasos innecesarios y aprovechar tecnologias como el acceso
electrénico y las videoconferencias, se consigue una tramitacién mds fluida y eficiente, que facilita la experiencia
del usuario y optimiza el trabajo administrativo.

Partiendo de la base que hemos comentado en este apartado, en los siguientes se planteard el cémo llevar a
cabo todo esto.

6.4.2. PASO 2: TRANSFORMACION DE LOS SERVICIOS PUBLICOS Y TRAMITES
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Tlustracién 7. Proceso de la transformacion de los servicios publicos y tramites

En primer lugar, para mejorar el acceso y comprension de los servicios ofrecidos a la ciudadania, es crucial
integrar los trdmites administrativos dentro de un mismo proceso. Esta falta de organizacién puede dificultar
que los usuarios encuentren facilmente los servicios que necesitan. Con el paso del tiempo y derivado de ello
la expansion y ampliacion de los servicios ofrecidos a la ciudadania, en algunos casos se ha producido una desorganizacion,
lo que ha podido complicar la experiencia de la ciudadania a la hora de buscar informacién o realizar ciertas
gestiones. Consideramos que un paso clave seria relacionar entre si los tramites que forman parte de un mismo
servicio, como los procedimientos de inscripcidon, modificacién o baja en un registro, que actualmente se
manejan como gestiones independientes. Lo mismo ocurre con las convocatorias anuales de ayudas o subvenciones
basadas en las mismas normativas, que tienden a tratarse por separado. Al unificar estos procesos se permitiria
a la ciudadania tener una vision clara y coherente del servicio completo, accediendo de manera sencilla a cada
uno de los tramites desde el portal o la Sede electronica. Ademas, esta conexion facilitaria el acceso a informacion
general del servicio, junto con los detalles especificos de cada tramite o convocatoria, lo que mejoraria
notablemente la experiencia de los usuarios.
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En segundo lugar, consideramos que es crucial que el inicio del tramite se realice en formato electrénico o
digital. Somos muy partidarios de este punto porque de esta forma se garantizar al 100% de disposicién de los
documentos y datos en formato electrénico, los cuales se va a ser uso de ellos en todas las fases de la tramitacion
del expediente. Esto, en la actualidad, no siempre es posible si no se precisa de personal habilitado para ofrecer
ayuda y asistencia a las personas que no cuenten con las habilitades de caracter digital que sean precisas para
ello. No obstante, se considera mas oportuno el asistir a cierta parte de la ciudadania en este punto, en vez de
carecer de cierta documentacion en formato no electrénico. Esa formacién asistencial a la ciudadania, en alguno
de los casos, puede hacer que en los siguientes tramites que los mismos tengan que hacer con la administracion,
sean ya de una manera mds auténoma reduciendo de esta manera la carga de trabajo. Para poder mejorar en lo
referido hacia la transicién del inicio electrénico de los tradmites que antes comentdbamos, previamente se ha
de realizar un andlisis de que procedimientos se gestionan en cada unidad o departamento pertinente. El
resultado de este andlisis, muy probablemente, podria inducir en la implementacién de la elaboracién de una
normativa la cual requiera que las personas que estén interesadas en realizar tramites de cardcter digital se relacionen,
siempre que estén habilitadas para ello, de forma electrénica con la administracién. Una de las medidas que
consideramos que debiera llevarse es el fomento del uso de la tramitacién electrénica a través de campaiias de
sensibilizacién que se estén dirigidas a colectivos que se pudieren ver afectados por lo anterior, con el objetivo
unico de la promocién del uso de lo digital. En lo referido a los colectivos afectados, no nos referimos
exclusivamente en personas de avanzada edad, sino también en personas jévenes que en un futuro préximos
tengan que realizar tramites y relacionarse con cierta frecuencia con la Administracién que correspondan. Esta
medida se puede llevar a cabo a través de planes de colaboracién con instituciones educativas para la formacién
de dicho sector de la poblacion. Para las personas de avanzada edad, es crucial no olvidarse de ellos, por lo que
consideramos que es necesario el establecimiento de espacios y soporte de personal capacitado que actie como
intermediario con los mismos, garantizando de esta manera que el inicio del procedimiento se realice de forma
electrénica como sefialamos anteriormente. De esta manera, se consigue que de otra forma, toda la ciudadania
pueda participar en el inicio del proceso de forma digital, con independencia de su competencia o habilidades
digitales.

En tercer lugar y de la misma manera que también se ha sefialado en el primer paso, se considera necesaria a
reduccién de la cantidad de la informacién que se requiere en las solicitudes de inicio de procedimientos. Es
algo clave tanto para simplificar el proceso como para mejorar la experiencia de la ciudadania con la propia
Administracion. Con la reduccién de cantidad de datos innecesarios, ya no solo se ve acelerado el tiempo requerido
para completan determinada solicitud, sino que a su vez se produce una minimizacién de los problemas
relacionados con la gestién de ciertos datos personales. Para conseguir que esto sea viable y simplificar el proceso,
se hace preciso una evaluacién preliminar sobre si la totalidad de los datos que sean solicitados son realmente
necesarios para el propio proceso y, a su vez, se ha de valorar si existe la posibilidad de conseguir dichos datos
a través de servicios externos o bases de datos existentes dentro de la organizacién. A modo de ejemplo, dentro
de los formularios de solicitud es posible que se pudiera suprimir direcciones postales, datos sobre el género
del ciudadano o, incluso, informacién sobre si el mismo tiene alguna discapacidad, dado que, en muchas
ocasiones, dicha informacién puede ser consultada a través de otras fuentes. Desde el punto de vista tecnolégico
se precisa la necesidad de explorar si es posible acceder a los datos ya disponibles bien o en bases de datos o
bien mediante agentes externos.

En cuarto lugar, consideramos que es fundamental anticipar y prever las necesidades de las demandas de la
ciudadania. Bien, ;y esto que implica? Nada mds y nada menos que un andlisis minucioso de los procesos de
tramitacion para posibilitar la identificacion de dreas o puntos donde se puedan implementar mejoras. Este andlisis
ha de hacerse mediante la obtencién de informacién que se obtiene durante la propia prestacion de los servicios.
De la mano, se han de aprovechar los diferentes canales de comunicacién existentes, para posibilitar la
identificacidn de nuevas necesidades y de tal manera asegurar que los servicios se ajusten continuamente para
la satisfaccion de los derechos de la ciudadania. La recomendacién recae en la identificacion de aquellos
procedimientos que cuentan con un nimero elevados de solicitudes, sin obviar aquellos que estén destinados a
colectivos vulnerables o con dificultad de acceso a los servicios digitales. Consideramos en este sentido que la
administracién también ha de ser proactiva en la prestacion de sus servicios, aunque esto revista de una especial
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complejidad. A modo de ejemplo de lo anterior, para aquellos procedimientos que requiriesen de una renovacion,
se da la posibilidad de remitir una notificacién anticipada a los ciudadanos y facilitarles el procedimiento a través
de un formulario que esté ya “precumplimentado”. En resumen, cuando se redisefia un servicio, es crucial el
prever y planificar los pasos adicionales que puede tomar la administracién con el objetivo de atender las necesidades
de los ciudadanos de manera mds completa y anticipada.

En dltimo lugar, y en lo que respecta a la planificacion del servicio de forma integral, consideramos que el
enfoque tiene que abarcar todas las fases siempre desde la perspectiva de la ciudadania, desde la identificacién
de la necesidad hasta la utilizacién del servicio que ofrece la administracion. Identificar y evaluar si los servicios
necesitan una reestructuracion para lograr lo anterior, es necesario para poder destinar esfuerzos a reas
especificas o mds criticas en donde se requieren las mejoras. El proceso del redisefio de los servicios, precisa
de la identificacion de los actores involucrados, de los canales de comunicacién que se vayan a emplear y, por
ultimo y no menos importante, de determinar si se precisa de las herramientas necesarias para llevarlo a cabo.
Como se ha sefialado, la simplificacién se ha de sustentar siempre desde el punto de vista del ciudadano y, por
tanto, ha de estar centrado en él. Enfocar el cémo ha de redisefiarse el servicio es la inica manera de integrar
dichas mejoras, con el objetivo final de proporcionar un servicio de alta calidad, accesible y adaptado a las necesidades
de la ciudadania.

6.4.3. PASO 3: AJUSTE ORGANIZACIONAL

En este punto vamos a analizar y abordar los cambios necesarios en la estructura organizativa para asegurarnos
de que esté ajustada con los procesos de simplificacién que estamos planteando. Estos ajustes serdn clave para
optimizar la eficiencia, reducir la complejidad y mejorar la agilidad en todas las dreas de la organizacién, permitiendo
asi responder de manera mds efectiva a las demandas del entorno y a las necesidades de nuestros clientes.
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Ilustracién 8. Ajuste organizacional para la simplificacién

Tradicionalmente, en las Administraciones Pdblicas y, mas concretamente, en las Entidades Locales se han
ido disefiando y funcionando con unas estructuras que daban respuesta al cumplimiento de funciones administrativas
y de tramitacidn. En contraposicidn de esto, el plan de simplificacién hace sugerir que las citadas tareas no debiesen
de considerarse un fin en si mismas, sino un medio para contribuir a la mejora en la prestacion de los servicios
publicos. Por ello, y como se comentard mas adelante, es muy necesario determinar que tipologia de puestos
de trabajo pudieran dedicarse a lo referido a la simplificacién. Para ello, es necesario evaluar la estructura actual
y definir claramente las funciones que serdn encargadas de estas responsabilidades. Si no se especifican de forma
clara, serd mas complicado que el personal las incorpore a sus tareas cotidianas. Més all4 de lo anterior, ha de
existir un equipo gestor encargado de prestar apoyo a las 4reas gestoras, ya sea con un enfoque departamental
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o centralizado. En este caso, optamos y consideramos que la segunda opcién pudiese ser mds efectiva dado su
cardcter transversal. Por otra parte, resulta conveniente sefialar que si se busca una simplificacién de los procesos
se debe de plantear una estructura mas flexible y menos rigida que la que existe actualmente. En algunas areas
organizativas, el volumen de trabajo suele ser estacionalmente marcado por determinados periodos temporales,
suponiendo esto una sobrecargar y posibles retrasos en los servicios prestados. Es por ello que la solucién es
la transversalidad la cual permitird aprovechar mejor los recursos humanos disponibles y acelerar los procesos
en momentos criticos. En resumen, la propuesta organizativa que se proponga ha de ser disefiada de la forma
anteriormente comentada, sin que ello produzca una merma en el funcionamiento normal de la Entidad.

En segundo lugar, para impulsar el desarrollo profesional dentro de la organizacidn, es fundamental adoptar
una perspectiva que tenga en cuenta las nuevas competencias y tareas derivadas de los procesos de simplificacion.
Muchas de estas actividades son innovadoras en la administracién, lo que demanda la adquisicién de nuevas
habilidades. El reto de disponer del personal adecuado para abordar la simplificacién implica apostar por la
formacién y especializacion en dreas emergentes. Es crucial revisar la estructura de personal y explorar la posibilidad
de incorporar nuevos cuerpos, escalas y especializades que se ajusten con las demandas de simplificacién. El
mercado laboral y formativo estd generando nuevas profesiones que responden a estas necesidades, y es posible
integrar esas especializaciones en los puestos de trabajo de la administracién. Por ejemplo, en lo relacionado
con el disefio de servicios publicos o la interaccién digital, seria conveniente incluir profesionales con formacién
en disefo, para aportar enfoques innovadores en la simplificacion de procesos. Asimismo, en el &mbito de la
comunicacion clara y la difusién de informacién a la ciudadania, seria ttil contar con perfiles en lingiiistica o
redaccioén, lo que mejoraria la accesibilidad y calidad de la informacion ptblica. En cuanto al uso de nuevas
tecnologias, incorporar profesionales con competencias en ciencia de datos o experiencia en el manejo de modelos
de lenguaje que permitiria fortalecer la capacidad de la administracion para adaptarse a estas tecnologias. Ademas,
contar con especialistas en derecho de las TICs serfa necesario para gestionar los retos legales que surgen con
la implementacion de estas innovaciones tecnoldgicas. Estas necesidades pueden abordarse mediante la creacion
de nuevas especializaciones en la estructura organizativa o a través de complementos de carrera y complementos
profesionales que incentiven la formacién en dreas estratégicas. De este modo, se ofrecerdn oportunidades de
crecimiento profesional que se ajusten a las demandas de simplificacién, garantizando que la administracién
disponga del talento necesario para llevar a cabo estos cambios.

En tercer lugar, en lo que respecta al plan de formacion para la simplificacion, cabe sefialar que el objetivo
no solo radica en capacitar al personal en estos puntos y aspecto especificos sino también mostrarles el impacto
positivo que supondria para la organizacion y el funcionamiento diario de la misma. Una de las primeras
acciones seria incluir en el plan de formacidn un itinerario especifico enfocado en simplificacién. Este itinerario
deberia dividirse en diferentes niveles y 4reas de formacién para abordar tanto la comprension general de la
simplificacion como las tareas especificas. Algunas de las iniciativas formativas a considerar son formaciones
adaptadas a diferentes perfiles en el que se desarrollen mddulos especificos para los distintos niveles y
responsabilidades dentro de la organizacién. La programacion de formacion debiera disefarse para que fuese
desde el personal directivo para que los mismos fomenten la simplificacién en los niveles superiores, hasta el
personal encargado del redisefio y ejecucidn de esos procesos con la pertinente capacitacion técnica. Otros puntos
que podria abordar el plan de formacidn son los programas de mentoria; eventos, talleres y seminarios para compartir
las buenas précticas y casos de éxito, asi como una capacitacion general a todo el personal a través de cursos
que tengan como objetivo la simplificacién, véase a través de la comunicacién, gestién de datos, seguridad en
la informacidn, entre otros. Lo que queremos decir es que el plan de formacién no puede ser reducido a un personal
concreto, sino que también ha de ser generalista para que todos los empleados tengan ese sentido de pertenencia
e integracion en los nuevos procesos y camino que vaya a llevar la administracién.

En cuarto lugar y ligado con lo anterior, para desarrollar profesionales especialistas en ejecutar la simplificacion,
es necesario establecer un enfoque integral y una hoja de ruta que combinen tanto las fases de capacitacién como
un apoyo estructural. En este caso, lo més l6gico seria desarrollar aquel personal experto en simplificacién que
pudiera venir a ser aquellos empleados con experiencia y conocimientos en publicacién de contenidos, proteccion
de datos y seguridad de la informacién y datos.



Boletin Oficial de la Provincia de Las Palmas. Nimero 52, miércoles 30 de abril de 2025 7517

Por ultimo, en lo referido al control de los procesos de simplificacién, consideramos que el mismo es esencial
a fin de controlar el proceso de las iniciativas de simplificacion que se estén llevando a cabo con el tinico fin de
verificar si se estan obteniendo los resultados deseados. Este sistema de control permite detectar problemas y
desviaciones en etapas tempranas del proceso, por lo que es posible tomar medidas correctivas antes de que
dichas contingencias se agraven y afecten negativamente al funcionamiento ordinario de la administracién. Este
control también tiene como objeto el promover la transparencia y rendimiento para proporcionar una vision
clara de como se estdn llevando a cabo esos cambios y los resultados que se estdn obteniendo, aumentando de
tal manera la confianza de la ciudadania en la administracién.

6.4.4. PASO 4: INSTRUMENTOS DE MODERNIZACION

Los instrumentos de modernizacién para la simplificaciéon de procedimientos administrativos incluyen
tecnologias como sistemas de gestion electronica, automatizacion de procesos y plataformas integradas. Estas
herramientas buscan reducir la burocracia, mejorar la eficiencia y facilitar la accesibilidad, transformando la
forma en que se gestionan y procesan los tramites administrativos. En la siguiente ilustracion, se muestran algunos
de los multiples herramientas y opciones que promueven la transformacién digital y los retos que supone la

misma.
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Tlustracién 9. Instrumentos de modernizacion para la simplificacién

En primer lugar, en lo referido a la utilizacién y aprovechamiento de los niveles de seguridad, es preciso sefialar
previamente que la manera en que se accede a los sistemas de informacién generalmente viene influenciada por
la normativa relativa a la seguridad y proteccién de datos. Comuinmente, el riesgo no se evalda de forma
adecuada, resultando en una clasificacién excesiva de los sistemas como de alto riesgo. De esta manera, dicha
clasificacion excesivamente elevada dificulta la accesibilidad y genera obsticulos para la que ciudadania pueda
realizar los trdmites de una forma eficiente. Consideramos la posibilidad de desarrollar una metodologia que
permita la evaluacion del riesgo en cada uno de los procedimientos, y de tal forma, poder implementar sistemas
de identificacion y firma més simples dentro de la tramitacién digital, introduciendo modelos de identificacion
mas accesibles y eliminando la necesidad de que los ciudadanos firmen ciertas solicitudes de manera criptografica.
Asi, se reduciria la obligacién de tener un certificado digital para quienes no interactian frecuentemente con la
administracién, simplificando el proceso para la ciudadania.

En segundo lugar, en lo que respecta a la supresion de los cuellos de botella, se hace preciso la revisién y
redisefio de las herramientas de gestion de expedientes con un enfoque en las necesidades de la ciudadania.
Usando metodologias centradas en el usuario y técnicas de desarrollo 4gil permitiendo identificar y eliminar
procesos redundantes. Por ejemplo, si el registro es lento, se puede analizar los procesos internos y hacer que
algunas tareas, como el almacenamiento de documentos, se realicen en segundo plano. Esto puede mejorar la
eficiencia y reducir el tiempo de espera para los ciudadanos.
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En tercer lugar, en lo referido a la promocién de la automatizacion y supresion de tareas sin valor, es esencial
contar con un marco adecuado que permita el acceso a tecnologias de automatizacién. Implementar procesos
automatizados puede ser una solucién efectiva para manejar tareas repetitivas y objetivas, especialmente en servicios
con alto volumen de trdmites, lo que podria generar importantes ahorros de tiempo. Es crucial revisar si los
procedimientos actuales incorporan automatizaciones y si estas estdn claramente establecidas en la normativa
aplicable o en resoluciones especificas. También se debe considerar si se utilizan métodos como notificaciones
electrénicas para correcciones, valoraciones basadas en datos cuantitativos, y actualizaciones automaticas del
estado de los expedientes. Las automatizaciones pueden aplicarse en diversos puntos de los procesos administrativos.
Cada unidad técnica conoce mejor en qué areas la automatizacién puede aportar mas valor. Por ejemplo, si no
se reciben objeciones a una propuesta de resolucidn, se podria automatizar tanto la resolucién como su
notificacién. Ademds, seria posible automatizar las correcciones realizadas por los organismos o las valoraciones
de solicitudes basadas en criterios estrictamente objetivos, mejorando asi la eficiencia y liberando al personal
de tareas repetitivas.

En cuarto lugar, en lo que respecta al aprovechamiento de recursos digitales existentes, se torna como esencial
la utilizacién de herramientas corporativas siempre que fuere posible, asi como estructurar la propia infraestructura
tecnoldgica con el fin de asegurar su mantenimiento. Por ello, en primera instancia se ha de evaluar si dentro
del propia Ayuntamiento existe alguna solucién la cual pueda adaptarse a las necesidades.

Por ultimo, en lo que respecta a la mejora de la comunicacién con la ciudadanfia, se hace necesario optimizar
los canales de comunicacién que se utilizan, dado que no solo se debe proporcionar informacién de caracter
general de los servicios, sino que también de han de establecer vias directas de comunicacidn con cualesquiera
que hubiera iniciado un tramite y/o estuviere interesado en un servicio publico concreto. Previamente se ha de
revisar si existiese alguna restriccién normativa que impidiese el uso de correos electrénicos o vias similares
para aquellos asuntos que no requiriesen de una notificacidon de caricter oficial. Se ha de hacer uso, siempre
que se pueda, de métodos més accesibles y comunes tales como correos electrénicos, SMS, redes sociales, entre
otros. Estos canales de comunicacion han de estar adaptados a las preferencias de la ciudadania de modo que
la Administracién pueda estar presente en espacios digitales en los que ya se la misma ya se encuentra.

6.4.5. PASO 5: COOPERACION INTERADMINISTRATIVA

La cooperacion interadministrativa es clave para implementar procesos de simplificacion en la administracién
publica. Esta colaboracién entre diferentes niveles de gobierno, departamentos y entidades permite armonizar
procedimientos, compartir recursos y conocimientos, y alcanzar una mayor eficiencia en la prestacion de
servicios publicos.
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DIRIGIR LA .
" COLABORACION CON
SIMPLIFICACION /7 OTRAS

ADMINISTRACIONES

ADMINISTRAR LA

INFORMACION I "
DESTINADA A LA [ COOPERAGION
FINRADENE | | ADMINISTRATIVA
w -
~— = GESTIONAR
A [ ADECUADAMENTE
! LOS DATOS

DETERMINAR SI LA
EXISTENCIA DE OTRAS

UNIDADES QUE
PARTICIPEN EN SERVICIOS <—/
OFRECIDOS

Tlustracién 10. Cooperacién interadministrativa para la simplificacién
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En primer lugar, es clave el establecer una estructura clara para dirigir la simplificacién con el fin de que esta
sea un proceso efectivo y tenga continuidad en el tiempo. Esta estructura ha de estar enfocada en la mejora de
los servicios prestados a la ciudadania, asi como el aumento de la eficacia interna de la organizacién. Por ello,
es clave contar con el respaldo politico y organizacional para impulsar esta simplificacién. Uno de los primeros
pasos que habria de darse seria la emision de una declaracion formal que enfatice la importancia de esta
implementacion en la que se resalte los beneficios para ambas partes. Posteriormente, es necesario disefiar el
plan estratégico que delimite las acciones clave, plazos y responsabilidades que asumirdn los actores que
estuvieren involucrados en el proceso. Lo esencial, seria que cada unidad organizativa designase a un responsable
encargado de la coordinacién y supervision de actividades diarias, asegurando que dichas medidas de simplificacién
se estdn implantando de manera eficiente y efectiva.

En segundo lugar, es imprescindible fomentar la colaboracién con otras administraciones, ya que la colaboracién
entre las mismas es positiva en cualesquiera de los casos. No sélo porque permite acercarse al lugar en el que
les necesita la ciudadania, sino porque existen servicios publicos que son coordinados de manera conjunta entre
diferentes niveles de la Administracién, lo que hace imprescindible la colaboracién. Es importante preguntarse
si existen foros de didlogo con otras administraciones, especialmente a nivel local, donde se discutan y
simplifiquen procesos de servicios comunes. Ademads, si en los procedimientos que gestionamos intervienen
6rganos de otras administraciones, colegios profesionales o entidades publicas, es vital contar con un sistema
de informacién compartido para garantizar una tramitacién coordinada y eficaz. La colaboracién entre
administraciones requiere un esfuerzo particular, ya que a veces pueden percibirse como organizaciones externas.
Seria util revisar las competencias de cada administracién cercana para identificar posibles servicios o funciones
en comun. A nivel formal, la creacién de foros regulares para abordar asuntos comunes ayudaria a fortalecer
esta colaboracion. También se podrian establecer agendas y proyectos conjuntos en dreas de interés compartido.
A nivel operativo, seria recomendable compartir recursos como sistemas de informacién que permitan acceder
a datos y procesos de interés comun, asi como crear espacios de atencién compartidos o disponer de fondos
conjuntos para financiar servicios administrados por varias administraciones. Esto fomentaria una gestion
coordinada y eficiente de los servicios publicos.

En tercer lugar, sobre la gestién adecuada de datos, podemos sefialar que optimizar el manejo de datos es crucial
para agilizar las operaciones y mejorar el rendimiento. Los datos son una herramienta valiosa y usarlos bien
permite hacer que las cosas funcionen mejor y no pedir lo mismo una y otra vez, como obtener informacién de
personas de las que ya precisa la Entidad. Es clave saber qué tipo de sistemas informéticos utiliza cada servicio
y quién se ocupa de ellos, para que diferentes equipos puedan compartir esta informacién facilmente.

En cuarto lugar, en el referido a la determinacidn sobre si existen otras unidades que participen en los servicios
ofrecidos por la entidad, se hace preciso identificar las unidades que estdn involucradas en servicios relacionados.
Fomentar reuniones peridédicas en este tipo de unidades hace crear una sinergia que impulsa la mejora en el
desarrollo del proceso de simplificacion.

En dltimo lugar, sobre la administracién adecuada de la informacién de la ciudadania, exclusivamente sefialar
que es un punto clave para garantizar el acceso de la ciudadania a sus derechos y asi reducir consultas que pudieran
ser innecesarias. Es crucial que la publicacién de informacion en la sede electrénica se realice y esté bien organizada
con protocolos claros, precisando de la validacién de un responsable desde la perspectiva juridica y de proteccién
de datos.

6.5. PROPUESTA 5: NATURALEZA JURIDICA DE LOS PUESTOS
Consideraciones Técnico-Juridicas

El articulo 89 de la LRBRL establece que el personal al servicio de las Entidades locales estard integrado por:
funcionarios de carrera, contratados en régimen de derecho laboral y personal eventual que desempefia puestos
de confianza o asesoramiento especial.
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El articulo 8.1 TREBEP, que introduce el concepto de empleado publico para la funcién publica, define a los
empleados puiblicos como “quienes desempefian funciones retribuidas en las Administraciones Ptblicas al servicio
de los intereses generales”.

Esta definicién se completa y aclara con la relacién de las clases de empleados publicos que se contiene en
el articulo 8.2 y que son:

a) Los funcionarios de carrera.
b) Los funcionarios interinos.
¢) El personal laboral, ya sea fijo, indefinido o temporal.

d) El personal eventual.

El concepto legal de empleados publico es, por tanto, muy amplio, comprendiendo junto a los funcionarios
publicos, de carrera o interinos, también a profesionales vinculados a la Administracién por un contrato laboral,
asi como al personal eventual, esto es, de confianza politica y con funciones de asesoramiento especial de ciertos
altos cargos.

Constituye un término novedoso el de “empleado piblico” en el TREBEP y su Exposicién de motivos explica
esta nueva concepcion e integracion en €l del personal laboral:

“El Estatuto Bésico del Empleado Publico contiene aquello que es comiin al conjunto de los funcionarios de
todas las Administraciones Publicas, mas las normas legales especificas aplicables al personal laboral a su servicio.

Partiendo del principio constitucional de que el régimen general del empleo publico en nuestro pais es el funcionarial,
reconoce e integra la evidencia del papel creciente que en el conjunto de Administraciones Piblicas viene desempefiando
la contratacion de personal conforme a la legislacion laboral para el desempefio de determinadas tareas. En ese
sentido, el Estatuto sintetiza aquello que diferencia a quienes trabajan en el sector puiblico administrativo, sea
cual sea su relacion contractual, de quienes lo hacen en el sector privado.

En el dmbito local existe una reserva expresa para el ejercicio de funciones en el articulo 92 LRBRL, que en
su ndmero 2 dispone que, con caricter general, los puestos de trabajo en la Administracién local y sus organismos
auténomos serdn desempefiados por personal funcionario; y en su nimero 3 se establece que:

“Corresponde exclusivamente a los funcionarios de carrera al servicio de la Administracién local el ejercicio
de las funciones que impliquen la participacion directa o indirecta en el ejercicio de las potestades publicas o
en la salvaguardia de los intereses generales. Igualmente son funciones publicas, cuyo cumplimiento queda reservado
a funcionarios de carrera, las que impliquen ejercicio de autoridad, y en general, aquellas que en desarrollo de
la presente Ley, se reserven a los funcionarios para la mejor garantia de la objetividad, imparcialidad e
independencia en el ejercicio de la funcién.”

La Sentencia del Tribunal Supremo de 29 de noviembre de 1994, afirm¢ la existencia de un principio general
en la elaboracién de las Relaciones de puestos de Trabajo en virtud del cual el personal de las Administraciones
Piblicas debe tener la condicidn de funcionario, salvo puestos muy concretos. Incluso se ha afirmado, atn al
tratar el concepto de ejercicio de autoridad, que éste debe interpretarse en un sentido amplio para quedar
reservado a funcionarios, de tal manera que los puestos de jefe de negociado, seccién y en general de mando o
direccién suponen tal ejercicio de autoridad (SSTSJ Andalucia 7 de octubre de 1996 y 5 de mayo de 1997).

Las previsiones bdsicas sobre la incorporacién del personal laboral a la Administracién Local las encontramos
-ademads de lo establecido en el TREBEP-, en los articulos 89, 91.2 y 103 de la LRBRL. Este tltimo indica que
el personal laboral serd seleccionado por la propia Corporacién ateniéndose, en todo caso, a lo dispuesto en el
art. 91 LRBRL y con el maximo respeto al principio de igualdad de oportunidades de cuantos retinan los requisitos
exigidos.
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El TREBEP define al personal laboral, en su art. 11, como aquel que, en virtud de contrato de trabajo
formalizado por escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacién de personal previstas en la legislacion
laboral, presta servicios retribuidos por las Administraciones Publicas. En cuanto a su régimen juridico, el articulo
7 de la Ley establece que, el personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas se rige, ademds de
por la legislacion laboral y por las demds normas convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto
que asf lo dispongan.

Un aspecto destacable es la prevision del art. 11.2 TREBEP, que en la linea de lo ya previsto en la anterior
legislacién bdsica, indica que serdn las leyes de la funcién publica que se dicten en desarrollo del TREBEP las
que establezcan los criterios para la determinacién de qué puestos de trabajo pueden ser cubiertos por personal
laboral, respetando la reserva de puestos a funcionarios publicos prevista en el art. 9.2 y, asimismo, las
concreciones que de esa reserva se hagan por las leyes de desarrollo del TREBEP.

Reserva de los puestos a personal funcionario

La Administracién publica no es libre para determinar qué puestos de trabajo corresponden a funcionarios y
a contratados laborales, sino que, como declaré la Sentencia del Tribunal Constitucional 99/1987, y sanciona
el articulo 11.2 TREBEP, la ley del Estado o de las Comunidades Auténomas debe establecer los criterios necesarios
para la determinacion de los puestos de trabajo que pueden ser desempefiados por personal laboral.

En el &mbito de la Administracién Local se establece en el articulo 92.2 y 3 de la LRBRL (introducido y recuperado
por la Ley 27/2013, de 27 de diciembre, LRSAL):

“2. Con caracter general, los puestos de trabajo en la Administracién local y sus Organismos Auténomos seran
desempefiados por personal funcionario”.

A este respecto el articulo 9.2. TREBEP impone un limite general y de cardcter bdsico, ya que en todo caso
debe corresponder a funcionarios publicos “el ejercicio de las funciones que impliquen la participacion directa
o indirecta en el ejercicio de las potestades publicas o en la salvaguardia de los intereses generales del Estado
y de las Administraciones Pdblica”.

Larazén de ser reside en la salvaguarda de la imparcialidad de los empleados que han de adoptar decisiones
vinculantes o realizar actuaciones potencialmente lesivas de derechos individuales o bien elaborar informes preceptivos
y practicar actuaciones que requieres absoluta independencia de criterio.

Asimismo, el articulo 92 bis LRBRL determina que son funciones publicas necesarias en todas las Corporaciones
locales, cuya responsabilidad administrativa estd reservada a funcionarios de administracion local con habilitacién
de caracter nacional:

a) La de Secretaria, comprensiva de la fe publica y el asesoramiento legal preceptivo.

b) El control y la fiscalizacién interna de la gestiéon econémica-financiera y presupuestaria, y la contabilidad,
tesoreria y recaudacion.

Las leyes reguladoras de la funcién ptblica o del régimen de personal de organismos y entes publicos deben
determinar qué puestos de trabajo pueden ser desempefiados por personal laboral, como ordena el articulo 11.2
TREBEDP, pues la regla general sigue siendo la relacion estatutaria.

El articulo 15 1.c) LMRFP de 1984 (no derogado por el TREBEP y de aplicacion supletoria en el dmbito
local) prescribe que, en general los puestos de trabajo de la Administracion del Estado y de sus Organismos
autébnomos, asi como los de las Entidades Gestoras y Servicios Comunes de la Seguridad Social, serdn
desempefiados por funcionarios publicos, “pudiendo” ser desempefiados por personal laboral:

- Los puestos de naturaleza no permanente y aquellos cuyas actividades se dirijan a satisfacer necesidades de
cardcter periddico y discontinuo;
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- Los puestos cuyas actividades sean propias de oficios, asi como los de vigilancia, custodia, porteo y otros
anélogos;

- Los puestos de caricter instrumental correspondientes a las dreas de mantenimientos y conservacion de edificios,
equipos e instalaciones, artes graficas, encuestas, proteccion civil y comunicacidn social, asi como los puestos
de las 4reas de expresion artistica y los vinculados directamente a su desarrollo, servicios sociales y proteccion
de menores;

- Los puestos correspondientes a areas de actividades que requieran conocimientos técnicos especializados
cuando no existan cuerpos o escalas de funcionarios cuyos miembros tengan la preparacion especifica necesaria
para su desempefio;

- Los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de trdmite y colaboracién y auxiliares
que comporten manejo de maquinas, archivo y similares,

- Los puestos con funciones auxiliares de caricter instrumental y apoyo administrativo.

Puestos de trabajo laborales con funciones funcionariales:

El valor porcentual de la naturaleza juridica del conjunto de plazas de la plantilla no debe de responder a una
mala configuracién de las mismas o a un perjuicio en la gestiéon ordinaria. El dato que representa con exactitud
dicha mala configuracién es la tipologia de puesto, las funciones desempefiadas al puesto al que se adscriba
dicha plaza o la existencia de la dualidad de la naturaleza juridica en una misma tipologia de plaza.

En lo que respecta a las funciones, nos hemos de atener a lo establecido en el art. 9 del TREBEP y al art. 92
de la LRBRL, citados anteriormente.

Tras un andlisis detallado de 1a plantilla, asi como del estudio de la naturaleza juridica de las plazas y los correspondientes
puestos a los que estas se adscriben, se ha detectado la existencia de ciertas casuisticas que revelan una
configuracién incorrecta en relacion con la naturaleza juridica de algunas plazas. En términos concretos, se ha
identificado que determinados puestos actualmente ocupados por personal laboral estdn desempefando funciones
que, conforme a la normativa vigente, estan reservadas exclusivamente al personal funcionario.

Esta situacion encuentra su justificacion en una disposicion transitoria, que establece una medida temporal
hasta que se convoquen las plazas correspondientes bajo la naturaleza juridica adecuada. En este contexto, cabe
destacar el respaldo juridico ofrecido por la disposicion transitoria decimoquinta de la Ley de Medidas para la
Reforma de la Funcién Pdblica (LMRFP). Dicha disposicion, en su primer punto, sefiala lo siguiente:

“La adscripcion de un puesto de trabajo en las correspondientes relaciones a personal funcionario no implicara
el cese del laboral que lo viniera desempefiando, que podra permanecer en el mismo sin menoscabo de sus expectativas
de promocién profesional.”

Conforme a lo anterior, resulta fundamental que la Administracién adopte un compromiso firme para garantizar
una transicién adecuada. En este sentido, a medida que los actuales titulares de dichas plazas -que desempenan
funciones reservadas al personal funcionario desde un régimen juridico laboral- vayan accediendo a la jubilacién,
se debe proceder a convocar las plazas correspondientes bajo el régimen juridico correcto, esto es, el de
naturaleza funcionarial.

Este enfoque no solo asegura el cumplimiento estricto de la normativa aplicable, sino que también contribuye
a una mejor organizacion administrativa y a una coherencia plena entre la naturaleza juridica de las plazas y las
funciones desempefiadas, respetando en todo momento las disposiciones legales establecidas.

Tras el andlisis realizado en el conjunto de puestos, tomando de referencia los diferentes documentos aportados
por la Entidad, consideramos que existe una serie de situaciones en el instrumento de organizacién que
consideramos se pudieran corregir:
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Nimero de

Denominaci¢n del

Area Servicio

Seccién Negociado

puesto

puesto

Area de Administracion

GO0 el General / Asesoria Juridica e 4t
1-AG-2.01-02 | Administrativora | re@de Administracion |, oo ociade Administrative | C
General / Intervencion
1-AG-201-08 | Administrativo/a | ‘rca e Administracion - o goiago Administrative | C1
General / Intervencion
1-AG-201-04 | Administrativora | ‘€& de Administracion | ooociado Administrative | CA
General / Intervencion

(;rqortzl_ina/dcgla Area de Administracion
1-AG-6.0.0-01 T General / Nuevas T Al
uevas :
T : Tecnologias
ecnologias
Area de Administracion
1-AG-8.0.0-02 T.AE. General / Planificacion y -f- Al
Gestion Economica
Auxiliar Area de Administracion
0-AG-5.0.1-04 Administrativo/a General f Recursos - / Negociado Administrativo c2
(Ext) Humanos y PRL
Auxiliar Area de Administracion
0-AG-5.0.1-05 Administrativo/a General f Recursos - / Negociado Administrativo c2
(Ext) Humanos y PRL
Area de Administracion
1-AG-5.0.1-01 Administrativo/a General / Recursos - / Negociado Administrativo C1
Humanos y PRL
Técnicola Superior Area de Administracion
1-AG-5.1.0-01 General / Recursos PRL/- Al
de PRL
Humanos y PRL
1-AG-1.0.0-02 TAG Area de Admlnlstraqlon e A1
General / Secretaria
1-AG-1.0.0-03 Abogadola Area de Administracion i A1
General / Secretaria
Fondize Area de Administracion
0-AG-1.0.1-0% Administrativo/a 2 - / Negociado Administrativo c2
General / Secretaria
(Ext)
1-AG-101-08 | Administrativora | AreadeAdministracion | 00 0cisde Administative | C
General / Secretaria
1-AG-1.0.1-06 Notificador/a G - / Negociado Administrativo E
General / Secretaria
1-AG-1.0.1-07 Notificador/a Area de Administracion |, oo 0iado Administrativo E
General / Secretaria
Auxiliar ; S =
0-AG-1.0.2-05 | Administrativo/a ARSI - / Negociado de Registro co
(Ext) General / Secretaria
Rzl Area de Administracion
0-AG-1.0.2-06 Administrativo/a A - / Negociado de Registro c2
General / Secretaria
(Ext)
AT Area de Administracién
0-AG-1.0.2-07 Administrativo/a s - / Negociado de Registro c2
(Ext) General / Secretaria
Auxiliar ; .5 52
0-AG-1.02:08 | Administrativola | o de Administacion -/ Negociado de Registro c2
(Ext) eneral / Secretaria
1-AG-102-01 | Administrativofa | #16@ de Administracion - / Negociado de Registro ci

General f Secretaria
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Area de Administracion

1-AG-3.00-02 TAG General / Tesoraria - Al
Auxiliar . o -
0-AG-3.01-06 | Administrativola | 'Vea 98 AAMINISTACION | \eoociado Administrativo | €2
General / Tesoreria
{Ext)
1-AG301.04 | Administrativala | (13 de Administacion | o do Administrative | G
General / Tesoreria
o Area de Administracion ) o
1-AG-3.0.1-05 Administrativoia Ty S ——— -/ Negociado Administrativo C1
1-AL2.0.0-01 | Adminisirativo/a | e2 d€ Alcaldia / Qrganos - 1
de Gobiermno
Auxiliar i LA
0-AL-20.0-03 | Administrativola | /183 de Alcaldia/ Organos -f- c2
de Gobiemo
5 Area de Servich la
Técnico/a Medio de e 08 SEMVICIOs 3
1-5CI1-2.0.0-01 ) . Ciudadania f Archivo ¥ -f- A2
Archivo y Biblioteca Biblioteca
Coordinadorfa Area de Servicios a la
1-5CI-8.0.0-01 Técnicofa de Ciudsdania / Servicios -f- A2
Servicios Soclales Sociales
Area de Servicios ala
1-58CI-8.0.1-01 Administrativo/a Civdadania / Servicios - | Negociado Administrativo [
Sociales
Auxiliar Area de Servicios a la
0-5C1-8.0.1-03 Administrativola Civdadania / Servicios - [ Negociado Administrativo c2
{Ext) Sociales
Auxiliar Area de Servicios a la
1-5CI1-8.0.1-04 Administrativola Civdadania / Servicios -/ Megociado Administrativo c2
(Ext) Sociales
Coordinador/a i -
A Area de Servicios a la
1-5CI1-5.0.0-01 TeDGnIGO!a de Ciudadania / Daportes. -f- Al
epories
Auxiliar i .
0-SCI5.01-05 | Administrativo/a Areade Serviciosala | ;oo sinde Administrative | G2
Ciudadania f Deportes
(Ext)
Auxiliar i .
0-SCI5.01-06 | Administrativo/a Areade Serviciosala | ;oo sindo Administrative | G2
{Ext) Ciudadania / Deportes
Coordinador/a X .
180170001 |  Técnicola de Airea ae Servicios a la - A1
- Civdzdania / Educacion
Educacion
Auxiliar : .
0-SCI6.0102 | Adminisirativola firea de Sevicios ala |y eqociado Administrativo | C2
(Ext) Ciudadania / Juventud
Auxiliar Area de Servicios
0-5M-4.0.1-02 Administrativo/a lunicipales / Salud Publica Megociado Administrativo f - c2
{Ext) y Consumo
Auxiliar Area de Servicios
0-5M-1.0.1-01 Administrativoia Municipales / Urbanismo - / Megociado Administrativo c2
Auxiliar Area de Servicios
0-5M-1.0.1-02 Administrativo/a o ) - | Megociado Administrativo c2
lunicipales / Lirbanismo
(Ext)
; Area de Servicios . .
1-5M-1.1.0-03 Arquitectofa Municipales f Urbanismo Oficina Tecnica f - Al
. Arez de Servicios - -
1-5M-1.1.0-04 Arquitecto/a Municipales / Urbanismo Oficina Técnica f - Al
1-5M-1.1.0-05 TAE. y ez e ST Oficina Técnica f - Al
unicipales f Urbanisma
1-SM-1.1.0-08 Arquitecto/a Area de Servicios Oficina Técnica / - A2
Tecnico/a Municipales / Urbanismo
Ingenierofa i .
1-SM-1.1.0-08 | Técnico/a de Obras ez e e T Oficina Técnica / - A2
o Municipales / Urbanisme
Publicas
Ingeniero/a Arez de Servicios - -
1-5M-1.1.0-10 Técnico/a Industrial | Municipales f Urbanismo Oficina Técnica / - A2
1-8M-1.1.0-13 Delineants Mo de Servicios Oficina Técnica | - 1
unicipales f Urbanismo
1-SM-1.1.0-14 Delineante Area de Senvicios Cficina Técnica f - c1
Municipales / Urbanismo
1-8M-1.1.0-15 Delincante Airea de Servicios Oficina Téchica f - c

Municipales / Lirbanismo

Tabla 3. Propuesta de puestos que consideramos debieran tener régimen funcionarial.
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6.6. PROPUESTA 6: EXTINCION DE PUESTOS

Se establece en el art. 15 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién Publica,
podrian ser desempefiados por personal laboral los siguientes:

- Los puestos de naturaleza no permanente y aquéllos cuyas actividades se dirijan a satisfacer necesidades de
caracter periédico y discontinuo.

- Los puestos cuyas actividades sean propias de oficios, asi como los de vigilancia, custodia, porteo y otros
anélogos.

- Los puestos de caracter instrumental correspondientes a las dreas de mantenimiento y conservacion de edificios,
equipos e instalaciones, artes graficas, encuestas, proteccion civil y comunicacidn social, asi como los puestos
de las 4reas de expresion artistica y los vinculados directamente a su desarrollo, servicios sociales y proteccién
de menores.

- Los puestos correspondientes a dreas de actividades que requieran conocimientos técnicos especializados
cuando no existan Cuerpos o Escalas de funcionarios cuyos miembros tengan la preparacion especifica necesaria
para su desempefio.

De acuerdo a lo anterior, se han observado que ciertas dotaciones del Ayuntamiento de Galdar tienen una naturaleza
juridica, a nuestro criterio, no optima en lo que se refiere a los términos de flexibilizacién de la entidad y, es
por tanto, por lo que se propone que las mismas se extingan conforme a se vayan produciendo las jubilaciones
pertinentes y se cree con la naturaleza juridica que, bajo nuestro criterio, flexibiliza el funcionamiento de la
Entidad en si, siendo estos los siguientes:

Nimero de Denominacion del

puesto puesto Area Servicio Seccion Negociado Grupo
Oficial de Area de Servicios a la Mantenimiento de
DRl et Mantenimiento (Ext) | Ciudadania / Deportes Instalacicnes / - s &

Oficial de Area de Servicios

0-SM-2.1.0-12 Mantenimiento (Ext) Munlcgale_s l Obras y Vias y Obras /- c2 F
ervicios

Oficial de Area de Servicios

0-8SM-2.1.0-13 Mantenimiento (Ext) Munlmpale_s l Obras y Vias y Obras / - c2 F
Servicios

Oficial de Area de Servicios

0-SM-2.5.0-11 Mantenimiento (Ext) Munlcgale_s / Obras y Vias y Obras / - c2 F
ervicios

Tabla 4. Propuesta de puestos a extinguir de acuerdo a su naturaleza juridica.

Como se sefiala a lo largo de los documentos, existen determinadas unidades administrativas en las que, a
corto-medio plazo, se prevé la necesidad de perfiles de Administrativo/a en lugar de Auxiliar Administrativo/a.
Por ello, los puestos de Auxiliar Administrativo/a en dichas unidades se proponen a extinguir, con el fin de adecuar
la estructura de personal a las necesidades reales y optimizar los recursos humanos de acuerdo con las funciones
requeridas. A continuacion, se adjuntan las dotaciones de estos, seglin organigrama propuesto:
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Ndmero de Denominacién del : o - .
puesto puesto Area Servicio Seccidn Negociado Grupo
Area de
Auxiliar Administracion - / Negociado
Coi 2 ORE0d Administrativo/a (Ext) | General / Recursecs Administrativo =
Humanos y PRL
Area de
Auxiliar Administracion - I Negociado
0-AG28 01405 Administrativo/a (Ext) | General / Recursos Administrativo &2
Humanos y PRL
" Area de .
0-AG-1.0.1-05 oty Administracion L el o c2
Administrativo/a (Ext) . Administrativo
General / Secretaria
Auxiliar Fien e
0-AG-1.0.2-05 . ; Administracion - I Negociado de Registro c2
Administrativo/a (Ext) .
General / Secretaria
Auxiliar Al
0-AG-1.0.2-068 . . Administracion - / Negociado de Registro c2
Administrativo/a (Ext) .
General / Secretaria
Auxiliar A_re_a de_ . i
0-AG-1.0.2-07 - : Administracion - / Negociado de Registro Cc2
Administrativo/a (Ext) .
General / Secretaria
Auxiliar Al
0-AG-1.0.2-08 - . Administracion - / Negociado de Registro c2
Administrativo/a (Ext) .
General / Secretaria
e Area de !
0-AG-3.0.1-06 _ Auxiliar Administracion -/ Negociado c2
Administrativo/a (Ext) . Administrativo
General / Tesoreria
Auxiliar Area de Alcaldia /
Gttt Administrativo/a (Ext) | Organos de Gobierno - e
il Area de Servicios a la TN EESEIES
0-SCI-5.0.1-04 P ; Ciudadania / ed : c2
Administrativo/a (Ext) Administrativo
Deportes
Axiliar Area de Servicios a la PNl
0-8CI-5.0.1-05 o ; Ciudadania / ed ; c2
Administrativo/a (Ext) D Administrativo
eportes
Auxili Area de Servicios a la /N s
0-SCI-5.0.1-06 . uEtiar Ciudadania / SN SHOeRA0 c2
Administrativo/a (Ext) Administrativo
Deportes
AT Area de Servicios a la TN RGEGT
0-5CI-6.0.1-02 e : Ciudadania / &g : c2
Administrativo/a (Ext) Administrativo
Juventud
AiiSE Area de Servicios a la T
0-5CI-8.0.1-03 oy : Ciudadania / g ; c2
Administrativo/a (Ext) i ] Administrativo
Servicios Sociales
i Area de Servicios a la NG
0-5CI-8.0.1-04 e : Ciudadania / = : c2
Administrativo/a (Ext) i : Administrativo
Servicios Sociales
i Area de Servicios . . ]
0-SM-4.0.1-02 _ _/—\um_llar Municipales / Salud Negociado Administrativo / c2
Administrativo/a (Ext) huogen -
Publica y Consumo
Auxiliar Gl =il - | Negociado
R0 BE Administrativo/a (Ext) S el Administrativo e
Urbanismo
0-SM-1.0.1-04 (uxliet Arﬁnaugf:iszgisc;os = Negetigho &2
T Administrativofa (Ext) P Administrativo
Urbanismo

Tabla 5. Propuesta de puestos a extinguir de acuerdo a la necesidad de perfiles administrativos
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Ademas de los puestos mencionados anteriormente, existen otros que no son necesarios a corto o medio plazo
dentro de la entidad, por lo que se propone su extincién.

Nidmero de Denominacion del Seccién Negociado
puesto puesto
Area de
0-AG-1.0.0-05 Delineante (Ext) Administracion -/- el
General / Secretaria
Oficial de Area de Servicios
0-SM-2.1.0-01 Alumbrado Publico | Municipales/ Obras y Alumbrado Publico / - c2
(Ext) Servicios
Cficial de Area de Servicios
0-SM-2.1.0-02 Alumbrado Publico | Municipales/ Obras y Alumbrado Publico / - c2
(Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-01 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-02 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-03 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-04 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-05 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-06 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-07 Edificios Municipales / Obras y Municioales / - E
Municipales (Ext) Servicios P
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-08 Edificios Municipales / Obras y I\F/)1unicipales /- E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-09 Edificios Municipales / Obras y Municipales ! - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-10 Edificios Municipales / Obras y Ve el E
Municipales (Ext) Servicios p
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-11 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-8SM-2.2.0-12 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios
Limpiador/a de Area de Servicios Limpieza de Edificios
0-SM-2.2.0-13 Edificios Municipales / Obras y Municipales / - E
Municipales (Ext) Servicios

Tabla 6. Propuesta de puesto a extinguir por la no necesidad a corto-medio plazo
6.7. PROPUESTA 7: PUESTOS DE NUEVA CREACION

Tras analizar las solicitudes demandadas por los empleados publicos en el cuestionario online, consideramos
en términos generales no aumentar excesivamente las dotaciones, hay que tener en cuenta que esta diferencia
se deriva principalmente de la diferencia presupuestaria entre una entidad y otra. Consideramos que pudiera
haber una falta de cobertura de plazas para dar respuesta a las necesidades que demandan los empleados. En
este sentido, consideramos que es preciso tan solo crear dotaciones donde sea necesario, realizar promociones
internas para una adecuacion a las necesidades, ubicar puestos correctamente y flexibilizar los servicios a partir
de la transversalidad con el fin de no incrementar en exceso las dotaciones actuales. No obstante, a continuacion,
se adjuntan las dotaciones que se proponen de nueva creacién para dar respuesta a la estructura planteada:
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MNimero de Denominacion del [ ——
puesto puesto
- - Area de Administracion General f
1-AG-8.0.0-03 Tecnicofa de Gestion Planificacion y Gestion Economica -f- AZ
. . Area de Administracién General f -/ Negociado
1-AG-5.01-02 Administrativola Recursos Humanos v PRL Administrative c1
o . Area de Administracion General f - Megociado
TAELI0 -0 T TE R Recursos Humanos y PRL Administrative i
- ” Area de Administracion General f
1-AG-1.0.0-04 Tecnicola de Gegtion Secretaria -f- A2
- . Area de Administracidn General / | -/ Megociado de
1-AG-1.0.2-02 Administrativesa - TR [
. . Area de Administracidn General / | -/ Megociado de
1-AG-1.0.2-03 Administrativola Secretariz Registro c1
. . Area de Administracion General f - { Megociado de
1-AG-1.0.2-04 Administrativola Secretaria Registro Ci1
Area de Administracion General / .
1-AG-1.0.3-01 TAG Sacretaria - [ Subvenciones A1
1-AG-1.0.3.02 Administrativo/a Area de Administracion Generalf | g enciones | 1
Secretaria
1-AG-3.0.0-02 TAG. Areade Adﬁinistrar';ic':n General / - Al
esareria
N Area de Alcakdis f Organos de
1-AL-2.00-02 Administrativesa Gobiemno .- [
. . Area de Servicios a Iz Ciudadania -/ Negociado
1-8C1-5.0.1-01 Administrativola { Depories Administrative c1
. . Area de Servicios a la Ciudadania - f Megeciado
1-8CI1-5.0.1-02 Administrativola / Deportes Administrative c1
. . Area de Servicios a la Ciudadania - f Megociado
1-5C1-5.0.1-03 Administrativola / Deportes Adrministrative C1
2 80152 0.08 Oficial de Ma nhgnimiento Area de Servicios z Iz Ciudadania Mantenimienm de o
de Instalaciones { Deportes Instalaciones f -
. . Area de Servicios a la Ciudadania -/ Megociado
1-5CI1-6.0.1-01 Administrativo/a 1 Juventud Administrative 1
1-SC1-5.0.0-02 TAG. Area de Servicios a la Ciudadania - Al
/ Servicios Sociales
. . Area de Servicios a Iz Ciudadania -/ Negociado
1-5C1-8.01-02 Administrativofa / Servicios Sociales Administrativo c1
. . Area de Servicies Municipales / - f Negecciado
1-8M-3.0.1-01 Administrativola Desarmollo Iy Emplec Administrative c1
2.5M-200-01 | Encargadofa General | W& de Servicios Municipales / I C1
Obras y Servicios
- . Area de Servicios Municipales / - { Negcriado
1-3M-2.0.1-01 Administrativosa Obras y Servicios P . C1
Encargadofa de Vias y Area de Servicios Municipales / )
2-5M-2.5.0-01 Obras Obras y Servicios Vias y Obras /- cz
. . Area de Servicios Municipales / Megociado
1-5M-£.0.1-01 Administrativola Salud Piblica y Consumo Administrativo /- | 1
1-SM-1.0.0-01 | Coordinadorfa Técnicofa | Area de Servicios Municipales / ot A1
de Urbanismo Urbanismo
- . Area de Servicios Municipales / - { Negcriado
1-3M-1.0.1-01 Administrativosa T —— P . C1
. . Ares de Servicios Municipales / -/ Negociado
1-5M-1.0.1-02 Administrativo/a Urbanismo Admimstrative 1
1-6M11.0-11 Ingen iero_fa Tecnicofa Area de Servicies Muhicipales / Oficina Técnica f - o
Eléctrico Urbanismo

Tabla 7. Propuesta de puestos de nueva creacion
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6.8. PROPUESTA 8: ESTABLECIMIENTO DE UN PROGRAMA DE PROMOCION INTERNA Y/O
CARRERA PROFESIONAL.

El TREBEP en su Capitulo II, art. 16, 17, 18, 19 y 20 establece el “Derecho a la carrera profesional y a la
promocion interna. La evaluacion del desempefio de los empleados publicos”.

El art. 16 del TREBEP, dispone:
“1. Los funcionarios de carrera tendrdn derecho a la promocién profesional.

2. La carrera profesional es el conjunto ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas de progreso profesional
conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

A tal objeto las Administraciones Piblicas promoveran la actualizacién y perfeccionamiento de la cualificacién
profesional de sus funcionarios de carrera.

3. Las leyes de Funcién Puiblica que se dicten en desarrollo de este Estatuto regularan la carrera profesional
aplicable en cada dmbito que podran consistir, entre otras, en la aplicacién aislada o simultdnea de alguna o
algunas de las siguientes modalidades:

a) Carrera horizontal, que consiste en la progresion de grado, categoria, escalén u otros conceptos anilogos,
sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo y de conformidad con lo establecido en la letra b) del articulo 17
y en el apartado 3 del articulo 20 de este Estatuto.

b) Carrera vertical, que consiste en el ascenso en la estructura de puestos de trabajo por los procedimientos
de provisién establecidos en el capitulo III del titulo V de este Estatuto.

¢) Promocién interna vertical, que consiste en el ascenso desde un cuerpo o escala de un Subgrupo, o Grupo
de clasificacion profesional en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo, a otro superior, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 18.

d) Promocion interna horizontal, que consiste en el acceso a cuerpos o escalas del mismo Subgrupo profesional,
de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 18.

4. Los funcionarios de carrera podran progresar simultineamente en las modalidades de carrera horizontal y
vertical cuando la Administracién correspondiente las haya implantado en un mismo dmbito™.

Cabe sefialar que el derecho a la carrera profesional también se recoge en el art. 14.c) del TREBEP, indicando
como derecho individual de los empleados ptiblicos “la progresion en la carrera profesional y promocion
interna segun principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantacién de sistemas
objetivos y transparentes de evaluacion”.

6.9. CARRERA HORIZONTAL

Las reglas de la carrera horizontal se encuentran recogidas en el art. 17 del TREBEP y son las siguientes, sin
perjuicio de que se establezca una regulacién distinta en la Ley de Funcién Piblica de Aplicacion:

a) Se articulara un sistema de grados, categorias o escalones de ascenso fijandose la remuneracién a cada uno
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de ellos. Los ascensos serdn consecutivos con caricter general, salvo en aquellos supuestos excepcionales en
los que se prevea otra posibilidad.

b) Se deberd valorar la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos realizados, los conocimientos
adquiridos y el resultado de la evaluacién del desempefio. Podran incluirse asimismo otros méritos y aptitudes
por razén de la especificidad de la funcién desarrollada y la experiencia adquirida.

Como se ha mencionado anteriormente es el art. 16.3 del TREBEP el que ofrece la vision legal de la carrera
horizontal y a partir de dicha definicidn se pueden extraer una serie de apuntes, entre las que podemos encontrar:

Estructuracién basada en una graduacion de tramos o escalones, en los cuales los empleados ptiblicos progresan
conforme vayan superando las evaluaciones pertinentes y cumplan otros requisitos previamente establecidos.

No existe la necesidad de un cambio de puesto en el ascenso dentro de esta carrera administrativa, a diferencia
de otras estableciéndose éste como su aspecto mds distintivo.

De conformidad con el art. 17.b) del TREBEP se debe de “valorar la trayectoria y actuacion profesional, la
calidad de los trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacién del desempeio”
y de tal manera, los ascensos no se producen de manera automatica.

6.10. CARRERA VERTICAL

En este caso, y como se ha hecho mencién en los apartados anteriores, la definicidn legal viene establecida
en el apartado 16.b) del TREBEP. Como rasgo distintivo respecto a la carrera horizontal es que la vertical si
que supone un cambio de puesto de trabajo por los procedimientos de provision establecidos y a los que se haran
una mayor referencia en apartados posteriores del presente documento.

En este sentido, se deben de articular mecanismos e itinerarios para la carrera administrativa vertical con el
fin de que los mismos sean un garante para los empleados publicos siendo conocedores estos ultimos en todo
momento, conforme a los principios de publicidad y transparencia, de las posibilidades de promocién dentro
de su drea organizativa o funcional.

Los itinerarios han de establecerse en base a las necesidades de la organizacién de la Entidad y en los mismos
se deben de fijar las directrices y trayectorias de las distintas promociones que se planteen parametrizando las
mismas en base a su drea funcional concreta o especifica. Surge la imposibilidad de plantear un itinerario homogéneo
para todos los empleados publicos, ya que en determinados casos se deben de atender a competencias especificas
requeridas como pudiera ser la gestién de personas para los puestos relacionados con jefaturas.

Se prevé la posibilidad de articular un sistema en el que convivan la carrera horizontal con la carrera vertical
y que los empleados ptiblicos puedan desarrollarse en ambas modalidades.

6.11. PROMOCION INTERNA VERTICAL

La promocidn interna vertical se configura como la herramienta que facilita la adecuacién de los puestos de
trabajo a las funciones que ha de desempeifiar. En este sentido, estaria resuelta la problematica endémica en la
Administracién Local y se podré aplicar también la DT 2* del TREBEP donde se establece que “El personal
laboral fijo que a la entrada en vigor de la Ley 7/2007, de 12 de abril, estuviere desempefiando funciones de
personal funcionario, o pasare a desempefarlos en virtud de pruebas de seleccion o promocion convocadas antes
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de dicha fecha, podrd seguir desempefidndolos. Asimismo, podrd participar en los procesos selectivos de
promocién interna convocados por el sistema de concurso-oposicion, 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 desempeiie, siempre que posea la titulacién necesaria y retina los restantes requisitos exigidos,
valordndose a estos efectos como mérito los servicios efectivos prestados como personal laboral fijo y las pruebas
selectivas superadas para acceder a esta condicién”.

La definicion legal de 1a promocidn interna vertical establecida en el art. 16.c) del TREBEP, se complementa
con las caracteristicas de esta que se recogen en el art. 18 del citado texto, siendo las siguientes:

“1. La promoci6n interna se realizard mediante procesos selectivos que garanticen el cumplimiento de los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como los contemplados en el articulo 55.2 de
este Estatuto.

2. Los funcionarios deberdn poseer los requisitos exigidos para el ingreso, tener una antigiiedad de, al menos,
dos afios de servicio activo en el inferior Subgrupo, o Grupo de clasificacién profesional, en el supuesto de que
éste no tenga Subgrupo y superar las correspondientes pruebas selectivas.

3. Las leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto articularan los sistemas para realizar
la promocién interna, asi como también podran determinar los cuerpos y escalas a los que podran acceder los
funcionarios de carrera pertenecientes a otros de su mismo Subgrupo.

Asimismo, las leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo del presente Estatuto podran determinar
los cuerpos y escalas a los que podran acceder los funcionarios de carrera pertenecientes a otros de su mismo
Subgrupo.

4. Las Administraciones Publicas adoptardn medidas que incentiven la participacién de su personal en los
procesos selectivos de promocién interna y para la progresion en la carrera profesional”.

Tal y como se establece en el art. 129.3 del TRRL, “corresponde a los érganos de la Corporacién local, segin
la distribucién de competencias prevista en la Ley 7/1985, de 2 de abril, (...) el establecimiento de escalas, subescalas
y clases de funcionarios y clasificacién de los mismos”.

A su vez es conveniente tener claro la atribucién de funciones, segtin la escala, de los funcionarios recogidas
en el TRRL, siendo las de Administracion General las establecidas en el art. 169.1 de dicho texto “Corresponde
a los funcionarios de la Escala de Administracion General el desempefio de funciones comunes al ejercicio de
la actividad administrativa. En consecuencia, los puestos de trabajo predominantemente burocraticos habran de
ser desempefiados por funcionarios técnicos, de gestion, administrativos o auxiliares de Administracién General”
y las de Administracién Establecidas en el art. 170.1 del mismo texto “Tendrédn la consideracién de funcionarios
de Administracién Especial los que tengan atribuido el desempefio de las funciones que constituyen el objeto
peculiar de una carrera, profesion, arte u oficio”.

A su vez, la promocién interna de los funcionarios de carrera se regula en la vigente Ley 2/1987, de 30 de
marzo, de la Funcién Publica Canaria, estableciéndose en su art. 29, habiendo sido éste modificado por el art.
28.7 de la Ley 9/2014, de 6 de noviembre, los siguientes requisitos:

“1. Con la finalidad de facilitar la promocién interna, horizontal o vertical, de los funcionarios que pertenezcan
a los cuerpos/escalas/especialidades o agrupaciones profesionales de la Administraciéon de la Comunidad
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Auténoma de Canarias para el acceso a otro cuerpo/escala/especialidad o agrupacién profesional del mismo o
superior, segln el caso, grupo o subgrupo de clasificacién profesional, se reservard un minimo del 25% de las
plazas que figuren en la oferta de empleo publico.

Los funcionarios deberdn poseer los requisitos exigidos para el ingreso, tener una antigiiedad de, al menos,
dos afios de servicio activo desde el ingreso en el cuerpo/escala/especialidad o agrupacién profesional al que
pertenecen y superar las correspondientes pruebas selectivas.

2. Los procesos selectivos de promocién interna se podran convocar de forma independiente o conjuntamente
con los procesos selectivos de libre concurrencia, debiendo garantizarse el cumplimiento de los principios constitucionales
y legales de acceso al empleo piiblico.

En los procesos selectivos de promocidn interna que se convoquen conjuntamente, los aspirantes que participen
por el citado turno tendrdn preferencia sobre los de turno libre para escoger los puestos de trabajo de las
vacantes objeto de la convocatoria.

3. En la correspondiente oferta de empleo publico se determinardn los cuerpos/escalas/especialidades de los
funcionarios que puedan realizar la promocién interna a otros cuerpos/escalas/especialidades de su mismo subgrupo
o grupo de clasificacién profesional, en el supuesto de que este no tenga subgrupo, cuyas convocatorias estén
previstas en la misma.

4. Asimismo, en los procesos selectivos de promocion interna que se convoquen de forma conjunta debera
establecerse la exencidn de las pruebas encaminadas a acreditar los conocimientos ya exigidos para el acceso
al cuerpo/escala/especialidad de origen.

En los procesos selectivos de promocion interna que se convoquen de forma independiente los temarios se
reducirdn en un niimero no inferior al veinticinco por ciento ni superior al cincuenta por ciento, respecto de los
temarios de las convocatorias de ingreso libre”.

6.12. PROMOCION INTERNA HORIZONTAL

Enlo que respecta a la promocién interna horizontal, segtin lo establecido en el TREBEP, para llevar a efectos
la misma ha de articularse con los mismos requisitos previstos para la promocidn interna vertical, tanto los fijados
en el TREBEP como en el resto de normativa.

6.13. PROPUESTA 9: ADECUACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En los apartados anteriores, se ha subrayado la importancia para las Administraciones Publicas de anticiparse
y ajustar sus recursos humanos, buscando optimizarlos en preparacion para las competencias futuras que la entidad
deberd asumir. Este ajuste es crucial dado el avance continuo de las nuevas tecnologias y la creciente obsolescencia
de ciertas funciones desempefiadas en diversas dreas administrativas.

En este contexto, es fundamental destacar que, en un futuro cercano, serd necesario contar con perfiles
profesionales que se adapten a las demandas cambiantes del entorno laboral. A medida que algunas funciones
tradicionales se vuelven menos relevantes debido a la automatizacién y la digitalizacién de procesos, las
Administraciones Publicas deben enfocarse en la adecuacion de los distintos perfiles profesionales en un corto
y medio plazo.

Esto implica la necesidad de redefinir y actualizar las competencias requeridas, orientdndose hacia la formacion
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de empleados que no solo realicen tareas operativas, sino que también puedan gestionar proyectos, analizar datos
y utilizar herramientas tecnoldgicas avanzadas. La evolucién de las funciones administrativas exigird un enfoque
proactivo en la capacitacién y el desarrollo profesional, asegurando que el personal esté preparado para asumir
responsabilidades mds complejas y estratégicas.

La anticipacion estratégica en la adecuacion de los perfiles profesionales permitird una gestion més eficiente
de los recursos humanos y asegurard que las organizaciones estén preparadas para aprovechar las oportunidades
que ofrecen las tecnologias emergentes, mientras enfrentan los desafios que estas presentan. Asi, el enfoque en
la actualizacién de los perfiles profesionales se convierte en una prioridad esencial para la sostenibilidad y el
éxito de las Administraciones Publicas en el futuro.

6.14. PROPUESTA 10: CREACION DE NUEVAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS
6.14.1. SECCION DE GESTION DE PERSONAL Y EVALUACION DEL DESEMPENO

De conformidad con lo establecido en los art. 16, 18 y 20 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, se considera el
desarrollar y habilitar el proceso de evaluacién del desempefio de los empleados publicos.

También cabe hacer mencién al Real Decreto-Ley 6/2023, de 19 de diciembre, por el que se aprueban medidas
urgentes para la ejecucion del Plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia en materia de servicio puiblico
de justicia, funcion priblica, régimen local y mecenazgo, en el que con motivo de la modernizacion de las administraciones
se pone énfasis en la evaluacién del desempefio, instaurando una cultura de responsabilidad en la gestién. Esto
debe ayudar a que el personal empleado publico desempefie sus funciones con un firme compromiso hacia el
servicio publico y actiie como incentivo para que cumpla con sus tareas de manera eficaz y eficiente. Es esencial
establecer una unidad organizativa dedicada a la Gestién de Personal y Evaluacién del Desempefio en el
Ayuntamiento, basdndose en principios fundamentales:

- La evaluacion del desempefio es un procedimiento crucial para medir y valorar el rendimiento profesional
de los empleados municipales. Esta unidad asegura que el proceso sea sistematico y objetivo, reconociendo tanto
los logros como las dreas de mejora de manera equitativa.

- Cada evaluacién se enfoca en dimensiones y comportamientos relevantes para cada puesto de trabajo,
permitiendo una valoracién individualizada que se adapta a las responsabilidades tnicas de cada empleado en
el ayuntamiento.

- Los sistemas de evaluacion deben cumplir con criterios estrictos de transparencia, objetividad, imparcialidad
y no discriminacion. La unidad especializada garantiza que 6n de datos hasta la retroalimentacion final.

- Es fundamental proteger los derechos de los empleados publicos durante la evaluacién del desempefio. La
unidad organizativa asegura un proceso justo y equitativo, respetando los derechos individuales mientras se promueve
el desarrollo profesional y personal.

En resumen, la creacion de esta unidad no solo facilita una gestién eficaz y ética de los recursos humanos,
sino que también promueve un ambiente laboral motivador y transparente. Contribuye al crecimiento continuo
del personal y al cumplimiento de los objetivos municipales de manera justa y equitativa. En este sentido, consideramos
que la tipologia de puesto mas apropiada para responsabilizarse de las funciones relativas a ello, seria el de T.A.G.
debido a su profundo conocimiento institucional, habilidades analiticas para evaluar rendimiento, capacidad en
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comunicacién para la retroalimentacién constructiva, y experiencia en gestion de proyectos ajustados con los
objetivos estratégicos municipales.

6.15. PROPUESTA 11: TRANSVERSALIDAD DE LOS PUESTOS

La configuracion transversal de ciertos puestos de trabajo representa una estrategia fundamental para optimizar
la eficiencia y la adaptabilidad dentro de la organizacién municipal. Este enfoque se traduce en una serie de
beneficios necesarios que no solo fortalecen la capacidad de respuesta de la organizacion ante los cambios, sino
que también promueven una mayor coherencia estratégica y eficacia operativa en el cumplimiento de sus
objetivos. Uno de los principales beneficios de esta configuracion es su capacidad para adaptarse dindmicamente
a las demandas y necesidades emergentes dentro de la organizacién. Al tener puestos de trabajo con un enfoque
transversal, se puede movilizar rdpidamente el talento y los recursos hacia dreas especificas que requieren atencion,
sin verse limitados por las estructuras tradicionales y rigidas de la organizacion.

Ademas, la configuracion transversal permite abordar de manera eficaz las demandas sociales o politicas publicas
que trascienden las competencias individuales de las distintas divisiones organizativas. Esto garantiza una
respuesta integral y coordinada a los desafios complejos que enfrenta la administracién municipal, promoviendo
una gestion més 4gil y eficiente de los recursos disponibles. Sumado a lo anterior, otro aspecto clave es la capacidad
de asegurar el compromiso de los empleados con los objetivos globales de la organizacién. Los puestos de trabajo
transversales involucran a los empleados en proyectos y metas que van mds all4 de los limites departamentales,
fomentando un sentido de pertenencia y colaboracién en la bisqueda de soluciones integrales. Ademads, esta
configuracion facilita la cobertura de necesidades organizativas de manera més eficiente y coherente con la estrategia
general. Al evitar la duplicacion de esfuerzos y optimizar la asignacién de recursos, se maximiza la eficacia de
la implementacién de politicas y proyectos en toda la organizacién. Por dltimo, desde una perspectiva practica,
la configuracidn transversal minimiza costos y maximiza beneficios al optimizar el uso de recursos humanos y
materiales. Esto se logra al asignar el trabajo segtin la demanda y las necesidades especificas en lugar de mantener
estructuras fijas y potencialmente sobredimensionadas.

La transversalidad de los puestos se referird a aquellos de administracién general que se propondran encuadrar
en una unidad comun. Esta unidad transversal estard disefiada para ofrecer soporte a los diferentes departamentos
que la integren, facilitando la colaboracidn y optimizando la gestion de recursos y procedimientos administrativos.
Asi, se busca una mayor eficiencia en el funcionamiento de la administracién y una mejor atencién a las
necesidades de cada departamento. La unidad comiin tendré un caricter administrativo, lo que garantizara una
redistribucién efectiva de las tareas entre los distintos departamentos. Esto permitird que las funciones y
responsabilidades estén claramente definidas, facilitando la gestién y el flujo de trabajo. Con esta estructura,
se busca optimizar la asignacién de recursos y mejorar la coordinacion entre las dreas, asegurando que se atiendan
de manera adecuada las demandas de cada departamento. La premisa fundamental de esta propuesta es asegurar
que todos los departamentos cuenten con el suficiente apoyo administrativo.

Al configurar esta unidad transversal por &mbitos de competencia, hace que los planes y acciones formativas
para el personal adscrito a estas unidades comunes no tendrdn que comenzar desde cero. Los empleados ya poseen
conocimientos en esos ambitos competenciales, dado que anteriormente se encontraban integrados en alguno
de esos departamentos pertenecientes al mismo servicio.

6.15.1. NEGOCIADO ADMINISTRATIVO

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, planteamos la existencia de negociados administrativos transversales
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que abarquen, al menos, las distintas secciones que pudieran integrarse dentro de un mismo servicio. Consideramos
que, en entidades locales de la dimensidn del Ayuntamiento de Géldar, no existe una motivacién suficiente para
diferenciar negociados administrativos por &mbitos muy especificos que estén destinados tinicamente a una dotacién
reducida de personal.

Esta diferenciacién excesiva de negociados tendria un impacto negativo en la flexibilidad de la administracion,
ya que segmentar en exceso las funciones administrativas puede generar una descompensacion de las cargas de
trabajo entre las diferentes unidades. En aquellos negociados con mayor carga de trabajo y menor dotacién de
personal, podria derivarse en deficiencias en el desarrollo de sus funciones, afectando la eficiencia general del
servicio.

Optar por una organizacién de negociados transversales permitiria una mejor distribucién de los recursos humanos,
garantizando que el personal pueda adaptarse a las fluctuaciones en la carga de trabajo entre las distintas
secciones. Esto ofreceria una mayor capacidad de respuesta ante necesidades puntuales y evitaria que algunas
unidades se vean sobrecargadas mientras otras estén infrautilizadas. Ademads, este enfoque contribuirfa a una
gestion mas eficiente del personal administrativo, maximizando su productividad y mejorando la calidad del
servicio publico.

Independientemente de lo expuesto anteriormente, no existe impedimento para que, por razones derivadas de
las necesidades del servicio y con el objetivo de optimizar la organizacién de los recursos humanos, se pueda
establecer otro tipo de unidad organizativa. Esta nueva estructura podria incorporar, de manera complementaria,
puestos de las categorias de Administrativo y Auxiliar Administrativo, siempre y cuando asi lo requieran los
criterios de organizacién funcional y los cometidos especificos asignados al servicio administrativo correspondiente.

6.16. PROPUESTA 12: NECESIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Tras realizar un analisis exhaustivo de las distintas necesidades en materia de recursos humanos, se ha
identificado como imprescindible la incorporacién de determinados puestos de trabajo que permitirian una mejora
significativa en la operatividad de la administracién. La implementacién de estos puestos responde a un enfoque
estratégico que busca optimizar el funcionamiento de la entidad y fortalecer su capacidad para cumplir con los
objetivos planteados.

Es importante sefialar que los puestos identificados deberén ser recogidos en el correspondiente instrumento
de ordenacion, siendo esta la herramienta clave para estructurar y planificar las necesidades futuras. No obstante,
su creacion no se considera de caricter inmediato, sino que se prevé su incorporacion en un horizonte de medio
plazo, atendiendo a la disponibilidad presupuestaria, las prioridades organizativas y las necesidades especificas
que puedan surgir con el tiempo.

Ademds, resulta esencial establecer un mecanismo de evaluacidn continua que permita revisar la pertinencia
y funcionalidad de estos puestos en base a la evolucidn real del funcionamiento de la administracion. Este proceso
evaluativo garantizara la flexibilidad necesaria para adaptar la estructura de recursos humanos a los cambios y
desafios que puedan presentarse en el futuro.

En consecuencia, los puestos que se recogen en la siguiente tabla representan una estimacidn inicial de las
necesidades conforme a las propuestas incluidas en el plan de ordenacidn. Dicha estimacién estd sujeta a
posibles ajustes o modificaciones en funcion de los resultados que arroje el andlisis permanente de las operaciones
administrativas y el cuamplimiento de los objetivos estratégicos.
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Numero de Denominacién : . -z .
puesto del puesto Area Servicio Seccion Negociade Grupo
- - Area de Administracion General £ - f Megociado
UHESBIARDE | I A Recursos Humanos y PRL Administrativo =
. ) Area de Administracién General / - Negociado
1-AG-5.0103 | Administrativo/a Recursos Humanos y PRL Administrativo e
1.A0-1.02.07 | Administrativals Area de Adminislraciién General / - Nago:_:iado de o1
Secretaria Reqistro
1.AC-1.02-03 | Administrativals Area de Adminiﬂraqic’m General / -f Negot_:iado de o1
Secretaria Registro
- - Area de Administracion General £ - [ Negociado de
1-AG-1.02-04 | Administrativo/a Sacretaria Regisiro A1
1.AC-3.0.0-07 TAG Area de Adminislrac_:ién General / i A1
Tesoreria
. . Area de Servicios a la Ciudadania / - f Megociado
et | s Servicios Sociales Administrativa =
L . Area de Servicios a la Ciudadania / - f Megociado
1-5C1-5.0.1-01 | Administrativola Deportes Administrativo 1
- . Area de Servicios a Iz Ciudadania / - { Negociado
1-5C1-5.0.1-02 | Administrativo/a Deportes P s A 1
- . Area de Servicios a Iz Ciudadania / - Megociado
1-8CI1-5.01-03 | Administrativola Deportes Administrativo A
580152008 Ma?t:rll?rlrg:nm Area de Sewlis:ius Erltla Ciudadania / h:antt;r;in_'liento!de 2
de Instalaciones epones nsialaciones /-
- - Area de Servicios a la Ciudadania / - f Megociado
1-3C1-6.0.1-01 | Administrativola Juvertud Adrministrativo 1
- " Area de Servicios Municipales / - f Negociado
el o)) et Desarrollo Local v Empleo Administrativo =
2 SM-2.0.0-01 Encargado/a Area de Servicios M_unicipales [ Qbras i o1
Genersl y Servicios
~ N - . Area de Servicios Municipales f Obras - f Negociado
1-SM-2.0.1-01 | Administrativola y Servicios Administrativo 1
Encargadola de | Area de Servicios Municipales f Obras )
2-5M-2.5.0-01 Vias y Obras y Servicios Vias y Obras f - cz2
- . Area de Servicios Municipales f Salud Megociado
1-5M-4.0.1-01 | Administrativo/a Piblica y Consumo Administrativo f - et
Coordinadorz ; .. ..
1-8M-1.00-01 | Técnico/a de Area de SE':’;Z:;E;“'“PB'ES ! - A1
Urhanismo
Area de Servicios a la Ciudadania /
1-St1-8.0.0-02 TAG. Servicios Sociales - AT
Ingenierofa i . L
1-SM-1.1.0-11 |  Tecnicola Area de Servicios Municipales /| gicing Tecnicas- | A2
. Urbanismo
Electrico
1-AG-1.0.3.01 TAG Arez de Adminisiracion General / -/ Subvenciones A1
Secretaria
1-AG-1.0.3-02 | Administrativofa | /188 d& Adminisiracion General/ |, 5 enciones | C
Secretaria

6.17. PROPUESTA 13: NECESIDAD DE ELABORACION DE DESCRIPCION Y VALORACION

El desarrollo y ejecucion de un estudio y andlisis de la organizacién administrativa municipal y propuesta de
mejora, lleva aparejado una politica de cambio organizativo y estratégico en materia de Recursos Humanos. El
enfoque debe de ser modernizador ya que, por lo general, el enfoque tradicional de la gestion de personal basado
en una Administracién burocritica y reactiva, inicamente solucionaba los problemas del dia a dia y no permitia
disponer de una perspectiva que posibilitara planear objetivos, realizar mediciones de eficiencia en los servicios
prestados, asi como controlar la eficacia entre otros.
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“Las Administraciones Publicas estructurardan su organizacién a través de relaciones de puestos de trabajo u
otros instrumentos organizativos similares que comprenderan, al menos, la denominacién de los puestos, los
grupos de clasificacién profesional, los cuerpos o escalas, en su caso, a que estén adscritos, 1os sistemas de provision
y las retribuciones complementarias. Dichos instrumentos serdn ptiblicos”.

Conviene hacer referencia en cuanto a la aplicacién de la relacién de puestos de trabajo, y fundamentalmente
la valoracion de los puestos de trabajo, que el conjunto de puestos de la Relacién de Puestos de Trabajo que se
elaborase no generaria, en ningiin caso, derecho a terceros, puesto que la misma se configura como un instrumento
el cual ordena y cataloga los puestos de trabajo para posteriormente valorarlo. Teniendo claro ese primer
concepto, se ha de establecer en primer lugar un calendario o férmula de implantacién de subidas acorde con
lo establecido, en su caso, en las Leyes de Presupuestos Generales del Estado, habiendo de tramitarse una modificacion
de la plantilla de personal, momento en el que se determinard si existe consignacién presupuestaria, si se
cumplen con las limitaciones de la Ley de Presupuestos Generales del Estado, asi como la repercusion econdémico-
financiera y estabilidad presupuestaria de la propuesta que se plantee para ejecutar la propuesta.

6.17.1. DESCRIPCION Y ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Es imprescindible que los puestos de trabajo que conforman el conjunto de la organizacidn sean correctamente
definidos en lo que respecta a los cometidos que se han de desempeiiar en cada uno de ellos. Los cometidos de
los puestos de trabajo han de ajustarse al nivel de conocimientos tanto generales como especificos que se deriven
de la titulacién minima de acceso al puesto, asi como de la titulacién especifica, en el caso de que fuera
requerida.

La descripcién de los puestos de trabajo no puede recoger ni en las funciones generales ni en las funciones
especificas, aquellos aspectos que sean de caracter discrecional en el tiempo, ni aquellas que sean de categoria
superior o no correspondiesen a la tipologia de puesto y, por dltimo, tampoco deberdn de constar las funciones
que sean exclusivamente relativas al ocupante del puesto y no al puesto de trabajo en si. La inclusién de estos
tres ultimos aspectos derivarfa en una desvirtuacién de las funciones a desempeifiar en el puesto de trabajo.

Una descripcion de los puestos ajustada permite una posterior valoracion objetiva de los puestos de trabajo,
ya que permite visualizar los cometidos del puesto que pudieran afectar a los distintos criterios y variables de
valoracion. Para realizar un correcta y objetiva descripcion de los puestos de trabajo se debe de habilitar un
proceso de recogida de informacion y una vez obtenida dicha informacién se deben de someter a un proceso
de explotacién y depuracion.

En todo caso, en cumplimiento de ese deber de asistencia en el ejercicio de funciones ptiblicas necesarias, los
Ayuntamientos deberdn establecer en su relacion de puestos de trabajo los puestos reservados a los funcionarios
de administracion local con habilitacién de cardcter nacional que sean necesarios.

6.17.2. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En los ultimos afios, se ha revisado significativamente la estructura juridica que respalda el desempefio de las
funciones publicas y la prestacion de servicios publicos. Esto significa que la realidad cotidiana de los empleados
publicos es muy diferente respecto de la configuracién de estos puestos en el momento de su creacién. Es por
esto que resulta necesario articular un mecanismo para adaptar las definiciones de puestos a esta nueva realidad,
y para ello la norma establece el mecanismo de valoracién de puestos, un mecanismo personalizado con el fin
Unico de atender a la mayor objetividad posible en este aspecto.

En la Fase de Valoracién que debiese ser desarrollada durante la Relacién de Puestos de Trabajo todos los
empleados de la Entidad en cuestion o sus representantes sindicales deben colaborar para que se puedan analizar,
verificar y validar cada uno de los puestos de trabajo que luego serdn aprobados por la Corporacién.

La valoracion de los puestos de trabajo se caracterizard por ser necesaria, objetiva y armoénica, asi como efectiva
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y real, teniendo en cuenta factores especialmente relevantes para los puestos de trabajo determinados tras el
oportuno analisis.

Respecto a la valoracién se habra que tener en cuenta los siguientes sistemas:

1°. El de jerarquizacién de los puestos, comenzando a valorar los puestos de mayor a menor jefatura, por los
puestos de arriba, los de mayor responsabilidad, para ir bajando hacia los demds en su comparacién segtin las
tareas y responsabilidades de cada puesto de trabajo. La valoracién de uno sirve de referencia para los demds
inferiores.

2°. Supletoriamente también se considerard el sistema de niveles, agrupando los puestos de trabajo en torno
a ese conjunto de niveles, dandole a cada puesto un nivel y valorando cada nivel tal y como existe actualmente
respecto al complemento de destino; por Areas o Servicios, primero uno de ellos, para que sirva de pauta, de
referencia para los demads; y el sistema de punto.”

Contra el presente Acuerdo, que pone fin a la via administrativa, se puede interponer alternativamente o Recurso
de Reposicién Potestativo, en el plazo de UN MES a contar desde el dia siguiente a la publicacién del presente
anuncio, ante El Pleno de este Ayuntamiento, de conformidad con los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015,
de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, o Recurso
Contencioso-Administrativo, ante el Juzgado de lo Contencioso-Administrativo de Las Palmas, en el plazo de
DOS MESES a contar desde el dia siguiente a la publicacion del presente anuncio, de conformidad con el articulo
46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa. Si se optara por interponer
el recurso de reposicién potestativo, no podrd interponer Recurso Contencioso-Administrativo hasta que aquel
sea resuelto expresamente o se haya producido su desestimacién por silencio. Todo ello sin perjuicio de que
pueda ejercitar cualquier otro recurso que estime pertinente.

En Galdar, a veinticinco de abril de dos mil veinticinco.
EL ALCALDE, Teodoro Claret Sosa Monzon.

101.077

ILUSTRE AYUNTAMIENTO DE MOGAN
Secretaria General

ANUNCIO
1.533
En cumplimiento de lo preceptuado en el articulo 44.2 del Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y
Régimen Juridico de las Entidades Locales, se hace ptiblico que, mediante Decreto nimero 2023/2025, de 25
de abril, se ha designado al Primer Teniente de Alcalde, don Juan Mencey Navarro Romero como Alcalde Accidental
de este municipio durante los dias del 30 de abril al 4 de mayo de 2025, ambos inclusive.

Lo que se hace publico para general conocimiento.
En Mogén, a veinticinco de abril de dos mil veinticinco.
LA ALCALDESA - PRESIDENTA, Onalia Bueno Garcia.

101.212



