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1. INTRODUCCIÓN 
 
El Plan Estratégico de Ordenación de los Recursos Humanos del 

Ayuntamiento de Tavernes de la Valldigna (PEORH) ha sido el guión de un 
esfuerzo de modernización en una línea continua de trabajo que se inició en este 
Ayuntamiento de la provincia de Valencia en 1999, y que se encuentra próximo a 
culminar su primera fase a principios de 2006. 

El PEORH ha sido elaborado, enteramente, por personal del Ayuntamiento, 
sin ninguna intervención externa de empresas especializadas. 1 Ello demuestra que 
también en el sector público se pueden plantear experiencias de la modernización 
implantando nuevas técnicas de gerencia pública y, lo que es más importante, que 
somos capaces de hacerlo con resultados considerablemente mejores que el 
sector privado. 

Esta experiencia ha nacido desde una visión diferente de los procesos de 
modernización al uso en las Administraciones públicas continentales. Así, hemos 
pretendido acometer una fase previa de modernización, sentando las bases 
operativas necesarias para posibilitar el salto a la gestión integral de la calidad, 
optando por plantear una fase inicial de modernización interna de los recursos 
humanos y tecnológicos como trampolín para dar el salto a una segunda fase de 
evaluación de la calidad de los servicios que, inicialmente, se preveía llevar a cabo 
en arreglo al modelo de la European Foundation for Quality Management (EFQM) y 
su adaptación al sector público a través del Common Assesment Framework (CAF), 
en una línea de mejora continua. Sin embargo, a raíz de las potencialidades que –

                                                             
1  En concreto, han participado el responsable del Departamento de Recursos Humanos, 
Valentín Vercher, un representante de los trabajadores (Enrique Selfa) y el Secretario General 
del Ayuntamiento (César Herrero). 
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pensamos– puede ofrecernos el Internacional Workshop Agreement (IWA 4), dentro 
del marco referencial de ISO 9001:2000, nos hemos planteado abandonar el 
modelo europeo para optar por IWA 4, como paso previo a la implantación de 
cualquier sistema de gestión de la calidad. 

Las potencialidades que ofrece el cuestionario IWA 4 son múltiples. Puede 
destacarse, entre muchas otras, la circunstancia de que el marco referencial de 
ISO 9001:2000 diseña un entorno homologado y suficientemente experimentado 
en la gestión de la calidad dentro del que se va a desarrollar IWA 4; por otra 
parte, se trata de la primera herramienta integral de gestión de la calidad 
concebida desde lo local y asentada en los principios de la Agenda 21, reforzada 
con una serie de indicadores que, además del desarrollo sostenible y la integración 
social, potencian la visión de los gobiernos locales como protagonistas en la 
estandarización de la prestación de servicios mínimos a las colectividades locales, 
así como en el fomento de entornos institucionales estables y duraderos que 
permitan una continuidad en la implantación de las políticas públicas locales; se 
trata, por otra parte, de una herramienta diseñada desde el mundo 
iberoamericano y, por tanto, absolutamente afín a la concepción española de los 
gobiernos y administraciones locales. Además orienta el enfoque a la perspectiva 
del ciudadano, no sólo como receptor pasivo de los servicios locales, sino como 
agente que ha de asumir mayor protagonismo y participación en el diseño de las 
políticas públicas a través de la participación ciudadana, fortalecida tras las últimas 
reformas legislativas del régimen local español y, en especial, en la Ley 57/2003, de 
16 de diciembre, de Medidas para la Modernización del Gobierno Local. 
 
 
2. EL PLAN ESTRATÉGICO DE ORDENACIÓN  
 DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL AYUNTAMIENTO  
 DE TAVERNES DE LA VALLDIGNA 
 

En cualquier caso, creemos que hemos conseguido sentar unas bases y unos 
cimientos consistentes que nos permitirán edificar sobre ellos un modelo 
organizativo sólido y, en definitiva, dar el salto de un Ayuntamiento del siglo XIX a 
un Ayuntamiento del siglo XXI. ¿De que sirve plantearse la consecución de la 
calidad o la excelencia, si somos conscientes de que las deficiencias organizativas 
internas van a imposibilitar el camino hacia la calidad? Pensamos que era necesario 
dar un paso previo a la calidad: organizar, clarificar, sistematizar y racionalizar 
nuestra organización interna. Casi como engrasar la máquina antes de ponerla en 
funcionamiento. 

Dentro de esta fase inicial de modernización interna, se han agrupado todas 
las acciones en cuatro grandes ejes/objetivos estratégico-operativos. El esquema 
del contenido de cada uno de dichos ejes puede resumirse en los términos que a 
continuación se exponen. 
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2.1 Objetivo 1: la racionalización de la estructura  
 organizativa y política 
 

Dentro de este primer objetivo se han desarrollado las siguientes acciones 
concretas: 

 
• Se han racionalizado y ajustado las tareas asignadas a las unidades 
organizativas de primer nivel (secciones) por medio de la Relación de 
Puestos de Trabajo. 
• Se han reajustado las secciones, homogeneizando sus contenidos y 
suprimiendo y creando nuevas secciones. 
• Se han establecido flujos de trabajo y traspaso de la información a través 
de la creación de las figuras de los jefes de unidad, de sección y de actividad 
como cauces orgánicos y bidireccionales de difusión del conocimiento. 
• Se han atribuido facultades de gestión y control de personal a los jefes de 
sección y unidad, así como de evaluación y seguimiento de los objetivos 
fijados. 
• Se han establecimiento reuniones de coordinación con periodicidad 
progresiva decreciente en función de la madurez de la organización 
administrativa. 
• Se han configurado, vía Reglamento Orgánico Municipal, las grandes áreas 
de organización para establecer un marco estable y coherente con los 
recursos disponibles. 

 
 
2.2 Objetivo 2: el desarrollo de políticas específicas de recursos 

humanos, encaminados a una organización adecuada y 
flexible. La elaboración de un Plan de empleo con 
reasignación de efectivos 

 
En relación con esta línea de trabajo, hemos desarrollado las siguientes 

actuaciones: 
 
• Se ha elaborado la Relación de Puestos de Trabajo, con un análisis 
detallado y valoración que ha supuesto la descripción y valoración de más 
de 30.000 factores. El análisis y valoración se ha centrado no sobre los 
puestos de trabajo íntegramente considerados, sino sobre las tareas 
específicas asignadas a cada uno de ellos, práctica que ha permitido 
reasignar tareas de manera automática a otros puestos en aras de la 
homogeneidad cualitativa del puesto y, en definitiva, incrementando 
exponencialmente la productividad de la práctica totalidad de los puestos de 
trabajo. Ello ha permitido mantener un incremento sostenido de los 
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servicios prestados así como de los estándares de calidad sin crecimientos 
excesivos de la plantilla. 
• Se ha apostado por el fomento de la promoción interna y la reconversión 
de grupos de titulación requeridos para el desempeño de los puestos a 
través de las medidas específicas establecidas en el Plan de Empleo, además 
de agotar las posibilidades normativas para la promoción interna en la 
totalidad de los procesos selectivos del Ayuntamiento. 
• Se han optimizado las retribuciones del personal según la calidad 
profesional, el esfuerzo y resultados, precisamente gracias al análisis y 
valoración de los puestos de trabajo realizado para la elaboración de la RPT. 
• Se han acometido procesos de funcionarización. 
• Se ha racionalizado la Brigada de Oficios, homologando y sistematizando 
una heterogénea casuística y potenciando la multidisciplinaridad y la 
polivalencia de los puestos de trabajo. 
• Se está diseñando un plan específico de formación y desarrollo personal. 
• Se han homologado los procesos de selección a la evolución de la plantilla 
y la Oferta Pública de Empleo. 
• Enlazando con la anterior actuación, se ha clarificado la distinción entre 
provisión de puestos de trabajo y selección de personal. 
• Se ha regulado, desde el respeto al orden constitucional de distribución de 
competencias –que en este caso responde al esquema de competencia 
exclusiva estatal para la legislación básica (art. 149.1.18 CE) y competencia 
autonómica sobre la legislación de desarrollo– la materia relativa cuerpos, 
escalas y subescalas propias. 
• Se ha consolidado la regulación de los concursos de traslados como 
sistema ordinario y generalizado de provisión de los puestos de trabajo, con 
las implicaciones que ello comporta respecto al cumplimiento, también en 
este campo, de los principios constitucionales de mérito y capacidad (art. 
103 CE). 
• Se ha fomentado el desarrollo de la comunicación interna y la 
participación del personal, distribuyendo la información a todos los niveles y 
estableciendo nuevos canales para garantizarla, fundamentalmente a través 
de las nuevas tecnologías. 
• Se ha desarrollado un punto de vista gerencial orientado a la eficacia y la 
eficiencia, incrementando y mejorando continuamente los servicios públicos 
y la profesionalización y motivación del personal. 
• Se ha cambiado el rol del departamento de personal, convirtiéndolo en un 
departamento de recursos humanos con nuevas responsabilidades, 
fundamentalmente de elaboración de políticas de personal que respondan a 
la visión, a la estrategia y a los proyectos de la organización municipal, que 
asegure su viabilidad. 
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2.3 Objetivo 3: la modernización tecnológica y administrativa 
 

Si los dos objetivos anteriores respondían a la necesidad de racionalizar la 
estructura organizativa municipal el primero, y a la racionalización de los recursos 
humanos el segundo, en este tercer objetivo hemos centrado nuestros esfuerzos 
en la vertiente tecnológica, conscientes de la importancia de disponer de 
herramientas que dotasen a nuestra actuación de agilidad y estandarización. 

En este punto, conviene hacer hincapié en una idea que ha presidido nuestra 
actuación en esta materia y que podría resumirse afirmando que no hay lugar, en 
un contexto de Estado de Derecho regido por el principio de legalidad, para la 
externalización del núcleo duro de la actuación pública de una Administración; no 
podemos dejar en manos de proveedores externos el software básico para el 
ejercicio de las competencias y la prestación de los servicios que tenemos 
asignados, pues ello podría suponer una dependencia que conduce a situaciones de 
enormes costes financieros, humanos y de tiempo, además de la pérdida de los 
valores de ética pública que han de regir nuestra actuación. De ahí el proyecto 
«Softprop» y el resto de medidas que se exponen a continuación: 

 
• Se han unificado e integrado los programas de gestión municipal e través 
del proyecto «Softprop», de desarrollo propio. 
• Se han adecuado las infraestructuras tecnológicas municipales a la nueva 
sociedad de la información y del conocimiento, renovación el hardware, 
generalizando el uso Internet por medio de tarifa plana, dotando de cuentas 
de correo electrónico a todos los departamentos, instalando líneas ADSL, 
con una arquitectura Windows NT, adquiriendo varias bases de datos 
jurídicas multipuesto, interconectando edificios municipales, estableciendo 
medidas de protección y seguridad en el tratamiento de datos, etc. 
• Se ha potenciado el uso de las tecnologías y canales de comunicaciones 
como recurso estratégico en la consecución de objetivos y como elemento 
indispensable para la gestión del conocimiento. 
• Se ha fomentado el uso de internet y correo electrónico entre esta 
administración y los ciudadanos como un servicio moderno. 
• Se han establecido convenios de colaboración con empresas públicas o 
privadas para la implantación de estos objetivos tecnológicos (Convenio 
UPV, Centros Formativos Superiores, etc.). 
• Se ha creado una página web propia con proyección de una imagen 
institucional moderna y concebida para interactuar con los ciudadanos, 
además de disponer de servidor propio de correo electrónico. 2 
• Se ha elaborado un manual de procedimientos en colaboración con 
Dirección General Administración Territorial de la Generalitat Valenciana, 

                                                             
2  Puede consultarse en <www.tavernes.org>. En ella se incluye un desarrollo detallado de las 
acciones llevadas a cabo en cada uno de los cuatro ejes estratégico operativos del PEORH que 
aquí se describen. 
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publicado en papel y en soporte informático con todas las fichas de 
procedimientos elaboradas, el cual ha servido de modelo para su 
incorporación, con las adaptaciones necesarias, a nuestra página web. 

 
 
2.4 Objetivo 4: La normalización y promoción lingüística 
 

Como municipio de predominio lingüístico valenciano que es Tavernes de 
Valldigna, se han efectuado las siguientes actuaciones: 

 
• Se ha realizado el seguimiento del cumplimiento del Reglamento Municipal 
de Uso Preferencial del Valenciano. 
• Se han confeccionado normas generales para el uso del valenciano 
aplicables al conjunto del Ayuntamiento. 
• Se han establecido los criterios de capacitación lingüística en la selección 
de personal y la manera de valorarlos en la Relación de Puestos de Trabajo, 
tanto a efectos de selección de personal como de provisión de puestos de 
trabajo. 
• Se han establecido los documentos que han de redactarse en valenciano 
como norma general. 
• Se ha creado, revisado y modificado la documentación en valenciano. 
• Se han adaptado los programes informáticos para ser usados en 
valenciano. 
• Y, en definitiva, se proyecta y difunde la imagen de un ayuntamiento que 
funciona en valenciano. 

 
 
3.  LA IMPLANTACIÓN DE POLÍTICAS DE GESTIÓN  
 DE LA CALIDAD 
 

Una vez consolidada la modernización global del Ayuntamiento y sentadas 
las bases para un desarrollo consistente de procesos ulteriores, hemos iniciado la 
implantación de un marco general para la gestión de la calidad, institucionalizando 
la figura del Comité de Calidad y diseñando, inicialmente, los siguientes programas 
concretos de calidad: 

 
• Programa de análisis de la demanda y de evaluación de la satisfacción de 
los usuarios, tanto internos como externos, de los servicios. 
• Programa de Cartas de Servicios. 
• Programa de Quejas y Sugerencias. 
• Programa de evaluación de la calidad en la organización. Dentro de este 
programa está prevista la utilización de la herramienta de análisis IWA 4 
ISO 9001:2000, así como la integración del Ayuntamiento de Tavernes de la 
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Valldigna en la Red de la Calidad para Gobiernos Locales Fiables, dentro del 
programa URBAL de la Comisión Europea para América Latina y en 
colaboración con el Secretariado de IWA 4 y el Fons Valenciá per a la 
Solidaritat. Se trata de un foro internacional que busca compartir 
experiencias y en el que se integran municipios de España, Italia, Suecia, 
México, Ecuador, Colombia, Venezuela, Argentina y Perú. 
 


