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PLAN DE ORDENACION DE RECURSOS HUMANOS (PORH):

I.  PRESENTACION.

El Plan de Ordenacion de los Recursos Humanos, en adelante PORH, es un instrumento tanto de
planeamiento de la respuesta a las necesidades de la organizacidn sanitaria y asistencial, como
el mecanismo para incorporar los elementos necesarios para conseguir una gestion eficiente de
los recursos. Por ello, se someterd a un proceso de adaptacidon y mejora continua.

En el ambito competencial del presente PORH se podran establecer Planes Especificos con sus
criterios de desarrollo, evaluacién y seguimiento cuyo objeto vendra determinado por las
necesidades detectadas y las respuestas organizativas que se apliquen.

El planeamiento de los Planes Especificos vendrd determinado por los. mecanismos de
incorporacidn, revisidon y seguimiento de actuaciones previstas en el presente PORH, y su
desarrollo y gestion se llevard a cabo segun lo regulado por lo establecido al respecto dentro del
Decreto 192/2017 de seleccidon y provisidn de plazas de personal estatutario de la Conselleria
de Sanidad Universal y Salud Publica

Adicionalmente, se establecerdn Planes de Accion con el objeto de organizar los proyectos
necesarios para conseguir objetivos complejos, descaracter plurianual, o que requieran de un
seguimiento parcial.

El PORH deber3d ser informado faverablemente, en su caso, en los términos establecidos en la
normativa vigente, por el érgano que ténga atribuida la competencia en materia presupuestaria,
previamente a la negociacidn congdas organizaciones sindicales con representacion en la Mesa
Sectorial de Sanidad, para su posterior aprobacién y publicacidn en la web de la Conselleria.

. MARCO LEGAL

El soporte normative del PORH viene determinado, ademas de por la Ley 55/2003, de 16 de
diciembre, o la que  resulte vigente por modificaciones del Estatuto Marco del Personal
Estatutario.deles servicios de Salud, y por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el quesedaprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico, por
un amplio ‘'marco que incluye tanto Disposiciones Europeas en la materia, como normas
Estatalesyy Autondmicas, reguladoras tanto de la materia sanitaria como de la propia reguladora
del ambito de los recursos humanos.

Sin perjuicio del conjunto de normas que regulan aspectos desarrollados en el presente PORH,
podemos destacar, entre otras, las siguientes:

- Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.
- Ley 44/2003, de 21 de noviembre, de Ordenacion de Profesiones Sanitarias.
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- Ley 10/2014 de 29 de diciembre de la Generalitat, de la Salud de la Comunidad Valenciana.

- Decreto 192/2017 de 1 de diciembre, del Consell, por el que se aprueba el reglamento de
seleccidn y provisidn de plazas de personal estatutario al servicio de instituciones sanitarias de
la Generalitat Valenciana.

- Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Generalitat, de la Funcion Publica Valenciana.

- Decreto 185/2020, de 16 de noviembre, del Consell, de aprobacién del Reglamento Organico
y Funcional de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica.

- Real Decreto-ley 12/2022, de 5 de julio, por el que se modifica la Ley 55/2003.
- La ley 20/2021, de reduccidn de la temporalidad en el empleo publico.
- La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

- Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y:Hombres

Il.  AMBITO DE APLICACION

El presente PORH afecta a todo el personal adscrito a centros, servicios y establecimientos de
gestion directa de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica, tanto de naturaleza
estatutaria como funcionarial o laboral; respetando en cada caso su ambito normativo. Sin
embargo, la regulacidn de la jubilacion, prevista en‘el presente PORH, Unicamente afectar3 al
personal de naturaleza estatutaria ' dependiente de las instituciones Sanitarias de la Conselleria.

Los criterios y propuestas vinculadesial presente PORH serdn de aplicacion, cuando asi proceda,
a los servicios de nueva creacion; a los Gonsorcios sanitarios provinciales, cuando se produzca la
integracion, y a aquellos qug; habiendo sido gestionados en régimen de concesidn, reviertan a
la Conselleria, respetando la eorrespondiente negociacidn colectiva.

. MISION, VISION, VALORES Y PRINCIPIOS BASICOS DEL PORH

MISION

La misidnhdel PORH de la Conselleria es establecer los mecanismos que permitan planificar y
determinar la dimensidn y estructura de los recursos humanos que garanticen en la Comunidad
Valenciana la prestacidn de los servicios sanitarios con eficacia, eficiencia y equidad en todos los
ambitos asistenciales de prevencion y proteccidn de la salud, adecuando la cobertura de estas
necesidades con el respeto de los derechos laborales de los trabajadores de las Instituciones
Sanitarias publicas.

443
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VISION

El PORH favorecera la construccion de un Sistema Sanitario de Salud en el que los recursos
humanos contribuyan de forma adecuada y suficiente a los objetivos de una sanidad universal,
profesional y tecnoldgicamente actualizada, en la que se potencie la continuidad entre la Salud
Pudblica, la Atencién Primaria y la Atencion Hospitalaria. Asimismo, se reforzaran los vinculos con
otros sistemas institucionales como el de Igualdad y Politicas Inclusivas; y el de Educacidn.

Las medidas planteadas en el presente PORH contribuiran, asimismo, a mantener y reforzar la
implicacion y compromiso de los profesionales integrados en el Sistema de Atencidon Sanitaria,
a la vez que trabajen por mejorar sus condiciones laborales y profesionales.

VALORES

Los valores que inspiran el desarrollo del PORH son:

e Eficiencia en el uso de los recursos humanos y materiales destinados a |a prestaciéon
asistencial, asi como a todas las competencias de la Conselleria.

e Equidad en la distribucién de recursos, evitando situaciones de desigualdad territorial
de servicios sanitarios y de oportunidades de promocién’y formacion para los
profesionales.

e Transparencia en la toma de decisiones

e Proteccion de la salud de los trabajadores

e Formacién continua de las competencias técnicas, tecneldgicas y humanas para la
mejora de la calidad de la asistencia sanitaria.

PRINCIPIOS BASICOS

Los principios bdsicos del plan subyacen a'sus)planteamientos y a sus propuestas. Exigen que
éstos sean coherentes y, a su vez, les dotan de criterios para establecer prioridades y objetivos,
asi como para la gestién de los recursos disponibles. Estos principios bdsicos son:

® Los recursos humanhos constituyen uno de los principales activos del Sistema de
Atencidn Sanitaria y, por tanto, el mantenimiento de condiciones de trabajo adecuadas
y el apoyo organizativo para la mejora de la profesionalidad de las trabajadoras y
trabajadores constituiran un propdsito permanente de las politicas de recursos
humanas de‘la,Conselleria.

® las gestructuras y organizacion de los recursos humanos se adaptaran a las
caracteristicas y necesidades de los territorios en los que se prestan los servicios,
facilitando la continuidad y la integracién adecuada de los diferentes niveles
asistenciales.

® [l interés sanitario de la poblacién en general, y de los pacientes en particular,
intervendran en el establecimiento de los criterios de planificacidn, gestién y evaluacién
de la actividad de los recursos humanos.

® Las politicas y programas que se implanten han de ser consideradas desde la garantia
de la sostenibilidad, asi como la calidad de los servicios sanitarios, atendiendo a la
adecuada gestion del conocimiento de los profesionales, su participacion en el sistema,
y la incorporacién de las nuevas tecnologias.
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® Elritmo de implantacion de las medidas que se desprenden del PORH queda supeditado
a las disponibilidades presupuestarias de cada ejercicio. De esta manera las acciones se
plantearan en la direccion definida por el PORH. No obstante, el grado de avance
guedara limitado por las disponibilidades reales en materia econémica.

IV.  CONTENIDO, VIGENCIAY REVISION DEL PORH

CONTENIDO DEL PORH

El contenido del PORH se estructura alrededor de grandes macro-procesos que se corresponden
con el ciclo de vida de las personas a lo largo de su trayectoria profesional y laboral:

e Acceso: flujos de entrada temporal o definitiva,

e Estancia o permanencia de los profesionales en el Sistema Valenciano de salud:
movilidad, formacidn, riesgos laborales, situaciones administrativas, sistemas de
evaluacidon del desempefio, régimen retributivo, etc.

e Flujos de salida: jubilacidn, gestion del talento, etc.

—

ﬁ 11 SelecciénAAMTADA

1. Acceso —— svm: OPE's
g —_

inistrativas, etc.

I
i @
3. Salida ‘ 5~ 3.1. Finalizacién periodo temporalidad, jubilacién, gestion
A del talento

El PORH incluye(los elementos necesarios para planificar, organizar, gestionar y evaluar el ciclo
de vida completo:

2. Estancia m; v‘ovilidad, formacion, riesgos laborales, situaciones
F

Los flujos de acceso se configuran en sistemas de seleccidn y provisién que en el ambito de este
PORH" \convertiran sus procedimientos en abiertos, actualizables y ejecutables
permanentemente, tanto para la seleccidon temporal como para la provision, incluyendo:

e La estabilizacion de contratos temporales en fijos.

e lacreacién de aquellas plazas estructurales que asistencial u organizativamente se
consideren necesarias para ir adaptando la plantilla a las prestaciones asistenciales
de la poblacién.

e Actuaciones para la reduccién de la temporalidad en la Conselleria de Sanidad
Universal y Salud Publica.
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La aprobacion de las correspondientes OPE’s con una gestion bienal que permita
una adecuada implementacién.

La busqueda de nuevas formas de selecciébn con respecto a los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad.

La estancia o permanencia de los profesionales en el Sistema Valenciano de salud, que incluira
las necesidades de Recursos Humanos y que se ocupardan del disefio y gestion de:

Solicitudes de plazas MIR y EIR para el Sistema Valenciano de Salud, en previsidn de
los flujos de salida previsibles.

La dotacidn minima de profesionales en categorias deficitarias, en relacién con la
cartera de servicios.

Revisidon de todas las categorias profesionales

Implantacion de categorias de reciente creacidn, en. consenancia‘ con las
competencias incluidas en los sistemas educativos y de formacion profesional.

La mejora de las ratios por categoria.

La determinacion de plazas para la configuracidn de cada Oferta Publica de Empleo
(OPE)

Gestidn de los planes de ordenacion especificos previstosen aplicacidn de cambios
organizativos, integracién de servicios publices.

Gestion de los planes de accién derivados de larimplantaciéon de actuaciones
puntuales o procedentes de otras actuaciones de planificacion.

La puesta en marcha del “Espacio de. Gestion de Personas de Sanidad”, que
gestionara tanto las competencias de los candidatos a formar parte del SVS, como
su retorno a la condicidn de candidato;en caso de que el periodo de permanencia
no haya sido por un périodolindefinido.

Las gestion y transformacion de’la formacién, como palanca para impulsar el
cambio organizativodnecesario ampliando el ambito de la formacién al personal
inscrito en las listas de empleo temporal.

Las descripciones de puestos de trabajo, como elemento de analisis y revisién de
condicioness.de:n.acceso, niveles de cualificaciones necesarios, condiciones
psicofisicas de realizacion del trabajo, etc.

Los flujos de salida: que planifica y gestiona aspectos de gran importancia, debido a la previsién
de jubilacienes de profesionales de alta cualificacién en los préximos afios, asi como la
organizacion dessu relevo, lo que requiere una planificacion y gestién eficiente y proactiva del
talenta que permita mantener la calidad asistencial.

En el dmbito del presente PORH, se podran publicar, planes especificos necesarios para
acometer cambios organizativos, asi como planes de accidén puntuales que incluiran: las lineas
de actuacién, los objetivos y actuaciones en los que se estructuran, asi como los indicadores de
seguimiento y evaluacién necesarios.
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VIGENCIA

El Plan de Ordenacién de Recursos Humanos tiene como caracteristica principal su continuo y
progresivo desarrollo, no encontrdndose limitado a una vigencia temporal determinada, que
permitira su adaptacion a las necesidades presentes o sobrevenidas a lo largo del tiempo,
integrando las modificaciones que puedan producirse como consecuencia de cambios en el
marco legal estatal o autonémico, por lo que su horizonte temporal es indefinido.

Este cardcter atemporal, abierto y dindmico configura un Plan de Ordenacién, sin fecha de
finalizacion, flexible y adaptable a la demanda actual, asi como a las futuras necesidades,
estableciendo un marco de actuacion en el que se desarrollardn los distintos niveles de
planificacién necesarios: Modificaciones del contenido del presente PORH, Planes Especificos en
respuesta a necesidades de adaptacidn organizativa, Planes de Accidn que gestionen la sucesion
y temporalidad de los proyectos necesarios para conseguir los objetivos perseguidos.

La aprobacidn del presente Plan de Ordenacion de Recursos Humanos implicara el desarrollo
y/o modificacidn de las normas necesarias para la consecucion de los objetivos establecidos en
el mismo, y se desplegara a través de las lineas de actuacion que se detallan'a continuacion, los
Planes Especificos que se requieran por motivos organizativos, asi como los Planes de Acciéon
necesarios para llevar a cabo la formulacién y seguimiento de las objetivos que se establezcan.

El titular de la Conselleria con competencias en sanidad, previa participacién de las
Organizaciones Sindicales con representacién en la Mesa Sectorial de Sanidad podra revocar,
total o parcialmente, el contenido del presente Plan de Ordenacion, asi como del resto de
instrumentos de planificacién establecidos a su amparo.

GESTION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PORH

Participantes:

La gestion del PORH, se organiza“con la participacidon de distintas Comisiones y Grupos de
expertos, algunas de ellas con participacién delas Organizaciones Sindicales, tales como:

e La Comision de Seguimiento creada al amparo de la Orden 1/2020, de 14 de
febrero, por la/gue se acuerda la creacidn de la comisidon de seguimiento del plan
de ordenacion de recursos humanos del personal de gestion directa de la
Consellenia conicompetencias en materia de sanidad, se constituird la comision de
seguimientg,.en cuyo seno se llevaran a cabo las funciones establecidas.

e | Grupo desTrabajo para la elaboracidn de los Descriptores de Puestos de Trabajo,
constituida el 9-1 de 2020 y posteriormente suspendida por la gestién de la
pandemia COVID-19.

Otras Comisiones y grupos de caracter interno, tales como:

e " Comision de prolongacidn del servicio activo, creada por Resolucion conjunta de los
drganos directivos con competencias en Asistencia Sanitaria y Recursos Humanos.

e laestructura de RRHH, compuesta por los Departamentos de Salud.

e Grupo de expertos para la determinacion de ratios minimas, compuesta por los
drganos directivos con competencias en Asistencia Sanitaria y Recursos Humanos.

Evaluacién y Seguimiento:
Se inserta a continuacidn un ejemplo del sistema de evaluacion y seguimiento:
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EXPRESION DE LA MISION, VISION, VALORES, ACTUACIONES Y PROYECTOS

MISION

La Gestidn de Recursos Humanos es facilitadora de la prestacidn asistencial integral en todos los ambitos competenciales de la conselleria
de Sanidad Universal y Salud Publica

VISION

Adaptar todos los subsistemas de la gestion de Recursos Humanos para promover el cambio que permita afrontar los retos a los que nos
enfrentaremos previsiblemente.

VALORES

e Eficacia en el uso de los recursos disponibles;

¢ Equidad en su distribucién;

¢ Transparencia en la toma de decisiones;

* Proteccion de la salud de los trabajadores;

e Utilizacién de la formacién como palanca de modernizacidn y mejora de la calidad;

PROBLEMATICA SOBRE LA QUE SE ACTUA:

e 7.LINEA DE ACTUACION: PROTECCION DE LA SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

7.1 OBJETIVO: Garantizar la vigilancia de la salud y la proteccidn del personal especialmente sensible a los riesgos

laborales.
N2 Proy. Descripcion de proyectos, subproyectos y objetivossccuantificables
7.1.1 | Programa anual de la vigilancia de la salud

Con el fin de optimizar y aumentar la cobertura de la vigilancia de la salud, cada Departamento de Salud elaborara
y ejecutard un programa anual de la vigilancia de la salud, teniendo en cuenta objetivos claramente definidos y
justificados en funcidn de la exposicion a determinados riesgas; tipo de vigilancia y la periodicidad establecida.

N2 Proy.

Descripcion de proyectos, subproyectos'y objetivos cuantificables

7.1.2

Programa de apoyo psicolégico y emocional para/prefesionales sanitarios

Desarrollo de un programa de atencidi,y apoyo psicasocial para el personal del sector sanitario adaptado a las
especiales caracteristicas de su trabajo, y que'de,manera integral aborde diferentes aspectos:

- Promocién de un clima laboral favogable:

- Puesta a disposicion de los profesionales;de herramientas para auto gestionar sus emociones e incrementar de
este modo su capacidad de afroptamienterde situaciones de elevada exigencia emocional.

- Asistencia psicoldgica a los prefesionales sanitarios, a través de un circuito asistencial

N2 Proy.

Deseripcion de proyectos, subproyectos y objetivos cuantificables

7.1.3

Desarrollo reglamentario del procedimiento de cambio de puesto de trabajo por motivos de salud

1. Desarrollo reglamentario del procedimiento de cambio de puesto de trabajo por motivos de salud recogido en el
Decreto 192/2017:dé 1 de diciembre, del Consell, para dar respuesta a la especial problematica que se plantea ante
los cambios de puesto de trabajo del personal con especial sensibilidad frente a determinados riesgos, cunado no
es posible la adaptacidn del puesto.

2. Desarrollo de las actuaciones a realizar, cuando de conformidad con la Orden 4/2019 de 14 de noviembre de la
CSUSP por la que se regula el procedimiento de seleccién de personal temporal para la cobertura de plazas
estatutarias, se ofertan plazas a personas inscritas en las listas de empleo temporal que en el momento de dicha
oferta no rednen la capacidad psicofisica necesaria descrita en los descriptores de puesto de trabajo tipo.
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7.2. OBJE

TIVO: Prevencion y disminucion de los accidentes laborales

7.2.1 Programa de reduccidn de la siniestralidad
Elaboracién de un Programa de reduccion de la siniestralidad laboral, estableciendo prioridades de actuacién en
base a la tipologia de accidentes mas frecuentes, categoria laboral y servicios/ unidades de mayor riesgo y fijando
objetivos y acciones preventivas especificas, en base al analisis de las condiciones de trabajo y causas mds
frecuentes.

7.3. OBJETIVO: Garantizar una formacidn tedrica practica adecuada en materia de prevencién deriesgos laborales

731 Programa de formacidn en prevencion de riesgos laborales

La Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales establece en su articulo 19, la obligacion de garantizar que cada persona
trabajadora reciba una formacién tedrica y practica, suficiente y adecuada, en-materia preventiva, tanto en el
momento de su contratacién, cualquiera que sea la modalidad o duracion de ésta, como cuando se produzcan
cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo.

Para dar cumplimiento a la normativa y teniendo en cuenta el indiscutible papel de la formacidn en la prevencién
de accidentes laborales, se llevardn a cabo las siguientes acciones

e Identificacidn de la informacion y formacidon preventiva necesaria en cada puesto de trabajo e inclusion de
esta en los descriptores de puestos de trabajo;eon indicacion de la formacién obligatoria.

e Establecimiento de la formacion preventiva ebligatoria para mandos intermedios y equipos directivos.

e Elaboracidn, y ejecucidn de un programaanualformativo en materia de prevencion de riesgos laborales.

Para cada uno de los objetivos, sesestableceran los criterios de evaluacién de cada proyecto.
Como ejemplo, se adjuntan los siguientes:
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EVALUACION DE PROYECTO

7.1 OBIJETIVO: Garantizar la vigilancia de la salud y la proteccion del personal especialmente sensible a los
riesgos laborales.

7.1.1 |PROGRAMA ANUAL DE LA VIGILANCIA DE LA SALUD

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales establece la obligacién empresarial de
garantizar la vigilancia de la salud de los trabajadores y las caracteristicas de esta.
En el ambito del personal gestionado por la CSUSP esta vigilancia se realiza conforme el Procedimiento para la
realizacion de la vigilancia de la salud individual, aprobado por la Comisién Sectorial de Seguridad y Salud Laboral.
Con el fin de optimizar las actuaciones de vigilancia de la salud y aumentar la cobertura, la Unidad periférica de
prevencion de riesgos laborales elaborara un programa anual de vigilancia'de |a salud con indicacién de objetivos,
tipo de vigilancia (obligatoria, voluntaria) y servicios / unidades a los gue se va a ofertar la vigilancia, en base a los
riesgos detectados y segun periodicidad esta.
Indicadores, criterio de evaluacidn y plazo de finalizacion
Indicador Criterio eval. | Plazo de finalizacién

7111 Porcentaje de UPRL con el programa anual de vigilancia de 100% 31 de enero

salud elaborado

Participacion de otros 6rganos o de‘rtam‘Ros de la Conselleria/ GVA

Modificaciones no&ivw previsible

Ninguna

Recursos necew

Recursos propios
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EVALUACION DE PROYECTO

7.1 OBIJETIVO: Garantizar la vigilancia de la salud y la proteccion del personal especialmente sensible a los
riesgos laborales.

7.1.2

PROGRAMA DE APOYO PSICOLOGICO Y EMOCIONAL PARA PROFESIONALES SANITARIOS

Desarrollo de un programa de atencidn y apoyo psicosocial para el personal sanitario, adaptado a las especiales
caracteristicas de su trabajo, y que de manera integral aborde diferentes aspectos:

Promocién de un clima laboral favorable.

Puesta a disposiciéon de los profesionales de herramientas para auto' gestionar sus emociones e
incrementar de este modo su capacidad de afrontamiento de situaciones de elevada exigencia emocional.
Asistencia psicoldgica a los profesionales sanitarios, a través de un/circuito asistencial

Para el desarrollo del programa se proponen las siguientes acciones:

1.

w

Formacidn a los profesionales en la utilizacion de herramientas que les permitan autogestionar las
emociones e incrementar la capacidad de afrontamiento, prevenir el sindrome de Burnout y agotamiento
por estrés.

Formacién de mandos intermedios como referentes para la promocién de un entorno saludable y de apoyo
Deteccidn precoz de las alteraciones de la salud mental, a través de la vigilancia de la salud.

Designacion de Unidades de Salud Mentahde referencia departamentales para la atencion del personal,
estableciendo un circuito asistencial agil y especifico de acuerdo con las necesidades detectadas

Indicadores, criterio de evaluacion y@izaci()n

Indicador Criterio eval. | Plazo de finalizacion

7.1.2.1

Porcentaje de departamentos dé salud con unidades de salud | 100% 2023

mental de referencia para profesionalées sanitarios

7.1.2.2

N2 cursos y n? de participantes Continuo (evaluacién anual)

7.1.23

N2 de trabajadorés/as, derivades a las Unidades de Salud Continuo (evaluacién anual)

mental

Participacion Manos o departamentos de la Conselleria/ GVA

DGAS

EVES

Modificaciories normativas y rango previsible

Recursos necesarios
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EVALUACION DE PROYECTO

7.1 OBIJETIVO: Garantizar la vigilancia de la salud y la proteccion del personal especialmente sensible a los
riesgos laborales.

7.13

DESARROLLO REGLAMENTARIO DEL PROCEDIMIENTO DE CAMBIO DE PUESTO DE TRABAJO POR MOTIVOS DE
SALUD

El articulo 25 de la Ley 31/1995, de prevencidn de riesgos laborales, establece que el empresario garantizara de
manera especifica la proteccidn del personal trabajador que, por sus propias caracteristicas personales o estado
biolégico conocido, incluidos aquellos que incluyendo quienes tengan reconacida la situacion de diversidad
funcional fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los«iesgos derivados del trabajo. A tal fin,
debera tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos vy, en funcidon de éstas, adoptara las
medidas preventivas y de proteccién necesarias; estas medidas, en ocasiones, pueden implicar la adaptacién o
cambio del puesto de trabajo, por motivos de salud.

Igualmente, establece que el personal no serd empleado en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de
sus caracteristicas personales, estado bioldgico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente
reconocida, puedan ellos, los demds trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en
situacidn de peligro.

El articulo 39 del capitulo IV del Anexo del Decret6192/2017, de 1 de diciembre, del Consell, por el que se aprueba
el Reglamento de seleccidn y provisién de personal estatutario al servicio de instituciones sanitarias publicas del
Sistema Valenciano de Salud, incluye fagmavilidad por razones de salud aplicable al personal estatutario del
Sistema Valenciano de Salud.

Por su parte, el articulo 4 de lasOrden,4/2019 de 14 de noviembre, por la que se regula el procedimiento de
seleccion del personal temporal para la cobertura de plazas estatutarias gestionadas por la Conselleria con
competencias en materia dé'sanidad, establece entre los requisitos para la inscripcién el de poseer la capacidad
funcional necesaria para el desempeiio de tareas que se deriven del correspondiente nombramiento.

Con el fin de garantizar 1a proteccion de la salud del personal especialmente sensible, asegurando a su vez la
prestacion deina adecuada asistencia sanitaria, se hace necesario desarrollar la normativa sobre el cambio de
puesto de irabajo por motivos de salud, regulando las diferentes situaciones que plantea esta movilidad, tanto
en la provision definitiva como en la provisional.

Fases:

1. Analisis de la situacién. Impacto de los cambios de puesto de trabajo por motivos de salud en la provisién
definitiva y provisional.

2. Elaboracidn de propuesta normativa.

3. Consulta y participacion

3. Publicacién DOGV
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Indicadores, criterio de evaluacién y plazo de finalizacion

Indicador Criterio eval. | Plazo de finalizacion
7.1.3.1 | Propuesta de desarrollo normativo realizada SI/NO 2024
7.1.3.2 | Norma publicada DOGV Si/NO 2024

Participacion de otros 6rganos o departamentos de la Conselleria/ GVA

Subdireccidn General de Recursos Humanos
Servicio de Planificacion, seleccién y provisiéon de personal
Servicio de Negociacidn colectiva, retribuciones y condiciones de trabajo

Modificaciones normativas y rango previsible

e Modificacion del Decreto 192/2017, de 1 de diciembre, del Consell, por el que se aprueba el
Reglamento de seleccion y provisidon de personal estatutario al servicio de_instituciones sanitarias
publicas del Sistema Valenciano de Salud

e Modificacién de la Orden 4/2019 de 14 de noviembre, por/la que se regula el procedimiento de
seleccion del personal temporal para la cobertura de plazas estatutarias gestionadas por la
Conselleria con competencias en materia de sanidad

Recursos necesarios

Recursos propios
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EVALUACION DE PROYECTO

7.2 OBJETIVO: Prevencion y disminucion de los accidentes laborales

7.2.1 | PROGRAMA DE REDUCCION DE LA SINIESTRALIDAD

Los informes anuales sobre la siniestralidad laboral elaborados por el SPRL permiten conocer el tipo y causas de
los accidentes de trabajo mas frecuentes entre el personal del sector sanitario, constituyendo una herramienta
para orientar las acciones para su prevencion.

Se propone la elaboracidn de un Programa de reduccién de la siniestralidad laboral, estableciendo prioridades de
actuacion en base a la tipologia de accidentes mas frecuentes, categoriadaboral'y servicios/ unidades de mayor
riesgo y fijando objetivos y acciones preventivas especificas.

Fases:
Fase de elaboracidn. Analisis de la situacion de partida, identificacion de prioridades, establecimiento de

objetivos y acciones: revisién de condiciones de trabajo, medidas preventivas, medidas formativas y de
vigilancia de la salud.

Fase de implantacidn y ejecucidn, segun objetivos, plazas y acciones

Indicadores, criterio de evaluacién y plazo dMn

Indicador Criterio eval. | Plazo de finalizacion
7.2.1.1. |Programa de reduccion de la siniestralidad'elaborado SI/NO 2023
Tasa de incidencia de AT, por tipo, categorfa profesional y | Disminuir 2024-continuo

7.2.1.2
Departamento de salud

Participacion de ot@epartamentos de la Conselleria/ GVA

Departamentos de'Salud

Modificacthivas y rango previsible

Recursos n*arios
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EVALUACION DE PROYECTO

7.3 OBJETIVO: Garantizar una formacidn tedrica practica adecuada en materia de prevencion de riesgos laborales

7.3.1 PROGRAMA FORMACION EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
La Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales establece en su articulo 19, la obligacion de garantizar que cada
persona trabajadora reciba una formacidn tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto
en el momento de su contratacidn, cualquiera que sea la modalidad o duracidén-de ésta, como cuando se
produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo.
Para dar cumplimiento a la normativa y teniendo en cuenta el indiscutible papel de la formacién en la prevencién
de accidentes laborales, se llevardn a cabo las siguientes acciones:
1 identificacion de la informacién y formacidn preventiva necesaria enicada puesto de trabajo e inclusién de esta
en los descriptores de puestos de trabajo, con indicacidn de la formacién obligatoria.
2. Establecimiento de la formacidon preventiva obligatoria para mandos intermedios y equipos directivos.
3. Elaboracién, y ejecucion de un programa anual formativo en materia de prevencion de riesgos laborales
Indicadores, criterios de evaluacién y ;&Wn
Indicador Criterio eval. | Plazo de finalizacion

7311 Propuesta de informacion y formacion pofipuesto de trabajo | SI/NO 2023

T | establecida
23.1.2 Propuesta de formacion sobligatoria mandos intermedios y | SI/ NO 2023
e equipos directivoséstablecida

Programa anual de fermacion en PRL elaborado y aprobado en | SI/ NO Actividad continua anual
CSSSL
Participﬂw organos o departamentos de la Conselleria/ GVA
EVES

Modificaciones normativas y rango previsible

Recursos necesarios

Recursos propios
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REVISION DEL PORH, PUBLICACION Y DIFUSION

Cada cuatro afios se procedera a la revision global del contenido del PORH, incorporando o
eliminando aquellas lineas de actuacion, Planes Especificos y/o Planes de Accién que se deriven
del mismo, sin perjuicio de las modificaciones puntuales que se hayan requerido para la
resolucidn de problemas sobrevenidos.

La revisidn sefialada anteriormente, se publicard en la web de la Conselleria la resolucion del
Conseller en la que se actualizara el diagnéstico de la situacion de los RRHH, se detallaran los
avances realizados, la problemdtica sobre la que se quiere actuar en el siguiente periodo,
actualizandose en consecuencia, los recursos econdmicos y humanos asignados.

En el caso de la incorporaciéon de planes especificos y/o planes de accion se realizard una
evaluacidn parcial.

V.  SITUACION ACTUAL:

Partiendo del estudio de los datos relativos a la estructura de la plantilla, recogidos en el
apartado X de este documento, se realiza el analisis DAFO de la situacion actual llegando a las
siguientes conclusiones:
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Andlisis DAFO:

INTERNO

EXTERNO

1.1.
1.2.
1.3.

1.4.

1.5.

1.6.
1.7.

1.8.

1.9.

1.

1.10.

DEBILIDADES:
Envejecimiento de la plantilla

Alto grado de temporalidad

Alto grado de rotacién de la plantilla por continuidad
asistencial

Riesgo de perder Unidades de Alta Cualificacién por
falta de identificacidn de las PB-CE

Deslocalizacion de talento, por centralizacidén en las
capitales de provincia, que puede derivar en
inequidad en la prestacion sanitaria de algunas zonas.

Seleccion temporal sin segmentar por cualificaciones

Sistemas de informacidn y aplicaciones informaticas
excesivamente fragmentadas y rigidas, deficiencias
en disponibilidad de dato unico, accesible y fiable.
Escasa estandarizacion de procesos que hacen
imposible la trazabilidad. Brecha de competencias
digitales entre los profesionales, falta de perfiles
especificos en: gestion de proyectos, analiticande
datos, seguridad.

Dificultades para rejuvenecer la plantilla »por la
excesiva duracidn media de seleccion, definitiva
frente a periodo de interinidad martado,porla Ley de
temporalidad.

Disminucidn creciente de' la’ capacidad funcional,
debido al envejecimiento de.la plantilla.

Diversidad defregimenés  juridicos por reversiones,
integraciones, etc

AMENAZAS:

2.1 N2 de egresados de Medicina menor a la
prevision de jubilaciones, necesidades
asistenciales y reposicion por periodo
maximo de temporalidad.

2.2 Falta de Facultativos en algunas
especialidades

2.3 Ley de temporalidad y aplicaciéon del
periodo { maximo de permanencia del
personal temporal.
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3.FORTALEZAS:

3.1

3.2.
3.3.

3.4

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

Adaptabilidad y rapidez en la reorganizacién ante
los impactos recientes

Resiliencia demostrada de los profesionales

Reversiones: Alzira, Torrevieja, RM, farmacia

sociosanitaria

Planificacién de la gestion del cambio en todos los
ambitos de la gestion de RRHH: ordenacion,
retribuciones, formacion, seleccidon y provisién,
etc.

Planificacién la gestion de talento frente a la salida
de profesionales por evolucién etaria

Transformacion de la formacién: itinerarios

formativos y autoformacion.

Aumento de las plazas estructurales que van a
permitir la mejora y/o ampliacion de la cartera de
servicios.

Personal implicado, disponible y comprometido.

Sistema sanitario publico completo y con elevado
nivel de eficiencia en el ambito europeoseon
implantacién de potentes sistemas de informacion.

3.10. Concienciacién de la CSUySP en |as necesidades de

mejora.

4. OPORTUNIDADES:
4.1. Disponibilidad de fondos europeos para
acometer el redisefio de los sistemas de

informacidn

4.2. Disponibilidad de fondos europeos para
acometer acciones de formacién dirigidas
a la mejora de las cualificaciones
profesionales, segun itinerarios definidos
para los PB-CE, puestos “perfilados” de
enfermeria y completar la reserva interna

para aplicar movilidad, en caso necesario.

4.3. Posibilidad de disefiar y programar

itinerarios formativospor materias para los
PB

4.4. Disponibilidad de nuevos perfiles técnicos
que /podran | ser incorporados a la
administracién: cientifico de datos,
ingenierfa  en organizacién industrial,
ingenieria  biomédica, biotecnologia,
biomedicina, etc.

4.5. Teletrabajo.
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VI.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

La Ley 55/2003, de 16 de diciembre, por la que se aprueba el Estatuto Marco del personal
estatutario, dedica su capitulo Ill a la planificacién y ordenacion del personal. En concreto, el
articulo 12 de la citada Ley, hace referencia a la planificacion de los recursos humanos en los
servicios de salud, la cual estard orientada a su adecuado dimensionamiento, distribucién,
estabilidad, desarrollo, formacion y capacitacidn, refiriéndose el articulo 13, a los planes de
ordenacion de recursos humanos, como instrumento bdsico de planificacidn de los Servicios de
Salud en esa materia.

Dentro del marco presupuestario vigente, la planificacién de recursos humanos comprende los
siguientes objetivos:

O

Estar directamente vinculado al catalogo de prestaciones de las Instituciones Sanitarias
Publicas, presentado en su Cartera de servicios, adaptada a las caracteristicas de la
poblacién, y a las lineas y estrategias organizativas derivadas de la aplicacion de los
Planes de Salud de la Conselleria

Adecuar la dotacidon de recursos humanos del Servicio Valenciano deSalud con el objeto
de dar respuesta conveniente a las necesidades identificadas en materia de asistencia
sanitaria, de promocién, proteccién y prevencion, prestacion farmacéutica, nuevas
tecnologias, gestion sanitaria e investigacion.

Asegurar, en todo caso, la prestacion asistencial a la.citdadania con criterios de calidad,
equidad eficacia y eficiencia, y con las médidas de‘adaptacién y flexibilidad que exijan
las distintas situaciones.

Atender a los derechos denlos profesionales, como nucleo fundamental del Sistema
Publico de Salud incrementando. y-optimizando su formacién.

Propiciar la permanente actualizacion de las competencias profesionales y la
incorporacidn de lasfnuevasiactitudes y aptitudes que se precisen a través de procesos
de formacién e inmersion.

Buscar ‘€l equilibrio 6ptimo entre la creacidn de empleo, la necesaria renovacién de las
plantillas'y 1a estabilidad en el mismo, reduciendo la temporalidad de las plantillas.

Buscar 1a ‘homogenizacidn de las condiciones laborales del personal dependiente del
Sisteima Malenciano de Salud, con independencia del régimen juridico al que se hallen
adscritos.

Comprometer a los trabajadores y trabajadoras con la mejora en la calidad de la
atencion prestada a la ciudadania, a través de la adopciéon de medidas que promuevan
la motivacion tanto profesional como personal y la estimulacion de la actividad y calidad
del servicio.

Promover la Igualdad, la reduccién de la brecha salarial, llevando a cabo las actuaciones
gue se determinen a través de los planes de la Conselleria sobre esta materia.
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VILI.

Plantear propuestas y actuaciones de procesos de reorganizacién y movilidad de las
plantillas a tenor de los principios y objetivos definidos en este PORH.

Abordar la creacién de plazas estructurales para aquellas contrataciones temporales
gue se consideren necesidades permanentes de la plantilla.

Alcanzar los objetivos de reduccion de la temporalidad recogidos en la Ley 20/2021, los
procesos de provisién reglamentaria anteriores a la misma, asi como los contemplados
en el Real decreto-ley 12/2022.

Garantizar la renovacién y adecuacién de las plantillas consiguiendo una gestion
adecuada del conocimiento para que en ningin momento se produzca merma en la
calidad asistencial. Y todo ello atendiendo, tanto a la normativa legal vigente;-como a
criterios de gestion eficaz.

Regular la prérroga de jubilacion forzosa, los criterios, mecanismos y modalidades de
entrada y salida de personal al sistema sanitario.

Establecer, de manera especifica, los criterios bdsicos en funcion de los cuales se
regularan las decisiones de prolongacion de la edad de jubilacién por encima de la edad
obligatoria para aquellos/as trabajadores que lo soliciten.

Estudiar la puesta en marcha de la jubilacién parcial, acorde al ambito sanitario y dentro
del marco legal estatal que lo desarrolle.

Establecer un plan de proteccion y adecuacién de las condiciones laborales por razén de
edad, acorde con las Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, con especial atencion al
personal especialmente sensiblesfonhadaptaciones y/o a partir de cierta edad vy al
personal expuesto a mayor penosidad en el desempefio de su trabajo manteniendo las
mismas retribuciones, pudiendo)adecuar la actividad laboral en los Ultimos afos de vida
laboral sin merma retributiva.

LINEAS DE ACTUACION:

SISTEMAS DE SELECCIGN Y PROVISION DE PERSONAL.

Los sistemas”de seleccion de personal gestionado por la Conselleria, asi como la provisién de
puestos_actualménte vienen determinados por el Decreto 192/2017, de 1 de diciembre, del
Consell, porel'que se aprueba el Reglamento de seleccion y Provision de personal estatutario al
servicio de instituciones sanitarias publicas del Sistema Valenciano de Salud, normativa a la que
habra que incorporar cambios motivados por lo regulado en la Ley 20/2021 de reduccion de la
temporalidad, y el Real Decreto-ley 12/2022 que modifica determinados articulos de la Ley
55/2003.

Asi mismo, la atencién sanitaria en igualdad de condiciones para toda la poblacién en
condiciones de equidad puede exigir la adopcién de medidas extraordinarias que permitan la
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adecuada cobertura de las plazas que, por sus caracteristicas o por sus dificultades de seleccidn
y provisién exigen unos procedimientos distintos.

Todo ello, nos aboca a realizar una revision y reformulacién de los sistemas de seleccién y
provisidn existentes, con los siguientes objetivos:

1. Alcanzar los objetivos marcados por la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reduccion de la temporalidad en el empleo publico, en los plazos
establecidos en la misma.

2. Revisar los procedimientos de seleccidon temporal y provision para convertirlos en
procedimientos abiertos, actualizables y ejecutables permanentemente.

3. Implantar el acceso al sistema valenciano de salud, aplicando sistemas de selecciéon por
competencias, especialmente para las plazas declaradas de caracteristicas especificasy
aquellas incluidas en areas de actividad que precisan una experiencia concreta.

4. Disenar procesos de seleccion y provision definitivos adecuados’ para conseguir la
cobertura de las plazas de especialistas y graduados en Ciencias de la Salud, que
garanticen el funcionamiento igualitario de los servicios sanitarios en todo el territorio
de la Comunidad Valenciana.

Para ello, se adoptardan las siguientes actuaciones:

Objetivo 1.- Consecucién de los objetivos y plazos temporales marcados por la Ley 20/2021, de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccidn . de la temporalidad en el empleo
publico:

a) Resolucién de los procesos selectivos derivados de las ofertas de empleo publico de
los ejercicios 2017, 2018 y 2049 (estabilizacion).

b) Resolucidn de los proceses selectivos derivados de la oferta de empleo publico
derivada de la ley 20/2021:

c) Resolucidon del concurso de traslados de las plazas afectadas.

Objetivo 2.- Revision de, lasyprocedimientos de selecciéon temporal y provisidn de puestos
mediante concdrso, (concurse oposicion y otros sistemas de seleccién y provisidn, para
convertirlos en procedimientos abiertos, actualizables y ejecutables permanentemente:

Implantar el “Espacio de Gestion de Personas de Sanidad” E-GPS, complementado por un
sistema de seleccion y provision que, estando permanentemente accesible, permita al candidato
la actualizacionide méritos de forma constante. Se trata de un espacio web que dotard a los
profesionales y a la administracién de la capacidad de actualizar la informacidn de su formacion
y experiencia, con la aportacion de la documentacion necesaria para su baremacidn, en caso de
concurrencia a un proceso de seleccion o provisidon temporal o definitivo.
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SISTEMA DE INFORMACION INTEGRAL DE RECURSOS HUMANOS

Espacio de Gestidn
de Personas de

Subsistemas de
) | ordenacion y gestion
Sanldad e s it e 1 de RRHH

A

N
-

Subsistemas de
gestion de procesos

de RRHH
. A

Objetivo 3.- Implantar el acceso al sistema valenciano de salud, aplicando sistemas de seleccién
por competencias, especialmente para las plazas declaradas de caracteristicas especificas y
aquellas incluidas en areas de actividad que precisan una experiencia concreta:

Se debera tender a que la seleccién, tanto temporal .como definitiva se realice teniendo en
cuenta las competencias y/o experiencias previas. Para ello se adaptara la normativa vigente en
la materia especialmente para la cobertura de lasfplazas declaradas de caracteristicas especificas
y/o aquellas que para su desempefio se requieran competencias y/o experiencias previas, las
cuales se detallaran en los itinerarios formatives adshoc que se determinen.

En cuanto al personal de Salud Publica, se.atenderd especificamente a las conclusiones del
Subgrupo de Trabajo 2 creado por.ehMinisterio de Sanidad y las Comunidades Auténomas en el
marco de la Declaraciéon de Zaragoza.

Objetivo 4.- Establecer procesos de seleccion definitivos adecuados para conseguir la cobertura
de las plazas de facultativosygue garantice el funcionamiento igualitario de los servicios
sanitarios en todoe! territorierde la Comunidad.

Establecer y mejorarias.medidas incentivadoras para incorporar personal sanitario: facultativos
especialistasyenfermeras, especialistas, etc. a determinados ambitos y plazas, respecto de los
cuales existe” dificultad de cobertura, haciendo atractivas a dichas plazas con incentivos
profesionalesy'econdémicos.

Tramitar, para aquellos supuestos en los que las medidas incentivadoras no sean efectivas, la
normativa necesaria que permita convocar procesos selectivos especificos y extraordinarios por
el sistema de concurso de méritos, para las plazas de especialistas y graduados en ciencias de la
salud.
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PLAZAS BASICAS CON CARACTERISTICAS ESPECIFICAS (PB-CE)

El Decreto 192/2017, en su seccidn ll, articulos 33 a 35, se ocupa de la definicidn, procedimiento
de determinacidn y de la provision de plazas basicas con caracteristicas especificas de los grupos
Aly A2.Sin embargo, a la luz de la necesidad de incorporar la seleccidén de personal segmentada
por competencias, segun quedd aprobada por el DECRETO LEY 1/2022, de 22 de abril, del Consell, de
medidas urgentes en respuesta a la emergencia energética y econdmica originada en la Comunidad
Valenciana por la guerra en Ucrania, que en su disposicidon adicional tercera establece varias
cuestiones importantes y de gran impacto la organizacién de los Recursos Humanos:

a) Que seran las pertenecientes a las unidades de trasplantes, las unidades de referencia
de la Comunidad Valenciana y las unidades de referencia del Sistema Nacional de Salud
(CSUR-SNS).

b) Que existen otro tipo de plazas bdsicas con caracteristicas especificas que, se regiran por
lo que se establece en el articulo 33 del Reglamento de seleccién y provisién de personal
estatutario al servicio de instituciones sanitarias publicas del.Sistema Valenciano de
Salud.

Ambas cuestiones nos abocan, por una parte, a determinar y publicar la relacion de los puestos
gue componen estas “unidades”, y por otra llevar a cabo la revision.y modificacion de la
redaccion de la Seccion Il, articulos 33 a 35 del Decreto 192/2017, incorporando la seleccién y
provision segmentada por competencias.

ORDENACION PROFESIONAL
FORMACION ESPECIALIZADA EN CIENCIAS DE LA SALUD:

De acuerdo con los estudios publicados por €l\Ministerio de Sanidad, asi como los realizados
periddicamente por la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica, se evidencia la
necesidad de incorporacién de determinados especialistas en ciencias de la salud, tanto en la
actualidad, como a medio plazo. Pertanto, se hace necesario planificar actuaciones para:

e Procurar la gestion eficiente de las solicitudes de acreditacidon de centros y plazas de
formacién sanitaria‘especializada (MIR, EIR, FIR, PIR, etc.

e Gestionar la oferta anual‘de plazas de formacion sanitaria especializada en el sistema
sanitario valenciang en funcion de las necesidades presentes y futuras ante la prevision
de los flujos de salida del Sistema Valenciano de Salud.

e Asegurarla maxima adecuacion entre las plazas acreditadas para la formacién sanitaria
disponibles y'su oferta anual en el sistema sanitario valenciano.

e _ntegrar los datos del Registro de Profesionales Sanitarios de la Comunidad Valenciana
en el“Registro Estatal de Profesionales Sanitarios como herramienta bdsica para la
planificacion de las necesidades de recursos humanos sanitarios especializados

e Promover la creaciéon y el desarrollo de nuevas especialidades, conforme a las
previsiones de la normativa en materia de Formacidn Sanitaria Especializada, y su
integracién en el Sistema Valenciano de Salud.

e Fomentar la atraccién de futuros especialistas hacia la formacidn en las especialidades
deficitarias.

e Promocionar la accién tutorial para garantizar la capacidad docente en materia de
Formacién Sanitaria Especializada.
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e Favorecer la consideracion como cometidos de gestion clinica los relativos a las tutorias
y organizacion de formacidn especializada, sometiéndolas a la evaluacion periddica del
desempeno y de los resultados y al oportuno reconocimiento por parte del centro, del
servicio de salud y del conjunto del sistema sanitario

ESPECIALISTAS EN CIENCIAS DE LA SALUD (DATOS GLOBALES)

A modo de resumen, a continuacidn se inserta el grafico de datos globales relativos a todas las
Especialidades presentes en la Plantilla, a 31 de diciembre de 2022, y en anexo incluido en el
apartado X Situacion de la plantilla: Datos, se incluye el detalle por Especialidades, destacando
que el proceso de acreditacién de plazas permanece abierto a expensas de las resoluciones del
Ministerio, mientras que las ofertas se cierran anualmente con la publicacién correspondiente
en el BOE.

Acreditadas 598 606 625 647 679 702 716 724 741 744 744 744 744 745 746 857 892 916 932
Ofertadas 549 558 581 617 646 669 662 661 642 628 643 655 678 689 697 804 852 870 895
Acreditadas 69 93 93 93 93 101 101 126 137 137137 137 125 129 129 193 199 203 205
Ofertadas 53 45 58 45 58 43 60 100 99 92 92 80 85 81 85 130 129 138 149
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Por otra parte, cabe destacar que, en el dmbito de salud mental, tanto hospitalario, como a nivel
de Unidades de Apoyo, intervienen profesionales de diversas especialidades, asi como otras
categorias profesionales, debido a su caracteristica multidisplinar, por lo que no todos requieren
titulo de especialista para su desempefio.

PLAZAS MIR

La Direccidon General con competencias en Recursos Humanos, en coordinacién con la DG con
competencias en Asistencia Sanitaria, realizard una previsién de necesidades de dotacién de
plazas MIR en toda la Comunidad Valenciana, en correlacién a la cartera de servicios de cada
Departamento de Salud, con el fin de garantizar la reposicion de los flujos de salida.

En la tabla siguiente se muestra el personal facultativo (tanto estatutario como funcionario), a
20 de marzo de 2023, incluyendo plantilla presupuestaria, acimulos de tareas y atencién
continuada.

<30 30-39 40 - 49 50.- 59 60 - 65 > 65 Total
afios afios afios aflos anos afos
Plantilla
Presupuestaria 261 3.210 3.509 3.617 2.712 563 13.872
Atencioén
Continuada 47 446 231 142 104 22 992
Duracioén
Determinada 21 212 54, 21 5 0 313
Total 329 3.868 3.794 3.780 2.821 585 15.177

Las Especialidades que_presentan’ mayor problematica por envejecimiento de su poblacién y
tienen una meher tasa. de reposicion son las siguientes, con especial intensidad de la
problematica en las dos Ultimas:

e _Analisis' Clinicos

e <Alergologia

o _@eriatria

e Anatomia Patoldgica

e Bioquimica Clinica

e Otorrinolaringologia

e (Cirugia Pediatrica

e Pediatria y sus Areas Especificas, fundamentalmente en Atencién Primaria
e Medicina Familiar y Comunitaria
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PLAZAS EIR

En primer lugar, el objetivo sera lograr el fomento de los mecanismos necesarios para alcanzar
la capacidad docente que permita ofertar todas las plazas que actualmente han sido acreditadas

por el Ministerio, en cada una de las Unidades docentes de enfermeria especializada (EIR),
Véanse graficos a continuacion.

De igual manera se fomentard la acreditacion de nuevas plazas de formacién en las
especialidades de enfermeria con implantacion y demanda asistencial.
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ENFERMERIA SALUD LABORAL ENFERMERIA PEDIATRICA
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Con cardcter general y para cada una de las especialidades en Ciencias de la Salud, se solicitara
al Ministerio, por parte de la Conselleria, el nimero de plazas acreditadas necesarias en el
desarrollo de dichas especialidades.

REJUVENECIMIENTO DE LA PLANTILLA

El rejuvenecimiento de la plantilla de'profesionales de alta cualificacion viene condicionada, por
una parte por la oferta de plazas de formacién especializada con los sistemas de acceso que se
determinen para cada uno de ellos, y por otra, por el nimero de vacantes estructurales de la
plantilla.

En la medida en que culminen. las procesos de estabilizacidn previstos en la Ley 20/2021 de
reduccion de la' temporalidad, se arbitran procedimientos de seleccién definitiva, donde la
capacitacion anteriormente expuesta, tenga un valor relevante para convertirse en un
procedimiento de accese al sistema.

PLANTILLASY REGISTRO.

El disefe de plantillas y su registro tiene que hacer frente a los siguientes retos:

e Identificacion de las necesidades de puestos de trabajo de cada categoria profesional,
asi como agilizar la cobertura de puestos.

e Disefio de un sistema que permita una gestion agil y eficiente del procedimiento de
creacion y modificacion de las plazas.

e Laidentificacidon de categorias deficitarias.
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e Una tramitacion agil de la autorizacion de cobertura de las plazas vacantes, para reducir
al minimo los periodos en que los puestos a cubrir se encuentren desocupados.

e La gestidn eficiente y adecuada de los puestos de plantilla no estructural, destinados a
cubrir necesidades eventuales, principalmente de los acimulos de tareas y los
nombramientos de ejecucién de programas, y a habilitar la sustitucion de las personas
exentas de atencidon continuada o que precisan del complemento de su jornada por ser
beneficiarias de una reduccién de la misma.

Plantilla organica

La plantilla organica es la expresidn operativa de la estructura en la que se organizan los recursos
humanos, lo que la convierte en un elemento indispensable para la planificacion, organizacion,
gestién y control de los Recursos Humanos.

A efectos presupuestarios es el nimero maximo de plazas de caracter estructural, con cobertura
presupuestaria permanente, que podradn destinarse a cubrir las necesidades organizativas
estructurales, sin perjuicio de su posible ocupacién temporal destinada al mantenimiento de la
continuidad de los servicios asistenciales, la cual también se garantiza mediante la dotacién y
creacion de puestos no estructurales para la atencidon de necesidades puntuales o coyunturales.

La ordenacidn en plazas establece las bases para una gestion eficaz de los RRHH, a la vez que
introduce la adaptacién a las necesidades de formacion e insercién para el desempefio con éxito
de un puesto de trabajo, fomentando la polivalencia en el. ambito de una categoria profesional.

Las plantillas orgdnicas, como elemento vertebrador de'la ordenacidon de personal, dardn
respuesta y se corresponderan tanto a la visién orgdnico-presupuestaria, como a la vision
departamental, necesaria para el desarreilonde las competencias, actividades y cartera de
servicios encomendadas.

Estd formada por el conjunto de plazas basicas (PB), plazas de jefaturas (PJ) y plazas directivas
(PD).

Contenido de las plantillas arganicas

Las plantillas organicas.deberan contener al menos la siguiente informacion sobre las plazas y
sus caracteristicas:

e __Modalidad

e <Departamento de Salud u érgano no Departamental
o Categoria asociada a la plaza

e Especialidad profesional

e Numero de plazas

En la medida en que los Sistemas de Informacidn evolucionen, se incluiran los siguientes datos:

e Grupo,
o Nivel de complemento de destino
e Requisitos especificos para la ocupacién de puestos, en su caso.
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e Forma de provision
e (Centro de trabajo

También deberan contener el nimero de las PB-CE, asi como las que requieran experiencia
concreta o formacién previa, con la informacién necesaria, que determine la direccidn general
con competencias en asistencia sanitaria, para la evaluacién de méritos y segmentacion de
candidatos aplicable a los procesos de seleccién temporal y definitiva.

Las plantillas organicas se publicardn semestralmente en la pagina web
https://gvaoberta.gva.es/es/inici/ (menu: Relacidn de Puestos de Trabajo, apartado 2.2: Plazas
estatutarias por Centros de Gestion).

DESCRIPCIONES DE PUESTOS DE TRABAJO (DPT).

Las Descripciones de Puestos de Trabajo (en adelante DPT) incluyen la descripcién.de la misidn,
cometidos, y tareas que realiza un trabajador en el desempefio de su puesto de trabajo,
detallando algunos aspectos relevantes de las mismas tales como su responsabilidad sobre
material o equipos, las relaciones que mantiene tanto internas, como externas, asi como el nivel
formativo, las cualificaciones que requiere y los requerimientos psicofisicos del puesto.

Los objetivos especificos son:

1. Identificar y armonizar los cometidos y tareas de cada una de ellas

2. Detallar los requerimientos psicofisicos necesarios para desarrollar las actividades
propias de cada puesto de trabajo.

3. Identificar los posibles riesgos derivades'de la actividad laboral y las circunstancias
especificas del ambiente de trabajosgue puedan incidir en la capacidad funcional de
los/las trabajadores/as.

4. Establecer la informacion y formacidn minima en prevencion de riesgos laborales

5. Mejorar la calidad de 1os Infermes de aptitud y de las recomendaciones preventivas
indicadas en elles.

6. Facilitar'y, mejerar les procesos de formaciéon e inmersion, adaptacion o cambio de
puesto de trabajoypor motivos de salud, violencia de género y otros motivos.

El trabajo de€ampo se realizara en el seno del grupo de trabajo constituido el dia 9 de enero de
2020 atal efecto donde se planificara la recogida de informacién de los siguientes aspectos:

1. 'ldentificacion del puesto de trabajo, descripcion de las cometidos y tareas propias del
mismo; equipos de trabajo,

2. Amplitud del puesto: responsabilidad sobre equipos, herramientas o maquinaria
especifica y detalle de puestos internos y/o externos con los que se relaciona.

3. Formacidn necesaria para el puesto de trabajo, segun el nivel basico, medio o avanzado
del itinerario formativo correspondiente.

4. Requerimientos psicofisicos del puesto de trabajo.
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5. Identificacidn de riesgos, condiciones de trabajo asociados a la realizacién de tareas
gue puedan repercutir de manera directa en las necesidades de adaptacion, en caso de
que el puesto sea desempefiado por personal especialmente sensible de acuerdo con la
Ley PRL.

PUESTOS DE TRABAJO TIPO (PTT), O GRUPOS PROFESIONALES.

En el contexto actual existen algunos grupos de competencias dénde se identifican necesidades
de polivalencia y movilidad entre distintas categorias y/o denominaciones de puestos del mismo
rango de responsabilidad formativa y habilitacion profesional.

Esta necesidad es especialmente demandada en situaciones de tensionamiento del sistema de
salud: vaivenes de la demanda por motivos estacionales, envejecimiento de la plantilla, procesos
de seleccién y provision, etc.

Previo estudio y aprobacidn por el Comité de Seguimiento del PORH,.y en concordancia con la
legislacién estatal en la materia, se podran introducir distintos cambios entanto que comparten
sus aspectos esenciales, modificacion de denominaciones de puesto, modificacion de los
requisitos de acceso, aplicacién de procesos de movilidad o' acoplamiento interno, etc.,
impulsando la modificacién de la normativa correspondiente.

DATOS COMPARATIVOS CON EL SNS

Los datos relativos a la situaciéon por categorfas en el conjunto del SNS, nos aportan informacion
relevante, sin que ello se corresponda con el Unico elemento a considerar para abordar la
planificacién necesaria, asignande, los srecursos humanos que se correspondan con las
necesidades detectadas por el 6rgano directivo con competencias en Asistencia Sanitaria.

A modo de referencia de |a situacion actual de la plantilla de Recursos Humanos del sistema
valenciano de salud, ascontinuacion, se muestra el nimero de tarjetas sanitarias por tipo de
profesional, enfrelacidonicontlos datos de la plantilla presupuestaria de la Conselleria en
septiembre 2022; con las obtenidos del Sistema de Informacidon de Atencién Primaria del
Ministerio de Sanidad a diciembre 2021. No obstante, y con todas las salvaguardas
metodoldgicasy cronoldgicas, a continuacion, se muestran los resultados:
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ATENCION PRIMARIA

RATIO COM RATIO 2023

RATIO SNS | VALENCIANA | COM

2021 2021 VALENCIANA
MEDICO FAMILIA 1371 1425 1281
PEDIATRA 938 773 767
ENFERMERAS 1508 1584 1139
TECN CUIDADOS AUX.ENFERMERIA 9851 6016 4582
AUX ADM 2920 2862 2065

Fuente: Sistema de Informacion de Atencidn Primaria (SIAP). Ministerio de Sanidad. Datos al 31 de
diciembre 2021

Datos de Comunidad Valenciana 2023, elaboracién Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica
Poblacion asignada: 4.823.092

Poblaciéon medico familia: 4.155.694

Poblacién infantil: 667.398

Ratio: N2 de Tarjetas por profesional

Haciendo abstraccién de las diferencias temporales entre |as ratios del SNS y las de la Comunidad
Valenciana, la tabla anterior muestra las ratios que, en todas las categorias tienen menor
numero de tarjetas asignadas, debido también al incremento de las plazas estructurales creadas
recientemente.

ATENCION HOSPITALARIA-PERTENENCIA AL'SISTEMA NACIONAL DE SALUD

RATIO COM.

RATIO SNS | VALENCIANA | RATIO 2023

2021 2021 Cv
FACULTATIVOS 2,07 2,01 2,16
ENFERMERAS 3,54 3,05 3,28
MATRONAS 0,11 0,09 0,09
FISIOTERAREUTAS 0,14 0,1 0,12
TECN SANIFARIOS GRADO SUPERIOR 0,67 0,47 0,54
TRABAJADORES SOCIALES 0,05 0,02 0,04
TECN-SANIT GRADO MEDIO 2,68 2,09 2,16
ADMINISTRATIVOS Y AUX. ADM. 1,05 0,81 0,82

Fuente: Sistema de Informacion de Atencion Especializada SIAE. Ministerio de Sanidad. Datos
a diciembre 2021.

Ratio: N2 de profesionales por 1000 habitantes (en CV sin concesiones ni Consorcio HGUV)
Datos de Comunidad Valenciana 2023, elaboracién Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica
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En las ratios relativas a la atencién hospitalaria, la categoria de facultativos es la que tiene mejor
situacion, modificada también por la creacion de plazas estructurales antes mencionada.

PROTECCION DE LA SALUD DE LOS EMPLEADOS Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

El Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica
establece los principios, objetivos y metas en relacién con la prevencion y proteccién de la salud
del personal gestionado por la Conselleria. De acuerdo con ello, y en el marco del Plan de
Ordenacién de Recursos Humanos se establecen las siguientes actuaciones:

Garantizar la Vigilancia de la salud y la proteccién del personal especialmente sensible a los riesgos
laborales.

La vigilancia de la salud como instrumento para deteccién precoz de dafios para la salud,
identificacion de personal especialmente sensible a determinados riesgos;y la adaptacién de la
tarea al individuo, viene regulada en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre; de enlos articulos 14.2
y 22, haciendo mencién especial a la proteccién de la salud del personal especialmente sensible
en los art. 25, 26 y 27.

Con el fin de optimizar estas actuaciones, se desarrollardn las siguientes'acciones:

e (Cada Departamento de Salud elaborara y ejecutara una programacion anual de la
vigilancia de la salud, teniendo en cuenta objetivos claramente definidos y justificados
en funciéon de la exposicidn a determinadaos riesgos o por el propio estado de salud de
la poblacidn trabajadora.

e Elaboracién de un programa de apoyeo psicoeidgico y emocional para profesionales del
sector sanitario, que ponga a su disposicion herramientas para auto gestionar sus
emociones e incrementar de estexmodo su capacidad de afrontamiento de situaciones
de elevada exigencia emocional; asi como la asistencia psicoldgica.

e Incorporacion de los requerimientos psicofisicos a los descriptores de los puestos de
trabajo, al objeto de facilitar y mejorar los procesos de adaptacion/ cambio de puesto
de trabajo pormotives de salud.

e Desarrollo reglamentario del procedimiento de cambio de puesto de trabajo por
motivos de salud recogido en el Decreto 192/2017 de 1 de diciembre, del Consell, para
dar respuesta a la especial problematica que se plantea ante circunstancias como la
ausencia de puestos de trabajo compatibles, con las limitaciones para la ejecucién de
las actividades de un determinado puesto de trabajo, en personal con especial
sensibilidad frente a determinados riesgos laborales.

e Desarrollo de las actuaciones a realizar, cuando de conformidad con la Orden 4/2019 de
14 de noviembre de la CSUSP por la que se regula el procedimiento de seleccion de
personal temporal para la cobertura de plazas estatutarias, se ofertan plazas a personas
inscritas en las listas de empleo temporal que en el momento de dicha oferta no rednen
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la capacidad psicofisica necesaria descrita en los “descriptores de puesto de trabajo
tipo” mencionados anteriormente.

Prevencién y disminucién de los accidentes laborales

El objetivo de toda actividad preventiva es evitar los riesgos que puedan generar accidentes de
trabajo y cualquier otro tipo de dafios a la salud de las personas trabajadoras.

En base a los datos aportados por los informes anuales de siniestralidad, que incluyen el andlisis
de las causas de los accidentes, se elaborard un programa de reduccién de siniestralidad,
estableciendo, de acuerdo con la tipologia de los accidentes mas frecuentes, prioridades,
objetivos y lineas de actuacidn, asi como las acciones especificas necesarias para su desarrollo.

Garantizar una formacion tedrico-practica adecuada en materia de prevencidon de riesgos laborales.

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales establece en su articulo 19, |a obligacidn de garantizar
gue cada persona trabajadora reciba una formacién teédrica y practica, suficiente'y adecuada, en
materia preventiva, tanto en el momento de su contratacidn, cualguiera que sea la modalidad
o duracidn de ésta, como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se
introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo:

Para dar cumplimiento a la normativa y teniendo en cuenta el indiscutible papel de la formacion
en la prevencidn de accidentes laborales, se desarrollaran las siguientes acciones:

e Identificacion de la informacion y formacién,preventiva necesaria en cada puesto de
trabajo e inclusién de esta en los descriptores de puestos de trabajo, con indicacién de
la formacidn obligatoria.

e Establecimiento de la formaecion preventiva obligatoria para mandos intermedios y
equipos directivos.

e Elaboracidn, y ejecucion déun programa anual formativo en materia de prevencion de
riesgos laborales.

JUBILACION DELPERSONAL ESTATUTARIO:

Ante todo, cabe sefialar que los actuales datos de plantilla reflejados en los datos estadisticos
del presentePORH permiten mantener la consideracion efectuada en el Plan anterior, respecto
a la gonstatacion de la elevada edad media del personal perteneciente a determinados
colectivos, que, en no pocos casos, supera incluso los 50 afios de edad, circunstancia que se ve
agravada en determinadas especialidades, con un elevado nimero de profesionales con edades
comprendidas entre los 60 y los 70 afios, muchos de ellos precisamente por encontrarse en
situacién de prolongacidon en activo, en las que el porcentaje de personas incluidas en dicho
rango de edad superan el 25 por ciento del total de la plantilla, lo que, unido a la concentracién
en el acceso al sistema, continuara conllevando una acumulacion de jubilaciones en los préximos
afios, con el consiguiente impacto que en la correcta prestacidn asistencia pueda tener una
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salida masiva en ciertas categorias y puestos intensivos en conocimiento experto, categorias en
la que, ademads, existe una oferta en el mercado de trabajo escasa.

Asi pues, sigue resultando imprescindible que, junto a la planificacidn de la renovacién de la
plantilla mediante las Ofertas Publicas de Empleo, y demas mecanismos que contribuyan a
continuar ofreciendo una prestacion eficiente de los servicios sanitarios, se mantengan los
objetivos que en esta materia se fijaron en el anterior PORH, que se han demostrado eficaces
para dar adecuada respuesta a las necesidades de personal de esta Conselleria.

Objetivos

Sobre la base del marco normativo aplicable y las conclusiones del analisis de las plantillas, la
ordenacion de los recursos humanos de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica, en
lo referente a la jubilacidn del personal estatutario adscrito a las instituciones sanitarias'de ella
dependientes, persigue los siguientes objetivos:

- Adecuar las decisiones sobre anticipacion o prolongacion de la edad de jubilacidn a las
necesidades asistenciales y organizativas, asi como determinar [os criterios de
valoracién que se deben tener en cuenta para resolver las solicitudes presentadas al
efecto.

- Lograr una mayor adecuaciéon de los recursos humanos-a las necesidades de la
prestacion y de la gestion sanitaria, de promociény prevenciéon de la salud; prestacion
farmacéutica y ortoprotésica; investigacion; y de ordenacién, gestién y administracion
del Sistema Sanitario, esto es, un correcto dimensionamiento cuantitativo y cualitativo
de efectivos que garantice la eficiencia de'laiadministraciéon sanitaria.

- Facilitar la necesaria renovacion de 1as plantillas, evitando la incidencia negativa que
tiene su envejecimiento en_diversos aspectos de la actividad asistencial y de gestion.

- Posibilitar la creacidon de eémpleo, Siempre teniendo en cuenta las caracteristicas
especificas del personal, permitiendo, de un lado, el acceso al sistema de profesionales
con un alto grado de_adaptacion a las innovaciones cientifico-técnicas y a los nuevos
modelos de gestion y organizativos, y de otro, la obtencién del debido rendimiento,
tanto por parte.del‘prefesional, como de la Administracion, a los esfuerzos y recursos
empleados en'el proceso formativo realizado, haciendo asi confluir la prestacion de un
servicio asistencial.de calidad con el aprovechamiento de la formacién efectuada.

- Garantizar |a permanencia y el desarrollo del conocimiento experto, y su adecuada
transmision‘dentro de la organizacién sanitaria, con el consiguiente aprovechamiento
de' los_valores aportados por la experiencia profesional del personal de mayor
antigliedad.

-/Dar adecuada respuesta, tanto a la especial incidencia que por razén de edad se
produce en puestos sometidos a elevados niveles de exigencia fisica o de otro tipo, como
a las crecientes dificultades constatadas para la cobertura de plazas, bien por lo que
respecta a determinadas categorias y especialidades, bien por la carencia de
profesionales en algunos ambitos territoriales.
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- Dar cumplimiento al mandato normativo contenido en el articulo 26 de Ley 55/2003,
de 16 de diciembre, del Estatuto Marco del personal estatutario de los servicios de salud,
asi como a la ya consolidada jurisprudencia que en su interpretacién ha determinado la
preceptiva existencia de un Plan de Ordenacidn de Recursos Humanos que establezca
los criterios que permitan valorar adecuadamente las solicitudes de prolongacion en el
servicio activo del personal estatutario.

Jubilacién parcial:

Esta Administracion, consciente de que los citados efectos negativos para la salud de los/las
profesionales se ven agravados en aquellos puestos de trabajo donde los cometidos y tareas se
desempenan con sometimiento a especiales niveles de penosidad, exigencia fisica, etc., y en el
marco de los objetivos contemplados en el presente Plan, impulsard la realizacion de estudios
que permitan efectuar un analisis de las cargas de trabajo para determinar el alcance y los
colectivos afectados por esa situacion, y realizara las siguientes actuaciones:

1.- Ampliacidn y mejora de los medios tecnolégicos que ya se vienen utilizando al objeto
de paliar esas condiciones desfavorables.

2.- Potenciacion de las medidas preventivas y de proteccion necesarias para el personal
que desempefie dichos cometidos y tareas, con la_consiguiente adecuacién de sus
puestos de trabajo, en los términos que establezcan los servicios de prevencién de
riesgos laborales.

3.- Valoraciéon de la necesidad de dotacion de recursos complementarios en los
supuestos que asi se determine tras el an3lisis de cargas de trabajo antes referido.

De este modo, se realizardn cuantas actuaciones resulten pertinentes para el establecimiento
de las condiciones necesarias que posibiliten, una vez asi lo permita de nuevo la normativa
estatal basica de funcidn publica, la inmediataaplicacién de las figuras que para estos supuestos
ya contemplan las normas vigentgs de seguridad social, en especial por lo que respecta al acceso
a las distintas modalidades degjubilacion parcial alli reguladas.

Igualmente, esta Administracion<ontinuara instando ante los érganos de la Administracion
Estatal que ostenten la competencia a estos efectos, para que se produzca la citada modificacion
normativa, que permita la‘utilizaciéon de este supuesto para todo el personal que reuna los
requisitos exigibles.

Prolongacion.de |laedad de jubilacién

Por lo'que respecta a las solicitudes de prolongacién de permanencia en el servicio activo, cabe
indicar que, durante la vigencia del anterior PORH, se ha constatado un incremento sostenido
en el nimero de expedientes de tramitacidon de dichas solicitudes, tras alcanzarse la edad
reglamentaria de jubilacién.

En este sentido, durante los afios iniciales de vigencia del PORH, ha ido aumentando el nimero
de solicitudes de prolongacidn, tramitadas con arreglo a los objetivos y previsiones alli
contenidas, con el siguiente desglose:
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EJERCICIO 2019: 410
EJERCICIO 2020: 444
EJERCICIO 2021: 490
EJERCICIO 2022: 562

De este modo, se mantiene la necesidad de gestionar dicho incremento en el nimero de
solicitudes de prolongacién, buscando compaginar tres grandes propdsitos:

® Rejuvenecimiento de la plantilla. Nuestra organizacién necesita la entrada de nuevo
personal, que rebaje la edad media de una plantilla especialmente envejecida. Por
tanto, sblo se exceptuardn al amparo de esta regulaciéon las situaciones
correspondientes a las categorias profesionales en las que los datos avalen esa decisién.

e Evitar el impacto asistencial de la pérdida de conocimiento experto, si no se moderan
los flujos de salida por jubilaciones de ciertas categorias. De manera que, si' una
renovacion es necesaria en todas las categorias, en aquellas categorias intensivas en
conocimiento (fundamentalmente porque tienen procesos formativos para la titulacidn
habilitante largos), la renovacion podria tener efectos negativos si no se amortiguara el
impacto de afios sin convocatorias de empleo publico,que han Illevado a que a dia de
hoy el porcentaje de profesionales de edad avanzada que_ saldrfan-del sistema sanitario
sea superior a los porcentajes estadisticamente normales.

® Garantizar que en aquellas categorias con tasas/de empleo mas elevadas no se
produzcan problemas de oferta de profesionales. Y para ello, serdn utilizados
indicadores como la situacion de las bolsas de empleo de la propia Conselleria, o la
oferta de profesionales en el mercado de trabajo a través de estadisticas nacionales (en
este sentido se tendrdn en cuenta las categorias con tasas de empleo superiores al 90%,
considerando que habitualmente el pleno.empleo se cifra en tasas del 94,5%).

De todo ello, cabe concluir que“las necesidades organizativas requeriran de un andlisis
diferenciado de las categorias profésionales que configuran la plantilla de la Conselleria de
Sanidad Universal y Salud Publi¢a, basado en datos objetivos de dificultad de cobertura de
puestos de trabajo, asi comosde, tasas.de empleo, para la determinacion de los criterios con los
que actuar en las decisionas, de prolongacién de la edad de jubilacién por encima de la edad
prevista en la normativa de,/a'Seguridad Social.

A este efecto, tendrdn |a'consideracion de deficitarias todas aquellas categorias o especialidades
donde, atendiendo al volumen de contrataciones del afio anterior, el nUmero de candidatos
disponiblesfsobre el total de inscritos en las listas de empleo temporal haya resultado igual o
inferioraal diez por ciento durante ese periodo anual.

Por ello, habida cuenta de la referida acumulacion de jubilaciones que ya se viene produciendo
en la plantilla de personal al servicio de esta Conselleria, y de la elevacion progresiva de la edad
de jubilacidn hasta alcanzar los 67 ainos de edad que determina la normativa basica estatal, y
con la finalidad de asegurar la adecuada y necesaria cobertura de los puestos incluidos en dicha
plantilla, se considera oportuno mantener la distinciéon en los criterios de valoracién de las
solicitudes tomando como referencia dicha edad de 67 afios, en la linea seguida por otros
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Servicios integrantes del Sistema Nacional de Salud en la elaboracién de sus Planes de
Ordenacion.

En este sentido, para la constatacidon de la existencia de necesidades de la organizaciéon que
justifiquen la prolongacidn hasta los 67 afios, se efectuard un diagndstico de tipo reactivo,
basado, como se ha dicho, en el analisis de la disponibilidad de candidatos inscritos en las bolsas
temporales de empleo, en atencidn tanto a las categorias profesionales y ambitos territoriales
de cobertura, como a la posible especificidad de los cometidos y tareas desempefiadas por
determinados grupos de profesionales; junto a otro diagndstico de tipo proactivo, estimandose
gue en aquellas categorias con tasas de empleo en las estadisticas nacionales superiores al 90%,
con independencia del resultado del andlisis antes citado, y por la eventual dificultad en la
disponibilidad de candidatos de sustitucidn, la prolongacidn resulta justificada, siempre_que los
niveles de desempefio profesional resulten adecuados para la garantizar una correcta prestacion
asistencial, en los términos que se expresan a continuacion.

Para las solicitudes que se efectien tras haberse alcanzado la edad de 67 afios, yjunto a los
criterios anteriores, se tiene ademas en cuenta la posible realizacién por parte de la persona
solicitante de una actividad profesional que, fundamentada-en su calidad» asistencial, de
promocién y prevencién de la salud; prestacién farmacéutica y ortoprotésica; investigacion; y
de ordenacién, gestién y administracién del Sistema Sanitario, asi como de compromiso con la
organizacién y con la transmisién del conocimiento experto, en especial en lo relativo a la
participacién e implicacidon en las actividades formativas desarrolladas por la Conselleria,
permita apreciar la concurrencia de necesidades asistenciales que aconsejen su permanencia en
el servicio activo, contribuyendo por tanto a la mgjora de |a prestacién sanitaria.

En todo caso, cualquiera que sea el supuesto de edad contemplado, ademads, y junto a la
respuesta a las dificultades de reposiciéon que plantea la escasa oferta de candidatos de
sustitucidn en algunas categorias, y'de la'pesible realizacidn tras alcanzarse la edad de 67 afios
de las actividades antes sefialadas,.deben,evaluarse también las condiciones de su desempefio
profesional, que debera adecuarse, necesariamente, a los estandares de calidad y volumen de
trabajo exigibles en el pueste’@cupade; para lo que se tendran en cuenta, entre otros aspectos,
su implicacién en los objetivos fijados por la organizacion, el rendimiento o los resultados
obtenidos, asi cemo gl absentismo observado durante su trayectoria al servicio del Sistema
Valenciano de Salud.

Vil ACIHJACIONES TRANSVERSALES

ADAPTACION DEL MODELO FORMATIVO

Evolucién tecnolégica:

Se procedera a la reformulacién de las aplicaciones y tecnologia necesaria para incorporar los
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resultados de la formacion en la gestion de otros procesos de gestion de los DGRRHH.

Formacién continuada, versus formacién permanente

Avanzando en la formacion a distancia:

e Desarrollo de nuevas metodologias de formacion (TICS), creacidon de herramientas
tecnoldgicas para la formacion permanente del personal de la CSUISP.

e Elaboracion de MOOC (Cursos masivos en linea)

e Videos y tutoriales

e Presentaciones en linea, pildoras informativas, etc.

Formacién en el puesto de trabajo.

e Plan de inmersién: formacién e informacién basica para quienes-acceden a un puesto
inicialmente, bien por nueva incorporacién o por cambio despuesto. de trabajo, con
especial atencion a la informacién y formacién en Prevencion de Riesgos Laboralesy a
la prevencion y gestion de las agresiones.

e Transferencia del conocimiento. - Programa Compartiende-conocimiento: Analisis de
puesta en marcha de estancias formativas cortas para el aprendizaje practico de
técnicas diagndsticas, terapéuticas, de gestion o de comunicacion, en unidades de alta
cualificacién, constituye un elemento clave para eompartirtecnologias y competencias
entre diversos profesionales de la CSUySP que ademas faciliten el conocimiento mutuo
de los profesionales como valor nuclear para una mejor gestion clinica.

e Planificando el relevo: Establecer mecanismos que permitan la transferencia del
conocimiento en la etapa previa a Ja jubilacién, reforzando la constitucién de una
reserva estratégica de puestos'preparadosdpara realizar los cometidos especializados
que llevan a cabo los PB-GEy los puestos que requieren de experiencia y/o formacién
previa.

Itinerarios formativos.

Las caracteristicas de |05 PB-CE, requieren del disefio de un itinerario formativo que garantice la
adquisicion y attualizacién de competencias, enfoque y desarrollo ratificado en la publicaciéon
del RD 589/2022, ypor la'vigencia del RD 639/2015, de 10 de julio, por el que se regulan los
Diplomas de Acreditacion y los Diplomas de Acreditacion Avanzada.

Alineades ‘con estas normas de cardcter estatal, y en espera de su desarrollo posterior, se
plantea un escenario de disefio de itinerarios formativos de caracter autonémico, asi como la
acreditacion de las competencias o experiencia adquirida mediante el proceso de formacién e
inmersion debidamente documentado, a través de Certificados de acreditacion de niveles
basico, medio y avanzado, convalidados por la Comisién de Formacion Continuada.

El itinerario formativo se define como el conjunto de acciones de aprendizaje ordenadas y
secuenciadas en el tiempo, agrupadas por dreas de conocimiento y nivel, cuya realizacidn,
medible y evaluable, permite la adquisicién de diferentes grados y tipos de conocimiento y
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competencia necesarios para el desempefio de las responsabilidades asociadas a un puesto de
trabajo o funcién en la organizacion.

Disefio.

La planificacién de itinerarios formativos requiere de un andlisis en profundidad que debera ser
participativo con las personas que desarrollan su trabajo en una determinada categoria
profesional. En su elaboracién deberan intervenir todos los agentes implicados, la organizacion,
el personal que desempefia las tareas propias de un determinado itinerario, los agentes sociales
y sindicales y el érgano encargado de la formacién (EVES).

Atendiendo al nivel de complejidad del itinerario, se identifican tres niveles dependiendo del
grado de profundidad:

-Nivel Bdasico. Incluye el nivel minimo de avance en el itineraric requerido_para el
desempeiio del puesto. En términos de aprendizaje, tiene comofinalidad garantizar que
las personas que se incorporan a la organizacion o a una determinada unidad o servicio
disponen de los conocimientos o habilidades minimos para poder desenvolverse en el
puesto.

-Nivel medio: Constituye la parte troncal del itinerario profesional. Facilita que el
desempefio del puesto se realice de forma eficiente y auténoma, con o sin supervision,
gue se dominen las capacidades necesarias para llevarlo a cabo y que se realicen
acciones de reciclaje y actualizacion de forma continuada.

-Nivel avanzado. Programas formativos dirigides a profesionales que participan en la
implantacion de estrategias, prayectes o planes concretos. En este nivel se contemplan
también programas formativos dirigidos a profesionales que, en determinados ambitos,
materias o habilidades, vayan‘aactuarcomo referentes en la organizacion.

Las unidades y servicios que tengan PB-CE, y aquellos que requieran experiencia y/o formacién
previa, ofreceran a la EVES™la capacidad docente necesaria para atender la demanda de
formacién practica para conseguir la reserva estratégica de profesionales que garantice la
continuidad asistencial.

Actuaciones en colaboracion con las Universidades

o Précticas con las Universidades publicas rivadas (en funcionamiento desde hace
afios). Problemdtica: la capacidad docente de los Departamentos de Salud para la
realizacion de practicas de grado se manifiesta cada afio con una mayor complejidad,
por la falta de personal dispuesto a asumirla.

e Convenios que dan cobertura a esas prdcticas: con las publicas y con las privadas. Con
estas ultimas, se prevé en breve la tramitacién de adendas para incluir la titulacién de
Veterinaria y los Centros de Salud Publica, para esta y otras titulaciones.

40
27/03/2023



Actuaciones de difusién en medios de comunicacion y redes sociales

GESTION DEL CAMBIO

La gestidn del cambio es el proceso de planificacidn y reordenacion de todos los elementos de
la gestion de RRHH que pueden favorecer alcanzar los objetivos tanto estratégicos como las
lineas de actuacién y objetivos operativos planteados en el presente Plan de Ordenacidn. Serdn
considerados como catalizadores y promotores de los resultados perseguidos, por lo que
pueden considerarse cualquiera que se determine y entre ellos se identifican los siguientes:

EVALUACION DE LA ACTIVIDAD Y ACUERDOS DE GESTION

Los Departamentos de Salud favoreceran el establecimiento de indicadores<individuales,
valorando en todo caso formar parte de grupos de Actividad de desarrollo y revisiéon de
itinerarios formativos, participacion en: procesos de inmersion y/formacion practica de
profesionales, comisiones de valoracién de los procesos selectivos, asi come la obtencién de los
Certificados de Acreditacidon de nivel Medio y Avanzado de un itinerario formativo.

Méritos a valorar

Se consideraran los siguientes méritos a valorar:

a) La participacidén activa en la planificacién, programacion y/o ejecucién de acciones
formativas dirigidas a compartir conocimiento experto e incrementar la reserva
estratégica de su Area De Actividad, especialimente en el caso de los (PB-CE).

b) Formar parte de grupos de Actividadde desarrollo y revisién de itinerarios formativos.

c) Sertutor de residentes de la propia especialidad al menos en las categorias deficitarias,
promoviendo alianzas estratégicas,entre Departamentos de Salud.

d) Participar en la formacion fractica pre-grado, de técnicos especialistas (Formacion
Profesional), y procesos de‘inmersion

e) La participacién en_iribunales en los distintos procesos selectivos de su Area de
Conocimiento.

f) La participacionsen pregramas asistenciales de caracter comunitario

g) La implantacién/de,practicas que eviten el direccionamiento hacia los centros de
especialidades, | tales como realizar Cirugia menor ambulatoria (en enfermeria y
facultativos)

h) Liderazgo orparticipacidn en proyectos de investigacion

Las eomisiones locales de seguimiento de la productividad variable de cada Departamento de
Salud asignaran el peso a estos indicadores, distinguiendo la puntuacién del personal docente,
de aquella asignada al personal discente.

Carrera profesional

Seran susceptibles de valoracién los méritos en la Areas de Evaluacion “Compromiso con la
organizacion” y en “Adquisicion de conocimientos”, considerando las siguientes modalidades:
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a) Transmisién de conocimiento experto, asi como la adquisicién de este conocimiento por
otros profesionales, de entre 80 y 100 h de duracidn.

b) Obtencidn o imparticion de Certificados de Acreditacion Especifica (CAE), en los niveles
medio y avanzado, tanto para el personal docente como discente.

c) Formar parte de Comités de Area de Actividad en el desarrollo y revisién de itinerarios
formativos, sera considerado mérito tanto en la evaluacion de los Acuerdos de Gestion,
como en el proceso de progresidn de grado en la carrera profesional.

Condiciones de trabajo y régimen retributivo

En la gestidon de las lineas de actuacion, contempladas en el presente Plan de Ordenacidn, se
realizard un andlisis de las condiciones de trabajo para determinar si las condiciones de-trabajo,
régimen de jornada, régimen retributivo, etc., estan en consonancia con la problematica sobre
la que se actla, incorporando modificaciones que puedan promover el cambio que se persigue.

EQUIDAD E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES, MUJERES.Y COLECTIVOS
VULNERABLES

La equidad e igualdad entre hombres, mujeres y colectivos vulnerables'se constituye como un
elemento transversal a todas las lineas de actuacion, por lo que tendra reflejo en cada una de
las actuaciones contenidas en el presente Plan de Ordenacion.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres exige la eliminaciéon de los impedimentos
que, basados en el sexo de una persona, limitan su progreso y plena participacién en una
organizacion.

Estos obstdculos a los que se enfrentan,mucehas mujeres se dan en todos los procesos: seleccion,
promocion, formacion, desarrollo de‘carrera‘profesional, remuneracion y conciliaciéon de la vida
laboral y personal.

La participacion de las mujeres en [a plantilla de la Conselleria se sitda en un 75,4%, dando lugar
a una elevada feminizaeion (3¢ de cada 4 son mujeres). Evitar un desaprovechamiento
generalizado perpetuando estereotipos y tratos desiguales, es uno de los retos de cualquier
organizacion.

La incorpogacién ‘dermedidas para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de
manera.ransversal en la gestion de sus recursos humanos, mejoran la gestion de la calidad y la
gestion del conocimiento, y redundan en una mayor eficiencia de la organizacién.

Los objetivos principales sobre los que vehiculan estas medidas son:

1. Integrar de manera transversal en toda la organizacién, el principio de igualdad de trato
y de oportunidades de mujeres y hombres.

2. Integrar en los procesos de seleccion y provisién de puestos de trabajo el principio de
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

3. Aumentar el nimero de mujeres en puestos directivos y jefaturas de servicio y seccién.
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4. Disminuir la brecha salarial entre mujeres y hombres.

5. Disminuir las diferencias entre mujeres y hombres en el ejercicio de la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral promoviendo la corresponsabilidad.

6. Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales y la promocién
de la salud en el entorno laboral.

7. Prevenir y actuar con diligencia ante las situaciones de violencia de género y acoso
sexual y por razén de sexo.

8. Consolidar una oferta formativa en igualdad y en salud y género que contribuya a
mejorar la gestion del desarrollo profesional.

9. Hacer uso de una comunicacidn escrita y visual que transmita valores de igualdad de
mujeres y hombres alejandose de estereotipos y prejuicios sexistas.

El Plan de Ordenacién de Recursos Humanos define la estrategia de la politica de<Recursos
Humanos de la Conselleria y por tanto incorpora de manera transversal, los objetivos 'y las
medidas establecidas en la Plan de Igualdad de la Conselleria, al Plan anual del PORH, asi'como al
proceso de evaluacion y seguimiento del mismo.

IX.  RECURSOS ASIGNADOS

Conocido el escenario presupuestario aprobado anualmente, se priorizardn los proyectos a
realizar y objetivos de cada linea de actuacidn, segin el‘modelo de evaluacidn y seguimiento
descrito anteriormente.
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