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l. PRESENTACION

La Estrategia de Transformacion de la Gestion de Recursos Humanos en el
Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autbnomos (en adelante
Ayuntamiento de Madrid) se constituye como una herramienta dirigida a
modernizar la gestién de las personas que desarrollan su actividad
laboral en el Ayuntamiento de Madrid y se fija como objetivo avanzar
hacia un nuevo modelo de gestion integral de recursos humanos que
aporte eficiencia al funcionamiento de las estructuras municipales, con el fin de

mejorar el servicio que se presta a la ciudadania.

Con su implementacion se pretende generar un cambio en la cultura
organizativa con el fin de transformar la gestion de las personas orientando la
misma hacia un modelo basado en una planificacién ordenada a medio y largo
plazo, la prevalencia del empleo estable, el cambio digital, la agilizacion y
simplificacion de procedimientos, la desconcentracion de competencias, la
polivalencia de funciones, una formacion del personal adaptada a las
necesidades de la organizacién y una proyeccion de valores éticos en la

actividad diaria de la plantilla municipal.

En definitiva, la Estrategia alineara la gestiéon de los recursos humanos del
Ayuntamiento al modelo de ciudad que la ciudadania reclama y merece y a su
vez pondra en el centro a las personas en el contexto de su organizacion,
considerando a la plantilla municipal como la piedra angular de la accién de
gobierno, manteniendo un compromiso firme con la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres.

Asimismo, la Estrategia pretende enmarcar buena parte de las medidas que se
adopten en la carrera para lograr los Objetivos de Desarrollo Sostenible

impulsando una correcta gestion medioambiental.
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Una organizacion sin planificacion, con elevado empleo temporal y precario,
anclada en la tramitacion en papel, con procedimientos farragosos y
centralizados..., es necesariamente una fuente de desmotivacion para el
personal y de ineficiencia para la ciudadania que recibe los servicios. Por el
contrario, una organizacion eficiente y con los objetivos claros aporta
estabilidad, motivacion y sentido de pertenencia de la plantilla y mejora

notablemente los indicadores de resultado de cara a la ciudadania.

Pero todos somos conscientes de que las medidas recogidas en la presente
Estrategia soOlo pueden alcanzar el éxito si cuentan en su proceso de
articulacion con la participacion de los distintos actores implicados vy
destacadamente de los Sindicatos que representan a los empleados del
Ayuntamiento, la Union General de Trabajadores (UGT), Comisiones Obreras
(CCOO0), Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF) y Coalicién
Independiente de Trabajadores del Ayuntamiento de Madrid (CITAM). La
Estrategia se ha negociado con ellos en un contexto de cooperacion
constructiva y buscando por ambas partes amplios espacios de acuerdo para el
mejor servicio al ciudadano y el desarrollo de medidas que contribuyan a
mejorar de forma sustancial la gestién y la calidad profesional de los recursos

humanos del Ayuntamiento.

La Estrategia es consistente con el Acuerdo de 27 de diciembre de 2018 de la
Junta de Gobierno de la Ciudad de Madrid por el que se aprueba el Acuerdo
Convenio sobre Condiciones de Trabajo Comunes al Personal Funcionario y
Laboral del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Autdbnomos para el
periodo 2019- 2022.

Ademas, representa una apuesta decidida por el empleo fijo y de calidad, que
atribuye prioridad presupuestaria durante el periodo de vigencia a la funcion

publica municipal y la excelencia en la prestacion de los servicios.

En este contexto, el presente documento se constituye como un texto no

cerrado, sujeto a la evaluacion periodica de sus medidas y actuaciones y a la
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vez abierto a su reformulacién o la inclusion de aquellas otras medidas y

actuaciones gue pudieran considerarse oportunas para garantizar su éxito.

Las medidas necesarias para su desarrollo seran impulsadas desde la
Coordinacion General de Presupuestos y Recursos Humanos, del Area de
Gobierno de Hacienda y Personal, desde donde se asumira la direccién de su
ejecucion y se establecerda una estructura clara de interlocucion con las

unidades competentes en el desarrollo de cada medida.
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Il. DIAGNOSTICO GENERAL DEL EMPLEO PUBLICO
MUNICIPAL DE LA CIUDAD DE MADRID

La Estrategia parte de un diagnostico de situacion contenido en el Anuario de
Recursos Humanos 2018 del Ayuntamiento de Madrid. El documento presenta
de forma clara y gréfica variables basicas que permiten evaluar el empleo
publico en el Ayuntamiento, y comprende tanto Areas de Gobierno, como

Distritos y Organismos Auténomos municipales.
a) Numero de efectivos en la plantilla municipal

En mayo de 2019 constan 26.960 efectivos. La plantilla media total desciende
desde los 28.015 efectivos de 2010 hasta los 26.166 de 2015, afio a partir del
gue inicia una senda ascendente hasta 2019. Si se suman los efectivos de las
empresas municipales, el promedio de los efectivos en 2018 ascendi6 a
37.755, lo que ofrece una tasa de 11.7 efectivos por cada 1.000 habitantes. Por
lo tanto, el peso especifico del Ayuntamiento de Madrid como generador de

empleo en el municipio, sin ser desmesurado, es visible y relevante.
b) Tipologia de personal

El 81% de los efectivos del Ayuntamiento de Madrid es personal funcionario,
18% personal laboral y un 1% personal directivo eventual. En este sentido, el
Ayuntamiento de Madrid presenta un perfil altamente funcionarial, mucho mas
parecido a la Administracion General del Estado —que ofrece porcentajes muy
similares- que al resto de la Administracion local espafiola, donde el personal
funcionario solo representa un 34.8%, frente al 54.6% de personal laboral y el

10% el otro personal.

c) Nivel de titulacion

El subgrupo de titulacion C2 (titulo de graduado en ensefianza secundaria,

obligatorio) integra a mas de la mitad del funcionariado (51%), el 24% tiene

titulacion universitaria (A1, 10% y A2 14%), el 19% son C1 (titulo de bachiller o
5
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técnico) y el 6% pertenece al subgrupo E (sin requisito de titulacion). Dominan,
pues, los puestos de trabajo con requisitos de titulacién no superior (76% del
total), y dentro de éstos, los que requieren solamente graduado en ESO o
ninguna titulacion (57%). El nivel medio de capacitacion es, pues, modesto, sin
perjuicio de que numerosos puestos de trabajo son ocupados por profesionales

que ostentan una titulacion superior a la requerida para el puesto.
d) Dispersion corporativa

Hay 232 categorias, de las que 28 integran al 80% del personal municipal.
Numerosas funciones idénticas o similares son segregadas en categorias
diferenciadas en funcion del area o servicio, lo que genera este elevado

namero de categorias profesionales.
e) Temporalidad

La temporalidad presenta una tendencia ascendente, llegando al 20.2% (5.440
empleados) del personal funcionario y laboral en diciembre de 2018, aunque
con grandes diferencias entre ambos grupos (10.8% de personal funcionario

interino y 50.2% de personal laboral temporal).

f) Edad de los efectivos
La plantilla esta envejecida, con una edad media en torno a los 50 afios. Esto
es mas acusado en los titulados superiores, pues en 10 afios la mitad habra
alcanzado la edad de jubilacion.

g) Geénero de los efectivos

La proporcion global en el Ayuntamiento de Madrid es de 45% de mujeres y

55% de hombre, manteniéndose dentro del rango de equilibrio del 40%-60%

6
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exigido por la Ley Orgéanica 3/2007, y ello se refleja en todas las tipologias de
personal (funcionario, laboral y directivo). Sin embargo, cuando se desciende al
segundo nivel de la estructural municipal, se observan diferencias de
distribucion mas acentuadas en la mayor parte de las Areas de gobierno con

escasas excepciones, y en 7 de los 20 Distritos.

De acuerdo con estos indicadores, la gestion de los recursos humanos en el

Ayuntamiento de Madrid presenta las siguientes debilidades:
1. Bloqueo de Ofertas de Empleo Publico

Existe un gran retraso en la ejecucion de las Ofertas de Empleo Publico, con
2.314 plazas pendientes de convocatoria, que presentan un grave riesgo de
caducidad. También estan pendientes de aprobar las OEP 2019 (1687 plazas)
Y, en unos meses, la OEP 2020 (en torno a 1.551 plazas), asi como la OEP
correspondiente al proceso de estabilizacion y consolidacion de empleo

temporal (aproximadamente 2.656 plazas).

Por otra parte, la tendencia a la cobertura de puestos por personal interino y
temporal ha limitado de manera severa la capacidad de planificacion de las
OEP, al reducir su papel a la mera validacion de los interinos que han sido
autorizados previamente en actos singulares sin referencia a criterios

organizativos basicos como la tasa de envejecimiento o las cargas de trabajo.
2. Exasperante lentitud de los procesos selectivos

Desde que se publican las bases especificas de una convocatoria hasta que se

nombra al funcionario de carrera pasa una media de 2 afios.

Cada proceso selectivo convoca un numero muy reducido de plazas (excluidas
las 7 mayoritarias, el promedio es de 8 plazas por convocatoria libre), y es
frecuente que se alcancen escasos porcentajes de cobertura, lo que da cuenta
de la ineficiencia de los procesos.
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La subdireccion general de seleccion tiene en estos momentos 42
convocatorias abiertas y 80 pendientes, de modo que, en la practica, esta
colapsada. El objetivo de convocar todas las plazas de necesarias, derivadas
de OEP 2018, 2019, 2020 y los 100 procesos de la OEP de estabilizacion y
consolidacion de empleo temporal, en las condiciones actuales, queda fuera de
alcance, lo que pone en riesgo de caducidad a muchas de ellas

3. Rigideces de la dispersion corporativa

La existencia de 232 categorias profesionales lastra la movilidad (es contrario a
la polivalencia, que siempre es mas eficiente) y acumula gastos innecesarios y

demoras en seleccion.
4. Deficiencias en la presupuestacion de los gastos de personal.

Desde hace unos afos, los puestos ocupados se han venido presupuestando
al 100% y las vacantes se presupuestan en un porcentaje que varia entre el 1y
el 30%. Eso significa que realmente faltan en la actualidad 175 millones de

euros para dotar de forma completa las vacantes.

Por otra parte, los acuerdos y convenios suscritos con las organizaciones
sindicales en materia de personal en los Ultimos afios suponen un impacto no
presupuestado de 87 millones de euros en el afio 2019 y de 67 en el 2020.
Esto no incluye los incrementos retributivos derivados de las leyes anuales de

presupuestos.

5. Carencia de efectivos suficientes en areas, distritos y organismos

autbnomos

Existe una demanda generalizada de personal, sin que se hayan determinado
patrones de planificacion de necesidades. En el caso de los distritos la
situacion de falta de personal resulta alarmante. También es preciso identificar
las carencias mas urgentes de personal en las &reas de gobierno y

organismos.
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6. Crecimiento de la temporalidad

Parece evidente que una politica racional de personal debe apostar por el
empleo fijo, reservando el de caracter temporal para aquellas necesidades que
no revistan caracter estructural. Lo cierto es que, sin embargo, la plantilla
media anual de temporales ha pasado de 3.407 en 2015 a 5.485 en 2019, de

modo que actualmente los temporales suponen el 20% del total de empleados.
7. Falta de agilidad en los procesos de gestion de personal

Los procesos de gestion de personal (concursos, libres designaciones,
modificacion de RPT, situaciones administrativas...) acumulan demoras muy
significativas, lo que lastra el buen funcionamiento de los servicios. Entre los
motivos de estos tiempos de tramitacion se encuentra la falta de inversion y
formacion en nuevas tecnologias y la excesiva centralizacion y burocratizaciéon

de los procesos.
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lll.- ESTRATEGIA DE TRANSFORMACION DE LA GESTION DE
LOS RECURSOS HUMANOS

Sobre el diagnostico de situacién descrito, se propone la siguiente Estrategia,
que se desarrolla sobre los cuatro ejes de actuacion que se sefialan a

continuacion:

¢ PRIMER EJE: Planificaciéon de recursos humanos.

Se incorporan medidas con impacto estructural a medio y largo plazo,
partiendo del analisis detallado de la situacion de la plantilla en el

Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos.

e SEGUNDO EJE. Impulso y optimizacion de la gestion del empleo

publico y el sistema de relaciones laborales.

Incluye medidas para el desarrollo de la carrera profesional, la provision
de puestos, el desempefio del trabajo, la accién social y las relaciones

laborales de la plantilla municipal.

e TERCER EJE. Transformacioén digital
La digitalizacion como instrumento de modernizacion y agilizacion de la
gestion tiene como objetivo la mejora de los procesos y su implantacién
en un entorno digital que mejorara las relaciones entre administracion y

la ciudadania.

e CUARTO EJE. Gestion del cambio y puesta en valor de la plantilla

municipal.

10
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Comprende cuantas medidas tienden a la transformacion del capital
humano, las personas, tales como las relativas a los itinerarios
formativos del personal al servicio del Ayuntamiento o la fijacion de unos
valores de la plantilla municipal como agente del poder publico en el

contexto de una sociedad democratica al servicio de la ciudadania.

11
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PRIMER EJE: Planificacion de recursos humanos

La planificacion de recursos humanos va a constituir el marco de desarrollo de
la politica de personal, y va a adoptar una perspectiva temporal a cuatro afios.
Se trabajara con las Areas, Distritos y Organismos Autonomos en la
planificacion de necesidades en los proximos cuatro afios, lo que permitira
contar con los elementos para acometer el desarrollo de una planificacion seria
y a largo plazo. A la vista de la realidad organizativa, se reforzaran aquellos
servicios, niveles y categorias que presenten mayores necesidades de

personal.

A tal efecto, se va a buscar la coherencia de todos los instrumentos de la
gestion de personal alineandolos con las necesidades a largo plazo. Todas las
herramientas deben dirigirse a la consecucion de unos mismos obijetivos,

configurando una politica de personal solvente y eficaz.

1. Determinacién de necesidades de personal en Distritos, Areas de

Gobierno y Organismos Autbnomos

Con caracter prioritario, se procedera a identificar con los Distritos, Areas de
Gobierno y Organismos Auténomos las necesidades en materia de personal
para poder proceder a la provision de los puestos de trabajo correspondientes,
siempre en el marco de los principios de adecuada planificacion de los

servicios, economia, eficacia y eficiencia.

2. Integracion de la gestion presupuestaria del capitulo | en la politica de

personal.

Es preciso coordinar la toma de decisiones en materia de personal con la
gestion presupuestaria de Capitulo |, tanto en la fase de elaboracion del

presupuesto, como en la gestion del mismo para disponer de informacion

12
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actualizada sobre la dotacion de vacantes, el crédito disponible en la partida de
ajustes técnicos y el estado de tramitacion de las modificaciones de crédito.

a) Necesidad de planificar y coordinar la elaboracién del presupuesto de
capitulo | con las diferentes Areas de gobierno municipales y

Organismos Auténomos.

Las Areas y Organismos Auténomos conoceran los criterios a seguir para
facilitar necesidades debidamente planificadas que impliquen costes de
personal (modificaciones de RPT, programas de empleo temporal, programas
de productividad, gratificaciones por servicios extraordinarios) y que se recojan
en la elaboracion del presupuesto. Es imprescindible que tengan directrices y
limites claros que permitan conocer sus necesidades de crédito, conforme a
una planificacion estudiada y ordenada, evitando solicitudes exageradas,
incontroladas e inasumibles que superarian las posibilidades de crecimiento

presupuestario.
b) Presupuestacion progresiva de las vacantes al 100%.

Es necesario abordar el problema de la falta de dotacion presupuestaria
adecuada y suficiente de los puestos vacantes. No obstante, dado el elevado
volumen de vacantes y el contexto econdémico previsto, la dotacion
presupuestaria de la totalidad de puestos solo podra realizarse si se acomete
una actuacién progresiva a lo largo de la legislatura. Asi, se aprobara un plan
plurianual para la presupuestacion de las vacantes que se inicia con el

Presupuesto de 2020.

3. Revision y actualizacién de la RPT

13
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a) Simplificacion de la tramitacion de los expedientes de modificacion de la
RPT/PP.

Resulta fundamental modificar las directrices que definen ésta y su
procedimiento de tramitacion, de acuerdo con los términos recogidos en el
Acuerdo- Convenio y el TREBEP, todo ello con la finalidad de integrar la
gestion econdmica en la tramitacion de tales expedientes, unificando informes

y reduciendo tramites innecesarios que demoran la tramitacion de los mismos.
b) Elaboracion de la RPT del personal laboral

Una vez se dicte sentencia en el proceso seguido contra el Acuerdo de
clasificacion profesional del personal laboral, se tomaran las decisiones
organizativas oportunas al amparo de la misma, a través de un proceso
negociado con las Organizaciones Sindicales, para realizar la ordenacion del
personal laboral, de acuerdo con las necesidades de los servicios, los
requisitos para el desempefio de cada puesto, asi como sus caracteristicas.

4. Aprobacién de las Ofertas de Empleo Publico como instrumento

fundamental de planificacion

La Oferta de Empleo Publico es el principal instrumento de planificacion de los
recursos humanos, en los términos del TREBEP (articulo 70). Por tanto, las
decisiones sobre las categorias de funcionarios y laborales que deben ingresar
en el Ayuntamiento (sobre la base de plantillas, carga de trabajo,
envejecimiento, etc...) y los ambitos en que deben hacerlo, han de
concentrarse en el proceso de elaboracion de la OEP anual. A partir de su
aprobacion, la autorizacion de nombramientos de personal funcionario interino,
conforme a los mismos criterios de planificacion, debe realizarse precisamente,

con caracter general, en las categorias y ambitos aprobados por la OEP.

Si bien, las ofertas de empleo publico deben ajustarse a los limites cuantitativos
de asuncion de nuevo personal que puedan establecer las leyes de
presupuestos generales, es preciso poner de manifiesto que el Ayuntamiento
de Madrid deberia tener una consideracion diferenciada en funcion de las

14
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singularidades que lo conforman; las competencias asumidas, muchas veces
propias de otras Administraciones, el porcentaje de poblacion a la que prestar
servicios, la creciente demanda turistica, y principalmente el alto volumen de
jubilaciones, justifican una especial atencion a la politica de recursos humanos

y a la consiguiente elevacion de la tasa de reposicion de efectivos.

Entretanto, la OEP 2019 va a dedicarse en una buena parte a ordenar y
regularizar el empleo temporal existente, mediante la conversion de plazas
interinas en plazas ocupadas por personal funcionario de carrera, sin renunciar
a introducir el refuerzo en determinadas categorias y ambitos especialmente

deficitarios.

Dado que la OEP de 2019 va a ser aprobada a finales de 2019, se llevara sélo
unos meses con la OEP 2020, lo que ha aconsejado que la preparacion de

ambas se acometa conjuntamente y dentro de un mismo planteamiento.

a) Aprobaciéon de la OEP 2019 (1.687 plazas, incluyendo 676 plazas de

nuevo ingreso y 1.011 de promocion interna).
b) Aprobacion de la OEP de 2020 (aproximadamente 1.551 plazas).

c) Gestion de aproximadamente 2.398 plazas pendientes de convocar
(2.314 de OEP anteriores y 84 desiertas de convocatorias anteriores).

d) Aprobacién de la OEP de estabilizacién y consolidacién de empleo.

Se aprobard una OEP de estabilizacion, que ordene el proceso de
consolidacion de empleo temporal previsto en las leyes de presupuestos 2017
y 2018, en aplicacion del punto tercero del Il Acuerdo para la Mejora del
Empleo Publico y de Condiciones de Trabajo, firmado por el Ministro de
Hacienda y Funcién Publica y los representantes de CCOO, UGT y CSI-F, asi

15
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como la regulacion de la Disposicion Adicional Décimo Novena del Acuerdo-

Convenio vigente.

Incluye provisionalmente 2.656 plazas, y estd alineada con la senda de
reversion de la temporalidad y precariedad en el empleo que inicia con la OEP
2019.

La suma de las plazas pendientes de convocar queda reflejada en el siguiente

cuadro:

2019 1.687

2020 1.551

Estabilizacion 2.656

OEPs 2.398
anteriores
TOTAL 8.292

Se analizara de manera conjunta con las Organizaciones Sindicales el modo de
realizar la transformacion de las, aproximadamente, 1.621 plazas ocupadas
por personal laboral fijo a jornada completa con el fin de convertirlas en puestos
con vinculo juridico funcionarial, en los términos de la Disposicién Transitoria
Segunda del Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, la
Disposicion Adicional Quinta del Acuerdo de 27 de diciembre de 2018 de la
Junta de Gobierno de la Ciudad de Madrid, por el que se aprueba el Acuerdo-
Convenio sobre Condiciones de Trabajo Comunes al Personal Funcionario y
Laboral del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Auténomos y de

conformidad con lo previsto en el articulo 23 de la Constitucion espafiola.

16
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5. Mejoras en la seleccion de personal

El elevado volumen de plazas que es necesario convocar, convierte en
perentoria la adopcion de medidas para agilizar y acelerar los procesos de
selecciéon de personal. Ha de realizarse un analisis del flujo de tramitacién con
la finalidad de reducir los tramites o tiempos que se reputen innecesarios.
Deben simplificarse los procesos de seleccién, sin merma del mérito y
capacidad, e introducir aplicativos informaticos que permitan agilizar su

ejecucion.
a) Creacion de una comision permanente de seleccion

Se debe avanzar en la profesionalizacion de los puestos de secretario de
tribunal, que asumiran toda la tarea burocréatica del érgano, utilizando unos
criterios juridicos comunes y dejando a aquel la seleccién de efectivos en base
a su discrecionalidad técnica. A través de las secretarias se estableceran
calendarios para la realizacion de los procesos selectivos que impulsen la
actuacion de los tribunales. Todo ello pasa por el establecimiento de una
comision permanente de seleccion que monitorice e impulse la actuacion de

todos los tribunales.
b) Previsibilidad de las convocatorias

Se confeccionaran calendarios generales con las previsiones de publicacion de
convocatorias, lo que ayudara a los aspirantes a organizar su estudio y

plantearse la participacion en los correspondientes procesos.
c) Revision de pruebas para seleccion masiva

Con los recursos y métodos actuales, resulta imprescindible reconducir los
procesos a pruebas de evaluacién automatica (test, casos practicos con
solucion tipo test, etc....), reduciendo las pruebas presenciales a las categorias
imprescindibles. Ello incluye la revision de las Bases Generales de acceso y las

Bases Generales para Promocion Interna.

17
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d) Realizacién de campafas de difusion institucional para captar aspirantes a

opositores, que faciliten la cobertura de todas las plazas que se convocan

Con ello se trata de atraer a los procesos selectivos un numero suficiente de
aspirantes cualificados que permita la cobertura de las plazas incluidas en el
proceso selectivo, contribuyendo a evitar la frustrante experiencia de
procesos selectivos que finalizan con un elevado porcentaje de plazas sin

cubrir.

e) Desarrollo de sinergias con otras AAPP o centros directivos del

Ayuntamiento.

Se deben explorar formulas de colaboracién con otras Administraciones (ej.
INAP) o centros municipales, con el fin de acelerar los procesos, siempre en un
contexto de alta cualificacion profesional en la seleccion, atendiendo a la
naturaleza de los puestos y con las debidas garantias de transparencia y de
respeto a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

f) Agilidad en las bolsas de trabajo

De cara a la incorporacién de personal interino, es imprescindible poder contar
con listas de espera o bolsas de trabajo, pues de lo contrario no sera agil ni
siquiera la incorporacion del personal funcionario interino. Se debe revisar las
categorias en que es crucial contar con estos mecanismos y establecer

procedimientos agiles.
6. Impulso de la promocion interna

Se potenciaran las vias de ascenso a través de procesos de promocion interna,
como medio de dar perspectivas de carrera profesional a la plantilla,
incrementando su motivacion, y generar valor a la organizacion al aprovechar
los niveles de titulacion del personal (en muchas ocasiones, por encima de los
exigidos para el grupo de acceso). Entre las lineas de actuacion se encuentran

las siguientes:
a) Convocatoria masiva de plazas
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Un total de 458 plazas de promocion interna correspondientes a las OEP 2017
y 2018 estan pendientes de convocar. Si se afladen las plazas de OEP 2019 y

2020, la cifra total de plazas puede rondar las 2.200.

b) Previsibilidad de las convocatorias

Se confeccionaran calendarios generales con las previsiones de publicacion de
convocatorias, lo que ayudard a los candidatos a organizar su estudio y
plantearse la participacion en los correspondientes procesos.

c) Ampliacién de las posibilidades de participacion

Se estudiaran las categorias en que resulta pesible oportuno ampliar la
posibilidad de participacibn en procesos de promocién interna, incluse

estableciendo puentes entre administracion general y especial.

d) Apoyo a la promocioén interna

Se habilitaran férmulas de apoyo a la preparacion de procesos selectivos de
promocion interna, utilizando principalmente los recursos virtuales de la

Escuela de Formacion.
7. Revision de las categorias profesionales.

Existen en la actualidad 232 categorias profesionales; de ellas, 28 integran mas

del 80% del personal.

Debe acometerse, en el marco y relacionado con el catalogo de puestos de
trabajo, una simplificacion de categorias que elimine rigideces en la gestion,

agilice la seleccion y la provision y facilite la movilidad funcional.
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SEGUNDO EJE: Impulso y optimizacién de la gestion del
empleo publico y del sistema de relaciones laborales

1. Polivalencia de la plantilla.

Se debe acometer un proyecto transversal de polivalencia entendido desde una
doble perspectiva: la consecucion de los objetivos de la organizacion del
trabajo y el enriqguecimiento profesional de las personas. Los procesos de
polivalencia serdn objeto de negociacion cuando afecten cuestiones de
obligada negociaciéon recogidas en el Acuerdo — Convenio vigente o a las
materias enumeradas en el articulo 37 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico y en los términos establecidos en el

mismo texto.
2. Agilizacion de los procesos de provision de puestos de trabajo

Se procederd a la revisibn de las Bases generales de Provisibn que
contribuyan a agilizar e introducir mas funcionalidad en la provisién de los

puestos.

3. Desarrollo de la desconcentracion de la gestion de recursos

humanos
a) Desconcentracién de competencias en materias de permisos

Existen una serie de competencias que se ven ralentizadas por la excesiva
centralizacién. En tales casos, una atribucién racional de la competencia
precisamente al nivel que mejor puede ejercerla favoreceria la agilidad de los
procedimientos y la eficacia en el cumplimiento de las funciones en materia de
personal. Por ello, se debe reconocer a las secretarias generales técnicas y a
los distritos su capacidad para actuar, previa capacitacion adecuada del
personal y establecimiento de criterios homogéneos que garanticen la unidad

de accion.

20



& | hacienday M D R I D Area de Gobierno de Ha;ienda );
@ personal M ersona
Coordinacion General de Presupuestos y Recursos

Humanos

Deberian ser objeto de desconcentracion los acuerdos sobre reducciones de
jornada, permisos de maternidad o paternidad o permisos no retribuidos, ya
que el valor afladido que se aporta desde servicios centrales es mas que
discutible. Un buen sistema de registro electronico de personal garantizaria el

control de ejercicio de la competencia por las Areas y Distritos.

Se elaborard un Manual de Vacaciones, Permisos y Licencias que recoja los
correspondientes procedimientos de gestién y los Acuerdos adoptados en el
seno de la COMISE, con el fin de evitar disfuncionalidades y diferencias de

trato ante situaciones idénticas.

b) Desconcentracion de los procesos de provision de puestos de trabajo

reservados a personal funcionario

De igual manera, la competencia para la provision de puestos de trabajo puede
desconcentrarse desde la AG de Hacienda y Personal a las Areas a que estén
adscritos los mismos y, en la misma fase o en una posterior, en los Distritos,
junto con la creacion de comisiones de valoracion en cada una de las Areas
que reciban la competencia, sin perjuicio del informe previo del AG de
Hacienda y Personal, que mantendria la competencia también en los casos de
puestos de trabajo abiertos a otras Administraciones y de comisiones de

servicio y adscripciones provisionales que afecten a mas de una AG.

Asimismo, se trasladaria la competencia para tramitar comisiones de servicios

y adscripciones provisionales entre puestos de la misma area.

Este proceso de desconcentracion exigira la aprobacion de unas nuevas bases
generales de provision y la elaboracién de unas instrucciones y procedimientos
homogéneos que garanticen que todas las Areas de Gobierno van a aplicar
unos criterios comunes en la baremacion de los distintos concursos de méritos,

evitando disfuncionalidades y diferencias de trato ante situaciones idénticas.

Asimismo, se negociaran en el seno de la Mesa General de Negociacion de los

Empleados Publico unas Bases Generales de Movilidad del personal municipal.
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4. Mejora de la gestion del personal laboral
a) Listas de espera y bolsas de trabajo

La apertura de este tipo de bolsas es fundamental en las categorias en las que,
por estar agotadas las listas/bolsas o por no reunir el personal que las integra
los requisitos de titulacion conforme a las exigencias establecidas por el
Acuerdo de clasificacion y ordenacion de personal laboral, hacen necesario
acudir eonstantemente al SEPE como Ultimo recurso cuando es necesario.
Habria que analizar la dotacion de medios personales y las aplicaciones
informaticas existentes o0 que habria que desarrollar para permitir su

implantacion.

b) Ampliacion del nUmero de retenes.

Esta medida permitira garantizar la prestacion del servicio en situaciones de
urgencia. Analizada la situacion, se considera necesario ampliar en 9
socorristas, 5 médicos/as y 5 enfermeros/as, todos ellos para todo el afio.
Asimismo se analizar4 la necesidad de crear retenes especificos para las

categorias de monitor/a deportivo/a y preparador/a fisico/a.

Asimismo, la ampliacion del nimero de retenes se extendera a otras unidades

en que asi sea requerido para la prestacion del servicio.

c) Ampliacion de jornada del personal laboral fijo e interino a tiempo parcial.

Se articularia un plan a 2 afios en el que se ampliaria la jornada de los
trabajadores fijos a tiempo parcial (afio 2019) y, posteriormente, del personal
interino a tiempo parcial (afio 2020) de determinadas categorias de las
instalaciones deportivas que voluntariamente se acojan a ello, de manera que,

ante la dificultad en la seleccion del personal temporal, se reduzcan las
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necesidades de cobertura en las instalaciones, al contar las mismas con un

retén de horas para cubrir las ausencias.
5. Medidas en materia de relaciones laborales

Las relaciones laborales son un factor esencial en la satisfaccion personal de la
plantilla, asi como en la buena marcha del centro de trabajo, por lo que se debe

fomentar la creacion de un vinculo adecuado con la organizacion.
a) Establecimiento de un calendario de negociacion y seguimiento.

Se racionalizaran y ordenaran los procesos de negociacion pendientes
derivados del vigente Acuerdo Convenio sobre Condiciones de Trabajo
Comunes al Personal Funcionario y Laboral 2019-2022. Para ello, en el ambito
de la Comision de Seguimiento del Acuerdo y, en su caso, en la Mesa General
de Negociacion, se acordara un calendario orientativo que permita abordar de
forma realista todos estos procesos.

b) Nuevo Plan de Prevencion de Riesgos Laborales

Con la participacion de todos los agentes implicados (Areas de Gobierno,
Distritos, OO.AA., Prevencion de Riesgos, Organizaciones sindicales, etc.), se
procedera a la negociacién, redaccion y aprobacion de un nuevo Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Entre otras medidas que se contemplen, se incluira la elaboracién de un
Protocolo de actuacion para garantizar la seguridad y salud de la plantilla
pertenecientes a las categorias de monitor/a deportivo/a, preparador/a fisico/a,
socorrista y técnico/a deportivo/a vigilante por las caracteristicas particulares de

este tipo de puestos.

c) Convocatoria anual de un distintivo de buenas practicas en materia

de Prevencion de riesgos laborales.

En el ambito del Comité de Seguridad y Salud se impulsara la convocatoria

anual de un distintivo que reconozca aquellas actuaciones mas relevantes
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llevadas a cabo por las unidades y el personal del Ayuntamiento en materia de
prevencion de riesgos laborales.

d) Elaboracion de un Protocolo de verificacion de cumplimiento de las
medidas preventivas recogidas en las Evaluaciones de riesgos

laborales.

Con la participacion de todos los agentes implicados se procedera a la
elaboracion y puesta en funcionamiento de un procedimiento que permita
verificar en el seno del Comité de Seguridad y Salud del Ayuntamiento de
Madrid y sus Organismos Auténomos el cumplimiento de las medidas
preventivas incluidas en la propuesta de planificacion de la actividad preventiva

recogida en las Evaluaciones de Riesgos Laborales.

e) Refuerzo de los medios personales asignados a los servicios de

Prevencion.

Se evaluard la situacion de los recursos humanos asignados al servicio de

Prevencion con el fin de reforzar, en su caso, su actual composicion.

f) Evaluacion y revision del protocolo frente al acoso en el entorno

laboral

Este procedimiento sera evaluado y revisado, para hacer frente a los
problemas detectados durante la aplicacion del protocolo.

g) Evaluacién y revisién del protocolo para la prevencion, deteccién y
actuacién frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo u

orientacion sexual e identidad y expresion de género.

Asimismo se procedera a la evaluacion y revision del protocolo en el

Ayuntamiento de Madrid y sus organismos autbnomaos.

h) Elaboracion de un protocolo uUnico de actuacion en caso de

agresiones de terceros al personal municipal
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Se procedera a la revision de los diferentes protocolos existentes sobre
actuacion en materia de prevencion de riesgos laborales en caso de agresiones
de terceros, al personal que presta servicios en instalaciones municipales,
Servicios Sociales, Bibliotecas, Colegios, entre otros, unificAndolos en un solo

protocolo.
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TERCER EJE: Transformacion digital

La ejecucion de las medidas contenidas en este eje contara con la colaboracion
y participacion del Organismo Autonomo Informatica Ayuntamiento de Madrid,

en adelante 1AM, en los proyectos del &mbito de sus competencias.

1. Establecimiento de un aplicativo informatico integral como instrumento
esencial de planificacion del personal, cominmente denominado Cuadro de
Mando.

Es imprescindible contar con un mapa de RR. HH, que ofrezca un diagndstico
de la situacion y ofrezca una imagen del modelo que se quiere conseguir. Un
cuadro de mando ha de permitir extraer informes periédicos o puntuales e
informacion imprescindible para la toma de decisiones, asi como la exportacion

de datos abiertos y su publicacion en los casos en los que se determine.

A la vista de los distintos indicadores que se incorporen, se determinaran las
Areas que tengan consideracion de cobertura prioritaria, 0 por ser deficitarias
de personal o por revestir la consideracion de servicio publico preferente. Se
estableceran las categorias que es necesario reforzar con efectivos, los
sectores en que es necesario poner en marcha medidas de rejuvenecimiento
de la plantilla, y las franjas directivas, predictivas, intermedias o de apoyo que

conviene fortalecer.

2. Redacciéon de un Manual de Procedimientos en materia de recursos

humanos completo y digitalizado

Es preciso redactar y aprobar un Manual de Procedimientos en materia de
gestion de recursos humanos, que sera puesto a disposicidén de la organizacion
por medios informaticos. Este instrumento es esencial para facilitar y
estandarizar la gestion de personal de acuerdo con criterios organizativos y

funcionales avanzados, aplicando las nuevas tecnologias de la informacion.
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Se ha de basar en los principios de (i) simplicidad; (ii) eliminacion de tradmites
superfluos e innecesarios; (iii) celeridad (iv) tramitacion electrénica en todas las
fases, desde el inicio hasta la resolucion final; (v) desconcentracion de
competencias cuando resulte funcional; (v) acceso y funcionamiento “amigable”
por parte de los interesados; (vi) acceso por parte de los interesados a todos
los procedimientos que les afectan, concluidos o en tramitacion; (vii) respeto a
la confidencialidad de los datos que afecten a los interesados y que no puedan
ser objeto de uso sin su consentimiento, asi como el acceso reservado a
quienes legalmente corresponda en el caso de los expedientes de informacién

reservada.

Considerando la relevancia institucional y funcional de este instrumento, se
puede plantear una Comision Especial ad hoc para su impulso, coordinacién, y
desarrollo. Su preparacién servira para la actualizacion y racionalizacion de los
procedimientos en materia de personal. La preparacion del Manual ha de ser
eminentemente practica y funcional, con la participacibn de las unidades

responsables de cada expediente para afinar su disefio.

El Manual serd objeto de permanente seguimiento para incluir o modificar los
procedimientos cuando corresponda por razones normativas u operacionales, y
para incluir nuevos procedimientos cuando sean creados por razones

operativas.

El primer afio de implementacion tendra caracter piloto para evidenciar la
funcionalidad de todos los procesos e introducir los cambios oportunos a

sugerencia motivada de las unidades responsables.

3. Digitalizacion integral de procedimientos especificos

El Manual de Procedimientos incorporara la posibilidad de desarrollar en un
entorno digital (excluyendo por lo tanto tramites manuales) procedimientos
especificos de especial relevancia para la adecuada gestiéon de los recursos
humanos del Ayuntamiento. Deben destacarse los siguientes:
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Expedientes de RPT/PP
El registro del personal y el archivo de personal

Todos los expedientes de gestion de personal (permisos, licencias,
procedimientos para la provision de puestos de trabajo y adscripciones

provisionales, etc.) en todas sus fases.

Establecer un sistema de Bolsas de trabajo permanentemente abiertas,

gestionadas telematicamente.

Puesta en marcha de un aplicativo para la presentacion electronica de
instancias y gestion de listas de espera.

En materia de accion social, a partir de la fase de recurso en todos los
procedimientos, asi como la digitalizacién de los procedimientos que aun
se hacen manualmente (reintegro de ayudas, de notificacion de las
resoluciones administrativas a los interesados, y la tramitaciéon de las
reclamaciones y escritos relativas al seguro de vida y accidentes del
personal del Plan de Pensiones), y se simplificaran y agilizaran los

procedimientos que lo requieran.

También en el ambito de la accion social, se apoyara al personal
jubilado que carece de formacion informatica basica en las ayudas

sociales que les afectan a través de las oficinas de Linea Madrid.

En materia de relaciones laborales, se procedera a la completa
digitalizacion del procedimiento de gestion de horas sindicales; del
manejo y accesibilidad de las consultas resueltas en materia de gestion

de los recursos; y del procedimiento de seguimiento de huelgas y paros.

Creacion de un repositorio digital para la gestion y tramitacion de los

procedimientos del Comité de Seguridad y Salud.
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j) En diversos procedimientos en materia de régimen juridico de personal,
mejorar y/o completar la digitalizacion de acuerdo con las necesidades
expresadas anteriormente, en concreto en los procedimientos de (i)
deduccién proporcional de haberes; (i) emplazamiento de personal
interesadas en procedimientos jurisdiccionales en materia de personal; y
(iii) registro de bienes e intereses del Personal Directivo (iv) anulacion de
sanciones disciplinarias de traslados y (v) registro de Sentencias en

materia de Recursos Humanos.

4. Consolidacion del Portal Ayre.

A través de los desarrollos previstos por el IAM, el portal Ayre se configurara
como el elemento central y multicanal de la comunicacién y transferencia de
conocimiento desde el Ayuntamiento a sus empleados, de la participacion y

colaboracion de éstos en las iniciativas del mismo.

Se impulsaran los desarrollos necesarios para que el portal se convierta en la
via de acceso digital de la plantilla municipal a los procedimientos que le
afecten, pudiendo consultar y obtener la informacion requerida. De esta manera
se refuerza el concepto de Gobierno Abierto (Transparencia, Participacion y

Colaboracion) en el &mbito de la plantilla del Ayuntamiento.

5. Desarrollo del Puesto de trabajo digital en el Ayuntamiento de Madrid.

Alineada con la politica de cambio cultural del puesto de trabajo promocionada
por el IAM, se iniciaran los estudios para la progresiva implantacion del trabajo
a distancia en las unidades del Ayuntamiento de Madrid que por sus
caracteristicas y funciones asi lo permitan, de forma paralela a los avances en
materia de digitalizacién, de implantacion de la firma electronica, y del uso de
aplicaciones informaticas que permitan las comunicaciones y reuniones a

distancia. En una etapa inicial e inmediata (i) se desarrollara una experiencia
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piloto en al menos una Unidad del Ayuntamiento que permita identificar las
buenas préacticas y solucionar los posibles problemas que se planteen, (ii) se
generalizara el uso de la firma electronica, y (iii) se incorporara a todos los
ordenadores fijos y moviles aplicaciones que permitan la organizacion de
reuniones de trabajo y videoconferencias tanto con otras unidades del
Ayuntamiento como con las personas que estén trabajando a distancia, con la
consiguiente mejora de la conectividad intra y extra-organizativa y el ahorro de

tiempo y recursos en desplazamientos.

Asimismo se incorporara progresivamente, en colaboracion con el 1AM, la
posibilidad de realizar declaraciones en juicio a través del sistema de
videoconferencia para lo que se analizara la viabilidad de la interconexion entre

los sistemas propios del Ayuntamiento y los de los Juzgados correspondientes.

6. Acceso a medios electronicos del conjunto de la plantilla municipal.

Con caracter progresivo y de forma planificada para garantizar su
generalizacion, se abordara la dotacion de medios informaticos que permitan el
acceso a la administracion electronica al personal al servicio del Ayuntamiento

para el ejercicio de sus funciones y sus derechos.
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CUARTO EJE: Gestion del cambio y puesta en valor de la
plantilla municipal.

Todo plan de trasformacion se sustenta sobre las personas que trabajan y

colaboran en la organizacion.

La vocacion de servicio publico y sus valores asociados (eficacia y eficiencia,
objetividad, profesionalizacién, etc.) debe inspirar la politica de recursos
humanos y el desempefio de los efectivos. También el modelo de ciudad que

se esta construyendo.

Estos valores dan cohesion y sentido a la funcion publica municipal y
complementan el pragmatismo del resto de medidas del plan. Es una
oportunidad para dar imagen de una administracion municipal renovada y

actual.

1. Difusion interna y externa de contenidos

a) La utilizacion de la pagina web www.madrid.es para dar difusion a los

contenidos, y la aparicion en otros medios (web estatales, Punto de

Acceso General www.administracion.gob.es , redes sociales, etc.)

resultan imprescindibles para la difusién de valores corporativos y del

propio plan de transformacion.

b) Comunicacion directa a los directivos y mandos intermedios de la

Estrategia y de sus medidas con plazos de ejecucion y desarrollo

c) Newsletters a la plantilla a través de sus cuentas de correo

corporativo.

d) Comunicacion a través de Ayre de los hitos mas relevantes de la

Estrategia de Transformacion.
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2. Colaboracién y mejora de la comunicacién con todas las Areas y

Organismos Auténomos del Ayuntamiento de Madrid.

Es fundamental una relacion fluida para conocer en todo momento el personal

que pueda estar a disposicion por cierre de instalaciones y poder efectuar una

adecuada redistribucion de efectivos a través de la tramitacion de movilidades.

3. Puesta en valor de la plantilla municipal.

a)

b)

d)

Encuesta de compromiso. Para generar movimiento y una inercia
favorable al cambio, se va a realizar una encuesta con el fin de

conocer qué siente la plantilla en relacién con su trabajo.

Organizacion de actos de toma de posesion para los nuevos

efectivos de las distintas categorias

Mostrarian el apoyo institucional hacia el personal y permitirian
trasladar al nuevo personal un sentido ético de la funcion publica y
unos valores corporativos municipales. Se utilizaria la sede de la
Plaza de la Villa.

Preparacion de manuales y cursos de bienvenida.

Medidas de reconocimiento de acuerdo con los afos de servicio del

personal.
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4. Una administracion con valores: apoyo a la discapacidad.

Se dara especial prioridad a la incorporacion de personas con discapacidad

en puestos de trabajo del Ayuntamiento de Madrid, con el fin de garantizar

la igualdad real de oportunidades y hacer de la administracion municipal un

referente en valores inclusivos.

En particular, se adoptara la iniciativa, pionera en el Ayuntamiento, de

convocar procesos selectivos para personas con discapacidad intelectual,

contando con el asesoramiento de las organizaciones especializadas.

5. Definicion de itinerarios formativos para las categorias profesionales.

Con el desarrollo de itinerarios formativos se busca el desarrollo de la

carrera profesional y sentar las bases para la promocion tanto horizontal

como vertical.

a)

b)

Cursos de formacién para todos los puestos de trabajo con
especial atencién a la formacién en nuevas tecnologias, gestion

del cambio, etc.

Establecimiento de una formacion especifica para el personal

directivo y de niveles medio-altos

En el marco de una estrategia de formacion que comprenda la
actualizacion permanente de la formacién singularizada para
todos los grupos de empleados publicos, de acuerdo con las
necesidades de los servicios, y con una perspectiva de

fortalecimiento de la formacion profesional de calidad que sera
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continuada y reforzada, parece necesario crear un programa de
Formacion gerencial especializada y de alto nivel para personal
con funciones directivas, cuadros altos y medio-altos, que tenga
por objeto dotar a este personal de las habilidades necesarias

para una adecuada direccion de los servicios municipales.

6. Programa especial de medidas de refuerzo para la ejecucion del Plan de

Transformacién de la gestién de recursos humanos.

La adecuada y eficiente ejecucion del Plan de Transformacién de la
Gestidn de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Madrid precisa de
la adopcidbn de un programa especial de medidas de refuerzo,
considerando la dimension y el alcance de las medidas y sub-medidas
incluidas en el mismo.

A tal efecto, se van a articular una combinacion de medidas de incentivo
econdémico y de reconocimiento de los esfuerzos que realice el personal
que participe en la ejecucion, con el refuerzo de efectivos para poder
ejecutar las tareas necesarias con la diligencia necesaria para alcanzar
los objetivos del Plan, con un horizonte temporal razonable y en funcion

de las necesidades de los servicios municipales.
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IV. PLAN DE CHOQUE PARA LA MEJORA DEL EMPLEO
PUBLICO

De acuerdo con la Estrategia de Transformacion de la gestion de recursos
humanos, y con el fin de atender las necesidades mas urgentes, se aprueba un
Plan de Choque para la mejora del empleo publico conformado por las
siguientes actuaciones de caracter urgente e inmediato que, en todo caso, se
adoptaran en un plazo maximo de tres meses desde la aprobacion de la
Estrategia.

l. Aprobacion de la oferta de empleo publico 2019.

Aprobaciéon de la OEP correspondiente a este afio, que incluird 1.687 plazas,
transformara empleo temporal en fijo, potenciara la promocion interna e iniciara
la aplicacion de la Estrategia de Transformacién en relacion con la planificacion

de recursos humanos.

Il.  Aprobacion de las listas de candidatos e inicio de la
negociacion de las Bases para la funcionarizacién en
cumplimiento de lo dispuesto en la Disposicion
Transitoria Segunda del Texto Refundido del Estatuto
Basico del Empleado Publico.

Aprobacion de las listas de candidatos y comienzo de la negociacion de las
Bases de convocatoria para la realizacion del proceso de conversion de las
aproximadamente 1.621 plazas ocupadas por personal laboral fijo a jornada
completa con el fin de convertirlas en puestos con vinculo juridico funcionarial,
en los términos de la Disposicion Transitoria Segunda del Texto Refundido del
Estatuto Basico del Empleado Publico, la Disposicién Adicional Quinta del
Acuerdo de 27 de diciembre de 2018 de la Junta de Gobierno de la Ciudad de
Madrid, por el que se aprueba el Acuerdo- Convenio sobre Condiciones de

Trabajo Comunes al Personal Funcionario y Laboral del Ayuntamiento de
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Madrid y de sus Organismos Autonomos y de conformidad con lo previsto en el
articulo 23 de la Constitucion espafiola.

lll.  Aprobacion de la oferta de empleo publico de
estabilizacion y consolidacion de empleo

Aprobacién de la OEP para la estabilizacion y consolidacion de en torno a
2.656 plazas, dando cumplimiento en el Ayuntamiento a lo pactado con las

organizaciones sindicales a nivel nacional y municipal.

IV. Creacion de una Comisidén permanente de seleccion

Creacién de una Comision permanente de seleccion, érgano encargado de
establecer criterios homogéneos de funcionamiento de los tribunales, asumir la
gestién burocratica derivada del proceso selectivo e impulsar sus actuaciones

dentro del calendario programado.

V. Aplicativo electronico para la presentacion de
instancias a los procesos selectivos

Puesta en marcha de un aplicativo informatico que permitird a los interesados
la presentacién electronica de su solicitud de participacion en procesos

selectivos, asi como la gestion automatizada de las listas de candidatos.

VI. Publicaciéon de los calendarios de las convocatorias
previstas.

Publicacion de un calendario de las convocatorias de los distintos procesos

selectivos previstas en 2020.
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VIl. Refuerzo de distritos 3 x 21

Asignacion de tres funcionarios/as interinos/as de vacante en cada uno de los
21 distritos de la ciudad para la dotacién de puestos de urgente cobertura:
gestibn administrativa y contratacion, tramitacion de licencias y seguridad

alimentaria.

El nombramiento de personal interino se realizara con caracter inmediato alla

donde exista vacante; de no existir, se procedera a su creacion y cobertura.

VIIl. Incorporacion en Presupuesto de 2020 del proceso de

dotacion de las plazas.

La aprobacion del presupuesto 2020 va suponer el comienzo de un plan
plurianual dirigido a conseguir la dotaciébn presupuestaria completa de las
plazas de la relacion de puestos de trabajo del Ayuntamiento y sus Organismos

Autébnomos.

IX. Ampliacion del numero de retenes en las instalaciones
deportivas

Ampliacion del numero de retenes en 9 socorristas, 5 médicos/as y 5
enfermeros/as, con el fin de garantizar la prestacion del servicio en situaciones

de urgencia.

X.  Ampliacion de jornada al personal con jornada a
tiempo parcial en las instalaciones deportivas

Articulacién de un plan de mejora de empleo para la ampliacién de la jornada
del personal fijo a tiempo parcial de determinadas categorias en las
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instalaciones deportivas, al que los trabajadores podran acogerse con caracter

voluntario.

XI.  Firma electronica y registro electronico de salida entre
unidades de tramitacion.

Extension progresiva del uso de la firma electronica de documentos mediante
ordenes de servicio, asi como puesta a disposicién de una solucion de registro
electronico de salida entre unidades de tramitacion, con el fin de minimizar el
transito de papel entre las unidades internas, aumentando por tanto la agilidad,
seguridad y trazabilidad de los envios de internos asociados a la tramitacion de

los procedimientos.

XIl. Establecimiento de un calendario de negociacion y
seguimiento

Se racionalizaran y ordenaran los procesos de negociacidn pendientes
derivados del vigente Acuerdo Convenio sobre Condiciones de Trabajo
Comunes al Personal Funcionario y Laboral del Ayuntamiento de Madrid y de
sus Organismos Auténomos para el periodo 2019-2022. Para ello, en el &mbito
de la Comisién de Seguimiento del Acuerdo y, en su caso, en la Mesa General
de Negociacion, se acordard un calendario orientativo que permita abordar de

forma realista todos estos procesos.

XIIl. Aprobacién del plan de formacion 2020 orientado a los
objetivos de la Estrategia

El plan de formacion del personal del ayuntamiento de Madrid para el afio 2020
se orientara de acuerdo con los objetivos de la Estrategia de transformacion.

En particular, iniciara la configuracion de itinerarios formativos y completara las
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areas de conocimiento y capacidades de la plantilla de acuerdo con los nuevos

retos de la administracion municipal.

XIV. Organizacion de actos de toma de posesién para los
nuevos efectivos.

Organizacion de actos de toma de posesion para nuevos efectivos que se
incorporen al Ayuntamiento dirigidos a establecer un sentimiento de
pertenencia y a ofrecer informacién general del funcionamiento de Ila

organizacion municipal.

XV. Comisibn de Seguimiento de la Estrategia de
Transformacion de la Gestidn de recursos humanos.

Creacion de una Comisidbn compuesta por los Sindicatos firmantes y la
Administracion, para el seguimiento y evaluacion de las medidas contenidas en

cada eje de actuacion, que se reunira con periodicidad semestral.

4 de diciembre de 2019

39



Yedas

&

hacienda y M D R I D Area de Gobierno de Hacienda y
A P I

personal ersona
Coordinacion General de Presupuestos y Recursos

Humanos

ANEXO |

El presente Anexo incorpora para cada medida de la Estrategia un calendario
orientativo de actuaciones, que estara sujeto en cualquier caso al calendario que se

acuerde en los ambitos de negociacion objeto de cada materia.

PRIMER EJE: PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS.

1. Determinacion de necesidades de personal en Distritos, Areas de Gobierno y
Organismos Auténomos
e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020-2023

e Responsable: D.G. de Planificacion y Programacién de los Recursos Humanos
y D.G. de Costes y Gestion de Personal.

2. Integracion de la gestién presupuestaria del capitulo | en la politica de
personal.

e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020-2023.
o Dotacion de vacantes. Accién continuada/ 12 fase: diciembre de 2019
¢ Responsable: D.G. Costes y Gestion de Personal

3. Revision y actualizacion de la RPT
e Fecha de ejecucion:

o Elaborar nuevas directrices de simplificacion. Junio de 2020
o Elaborar directrices para integrar gestion econémica. Junio de 2020
o Elaboracion de la RPT de personal laboral en funcion de la sentencia
sobre fondos y acuerdo de clasificacion profesional.
e Responsable: D.G. Costes y Gestion de Personal

4. Aprobacién de las Ofertas de Empleo Publico como instrumento
fundamental de planificacion

e Fecha de ejecucion:
o OEP 2019: Diciembre 2019
o Estudio de cargas, necesidades y plantillas segun edad. Junio
2020
o OPE 2020: Junio 2020
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o OPE Estabilizacion: Marzo 2020
o Funcionarizacion: Elaboracién de listas de candidatos e inicio de
la negociacion. Marzo 2020
o Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos
Humanos.

5. Mejoras en la seleccién de personal
e Fechas de ejecucion:

o Comisién Permanente de Seleccion: Enero 2020
o Resto de medidas: Ejecucion continuada 2020- 2023
o Responsable: D.G. de Planificacién y Programacion de los Recursos Humanos.

6. Impulso de la promocion interna
o Fecha de ejecucion:

o Plazas de promocion interna incorporadas en la OPE 2019: Diciembre
2019
o Plazas de promocion interna incorporadas en la OPE 2020: Junio 2020
¢ Responsable: D.G. de Planificacién y Programacion de los Recursos Humanos.

7. Revisién de las categorias profesionales.
e Fecha de ejecucion:
o Estudio para simplificar Categorias para agilizar la Gestion. Junio 2020

e Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos Humanos.
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SEGUNDO EJE. IMPULSO Y OPTIMIZACION DE LA GESTION DEL EMPLEO
PUBLICO Y EL SISTEMA DE RELACIONES LABORALES.

1. Polivalencia del personal.
e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020-2023

o Responsable: D.G. de Planificacién y Programacion de los Recursos Humanos.

2. Agilizacion de los procesos de provision de puestos de trabajo
o Fecha de ejecucion:

o Revision Bases de Provision de puestos. Marzo 2020
o Responsable: D.G. Costes y Gestion de Personal

3. Desarrollo de la desconcentracion de la gestion de recursos humanos
o Fecha de ejecucion: Diciembre 2021
e Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos Humanos

y D.G Costes y Gestion de Personal

4. Mejora de la gestion del personal laboral

e Fecha de ejecucion:
o Ampliaciobn numero de retenes. Diciembre 2019
o Ampliar jornada a laborales a tiempo parcial e interinos. Marzo 2020
o Impulso de procesos de provisién pendientes. Ejecuciéon continuada
2020- 2023
e Responsable: D.G. Costes y Gestion de Personal

5. Medidas en materia de relaciones laborales
¢ Fecha de ejecucién: Enero 2020- 2023

o Establecimiento de un calendario de negociacion y seguimiento con el
fin de racionalizar y ordenar los procesos de negociacion pendientes
derivados del vigente Acuerdo Convenio sobre Condiciones de Trabajo
Comunes al Personal Funcionario y Laboral 2019-2022. Enero 2020
Nuevo Plan de PRL. Marzo 2020
Convocatoria anual distintivo buenas practicas en materia de PRL.
Junio 2021

42



&

= hacienda y M D R I D Area de Gobierno de Ha;:ienda )I
personal A ersona
Coordinacion General de Presupuestos y Recursos

Humanos

o Refuerzo de los medios personales asignados a los servicios de PRL.
Diciembre 2020

o Elaboracion Protocolo cumplimiento de medidas preventivas Junio
2020

o Revision Protocolos de Acoso Laboral y Acoso Sexual. Junio 2020

o Revision Protocolo de Acoso Sexual. Junio 2020

o Elaboracién de un protocolo Unico de actuacion en caso de agresiones
de terceros al personal municipal. Marzo 2021

o Responsable: D.G. de la Funcién Puablica
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TERCER EJE. TRANSFORMACION DIGITAL

1. Establecimiento de un aplicativo informético integral como instrumento
esencial de planificacion del personal, cominmente denominado Cuadro de
Mando.

e Fecha de ejecucion:
o Estudio de diagndstico y modelo. Junio 2020

o Disefio y construccion del Cuadro de mando. Diciembre 2020
e Responsable: D.G. de Planificacion y Programacién de los Recursos

Humanos

2. Redaccion de un Manual de Procedimientos en materia de recursos

humanos completo y digitalizado
e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020-2023

e Responsable: D.G. de Planificacibn y Programacion de los Recursos
Humanos, DG de Costes y Gestion de Personal y DG. De Funcién Publica.

3. Digitalizacion integral de procedimientos especificos
¢ Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020 -2023

Bolsas de empleo y gestidn de listas

Presentacion electronica de instancias

Repositorio digital para procedimientos del Comité de Seguridad y
Salud

Procedimientos de Accion Social

Digitalizacion en Régimen Juridico de Personal

Apoyo al Jubilado

Expedientes de RPT/PP

Registro y Archivo de Personal

Expedientes de Gestion de Personal

O O

0O O O 0 O O

o Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos
Humanos, DG de Costes y Gestion de Personal y DG. De Funcién
Publica en colaboracién con el IAM.
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4.  Consolidacion del Portal Ayre

e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020 -2023
o Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos
Humanos junto con el IAM.

5. Desarrollo del Puesto de trabajo virtual en el Ayuntamiento de Madrid.
o Fecha de ejecucion:

o Experiencia piloto Trabajo a distancia Junio 2020
o Generalizacion del uso de firma electronica. Junio 2020
o Configurar uso de videoconferencia. Junio 2020
¢ Responsable: D.G. de Planificacién y Programacion de los Recursos Humanos

6. Acceso a medios electronicos del conjunto de la plantilla municipal.
e Fecha de ejecucion:

a. Estudio de necesidades. Abril 2020
b. Acceso a medios. Ejecucion continuada 2020 -2023
e Responsable: Direccion General de Planificacion y Programacion de los

Recursos Humanos junto con el IAM.
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CUARTO EJE. GESTION DEL CAMBIO Y PUESTA EN VALOR DE LA PLANTILLA
MUNICIPAL.

1. Difusion internay externa de contenidos
e Fecha de ejecucion: Medida de ejecucion continuada. 2020-2023

e Responsable: D.G. de Planificacibn y Programacién de los Recursos
Humanos

2. Colaboracion y mejora de la comunicacion con todas las Areas vy
Organismos Auténomos del Ayuntamiento de Madrid.
o Fecha de ejecucion: Medida de ejecucion continuada. 2020-2023

e Responsable: D.G. de Planificaciéon y Programacion de los Recursos
Humanos

3. Puesta en valor de la plantilla municipal.
e Fecha de ejecucion: Medida de ejecucion continuada. 2020-2023

Encuesta de compromiso laboral. Junio 2020

Organizacién de actos de toma de posesion. Accion continuada.

Elaboracién de manuales y cursos de bienvenida. Junio 2020

Medidas de reconocimiento por afios de servicio. Accién continuada.

e Responsable: D.G. de Planificaciéon y Programacion de los Recursos
Humanos

o
o
o
o

4. Una administracion con valores: apoyo a la discapacidad.
e Fecha de ejecucion:

o Medidas de apoyo a la discapacidad intelectual en procesos selectivos.
Diciembre 2020
e Responsable: D.G. de Planificacibn y Programacién de los Recursos
Humanos

5. Definicion de itinerarios formativos para las categorias profesionales.
e Fecha de ejecucion:
o Definicion de los itinerarios iniciales. Marzo 2020
o Definicibn de resto de itinerarios de formacion basados. Ejecucion
continuada 2020- 2023.
e Responsable: D.G. de Planificacion y Programacion de los Recursos
Humanos
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6. Programa especial de medidas de refuerzo para la ejecucién del Plan de
Transformacion de la gestion de recursos humanos.
e Fecha de ejecucion: Ejecucion continuada 2020-2023

e Responsable: D.G. Costes y Gestion de Personal

47



