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No hi ha res més poderós que una idea a la qual 
ha arribat el moment. I això és precisament el que 
ocorre amb la planificació estratègica referida al 
govern de la funció pública. En un context de reno-
vació generacional i davant dels desafiaments de 
tota mena que afecten l’Administració, és impres-
cindible enfocar-la a mitjà i llarg termini perquè 
puga ser transformada realment i no simplement 
fruit de la improvisació o, pitjor, mera continuïtat 
o inèrcia.

Amb el Pla estratègic de recursos humans que 
arreplega este document fem manifest el nostre 
propòsit del contrari: intervindre activament per a 
assegurar una bona administració i uns servicis 
públics de qualitat als valencians. Mitjançant la 
planificació donem rigor i, sobretot, profunditat a 
la gestió dels recursos humans de la Generalitat.

Però també amb este plantejament afavorim la 
rendició de comptes. Comuniquem la nostra visió 
i quin és el rol que jugarà en la transformació del 
servici públic la Direcció General de Funció Públi-
ca. En suma, presentem el full de ruta i indiquen 
què farem els pròxims anys i com ho aconsegui-
rem. I per a això formulem un ambiciós pla amb 
set eixos estratègics i més d’una vintena de pro-
jectes d’actuació que sintetitzen les metes que 
cal aconseguir. Pensem també que fer-ho explícit 
no només reflectix la nostra vocació transforma-

Ruth María Merino Peña 
Consellera d’Hisenda, Economia  
i Administració Pública

dora, sinó que permet el diàleg, l’acord i la concer-
tació social. Si volem arribar lluny, hem de fer-ho 
acompanyats, per això el paper que en la gestió 
del canvi juguen les organitzacions sindicals, a 
les quals hem escoltat i volem sumar.

Els pròxims anys seran decisius per a definir el 
rumb de la funció pública valenciana. Situats en-
tre el passat i el futur, és la nostra postura davant 
de la realitat el que dona sentit a la nostra vocació 
de servici públic. Millorar esta situació requeria 
un diagnòstic precís i un pla d’acció coherent 
que s’ha plasmat gràcies a l’incontestable treball 
i esforç de la Direcció General de Funció Pública 
de la Generalitat Valenciana. És meritori, per tant, 
reconéixer la dedicació de totes les persones que 
formen part d’este equip encapçalat pel director 
general, Javier Lorente, l’entusiasme i la convicció 
del qual en el paper que exercixen els servidors 
públics al servici de la societat servix per a cana-
litzar propostes de millora.

Això és el que implica el bon govern del públic: ri-
gor i ambició, així com la voluntat d’implicar tots 
els que tenen alguna cosa a dir i, per descomptat, 
el mateix personal empleat públic, peça impres-
cindible en el projecte de canvi en el qual estem 
implicats: oferir a la ciutadania uns servicis i unes 
polítiques públiques a l’altura del que reclama una 
societat democràtica avançada.





1. 
INTRODUCCIÓ
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Culminar amb mitjans propis i en un termini de temps breu —sis mesos— l’ela-
boració d’un pla estratègic no és una empresa senzilla. Per això és just valorar 
el personal de la Direcció General de Funció Pública que, o bé aportant dades al 
grup de treball o bé amb els seus suggeriments i reflexions, ha marcat el camí 
que permet a la Generalitat comptar amb un document com este. 

És un agraïment que vull fer extensiu a tot el personal de la funció pública valen-
ciana i a les organitzacions sindicals que la representen, per la seua disponibi-
litat i criteri a l’hora d’efectuar reflexions sobre la situació actual i la senda que 
hem de mamprendre els pròxims anys.

Som conscients que l’efectivitat de la gestió estratègica no s’esgota en un do-
cument. Més prompte al contrari, és ara quan hem posat el focus en una sèrie 
d’aspectes que hem d’impulsar per a garantir una funció pública de qualitat al 
nivell que mereix la ciutadania valenciana. 

En cap moment hem pensat que el nostre treball consistix únicament a tramitar 
papers. Al contrari, els servicis públics són la suma de les persones que els com-
ponen, el nostre objectiu és continuar millorant i elevar la seua qualitat i abast 
per a garantir més eficàcia en la seua labor diària. 

Este full de ruta s’ha configurat amb la convicció ferma que els valors dels ser-
vidors públics són un dels intangibles més valuosos de l’Administració. El seu 
potencial, sumat al compromís i la dedicació en les seues funcions, és el que ens 
impulsa a millorar constantment el seu entorn i acompliment. 

Javier Lorente Gual 
Director General de Funció Pública

INTRODUCCIÓ01.
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2. 	 MARC ESTRATÈGIC  
DE LA FUNCIÓ  
PÚBLICA VALENCIANA

Esta part del pla proporciona context al procés de formulació estratègica. Per a 
això es comenta l’entorn de la Generalitat en l’actualitat i la seua possible evo-
lució a mitjà termini, analitzant els mandats legislatius en matèria d’ocupació 
pública, les prioritats del Consell i els condicionants econòmics, socials i tec-
nològics. Tots formen conjuntament el marc que cal considerar en la política de 
funció pública.

Un pla és un marc estructurat per a la presa de decisions, un intent deliberat per 
donar orientació a la gestió superant les limitacions i les inèrcies quotidianes. La 
idea central de la planificació estratègica com a tècnica i com a procés organit-
zatiu aplicat, en este cas, al sector públic és, en primer lloc, la presa de consci-
ència de l’entorn que envolta l’organització administrativa, l’avaluació de la seua 
afecció i l’anàlisi de les capacitats necessàries per a afrontar els desafiaments, 
tant d’orde normatiu com d’índole social, política, econòmica o tecnològica, que 
suposa la seua posada en marxa.

Per aplicació del mandat derivat de l’article 9 de l’Estatut d’Autonomia de la Co-
munitat Valenciana, que obliga a una política de personal que tinga com a objec-
tiu la qualitat dels servicis i la bona administració, la creació de valor públic en 
un pla estratègic requerix la identificació de prioritats i el seu enfocament a les 
persones ocupades públiques que han d’afrontar-les. No hi ha bona (ni roín) ges-
tió pública de recursos humans en abstracte, però sí que n’hi ha en les decisions 
que encerten la seua concreció i els seus continguts, que han de ser coherents 
amb el context. Fins i tot les urgències inevitables resulten més efectives quan 
s’escomet un procés previ de reflexió estratègica.
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2.1.  
ENTORN JURÍDIC I INSTITUCIONAL

2.1.1) Un nou paradigma en la política de funció pública: mirada a 
llarg termini i reducció de la temporalitat

En les referències que cal tindre en compte en els últims anys, bé provinents del 
legislador o bé dels organismes internacionals, trobem apel·lacions que postulen 
la superació d’enfocaments curtterministes en la gestió de la funció pública. Això 
explica l’èmfasi existent en les diverses normes d’àmbit internacional, nacional 
i autonòmic a favor de plantejaments a mitjà i llarg termini, això és, estratègics.

Va ser l’Informe de la Comissió per a l’Estudi i la preparació de l’Estatut Bàsic de 
l’Empleat Públic (ICEBEP), publicat per l’Institut Nacional d’Administració Públi-
ca (INAP) en 2005 i elaborat per la comissió d’experts creada a este efecte pel 
Ministeri d’Administracions Públiques el setembre de 2004, el que va insistir en 
la idea d’introduir la planificació estratègica com a tècnica directiva en la gestió 
de persones. Deia textualment: “Abans de res, ens sembla necessari que s’intro-
duïsca i es consolide com a mètode la planificació de recursos humans. És a dir, 
que en lloc de conformar el sistema d’ocupació pública de manera improvisada 
o reactiva, es posen en marxa mecanismes de programació per a optimitzar el 
volum i la distribució de personal.” També indicava, més concisament: “La plani-
ficació ha d’ajustar de manera previsora el personal disponible a les necessitats 
de l’organització i a un cost raonable, en coordinació amb els criteris de política 
econòmica”. 

Esta recomanació es va traslladar a l’Estatut bàsic de l’empleat públic de 2007 i 
s’ha mantingut fins ara en el text refós de la Llei de l’Estatut bàsic de l’empleat 
públic aprovat en 2015 en dos aspectes: la planificació com a fonament de l’ac-
tuació en matèria de funció pública (art. 1.f) i amb el contingut que arreplega 
l’article 69. 

Així mateix, en l’àmbit de la Generalitat, l’Informe d’experts per a la reforma de 
la Llei 10/2010, de 9 de juliol, d’ordenació i gestió de la Llei de la funció pública 
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valenciana, emés el 30 de juny de 2016, també va postular la seua adopció com 
a tècnica i les seues recomanacions es van incorporar als articles 51 a 54, de la 
Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la Generalitat, de la funció pública valenciana (LFPV, 
d’ara en avant). De fet, l’article 53.1 de la llei dona el mandat a l’Administració 
valenciana per a elaborar, a partir dels “[…] objectius generals de la política de re-
cursos humans, un repertori de línies estratègiques i accions que han de desen-
rotllar-se per a aconseguir-los, incorporant un cronograma de realització d’estes, 
definint les entitats o els òrgans responsables de la seua aprovació i execució.
En tot cas, haurà de concretar-se la planificació de mesures específiques […]”. 

També cal destacar un document orientador de les polítiques d’ocupació pública 
dels països desenrotllats al contingut del qual s’ha adequat tant la legislació 
estatal com l’autonòmica: la Recomanació del Consell de l’OCDE, de setembre 
de 2019, sobre lideratge i capacitat en la funció pública. En este document re-
ferencial, a més de destacar que els empleats públics i els seus sistemes de 
gestió constituïxen un component essencial de la governança pública que influïx 
directament en els processos democràtics, s’arreplega la necessitat d’invertir 
en prospectiva, innovació i destreses analítiques que possibiliten una funció 
pública capacitada, fet que requerix identificar les competències i les habilitats 
necessàries per a transformar la visió política en servicis que beneficien la so-
cietat (recomanacions II.4 i III.1). La meta última és disposar d’un servici públic 
proactiu i innovador, i això només és possible adoptant una perspectiva temporal 
de la gestió que incloga el llarg termini. O cosa que és el mateix, desenrotllant un 
enfocament sistemàtic basat en evidències. 

El marc estratègic de la política de funció pública es complementa amb altres re-
ferències també ineludibles. La primera és la constituïda pel Pla de recuperació, 
transformació i resiliència d’Espanya (PRTR) aprovat pel Consell de Ministres 
l’abril de 2021, que va ser, al seu torn, la resposta a l’aprovació del Mecanisme 
Europeu de recuperació i resiliència per la Comissió Europea en 2020 com a ins-
trument financer de suport als països membres de la Unió per a evitar la recessió 
del teixit productiu després del xoc que va suposar la pandèmia de la COVID. Esta 
iniciativa, encara en execució, suposa la mobilització de 140.000 milions d’euros 
fins a 2026. 

El PRTR articula una agenda de reformes estructurals, amb quatre eixos trans-
versals, deu “polítiques palanca” i una vintena de programes tractors d’inversió. 
Cal destacar la reforma que té per objectiu “una administració per al segle XXI”, 
pel seu paper tractor sobre el conjunt de l’economia, a més de la seua labor 
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redistributiva, de cohesió social i territorial. Per la seua rellevància en totes les 
administracions públiques destaca també el denominat component 11: Moder-
nització de les administracions públiques, dedicat a la resiliència institucional i 
al reforç de capacitats administratives, que inclou quatre actuacions: la digita-
lització dels processos administratius, la reducció de la temporalitat i la millora 
de la formació del personal empleat públic, la transició energètica en l’Adminis-
tració i la modernització de la gestió pública mitjançant una governança més 
estratègica.

En compliment d’estos compromisos, el legislador va promulgar la Llei 20/2021, 
de 28 de desembre, de mesures urgents per a la reducció de la temporalitat en 
l’ocupació pública (LRT), el preàmbul de la qual és expressiu: “La millor gestió de 
l’ocupació al servici de les diferents administracions públiques exigix, sens dub-
te, disposar de polítiques coherents i racionals de dotació d’efectius de caràcter 
permanent, que cobrisquen les necessitats reals dels servicis i limiten la tempo-
ralitat a l’atenció de necessitats de caràcter estrictament conjuntural”. Això és, 
un servici públic professional exigix professionals estables reclutats mitjançant 
procediments basats en els principis d’igualtat, mèrit i capacitat, i la interinitat 
es concep exclusivament per a necessitats puntuals. Esta és, per dir-ho d’alguna 
manera, la “nova normalitat” en la funció pública. Amb este fi s’articulen mesures 
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d’estabilització de l’ocupació pública, i, sobretot, de regulació de la interinitat, 
així com altres mesures objecte de sanció en cas d’incompliment que situen el 
règim jurídic del personal davant un nou context. El que l’ICEBEP va denominar 
com la “cadena de mobilitat” en el sistema d’ocupació pública (inici de la rela-
ció amb l’Administració mitjançant un nexe de temporalitat i una estabilització 
posterior) no és un sistema sostenible ni eficaç en termes de gestió.

Concloent la descripció de l’entorn legislatiu estatal sobre la matèria, el recent 
Reial decret llei 6/2023, de 19 de desembre, pel qual s’aproven mesures urgents 
per a l’execució del Pla de recuperació, transformació i resiliència en matèria 
de servici públic de justícia, funció pública, règim local i mecenatge, destaca en 
l’exposició de motius que és indispensable aprofundir en la cultura de la pla-
nificació dels recursos humans, ja que esta “palanca” és la “mesura crítica de 
tot el conjunt” dedicat a l’estratègia de reforma, juntament amb l’avaluació de 
l’acompliment, la carrera horitzontal, el model de competències i la direcció pú-
blica professional. Si, segons arreplega l’article 106, la planificació estratègica 
es constituïx com un principi organitzatiu en la gestió del sector públic, l’article 
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107 conté una definició d’esta: “La planificació estratègica dels recursos humans 
és el fonament d’actuació a través del qual […] s’establix l’escenari plurianual 
d’ocupació pública, que proporciona coneixement sobre els recursos humans ne-
cessaris dins del marc de les previsions pressupostàries”.

En desplegament d’este text legal s’ha dictat l’Orde TDP/380/2024, de 26 d’abril, 
sobre planificació estratègica de recursos humans en l’Administració de l’estat, i 
destaca la centralitat de la planificació en els processos de reforma de la funció 
pública i el seu paper per a garantir l’alineament dels objectius en matèria de 
personal amb les prioritats institucionals, a partir d’un procés basat en dades 
que permeta l’estimació quantitativa i qualitativa de les necessitats de personal. 

Quant a l’àmbit actual de la Generalitat, és important mencionar que en el de-
nominat Acord per a l’XI legislatura, adoptat en la reunió del 25 d’abril de 2024 
de la Mesa General de Negociació del personal funcionari, estatutari i laboral 
(MGN I) i ratificat en l’Acord del Consell del 7 de maig de 2024 (DOGV núm. 9845, 
de 09/05/2024), s’assumix el compromís d’elaborar en cada mesa sectorial un 
diagnòstic previ de situació que permeta una anàlisi detallada de les causes es-
tructurals de temporalitat i facilite assolir una xifra inferior al 8 % en la Genera-
litat. Este objectiu, derivat dels compromisos assumits pel nostre país amb la 
Unió Europea, s’analitza de manera concreta més avant.

Esta descripció general del context del procés de formulació estratègica ha de 
completar-se amb l’atenció específica i la constatació de la dificultat per part de 
les institucions d’incorporar talent jove als servicis públics, a més de la referèn-
cia a l’entorn jurídic o institucional més destacable sobre esta qüestió.

Així, la mateixa Comissió Europea s’ha fet eco d’este desafiament en el docu-
ment Millora de l’espai administratiu europeu (ComPAct), publicat el 25 d’octubre 
de 2023, que arreplega el primer conjunt de mesures de la Comissió per a donar 
suport a la modernització de les administracions nacionals i reforçar la col·labo-
ració entre els països de manera que puguen abordar junts els reptes comuns.

El document preveu la creació de l’espai administratiu europeu i referix les di-
ficultats creixents que afronten els estats membres per a assegurar una força 
laboral professional i estable, especialment davant de les onades de retirs que es 
produiran en els pròxims deu anys. El desafiament és de tal magnitud que, a més 
de crear la denominada Xarxa Europea d’Administració Pública (EUPAN), propo-
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sa l’adopció pels països europeus d’una sèrie de principis en la gestió dels seus 
servicis públics que tinguen com a fonament una política anticipatòria basada 
en dades i la prestació d’un servici públic professional basat en el mèrit.

El ComPAct proposa una política de funció pública basada en tres pilars:  

•	 Desenrotllar una agenda de destreses i competències comunes per a 
les administracions públiques.

•	 Disposar de capacitat en matèria digital.
•	 Liderar la transició verda.

La meta que es perseguix amb això és disposar d’unes administracions transpa-
rents, atractives per al talent jove i d’alt rendiment. I per a assolir-la s’emfatitza 
la necessitat que el personal empleat públic incorpore nous conjunts d’habili-
tats, amb atenció especial a les digitals, fet que fa ineludible impulsar processos 
d’actualització i requalificació massius (upskilling i reskilling) i desenrotllar una 
perspectiva de llarg termini en la gestió, anticipant nous perfils professionals.

Conseqüència d’este plantejament, i mitjançant una metodologia participativa 
basada en els laboratoris d’innovació pública, l’Administració de l’Estat ha apro-
vat en 2024 un document marc, denominat Consens per una administració ober-
ta, que també constituïx una referència per a tindre en compte a l’hora d’establir 
el marc de les polítiques relacionades amb l’ocupació pública. 

L’objectiu general del document marc és posar en funcionament el denominat “cer-
cle virtuós” que les ciències socials han evidenciat, que mostra l’estreta relació 
existent entre la qualitat institucional i el benestar econòmic i social, que implica 
més legitimitat social del públic i que, al seu torn, reforça la qualitat de les insti-
tucions.

Entre els diversos objectius específics formulats destaca el primer, consistent 
en “una administració oberta a la inversió en capacitats del sector públic”. Si la 
intel·ligència artificial generativa constituïx una palanca que potencia les capa-
citats, no s’han de perdre de vista aquelles altres que tenen com a objectiu les 
persones que presten servicis professionals. 
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2.1.2) L’aposta de la Generalitat per l’eficiència i la  
simplificació administrativa

 
Entre les metes que conté la Llei de pressupostos de la Generalitat per a 2024 
destaquen quatre eixos prioritaris d’intervenció:

•	 Optimitzar la gestió de recursos públics
•	 Implementar una reforma fiscal
•	 Garantir servicis públics de qualitat
•	 Impulsar el teixit productiu

La consecució d’estes metes ha de fer-se amb una perspectiva d’ajust, atenent 
els nous objectius d’estabilitat pressupostària i deute públic per al conjunt de les 
administracions públiques establits pel Consell de Ministres del 10 de setembre 
de 2024 per al període 2025-2027.

Amb esta filosofia d’optimització i eficiència en la gestió dels recursos públics, el 
Consell va aprovar el Decret 18/2024, de 6 de febrer, pel qual es crea la Comissió 
Interdepartamental per a la Millora de l’Eficiència en el Gasto Públic de la Gene-
ralitat. El seu objectiu és el de proposar mesures de distribució del gasto corrent 
i l’elaboració de plans estratègics com a ferramenta de gestió de les polítiques 
públiques (art. 5.e). 

En este marc cal situar la planificació de recursos humans, ja que, a més d’afa-
vorir l’eficàcia en la prestació dels servicis, contribuïx de manera expressa a l’ob-

Els objectius establits com a referència per a un nou 
model de funció pública són ambiciosos: desplegar 
la gestió previsional d’efectius en lloc d’utilitzar 
instruments basats en l’evolució vegetativa de les 
plantilles, oferir una cartera de servicis públics 
pròpia d’una democràcia avançada, posar en marxa 
itineraris de carrera estimulants, desenrotllar la 
planificació basada en objectius i instaurar la 
direcció pública professional. En este esquema de 
reformes, la planificació estratègica aplicada a la 
funció pública ocupa un lloc central.
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jectiu públic de l’eficiència mitjançant una millor utilització dels recursos, amb 
criteris de coherència organitzativa i equilibri territorial, a partir d’un dimensio-
nament adequat dels efectius precisos i la seua distribució adequada (art. 51.1 
de la Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la funció pública valenciana, i 69.1 del Reial 
decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei 
de l’Estatut bàsic de l’empleat públic).

Entre les actuacions necessàries per a aconseguir l’objectiu estratègic de l’op-
timització de recursos amb la garantia de qualitat en la prestació dels servicis 
i la millora de l’eficiència cal incloure l’aposta ferma per la simplificació en la 
gestió. Així, el Pla Simplifica, presentat pel president de la Generalitat el maig de 
2024, té com a meta declarada mitigar l’impacte de la burocràcia sobre el teixit 
empresarial i la societat, definint també una estratègia sobre eficiència i qualitat 
que preveu tres dimensions: la normativa, l’organitzativa i la tecnològica.

Com a referència rellevant que cal considerar, el Pla Simplifica diagnostica un ex-
cés de burocràcia, un alt volum de càrregues administratives i unes tramitacions 
excessivament llargues fruit d’un disseny organitzatiu inadequat, de l’escassetat 
de mitjans tecnològics, del dèficit de gestió i, pel que importa ací, d’una política 
de personal no adaptada a les necessitats actuals de la societat valenciana, sen-
se deixar de tindre en compte que el pla citat declara els servicis socials àmbit 
d’atenció preferent.

Així mateix, en l’apartat d’objectius que cal desplegar en els pròxims anys, el Pla 
Simplifica inclou la formació del personal empleat públic, la simplificació i mi-
llora contínua dels processos i la formació específica d’equips, amb atenció es-
pecial a la formació en capacitats de gestió, competències digitals o tècniques 
específiques de simplificació.

Un exemple pràctic d’esta política de simplificació el constituïx també el Decret 
llei 7/2024, de 9 de juny, del Consell, de simplificació administrativa de la Gene-
ralitat. Davant de la constatació d’un entorn econòmic que acusa una certa de-
sacceleració, són adequades reformes com les incloses en este text, enfocades 
a la dimensió reguladora de l’organització i a afavorir un creixement econòmic 
robust.

El decret inclou, com a vessants de la simplificació, el normatiu (regulador), l’or-
ganitzatiu, el procedimental i el tecnològic, definint tres àmbits d’intervenció: les 
empreses, la ciutadania i la mateixa organització administrativa. Esta última es 
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projecta sobre la política de recursos humans, perquè impli-
ca la revisió d’estructures administratives, mètodes i siste-
mes de treball, així com la formació i l’adopció eficient de 
tecnologies de la informació i la comunicació, establint com 
a principis d’actuació els de transversalitat organitzativa i 
flexibilitat, juntament amb l’eficiència i el servici efectiu a la 
ciutadania o la promoció de la simplificació (arts. 3 i 5).

Constituïxen també referències indefugibles en el planeja-
ment estratègic de la funció pública les regles, arreplegades 
en el decret, que establixen la reassignació del personal per 
a la distribució equànime de les càrregues de treball o la for-
mació permanent en matèria de simplificació i en competèn-
cies digitals (art. 6.1). La rellevància atribuïda a la formació 
del personal empleat públic es consagra en l’article 40, jun-
tament amb la garantia de la seua participació en el disseny 
dels servicis digitals, en la incorporació de mecanismes per 
a compartir o gestionar el coneixement, o en el foment de les 
solucions innovadores en la gestió.

Esta orientació a l’eficiència també està incorporada en 
l’agenda de l’Administració de l’Estat. Així, el document titu-
lat Espanya 2050: fonaments i propostes per a una estratè-
gia nacional de llarg termini, difós el maig de 2021 i elaborat 
per l’Oficina Nacional de Prospectiva i Estratègia del Govern 
d’Espanya amb la col·laboració de més de cent experts de 
diverses disciplines acadèmiques, constituïx un treball relle-
vant de prospectiva estratègica que proposa, entre més de 
dos-centes reformes, la modernització de les administraci-
ons públiques per a generar guanys d’eficiència. Així, s’indi-
ca expressament que (:84): “Per a millorar la productivitat, 
les administracions públiques han de millorar dràsticament 
l’eficiència i l’agilitat dels seus processos, reduint el temps 
de resposta en les gestions, establint requisits de seguiment 
i avaluació dels servicis i polítiques públiques”. En el front 
dedicat a la modernització s’arrepleguen propostes com les 
d’institucionalitzar la cultura d’avaluació de les polítiques 
públiques, completar la digitalització dels servicis, reduir la 
complexitat normativa, incorporar la intel·ligència artificial i, 
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en general, reforçar la capacitació digital del funcionariat, a més de promoure 
l’avaluació de l’acompliment i reforçant al seu torn els sistemes de mesurament 
i el seu sistema de productivitat i incentius.

Com pot observar-se, els èmfasis i les prioritats són coincidents en els diversos 
nivells de govern. Amb estos, com a marc de la política, ha d’alinear-se l’estra-
tègia autonòmica en matèria d’ocupació pública, avançant a més en el camp de 
la intel·ligència artificial en qüestions com, per exemple, la robotització de de-
terminats procediments (concretament, aquelles tasques que, pel seu caràcter 
repetitiu, rutinari o mecànic, són susceptibles d’economitzar la participació del 
personal, segons indica l’article 42 del Decret llei 7/2024).

2.1.3) Les competències professionals com a base de la gestió de 
les persones en la Generalitat

Els sistemes de gestió de l’ocupació pública són, com destaca la ja mencionada 
Recomanació de l’OCDE de setembre de 2019 sobre lideratge i capacitat en la 
funció pública, un component essencial de la governança pública. En l’ordena-
ment espanyol, estos sistemes d’estructuració pivoten al voltant de dos àmbits: 
els llocs de treball i les persones. 

Si el lloc de treball constituïx l’element objectiu, el conjunt de funcions, tasques 
o altres responsabilitats encomanades per l’organització i la seua caracteritza-
ció adequada mitjançant l’anàlisi funcional són un prerequisit previ tant per a 
ordenar l’accés (cossos, escales o agrupacions funcionarials) com, sobretot, per 
a definir els requisits d’idoneïtat i el perfil professional que han d’acreditar les 
persones en l’àmbit de la carrera, el desenrotllament i la mobilitat.

Fins ara, estos requisits s’han considerat en termes formals (cossos que poden 
accedir, subgrup, formació reglada i coneixements específics), però actualment 
en tots els sistemes de funció pública dels països desenrotllats hi ha una nova 
perspectiva de gestió de les persones en la qual l’èmfasi residix a complementar 
els requisits que han d’exigir-se al personal empleat públic més enllà del creden-
cialisme. Esta ferramenta de gestió es basa en les denominades “competències 
professionals”, definides en la citada recomanació de l’OCDE com les caracterís-
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tiques visibles en forma de coneixement aplicat o comportament real que contri-
buïxen al funcionament satisfactori en un lloc o una funció específica.

L’Administració general de l’Estat s’ha fet eco d’este plantejament i, en l’exposi-
ció de motius del citat Reial decret llei 6/2023, sobre mesures urgents per a l’exe-
cució del Pla de recuperació, transformació i resiliència, establix la conveniència 
d’avançar cap a un model de gestió basat en les competències, tant per a l’avalu-
ació del rendiment com per a les noves incorporacions o el desenrotllament pro-
fessional. Com referix la norma, “[…] la gestió per competències centra l’atenció 
en la manera com es desenrotlla el lloc de treball, que es concreta en un saber, 
saber fer, voler ser i voler fer, a més dels valors i els objectius de l’organització”.

La Generalitat tampoc ha sigut aliena a este plantejament. En primer lloc, perquè 
en l’article 37.1 de l’LFPV, arreplegant la recomanació de l’informe emés pel grup 
d’experts per a la reforma de la Llei de funció pública de maig de 2016, ja preveu 
el perfil de competències professionals, “[…] entenent per estes l’expressió dels 
coneixements, les experiències, les destreses i les capacitats necessàries”. Per 
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tant, en l’àmbit legislatiu ja s’arreplega la possibilitat d’avançar cap a l’operati-
vització dels comportaments —destreses i capacitats— que cal exigir als titulars 
dels llocs.

En segon lloc, el model de competències ja s’està utilitzant en processos de se-
lecció del personal tècnic superior del subgrup A1 (administració general i engi-
nyeria de sistemes i tecnologia informàtica) i en processos de desenrotllament 
professional, com l’itinerari formatiu en competències administratives (IFCA) di-
rigit al personal dels subgrups C1 i C2 d’administració general. 

Tot això permet qualificar la gestió de la Generalitat com una de les més avança-
des en la matèria i li atorga un cert nivell de maduresa a l’hora d’impulsar i apro-
fundir en este enfocament d’acord amb els estàndards més exigents en matèria 
d’ocupació pública. 

En conclusió, ja no es tracta solament dels llocs i els seus resultats. Ara a les 
persones se’ls exigix, a més dels requisits ja coneguts, que posen en pràctica 
comportaments com el treball en equip, la iniciativa, el pensament crític o la 
capacitat d’aprenentatge com a requisits d’acompliment, tan rellevants com 
els formals. En tot cas, la gestió de l’ocupació pública ha d’enfocar-se a la llum 
d’este paradigma —que fins i tot suposa una aposta comunitària, com s’ha ex-
posat— per disposar d’un marc de competències compartit, a partir d’un “passa-
port” comú per al personal empleat públic basat en un conjunt de competències 
centrals (core competences), tal com planteja la Comissió en l’objectiu mencionat 
de crear el denominat espai administratiu europeu.
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2.2.  
ENTORN ECONÒMIC I TECNOLÒGIC

2.2.1) L’escenari general

En el citat document de prospectiva Espanya 2050: fonaments i propostes per a 
una estratègia nacional de llarg termini, elaborat per l’Oficina Nacional de Pros-
pectiva i Estratègia del Govern d’Espanya i difós en 2021, s’assenyalen tres “me-
gatendències” que conformen els desafiaments que ha d’afrontar el nostre país: 
l’envelliment demogràfic (en 2050 un terç de les persones tindrà una edat de 65 
anys o més), la transformació digital i la transició ecològica.

En termes similars, la Declaració sobre innovació en el sector públic,1 aprova-
da en 2019 per l’OCDE, ja havia reconegut que “els governs i les seues organit-
zacions del sector públic operen en contextos volàtils, incerts i ambigus i han 
d’afrontar una sèrie de desafiaments, com ara la transformació digital, la pobresa 
energètica, la degradació ambiental, el canvi climàtic i la desigualtat”.

Així mateix, segons afirma la Comissió Europea en el document citat sobre Mi-
llora de l’espai administratiu europeu (ComPAct) de 2023, hi ha un conjunt de 
canvis complexos, econòmics, socials, tecnològics i ambientals que reclamen 
les administracions públiques resilients i d’alta qualitat.

Més recentment, la mateixa Generalitat, en el preàmbul del rellevant Decret llei 
7/2024 sobre simplificació administrativa, qualifica l’entorn econòmic com a 
“complex i canviant”, al qual cal afegir les tensions geopolítiques globals i, tam-
bé, els canvis en la política monetària fruit de la inflació reapareguda.

El cas és que assistim, des de la gran recessió de 2008, a una sèrie encadenada 
de crisis. I res fa pensar que qüestions de gran incidència com la geopolítica, la 
demografia o la immigració desapareguen en els pròxims anys. Esta circumstàn-
cia és la que explica el sorgiment al final de 2022 de la permacrisi, expressió que 
en l’àmbit anglosaxó va ser denominada pel diccionari Collins com “la paraula 

1   Aprovada pel Consell de l’OCDE en 2019 i subscrita per Espanya el 17 de maig de 2021..
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de l’any” i que fa referència a esta mena de problemes que no mostren signes de 
solució sinó, en algun cas, d’acceleració. 

Este context d’inestabilitat i inseguretat fa imprescindible millorar la gestió del 
sector públic, a més d’atraure, contractar i retindre els professionals més com-
petents, amb sistemes de gestió que afavorisquen l’adaptació i la flexibilitat per 
a afrontar uns reptes creixents i que formaran part de l’entorn habitual de les 
nostres societats.

2.2.2) L’impacte de la intel·ligència artificial en la funció pública

Atenció específica reclama un factor que sobrevola el marc estratègic d’este pla i 
que probablement obligarà en el futur immediat a adaptar els seus continguts: es 
tracta de la disrupció que suposa, en el món del treball en general i en l’ocupació 
pública en particular, l’aparició i la implantació de la intel·ligència artificial (IA) 
generativa. 

En l’Estratègia nacional d’intel·ligència artificial aprovada pel Govern de l’Estat 
el novembre de 2020, s’aposta per l’adopció de capacitats digitals en l’Adminis-
tració com a mitjà per a augmentar la productivitat i l’eficiència dels servicis pú-
blics. Per a això, estratègies com la formació intensiva en esta matèria o l’atrac-
ció de talent específic són les recomanades.

Este tipus d’estratègies de potenciació de la IA en les administracions públiques 
ha rebut un impuls important després de l’aprovació del recent Reglament euro-
peu sobre intel·ligència artificial.2 En este es definix un sistema d’IA com el sis-
tema basat en una màquina que està dissenyat per a funcionar amb diversos nivells 
d’autonomia i que pot mostrar capacitat d’adaptació després del desplegament, i que, 
per a objectius explícits o implícits, inferix de la informació d’entrada que rep la ma-
nera de generar resultats d’eixida, com ara prediccions, continguts, recomanacions o 
decisions que poden influir en entorns físics o virtuals (art. 3).

2   Reglament (UE) 2024/1689, del Parlament Europeu i del Consell, pel qual s’establixen normes harmo-
nitzades en matèria d’intel·ligència artificial i pel qual es modifiquen els reglaments (CE) núm. 300/2008 
(UE), 167/2013 (UE), 2018/858 (UE), 2018/1139 (UE) i (UE) 2019/2144, i les directives 2014/90/UE, (UE) 
2016/797 i (UE) 2020/1828 (Reglament d’intel·ligència artificial). DOUE de 12 de juliol de 2024.
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Tal com arreplega el document de l’Institut Tecnològic de Massachusetts (MIT) 
sobre el “treball del futur”3 utilitzat com a referència en l’elaboració d’este pla, la 
tecnologia afecta el treball de tres maneres possibles: mitjançant substitució, 
mitjançant la complementarietat o possibilitant l’aparició de noves tasques. Sí 
que sembla estar clar que l’automatització complementa treballs de qualificació 
elevada, i este és realment el quid de la qüestió, més que la substitució. En els 
llocs de més nivell formatiu, una tecnologia com la IA pot redundar en un aug-
ment de la productivitat, però això exigix assegurar que les persones compten 
amb capacitats cognitives superiors en algunes de les denominades soft skills 
(capacitats crítiques i d’aprenentatge, o creativitat). 

La pregunta és, realment, quantes substitucions, quantes complementarietats i 
quantes noves tasques es perfilaran en un futur cada vegada més pròxim o, en 
termes de planificació estratègica de recursos humans, com es pot concretar 
la grandària de la substitució (quins llocs de treball vacants no correspon re-
posar), de la complementarietat (quins llocs de treball i cossos o escales cal 
redissenyar) i de les noves tasques (quins són els nous perfils professionals 
que cal crear). És important assenyalar que la qüestió no es referix tant a nivells 
de formació acadèmica (grup A davant de grup C, per exemple) com a àmbits 
professionals. Hi ha un consens entre els estudiosos i els experts en el tema res-
pecte del fet que els àmbits ocupacionals més afectats són els referits a treballs 
burocràtics, i això inclouria tots els grups i subgrups, de l’A al C, mentres que en 
tasques pròpies de l’atenció o la seguretat (servicis socials i forces i cossos de 
seguretat, per exemple) la repercussió seria inferior. En tot cas, una gestió in-

3   Autor, D.; Mindell, D. A., i Reynolds, E. B. The work of the future: shaping technology and institutions. 
MIT. 2019. Resum i anàlisi per a ús intern realitzats per Mikel Gorriti, de l’Administració general del Govern 
Basc.
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tel·ligent de les vacants recomana no fer èmfasi en l’oferta de les comeses que, 
des del punt de vista del seu risc d’automatització, puguen esdevindre obsoletes 
durant els pròxims anys. La prioritat hauria d’enfocar-se cap als perfils en què la 
complementarietat és clara i, al mateix temps, cap a aquells que doten l’Admi-
nistració pública de capacitats per a governar un entorn tecnològic com el que 
s’acosta, fet que reclama un tipus de competències que vagen més enllà del mer 
credencialisme formal.4 

 
En esta línia, un document de referència útil és l’informe de la UNESCO publicat 
el setembre de 2022 en relació amb este tema.5 A partir d’un estudi comparatiu, 
i amb l’objectiu que el sector públic aprofite el potencial de la IA, l’informe pro-
posa adoptar d’un marc integral de competències digitals dividit en tres grans 
àrees: la planificació i el disseny digital, la governança i l’ús de les dades i la 
gestió i l’execució digital. Al seu torn, cada una d’estes àrees preveu tres nivells 
de domini: bàsic, intermedi i avançat. Resulta significatiu que, a més de postular 
la seua adopció com a referència per a processos de requalificació del personal 
públic, s’insistisca que, juntament amb les competències estrictament digitals, 
es treballen cinc actituds complementàries: la confiança, la creativitat, la capa-
citat d’adaptació, la curiositat i l’experimentació. Esta proposta coincidix amb el 
plantejament sobre les competències genèriques i ens posa en la pista d’un nou 
tipus de personal empleat públic i d’uns comportaments que els sistemes de 
gestió han d’incentivar.

En tot cas, la coincidència en el temps de processos com l’automatització 
tecnològica i la d’un nombre elevat de jubilacions col·loca les administracions 
públiques davant una sort de tempesta perfecta que constituïx una oportunitat, 
novament, per a anticipar estratègies en matèria de reclutament. Més enllà de 
les decisions finals sobre els treballs a preservar, que són de naturalesa política, 
la possessió de competències per part del personal empleat públic referides a 
l’aprenentatge i a l’adaptació a entorns complexos i canviants és una qüestió crítica 
que cal abordar.

4   Ramio, C. 2019. Inteligencia artificial y Administración pública. Robots y humanos compartiendo el servicio 
público. Madrid. Catarata. Págs. 140, 147 y 55.

5   Intel·ligència artificial i transformació digital: competències per a funcionaris públics. Informe del grup de tre-
ball sobre creació de capacitats d’intel·ligència artificial. Setembre de 2022. UNESCO. Comissió de Banda Ampla 
per al Desenrotllament Sostenible. Com recorda R. Ávila, el document postula que el marc s’ha de difon-
dre per a tot el personal empleat públic, amb independència de la seua posició. Sobre este tema: “Charting 
the future: the AI and Digital Transformation competency framework for civil servants”. En: European Public 
Mosaic (EPUM). Publicació de l’Escola d’Administració Pública de Catalunya. Núm. 22. 2024. Generalitat de 
Catalunya.
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2.3.  
LA DEMANDA DE SERVICIS PÚBLICS

La demanda de servicis públics per la ciutadania, i els oferits per l’Administra-
ció a partir d’esta, conformen, juntament amb els condicionants pressupostaris, 
els factors definitoris de la política de personal, al determinar les necessitats 
de recursos humans, tant quantitatives (nombre i distribució) com qualitatives 
(perfils).

La Generalitat, com a entramat institucional i executiu de l’autogovern dels valen-
cians, oferix un nivell avançat de cartera de servicis. Com és sabut, el règim com-
petencial va ser establit pel sistema d’accés al règim autonòmic en la Constitució 
Espanyola (CE), bé per la via de l’article 143 o per la més avançada de l’article 151. La 
Comunitat Valenciana, si bé va accedir a la seua autonomia per la via de l’article 143, 
va gaudir des del principi d’un règim de prestació de servicis públics equiparable al 
de les comunitats autònomes que van accedir per l’article 151, fruit de la possibilitat, 
també prevista en l’article 150.2 de la Constitució, de la delegació estatal de compe-
tències,6 fet que, juntament amb la comunitat de Canàries, igualava el seu estatus al 
de Galícia, Navarra o Andalusia (les dos per via pròpia), el País Basc o Catalunya, a 
excepció de la policia autonòmica. 

6   Llei orgànica 12/1982, d’1 de juliol, de transferència a la Comunitat Valenciana de competències en 
matèria de titularitat estatal (LOTRAVA). En 1994, mitjançant la Llei orgànica 5/1994, de 23 de març, les 
competències delegades es van incorporar a l’Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana. La LOTRA-
VA va ser derogada per la Llei orgànica 12/1994, de 24 de març.
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Així doncs, des del principi la Generalitat va ser una de les set comunitats autònomes 
que va assumir competències en àmbits com, per exemple, la sanitat o l’Administració 
de justícia, almenys fins que les transferències de competències realitzades durant 
la primera dècada del 2000, després dels pactes autonòmics de 1992, van equiparar 
competencialment les dèsset comunitats. Actualment, la Comunitat compta amb un 
dels denominats “estatuts de nova generació” (juntament amb Andalusia, Catalunya, 
Illes Balears i Aragó), que han consolidat en el seu text totes les competències. Són 
estes administracions territorials les que materialitzen, en gran manera, les polítiques 
públiques que caracteritzen l’estat del benestar (sanitat, educació i servicis socials). En 
el vigent Estatut, modificat per la Llei orgànica 1/2006 de 10 d’abril, les competències 
i els compromisos de servici assumits davant de la ciutadania compten amb un des-
plegament detallat, a diferència del que establix la Llei orgànica 5/1982, d’1 de juliol, de 
contingut més sumari.

L’inventari de servicis públics establits a partir d’este marc competencial és el que les 
conselleries aspiren a prestar amb el nivell de qualitat que demanda la ciutadania va-
lenciana i el que, tal com s’ha evidenciat en l’epígraf anterior, el dèficit de finançament 
de la Comunitat Valenciana posa en risc. En les sessions de treball prèvies a l’elabora-
ció d’este pla mantingudes entre la Direcció General de Funció Pública i els diferents 
departaments responsables de personal de la Generalitat, no s’ha informat sobre grans 
innovacions en la cartera de servicis. Els plans en matèria de sanitat, medi ambient 
agricultura, política territorial, indústria, ocupació, sanitat, justícia, gestió tributària o 
servicis socials, en les seues diverses dimensions (prestacional, reguladora), tenen a 
vore, preferentment, amb l’assegurament d’uns estàndards de qualitat mínims.

En tot cas, val la pena deixar constància de l’interés que revist esta matèria per a la ciu-
tadania, ja que, segons un estudi recent del Centre d’Investigacions Sociològiques (CIS) 
sobre la qualitat dels servicis públics,7 el 86 % dels entrevistats atorguen als servicis 
públics una importància de 7 o més punts sobre 10, i es consta així la percepció en l’opi-
nió pública d’una certa deterioració en els estàndards de la seua prestació després de 
la pandèmia. En concret —i referit a tots els servicis— el 55,6 % de la població pensa que 
ha empitjorat en el seu procediment i un 63 %, en les gestions necessàries. Pel que fa 

7   Estudi núm. 3430 del CIS, “Qualitat dels servicis públics (XIV)”. Resultats el desembre de 2023. La 
mostra de la Comunitat Valenciana estava constituïda per més de mil persones, fet que li atorga suficient 
representativitat.
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a l’Administració electrònica, la resposta és ambivalent: si quasi el 60 % declara tindre 
dificultat per a trobar la informació precisa i al·lega falta de suport en la seua utilització, 
el 62,9 % veu més avantatges que inconvenients en esta modalitat.

L’altra variable que, juntament amb la competència, la financera i la de personal, 
determina la tipologia de servicis a prestar és l’estructura poblacional de la Co-
munitat Valenciana. En la taula 1 es mostra l’estructura demogràfica en 2023 i la 
projecció de població per a l’any 2030.

La població de la Comunitat Valenciana ascendia en 2023 a poc més de 5,2 mi-
lions d’habitants. El grup d’edat majoritari és el de la franja d’edat entre 45 i 49 
anys, amb un 8,5 % del total de la població. Els majors de 65 ascendixen a poc 
més d’1 milió, xifra que suposa una quinta part del total (20,1 %) i, d’estos, quasi 
300.000 tenen més de 80 anys (292.258).

La projecció per a 2030 que oferix la taula 3 xifra la població total en poc més 
de 5,5 milions, amb una estructura envellida en la qual el grup d’edat majoritari 
passa a ser el de 50 a 54 anys, amb un pes relatiu del 8,17 % sobre el total. 
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GRUPS  
D’EDAT

2023 2030 DIFERÈNCIA 2023 a 2030

Total % Total % Total %

En punts 
percentuals 

sobre el 
total de la 
població

De 0 a 4 anys 193.526 3,71 206.211 3,75 12.685 6,55 0,04

De 5 a 9 anys 243.347 4,67 219.068 3,98 -24.279 -9,98 -0,69

De 10 a 14 anys 280.035 5,37 251.096 4,56 -28.939 -10,33 -0,81

De 15 a 19 anys 284.624 5,46 286.053 5,20 1.429 0,50 -0,26

De 20 a 24 anys 270.270 5,18 329.065 5,98 58.795 21,75 0,80

De 25 a 29 anys 271.633 5,21 325.623 5,92 53.990 19,88 0,71

De 30 a 34 anys 294.966 5,65 311.811 5,66 16.845 5,71 0,01

De 35 a 39 anys 329.273 6,31 319.456 5,80 -9.817 -2,98 -0,51

De 40 a 44 anys 409.409 7,85 334.495 6,08 -74.914 -18,30 -1,77

De 45 a 49 anys 444.288 8,52 385.261 7,00 -59.027 -13,29 -1,52

De 50 a 54 anys 413.568 7,93 449.663 8,17 36.095 8,73 0,24

De 55 a 59 anys 388.640 7,45 431.156 7,83 42.516 10,94 0,38

De 60 a 64 anys 345.082 6,62 401.730 7,30 56.648 16,42 0,68

De 65 a 69 anys 289.833 5,56 362.811 6,59 72.978 25,18 1,03

De 70 a 74 anys 255.293 4,89 303.098 5,51 47.805 18,73 0,61

De 75 a 79 anys 210.150 4,03 233.032 4,23 22.882 10,89 0,20

De 80 a 84 anys 140.832 2,70 179.895 3,27 39.063 27,74 0,57

De 85 a 89 anys 96.961 1,86 109.012 1,98 12.051 12,43 0,12

De 90 a 94 anys 43.236 0,83 46.565 0,85 3.329 7,70 0,02

De 95 o més anys 11.229 0,22 19.309 0,35 8.080 71,96 0,14

TOTAL 5.216.195 100,00 5.504.411 100,00 288.216 5,53 -

Fonts: 
Dades 2023: Cens anual de població, 2021-2023. Institut Nacional d’Estadística (INE)
Dades 2030: Projeccions de població, 2022-2037. Institut Valencià d’Estadística (IVE)

Unitat: persones

Tabla 1.- Població de la Comunitat Valenciana per grups d’edat i sexe, 2023 i  
 projecció 2030	
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A pesar això, es preveu un augment de població de quasi 300.000 persones 
(288.216) respecte de 2023 (això és, un 5,6 %) que no és a causa del creixement 
del saldo vegetatiu (naixements menys defuncions), sinó al del saldo migratori. 
L’estrat d’edat que experimenta un creixement més alt, tant en termes absoluts 
(72.978 persones) com relatius (25,2 %), és el de 65 a 69 anys.

L’envelliment poblacional estimat per a 2030 permet augurar més pressió sobre els 
servicis públics associats a l’edat (sanitat, dependència). Els majors de 65 anys, 
que augmenten en 206.188 persones, constituiran el 22,8 % de la població i, d’es-
tos, més de 350.000 seran majors de 80 anys.

Per part seua, el pes dels menors de 30 anys es mantindrà pràcticament estable: 
si en 2023 representaven el 29,6 % (1.543.435), en 2030 s’estima que suposaran el 
29,4 % (1.617.116). Això implicaria que el pes de la demanda de servicis del seg-
ment de població més dinàmic pràcticament no variaria.

De l’envelliment i, amb això, de la necessitat d’implantar polítiques públiques per 
a la població de més edat, dona idea la disminució de la xifra total i del pes relatiu 
de les cohorts poblacionals que a efectes analítics es poden considerar més dinà-
miques (això és, les situades entre 35 i 54 anys): si en 2023 ascendien a 1.596.538 
(30,6 %), en la projecció a 2030 descendixen a 1.488.875 (27,1 %), fet que suposa 
una caiguda del seu pes relatiu sobre el total de la població superior a 3 punts 
percentuals.

En resum, la paradoxa d’un augment poblacional amb 
més envelliment i més pes de la població estrangera 
serà l’escenari de la Comunitat Valenciana en 2030, 
dades que cal tindre en compte en les decisions sobre la 
configuració dels servicis públics i sobre la selecció de 
personal vinculat a la seua prestació, i caldrà potenciar 
els servicis públics associats a l’atenció de la població 
de més edat. Però, simultàniament, cal continuar tenint 
en compte la demanda de la població de menys de 30 
anys, el pes relatiu de la qual sobre el total de la població 
es mantindria estable respecte de l’actual.
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3. 
ELEMENTS  

PER AL DIAGNÒSTIC DE 
SITUACIÓ
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En esta part del treball s’oferixen les evidències, basades en dades, de la situació 
del personal de la Generalitat.

L’objectiu és comprendre les dinàmiques que afecten l’organització per a facilitar 
la possible anticipació dels seus efectes sobre la funció pública valenciana i, així, 
establir les bases de la formulació estratègica del pla.

Amb este fi, es presta atenció especial a l’estructura per edat i ocupacional dels 
efectius que integren l’Administració de la Generalitat en maig de 2024 (en algun 
cas les dades comprenen fins al desembre de 2023), amb atenció especial a la 
seua evolució, a l’anàlisi comparada amb altres comunitats autònomes i a les pre-
visions de vacants en els pròxims anys, incloent també una anàlisi específica de la 
qüestió de la temporalitat.

3.	ELEMENTS PER AL 
DIAGNÒSTIC DE 
SITUACIÓ
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3.1.  
ESTRUCTURA PER EDAT I EVOLUCIÓ DEL 
PERSONAL DE LA GENERALITAT

La taula 2 mostra la distribució per grups d’edat i sexe de la plantilla actual de 
l’Administració de la Generalitat. 

Les dades mostren un grau important de feminització, més acusat en el grup de 
35 a 39 anys, així com un significatiu grau d’envelliment de la plantilla.

Este envelliment el constata el fet que la cohort d’edat majoritària és la dels majors 
de 59 anys, amb un pes del 22 % sobre el personal total. També s’observa que el 
personal empleat públic major de 45 anys suposa tres quartes parts del total o, 
dit d’una altra manera, que les persones menors de 45 anys no representen ni una 
quarta part dels efectius. 

Taula 2: Personal de l’Administració de la Generalitat per grups d’edat i sexe, 2024

GRUPS  
D’EDAT

ELS DOS SEXES HOME DONA

Total % Total % Total %

Menors de 20 anys 2 0,01 0 0,00 2 0,01

De 20 a 24 anys 62 0,29 15 0,24 47 0,31

De 25 a 29 anys 523 2,46 177 2,83 346 2,30

De 30 a 34 anys 949 4,46 240 3,83 709 4,72

De 35 a 39 anys 1.347 6,33 312 4,98 1.035 6,89

De 40 a 44 anys 2.194 10,31 546 8,72 1.648 10,97

De 45 a 49 anys 3.556 16,71 945 15,09 2.611 17,39

De 50 a 54 anys 3.500 16,45 972 15,52 2.528 16,83

De 55 a 59 anys 4.396 20,66 1.406 22,45 2.990 19,91

Majors de 59 anys 4.752 22,33 1.650 26,35 3.102 20,66

TOTAL 21.281 100,00 6.263 100,00 15.018 100,00

Font: Base de dades HUMAN de la Generalitat. Dades disponibles el maig 2024.
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Una qüestió rellevant en este enfocament de l’anàlisi és la generacional. Encara 
que no hi ha una evidència sòlida sobre la capacitat explicativa de la dada, sí que 
s’atribuïxen a les classificacions comunes de les generacions actuals diferents 
valors i sistemes de creences formats a partir de contextos i experiències de so-
cialització distintes. A efectes analítics es consideren quatre generacions1: “baby 
boom”, “generació X”, “generació Y” o “millennials”, i “generació Z”.

La generació del “baby boom”, integrada pels nascuts entre 1954 i 1969 (entre 54 
i 69 anys), suposa quasi un 43 % del total. Esta és la generació que es jubilarà en 
els pròxims anys, la que a efectes pràctics va ser “reclutada” per la Generalitat en 
els anys 80, la que ocupa la major part de les posicions de responsabilitat i la que 
aconsella establir una estratègia de renovació generacional i de transmissió del 
coneixement tàcit en favor de les incorporacions noves. 

Els nascuts de 1970 a 1983 (entre 41 i 54 anys) conformen la “generació X” i són 
l’altre grup majoritari d’edat, amb un pes pràcticament igual a l’anterior (43 %). 

Per part seua, l’anomenada “generació Y” o “millennials”, integrada pels nascuts 
entre 1984 i 1996 (entre 28 i 40 anys), suposen un escàs 10 % i la “generació Z”, 
que inclou els nascuts després de 1997 (fins a 27 anys), no suposa ni l’1 % de la 
plantilla. Les dades són rellevants perquè estos últims grups generacionals són 
els menys representats i es corresponen, precisament, amb els anomenats “nadius 
digitals”, això és, els més capacitats a priori per a interactuar en el mitjà digital.

En este marc cal augurar que les diferents mentalitats i expectatives cap al tre-
ball de cada generació tindran conseqüències importants en termes de gestió de 
recursos humans, la qual cosa suposa un desafiament per a la Generalitat, que 
estarà conformada simultàniament per generacions molt distintes. Si els boomers 
prevaldrien en el treball la lògica del “presentisme”, els “ics” prioritzarien els resul-
tats. Lògicament, este últim grup és també el que demanda més oportunitats de 
carrera professional i formació, així com, si es fa cas a l’estereotip generacional, el 
que reclama més equilibri entre el treball i la vida personal.

1   Matarrana, A. i Arce, E. (2024): El factor edad. Cómo la convivencia intergeneracional puede mejorar las 
empresas y la sociedad. Còrdova. LID; Guillén, M. (2024): La revolución intergeneracional. Cómo la demografía 
y la tecnología transformarán el aprendizaje, el trabajo y el consumo a cualquier edad. Barcelona. Deusto; Bar-
tomeus, O. (2023): El peso del tiempo. Relato del relevo generacional en España. Barcelona. Debate. Marías, 
J. (1972): La estructura social. Madrid. Alianza.
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Una dada destacable és que, a pesar de l’increment notable d’efectius produït en 
els últims anys, no ha disminuït l’edat mitjana del personal, tal com s’aprecia en 
la taula 3.

Taula 3: Edat mitjana del personal de l’Administració de la Generalitat segons el 
seu règim jurídic, de 2015 a 2024 (*)

ANYO

EDAT MITJANA SEGONS RÈGIM JURÍDIC
DIFERÈNCIA 

EDAT 
MITJANA DEL 

PERSONAL 
(FIX – 

TEMPORAL)
Total personal Personal fix Personal 

temporal

2015 50 52 46 6

2016 50 53 46 7

2017 51 54 46 8

2018 52 55 47 8

2019 52 55 47 8

2020 51 55 47 8

2021 50 56 46 10

2022 51 56 47 9

2023 51 58 49 9

2024 51 56 47 9

Mitjana 2015 
a 2024 51 55 47 8

(*) Dades de 2015 a 2023 referides el desembre de cada any. Dades 2024 referides el mes de maig
Font: Base de dades HUMAN de la Generalitat
Unitat: anys

Com a hipòtesi explicativa cal pensar que, com 
fins al moment, les ofertes d’ocupació i les seues 
convocatòries han estat protagonitzades per 
processos d’“estabilització” o “consolidació”, han 
comportat menys accés a la funció pública per part 
de persones més jóvens.
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Així pareix desprendre’s de la taula 3, en la qual es mostra l’evolució de la mitjana 
d’edat del personal fix i del temporal en els últims deu anys, la diferència dels 
quals augmenta en dos anys durant el període analitzat.

És important afegir que un procés exitós de rejoveniment exigix accions especí-
fiques focalitzades en l’atracció del talent jove.

Quant a la distribució dels efectius per grups i subgrups de classificació i la seua 
evolució entre 2015 i 2023, les dades es mostren en la taula 4.

 
Taula 4: Personal de l’Administració de la Generalitat per grups/subgrups, 2015 i 2023 (*)

GRUPS
2015 2023 Diferència 2023-2015

Total  
personal % Total  

personal % Total  
personal %

A 65 0,41 85 0,40 -20 0,39

A1 2.561 16,16 4.301 20,48 -1.740 33,77

A2 2.322 14,66 3.563 16,97 -1.241 24,09

B 50 0,32 91 0,43 -41 0,80

C 156 0,98 72 0,34 84 -1,63

C1 4.148 26,18 5.573 26,54 -1.425 27,66

C2 3.132 19,77 4.472 21,30 -1.340 26,01

APF 1.744 11,01 2.186 10,41 -442 8,58

D 768 4,85 181 0,86 587 -11,39

E 827 5,22 153 0,73 674 -13,08

Sense 
grup 71 0,45 319 1,52 -248 4,81

TOTAL 15.844 100,00 20.996 100,00 -5.152 100,00

(*) En les xifres de cada grup s’ha inclòs la del corresponent assimilat laboral. Dades referides a desembre de cada any. 
Font: Base de dades HUMAN de la Generalitat
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Els subgrups A1, A2, el grup B i els corresponents laborals representen un 38,28 
% del total del personal en 2023, la qual cosa suposa un augment de quasi 7 
punts (més de 2.000 efectius) respecte a la situació de 2015. 

Els grups professionals i les agrupacions de personal de menys qualificació (C2, 
APF i el personal laboral corresponent) han vist augmentada la seua xifra total, 
que ha passat de 5.644 a 6.839 persones, encara que disminuïx lleugerament el 
seu pes relatiu: en 2015 suposaven un 35,63 %, en 2023 han descendit 3 punts 
al 32,57 %.

Per part seua, el subgrup C1 i el seu assimilat laboral ha augmentat, però es man-
té en el seu pes relatiu sobre la plantilla: un 27,16 % en 2015 i un 27,6% en 2023, 
que ha passat de 4.304 a 5.645 persones.

 

3.2.  
LA FUNCIÓ PÚBLICA VALENCIANA EN 
PERSPECTIVA COMPARADA

En l’anàlisi de les xifres corresponents al nombre d’efectius és aconsellable anar més 
enllà de la imprescindible evolució temporal i comparar la seua dimensió en relació 
amb les restants comunitats autònomes. 

La taula 5 mostra la distribució de l’ocupació pública autonòmica per sectors i la 
població de totes les comunitats2. També s’ha calculat, a partir d’estes dades, la ràtio 
d’ocupació pública per cada 1.000 habitants que s’oferix en la taula 6, que permet 
analitzar la densitat de l’ocupació pública respecte a la població.

2   NOTA METODOLÒGICA: després de comparar les xifres publicades pel Butlletí Estadístic del Registre 
Central de Personal (BERCP) i les que habitualment s’oferixen per la Direcció General de Funció Pública de 
la Generalitat s’han observat algunes diferències importants. Així les xifres de persones i llocs que oferix 
la DGFP inclouen el personal no docent que treballa en la xarxa de centres docents, perquè es tracta de 
personal dependent d’esta. No obstant això, en el BERCP este personal s’arreplega dins del subsector 
“docència no universitària” (excloent-se, per tant, del subsector “administració regional”).
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Taula 5: Personal del sector públic de les comunitats autònomes  
per subsectors, gener 2024 (*)

(*) Vegeu nota metodològica de la pàgina 43 
Font: Dades el gener 2024 del Registre central de personal (Ministeri per a la Transformació Digital i de la Funció Pública) i de l’Esta-
dística contínua de població, resultats provisionals (Institut Nacional d’Estadística - INE)

COMUNITATS  
AUTÒNOMES

ADMINISTRACIÓ REGIONAL ADMINISTRA-
CIÓ DE JUS-

TÍCIA

DOCÈNCIA  
NO 

UNIVERSITARIA 
INSTITUCIONS 

SANITÀRIES
POLICIA  

AUTONÒMICA UNIVERSITATS
TOTAL  

S.PÚBLIC  
DE LES CA

POBLACIÓ  
(a 1/1/2024)Funcionaris 

carrera
Personal  
laboral Altre personal Total

ANDALUSIA 18.098 9.127 3.182 30.407 7.844 126.758 128.624   34.490 328.123 8.628.026

ARAGÓ 3.741 2.233 3.494 9.468 1.263 21.594 26.951   6.149 65.425 1.349.372

COMUNITAT FORAL 
DE NAVARRA 3.100 109 1.990 5.199 612 11.775 13.690 1.109 1.937 34.322 678.093

COMUNITAT DE 
MADRID 6.034 15.084 4.552 25.670 7.489 69.056 92.659   32.717 227.591 7.002.363

COMUNITAT  
VALENCIANA 7.539 330 7.851 15.720 5.558 75.909 67.230   22.386 186.803 5.319.448

CANÀRIES 2.483 3.156 2.151 7.790 2.855 33.504 48.288 278 5.200 97.915 2.238.336

CANTÀBRIA 2.025 1.658 835 4.518 730 9.912 11.015   2.207 28.382 591.164

CASTELLA I LLEÓ 8.584 8.182 3.137 19.903   35.881 37.358   11.434 104.576 2.390.452

CASTELLA LA 
MANCHA 6.780 4.530 2.698 14.008   34.626 35.833   4.519 88.986 2.101.404

CATALUNYA 20.112 5.762 8.946 34.820 8.227 103.720 52.908 18.912 31.875 250.462 8.021.153

CEUTA 853 500 84 1.437           1.437 83.287

EXTREMADURA 3.777 7.398 2.614 13.789   19.076 21.008   3.236 57.109 1.053.458

GALÍCIA 9.573 5.693 3.664 18.930 3.019 40.375 44.900   10.009 117.233 2.705.741

ILLES BALEARS 2.214 227 1.585 4.026   16.328 19.016   2.785 42.155 1.232.014

LA RIOJA 1.386 498 1.294 3.178 359 5.643 4.789   896 14.865 324.009

MELILLA 641 242 274 1.157           1.157 85.812

PRINCIPAT  
D’ASTÚRIES 1.963 4.986 2.078 9.027 1.462 12.965 19.883   3.668 47.005 1.008.874

PAÍS BASC 2.466 1.363 4.734 8.563 2.676 32.081 45.529 6.682 7.014 102.545 2.227.746

REGIÓ DE MÚRCIA 4.536 71 2.493 7.100   25.314 28.412   5.412 66.238 1.569.706

TOTAL 105.905 71.149 57.656 234.710 42.094 674.517 698.093 26.981 185.934 1.862.329 48.610.458



 P. 45

Taula 5: Personal del sector públic de les comunitats autònomes  
per subsectors, gener 2024 (*)

COMUNITATS  
AUTÒNOMES

ADMINISTRACIÓ REGIONAL ADMINISTRA-
CIÓ DE JUS-

TÍCIA

DOCÈNCIA  
NO 

UNIVERSITARIA 
INSTITUCIONS 

SANITÀRIES
POLICIA  

AUTONÒMICA UNIVERSITATS
TOTAL  

S.PÚBLIC  
DE LES CA

POBLACIÓ  
(a 1/1/2024)Funcionaris 

carrera
Personal  
laboral Altre personal Total

ANDALUSIA 18.098 9.127 3.182 30.407 7.844 126.758 128.624   34.490 328.123 8.628.026

ARAGÓ 3.741 2.233 3.494 9.468 1.263 21.594 26.951   6.149 65.425 1.349.372

COMUNITAT FORAL 
DE NAVARRA 3.100 109 1.990 5.199 612 11.775 13.690 1.109 1.937 34.322 678.093

COMUNITAT DE 
MADRID 6.034 15.084 4.552 25.670 7.489 69.056 92.659   32.717 227.591 7.002.363

COMUNITAT  
VALENCIANA 7.539 330 7.851 15.720 5.558 75.909 67.230   22.386 186.803 5.319.448

CANÀRIES 2.483 3.156 2.151 7.790 2.855 33.504 48.288 278 5.200 97.915 2.238.336

CANTÀBRIA 2.025 1.658 835 4.518 730 9.912 11.015   2.207 28.382 591.164

CASTELLA I LLEÓ 8.584 8.182 3.137 19.903   35.881 37.358   11.434 104.576 2.390.452

CASTELLA LA 
MANCHA 6.780 4.530 2.698 14.008   34.626 35.833   4.519 88.986 2.101.404

CATALUNYA 20.112 5.762 8.946 34.820 8.227 103.720 52.908 18.912 31.875 250.462 8.021.153

CEUTA 853 500 84 1.437           1.437 83.287

EXTREMADURA 3.777 7.398 2.614 13.789   19.076 21.008   3.236 57.109 1.053.458

GALÍCIA 9.573 5.693 3.664 18.930 3.019 40.375 44.900   10.009 117.233 2.705.741

ILLES BALEARS 2.214 227 1.585 4.026   16.328 19.016   2.785 42.155 1.232.014

LA RIOJA 1.386 498 1.294 3.178 359 5.643 4.789   896 14.865 324.009

MELILLA 641 242 274 1.157           1.157 85.812

PRINCIPAT  
D’ASTÚRIES 1.963 4.986 2.078 9.027 1.462 12.965 19.883   3.668 47.005 1.008.874

PAÍS BASC 2.466 1.363 4.734 8.563 2.676 32.081 45.529 6.682 7.014 102.545 2.227.746

REGIÓ DE MÚRCIA 4.536 71 2.493 7.100   25.314 28.412   5.412 66.238 1.569.706

TOTAL 105.905 71.149 57.656 234.710 42.094 674.517 698.093 26.981 185.934 1.862.329 48.610.458
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(*) Vegeu nota metodològica de la pàgina 43 
Font: Dades el gener 2024 del Registre central de personal (Ministeri per a la Transformació Digital i de la Funció Pública) i de l’Estadís-
tica contínua de població, resultats provisionals (Institut Nacional d’Estadística - INE)

Taula 6: Personal del sector públic de les comunitats autònomes per cada  
1.000 habitants, gener 2024 (*)

COMUNITATS  
AUTÒNOMES

ADMINISTRACIÓ REGIONAL ADMINIS-
TRACIÓ  

DE  
JUSTÍCIA

DOCÈNCIA NO 
UNIVERSITÀRIA

INSTITUCIONS 
SANITÀRIES

POLICIA  
AUTONÒMICA UNIVERSITATS

TOTAL SECTOR 
PÚBLIC DE LES 

CAFuncionaris  
carrera

Personal  
laboral

Altre  
personal Total

ANDALUSIA 2,10 1,06 0,37 3,52 0,91 14,69 14,91 0,00 4,00 38,03

ARAGÓ 2,77 1,65 2,59 7,02 0,94 16,00 19,97 0,00 4,56 48,49

COMUNITAT 
FORAL DE NAVARRA 4,57 0,16 2,93 7,67 0,90 17,36 20,19 1,64 2,86 50,62

COMUNITAT DE  
MADRID 0,86 2,15 0,65 3,67 1,07 9,86 13,23 0,00 4,67 32,50

COMUNITAT  
VALENCIANA 1,42 0,06 1,48 2,96 1,04 14,27 12,64 0,00 4,21 35,12

CANÀRIES 1,11 1,41 0,96 3,48 1,28 14,97 21,57 0,12 2,32 43,74

CANTÀBRIA 3,43 2,80 1,41 7,64 1,23 16,77 18,63 0,00 3,73 48,01

CASTELLA I LLEÓ 3,59 3,42 1,31 8,33 0,00 15,01 15,63 0,00 4,78 43,75

CASTELLA-LA  
MANCHA 3,23 2,16 1,28 6,67 0,00 16,48 17,05 0,00 2,15 42,35

CATALUNYA 2,51 0,72 1,12 4,34 1,03 12,93 6,60 2,36 3,97 31,23

CEUTA 10,24 6,00 1,01 17,25 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 17,25

EXTREMADURA 3,59 7,02 2,48 13,09 0,00 18,11 19,94 0,00 3,07 54,21

GALÍCIA 3,54 2,10 1,35 7,00 1,12 14,92 16,59 0,00 3,70 43,33

ILLES BALEARS 1,80 0,18 1,29 3,27 0,00 13,25 15,43 0,00 2,26 34,22

LA RIOJA 4,28 1,54 3,99 9,81 1,11 17,42 14,78 0,00 2,77 45,88

MELILLA 7,47 2,82 3,19 13,48 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 13,48

PRINCIPAT  
D’ASTÚRIES 1,95 4,94 2,06 8,95 1,45 12,85 19,71 0,00 3,64 46,59

PAÍS BASC 1,11 0,61 2,13 3,84 1,20 14,40 20,44 3,00 3,15 46,03

REGIÓ DE MÚRCIA 2,89 0,05 1,59 4,52 0,00 16,13 18,10 0,00 3,45 42,20

TOTAL 2,18 1,46 1,19 4,83 0,87 13,88 14,36 0,56 3,82 38,31
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Aprofundint en el tema, cal mencionar que més de la mitat de les comunitats au-
tònomes dupliquen la taxa del personal de l’administració regional a la Comunitat 
Valenciana, perquè en nou d’estes esta taxa supera la xifra de 6 empleats per cada 
1.000 habitants (és el cas d’Aragó, Navarra, Cantàbria, Castella i Lleó, Castella-la 
Manxa, Extremadura, Galícia, La Rioja i Astúries).

Cal fer una referència al context sectorial d’esta informació i mencionar que la 
ràtio del personal d’institucions sanitàries per cada 1.000 habitants a la Comunitat 
també se situa per davall de la mitjana nacional (12,64 enfront de 14,36, respecti-
vament), però ocorre el contrari en el cas de l’administració de justícia, docència 
no universitària i universitats. 

Cal destacar les dades obtingudes quan s’ha calculat 
el personal de l’administració regional per cada 1.000 
habitants, en què la ràtio per a la Comunitat Valenciana 
no arriba ni als 3 empleats/1.000 habitants (2,96), la 
qual cosa situa esta comunitat quasi un 39 % (38,7) per 
davall de la mitjana nacional (4,83) i, amb diferència, és 
la dada més baixa de totes les comunitats autònomes.
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3.3.  
EL PROBLEMA DE LA TEMPORALITAT 

La taula 7 mostra l’evolució de les xifres de personal en els últims deu anys. La 
seua anàlisi permet extraure algunes tendències significatives que val la pena as-
senyalar. 

En primer lloc, en els últims deu anys l’ocupació pública total ha augmentat en 
5.437 persones, la qual cosa suposa un increment superior del 34 %. Esta dife-
rència es concentra, en la seua major part, en l’ocupació temporal, mentres que 
es constata una disminució relativa de l’ocupació pública fixa, amb una caiguda 
acumulada de quasi 20 punts percentuals en el període i dos anys crítics, 2018 i 
2022. A partir d’este últim es comença a recuperar per l’efecte del nombre elevat 
de convocatòries d’accés i provisió executades des de 2018. 

Taula 7: Personal de l’Administració de la Generalitat segons el règim jurídic, de 2015 a 2024

RÈGIM  
JURÍDIC 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Personal fix 10.248 9.916 9.375 8.818 9.458 9.181 8.911 8.603 9.418 9.594

Personal 
temporal 5.596 5.946 6.383 6.920 8.023 8.839 10.015 12.042 11.578 11.687

TOTAL 15.844 15.862 15.758 15.738 17.481 18.020 18.926 20.645 20.996 21.281

%  
Temporalitat 35,32% 37,49% 40,51% 43,97% 45,90% 49,05% 52,92% 58,33% 55,14% 54,92%

(*) Dades referides a desembre de cada any per al període de 2015 a 2023. Dades referides al mes de maig 
per a l’any 2024.
Font: Base de dades HUMAN de la Generalitat. Dades disponibles el maig 2024.
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Aprofundint en l’evolució de l’ocupació temporal, la seua quantia s’ha més que 
duplicat, amb un 108 % de creixement de 2015 a 2024 i dos anys destacats, 2021 i 
2022, per la situació de pandèmia. En conseqüència, el percentatge de temporali-
tat ha augmentat en els últims deu anys considerablement, ja que ha passat d’un 
35,32 % a un 54,92 %, els mateixos quasi 20 punts que suposen, per part seua, la 
caiguda de l’ocupació fixa.

Així, en el període considerat, s’han aprovat nou ofertes d’ocupació pública per a 
cobrir un total de 12.444 places vacants (incloent les places reservades al torn de 
promoció interna i al torn de persones amb discapacitat) mitjançant 469 convoca-
tòries, i s’han cobert el 30 de juny de 2024 un total de 9.111 places. A este esforç 
cal afegir el que també ha suposat la convocatòria i la resolució de 122 concursos 
de trasllats en els últims set anys, des de 2018, dels quals 98 s’enquadren en cos-
sos i escales d’administració especial i 24, en administració general.

Les dades són rellevants perquè, a diferència d’altres administracions territorials 
(especialment les comunitats autònomes), la Generalitat ha convocat un nombre 
important de places a través de processos tant d’estabilització com ordinaris. A 
més de les places derivades de les taxes extraordinàries d’estabilització que han 
autoritzat les lleis generals de l’Estat, s’han convocat anualment, a través de pro-
cessos ordinaris, el nombre màxim de places que ha permés la taxa de reposició 
d’efectius. Malgrat això, el nombre de places oferides i convocades ha sigut insu-
ficient per a cobrir els llocs de nova creació degut, especialment, a les limitacions 
derivades de la taxa mencionada de reposició vigent en exercicis anteriors. Estos 
llocs que no han pogut incloure’s íntegrament en les ofertes d’ocupació pública 
han hagut de ser coberts mitjançant nomenaments de personal interí per a garan-
tir la prestació del servici públic.

Cal posar de manifest que este increment de 
la taxa de temporalitat s’ha produït tot i que la 
Generalitat ha adoptat un nombre important 
de mesures per a augmentar el reclutament 
de personal.
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Un altre factor que incidix considerablement en el fet que la taxa 
de temporalitat no s’haja reduït a un ritme més és l’elevat nombre 
d’excedències voluntàries automàtiques per prestar servicis en 
el sector públic que s’estan produint (1.334 des de gener de 2022 
fins a setembre de 2024), pel fet que molts aspirants superen 
més d’un procés selectiu. Esta circumstància està augmentant i 
s’està evidenciant a mesura que conclouen els processos d’esta-
bilització derivats de la Llei 20/2021, de 28 de desembre, de me-
sures urgents per a reduir la temporalitat en l’ocupació pública.
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3.4.  
PREVISIÓ DE VACANTS  
EN EL PERÍODE 2024-2030

La taula 8 detalla la previsió de jubilacions en els pròxims set anys, que ascendix 
a un total de 5.023. 

Cal tindre en compte que, per a calcular el total de vacants previstes, cal conside-
rar, a més de les jubilacions, les vacants derivades de la incapacitat permanent, la 
mitjana de la qual en el període 2015-2023 ha sigut d’unes 60 persones per any. 
Replicant esta dada per al període de 2024 a 2030, suposarien 420 vacants addici-
onals a incloure en les previsions, com es mostra en l’última fila de la taula.

Totalitzant les previsions per jubilació i per incapacitat, en els pròxims set anys es 
produiran més de 5.400 vacants, la qual cosa suposa la quarta part del personal 
total de la plantilla actual de l’Administració de la Generalitat (25,4 %).

Si en 2025 es produiran unes 600 vacants vegetatives, a partir de 2028 seran més 
de 800 persones per any les que seran baixa per jubilació, i la xifra se superarà 
de 900 en 2030, circumstàncies que aconsellen una reflexió sobre l’estructura i la 
composició de la funció pública valenciana.

L’impacte de la renovació generacional afectarà més uns àmbits professionals de-
terminats. A continuació, es comenten algunes xifres estimades a nivell de sub-
grups i APF que resulten d’interés:

•	 En el subgrup A1, el nombre de vacants estimades fins a 2030 és d’un to-
tal de 310 efectius del cos superior tècnic d’administració general, 45 en 
el col·lectiu de veterinaris/àries o una vintena en àmbits com l’advocacia, 
l’arquitectura o la psicologia. 

•	 En el subgrup A2 les baixes estimades afecten principalment col·lectius 
com el cos de gestió, amb quasi 200 vacants, 73 en educació social, més 
de 50 en enginyeria tècnica agrícola o unes 20 en arxius i biblioteques. 
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•	 Donada l’estructura ocupacional actual, els subgrups C1 i C2 es veuen, 
com és lògic, molt afectats en estes estimacions. Així, les previsions 
apunten un total per al període analitzat de més de 800 vacants en el cos 
administratiu i unes 750 en el cos auxiliar. Col·lectius enquadrats en el 
subgrup C1, com ara educadors d’educació especial (uns 150) o especi-
alistes en medi ambient (més de 60), es voran també sensiblement min-
vats.  

•	 Finalment, la previsió de vacants per a les agrupacions professionals fun-
cionarials sense titulació (APF) apunta unes 500 baixes.

 

Taula 8: Previsió de vacants del personal de l’Administració de la Generalitat, 2024 a 2030

SEXO 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2024 A 2030

Total %

Vacants per 
jubilació del 
personal 
funcionari

Hòmens 68 192 265 241 278 303 264 1.611 33,61

Dones 137 364 438 510 548 558 627 3.182 66,39

Els dos 
sexes 205 556 703 751 826 861 891 4.793 100,00

Vacants per 
jubilació del 
personal 
laboral

Hòmens 4 25 8 8 17 9 13 84 37,17

Dones 9 19 30 21 22 24 17 142 62,83

Els dos 
sexes 13 44 38 29 39 33 30 226 100,00

Total vacants 
per jubilació

Hòmens 72 217 273 249 295 312 281 1.699 33,82

Dones 146 383 468 531 570 582 644 3.324 66,18

Els dos 
sexes 218 600 741 780 865 894 925 5.023 100,00

Vacants per 
incapacitat 
permanent

Ambos 
sexos 60 60 60 60 60 60 60 420 100,00

TOTAL VA-
CANTS

Els dos 
sexes 278 660 801 840 925 954 985 5.443 100,00

Font: Estimacions realitzades a partir de la informació continguda en la base de dades HUMAN de la Generalitat el maig 2024
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3.5.  
ELEMENTS QUALITATIUS: PROBLEMES 
EVIDENCIATS

Seguidament es detallen els aspectes que els responsables de les conselleries 
i els organismes autònoms han coincidit a destacar com els més necessitats 
d’atenció en la política de personal de la Generalitat.

•	 Es constata la rellevància d’una funció insuficientment atesa en la majo-
ria dels àmbits sectorials: l’activitat d’inspecció. Esta situació és especi-
alment evident en àmbits com la cadena agroalimentària, vivenda, indús-
tria, joc, comerç i turisme, biblioteques, espectacles, ports o pesca. 

•	 S’evidencia una digitalització baixa del personal empleat públic, així com 
un aprofitament escàs de l’administració electrònica. Com a exemple se 
cita la falta d’expedient electrònic o la generalització anterior del “tràmit 
Z” com a calaix de sastre en el procediment administratiu, en detriment 
d’una digitalització verdadera que partisca de la normalització i la simpli-
ficació de tràmits. 

•	 S’identifiquen com a llocs crítics amb dificultat de cobertura, en general, 
els corresponents als servicis territorials, amb incidència especial en 
àmbits com les oficines comarcals agràries o l’educació. Altres llocs crí-
tics de cobertura necessària són els corresponents a les tecnologies de 
la informació i la comunicació i a àmbits sectorials especialitzats com els 
fons europeus, espectacles, prevenció d’incendis forestals, orientadors la-
borals i prospectores (estos últims sostinguts amb programes estatals), 
així com el personal adscrit a servicis socials, amb una incidència especi-
al en col·lectius determinats de l’àmbit sociosanitari, com ara infermeria i 
medicina, així com en la prevenció de riscos laborals. 

•	 S’indiquen com a llocs de treball no existents encara, però necessaris, els 
corresponents a perfils professionals com ciència de dades, administra-
dor/gestor de centres educatius i socials. Així mateix, es reclama un re-
disseny de les escales del personal en l’Agència Tributària Valenciana que 
permeta racionalitzar el procés de reclutament. 
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•	 Un àmbit rellevant en el qual hi ha coincidència sobre la necessitat de la 
seua professionalització és el de la contractació pública. La seua adequada 
tramitació, eficiència i transparència, que comporta un procés complex, 
requerix invertir en la millora de la capacitació del personal empleat públic 
encarregat de la seua gestió. 

•	 Es referixen alguns problemes organitzatius relacionats amb el disseny de 
la millora d’ocupació, especialment per a la capacitació adequada del perso-
nal assignat. La formació de borses de treball a partir de l’obligatorietat de 
superar almenys un exercici dels processos selectius millorarà esta qüestió.

•	 En relació amb la mobilitat interna es constata una situació divergent. D’una 
banda, la mobilitat interna forçosa per necessitats del servici se situa en 
un nivell molt baix, per la qual cosa els centres gestors posen l’accent en la 
necessitat de millorar la polivalència i la mobilitat funcional. D’una altra, la 
mobilitat voluntària per interés del treballador és, No obstant, molt elevada 
(comissions de servici, millores d’ocupació, etc.) i dificulta l’estabilitat dels 
equips i el seu aprenentatge, la qual cosa deriva en una provisionalitat que 
s’agreuja per un excés de reclassificacions per motius conjunturals. 

•	 Hi ha expectatives en relació amb el potencial professionalitzador que su-
posa la nova formació professional, tant la de grau mitjà com la superior 
en molts àmbits sectorials, per la qual cosa és important potenciar els ja 
existents i proveir els llocs necessaris, així com que en el futur disseny de 
cossos i escales es tinga en compte esta qualificació. 

•	 També hi ha una coincidència elevada en la necessitat d’impulsar la capa-
citació del personal mitjançant una oferta específica en formació sobre 
lideratge i desenrotllament d’equips dels comandaments intermedis de la 
Generalitat, especialment dels caps de servici i unitat, o assimilats.
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3.6.  
SÍNTESI DE PROBLEMES I DESAFIAMENTS

La Generalitat es caracteritza per una plantilla envellida, per la qual cosa la incor-
poració de talent jove constituïx un dels seus desafiaments principals.

A conseqüència del grau d’envelliment actual, en els pròxims set anys es produirà 
un relleu generacional important en l’administració regional. El desafiament addi-
cional és assegurar la transferència del coneixement d’una generació que, en la 
pràctica, ha contribuït sensiblement a materialitzar les institucions d’autogovern 
de les quals gaudix la Comunitat Valenciana.

Així doncs, la planificació quantitativa i qualitativa del reclutament ha de ser una 
prioritat. Si la dimensió quantitativa aconsella augmentar els processos de con-
vocatòria, la qualitativa es referix a la necessitat d’incorporar perfils professionals 
nous que s’articulen en cossos i escales nous, no existents en l’actualitat i que res-
ponguen a la necessitat d’una administració autonòmica que actue en un entorn 
més tecnològic.
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Un altre desafiament clau és el referit a la temporalitat, la reducció de la qual és 
imprescindible. Això pot articular-se, en termes quantitatius, amb la cobertura de-
finitiva mitjançant funcionaris de carrera de tants llocs de treball estructurals com 
siguen necessaris per a atendre adequadament el servici públic, complint les nor-
mes reguladores de la temporalitat i respectant els límits temporals màxims dels 
nomenaments de personal interí. A això cal afegir la cobertura definitiva de les 
vacants per jubilació i incapacitat que es produïsquen en els pròxims anys. 

Però la gestió d’estes vacants ha de ser planificada adequadament, la qual cosa 
requerix tindre clar quines noves necessitats es cobriran i com s’atendran les que 
es presten de manera menys satisfactòria. En este punt la solució adequada al 
problema greu de finançament de la Comunitat Valenciana constituïx un element 
d’importància vital.

Així mateix, cal assegurar que la funció pública valenciana respon a les necessi-
tats de la societat i de la governança pública. Això exigix que la política de perso-
nal se centre tant en les capacitats de les persones en l’àmbit de les competències 
digitals, la contractació administrativa, el lideratge o la gestió d’equips, com en el 
de les actituds o les habilitats blanes, això és, la flexibilitat, el pensament crític o 
la disposició a l’aprenentatge, entre altres.





 P. 59

4. 
DISSENY D’ACTUACIONS: 

L’ESTRATÈGIA PER A 
TRANSFORMAR EL SERVICI 

PÚBLIC VALENCIÀ
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El disseny de les actuacions constituïx el nucli de la planificació estratègica. 
D’acord amb les dades del diagnòstic i les dades de l’entorn oferides en els epí-
grafs anteriors i, en coherència amb les prioritats que conformen el marc estra-
tègic descrit, en este apartat es relacionen les línies estratègiques d’intervenció i 
el conjunt d’accions i projectes associats a cada una d’estes que pretenen donar 
resposta als requeriments, necessitats i expectatives de la ciutadania i dels ges-
tors públics.

Els projectes d’actuació del pla estratègic de recursos humans intenten ser cohe-
rents entre si, coherents amb les dades de l’entorn i amb les prioritats públiques, 
així com viables segons les capacitats de l’organització.

4. 	DISSENY D’ACTUACIONS: 
L’ESTRATÈGIA PER 
A TRANSFORMAR 
EL SERVICI PÚBLIC 
VALENCIÀ
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4.1.  
VISIÓ, MISSIÓ  
I PRINCIPIS D’ACTUACIÓ

La visió, la missió i els principis d’actuació constituïxen la proposta de valor, l’ADN 
o la filosofia d’actuació per a desenrotllar el pla estratègic durant els pròxims anys.

La visió orientadora, la meta a aconseguir, és la següent:

Disposar d’un servici públic amb professionals compromesos a aportar valor per a la 
ciutadania valenciana, per a millorar la seua qualitat de vida i garantir els seus drets.

Esta visió estratègica és coherent amb l’objectiu general consagrat en la Llei 4/2021 
de la funció pública valenciana. En el seu desenrotllament es pretén assegurar un 
capital humà professionalitzat i estable, que compte amb els qui fan de l’aportació 
a l’interés públic el seu mitjà de vida, que siga competent en totes les destreses i els 
coneixements que demanda un entorn creixentment tecnològic i íntegre en el seu 
acompliment quotidià, assegurant els requisits d’imparcialitat.

Per a fer efectius estos requeriments, la missió de la Direcció General de Funció 
Pública (DGFP) en els pròxims anys s’ha definit com:

Atraure i motivar les persones amb vocació de servici públic i desenrotllar les seues 
competències mitjançant una gestió eficaç de recursos humans, dotant-les de ferra-
mentes per al compliment adequat de les seues funcions a través de pràctiques de ges-
tió innovadores.

Esta formulació de la raó de ser de la DGFP preveu el cicle complet de gestió de les 
persones (selecció, formació i desenrotllament professional), fent èmfasi en la vo-
cació de servici a la ciutadania, així com en l’eficàcia de la política de personal, amb 
l’objectiu addicional de desenrotllar, incentivar i estimular les competències professi-
onals de les persones ocupades públiques, dotant-les de les ferramentes (tècniques i 
de coneixement) que necessiten per a complir les seues tasques.
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Com a principis d’actuació o valors que regixen la gestió quotidiana en la gestió de 
persones de la Generalitat Valenciana es destaquen:

•	 L’eficàcia: busca de l’excel·lència en el treball mitjançant  
el desenrotllament de les competències necessàries. 

•	 La integritat: acompliment conforme a la legalitat i a l’interés públic. 

•	 La satisfacció de l’interés general: criteri i brúixola  
de l’actuació professional. 
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4.2.  
GESTIÓ PREVISIONAL D’EFECTIUS

 

Situats en l’horitzó de 2030, la planificació de les necessitats de personal té per ob-
jecte la determinació qualitativa i quantitativa dels perfils professionals idonis, així 
com la determinació de les competències (coneixements i destreses) necessàries, 
i servix d’orientació per a establir les prioritats tant en matèria de reclutament (a 
través de les ofertes d’ocupació pública) com de les pràctiques de desenrotllament 
professional i formació.

4.2.1) Necessitats qualitatives

En este punt s’indiquen dos tipus de necessitats en matèria de competències (des-
treses i coneixements) que precisa la Generalitat: aquelles el nivell de disponibili-
tat de les quals és insuficient i aquelles no disponibles en l’estructura actual de la 
plantilla, amb una menció puntual al redisseny de competències.

•	 Competències necessàries el nivell de disponibilitat de les quals és insuficient

Es requerix disposar de personal empleat públic amb capacitació digital suficient 
en nivells intermedi i avançat per a manejar els aplicatius d’ofimàtica més comuns: 
busca d’informació, fulls de càlcul, processament de textos, etc. 

A més, de manera destacada i tenint en compte que la intel·ligència artificial ge-
nerativa (IAG) pot constituir un inductor de productivitat, cal prevore la formació 
específica sobre esta matèria per a poder introduir en el treball diari l’ús d’este nou 
sistema de suport tècnic, optimitzant processos i millorant l’eficiència operativa.

També es constata la falta de personal empleat públic prou familiaritzat amb la 
gestió de les aplicacions específiques de la Generalitat en matèria de subvenci-
ons (SUGUS), contractes (GVContratos), tramitació d’expedients (MARTE) o gestió 
econòmica (NEFIS).
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Les faltes evidenciades respecte a estes competències fan necessaris dos tipus 
d’actuacions: prevore la seua avaluació en les convocatòries d’accés i incloure en 
la relació de llocs de treball estos requeriments d’acompliment en una gradació 
diversa (nivell bàsic, intermedi o avançat, per exemple).

Així mateix, hi ha un dèficit competencial important en destreses professionals 
relacionades amb la redacció eficaç d’informes, treball en equip, pensament crític 
o gestió de projectes. També hi ha una falta rellevant en matèria de destreses i 
coneixements relacionats amb la gestió i el lideratge d’equips que són essencials 
en els llocs de comandaments intermedis (direccions de servici, secció i unitats) 
i, fins i tot, en els de nivells directius (subdireccions generals i llocs assimilats).

Esta falta fa necessari incorporar un marc de competències professionals adaptat 
als requeriments del servici públic com a base per a la seua avaluació i contrast 
en els processos selectius i de desenrotllament professional, com la carrera horit-
zontal i la formació.

Finalment, és necessari assegurar un grau d’especialització suficient per als llocs 
de treball relacionats amb matèries determinades, com la tributària, l’atenció di-
recta en servicis socials, la dependència, les víctimes de violència de gènere o la 
discapacitat.

Esta necessitat d’especialització es pot solucionar concretant a major nivell els 
requeriments d’acompliment en la relació de llocs de treball, base per a plantejar 
les accions formatives corresponents o, fins i tot, creant alguna escala específica 
que possibilite l’especialització en el moment de l’accés (cas de l’àmbit tributari).

•	 Competències necessàries no disponibles en l’estructura actual de llocs de treball 
i de cossos i escales. Redisseny de competències.

És necessari assegurar la competència digital i en IAG dels llocs de treball asso-
ciats a l’impuls i la tramitació administrativa. Resulta imprescindible la creació de 
l’especialista administratiu digital, la qual cosa, a més de la creació del lloc de tre-
ball, comporta la modificació del cos C1-01 actual, cos administratiu, o la creació 
d’una escala específica dins d’este.
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També es constata la necessitat de crear llocs associats a una escala de nova 
creació en l’àmbit dels cossos d’administració especial que permeta incorporar la 
responsabilitat d’execució de tasques d’anàlisi aplicada, ciència de dades o intel·
ligència estratègica. Els coneixements i les destreses requerits anirien referits al 
maneig i a la de dades, estadística i matemàtiques.

Així mateix, és important assegurar l’especialització suficient en àmbits ocupacio-
nals com l’educació infantil o la integració social. A tal fi, cal crear i proveir els llocs 
de treball necessaris associats als seus corresponents cossos i escales, la qual 
cosa inclouria, per exemple, els tècnics superiors dels cicles formatius de grau 
superior de la formació professional, enquadrats el grup B.

D’altra banda, cal mencionar la conveniència, en àmbits determinats, de redis-
senyar alguns llocs i el seu context d’acompliment per a fer-los més atraients i 
facilitar els seus processos de cobertura. És el cas de les direccions territorials, 
d’atenció al públic i de l’àmbit sociosanitari.
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4.2.2) Necessitats quantitatives

La plasmació d’esta mena de necessitats permet facilitar i orientar l’elaboració de 
les ofertes d’ocupació pública, amb una atenció especial als exercicis de 2025 i 
2026. És en estes a on es determinaran tant el nombre de vacants a oferir als torns 
lliure, de promoció interna i de discapacitat, com als cossos i escales concrets, que 
requerixen el tràmit previ de negociació col·lectiva.

Sense perjuí del que s’ha dit anteriorment, el procés d’elaboració del pla ha per-
més evidenciar unes certes necessitats en una sèrie d’àmbits funcionals. Concre-
tament, per a les ofertes d’ocupació pública dels anys 2025 i 2026 s’han evidenciat 
dos àmbits necessitats de cobertura de llocs amb caràcter immediat: d’una banda, 
el corresponent a alguns sectors amb un conjunt de debilitats estructurals i, d’una 
altra, el relacionat amb l’exercici de les potestats d’inspecció, sanció i supervisió 
en els diferents àmbits funcionals.

Aprofundint en el primer, és aconsellable prioritzar el reclutament en sectors d’ac-
tivitat com els servicis socials. Tenint en compte l’elevat nombre de centres de 
majors (80), discapacitats (46), menors (41) i dones (19), i l’evidència que llancen 
altres dades objectives, com el fet d’haver-se triplicat el nombre de beneficiaris 
o duplicat el nombre d’expedients tramitats en els últims anys, és aconsellable 
descriure com de cobertura prioritària les places corresponents a, entre altres, psi-
cologia, treball social, educació social, terapeutes, especialistes i auxiliars socio-
sanitaris, tot això sense perjuí del reforç específic que es requerisca en matèria de 
cossos d’administració general. També cal tindre en compte la dada addicional 
que la plantilla de personal en esta activitat compta amb prop de 2.500 professio-
nals amb vincle interí. 

També s’ha constatat la necessitat d’un reforç immediat en els àmbits següents:

•	 Prevenció de riscos laborals i salut en el treball, amb canvis normatius i orga-
nitzatius, però amb més d’un 40 % de llocs de treball vacants en àmbits clau 
com ara medicina del treball o infermeria del treball.

•	 Amb caràcter general, s’ha evidenciat la necessitat de comptar amb perfils 
de professions STEM (ciència, tecnologia, enginyeria i matemàtiques, per 
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les seues sigles en anglés) i enfrontar desafiaments tècnics amb solucions 
basades en l’evidència i l’anàlisi rigorosa. 

•	 El mateix ocorre amb els perfils relacionats amb fons europeus, ja que per-
meten aprofitar al màxim els recursos financers disponibles per al desen-
rotllament de projectes estratègics i l’impuls del creixement econòmic, la 
modernització i la competitivitat de la Comunitat.

Alguns cossos o àmbits funcionals més concrets presenten també un cert volum 
de vacants o dificultat en la seua provisió a causa de les extremes taxes de repo-
sició, que han de ser objecte de cobertura. Això ocorre, per exemple, en l’IVIA, en 
administració o patrimoni cultural, intervenció i advocacia, així com en impacte 
ambiental.

Tot això, sense perjuí de la continuïtat necessària en les ofertes d’ús de places en 
els diversos àmbits sectorials, les quals seguiran presents en les previsions de 
reclutament degut al nombre elevat de jubilacions i la necessitat de gestionar el 
relleu generacional.
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4.3.  
LÍNIES ESTRATÈGIQUES  
I PROJECTES D’ACTUACIÓ

Les línies estratègiques constituïxen les àrees clau de resultat i 
es corresponen amb els eixos rectors en els quals es desplega 
l’execució del pla en els pròxims anys. Estes línies han sigut 
definides per l’equip de la Direcció General de Funció Pública.

Cada línia estratègica té associats diversos projectes d’actua-
ció que es mostren en l’annex en format de fitxes. En cada fitxa 
es concreten les dates d’inici i finalització dels projectes, els 
agents responsables, els objectius que cal aconseguir, les acci-
ons concretes que s’han d’aplicar, els indicadors i els recursos 
associats.

Les set línies d’intervenció estratègica en què es desplega el 
pla i els vint-i-cinc projectes associats amb els quals s’aspira a 
una millora profunda del servici públic valencià es relacionen a 
continuació.
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A.	 Planificar la renovació generacional mitjançant una gestió eficaç previsio-
nal d’efectius

Davant d’un escenari com el descrit en l’apartat del pla corresponent al diagnòs-
tic, els projectes d’actuació pretenen preparar la Generalitat per a afrontar el des-
afiament que suposa la renovació generacional. I fer-ho sense minvament de 
la professionalitat, al mateix temps que es reduïx la temporalitat en l’ocupació 
pública.

Els projectes associats a esta primera línia del pla són:

1.	 Desenrotllar una planificació orientativa de necessitats  
de personal a tres anys vista.

2.	 Implementar una estratègia de reducció de la temporalitat  
estructural per a aconseguir una taxa inferior al 8 %.

3.	 Desenrotllar una metodologia per a definir perfils professionals nous.

B.	 Implantar el model valencià de selecció

La Generalitat té una línia d’actuació ja iniciada per a innovar i renovar els pro-
cessos selectius, com acrediten les convocatòries de proves pilot realitzades. 
L’objectiu que ara es pretén és consolidar este enfocament al mateix temps que 
s’aposta per altres actuacions que el complementen i que permeten consolidar 
esta administració com una de les organitzacions referents en la matèria, com 
les referides al model organitzatiu de la selecció.

Els projectes que engloba esta línia són:

4.	 Impulsar i desenrotllar la Comissió Permanent de Selecció.
5.	 Impulsar la selecció basada en competències i pràctiques selectives.
6.	 Avaluar i redissenyar el programa de beques OPOSIT 700.
7.	 Redissenyar la promoció interna del personal empleat públic.
8.	 Disposar d’un enfocament específic per a l’atracció i la selecció de talent  

de persones amb discapacitat.
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C.	 Dinamitzar el servici públic

Este eix estratègic pretén afermar l’orientació a resultats de l’organització. Tre-
ball en equip, personal directiu encarregat de fer que les coses es facen i avalu-
ació del personal empleat públic són l’objecte dels projectes que poden fer-ho 
possible.

S’han previst els projectes següents:

9.	 Pla de dinamització i avaluació basada en resultats.
10.	 Impuls a la direcció pública professional.
11.	 Implantació d’equips transversals de treball.

D.	 Assegurar les capacitats que necessita la Generalitat

Les capacitats d’una institució pública les integren tant les persones que presten 
els seus servicis en esta com les seues competències (saber fer, saber ser i voler 
fer). D’ací l’èmfasi en la capacitació que caracteritza esta línia estratègica.

Els projectes inclosos són:

12.	 Nou model d’aprenentatge per al servici públic valencià.
13.	 Implantació d’un pla de difusió i retenció del coneixement.
14.	 Pla de xoc per a la requalificació en competències  

digitals i intel·ligència artificial (big bang digital).
15.	 Desenrotllament d’un laboratori d’innovació pública per a la Generalitat.
16.	 Adopció del marc de competències professionals de l’Oficina Europea de 

Selecció de Personal (EPSO).
17.	 Aprovació d’una guia metodològica per a planificar i dimensionar plantilles.

E.	 Digitalitzar la gestió de l’ocupació pública

Aplicar la tecnologia per a aconseguir més eficiència en la gestió de les persones 
constituïx una de les variables crítiques en l’execució de les actuacions previs-
tes en el pla. Per això és necessari avançar en la digitalització dels processos 
associats.
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El projecte que s’inclou és:

18.	 Aplicació nova per a gestionar el personal i els llocs de treball

F.	 Desenrotllar la millora reguladora de la funció pública valenciana

Es pretén actualitzar tant les ferramentes de gestió com la normalització jurídi-
ca i, especialment, desenrotllar de manera consensuada el marc normatiu de la 
funció pública valenciana.

Els projectes que preveu esta línia estratègica són:

19.	 Definició d’un procediment de classificació i modificació  
dels llocs de treball.

20.	 Coordinació dels servicis de personal de les conselleries  
i els organismes autònoms.

21.	 Aprovació del catàleg de procediments de gestió de personal.
22.	 Assegurar l’estabilitat dels equips i l’eficàcia en la provisió dels llocs de 

treball (especialment els de difícil cobertura i atenció directa).

G.	 Enfortir el sentit de pertinença a una administració orientada pels valors de 
servici públic

Finalment, un pla per i per al personal empleat públic ha d’incloure accions espe-
cífiques dirigides a fomentar valors específics i actituds que estimulen el sentit 
de pertinença a una organització que treballa per l’interés general de la ciutada-
nia valenciana.

En congruència amb això, els projectes d’actuació inclosos en esta línia són els 
següents:

23.	 Divulgació dels valors de servici públic en la Generalitat.
24.	 Projecte d’atracció del talent.
25.	 Sistematització de l’acolliment i la millora de la comunicació interna.
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5. 
EXECUCIÓ  
DEL PLA
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Tal com s’indica en la Resolució de la consellera d’Hisenda, Eco-
nomia i Administració Pública de 19 d’abril de 2024, l’objectiu 
del Pla estratègic de recursos humans per al període 2024-2027 
és la definició del marc d’actuacions que asseguren que la Ge-
neralitat compte amb una funció pública plenament professio-
nalitzada, estable, competent i íntegra.

A partir del marc estratègic, del diagnòstic de situació i del dis-
seny d’actuacions formulades en termes de línies estratègiques 
i projectes a impulsar, és procedent posar de manifest els as-
pectes referits a la posada en pràctica de les seues previsions, 
el cronograma d’execució, l’avaluació del seu compliment i els 
indicadors i recursos associats.

5. 	EXECUCIÓ 
DEL  
PLA
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5.1.  
GOVERNANÇA:  
SEGUIMENT I AVALUACIÓ

Segons la Resolució de 19 d’abril de 2024 citada, l’aprovació del pla estratègic, 
que dona compliment a les previsions de l’article 53.1 de la Llei 4/2021, de 16 
d’abril, de la funció pública valenciana, competix a la Conselleria d’Hisenda, Eco-
nomia i Administració Pública, de conformitat amb el que estipula la Llei 5/1983, 
de 30 de desembre, del Consell, i el Decret 133/2023, de 10 d’agost, que ho apro-
varà mitjançant resolució, i posteriorment donarà compte al Consell d’acord amb 
les competències que a este corresponen en matèria de planificació i desplega-
ment de polítiques públiques.

Pel que fa a la seua publicació, l’art. 14.3.6t de la Llei 1/2022, de 13 d’abril de 
transparència i bon govern de la Comunitat Valenciana, disposa que els plans i 
programes anuals i plurianuals en els quals es fixen objectius concrets, les ac-
tivitats i mitjans necessaris per a dur-los a terme, el temps previst per a la seua 
execució i els indicadors que permeten el seu seguiment i avaluació seran objec-
te de publicació, igual que el seu grau de compliment i resultats. Idèntica previsió 
preveu l’article 33.1.a del Decret 105/2017, de 28 de juliol, del Consell. 

Per això, la resolució d’aprovació serà publicada en el Diari Oficial de la Generalitat 
Valenciana (DOGV) en el termini màxim d’un mes des d’esta, així com en la pàgina 
web de la Conselleria d’Hisenda, Economia i Administració Pública. D’esta publi-
cació i inserció es donarà compte a les organitzacions sindicals presents en la 
Mesa Sectorial de Funció Pública de la Generalitat.

A més, la Direcció General de Funció Pública, anualment, elaborarà i farà pública 
l’avaluació del pla estratègic. La primera avaluació es realitzarà a finals de 2025 i la 
segona a finals de 2026 i aniran referides tant a l’eficàcia (compliment dels objec-
tius establits) com a l’eficiència (temps invertit, recursos humans i tecnològics), i, 
així mateix, es donarà compte a les organitzacions sindicals presents en la Mesa 
Sectorial de Funció Pública. Les avaluacions es publicaran, així mateix, en el portal 
de transparència de la Generalitat (art. 12.5 i 43 del Decret 41/2016, de 15 d’abril, 
del Consell), en tot cas, en el termini màxim de sis mesos, a més de la pàgina web 
de la Conselleria d’Hisenda, Economia i Administració Pública.
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Per a garantir la seua vigència, el pla estratègic podrà ser objecte de modifica-
ció i/o actualització per causes sobrevingudes, que hauran de ser degudament 
justificades i motivades, de la qual cosa es donarà trasllat a les organitzacions 
sindicals presents en la Mesa Sectorial de Funció Pública, a més de publicar-se 
en la pàgina web de la Conselleria d’Hisenda, Economia i Administració Pública.

5.2.  
INDICADORS ASSOCIATS

Quant al sistema de seguiment i avaluació cal destacar que cada un dels projectes 
compta amb els seus corresponents indicadors. Atés que la major part d’estos 
són actuacions de millora, la majoria dels indicadors seran de compliment (“fites”), 
excepte en els casos en els quals la naturalesa pròpia de les actuacions permeta 
la utilització d’indicadors quantitatius, normalment referits al nombre d’usuaris o 
una altra variable.

Sense perjuí d’això, a més dels indicadors de compliment, el pla compta amb el 
quadro de comandament següent:

Quadro de comandament del Pla de recursos humans 2024-2027: Indicadors

Nom de l’indicador Periodicitat Meta Tolerància

Nombre de processos de provisió Anual

Nombre de processos selectius (OEP) Anual

Duració mitjana de les convocatòries Anual 12 
mesos ± 6 mesos

Nombre de recursos Anual

% temporalitat Anual 8% ± 5%

% execució OEP Anual 100% ± 20%

Nombre de vacants cobertes temporalment 
en comssió de servicis Anual

Nombre d’expedients modificació RPT Anual

Nombre de classificacions de llocs Anual
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De manera específica, tant en l’article 12.1 del Decret 41/2016, del Consell, pel 
qual s’establix el sistema per a la millora de la qualitat dels servicis públics i 
l’avaluació de plans i programes en l’Administració de la Generalitat i el seu sector 
públic instrumental, com en l’article 33.1.a del Decret 105/2017, de 28 de juliol, del 
Consell, de desplegament de la Llei 2/2015 de transparència, s’establix l’obligació 
d’avaluació periòdica, almenys anual, dels plans plurianuals, com és el cas.

5.3.  
RECURSOS VINCULATS
En principi, el pla serà desplegat per mitjans propis: en l’actualitat, la Direcció 
General de Funció Pública compta amb poc més de dos-cents efectius i quatre 
subdireccions generals. 

No obstant, no es descarta la possibilitat de comptar puntualment amb l’assis-
tència tècnica de suport que siga necessària i que s’instrumentarà, en tot cas, a 
través de la legislació de contractes vigent.

5.4.  
CRONOGRAMA D’EXECUCIÓ

Establir una planificació temporal adequada i realista és un requisit indispensable 
per a desplegar l’execució del pla en els pròxims anys. 

El diagrama següent mostra la planificació temporal, amb periodicitat trimestral, 
dels projectes d’actuació en els quals es despleguen cada una de les línies estra-
tègiques previstes en el pla.
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4t trim 
2024

1r trim 
2025

2n trim 
2025

3r trim 
2025

4t trim 
2025

1r trim 
2026

2n trim 
2026

3r trim 
2026

4t trim 
2026

1r trim 
2027

2n trim 
2027

3r trim 
2027

4t trim 
2027

A.      Planificar la renovació generacional mitjançant una eficaç gestió previsional d’efectius

1.       Desenrotllar una planificació orientativa de necessitats de personal a tres anys vista

2.       Implementar una estratègia de reducció de la temporalitat estructural per a aconseguir una taxa inferior al 8 %

3.       Desenrotllar una metodologia per a la definició de nous perfils professionals

B.      Implantar el model valencià de selecció

4.       Impuls i desenrotllament de la comissió permanent de selecció

5.       Impuls a la selecció basada en competències i pràctiques selectives

6.       Avaluació i redisseny del programa de beques OPOSIT 700

7.       Redissenyar la promoció interna del personal empleat públic

8.       Disposar d’un enfocament específic per a l’atracció i la selecció de talent de persones amb discapacitat

C.      Dinamitzar el servici públic

9.       Pla de dinamització i avaluació basada en resultats

10.   Impuls a la direcció pública professional

11.   Implantació d’equips transversals de treball

D.      Assegurar les capacitats que necessita la Generalitat

12.   Nou model d’aprenentatge per al servici públic valencià

13.   Implantació d’un pla de difusió i retenció del coneixement

14.   Pla de xoc per a la requalificació en competències digitals i intel·ligència artificial

15.   Desenrotllament d’un laboratori d’innovació pública per a la Generalitat

16.   Adopció del marc de competències professionals de l’Oficina Europea de Selecció de Personal (EPSO)

17.   Aprovació d’una guia metodològica per a la planificació i dimensionament de plantilles

E.       Digitalitzar la gestió de l’ocupació pública

18.  Nova aplicació per a la gestió del personal i dels llocs de treball

F.       Desplegar la millora reguladora de la funció pública valenciana

19.   Definició d’un procediment de classificació i modificació dels llocs de treball

20.   Coordinar les unitats administratives de personal de les conselleries i organismes públics amb personal gestionat per la DGFP

21.   Aprovar el catàleg de procediments de gestió de personal

22.   Assegurar l’estabilitat dels equips i l’eficàcia en la provisió dels llocs de treball

G.      Enfortir el sentit de pertinença a una administració orientada pels valors de servici públic

23.  Divulgar els valors del servici públic en la Generalitat

24.   Projecte d’atracció del talent

25.   Sistematització de l’acolliment i millora de la comunicació interna

CRONOGRAMA D’EXECUCIÓ
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4t trim 
2024

1r trim 
2025

2n trim 
2025

3r trim 
2025

4t trim 
2025

1r trim 
2026

2n trim 
2026

3r trim 
2026

4t trim 
2026

1r trim 
2027

2n trim 
2027

3r trim 
2027

4t trim 
2027

A.      Planificar la renovació generacional mitjançant una eficaç gestió previsional d’efectius

1.       Desenrotllar una planificació orientativa de necessitats de personal a tres anys vista

2.       Implementar una estratègia de reducció de la temporalitat estructural per a aconseguir una taxa inferior al 8 %

3.       Desenrotllar una metodologia per a la definició de nous perfils professionals

B.      Implantar el model valencià de selecció

4.       Impuls i desenrotllament de la comissió permanent de selecció

5.       Impuls a la selecció basada en competències i pràctiques selectives

6.       Avaluació i redisseny del programa de beques OPOSIT 700

7.       Redissenyar la promoció interna del personal empleat públic

8.       Disposar d’un enfocament específic per a l’atracció i la selecció de talent de persones amb discapacitat

C.      Dinamitzar el servici públic

9.       Pla de dinamització i avaluació basada en resultats

10.   Impuls a la direcció pública professional

11.   Implantació d’equips transversals de treball

D.      Assegurar les capacitats que necessita la Generalitat

12.   Nou model d’aprenentatge per al servici públic valencià

13.   Implantació d’un pla de difusió i retenció del coneixement

14.   Pla de xoc per a la requalificació en competències digitals i intel·ligència artificial

15.   Desenrotllament d’un laboratori d’innovació pública per a la Generalitat

16.   Adopció del marc de competències professionals de l’Oficina Europea de Selecció de Personal (EPSO)

17.   Aprovació d’una guia metodològica per a la planificació i dimensionament de plantilles

E.       Digitalitzar la gestió de l’ocupació pública

18.  Nova aplicació per a la gestió del personal i dels llocs de treball

F.       Desplegar la millora reguladora de la funció pública valenciana

19.   Definició d’un procediment de classificació i modificació dels llocs de treball

20.   Coordinar les unitats administratives de personal de les conselleries i organismes públics amb personal gestionat per la DGFP

21.   Aprovar el catàleg de procediments de gestió de personal

22.   Assegurar l’estabilitat dels equips i l’eficàcia en la provisió dels llocs de treball

G.      Enfortir el sentit de pertinença a una administració orientada pels valors de servici públic

23.  Divulgar els valors del servici públic en la Generalitat

24.   Projecte d’atracció del talent

25.   Sistematització de l’acolliment i millora de la comunicació interna
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6. 
METODOLOGIA  
D’ELABORACIÓ
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D’acord amb el que establix el punt quart de la Resolució de 19 
d’abril de 2024, de la consellera d’Hisenda, Economia i Adminis-
tració Pública, l’elaboració del pla estratègic ha correspost a la 
Direcció General de Funció Pública (DGFP) com a òrgan direc-
tiu competent en la matèria. En el si de la Direcció General s’ha 
constituït un grup de treball específic per al projecte integrat per 
les subdireccions generals de Promoció Professional, de Règim 
Jurídic i Relacions Sindicals, de Classificació de Llocs de Treball 
i Registre de Personal i de l’Institut Valencià d’Administració Pú-
blica (IVAP), assistits per la direcció del Servici d’Avaluació de 
l’Acompliment. 

Sense perjuí de la data oficial d’inici, este grup de treball va co-
mençar les seues activitats en el mes de març de 2024, data en la 
qual es va comunicar a tots els integrants de la Direcció General, 
mitjançant una presentació del director general que va tindre lloc 
en la sala d’actes de la Ciutat Administrativa 9 d’Octubre (CA90), 
l’inici del projecte, el seu propòsit i continguts. La participació del 
personal de la Direcció General de Funció Pública es va conside-
rar com una dimensió rellevant del projecte i, en este sentit, es va 
articular el corresponent canal telemàtic de participació.

6. 	METODOLOGIA  
D’ELABORACIÓ



 P. 83

Des de la perspectiva metodològica l’elaboració del Pla ha combinat tant fonts 
primàries com secundàries, així com tècniques quantitatives i qualitatives. A més, 
s’han tingut en compte les prescripcions contingudes al respecte en el denominat 
Acord de legislatura i s’han analitzat documents similars d’altres comunitats autò-
nomes. De manera específica, cal destacar que s’ha tingut en compte el document 
elaborat pel grup de treball del Laboratori d’Innovació Pública de l’Institut Nacio-
nal d’Administració Pública (INAP) denominat “Projecte LIP 02: gestió previsional 
d’efectius” publicat en març de 2023. La participació d’un dels integrants del grup 
de la Generalitat en este projecte ha possibilitat tindre en compte perspectives 
rellevants en el contingut del pla. 

Especialment importants han sigut les dades elaborades per la Subdirecció Gene-
ral de Classificació de Llocs de Treball i Registre de Personal, que ha proporcionat 
la informació relativa a persones i llocs de treball, tant les xifres més recents com 
la seua evolució, que han permés la seua inclusió i anàlisi en este document.

Durant el període comprés entre la primera quinzena de maig i la primera de juny, el 
grup de treball va mantindre una sèrie de reunions amb les conselleries i organis-
mes públics amb més nombre de personal empleat públic a fi d’aprofundir en els 
problemes quantitatius i qualitatius relacionats amb la gestió de recursos humans, 
la seua cartera de servicis i projectes de millora. També es van mantindre reunions 
específiques amb els sindicats presents en la Mesa Sectorial de negociació de la 
Generalitat.

Tota la informació recopilada ha sigut tractada i analitzada pel grup de treball 
durant els mesos de juny i juliol de 2024. L’enfocament participatiu en la seua 
elaboració (sense perjuí de les facultats de negociació que corresponen a les orga-
nitzacions sindicals), al costat de l’objectivitat i transparència de les conclusions 
obtingudes a partir de l’anàlisi de les dades recaptades, assegura que el disseny 
de les actuacions del pla s’ajusta a la realitat de l’entorn en el qual es desenrotllen 
els servicis públics de la Generalitat.





 P. 85

ANNEX:  
FITXES DE DETALL DE LES 

ACTUACIONS
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LÍNIA A: PLANIFICAR LA RENOVACIÓ GENERACIONAL MITJANÇANT UNA EFICAÇ GESTIÓ 
PREVISIONAL D’EFECTIUS

PROJECTE A1: DESENROTLLAR UNA PLANIFICACIÓ ORIENTATIVA DE NECESSITATS DE PERSONAL 
A TRES ANYS VISTA (TP/JC)

Data inici 1-11-2024 Data finalització 31-3-2026

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats
•	 Departaments de personal de totes les conselleries
•	 Servicis de Classificació, de Règim Jurídic i de Selecció de la DG FUNCIÓ PÚBLICA
•	 Subdirecció General de l’IVAP

Objectius i descripció

Es pretén desenrotllar un sistema complet de planificació de recursos humans que permeta implantar la 
gestió previsional d’efectius i estimar les necessitats de personal de la Generalitat de manera objectiva i 
transparent.

Les estimacions obtingudes es traslladaran a la projecció triennal de les incorporacions previstes per cossos i 
escales, que es realitzarà amb periodicitat anual (tindrà, per tant, caràcter lliscant) i s’arreplegarà com a annex 
a l’oferta d’ocupació pública (OEP) de l’exercici corresponent, cosa que permetrà anticipar altres decisions en 
l’àmbit de la gestió de personal com la formació, la renovació generacional o la provisió de llocs de treball.

Es posaran en marxa una sèrie de mesures i actuacions per a ajudar els diversos departaments de la 
Generalitat a fer esta planificació efectiva i a anticipar-se a les necessitats futures amb una perspectiva 
temporal mínima de tres exercicis, la qual cosa servirà de base per a assegurar una adequada renovació 
generacional i adoptar decisions orientades a seleccionar i mantindre un volum de recursos humans 
quantitativament i qualitativament òptim i eficaç, així com una plantilla competent i motivada.

Actuacions previstes

•	 Realització, amb periodicitat anual, d’un estudi estimatori del nombre d’empleats públics que podrien 
jubilar-se en els tres exercicis següents en cada cos funcionarial. 

•	 Introducció d’un annex en cada decret anual d’OEP que incloga, a més de les places que cal convocar en 
l’exercici de referència, la projecció/estimació de convocatòries de places per als dos exercicis següents.

•	 Detecció de les bretxes de competències crítiques que poden generar les jubilacions previstes i disseny 
de mecanismes de transferència del coneixement per a minimitzar el seu impacte.

•	 Elaboració i aprovació de la Guia tècnica per a l’elaboració de plans de recursos humans  
de la Generalitat.

•	 Elaboració i aprovació de l’Orde de planificació de recursos humans de l’Administració de la Generalitat.

Indicadors associats

•	 Estudi anual estimatori de les jubilacions dels següents tres exercicis per cossos funcionarials	

•	 Estudi identificatiu de les bretxes de competències crítiques que es poden produir per jubilacions	

•	 Publicació anual de l’annex del decret d’OEP, inclosa l’estimació de places que cal convocar en els dos 
següents exercicis	

•	 Elaboració de la Guia tècnica de suport per a l’elaboració dels plans de recursos humans de la Generalitat

•	 Elaboració de l’esborrany de l’Orde de planificació de recursos humans de l’Administració  
de la Generalitat
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LÍNIA A: PLANIFICAR LA RENOVACIÓ GENERACIONAL MITJANÇANT UNA EFICAÇ GESTIÓ 
PREVISIONAL D’EFECTIUS

PROJECTE A2: IMPLEMENTAR UNA ESTRATÈGIA DE REDUCCIÓ DE LA TEMPORALITAT 
ESTRUCTURAL PER A ACONSEGUIR UNA TAXA INFERIOR AL 8 %

Data inici 1-11-2024 Data finalització 31-3-2026

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats •	 Servici de Selecció
•	 Subdirecció General de l’IVAP 

Objectius i descripció

Partint de les competències i funcions assumides en forma de servicis públics prestats pels diversos 
departaments amb personal gestionat per la Direcció General de Funció Pública, es pretén prioritzar una 
estratègia de substitució d’ocupació temporal per ocupació permanent i estructural activant un conjunt de 
mesures directament dirigides a atallar l’excessiva temporalitat i a situar la taxa de temporalitat estructural 
per davall del 8 %, reduint la precarització de l’ocupació pública de la Generalitat.
Amb esta finalitat s’analitzaran les tasques dels llocs de treball afectats i es prioritzarà adequadament la 
cobertura de les vacants generades i, si és el cas, es plantejarà l’aprovació de taxes addicionals en funció del 
context econòmic i pressupostari existent.
En paral·lel, hauran de reforçar-se els recursos humans dedicats a la gestió dels processos de selecció perquè 
estos no es demoren més enllà d’un any des de la seua convocatòria.

Actuacions previstes

•	 Dimensionar adequadament la plantilla de personal del Servici de Selecció per a possibilitar la gestió àgil i 
eficaç dels processos selectius d’estabilització ja iniciats, així com els processos de selecció futurs, de manera 
que s’assegure la seua finalització en els terminis establits (abans del 31 de desembre de 2024 i abans d’un 
any des de la seua convocatòria, respectivament). 

•	 Publicar els decrets d’OEP amb periodicitat anual, inclòs el nombre més alt de places que permeta la normativa 
bàsica estatal a partir de les vacants vegetatives generades.

•	 Implementar els instruments de planificació plurianual que servisquen de suport per a la reducció de la 
temporalitat i que, juntament amb la resta d’actuacions relatives a la gestió previsional d’efectius, permeten 
concretar adequadament el nombre de places vacants a proveir mitjançant oferta d’ocupació pública en els 
diferents cossos i àrees funcionarials.

•	 Millorar el marc normatiu, inclosa una nova regulació de les excedències automàtiques per prestació de 
servicis en el sector públic de manera que el personal funcionari interí que accedisca a un altre lloc com 
a funcionari de carrera haja necessàriament de prendre possessió d’este, limitant la possible sol·licitud 
d’excedència.

•	 Realitzar determinats processos selectius de manera simultània per a limitar la sol·licitud d’excedència en els 
casos en què els aspirants superen més d’un procés, la qual cosa permetrà cobrir un nombre més elevat de 
llocs.

•	 Extremar els controls per a assegurar que els nomenaments temporals per interinitat es limiten a raons 
d’urgència i necessitat degudament acreditades que requerixen esta figura per a cobrir places vacants o per a 
la substitució transitòria dels seus titulars.

Indicadors associats

•	 Elaboració de l’informe de dimensionament de la plantilla del servici de selecció
•	 Publicació anual dels decrets d’OEP
•	 Implementar els instruments de planificació plurianual
•	 Revisió del marc normatiu respecte a la regulació de les excedències
•	 Definició de criteris sobre processos selectius simultanis
•	 Definició i implantació de criteris de gestió per a limitar els nomenaments temporals per interinitat a supòsits 

excepcionals per raons d’urgència i necessitat



 P. 89

LÍNIA A: PLANIFICAR LA RENOVACIÓ GENERACIONAL MITJANÇANT UNA EFICAÇ GESTIÓ 
PREVISIONAL D’EFECTIUS

PROJECTE A3: DESENROTLLAR UNA METODOLOGIA PER A LA DEFINICIÓ DE NOUS PERFILS 
PROFESSIONALS

Data inici 1-4-2026 Data finalització 31-12-2027

Unidades 
responsables

Subdirecció General de Promoció Professional;  
Subdirecció General de Classificació de Llocs de Treball i Registre de Personal

Agents 
implicats

•	 Departaments de personal de la Generalitat de totes les conselleries, especialment els 
competents en l’àmbit dels servicis socials, tecnologies de la informació  
i medi ambient

•	 Direcció General de Formació Professional de la Conselleria d’Educació, Cultura, 
Universitats i Ocupació

•	 Universitats públiques i col·legis professionals

Objectius i descripció

Perquè l’estructura de la Generalitat evolucione “al compàs dels canvis tecnològics i de les necessitats de la societat a la 
qual servix”, cal dissenyar una estratègia de reconversió de determinats llocs cap a nous perfils professionals que permeten 
disposar d’una plantilla global que responga a les competències i habilitats requerides.
Els treballs vinculats a esta iniciativa han de fer-se amb el rigor metodològic adequat que permeta anticipar la detecció de 
futures necessitats. Amb esta finalitat, s’ha d’elaborar un estudi de tendències i una anàlisi de les millors pràctiques per a cada 
àmbit funcional que abasten tant el sector públic com el sector privat i que incloguen la comparació amb els perfils actuals de 
la Generalitat, així com la valoració de la seua adequació als requeriments del servici públic, i identificar els canvis que poden 
afectar-los i posar en relleu possibles necessitats de reconfiguració, supressió o creació de nous perfils.
Per a aprofundir en la detecció de bretxes i la identificació de necessitats, es podran efectuar entrevistes i enquestes a 
professionals i directius de les àrees funcionals i/o centres especialitzats, amb especial atenció a l’àmbit dels servicis socials.
Una vegada detectats els nous perfils, s’elaboraran les monografies professionals corresponents, i s’haurà de comptar amb la 
col·laboració dels directius i responsables de cada àrea funcional en l’àmbit de la Generalitat.
En paral·lel als treballs mencionats, s’acceleraran les tasques per a crear i implementar en l’estructura de la plantilla de la 
Generalitat dos nous perfils professionals: l’analista de dades i l’administratiu amb capacitat digital.
Tots estos treballs han de realitzar-se amb l’antelació i celeritat suficient perquè l’oferta d’ocupació pública anual arreplegue 
tan prompte com siga possible estes necessitats i els llocs siguen proveïts en terminis òptims.

Actuacions previstes

•	 Realització d’un estudi de tendències per àrees funcionals en el sector públic i el sector privat que valore la 
incidència dels canvis tecnològics, socials i econòmics sobre els perfils professionals actuals de la Generalitat. 
Es complementarà amb una anàlisi de les millors pràctiques amb el mateix abast que inclourà també la 
comparació amb estos perfils.

•	 Elaboració de les monografies professionals corresponents a cada un dels nous perfils professionals a 
incorporar amb la col·laboració dels directius i responsables de cada àrea funcional.

•	 IImplementació de dos nous perfils: analista de dades (nou cos d’administració especial del grup A1) i 
administratiu amb capacitat digital (nou cos d’administratius d’administració general del grup C1).

•	 Seguiment i avaluació periòdica de l’efectivitat dels nous perfils, valorant la seua adaptació als canvis en 
l’entorn i a les noves necessitats que puguen sorgir.

Indicadors associats

•	 Estudi de tendències sobre la incidència dels canvis en els actuals perfils
•	 Anàlisi de les millors pràctiques en el sector públic i el privat sobre nous perfils
•	 Nombre de monografies professionals de nous perfils elaborades
•	 Implementació dels dos nous perfils
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LÍNIA B: IMPLANTAR EL MODEL VALENCIÀ DE SELECCIÓ 

PROJECTE B4: IMPULS I DESENROTLLAMENT DE LA COMISSIÓ PERMANENT DE SELECCIÓ

Data inici 1-11-2024 Data finalització 31-12-2025

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats •	 Servici de Règim Jurídic i Procediments de Personal
•	 Subdirecció General de l’IVAP 

Objectius i descripció

La Comissió Permanent de Selecció (CPS), adscrita a la Direcció General de Funció Pública (DGFP), constituïx un dels 
pilars del model valencià de selecció de personal de la Generalitat, al costat de l’avaluació de competències, el curs 
selectiu, les campanyes d’atracció del talent o el programa de beques.

La CPS ha de desplegar les seues funcions com a òrgan col·legiat tècnic, independent, especialitzat i permanent per 
a l’execució dels processos selectius d’ingrés en els cossos d’Administració general de la Generalitat (A1-01, A2-01, 
C1-01, C2-01, C2-03), així com per a assumir la secretaria de la resta d’òrgans tècnics de selecció que es constituïsquen 
per a la resta de cossos.

Amb la dedicació exclusiva i la formació especialitzada dels seus membres es pretén professionalitzar la “funció de 
selecció” dels empleats públics de la Generalitat i augmentar la qualitat de les tasques d’avaluació dels aspirants, 
reduint la diferència de criteris entre tribunals, afavorint l’aprenentatge i contribuint a establir nivells d’intensitat distints 
en funció del subgrup de classificació. A això s’afig la intenció d’agilitzar els processos selectius, reduir la seua duració 
i aconseguir una millor coherència i proporcionalitat en establir el nivell de dificultat de les proves en funció del grup de 
pertinença de les places convocades, així com una major transparència i seguretat jurídica dels processos.

El CPS també realitzarà, juntament amb altres unitats de la DGFP, propostes d’innovació i millora dels processos 
selectius, avaluant i contrastant l’eficàcia de les persones seleccionades i, al seu torn, minimitzant la possibilitat de 
falsos positius (els casos en què un inadequat disseny del procés impedix la selecció dels aspirants més competents).

Actuacions previstes

•	 Constitució formal de la CPS, amb l’aprovació prèvia del marc normatiu corresponent.

•	 Impartir una formació especialitzada als membres de la CPS quant a la funció de seleccionar empleats públics  
a través dels diversos tipus de proves existents.

•	 Elaboració d’un programa anual d’actuació de la CPS que marque el full de ruta i prioritze les funcions  
que cal desenrotllar.

•	 Aprovació i subscripció pels membres de la Comissió d’un compromís o declaració responsable d’absència  
total de conflicte d’interessos.

Indicadors associats

•	 Constitució formal de la CPS

•	 Accions formatives especialitzades als seus membres sobre tècniques de selecció

•	 Programa anual d’actuació de la CPS

•	 Subscripció per cada membre de la CPS d’un compromís o declaració responsable d’absència  
total de conflicte d’interessos
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PROJECTE B5: IMPULS A LA SELECCIÓ BASADA EN COMPETÈNCIES I PRÀCTIQUES SELECTIVES

Data inici 1-7-2025 Data finalització 31-12-2026

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats
•	 Servici de Selecció
•	 Comissió Permanent de Selecció
•	 Secretaris generals administratius de les conselleries

Objectius i descripció

Un dels principals pressupostos del model valencià de selecció és superar el caràcter exclusivament memorístic de les 
proves tradicionals i combinar-les amb unes altres que mesuren les destreses i habilitats dels aspirants, la qual cosa 
suposa una major racionalitat en el disseny del procés de selecció i un avanç en el compliment del mandat legislatiu 
respecte al fet que les proves prevegen les tasques que cal exercir. Es tracta d’un projecte d’innovació progressiu el 
disseny del qual s’anirà ajustant alhora que avança l’aprenentatge col·lectiu sobre la matèria. 
En els processos selectius s’aniran incloent proves en les quals tindran un pes més específic les pràctiques i 
l’avaluació de competències generals, sempre en funció dels criteris de les corresponents monografies professionals. 
També es prevorà l’obligació de superar un curs selectiu que s’haurà de realitzar abans de la prova final.
D’esta manera, unes proves de coneixement més ben dissenyades i unes proves pràctiques que consideren el context 
real es complementaran amb l’avaluació d’un conjunt de competències generals referides a l’“acompliment contextual” 
que també són bons predictors de l’eficàcia en el lloc de treball, com ara la capacitat d’aprenentatge, la iniciativa, el 
pensament crític o el treball col·laboratiu.

Actuacions previstes

•	 Redisseny del model de procés selectiu i implantació d’una nova metodologia que combine diversos tipus de 
proves en funció de la corresponent monografia professional, la qual cosa minore el pes de les preguntes merament 
memorístiques, augmente les proves pràctiques i introduïsca l’avaluació de competències generals.

•	 Formació als tutors del curs selectiu. Reconeixement i retribució adequada de la seua labor de tutorització dels 
aspirants.

•	 Elaboració d’una guia per a l’equip docent que millore la coordinació entre tutors i membres dels òrgans de selecció 
per a garantir la connexió entre el contingut del curs selectiu i el de les proves pràctiques finals.

•	 Habilitació d’una aula virtual en la qual s’arreplegue el contingut de totes les activitats formatives efectuades durant 
el curs selectiu per a facilitar la seua consulta i la comunicació entre el personal docent i els membres dels òrgans 
de selecció.

•	 Extensió progressiva del curs selectiu i de l’avaluació de competències generals a un nombre més elevat de 
processos selectius, i realització del seguiment i avaluació de resultats dels processos que vagen concloent.

•	 Establiment d’un marc de col·laboració amb l’EPSO (European Personnel Selection Office), organisme que organitza 
les oposicions generals i els processos de selecció del personal aspirant a les institucions i organismes de la Unió 
Europea, amb l’objectiu de compartir informació sobre el marc de competències generals utilitzades en els seus 
processos.

•	 Mantindre la col·laboració amb l’IDOCAL (Institut d’Investigació en Psicologia dels Recursos Humans, 
Desenrotllament Organitzacional i Qualitat de Vida Laboral de la Universitat de València) per a la investigació, 
avanç i avaluació dels processos de selecció dels empleats públics de la Generalitat mitjançant la subscripció dels 
corresponents convenis de col·laboració.

Indicadors associats

•	 Redisseny del model de selecció valencià
•	 Aprovació d’una metodologia que reduïsca les preguntes exclusivament memorístiques en les proves
•	 Modificació de la normativa per a augmentar les retribucions als tutors del curs selectiu
•	 Accions de formació als tutors dels cursos selectius amb periodicitat anual
•	 Elaboració de la guia docent
•	 Habilitació d’una aula virtual
•	 Nombre de convocatòries dissenyades sobre la base d’este model de selecció 
•	 Formalització de la col·laboració amb l’EPSO
•	 Formalització de la col·laboració amb l’IDOCAL
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PROJECTE B6: AVALUACIÓ I REDISSENY DEL PROGRAMA DE BEQUES OPOSIT 700

Data inici 1-1-2025 Data finalització 31-12-2025

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats •	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Persones aspirants a convocatòries del grup A

Objectius i descripció

El programa de beques Oposit 500 (després Oposit 700) va ser creat pel Decret 26/2019, d’1 de març, amb 
l’objectiu de limitar el biaix socioeconòmic existent en la preparació per a l’accés a la funció pública superior, 
tenint en compte que no tots els aspirants poden assumir les càrregues econòmiques que suposa afrontar la 
preparació de les oposicions per a l’ingrés en els cossos i escales del grup A.

El nombre d’ajudes convocades, comparat amb el de persones beneficiàries, suggerix l’existència d’alguna 
disfunció susceptible de correcció o millora. A més, tenint en compte el temps transcorregut des de la creació 
del programa (cinc anys i cinc convocatòries), és convenient dur a terme una avaluació d’este en sentit ampli 
i des d’una perspectiva pluralista que abaste els objectius, l’eficàcia i l’impacte del programa, així com els 
seus gestors i usuaris; tot això, amb l’objectiu de redissenyar i millorar un dels pilars del “model valencià de 
selecció”. Per a la realització d’esta avaluació es podrà comptar amb consultoria tècnica de suport.

Després d’esta avaluació, s’iniciaran els treballs de redisseny i elaboració del nou programa, inclosa la 
normativa de suport.

Actuacions previstes

•	 Constitució de l’equip de projecte per a l’avaluació i redisseny del programa de beques Oposit 700.

•	 Elaboració i aprovació del plec de condicions tècniques per a la consultoria de suport a l’avaluació  
del programa i contractació del servici.

•	 Realització de l’estudi per part de l’empresa externa i acompanyament en este per part del personal  
de la Subdirecció General de l’IVAP.

•	 Finalització de l’informe d’avaluació i entrega per part de l’empresa externa.

•	 Redisseny i llançament operatiu del nou programa, inclosa la normativa de suport.

Indicadors associats

•	 Arreplega de dades quantitatives i qualitatives per a l’avaluació del programa

•	 Avaluació del programa de beques Oposit 700

•	 Disseny del nou programa

•	 Llançament operatiu del nou programa
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PROJECTE B7: REDISSENYAR LA PROMOCIÓ INTERNA DEL PERSONAL EMPLEAT PÚBLIC

Data inici 1-7-2026 Data finalització 30-6-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats
•	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Comissió Permanent de Selecció
•	 Servici de Selecció

Objectius i descripció

Per a completar les bases que fonamenten el model valencià de selecció és imprescindible dissenyar i 
implementar un sistema eficaç d’estímul que possibilite la promoció del personal empleat públic que ja presta 
els seus servicis en la Generalitat.

L’experiència de les convocatòries realitzades pel torn de promoció interna evidencia que no es cobrixen totes 
les places oferides i que acaben acreixent les del torn lliure. Este fet qüestiona l’elevada reserva de places 
per a promoció interna i aconsella evolucionar el model vigent cap a un sistema que resulte funcional per a 
estimular la promoció interna, sense renunciar als criteris de mèrit i de capacitat.

En definitiva, es considera convenient la implementació d’un procés de promoció interna més pràctic i orientat 
a competències que permeta a la Generalitat cobrir un percentatge més alt de places i evitar vacants. Per 
a fer-ho, és important possibilitar l’accés als millors aspirants que ja són empleats públics capacitats i 
preparats per a assumir nous rols i que, probablement en molts casos, no han pogut superar els processos 
perquè la seua situació actual és incompatible amb el nivell d’esforç memorístic que comporta la seua 
preparació. 

A més, en reenfocar la promoció interna cap a habilitats pràctiques i rellevants, s’assegura que els empleats 
estaran millor preparats per a afrontar els desafiaments de les seues noves posicions i que millora la seua 
motivació i desenrotllament professional.

Per al redisseny del model es constituirà un grup de treball que valorarà l’eficàcia de les diferents alternatives 
que, amb caràcter experimental, hi ha en les administracions espanyoles (cursos específics de preparació 
d’oposicions, exempció de temes o de proves, superació d’un curs selectiu, etc.). 

El grup de treball elaborarà una proposta que es testarà en una prova pilot els resultats de la qual seran 
posteriorment avaluats. Després de l’avaluació de resultats d’esta prova, es definirà el nou model de promoció 
interna.

Actuacions previstes

•	 Constitució del grup de treball de redisseny de la promoció interna en la Generalitat que estudie i analitze 
les possibles fórmules o alternatives existents i propose la millor alternativa.

•	 Disseny de la convocatòria i execució de la prova pilot per a l’OEP de 2026.

•	 Avaluació de resultats de la prova pilot del nou model de promoció interna.

•	 Aprovació del nou model de promoció interna.

Indicadors associats

•	 Constitució del grup de treball de redisseny de la promoció interna

•	 Realització de la prova pilot del nou model de promoció interna

•	 Ràtio d’aprovats sobre presentats a la prova pilot

•	 Llançament de les convocatòries sobre la base del nou model de promoció interna
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LÍNIA B: IMPLANTAR EL MODEL VALENCIÀ DE SELECCIÓ

PROJECTE B8: DISPOSAR D’UN ENFOCAMENT ESPECÍFIC PER A L’ATRACCIÓ I SELECCIÓ DE 
PERSONES AMB DISCAPACITAT

Data inici 1-1-2027 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Servici de Selecció

Agents implicats
•	 Servici de Selecció 
•	 Comissió Permanent de Selecció
•	 Direcció General de les Persones amb Discapacitat
•	 Entitats del sector (CERMI, Plena inclusión CV, etc.)

Objectius i descripció

Des de la Generalitat s’ha de promocionar el dret d’accés a la funció pública com una opció d’ocupació de qualitat 
i essencial per a la inclusió de les persones amb discapacitat (especialment per a les persones amb discapacitat 
d’origen intel·lectual o del desenrotllament) en igualtat de condicions respecte al seu entorn laboral i a la comunitat. 
Per a fer-ho possible cal explorar els perfils professionals que poden oferir-se amb caràcter previ a l’aprovació de 
l’oferta d’ocupació pública i a la convocatòria dels processos selectius. L’estudi ha de partir d’una anàlisi detallada de 
les competències i habilitats necessàries que es precisen en estes categories professionals.
També cal reorientar les proves dels processos de selecció, augmentar l’avaluació de competències i reduir la de 
coneixements teòrics i capacitats memorístiques, així com utilitzar formats d’examen accessibles (proves orals, 
pràctiques, execució de tasques, etc.). A això cal afegir mesures d’adaptació més enllà dels espais i temps destinades, 
per exemple, a augmentar la publicitat de les convocatòries o a facilitar la comprensió del seu contingut (temaris, 
terminis, etc.).
A més, cal afavorir el procés d’acolliment i integració de les persones que superen els processos de selecció, així com 
procurar la seua tutorització i formació específica prèviament a la incorporació al lloc de treball, moment en el qual cal 
disposar d’un protocol amb les possibles mesures d’adaptació al lloc a més de facilitar una guia informativa  
als nous professionals.
El projecte es complementarà amb la promoció d’accions de visibilització social de les persones amb  
discapacitat en l’organització.

Actuacions previstes

•	 Constitució d’un grup de treball transversal per a valorar possibles perfils professionals per a incloure en les OEP.
•	 Elaboració d’un informe amb les propostes de reconfiguració de les proves dels processos de selecció de les 

persones amb discapacitat intel·lectual.
•	 Adopció de mesures d’adaptació dels processos selectius en funció de les necessitats de les persones amb 

discapacitat, incloses les que redunden en una major publicitat de les convocatòries o en una millor comprensió 
del seu contingut.

•	 Elaboració de protocols d’acolliment i integració que prevegen programes de tutorització i de formació específics 
abans de la incorporació al lloc de treball. 

•	 Implementació d’un protocol amb les possibles mesures d’adaptació del lloc de treball (mobiliari, equip de treball, 
espai físic), així com tecnologies d’assistència, a més de proporcionar ferramentes adequades a les necessitats 
individuals.

•	 Elaboració d’una guia informativa amb mesures específiques sobre aspectes com la formació, borses, carrera i 
promoció professional, conciliació, etc.

•	 Promoure accions de visibilització social de les persones amb discapacitat intel·lectual en la nostra organització.

Indicadors associats

•	 Constitució d’un grup de treball per a explorar els possibles perfils professionals
•	 Elaboració d’un informe sobre la reconfiguració de les proves selectives
•	 Elaboració d’un informe sobre mesures d’adaptació dels processos selectius
•	 Informe del grup de treball amb la proposta d’avanços i millores en matèria d’accessibilitat a la 

informació i continguts dels processos selectius
•	 Elaboració del protocol d’acolliment i integració
•	 Elaboració del protocol amb les mesures d’adaptació del lloc de treball
•	 Elaboració de la guia informativa amb les mesures específiques sobre promoció i formació
•	 Execució anual d’accions de visibilització social de les persones amb discapacitat intel·lectual en 

l’organització
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PROJECTE C9: PLA DE DINAMITZACIÓ I AVALUACIÓ BASADA EN RESULTATS

Data inici 1-1-2027 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats

•	 Subdirecció General de Promoció Professional
•	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Subdirecció General d’Inspecció General de Servicis
•	 Unitats organitzatives de la Generalitat i els seus organismes autònoms  

que participen en el projecte pilot

Objectius i descripció

El pla de dinamització del personal de l’Administració valenciana pretén impulsar una sèrie d’actuacions 
per a millorar l’eficiència i eficàcia de l’organització, optimitzar l’ús dels recursos, promoure un clima de 
treball en equip i comunicatiu i incrementar la motivació del personal, la qual cosa repercutisca en una millor 
productivitat i qualitat del servici.
L’avaluació basada en resultats és un component clau d’este pla, i els seus principals objectius són els 
següents:
•	 Estendre un model de gestió basat en objectius.
•	 Fomentar la transparència, la iniciativa i la responsabilitat individual, amb més enfocament cap a la 

consecució d’objectius específics i un grau més elevat d’alineació amb els objectius organitzacionals.
•	 Afavorir el reconeixement i mèrit del treball fet, identificar àrees de millora i procurar la seua repercussió 

sobre una millor formació i desenrotllament professional.
•	 Avançar en la definició i consecució d’estàndards de qualitat.
•	 Construir una base sòlida per a la presa de decisions a partir de dades i resultats concrets que 

consoliden un sistema de gestió basat en l’evidència.
La normativa vigent preveu el compliment d’objectius com un dels elements bàsics per a l’avaluació de 
l’acompliment en l’àmbit de la carrera horitzontal, i el seu abast pot estendre’s a la formació, la provisió de 
llocs de treball, la percepció del complement d’activitat professional i fins i tot la continuïtat del personal 
funcionari de carrera en els llocs de treball obtinguts per concurs.
En este marc, és convenient implantar un model d’avaluació de resultats realitzant prèviament una prova pilot per a 
testar l’extensió d’un sistema de gestió per objectius el compliment del qual s’avaluaria segons la consecució de les 
metes establides per a cada indicador definit i associat, al seu torn, a cada objectiu.

Actuacions previstes

•	 Constitució de l’equip impulsor del projecte.
•	 Disseny i aprovació del pla de dinamització i avaluació basada en resultats.
•	 Selecció/designació unitats organitzatives que participen en el projecte.
•	 Posada en marxa i execució progressiva del projecte pilot i de la resta d’activitats previstes en el pla.
•	 Seguiment i, si és el cas, revisió del projecte pilot i de la resta d’activitats fetes en el marc del pla.
•	 Anàlisi i avaluació de resultats del projecte pilot i de la resta de les activitats realitzades en el marc del pla. 
•	 Presa de decisions sobre l’extensió de les actuacions fetes en el marc del pla i com respecte a l’efecte d’estes.

Indicadors associats

•	 Cobertura dels objectius definits respecte a l’activitat total realitzada en cada equip de projecte
•	 Nre. mitjà d’indicadors associats a cada un dels objectius establits
•	 Grau de compliment de les metes establides per als diferents objectius
•	 Grau d’implicació i satisfacció de les unitats organitzatives participants en el projecte i els seus 

integrants
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EJE ESTRATÉGIO C: DINAMITZAR EL SERVICI PÚBLIC

PROJECTE C10: IMPULS A LA DIRECCIÓ PÚBLICA PROFESSIONAL

Data inici 1-7-2026 Data finalització 30-6-2027

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Resta de subdireccions generals de la Direcció General de Funció Pública
•	 Subsecretaries i secretaries generals administratives de les conselleries i OA

Objectius i descripció

La Direcció Pública Professional (DPP) és un dels elements més rellevants en les reformes organitzatives 
de les administracions públiques. La seua missió és garantir l’execució de les polítiques públiques de la 
manera més eficaç i eficient, organitzant, liderant i transformant els servicis públics, la qual cosa requerix que 
estiguen prou preparades i dotades de les competències, destreses i facultats adequades.
La DPP és una innovació demandada per tots els organismes internacionals que va ser arreplegada en 
l’Estatut bàsic de l’empleat públic de 2007 i la implantació del qual requerix temps i esforç, per la qual cosa el 
seu trasllat a les lleis autonòmiques de funció pública ha sigut recent.
La Llei de la funció pública valenciana regula esta figura i establix que els llocs de treball que conformen la 
DPP se situen davall dels òrgans que assumixen la direcció política de cada nivell de govern, per als quals 
presten unes certes tasques executives. Entre altres qüestions, l’articulat de la llei determina la creació del 
Registre de personal directiu públic professional, en el qual s’ha d’inscriure tot el personal que exercisca o 
haja exercit este tipus de llocs o funcions, i atorga a l’IVAP importants responsabilitats per a la realització, 
certificació o homologació de programes de formació directiva.
El projecte pretén avançar en la institucionalització de la DPP, desenrotllar aspectes jurídics necessaris de 
concreció (com la creació del registre, els sistemes de fixació d’objectius i els d’avaluació de resultats), a 
més de dotar la Generalitat de prou “planter” de candidats mitjançant la formació d’alt nivell corresponent, i 
possibilitar l’accés a esta per part del personal empleat públic del grup A interessat a desenrotllar-se en este 
camp de la gestió pública.

Actuacions previstes

•	 Elaboració i aprovació del perfil de competències del personal DPP.
•	 Disseny, aprovació i convocatòria de l’itinerari formatiu en DPP.
•	 Realització de la prova pilot per a l’assaig de la figura del DPP.
•	 Creació i regulació del Registre de personal DPP i del sistema d’acreditació corresponent.
•	 Elaboració de la metodologia dels acords-programa, annexos als acords de nomenament, en els quals es 

fixaran els objectius, els recursos i les facultats que s’assignen o reconeixen al personal DPP.
•	 Disseny i determinació reglamentària del sistema d’avaluació periòdica de resultats del personal DPP en 

relació amb les metes i objectius fixats.
•	 Creació de la relació de llocs de treball específica que integren la DPP, tal com preveu la Llei de funció 

pública.
•	 Creació i constitució de la comissió tècnica que ha de seleccionar, mitjançant acreditació de 

competències, les persones susceptibles de ser nomenades personal DPP.
•	 Llançament i execució de la primera convocatòria per a la selecció de personal DPP.
•	 Acompanyament i seguiment del personal després del seu nomenament com a DPP.

Indicadors associats

•	 Fites de realització del projecte
•	 Fites de compliment de les fases del programa
•	 Nre. de llocs inclosos en el Registre
•	 Nre. de persones inscrites en el Registre
•	 Nre. d’hores de formació directiva impartides
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EJE ESTRATÉGIO C: DINAMITZAR EL SERVICI PÚBLIC

PROJECTE C11: IMPLANTACIÓ D’EQUIPS TRANSVERSALS DE TREBALL

Data inici 1-1-2026 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Classificació de Llocs de Treball i Registre de Personal

Agents implicats
•	 Servici de Provisió de Llocs
•	 Servici de Règim Jurídic i Procediments de Personal i Registre de Personal
•	 Subsecretaries i secretaries generals administratives de les conselleries i els 

organismes autònoms

Objectius i descripció

El millor servici a la ciutadania precisa una administració que responga de manera àgil davant situacions 
d’especial dificultat en la gestió dels assumptes encomanats i que done resposta immediata a la necessitat 
puntual d’efectius amb perfils professionals determinats per a poder afrontar amb seguretat i garantia estes 
situacions. S’han d’evitar circumstàncies de bloqueig i retards en l’actuació de l’Administració que puguen 
afectar la ciutadania, i per a això cal possibilitar el reforç, ràpid i efectiu, d’aquelles unitats administratives 
que, en un moment donat i amb caràcter provisional, precisen col·laboració addicional per a la gestió i/o 
execució de projectes. Esta col·laboració han de prestar-la equips de treball transversals en què els seus 
integrants posseïsquen una formació multidisciplinària adequada.

Perquè l’actuació d’estes unitats de suport complisca amb la finalitat pretesa, resulta necessari disposar 
d’elements de juí suficients que permeten conéixer les debilitats i fortaleses de la implantació d’esta mesura 
i poder determinar quin model és més eficaç (unitats interdepartamentals o intradepartamentals) i té major i 
més ràpida capacitat de resposta.

Actuacions previstes

•	 Establir els objectius específics de les unitats de suport temporal

•	 Definir i concretar l’àmbit material d’actuació de les unitats de suport temporal

•	 Definir l’estructura de les unitats de suport que resulta més adequada en funció dels objectius que 
s’establisquen

•	 Identificar el perfil professional més adequat per a integrar les unitats de suport temporal i per a 
l’execució dels projectes encomanats

•	 Dissenyar el procediment per a la designació de les persones integrants de les unitats de suport temporal

•	 Elaboració i tramitació de la proposta al Consell de l’acord de creació de les unitats de suport temporal. 

•	 Seguiment periòdic del funcionament de les unitats de suport i avaluació del seu impacte en la millora 
del servici.

Indicadors associats

•	 Fites de realització del projecte

•	 Fites de compliment de les fases del programa
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE D12:  NOU MODEL D’APRENENTATGE PER AL SERVICI PÚBLIC VALENCIÀ

Data inici 1-1-2025 Data finalització 31-12-2025

Unitat responsable Subdirecció General de I’IVAP

Agents implicats
•	 Personal de l’IVAP
•	 Secretaries generals administratives de les conselleries i els organismes autònoms
•	 Organitzacions sindicals presents en la taula sectorial de funció pública

Objectius i descripció

La Llei de la funció pública valenciana preveu l’aprovació d’una estratègia formativa per al servici públic 
valencià. El projecte que es planteja pretén materialitzar esta previsió establint, en primer lloc i a partir de 
les tasques assignades, els perfils dels llocs de treball més comuns i nombrosos en l’Administració de la 
Generalitat i els seus organismes autònoms. A partir de les tasques i del marc de competències professionals, 
es podran elaborar els itineraris formatius corresponents.

D’esta manera, s’evoluciona d’un plantejament formatiu “tipus catàleg”, en el qual s’oferixen centenars 
d’accions formatives de duració curta més o menys sistematitzades, a una oferta de formació que posa 
l’èmfasi en les necessitats de l’organització a partir de les competències professionals que han de posseir les 
persones que s’adscriuen als llocs de treball.

L’objectiu final és disposar d’un document participat que definisca els eixos competencials principals, 
la tipologia de programes d’aprenentatge i les seues diverses modalitats d’impartició, incorporant 
progressivament diferents annexos en els quals es definirà la missió, les responsabilitats i els perfils de 
competències professionals dels llocs dels principals cossos i escales de l’Administració de la Generalitat i 
els seus organismes autònoms.

Actuacions previstes

•	 Constitució de l’equip de projecte i definició dels eixos competencials

•	 Reunió amb caps de servici de personal i els secretaris generals administratius de les conselleries i OA

•	 Elaboració i negociació de l’esborrany del model d’aprenentatge i posterior recepció d’al·legacions

•	 Redisseny i perfeccionament del model sobre la base de les necessitats detectades i al·legacions rebudes

•	 Redacció del document definitiu sobre el nou model d’aprenentatge del servici públic valencià

•	 Aprovació i publicació del nou model d’aprenentatge

Indicadors associats

•	 Fites de compliment de les fases del projecte
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE D13: IMPLANTACIÓ D’UN PLA DE DIFUSIÓ I RETENCIÓ DEL CONEIXEMENT

Data inici 1-4-2025 Data finalització 31-3-2026

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Subdirecció General de Promoció Professional
•	 Subsecretaries i secretaries generals administratives de conselleries i organismes 

autònoms
•	 Direcció General de Tecnologies de la Informació i les Comunicacions (DGTIC)

Objectius i descripció

S’estima en unes 6.000 les vacants que es produiran en la funció pública de la Generalitat fins a 2030. Esta 
circumstància obliga a dissenyar algun tipus d’intervenció que asseguren la retenció del coneixement, via 
captura, generació i compartició del capital intel·lectual (coneixement tàcit especialment) que deixarà la 
institució, especialment en àrees crítiques o nuclears dels servicis públics. Cal ser conscient que les persones 
ocupades públiques, quan es jubilen, s’emporten amb si no solament coneixements tècnics, sinó tota una 
expertise referida a la resolució de problemes, gestió de processos i implicació en l’organització.

L’objectiu del projecte és concretar, en la mesura que siga possible, els coneixements crítics i de valor per a 
la institució d’aquelles persones que, estant pròximes a la jubilació (en el termini d’un o dos anys), posseïxen 
eixe “saber” expert acumulat. Amb esta finalitat es necessita comptar amb la col·laboració de les unitats 
que poden determinar este coneixement crític (les secretaries generals administratives, principalment) 
i, seguidament, dissenyar una estratègia activa de transferència de coneixement mitjançant comunitats 
de pràctica, entrevistes d’extractat de coneixement, participació en grups d’experts o tutorització del nou 
personal públic.

Així mateix, com que la difusió del coneixement és una activitat rellevant, es treballarà en el disseny d’un 
sistema de gestió documental (fonts, canals, procediment) que assegure la retenció del coneixement.

Actuacions previstes

•	 Constitució del grup de treball per a l’elaboració del pla de difusió i retenció del coneixement, amb 
presentació prèvia del projecte a les secretàries generals administratives de les conselleries.

•	 Elaboració del pla de difusió i retenció del coneixement

•	 Llançament del projecte pilot del pla de difusió i retenció del coneixement.

•	 En el marc de l’abast del projecte pilot, identificació dels coneixements crítics i de les persones clau 
pròximes a la jubilació (1/2 anys)

•	 Constitució de les comunitats de pràctica per àmbits d’abast del projecte pilot

•	 Impartició d’accions formatives tant per a personal expert com per als responsables en les conselleries 
i/o OA inclosos en el projecte pilot

•	 Accions de difusió del coneixement i, si és el cas, d’execució d’entrevistes d’experiència professional en 
el marc de l’abast del projecte pilot.

•	 Assaig d’accions de tutorització del nou personal públic en el marc del projecte pilot.

•	 Inici dels treballs per al disseny d’un sistema de gestió documental que facilite la retenció del 
coneixement.

Indicadors associats

•	 Fites de compliment del projecte

•	 Nre. de conselleries i OA participants

•	 Nre. de persones expertes identificades i participants en activitats de transferència

•	 Nre. de persones novelles participants en activitats de tutorització
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE  D14: PLA DE XOC PER A LA REQUALIFICACIÓ EN COMPETÈNCIES DIGITALS I 
INTEL·LIGÈNCIA ARTIFICIAL

Data inici 1-10-2025 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats •	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Direcció General de Tecnologies de la Informació i les Comunicacions (DGTIC)

Objectius i descripció

Els treballs d’elaboració del Pla estratègic de recursos humans, en la seua fase de diagnòstic, han evidenciat 
la falta de destreses i competències digitals en grau suficient en el personal de la Generalitat. Sense perjuí 
que en la fase de selecció es mesuren este tipus de competències, resulta imprescindible, per al personal 
empleat públic que ja presta els seus servicis en la Generalitat, prevore el disseny i l’execució d’un pla de xoc 
massiu, específic i separat de la convocatòria periòdica anual que efectua l’IVAP que permeta el “reskilling” 
(reciclatge)  tant en matèria de competències digitals com d’aprofitament de les potencialitats de la 
intel·ligència artificial generativa en l’àmbit de la gestió pública.

Per això es preveu l’elaboració i aprovació d’un pla específic de formació en matèria de competències digitals, 
així com l’assaig, ja fet per algunes comunitats autònomes, de la certificació per part del respectiu institut o 
escola d’administració pública (l’IVAP, en este cas) de la possessió de tals competències per àmbit i grau de 
coneixement. Esta certificació es faria a partir d’una prova de comprovació oberta i voluntària que convocaria 
l’IVAP de manera periòdica.

Actuacions previstes

•	 Constitució de l’equip de projecte, integrat per personal de l’IVAP i la DGTIC, per a l’elaboració del pla de 
xoc per a la requalificació en competències digitals i intel·ligència artificial.

•	 Elaboració i aprovació del marc de competències digitals i intel·ligència artificial per al personal  
de la Generalitat

•	 Disseny de l’oferta formativa específica en competències digitals i intel·ligència artificial  
per al personal de la Generalitat

•	 Convocatòria en el DOGV del pla de formació en competències digitals i intel·ligència artificial  
per al personal de la Generalitat

•	 Prova pilot per a la certificació per l’IVAP de la possessió de les competències digitals  
per mitjans no formals

•	 Incentivar l’adquisició de competències digitals en el desenrotllament professional del personal  
de la Generalitat

Indicadors associats

•	 Fites de realització del projecte

•	 Nre. d’accions formatives realitzades

•	 Nre. de persones formades

•	 % Personal empleat públic que posseïx competències digitals
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE D15: DESENROTLLAMENT D’UN LABORATORI D’INNOVACIÓ PÚBLICA PER A LA 
GENERALITAT

Data inici 1-4-2025 Data finalització 31-3-2026

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Subdirecció General de l’IVAP
•	 Subdirecció General de Simplificació Administrativa
•	 Direcció General de Tecnologies de la Informació i les Comunicacions (DGTIC)
•	 Secretaries generals administratives de les conselleries i OA

Objectius i descripció

El funcionament de les administracions públiques, en el seu format burocràtic clàssic, proveïx seguretat 
jurídica i imparcialitat en entorns simples i estables mitjançant la forma habitual del procediment 
administratiu. Però quan hi ha problemes complexos o de difícil resposta pública (wicked problems), este 
esquema resulta inadequat i requerix intervencions públiques innovadores que respecten els principis 
d’equitat, eficiència, eficàcia i transparència i creen valor públic i impacte en la societat. Amb este nou 
enfocament, les administracions contemporànies han adoptat el paradigma de la innovació en la gestió 
pública (Declaración sobre Innovación en el Sector Público. OCDE. 2019).
Esta idea requerix un esforç organitzatiu coordinat, per la qual cosa es planteja la creació de “laboratoris” o 
“hubs d’innovació”, entesos com a entorns organitzacionals en els quals tindran lloc totes les fases del procés 
innovador (anàlisi i diagnòstic del problema; disseny, conceptuació i prototipatge de solucions; codisseny 
amb els usuaris; implementació i avaluació final).
En este marc, el primer pas a fer és el llançament d’una convocatòria, dirigida al personal de la Generalitat, per 
a la selecció d’equips i propostes d’innovació pública que ajuden a afrontar els reptes i desafiaments als quals 
s’enfronta la Generalitat. L’IVAP facilitarà la formació als equips seleccionats per al desenrotllament de les 
seues propostes i proporcionarà els recursos i espais necessaris, acompanyant-los en la formulació  
i cocreació del que hauran de ser solucions innovadores que creen valor públic, així com en la implementació  
i avaluació posterior.
Se seguirà un model de formació/acció que, a més de permetre al mateix IVAP aprendre i disposar de 
metodologies de nou encuny, propiciarà el sorgiment d’iniciatives de canvi i millora en els servicis públics  
de la Generalitat. També es requerirà formació i acompanyament (mentoria) en les diferents fases del procés, 
per a la qual cosa es podrà recórrer al suport d’assistència tècnica o consultoria externa especialitzada  
en el desenrotllament i la millora d’idees innovadores.

Actuacions previstes

•	 Constitució de l’equip d’innovació organitzativa de l’IVAP
•	 Contractació de la consultoria que ha de fer la formació i l’acompanyament en el desenrotllament del 

laboratori d’innovació pública
•	 Publicació en el DOGV de la convocatòria per a la selecció d’equips i propostes d’innovació
•	 Selecció d’equips i propostes d’innovació
•	 Formulació de solucions innovadores per part dels equips i de la resta del personal participant
•	 Formació i acompanyament als equips i al personal de l’IVAP en les fases del procés 
•	 Presentació pública dels prototips davant stakeholders i autoritats
•	 Implementació de les solucions proposades
•	 Avaluació del projecte

Indicadors associats

•	 Fites de realització del projecte
•	 Nre. d’equips seleccionats
•	 Nre. de propostes i prototips de millora
•	 Hores de formació
•	 Propostes implementades
•	 Disposició de metodologies pròpies d’innovació
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE D16: ADOPCIÓ DEL MARC DE COMPETÈNCIES PROFESSIONALS DE L’OFICINA EUROPEA 
DE SELECCIÓ DE PERSONAL (EPSO)

Data inici 1-7-2025 Data finalització 30-6-2026

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Oficina Europea de Selecció de Personal (EPSO)
•	 Delegació de la Comunitat Valenciana a Brussel·les
•	 Institut per a la Psicologia del Treball i la Qualitat de Vida Laboral (IDOCAL)  

de la Universitat de València

Objectius i descripció

Les competències constituïxen un element fonamental en els sistemes de gestió de recursos humans 
avançats i sistemàtics que, per a contribuir a l’obtenció de millors resultats, promouen els comportaments del 
personal relacionats amb les destreses i capacitats que es posen en pràctica en situacions del treball diari.

Les competències, agrupades en perfils, són un dels elements que cal tindre en compte per als processos 
de selecció, formació, mobilitat i carrera professional, segons establix l’art. 37.2 de la Llei 4/2021 de 
funció pública valenciana. El punt de partida per a la seua aplicació és l’elaboració del marc o inventari 
de competències de l’organització, la qual cosa requerix un llarg i complex procés de contextualització i 
adequació.

Des de 2022, en les convocatòries i els processos de selecció de la Generalitat per a l’accés als cossos 
superior tècnic d’administració general i de tecnologies de la informació i la comunicació s’està emprant 
el marc de competències de l’Oficina Europea de Selecció de Personal (EPSO). Este marc de competències 
ha sigut degudament validat per la Universitat de València a través de l’Institut d’Investigació en Matèria 
de Recursos Humans (IDOCAL). Una de les mostres de la seua utilitat i senzillesa és que el diccionari està 
integrat per huit competències que integren els comportaments que el personal funcionari ha de posar en 
pràctica al llarg de la seua carrera professional. Cada competència compta, a més de la seua definició, amb 
exemples o “ancoratges de comportament”, amb l’avantatge d’estar ja contrastats. 

Per tot això, una vegada comprovada la seua utilitat predictiva, l’adopció formal del marc EPSO pot abreujar 
en el temps la implantació del perfil de competències en els processos de selecció, formació, carrera i 
desenrotllament professional del personal empleat públic de la Generalitat.

Actuacions previstes

•	 Presa de contacte i manifestació formal d’interés davant l’Oficina Europea de Selecció de Personal (EPSO)

•	 Formalització d’un conveni o protocol de col·laboració per a la utilització del marc europeu de competències  
de l’EPSO

•	 Estudi d’impacte i proposta d’adaptació del marc europeu de competències als processos de selecció, provisió, 
carrera professional i formació per part de l’IDOCAL

•	 Negociació de l’adopció del marc europeu en els àmbits corresponents

•	 Aprovació de l’adopció del marc europeu de competències mitjançant l’instrument jurídic adequat

Indicadors associats

•	 Fites de compliment de les actuacions que comprén el projecte

•	 Nre. de processos de selecció o provisió en els quals s’utilitza el marc de competències
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LÍNIA D: ASSEGURAR LES CAPACITATS QUE NECESSITA LA GENERALITAT

PROJECTE D17: APROVACIÓ D’UNA GUIA METODOLÒGICA PER A LA PLANIFICACIÓ I EL 
DIMENSIONAMENT DE PLANTILLES

Data inici 1-7-2026 Data finalització 30-9-2027

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Subdirecció General de Classificació de Llocs de Treball i Registre de Personal
•	 Subdirecció General de Promoció Professional
•	 Subdirecció General de Règim Jurídic i Relacions Sindicals
•	 Subdirecció General de l’IVAP

Objectius i descripció

El pla estratègic de recursos humans de la Generalitat constituïx un procés d’abast global o macroorganitzatiu 
tendent a transformar la seua funció pública i a ordenar i sistematitzar, entre altres, els processos 
d’incorporació de nou personal, tant en els seus aspectes quantitatius com qualitatius.

Però també és important descendir al nivell micro de la planificació i establir orientacions per a les unitats 
responsables de la gestió de personal per al dimensionament d’efectius, tant referent a les seues necessitats 
quantitatives (nombre i distribució) com a les qualitatives (identificació, capacitació i acreditació de 
competències).

Per això, es planteja l’elaboració d’una guia metodològica que preveja regles de càlcul de càrregues de treball 
per a mesurar de manera homogènia el volum de tasques i l’assignació de recursos humans per llocs-tipus. 

Així mateix, de manera anàloga a la iniciativa que respecte a este mateix tema s’ha plantejat en el si de 
l’Administració general de l’Estat, la guia podrà fer referència a la metodologia per a l’anàlisi de processos, 
les obligacions legals de servici o els criteris per al càlcul de l’històric d’outputs del servici, temps estàndard 
de tramitació (o mòduls de rendiment), abast de la possible estacionalitat per perfils professionals, selecció 
de competències crítiques, grau d’automatització dels processos i el seu potencial de simplificació, així com 
ràtios de dotacions mínimes.

L’elaboració de la guia s’iniciarà amb una fase pilot que abastarà la plantilla d’una única conselleria o 
organisme autònom, que haurà d’aportar la informació de partida. Posteriorment, el seu abast s’estendrà 
de manera progressiva a la plantilla de la resta d’unitats de l’Administració de la Generalitat i els seus 
organismes autònoms.

Actuacions previstes

•	 Constitució del grup de projecte per a l’elaboració d’una guia metodològica per a la planificació i el 
dimensionament de plantilles i la presentació d’esta als secretaris generals administratius i les direccions de 
servici de personal de totes les conselleries i els organismes autònoms

•	 Selecció de la conselleria o l’organisme objecte de la fase pilot i recopilació de la informació quantitativa  
i qualitativa necessària per a iniciar l’elaboració de la guia

•	 Elaboració de la primera versió de la guia amb els resultats de la fase pilot.

•	 Extensió progressiva de l’abast de la guia, amb l’arreplega prèvia de la informació corresponent.

•	 Elaboració, aprovació i publicació de la guia per al dimensionament quantitatiu i qualitatiu de plantilles

•	 Acompanyament i formació al personal de les conselleries i els organismes autònoms per a la implementació  
i utilització de la guia, incloent la celebració de sessions d’aplicació pràctica d’esta.

Indicadors associats

•	 Fites de compliment del projecte
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LÍNIA  E: DIGITALITZAR LA GESTIÓ DE L’OCUPACIÓ PÚBLICA

PROJECTE E18: NOVA APLICACIÓ PER A LA GESTIÓ DEL PERSONAL I DELS LLOCS DE TREBALL

Data inici 1-11-2024 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Classificació de Llocs i Registre de Personal

Agents implicats

•	 Tots els servicis de la DG de Funció Pública (DGFP) que intervinguen en la gestió de 
personal, en particular els de Registre de Personal, Provisió, Selecció, Règim Jurídic i 
Procediments de Personal, Classificació de Llocs de Treball i Anàlisi d’Estructures.

•	 Unitats responsables de la gestió de personal en les conselleries i els organismes 
autònoms

•	 Unitat responsable del projecte per part de la DG de Tecnologies de la Informació i les 
Comunicacions (DGTIC)

•	 Personal expert en arxiu i simplificació administrativa

Objectius i descripció

La prestació àgil i eficaç de servicis públics requerix disposar d’un sistema de gestió del personal degudament 
digitalitzat. Per això, el nou enfocament sobre la gestió dels recursos humans arreplegat en el pla ha 
d’incloure la posada a la disposició de l’organització de les ferramentes informàtiques necessàries per a la 
consecució els seus objectius finals.
L’antiguitat de l’aplicació informàtica HUMAN1 la convertixen en un sistema obsolet i inadequat per a la gestió 
integral dels recursos humans. És necessari desenrotllar un nou sistema que responga a les necessitats 
actuals i permeta la tramitació electrònica dels procediments de gestió de personal, la disponibilitat d’un 
registre electrònic de persones i de llocs i l’arxiu de la documentació. El sistema ha de basar-se en la dada 
única i facilitar l’automatització de processos, la reducció de càrregues administratives i la consulta àgil i 
flexible de la informació per a la presa de decisions.
La posada en marxa del projecte requerix un grup motor que el lidere, així com un o diversos equips de treball 
participats pels servicis de la DGFP i personal de la resta de l’organització, a més d’experts en administració 
electrònica, arxiu i simplificació administrativa. Per a la gestió eficaç del canvi, és imprescindible tindre també 
en compte els usuaris finals de l’aplicació.
En la primera fase del projecte es farà la presa de requeriments funcionals del nou sistema. Posteriorment, 
s’abordarà el seu disseny tècnic i implementació.

Actuacions previstes

•	 Establir el calendari del projecte, assignant tasques i responsabilitats.
•	 Conformar el grup motor que lidere la presa de requeriments funcionals per part dels equips de treball.
•	 Identificar els actors implicats en la gestió dels recursos humans en les unitats incloses en el projecte.
•	 Constituir els equips de treball funcionals que han de concretar les necessitats que ha de satisfer el nou sistema 
•	 Diagnosticar, per part de la DGTIC, l’estat de les actuals ferramentes de gestió de recursos humans i valorar la 

seua possible adaptació/reutilització en al marc del nou sistema. 
•	 Elaborar el catàleg dels processos de gestió de recursos humans competència de la DGFP 
•	 Anàlisi i redisseny dels procediments de gestió de recursos humans susceptibles de millora des del punt de vista 

de la simplificació administrativa i l’automatització de processos, si és el cas.
•	 Recopilació i sistematització de tots els requeriments funcionals per a implementar en la nova aplicació.

Indicadors associats

•	 Constitució del grup motor.
•	 Constitució dels equips de treball.
•	 Nombre de reunions del grup motor.
•	 Nombre de sessions dels equips de treball i cobertura dels requeriments funcionals definits.
•	 Nre. de processos de gestió inclosos en el catàleg i cobertura d’estos
•	 Nre. de processos redissenyats abans de la seua implantació en el nou sistema
•	 % Compliment de les fites calendaritzades
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LÍNIA F: DESENROTLLAR LA MILLORA REGULADORA DE LA FUNCIÓ PÚBLICA VALENCIANA

PROJECTE  F19: PROJECTE F19: DEFINICIÓ D’UN PROCEDIMENT DE CLASSIFICACIÓ I MODIFICACIÓ 
DELS LLOCS DE TREBALL 

Data inici 1-10-2025 Data finalització 30-9-2026

Unitat responsable Subdirecció General de Classificació de Llocs i Registre de Personal

Agents implicats

•	 Servici de Classificació i Anàlisi d’Estructures de Llocs de treball 
•	 Servici de Registre de Personal
•	 Servici de Règim Jurídic i Procediments de Personal
•	 Servici de Provisió
•	 Servicis de personal de les subsecretaries de les diferents conselleries i responsables 

de personal d’organismes públics que compten amb personal gestionat per la DGFP

Objectius i descripció

La Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la funció pública valenciana, definix la classificació de llocs de treball com 
el “procediment a través del qual, i amb l’anàlisi prèvia de cada lloc, es determina la posició organitzativa, el 
contingut funcional i els requisits per a l’acompliment”. També indica que ha d’aprovar-se mitjançant resolució 
i que els criteris de classificació es determinaran reglamentàriament (art. 42).

L’objectiu que es vol aconseguir, en el marc del pla, és la regulació reglamentària del procediment de 
classificació i modificació dels llocs de treball adaptat a la Llei 4/2021 i a una administració moderna. Este 
procediment ha de ser rigorós i establir els criteris i passos per a avaluar, classificar i adaptar els llocs de 
treball dins de l’organització; garantir que s’alineen amb els seus objectius i necessitats, i assegurar la gestió 
equitativa del personal.

Entre altres característiques, el procediment ha d’estar estructurat i oferir criteris clars, objectius i homogenis 
de classificació, i proporcionar una guia clara d’aplicació uniforme sobre com determinar i ajustar els llocs. 
Així mateix, ha d’estar ben definit per a permetre la planificació estratègica i una gestió més eficient del 
personal. 

També ha de permetre la modificació, actualització i adaptació dels llocs als canvis que es produïsquen en 
l’entorn, garantint l’agilitat i objectivitat en la modificació de la seua adscripció orgànica i donant cabuda en 
l’Administració de la Generalitat, a través dels llocs de treball, als nous perfils professionals.

Actuacions previstes

•	 Constitució d’un equip de treball per a l’elaboració d’un esborrany de decret de classificació de llocs 
de treball en el qual s’establisquen els criteris generals de classificació i es definisca el procediment 
d’elaboració i aprovació de les relacions de llocs de treball.

•	 Redacció de l’esborrany de decret de classificació de llocs de treball.

•	 Constitució de meses tècniques amb participació de les organitzacions sindicals amb representació en la 
Mesa Sectorial de Funció Pública.

•	 Redacció i tramitació del projecte de decret de classificació.

•	 Aprovació del decret pel Consell, publicació posterior i entrada en vigor.

Indicadors associats

•	 Constitució de l’equip de treball

•	 Reunions per a l’elaboració de l’esborrany de decret de classificació

•	 Constitució de la mesa tècnica

•	 Nombre de reunions de la mesa tècnica

•	 Aprovació del decret pel Consell
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LÍNIA F: DESENROTLLAR LA MILLORA REGULADORA DE LA FUNCIÓ PÚBLICA VALENCIANA

PROJECTE
 F20: COORDINAR LES UNITATS ADMINISTRATIVES DE PERSONAL DE LES 
CONSELLERIES I ELS ORGANISMES PÚBLICS AMB PERSONAL GESTIONAT PER FUNCIÓ 
PÚBLICA

Data inici 1-1-2024 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Règim Jurídic i Relacions Sindicals

Agents implicats
•	 Servici competent en matèria de règim jurídic de la DG de Funció Pública (DGFP)
•	 Unitats administratives amb competències en matèria de personal de les conselleries 

o els organismes públics amb personal gestionat per la DGFP
•	 Servici amb competències en matèria de provisió

Objectius i descripció

La gestió interna del personal empleat públic ha de fer-se amb criteris homogenis i ser coherent en tota 
l’organització per a contribuir a aconseguir una administració moderna i eficaç en la qual els procediments 
i les decisions administratives siguen equilibrats i uniformes, per a evitar confusions i divergències no 
raonables.

Amb l’objectiu d’avançar de manera significativa en la coordinació de les unitats de personal de la 
Generalincitat, es pretén escometre diverses actuacions d’abast molt concret i delimitat que hauran de 
mantindre’s i/o actualitzar-se en el futur per a evitar que sorgisquen diferències de criteri i enfocaments 
heterogenis en la gestió quotidiana del personal o en l’abordatge de nous projectes que puguen requerir la 
presa de decisions des de la perspectiva dels recursos humans. 

En este marc, es mantindran reunions de coordinació amb els responsables de personal de les diferents 
unitats de l’organització, s’establirà un canal telemàtic de comunicació contínua i s’elaboraran guies 
metodològiques, circulars i instruccions per a facilitar la interpretació i l’aplicació homogènia de les 
disposicions vigents en matèria de personal.

Actuacions previstes

•	 Reunions periòdiques de coordinació amb els responsables de personal de les conselleries i els 
organismes amb personal gestionat per la DGFP

•	 Obertura d’un canal telemàtic de comunicació contínua que permeta canalitzar la informació necessària 
per a la detecció dels problemes i la busca de solucions

•	 Elaboració de guies metodològiques, circulars, instruccions o, si és el cas, refosa de les existents per a 
aclarir i aplicar, sense desequilibris i de manera homogènia, el contingut de les disposicions vigents en 
matèria de personal

•	 Difusió de les guies metodològiques, circulars o instruccions entre tots els departaments de la 
Generalitat i els organismes públics amb personal gestionat per la DGFP

Indicadors associats

•	 Nombre de reunions de coordinació anuals

•	 Nombre de comunicacions rebudes i emeses a través del canal habilitat

•	 Nombre de manuals, circulars o instruccions elaborats
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PROJECTE  F21: APROVAR EL CATÀLEG DE PROCEDIMENTS DE GESTIÓ DE PERSONAL

Data inici 1-4-2025 Data finalització 31-12-2025

Unitat responsable Subdirecció General de Règim Jurídic i Relacions Sindicals

Agents implicats

•	 Subdirecció General de Règim Jurídic i Relacions Sindicals
•	 Servici amb competències en matèria de règim jurídic de la DG de funció Pública
•	 Servici de Provisió de Llocs de Treball
•	 Responsables de les unitats administratives amb competències en matèria  

de personal de les conselleries o els organismes públics amb personal gestionat  
per funció pública

Objectius i descripció

Una Administració moderna que satisfaça amb eficàcia, eficiència i qualitat els interessos generals que té 
encomanats precisa una bona gestió dels seus recursos humans que, a més, siga àgil i adequada a una 
administració electrònica.

Que el personal de la Generalitat puga identificar i conéixer els procediments que regulen les seues relacions 
amb l’Administració de la qual formen part, i en la gestió i/o resolució de la qual intervé directament o 
indirectament la Direcció General de Funció Pública, contribuïx a aclarir les relacions entre els dos. 

Es pretén elaborar un catàleg de procediments de gestió de personal que servisca d’ajuda per a conéixer de 
manera senzilla i ordenada els procediments amb incidència en el personal al servici de l’Administració i els 
tràmits que els integren, així com els terminis per a la resolució i, si és el cas, els efectes del silenci. 

El treball d’arreplega d’informació i la síntesi posterior permetrà identificar les unitats responsables de cada 
tràmit i establir termes i terminis, i proporcionar informació de fàcil comprensió sobre cada un d’estos. Així 
mateix, s’elaboraran models normalitzats de sol·licituds i del contingut formal dels actes de tràmit i resolució. 

El catàleg serà també un element bàsic per al disseny funcional i operatiu de les noves ferramentes 
electròniques de suport a la gestió de personal i per a la millora, si és el cas, de les actuals, per a facilitar una 
tramitació més àgil i eficient.

Actuacions previstes

•	 Reunions de treball amb totes les unitats administratives de gestió de personal amb l’objectiu d’identificar i 
inventariar tots els procediments que gestionen i/o resolen

•	 Arreplega de la informació i elaboració, juntament amb les unitats administratives identificades, d’una fitxa 
descriptiva de cada un dels procediments inventariats i de la corresponent documentació generada.

•	 Anàlisi de les fitxes descriptives i de la informació resultant de les reunions de treball per a la identificació de 
deficiències i possibles millores. 

•	 Elaboració de models normalitzats de sol·licituds i del contingut formal dels actes de tràmit i resolució.

•	 Elaboració del catàleg de procediments de gestió de personal de l’Administració de la Generalitat

•	 Difusió del catàleg de procediments perquè en prenguen coneixement el personal empleat públic i totes les 
unitats administratives de personal

•	 Manteniment actualitzat i revisió contínua del catàleg de procediments

Indicadors associats

•	 Nre. de reunions de treball

•	 Nre. de fitxes descriptives de procediments elaborades

•	 Nre. de documents elaborats

•	 Actuacions de difusió
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LÍNIA F: DESENROTLLAR LA MILLORA REGULADORA DE LA FUNCIÓ PÚBLICA VALENCIANA

PROJECTE F22: ASSEGURAR L’ESTABILITAT DELS EQUIPS I L’EFICÀCIA EN LA PROVISIÓ DE LLOCS 
(ESPECIALMENT ELS DE DIFÍCIL COBERTURA I ATENCIÓ DIRECTA)

Data inici 1-4-2025 Data finalització 31-3-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats
•	 Servicis de Provisió, de Règim Jurídic i Procediments de Personal i de Classificació i 

Anàlisi d’Estructures de Llocs de Treball de la DG de Funció Pública.
•	 Servici d’Avaluació de Costos de Personal de la Direcció General de Pressupostos

Objectius i descripció

La prestació adequada dels servicis públics precisa uns equips de treball estables. Esta estabilitat ha de 
referir-se tant a la provisió efectiva dels llocs de treball necessaris per a escometre les funcions assignades 
en temps raonables com al manteniment dels professionals en els seus llocs de treball, sense que es 
produïsquen variacions constants en el personal que integra cada equip de treball. Es tracta de conciliar dos 
perspectives: la del dret del personal empleat públic a la promoció amb les necessitats de l’organització. 

Per a fer-ho possible, cal articular mesures que afavorisquen la mobilitat i conjugar-les amb actuacions que 
propicien l’estabilitat dels equips. Així mateix, cal millorar els procediments per a reduir temps de reacció i 
resposta en la provisió temporal dels llocs de treball, especialment els d’atenció directa i de difícil cobertura.

Entre estes mesures, cal incloure la puntualitat en la convocatòria dels concursos de trasllats, la revisió 
de la normativa de provisió de llocs de treball, la limitació de les comissions de servici a casos justificats, 
l’homogeneïtzació de determinades escales retributives, la revisió del model de borses i l’ampliació i 
reformulació dels mèrits que s’apliquen en els barems.

Actuacions previstes

•	 Convocar els concursos de trasllats amb una periodicitat màxima de dos anys.
•	 Revisar i actualitzar els criteris arreplegats en la normativa de provisió dels llocs de treball  

de manera que permeta conjugar la mobilitat amb l’estabilitat dels equips de treball,  
amb períodes de permanència mínima. 

•	 Limitar la concessió de les comissions de servici a casos justificats i en funció  
de les necessitats de l’organització.

•	 Homogeneïtzar i/o reduir les escales retributives en determinats cossos per a evitar que la millora 
retributiva siga l’única motivació en el canvi de lloc de treball.

•	 Revisar l’actual model de borses per a la selecció del personal temporal de manera que en cada crida es 
facilite la participació de qualsevol persona inscrita, l’adjudicació del lloc al sol·licitant que ocupa el lloc 
més alt, la penalització en cas de renúncia al lloc adjudicat, la limitació del nombre de nomenaments 
temporals que es poden obtindre en l’exercici, etc.

•	 Incorporar nous mèrits en els barems, o reformular els existents, per a incentivar la fidelització del 
personal en els equips de treball i la seua permanència durant períodes raonables en els llocs  
de difícil cobertura.

Indicadors associats

•	 % Concursos de trasllats convocats amb una periodicitat màxima de dos anys
•	 Revisió de la normativa sobre el període mínim de permanència
•	 Establiment de criteris per a la concessió de les comissions de servici
•	 % Cossos amb escales retributives homogeneïtzades
•	 Revisió normativa de l’actual model de borses
•	 Revisió normativa dels incentius econòmics i mèrits en els concursos de trasllats  

per als llocs de difícil cobertura
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LÍNIA G: ENFORTIR EL SENTIT DE PERTINENÇA A UNA ADMINISTRACIÓ ORIENTADA PELS 
VALORS DE SERVICI PÚBLIC

PROJECTE G23: DIVULGAR ELS VALORS DE SERVICI PÚBLIC EN LA GENERALITAT

Data inici 1-11-2024 Data finalització 31-3-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats •	 Subdirecció  General de l’IVAP

Objectius i descripció

Els “valors” són els principis corporatius que guien l’actuació dels empleats d’una organització en 
l’acompliment de les seues tasques. En el cas del servici públic, els valors fonamentals fan referència a la 
rendició de comptes, la imparcialitat, l’estat de dret, la integritat, la transparència, la igualtat i la inclusió i, 
encara que són valors individuals, es projecten col·lectivament en forma de cultura organitzativa
A través del procés participatiu que ha donat lloc al present pla estratègic s’ha definit i consensuat una missió 
clara que intenta reflectir el compromís amb el servici públic i el benestar dels valencians, i una visió a llarg 
termini que puga inspirar el personal i l’alinee amb els objectius estratègics de la Generalitat. En coherència 
amb això, s’han d’implementar una sèrie de mesures i actuacions per a construir una cultura organitzacional 
sòlida, compromesa i orientada a l’excel·lència en el servici al ciutadà.
En este marc, la creació d’una marca associada al departament responsable de la gestió del personal en la 
Generalitat, la Direcció General de Funció Pública, és una poderosa ferramenta que pot ajudar a enfortir el 
sentit de pertinença i a alinear els empleats públics entorn dels valors del servici públic. Esta iniciativa s’ha de 
complementar amb missatges i accions de diversa naturalesa per a la divulgació d’estos valors i, també, per 
a donar visibilitat i reconeixement a les persones i/o els equips que més exemplifiquen els valors de la marca, 
constituïsquen casos d’èxit o bones pràctiques i similars.

Actuacions previstes

•	 Divulgar els valors fonamentals de servici públic que representen la Generalitat a través dels canals de 
comunicació interna disponibles.

•	 Creació d’una “marca” o “claim”, amb la seua pròpia identitat visual, que represente la “gestió de persones” en la 
Generalitat i siga coherent amb la seua imatge institucional mitjançant el disseny d’un logotip i els seus elements 
visuals corresponents.

•	 Desenrotllar el missatge central i els missatges secundaris i eslògans per a utilitzar en la comunicació dels valors 
i la missió de la marca que reforcen el sentit de pertinença i orgull dels diferents grups d’empleats públics

•	 Fer accions de comunicació per a presentar i promoure la nova marca entre el personal empleat públic a través 
dels canals disponibles, així com en els esdeveniments presencials o virtuals que organitze la DGFP.

•	 Donar visibilitat i mostrar un reconeixement públic a través de mitjans de comunicació interna a històries d’èxit, 
bones pràctiques i testimoniatges d’empleats i equips de treball que millor exemplifiquen els valors de la marca.

•	 Crear premis anuals o semestrals per al reconeixement formal dels empleats més productius, eficaços o 
innovadors. Es podran establir categories (“empleat de l’any”, “innovador de l’any”, “equip d’alt rendiment” o 
similars) i organitzar cerimònies d’entrega de certificats i/o plaques commemoratives per part d’alts càrrecs de la 
Generalitat per a donar visibilitat i prestigi als guardonats.

•	 Organitzar un “dia del personal empleat públic de la Generalitat” anual per a celebrar i reconéixer les contribucions 
de tots els empleats, que podrà aprofitar-se per a l’entrega dels premis mencionats.

Indicadors associats

•	 Nre. d’accions de divulgació dels valors fonamentals de servici públic fetes
•	 Creació de la identitat visual
•	 Desenrotllament del missatge central, els missatges secundaris i els eslògans de comunicació
•	 Accions de comunicació interna per a presentar i promoure la nova marca
•	 Accions de visibilitat i reconeixement per mitjans de comunicació interna
•	 Creació i entrega de premis de reconeixement
•	 Organització anual del “dia del personal empleat públic de la Generalitat”
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LÍNIA G: ENFORTIR EL SENTIT DE PERTINENÇA CAP A UNA ADMINISTRACIÓ ORIENTADA PELS 
VALORS DE SERVICI PÚBLIC

PROJECTE  G24: PROJECTE D’ATRACCIÓ DE TALENT

Data inici 1-7-2025 Data finalització 31-12-2027

Unitat responsable Subdirecció General de Promoció Professional

Agents implicats
•	 Servici de Selecció
•	 Comissió Permanent de Selecció
•	 Subdirecció General de l’IVAP

Objectius i descripció

El pròxim relleu generacional de la plantilla de la Generalitat obliga a implementar una sèrie d’accions i 
mesures per a l’atracció de talent jove i qualificat, especialment en àrees STEM (ciència, tecnologia, enginyeria 
i matemàtiques, segons les seues sigles en anglés) i de servicis socials, i per a posicionar-se com una opció 
atractiva d’ocupació i una òptima eixida professional. 
Cal fer campanyes o accions divulgatives que posen en valor els avantatges de l’ocupació pública i faciliten 
l’accés i la preparació de les oposicions, donant a conéixer les possibilitats de mobilitat i desenrotllament 
professional, així com els beneficis i les avantatjoses condicions laborals existents: estabilitat, conciliació 
de la vida laboral i personal, teletreball, flexibilitat horària, oportunitats de desenrotllament professional, 
programes de formació contínua i promoció interna, entre altres. 
Una altra idea que s’ha de difondre és que el relleu generacional comportarà la regularitat pràcticament anual 
de les futures convocatòries de molts cossos funcionarials i que estes hauran de prevore “l’oposició” com a 
sistema ordinari d’accés, per a la preparació de la qual hi haurà un sistema de beques. 
Les campanyes i accions divulgatives es difondran en xarxes socials i en el portal d’ocupació pública de 
la Generalitat, el contingut i la visibilitat del qual caldrà millorar. També es participarà en fires d’ocupació 
universitàries i es podran fer visites i jornades de portes obertes en la Generalitat. Es podran utilitzar 
testimoniatges i casos d’èxit de jóvens empleats públics, a través de vídeos promocionals i publicacions, i 
nomenar “ambaixadors” de la Generalitat que participen en esdeveniments universitaris i en xarxes socials per 
a promoure les oportunitats d’ocupació pública
A més, s’establiran convenis amb universitats i centres de formació per a oferir pràctiques i beques en la 
Generalitat, a més de col·laborar amb col·legis professionals per a accions de divulgació.

Actuacions previstes

•	 Campanyes de màrqueting en xarxes socials (Linkedin, Twitter, Instagram, Facebook) dirigides a estudiants 
universitaris i acabats de graduar. 

•	 Redisseny, millora de visibilització i modernització del portal d’ocupació pública de la Generalitat que el facen més 
accessible i intuïtiu, arreplegant la informació sobre ofertes d’ocupació pública, convocatòries, etc., i destacant 
les oportunitats de carrera, beneficis i testimoniatges d’empleats. Podrà incloure seccions específiques per a 
col·lectius professionals estratègics (professions STEM, servicis socials o altres), així com guies i material sobre 
la preparació d’oposicions.

•	 Participar en fires d’ocupació universitàries, en què es podrà nomenar empleats jóvens i motivats com  
a “ambaixadors de la Generalitat” per a promoure les oportunitats d’ocupació pública. 

•	 Organitzar visites guiades i jornades de portes obertes en les dependències de la Generalitat per als estudiants 
universitaris.

•	 Establir convenis amb universitats i centres de formació per a programes de pràctiques i beques en la Generalitat.
•	 Col·laborar amb col·legis professionals mitjançant reunions de divulgació de caràcter bilateral o multisectorial.

Indicadors associats

•	 Nombre de campanyes de màrqueting de difusió de l’ocupació pública en la Generalitat en xarxes socials
•	 Variació en el nombre de sol·licituds en les oposicions estratègiques de la Generalitat
•	 Nou portal d’ocupació pública de la Generalitat
•	 Convenis amb universitats i centres de formació sobre programes de pràctiques i beques
•	 Participació en fires d’ocupació universitàries
•	 Visites anuals guiades i jornades de portes obertes en les dependències de la Generalitat
•	 Reunions amb col·legis professionals
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LÍNIA G: ENFORTIR EL SENTIT DE PERTINENÇA CAP A UNA ADMINISTRACIÓ ORIENTADA PELS 
VALORS DE SERVICI PÚBLIC

PROJECTE G25: SISTEMATITZACIÓ DE L’ACOLLIMENT I MILLORA DE LA COMUNICACIÓ INTERNA

Data inici 1-7-2025 Data finalització 31-12-2026

Unitat responsable Subdirecció General de l’IVAP

Agents implicats
•	 Subdirecció General de Promoció Professional
•	 Subdirecció General de Classificació de Llocs de Treball i Registre de Personal
•	 Direcció General de Tecnologies de la Informació i les Comunicacions (DGTIC)
•	 Direcció General de Promoció Institucional

Objectius i descripció

Com ja s’ha mencionat, els valors són els principis corporatius que guien l’actuació dels empleats d’una 
organització en l’acompliment de les seues tasques. En el cas del servici públic, els valors específics 
generalitzats inclouen la rendició de comptes, la imparcialitat, l’estat de dret, la integritat, la transparència, la 
igualtat i la inclusió.

En el context de l’intens procés de relleu generacional que es produirà en la Generalitat durant els pròxims 
anys, esta circumstància no ha de deixar-se a l’atzar, sinó que cal treballar en el “cultiu de valors” de servici 
públic que recorden al personal el significat del seu treball, especialment davant la imminent jubilació de la 
generació que, en la pràctica, va articular l’aparell administratiu de l’autogovern valencià.

Les accions que cal desplegar per a materialitzar eixe cultiu de valors i de pertinença al servici públic 
preveuen, d’una banda, la perspectiva de l’ingrés de nou personal mitjançant el disseny d’un sistema 
d’acolliment que, al mateix temps que reduïx la “corba d’aprenentatge”, pot constituir un eficaç mecanisme 
de socialització organitzativa. D’altra banda, es proposa la implementació de mecanismes de comunicació 
interna, dissenyant publicacions que estimulen el sentit de pertinença a la Generalitat, difonguen el 
coneixement i donen sentit als diversos “rituals de pas” de les persones en l’organització, amb especial 
atenció al moment de la seua despedida.

Actuacions previstes

•	 Constitució del grup de treball per a impulsar el cultiu de valors públics

•	 Disseny i implementació del sistema d’acolliment per al personal de nou ingrés

•	 Elaboració d’un butlletí informatiu tipus newsletter per a la Generalitat

•	 Disseny i implementació d’un pla de xarxes socials 

•	 Protocol·lització dels actes de jubilació (“despedida”) del personal que cessa o es jubila

Indicadors associats

•	 Fites de compliment de projecte
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