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1. RESUMEN EJECUTIVO.

El presente trabajo individual se inserta en el @mbito del Primer Curso Superior
de Direccion de Recursos Humanos en la Administracion Local promovido por el
Instituto Nacional de Administraciones Publicas.

Su finalidad es la elaboracion de un Plan de Mejora de la Gestion de los
Recursos Humanos aplicable a la Diputacion Provincial de Jaén en los aspectos
cuyo desarrollo merecen un especial impulso.

El desarrollo del trabajo se ha centrado en la revision del estado de desarrollo e
implantacion de las actuaciones planificadas en los diferentes ambitos de la gestion
de personas, la identificacion de las actuaciones que merecen un desarrollo
prioritario en base a las debilidades apreciadas y el disefio de una estrategia
orientada a la mejora de la gestién en los aspectos detectados, utilizando para ello
la metodologia de la Direccion Estratégica de Planificacion y Control de la Gestion
para su implantacion.

Para la realizacion del diagnostico de la situacion se ha realizado un analisis del
contexto organizativo, la Diputacion de Jaén y de las diversas actuaciones que en
planificacion de recursos humanos se han abordado.

El contexto organizativo en el que se inserta la aplicacion de este Plan de Mejora
de Gestion de Recursos Humanos es la Diputacion Provincial de Jaén, Entidad
Local integrada por 97 Municipios y una poblacién de 667.438 habitantes.

Su organizacién politica esta constituida por 27 Diputadas/os Provinciales y la
mayoria la ostenta el Grupo Politico PSOE (15). El Partido Popular cuenta con 11 e
Izquierda Unida 1.

Su actual organizacion administrativa puede consultarse en el Anexo A.

La estructura organizativa la conforman 1.137 puestos de trabajo y un total de
1080 empleados publicos permanentes en plantilla — 555 funcionarios de carrera,
492 laborales fijos y 33 personal eventual — y una perspectiva de estabilidad en el
empleo del 100 % a muy corto plazo.

La prevision de gastos en materia de personal supone el 21,73 % del
presupuesto general en 2010.

La parte social esta representada por UGT con 17 delegados, CCOO con 5, CSI-
CSIF con 2y la asociacion sindical independiente ASI-dj con 9 delegados.

Las principales actuaciones abordadas para la planificacion de sus recursos
humanos han sido:
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- ElI Programa de Planificacion Estratégica y Racionalizacién de los Recursos
Humanos de 2002.

- El Plan para el Desarrollo Estratégico de los Recursos Humanos de 2005,
cuyas principales lineas de actuacidn se plasman como compromisos en los
Convenio Colectivo y Acuerdo de aquel afio, que aun esta vigente.

Se inicia ademas el estudio para el desarrollo de un enfoque de la gestion de
recursos humanos segun el modelo de gestiébn por competencias, configurandose
en 2007 el Mapa de Competencias, determinando los perfiles competenciales de los
puestos de trabajo conforme a aquél, y disefidndose un instrumento de evaluacién
del nivel de desarrollo en competencias. Se decide que éste modelo sea el enfoque
que oriente el desarrollo del resto de actuaciones de gestion.

- El Plan EticQ@, Empleados Publicos, Tecnologia y Calidad al servicio de los
ayuntamientos y los ciudadanos, con vigencia para el mandato 2007-2011.

Para identificar la problematica a resolver se ha llevado a cabo un estudio del
nivel de consecucion de los objetivos en las actuaciones contenidas en las
principales lineas estratégicas mencionadas.

Al respecto también se han considerado los resultados obtenidos en los criterios
de gestidon de personas y resultados en las personas en la autoevaluacion mediante
el Modelo de Excelencia EFQM llevada a cabo en julio de 2007.

Del resultado de la revision realizada se identifican los siguientes aspectos en la
gestion de las personas en las que se debe actuar prioritariamente:

- Relativas a aspectos metodoldgicos y de planificacion:

 La metodologia de planificacion para la implantacion y gestion de las
distintas actuaciones.

» La estrategia definida con un enfoque de integracion de los diferentes
aspectos implicados, vinculando evaluacién, desarrollo y reconocimiento.

* Las practicas e instrumentos de control sobre el seguimiento de la
implantacion y la evaluacion de las actuaciones.

- Relativas a la implantacion de politicas de recursos humanos centradas en las
personas, en los siguientes aspectos cruciales:

» Practicas que promuevan el incremento de la motivacion e implicacion,
con el consiguiente aumento del compromiso de las personas de la
organizacion.

* Mecanismos estables que garanticen su desarrollo y cualificacion
conforme a la estrategia marcada por la organizacion.

-7 -
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Politicas que maximicen su contribucién al logro de los objetivos.

Al objeto de orientar las decisiones respecto de las posibles soluciones a los
aspectos detectados se ha realizado un analisis D.A.F.O. para la deteccion de los
elementos intervinientes, en términos de debilidades de la propia organizacién y las
amenazas potenciales que pueden entorpecer su desarrollo, asi como las propias
fortalezas organizativas y oportunidades que pudiendo ser utilizadas sirvan como
elementos facilitadotes para establecer la estrategia de mejora en la gestion.

Como

consecuencia de ese analisis se han identificado las siguientes lineas de

actuacion a tener en cuenta para el disefio de la estrategia de mejora:

Como

Profundizar en el desarrollo del modelo de gestidn por competencias.
Promover el desarrollo de los empleados en las competencias.
Establecer practicas de reconocimiento a todos los niveles.

Reducir las causas de desmotivacion.

Establecer un sistema de evaluacion del desemperio.

Profundizar en el desarrollo de un sistema de carrera horizontal.

propuestas de mejora para el desarrollo de los aspectos identificados se

han establecido las siguientes:

Establecer politicas y practicas de gestion orientadas a la reduccion de
las causas de desmotivacion en orden a conseguir la mayor
implicacion y contribucion  de los empleados.

Establecer mecanismos que garanticen su desarrollo en las
competencias deseadas por la organizacion.

Promover la cultura de la evaluacion

Formar a los responsables de personas en instrumentos de evaluacion
y practicas de potenciacion del desarrollo.

Mejorar la comunicacién interna.
Instaurar una metodologia de planificacibn  para la implantacion de las

medidas orientadas a tales fines, que contengan instrumentos de control y
seguimiento de las actuaciones.
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» Gestionar los recursos para la implantacion de las medidas desde una
perspectiva de eficiencia y contencion de costes

De igual modo se han tenido en consideracion determinados enfoques de
caracter normativo, técnico y de actualidad econdmico financiera que han de estar
presentes tanto en el disefio como en el desarrollo de la estrategia:

* El modelo de gestidén de recursos humanos establecido en la Ley 7/2007
del Estatuto Basico del Empleado Publico

» Las orientaciones del modelo EFQM de Excelencia respecto a la gestion
y los resultados en las personas.

» La situacién de crisis econdmico-financiera presente a medio-largo plazo.

» La gestion integrada de recursos humanos en base al modelo de Gestion
por Competencias como eje vertebrador de las actuaciones en la
formacion para el desarrollo, la evaluacion, el reconocimiento y la
progresion profesional.

Para llevar a cabo la planificacion, gestion y control de la implantacion de la
estrategia de mejora se ha utilizando la metodologia de la Direccidén Estratégica
de Planificacion + Gestion , limitada al ciclo de gestion del ambito objeto del
trabajo.

La planificacion estratégica ha estado orientada hacia la determinacion de las
metas estratégicas y los objetivos operativos mencionados, derivados del andlisis
de las causas y consecuencias de la problematica identificada, para lo cual se ha
utilizado la herramienta de Analisis D.A.F.O .

Las metas estratégicas perseguidas han sido traducidas en objetivos operativos
a alcanzar, definidos en términos de objetivos SMART .

Para la consecucion de tales metas y objetivos, se ha configurado un conjunto
de politicas y sistemas de gestidon, que integran el Programa de Desarrollo,
Reconocimiento y Progresion Profesional , articulados desde el enfoque de la
Gestion por Competencias , aprovechando los avances que en ésta ya se habian
alcanzado.

En la configuracidon del Programa se han introducido instrumentos de evaluacion
como el Cuestionario de Valoracion del Nivel de Desarrollo en Competencias,
el Cuestionario de Evaluacion de Desempefio Contextu al y la Direccién por
Objetivos . Mediante la integracion de tales instrumentos se ha configurado un
Sistema de Evaluacion del Desempefio
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Para la implantacion del programa se ha considerado una gestion de recursos
centrada en la eficiencia. Asi, se han determinado los recursos necesarios, las
actividades a realizar, los costes de la implantacion y su financiacion,
determinandose asi mismo los servicios responsables para llevar a cabo la gestion
y el cronograma de implantacion.

El control del seguimiento de la implantacion se asegura mediante un Sistema
de Indicadores sobre el progreso de las acciones realizadas conforme a lo
planificado.

Para el seguimiento del cumplimiento de los objetivos pretendidos y la
evaluacion de la implantacion del programa, se ha disefiado un Cuado de Mando a
dos niveles, operativo para el servicio responsable, y estratégico para el érgano
directivo responsable de los recursos humanos.

Derivadas de la propuesta de soluciones se han establecido las siguientes
metas estratégicas

* Implantar un sistema de desarrollo individual  en base a la formacién en
las competencias requeridas.

e Implantar un sistema de reconocimiento individual vinculado al
desarrollo de las competencias, el desempeiio contextual y la asistencia.

e Implantar un sistema de evaluacién del desempefio utilizando el grado
de desarrollo competencial y el desempefio contextual como modo de
evaluar la conducta profesional, y la direccién por objetivos como medio
para medir la contribucion a resultados.

* Implantar un sistema de progresion profesional que posibilite el acceso
a mejoras retributivas por la profundizacion en el desempefio del puesto
de trabajo, teniendo en consideracion la evaluacion positiva del
desemperio, la formacién para el desarrollo de las competencias, la
experiencia, y la calidad en el desarrollo de los trabajos.

Los objetivos operativos a conseguir han quedado definidos en los siguientes
términos:

-10 -
Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén



-~

DIPUTACION
DE JAEN

1.- Implicar a los empleados con personas a su cargo en la promocién del
desarrollo de éstas. A 30 de septiembre de 2011 el 80 % de los responsables de
personas han sido formados en la metodologia de evaluacion de competencias y
de la entrevista orientada a su desarrollo.

2.- Evaluar el grado de desarrollo de los empleados en las competencias
necesarias para el buen desempefio en sus puestos de trabajo. A 31 de diciembre
de 2011 al menos el 80 % de los empleados han debido de ser evaluados.

3.- Diseflar planes de formacion continua fundados en las necesidades
formativas detectadas tras la evaluacion del Desarrollo de Competencias. El 90%
de las necesidades formativas detectadas integran el plan de formacion 2012.

4.- Formar a los empleados en las competencias requeridas. A 31 de diciembre
de 2012 el 80 % de los empleados evaluados que lo requieran han debido de
participar en las acciones formativas indicadas para su desarrollo competencial.

5.- Medir el impacto de la formacion dispensada. A 30 de junio de 2013 ha sido
evaluado el impacto de al menos el 80 % de las acciones formativas.

6.- Recompensar a todos los empleados adscritos a puestos base que
muestren interés y dedicacion en el cumplimiento de sus obligaciones laborales y
en el desarrollo de las competencias requeridas mediante medidas estables de
reconocimiento que estén operativas en el primer trimestre de 2013.

7.- Reducir la tasa de absentismo rebajandola a un 10 % en 2012. Y a un 8 %
la de 2013.

8.- En el ejercicio 2012 se habrd reducido en un 15 % el gasto en
contrataciones de personal temporal para la sustitucion de personal fijo o para el
abono de horas extraordinarias por suplencia de personal. En el 2013 se debe
haber producido otra disminucion del 10 % en los mismos conceptos.

9.- Desarrollar e implantar un sistema de Evaluaciéon del Desempefio de los
empleados, disponible para su aplicacién en Junio de 2013.

10.- Poner a disposicion de los empleados un sistema de progresion
profesional, alternativo y compatible con la carrera profesional de caracter vertical,
basado en la profundizacion progresiva en el desempefio del puesto. La primera
convocatoria sera realizada en el primer trimestre de 2014.

Para la consecucion de las metas y objetivos resefiados se ha disefiado una
estrategia configurada por el Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de
Personas, integrado por sistemas estables de actuacion en los ambitos de
Desarrollo en Competencias, Reconocimiento y Progresién Profesional, que
comparten el enfoque integrador de la Gestion por Competencias.
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Su implantacién se ha previsto a lo largo del préximo mandato 2011-2015
articulando su desarrollo de forma vinculada y progresiva entre sus distintos
componentes

Lo conforman tres modulos, cada uno de ellos orientado a conseguir alcanzar
las metas y objetivos previstos: El Sistema de Desarrollo Individual, El Sistema de
Reconocimiento Individual y El Sistema de Progresion Profesional.

- El Sistema de Desarrollo Individual esta orientado a promover el desarrollo
de los empleados en las competencias requeridas. Partiendo del enfoque de gestion
por competencias y a partir del Mapa de Competencias definido, se han
establecido los perfiles competenciales de los puestos de trabajo. En el Anexo C
puede consultarse ambos aspectos.

Desde este elemento de partida se configura el disefio de las acciones
formativas a integrar en el Plan de Formaciéon que promueven el desarrollo de las
competencias. En el Anexo D puede consultarse el primer plan de formacion
elaborado con esta orientacion.

Se ha disefiado un cuestionario de valoracion del nivel de desarrollo de las
competencias exigidas, y en base a sus resultados se realiza una entrevista de
devolucion de resultados entre evaluado y evaluador, del que pueden surgir
compromisos de mejora que se plasman en un Plan de Desarrollo Individual

De la informacion derivada tanto en la evaluacion como de los compromisos de
desarrollo se obtiene la deteccion de las necesidades formativas  y se elabora un
catalogo de acciones formativas para la mejora.

Tras la cumplimentacion de la formacion y a partir de los resultados en una
subsiguiente valoracibn se aprecian las mejoras producidas y se obtiene
informacion para evaluar el nivel de impacto de la formacion

Por otra parte, en base a los perfiles competenciales de los puestos se pueden
disefiar instrumentos de valoracién de las competencias exigibles a utilizar como
prueba en procesos selectivos de personal de nuevo acceso.

Los resultados en el diagnéstico competencial son también de utilidad para la
provision de puestos, el reconocimiento y la carrera profesional.

- El Sistema de Reconocimiento Individual pretende recompensar a los
empleados comprometidos en su desarrollo y que muestran una disposicion positiva
en su conducta laboral, mediante la valoracibn de tres factores: desarrollo
competencial, desempefio contextual y nivel de asistencia.

El desarrollo competencial valorar4 con el cuestionario de valoracion  del nivel
de desarrollo en competencias elaborado en el Sistema de Desarrollo individual.
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Unido a él se empleara el Cuestionario de Anclajes Conductuales para evaluar el
Desempefio Contextual, expresivo de las conductas que actian como
catalizadores que facilitan el desempefio de las tareas en el puesto de trabajo.

Como tercer factor se tendrda en cuenta el grado de asistencia de los
empleados.

Con estos tres elementos se establece una escala de puntuacién al que se
asocia una recompensa retributiva en concepto de productividad en funcién de
la puntuacién obtenida en cada uno de sus componentes.

- El Sistema de Progresion Profesional tiene como funcién establecer un
itinerario en grados consecutivos de ascenso, por grupos de clasificacion, que
posibilite a los empleados progresar profesionalmente, como reconocimiento a su
desempeiio y contribucion, en una modalidad de carrera horizontal compatible con
las de carrera vertical en vigor.

Vinculado a los otros dos sistemas, para la progresion en el sistema se tendra
en consideracion la Evaluacion del Desempefio, la formacion cumplimentada, un
tiempo minimo de permanencia en el puesto y otros factores como la calidad de los
trabajos realizados, memorias o0 proyectos de mejora o0 cursos de formacién
especificos.

Para la calificacion de la Evaluacion del Desempefio  se tiene en cuenta dos
factores: la conducta profesional , valorada en base al nivel de desarrollo
competencial y el desempefio contextual. Y la contribucion a los resultados
valorandose el grado de consecucion de los objetivos establecidos en el servicio en
el que el empleado presta sus servicios mediante la Direccion por Objetivos

La progresion llevara aparejada una retribuciéon en concepto de productividad,
fijada para cada grado, cuya cuantia sera la equivalente a un nivel de destino
asignado a aquél, e independiente del grado personal.

Por dltimo se ha elaborado un borrador de propuesta de Reglamento del
Programa de Desarrollo, Reconocimiento y Progresion Profesional, que establece
las reglas de participacién y funcionamiento de los diferentes sistemas que lo
componen. Para un conocimiento pormenorizado de sus elementos se recomienda
su consulta en el Anexo E que acompafia a este trabajo.

Para la gestion de la implantacion del Programa se han establecido los
procesos Yy actividades a realizar, los recursos necesarios, asignado la
responsabilidad, fijado el cronograma de realizacion y previsto los costes
econdémicos de implantacion con una perspectiva de gestion eficiente de los
recursos disponibles.
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CRONOGRAMA
ACTIVIDADES 2011 | 2012 | 2013 | 2014
PROGRAMA DE DESARROLLO, RECONOCIMIENTO Y PROGRESION PROFESIONAL
Negociacion y aprobacion
Difusion general y formacion de responsables
Sistema de Desarrollo Individual

Evaluacion del desarrollo y entrevistas
Deteccion de necesidades y disefio del Plan
de Formacion

Ejecucion del Plan de Formacién

22 Evaluacion del desarrollo y entrevistas
Medicién del impacto de la formacion.

Personal propio. 2 contrataciones temporales

Consultora Externa

Servicio de Gestion de RRHH II. Servicio de Nuevas Tecnologias.
Seccién de Formacion.

Recursos

Servicios implicados

Costes estimados 177.300
Sistema de Reconocimiento Individual
2011 2012 2013 2014

Valoracién del desempefio contextual
Recopilacion de datos de presencia

Y nivel de desatrrollo y calculo costes
Propuestas de Reconocimiento

22 valoracion del desempefio Contextual
22 Recopilacion de datos de presencia
nivel de desarrollo y calculo costes
Propuestas de Reconocimiento

Personal propio. 2 contrataciones temporales
Consultora Externa
Servicio de Gestion de RRHH II. Servicio de Nuevas Tecnologias.
Negociado de Control de Presencia
Costes estimados 1.800.000 euros
Sistema de Progresién Profesional
2011

Recursos

Servicios implicados

Implantacién de la direccién por objetivos
Implantacién de un sistema de gestion de la
informacion

12 convocatoria de Progresion Profesional
Gestion de solicitudes y recopilacion de
informacién sobre los factores de progresion
Propuestas de concesion de la Progresiéon

Personal propio. 2 contrataciones temporales

Recursos

Consultora Externa
Servicios implicados Servicio de Gestién de RRHH 1. Servicio de Nuevas Tecnologias
Costes estimados 1.610.150 euros

Para el seguimiento de la implantacion se ha disefiado un sistema de control
mediante indicadores para verificar el grado de cumplimiento de la implantacién de
los diferentes componentes del programa, con expresion de la actividad seguida,
objetivo en términos de fecha de consecucién conforme al cronograma previsto y/o
volumen de aplicacion alcanzado, y el indicador a utilizar para su medicion.

Para la evaluacién de los resultados del Programa se ha disefiado un cuadro de
mando a dos niveles. Un primer nivel de evaluacion para el servicio que gestiona
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directamente el programa, con expresion del dmbito a evaluar, el/los objetivos
establecidos y el/los indicadores para su medicion.

En un segundo nivel, el cuadro de mando para informacion del responsable del
area de recursos humanos, con expresion del nivel de resultados obtenidos en
relacion a los objetivos establecidos.

Por motivos de limitacion en la extension de este trabajo se remite al contenido
del plan de mejora la referencia pormenorizada del disefio y contenidos de los
instrumentos de control de la gestion y la evaluacion de resultados (Cuadros 1y 2).
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2. INTRODUCCION.

La realidad actual esta marcada por una sociedad diversa, dinAmica, compleja y
en continuo aprendizaje, que demanda calidad de las Administraciones, y que exige
gue se satisfagan sus expectativas y necesidades.

En éste ambito, las/os empleadas/os publicas/os, en contacto directo con los
usuarios de los servicios, influyen directamente en la calidad percibida por éstos,
por lo que han de tener capacidad para modificar los procesos para satisfacerlos y
para mejorar los servicios que prestan.

Ello implica que el conocimiento y la capacidad de renovarlo continuamente se
convierten en el verdadero factor estratégico de desarrollo individual vy
organizacional. Un conocimiento que soOlo pueden generar las personas,
circunstancia ésta que provoca que la gestion de sus recursos humanos pase a ser
el eje del progreso de las Administraciones.

En una sociedad que controla el gasto publico, una Administracién orientada a la
actuacion eficiente no debe admitir la despreocupacion por el rendimiento de sus
empleados, ni que éstos obtengan la misma contraprestacion rindan o no rindan.

No se puede llevar a cabo la gestion del desarrollo mediante planes de
promocion y carrera si no se lleva a cabo una buena gestion del rendimiento de las
personas. Si no se mide el desempefio no se puede hacer una correcta promocion
de los mejores ni compensar de forma justa y equilibrada. Ademas ambos
subsistemas de gestion estan intimamente vinculados al correcto disefio de los
puestos de trabajo y la definicion de las competencias exigibles para un adecuado
desemperio de los mismos.

Por otra parte, una definicién sistematica de las competencias requeridas para
los puestos de trabajo constituye la base necesaria para la implantacion de una
politica de gestiébn del conocimiento interno y de la formacion, orientadas a la
consecucion del éxito real del trabajo de los empleados al servicio de la ciudadania,
sentido dltimo de la labor de la Administracion.

El trabajo que a continuacion se expone responde a la necesidad de seguir
progresando en el desarrollo de politicas y la implantaciéon de practicas de gestiéon
de los recursos humanos en la Diputacién Provincial de Jaén, partiendo de lo ya
avanzado en las actuaciones que integran la planificacion estratégica establecida.

El contenido del trabajo se estructura en tres partes fundamentales:
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- El diagnéstico de la situacién actual en la planificacion elaborada para la
gestion de las personas, las necesidades apreciadas y la propuesta actuaciones
para abordarlas.

- La estrategia disefiada, configurada por el Programa de Desarrollo,
Reconocimiento y Progresién Profesional.

- Y la metodologia y herramientas utilizadas para la gestion de la implantacion
de la estrategia y su control, basadas en el modelo de Direccidon Estratégica de
Planificacion y Control de la Gestion.
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3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION.
3.1. EL CONTEXTO. LA DIPUTACION PROVINCIAL DE JAEN.

La Diputacion Provincial de Jaén es una Entidad Local en los términos
establecidos por el art. 141 de la Constitucion Espafiola, la Ley Orgéanica 2/2007, de
19 de marzo, del Estatuto de Autonomia de Andalucia y la Ley 7/1985 de Ley de
Bases del Régimen Local. Sus fines y competencias estan establecidas legalmente
por la normativa referida, y como Administracion Publica que es, sirve con
objetividad los intereses generales en su ambito provincial, integrado por 97
Municipios con una extensién total de 13.498 Km? y una poblacién de 667.438
habitantes, actuando para ello de acuerdo a los principios que dicta el art. 103.1 de
la Constitucién, con sometimiento pleno a la Ley y al Derecho.

Su razon de ser es la cooperacion economica, técnica y de gestion con los
municipios, especialmente los de menor tamafio y menos recursos econdémicos,
siendo su primordial funcion el garantizar el ejercicio de las competencias
municipales y facilitar la articulacion de las relaciones de los municipios de su
ambito entre si y con la Comunidad Autonoma de Andalucia.

Tras las Elecciones Municipales de 2007 su organizacién politica esti
constituida por veintisiete Diputadas/os Provinciales, quince de ellas/os
pertenecientes al grupo politico PSOE, once al del PP y uno al de IU.

Su organizacion administrativa esta integrada actualmente, ademas de la
Secretaria General, la Intervencion y la Tesoreria, por ocho Areas: Presidencia,
Hacienda y Recursos Humanos, Modernizacion y Gobierno Electronico,
Infraestructuras Municipales, Servicios Municipales, Turismo, Desarrollo Local y
Sostenibilidad, Cultura y Deportes, e Igualdad y Bienestar Social. A ello se afiaden
dos Organismos Auténomos: El Servicio Provincial de Gestion y Recaudacion, y el
Instituto de Estudios Giennenses.

En el Anexo A puede consultarse la estructura organizativa actual. Esta se
integra por diversos Servicios, Secciones, Negociados, Centros o Unidades,
conformados por un total de 1.137 puestos de trabajo, que constituyen la Relacion
de Puestos de Trabajo 2010 de la Diputacion Provincial y sus Organismos
Auténomos (B.O.P. num. 298 de 30.12.2009, modificado por BOP 118 de
25.05.2010 y BOP 140 de 21.06.2010).

El Presupuesto de Gastos consolidado referido al ejercicio 2009 ascendié a un
total de 211.967.003,00 euros, suponiendo los gastos del Capitulo | el 24 % de esa
cantidad, siete puntos por debajo de la media del porcentaje de gastos que las
Diputaciones Andaluzas dedican a gastos de personal en relacion con sus
presupuestos.
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Para 2010 la previsién de gastos en materia de personal supone el 21,73 % del

total del Presupuesto.

La representacion del personal esta configurada en tres Comités de Empresa y
una Junta de Personal Unica, estando representadas tres centrales sindicales:
CCOO, CSI-CSIF y UGT, y una asociacion sindical especifica de la Diputacién de
Jaén: ASI-dj. Tras las ultimas elecciones sindicales celebradas en 2007 la

composicién es la siguiente:

Junta de
Personal

UGT

CCOO

CSI-CSIF

ASI-dj

TOTALES

11

Comité
Diputacién

17

Comité
SPGR

TOTALES

17

33

La Plantilla de personal esta conformada por un total de 1.164 plazas, de las
cuales 33 son de personal eventual, 613 de personal funcionario, y 518 de personal
laboral fijo. No obstante 58 plazas de personal funcionario y 26 de las de personal
laboral son de promocion interna. La distribucion de la plantilla por grupos de

titulacion es la siguiente:

Plantilla
Eventuales
Funcionarios
Laborales

TOTALES

Grupos de Titulacién

Al

22

97

39

158

A2

92

152

245

Ci

127

57

190

c2

256

225

485

E

41

45

86

TOTALES

33

613

518

1164
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Casi la mitad de la plantilla pertenece a los grupos de clasificacion C2 y E. Del
resto, el 13,6 % pertenece al grupo Al, el 21 % al grupo A2 y el 16,3 % al grupo C1.

Desde el punto de vista de género la distribucién es del 57 % de mujeres y el 43
% de hombres.

Deducidas las plazas de promocion interna, sélo el 6,2 % de ellas estan en
situacion de interinidad, la mayoria de ellas con una duracion no superior a dos
afios, y con convocatorias ya aprobadas o en proceso selectivo iniciado, por lo que
finalizados los mismos puede considerarse el 100 % de la consolidacién del empleo.

Existen tres empleadas/os laborales en situacién indefinida no fija por sentencia
judicial.

3.2. PRINCIPALES ACTUACIONES ABORDADAS PARA LA PLAN IFICACION
DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

3.2.1. El Programa de Planificacion Estratégica y R acionalizacion de los
Recursos Humanos de 2002.

Esta consolidacion del empleo es producto de la implantacion de un Plan de
Estabilidad y Consolidacién del Empleo Temporal, siendo ésta una de las medidas
contenidas en el Programa de Planificacion Estratégica y Racionalizacion de los
Recursos Humanos aprobado por el Pleno Corporativo en noviembre de 2002, cuyo
objetivo era promover la modernizacion en la gestion de recursos humanos
estableciendo un modelo de planificacion estratégica de los mismos.

Junto a ésta medida se llevo a cabo el proceso de Analisis, Descripcion y
Valoracion de los Puestos de Trabajo, la aprobacién de la Normativa de la Relacion
de Puestos de Trabajo y el Manual de Valoracion de Puestos, ElI Plan
Funcionarizacién progresiva de la Plantilla, y el impulso de la Promocion Interna y
de la Provision de Puestos de Trabajo, aprobandose el Reglamento de Provision de
Puestos.

3.2.2. El Plan para el Desarrollo Estratégico de lo s Recursos Humanos y los
compromisos en los Convenio y Acuerdo de 2005.

Siguiendo en esta linea de planificacion estratégica, en el afio 2005 se formula el
Plan para el Desarrollo Estratégico de los Recursos Humanos de la Diputacién
Provincial de Jaén y sus Organismos Autébnomos, en el que, partiendo de un
andlisis y evaluacién de la situacion de partida, se formulan una serie de funciones
basicas y areas de resultados clave para la mejora en la gestion de los recursos
humanos.
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En consecuencia con ello, el Convenio Colectivo para el Personal Laboral y en el
Acuerdo para el Personal Funcionario de 2005 se concretan las siguientes medidas
a desarrollar durante la vigencia de los mismos:

» Gestion de carreras y desarrollo profesional.
* Fomentar la estabilidad laboral.

» Calidad en la vida laboral

* Mejora de las condiciones de trabajo

» Calidad de los servicios publicos

* Aumento de la productividad y el rendimiento.
e Evaluacién del desempefio.

» Politicas de formacion y desarrollo de los recursos humanos para la
modernizacién administrativa.

Ademés de ello, en lo que a carrera administrativa se refiere, se acuerda
profundizar en el desarrollo de la “promocion horizontal” como sistema de
promocién profesional.

3.2.3. El Plan ETicQ@, Empleados Publicos, Tecnolog ia y Calidad al
servicio de los Ayuntamientos y los Ciudadanos para el mandato 2007-2011.

Con el inicio del nuevo mandato para el periodo 2007-2011 se lleva a cabo un
trabajo de definicién del plan de actuaciones en el &mbito del area de Organizacion,
Recursos Humanos y Nuevas Tecnologias de la Diputacion de Jaén.

Tras el andlisis y reflexién de lo actuado y del nivel de desarrollo de las medidas
iniciadas, detectando puntos fuertes y areas de mejora, se formula el Plan ETicQa
“Empleados Publicos, Tecnologia y Calidad al servicio de Ayuntamientos y
ciudadanos”, que persigue seguir avanzando en la modernizacion e innovacién de
la administracion provincial actuando coordinadamente en tres ejes: Gestion de las
Personas, Innovacion Tecnoldgica y Administracion Electronica, y Calidad de los
Servicios.

En la Gestion de Personas se parte del principio de que ellas constituyen el
principal elemento de valor de la Diputacién Provincial, por lo que es preciso seguir
innovando en politicas de personal orientadas al desarrollo de las personas, y de su
compromiso, para conseguir los objetivos organizativos.

Los objetivos estratégicos establecidos por el Plan, se fijaron en los siguientes
aspectos:
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» Gestion previsional de la Plantilla y estructura organizativa, acompasando
la gestion de las personas y la estructura a las necesidades de la
organizacion. Incluia como planes de actuacion el Plan de control del
Absentismo, el Plan para la Provision de Puestos, y el Plan para la
Promocion Interna, y la propia contencion en el crecimiento de la plantilla.

» Evaluacion del Desempefio, como elemento de control interno, y factor
para el reconocimiento. intimamente ligado a la carrera administrativa, la
formacion, la provisibn de puestos y la percepcion de retribuciones
complementarias.

* Formacion dirigida a la mejora de las competencias y cualificaciones de
los empleados.

* Plan de Desarrollo Profesional materializado en un sistema de carrera
horizontal como elemento motivador para promover la profesionalizacion
del personal, basado en la permanencia en el puesto de trabajo, la
valoracion positiva de la evaluacion del desempefio y la formacion
dirigida a la adquisicién de las competencias y conocimientos necesarios,
entre otros criterios de progresion.

* Integrar la prevencion en el conjunto de los procesos de organizacion del
trabajo.

» Gestion de las personas desde una perspectiva de igualdad a traves de
actuaciones e instrumentos que introduzcan la perspectiva de género.

En el Anexo B se presenta de forma esquematica el Mapa Estratégico en el eje
Personas.

3.3. EL ESTADO ACTUAL DE IMPLANTACION DE LA PLANIFI CACION EN
GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

Los objetivos estratégicos mencionados y los planes de actuacion relacionados
con ellos son propuestas de accion orientadas por un lado a procurar un
dimensionamiento de la estructura organizativa a las necesidades de los servicios
gue se prestan y propiciar condiciones idoneas de vida laboral, y de otro, dirigidas a
promover el aumento de la motivacion de los empleados para que se desarrollen
competencial y profesionalmente, facilitando los medios y oportunidades que lo
posibiliten, y por ende se incremente su contribucién al logro de los objetivos de la
organizacion en términos de mayor eficacia, eficiencia y calidad en la prestacion de
los servicios a los ciudadanos.
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Se hace preciso realizar un andlisis del grado de desarrollo e implantacion, en su
caso, de las diferentes actuaciones previstas, reflexionando sobre los avances
conseguidos y, sobretodo, sobre las lagunas o desviaciones observadas, sus
causas, las posibilidades de avance que ofrece la propia organizacion, y las
estrategias e instrumentos que lo posibiliten.

3.3.1. La gestidn previsional de la plantillay est  ructura organizativa.

El objetivo durante ésta y la anterior legislatura ha sido la contencion del
crecimiento de la plantila y la estabilizacion de la estructura organizativa,
lograndose un reduccion neta del 5,6 % de las plazas y de casi el 7 % en la
estructura de puestos de trabajo.

En los gréaficos | y Il puede observarse la evolucion en las dotaciones de plazas y
puestos de trabajo a lo largo de periodo de referencia, 2000-2010, teniendo en
cuenta las dotaciones aun existentes para promocion interna y plan de empleo de
las plantillas de personal funcionario y de personal laboral.

A la vista de tales datos puede considerarse que se ha producido un correcto
desarrollo y logro de los objetivos propuestos en éste ambito.

3.3.2. La Promocioén Interna.

El objetivo era establecer una politica estable y predecible de promocion
vinculada al acceso a grupos de clasificaciébn superior, con el compromiso de
efectuar anualmente convocatorias destinadas exclusivamente a promocion interna,
y establecer unos contingentes de plazas a ofertar por promocién interna de al
menos un 20 % de las Ofertas de Empleo Publico para los grupos A1y A2 y del 15
% para el grupo C1.

En los Graficos lll y IV se puede observar la evolucion del nimero de plazas de
promocién interna existentes, y las creadas en las sucesivas Ofertas de Empleo
Puablico en el periodo 2005 — 2010.

Como revelan los datos, a lo largo de éste periodo solo se ha ejecutado un 30 %
de las plazas de promocion interna disponibles, habiéndose realizado dos
convocatorias en 2006 de 45 plazas del grupo C1 en la subescala Administrativa, y
1 plaza del grupo C2 de la Auxiliar.

Como puede apreciarse el grado de cumplimiento es escaso, tanto en lo que
respecta a la creacion de plazas en las Ofertas de Empleo Publico para promocion
interna, como en el desarrollo de convocatorias para tal fin.
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3.3.3. El Plan de Provisién de Puestos.

Conjuntamente con la Normativa de la Relacion de Puestos de Trabajo fue
aprobado el Reglamento de Provisidbn de Puestos de Trabajo de La Diputacion
Provincial y sus Organismos Autbnomos.

La finalidad de tal normativa era regularizar el caracter de la adscripcion de
las/os empleados a los puestos de trabajo.

Como resultado de ello, de los 265 puestos de jefatura de todo tipo quedan
disponibles para provision mediante concurso un total de 72 puestos.

No obstante, la provisibn mediante concurso de los puestos de responsabilidad,
Unica via de promocion vertical, aparte de la promocion interna, ha sido casi
inexistente, proveyéndose tales puestos de forma provisional de forma sistematica.

A ello se afiade el hecho de que alrededor de 410 de empleadas/os no tienen
posibilidad de participacién en concursos para la provisibn de puestos de mayor
responsabilidad en la estructura dada su categoria profesional o grupo de
clasificacion.

3.3.4. El Plan de Reduccién del Absentismo.

No cabe duda de que el nivel de absentismo es un reflejo, entre otros aspectos,
del grado de desmotivacion. La falta de motivacion y el absentismo derivado incide,
para la organizacion, en la tasa de accidentabilidad, el clima laboral, la percepcion
de agravio comparativo, la baja productividad y el aumento de costes, la
disminuciéon de la calidad y una pérdida de aprovechamiento del potencial
productivo.

El absentismo producido en el afio 2005, considerando todo tipo de ausencias (a
excepcion de vacaciones) en términos de volumen y coste se reproduce en los
Graficos Vy VI.

En los Géficos VII, VIl y IX se aprecia tanto la evolucion del absentismo en el
periodo 2005 a 2008, como los porcentajes de absentismo producido durante 2008,
y los costes derivados del mismo.

Aungue ha habido una ligera disminucion del 0.30 % en el total respecto al nivel
de absentismo en 2005, las Unicas causas que han disminuido en su porcentaje han
sido la de enfermedad laboral y el incumplimiento horario, y ello derivado de un
mayor control interno tanto en lo que respecta a cumplimiento del horario, como al
seguimiento de las situaciones de incapacidad laboral.
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La evolucion que el absentismo ha tenido en el periodo 2005 — 2008 nos
demuestra que poco se ha mejorado. El mantenimiento de un 15 % de absentismo
de media en este periodo es reflejo del hecho de que, o bien no se han adoptado
medidas dirigidas a su reduccion, o las aplicadas han tenido una escasa influencia.

La implantacion de practicas tendentes a favorecer el reconocimiento y la
progresion profesional han de incidir positivamente en el grado de motivacioén, y por
ende en la reduccién de los indices de absentismo

3.3.5. Planes de formacion para el desarrollo de la s competencias y la
cualificacion profesional.

Una de las decisiones de mayor calado adoptadas para el desarrollo de las
medidas de gestion del Plan para el Desarrollo Estratégico de los Recursos
Humanos de la Diputacién Provincial de Jaén y sus Organismos Autonomos de
2005 fue la de eleccion de la Gestion por Competencias como instrumento y enfoque
en la gestién de los recursos humanos.

Asi, se inicia el desarrollo de tal enfoque por un equipo de trabajo conformado por
personal directivo, técnicos en recursos humanos, mandos intermedios, Yy
representantes de los trabajadores, apoyados metodologicamente por una consultora
externa.

Fruto de los trabajos realizados fue la elaboracién y aprobacion del Mapa de
Competencias, la definicion de los perfiles competenciales de la Relacién de Puestos
de Trabajo para 2008, como requisito de desempefio.

Como complemento se desarrolla un cuestionario-prueba de evaluacion del nivel
de desarrollo en las competencias exigidas como instrumento para la deteccion de las
necesidades formativas de los empleados y el diseifio de planes individuales para
desarrollo en competencias, realizandose una prueba piloto del cuestionario en el
ambito del Area de Recursos Humanos mediante un sistema de 360 °.

Como consecuencia de los perfiles competenciales asignados a los puestos de
trabajo, por primera vez el Plan de Formacion Continua 2009-2010 ha sido disefiado
teniendo en cuenta, ademas de los resultados de la prospeccion de necesidades
formativas, las competencias que pretende desarrollar cada actividad formativa para
establecer el colectivo de puestos de trabajo a los que preferentemente va dirigida
la misma.

En el Anexo D puede verse el contenido del Plan de Formacion 2009-2010. Para
cada actividad formativa se ha establecido el grupo preferente de los destinatarios,
en funcion del puesto desempeiado y el perfil competencial asignado, asi como una
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referencia a las competencias y/o ambito funcional o técnico que la actividad
formativa pretende desarrollar.

El objetivo es promover el desarrollo de las/os empleadas/os en las
competencias asignadas al puesto que desempefian, teniendo éstos un acceso
preferente a las acciones formativas que las desarrollan.

No obstante se trata tan solo de un paso en la direccién. Ademas, esta ausente
de evaluacion del impacto de la formacion impartida.

3.3.6. La Evaluacién del Desempefio.

Ya en el Plan Integral y en el Convenio/Acuerdo del afio 2005 se preveia el
desarrollo de un sistema de evaluacion del desempefio, vinculado al Plan de
Desarrollo Profesional como modalidad de carrera horizontal, y, en su caso, a la
provision de puestos de trabajo.

No obstante, hoy por hoy, aun no se ha disefiado en la Diputacion Provincial de
Jaén un procedimiento objetivo, igualitario y transparente que permita evaluar
periodicamente la manera en la que las personas de la organizacion realizan sus
funciones, y su grado de contribucion en atencion a los objetivos de ésta.

No cabe duda de que el desarrollo de procedimientos de evaluacion del
desempefio se convierte en una obligacién legal. Debiendo hacerse podemos
aprovecharlo para que la misma se integre armonicamente con el resto de
actuaciones de gestion de las personas.

3.3.7. Plan de Desarrollo Profesional (Carrera Hori ~ zontal).

Con cierto caracter de anticipacion, la Diputacion Provincial de Jaén habia
previsto profundizar en el desarrollo de la promociéon horizontal como medio, tanto
para la ordenacion de su personal, como para el desarrollo de una carrera
administrativa mejor articulada.

El Convenio Colectivo y Acuerdo de Funcionarios de 2005 asi lo recoge,
estableciendo un modelo de progresién en el que sin cambiar de puesto de trabajo
se podia ir avanzando en niveles progresivos de reconocimiento retributivo sobre la
base de criterios de permanencia, formacion y evaluacién del desempefio.

Al igual que respecto a la evaluacion del desempefio este sistema de desarrollo
profesional no ha sido aun establecido.
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3.3.8. Los resultados de la autoevaluacion conforme al modelo E.F.Q.M. de
Excelencia.

A mediados de 2007 se llevd a efecto una autoevaluacion conforme a este
modelo que, aunque limitado al Area de Recursos Humanos, sirve de referencia a la
hora de establecer objetivos y estrategias de mejora.

Los resultados obtenidos en el criterio de Gestion de las Personas fueron de 29
sobre 90 puntos. Y en el criterio de Resultados en las Personas de 13 puntos sobre
90.

Las conclusiones mas significativas se concretaron en las siguientes
recomendaciones:

* Llevar a cabo una gestién estructurada de las personas.
» Profundizar y desarrollar el enfoque de la Gestion por competencias.

* Profundizar y desarrollar las actuaciones que posibiliten el desarrollo
profesional.

 Potenciar, a todos los niveles, el reconocimiento y las practicas de
atencion a los empleados.

* Mejorar la comunicacién interna en materia de recursos humanos.

* Instaurar una metodologia de planificacion en la implantacién de las
acciones y de evaluacion de las mismas.

3.4. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA A RESOLVER. Las ca rencias en la
gestion de personas.

Llegados a este punto, a la vista de lo expuesto podemos resumir que los logros
alcanzados en los objetivos estratégicos propuestos en los diferentes planes de
modernizacién y mejora en la gestion de recursos humanos han tenido un resultado
desigual dependiendo de los ambitos de la gestion en la que se ha actuado.

Podemos decir que en la actualidad nos encontramos en una situacion de falta
de ritmo en el desarrollo e implantacion de las actuaciones pretendidas.

No obstante se hace preciso seguir gestionando los recursos disponibles, y
ahora con mayor motivacion y eficiencia que nunca. Como acertadamente expresa
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Cortés Carreres, “la mision de las unidades de Gestion de Recursos Humanos
estriba en impulsar politicas que adecuen los recursos a los proyectos de la
organizacion, que incrementen las competencias, conocimientos y habilidades de
los empleados que la organizacion necesita, y que, ademas, sea capaz de implicar
e involucrar a éstos en la prestacién de unos servicios de calidad”.

3.5. ANALISIS D.A.F.O.

Teniendo en consideracion los datos resultantes de la revision realizada, se
hace necesario, realizar un analisis reflexivo de las debilidades y amenazas
existentes, y valorar qué fortalezas y oportunidades existen para superarlas,
definiendo a partir de él las metas y los objetivos a alcanzar y las estrategias mas
convenientes para lograr su consecucion.

En los siguientes cuadros se sintetizan los aspectos a tener en consideracion
respecto de las debilidades y amenazas detectadas, asi como de las fortalezas de
las que la organizacién dispone y las oportunidades que pueden ser aprovechadas
para la superacion de la actual problematica en la gestion de nuestros recursos
humanos.

-8 -
Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén



-~

DIPUTACION
DE JAEN

DEBILIDADES

FORTALEZAS

No se ha desarrollado ni implantado ninguna
actuacion en los ambitos de la gestion del
rendimiento, de la compensacién ni del
desarrollo profesional.

Incumplimiento de compromisos acordados en
el &mbito de la negociacién colectiva.

Falta de visién integradora para el despliegue
coordinado de las acciones a desarrollar.

Ausencia de una metodologia sistematica de
planificacion, evaluacién y revisién de las
actuaciones desarrolladas o por desarrollar.

Déficits de comunicacion efectiva por parte de
la organizacién sobre la politica, actuaciones
e intenciones en el ambito de la gestion de los
RRHH hacia las personas que la integran.

Escasa o casi nula existencia de una cultura
de evaluacion.

Ausencia de una cultura de gestion de
personas como parte de las responsabilidades
del personal con mando.

Existe una definicion de las principales
lineas de actuacion y los objetivos
estratégicos en el marco de un plan
general de gestion de personas.

Existe una estructura técnica y directiva
formada y consciente de la situacion y
de la necesidad de operar cambios en la
gestion.

Existe un potente enfoque de gestion
basado en el desarrollo de las
competencias.

Se han establecido las bases y se ha
iniciado un proceso de gestion orientado
a la calidad en el marco de la
metodologia del modelo EFQM.

Existe una estructura estable y definida
en la organizacion.

Existe estabilidad en la plantilla y una
dinamica previsional de su composicion
en los aspectos de seleccién de
personal y de provisién de puestos.

Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén
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AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Desmotivacion y alto indice de absentismo
como efectos derivados de las debilidades en
la gestion y su agudizacion de la
desmotivacion por efecto del recorte
retributivo por aplicacién del RD. 8/2010.

El empobrecimiento del clima laboral, y de
tensiones en las relaciones laborales.

El empobrecimiento paulatino del capital
humano en términos de falta de compromiso,
motivacion para el desarrollo y para el logro
de resultados.

El estancamiento o disminucion en la calidad
de los servicios que se prestan.

La percepcién negativa de los ciudadanos
respecto de la utilizacion de los recursos en
relacion a los servicios que reciben.

La drastica disminucion de los recursos
econémicos derivada de la actual crisis
financiera.

La estrategia sindical de obtencién de mejoras
retributivas a cambio de nada y segun el
modelo de “café para todos”.

El nuevo paradigma de gestion de las
personas establecido por el Estatuto
Bésico del Empleado Publico, que
fuerza la necesidad de replantear los
actuales modos de gestion, desde una
perspectiva de evaluacion y tratamiento
diferencial en funcion de la contribucion
de los empleados.

La actual situacion de crisis econémica
que fuerzay justifica la necesidad de
implantar actuaciones orientadas a
maximizar la contribucién de los
empleados, desde una perspectiva de
eficiencia en la utilizacién de los
recursos disponibles.

La propia demanda de los empleados de
la organizacién para que se implanten
politicas de reconocimiento y
posibilidades de desarrollo profesional.

La posibilidad de plantear férmulas
retributivas asociadas al desarrollo y la
contribucion como medio de compensar
la pérdida de retribuciones por
aplicacion del RD 8/2010, mediante la
redistribucién de recursos actualmente
destinados a compensar el absentismo.

El problema consiste en que existe un claro déficit en el desarrollo de las
actuaciones de gestion de personas que estan enunciadas estratégicamente, y ello
debido a una falta de planificacion en la implantacion de tales actuaciones, que
ademas dada su complejidad y trascendencia debe de ser desarrolladas de manera
integrada y coordinada.

Del analisis realizado se identifican las siguientes carencias en la gestién de
personas.
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De una parte carencias relativas a aspectos metodolégicos y de planificacion:

Ausencia de metodologia de planificacion para la implantacion y gestion
de las distintas actuaciones.

Ausencia de una estrategia definida con un enfoque de integracion, de los
diferentes aspectos implicados, vinculando evaluacion, desarrollo vy
reconocimiento.

Ausencia de préacticas e instrumentos de control sobre el seguimiento de
la implantacién y la evaluacion de las actuaciones.

De otra la falta de implantacion de politicas de recursos humanos centradas en
las personas, en los siguientes aspectos cruciales:

Ausencia de practicas que promuevan el incremento de la motivacion e
implicacion, con el consiguiente aumento del compromiso de las personas
de la organizacion.

Ausencia de mecanismos estables que garanticen su desarrollo y
cualificacion conforme a la estrategia marcada por la organizacion.
Ausencia de politicas que maximicen su contribucién al logro de los
objetivos.

3.6. PROPUESTA DE SOLUCIONES VINCULADAS A LOS PROBL EMAS
IDENTIFICADOS.

Del resultado de la revision realizada se identifican las siguientes areas de
mejora en las que se debe actuar prioritariamente:

Profundizar en el desarrollo del modelo de gestidn por competencias.
Promover el desarrollo de las competencias.

Establecer practicas de reconocimiento a todos los niveles.

Reducir las causas de desmotivacion.

Establecer un sistema de evaluacion del desempefio.

Profundizar en el desarrollo de un sistema de carrera horizontal.

Del analisis se concluyen las siguientes actuaciones orientadas a la solucién de
las carencias detectadas:
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Establecer politicas y practicas de gestion orientadas a la reduccion de
las causas de desmotivacion en orden a conseguir la mayor
implicacion y contribucion  de los empleados.

Establecer mecanismos que garanticen su desarrollo en las
competencias deseadas por la organizacion.

Promover la cultura de la evaluacion

Formar a los responsables de personas en instrumentos de evaluacion
y practicas de potenciacion del desarrollo.

Mejorar la comunicacién interna.
Instaurar una metodologia de planificacion  para la implantacion de las
medidas orientadas a tales fines, que contengan instrumentos de control y

seguimiento de las actuaciones.

Gestionar los recursos para la implantacion de las medidas desde una
perspectiva de eficiencia y contencion de costes

3.7. ASPECTOS A TENER EN CUENTA PARA CONFIGURAR LA
ESTRATEGIA DE SOLUCION.

Para el disefio y desarrollo de la estrategia que plasme las actuaciones de
solucion se han de tener en consideracién asimismo los principios y orientaciones
determinadas en:

El modelo de gestion de recursos humanos establecido en la Ley 7/2007
del Estatuto Basico del Empleado Publico

El modelo EFQM de Excelencia en los aspectos relativos a la gestion y
resultados en las personas.

La actual situacion de crisis econdmico-financiera.

La gestion integrada de recursos humano en base al modelo de Gestion
por Competencias como eje vertebrador de las actuaciones en la
formacion para el desarrollo, la evaluacion, el reconocimiento y la
progresion profesional.
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3.7.1. El nuevo paradigma de gestion de las persona s establecido en la Ley
7/2007 del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Tal y como la propia Ley 7/2007 del Estatuto Basico del Empleado Publico
(EBEP) expresa en su exposicion de motivos, la finalidad de la reforma que ésta
representa es la mejora de la calidad de los servicios que el ciudadano recibe de
la Administracion.

Para ello las Administraciones y entidades publicas de todo tipo deben contar
con los factores organizativos que les permitan satisfacer el derecho de los
ciudadanos a una buena administracion, y contribuir al desarrollo econémico y
social. Entre esos factores el mas importante es, sin duda, el personal al servicio
de la Administracion.

Ello supone necesariamente adaptar la articulacién y la gestion del empleo
publico a las necesidades de nuestro tiempo.

Conforme proclama el EBEP el sistema de empleo publico que permite
afrontar estos retos es aquel que, entre otros aspectos:

» Hace posible atraer los profesionales que la Administracion necesita,

» Estimula a los empleados para el cumplimiento eficiente de sus funciones y
responsabilidades,

» Les proporciona la formacion adecuada,
» Les brinda suficientes oportunidades de promocién profesional,

» Facilita una gestion racional y objetiva, agil y flexible del personal,
atendiendo al continuo desarrollo de las nuevas tecnologias.

» Establezca un justo equilibrio entre derechos y responsabilidades de los
empleados publicos

» Posibilita los instrumentos que faculten a las diferentes Administraciones
para la planificacion y ordenaciéon de sus efectivos y la utilizacion mas
eficiente de los mismos.

El EBEP pone énfasis en los principios de eficiencia y equidad en la gestion de
recursos humanos, estableciendo como elemento fundamental la Evaluacién del
desempeiio como factor de motivacion personal y de control interno.

Respecto de las oportunidades de promocion establece las reglas basicas a
tener en cuenta en el sistema de carrera, instaurando formalmente la modalidad de
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carrera horizontal como posibilidad de progresién profesional vinculada al
desempeiio del puesto de trabajo.

Por otra parte tiene especial relevancia asi mismo el enfoque dado al sistema de
recompensas y reconocimiento. Primero porque se tiene que establecer como
instrumentos para diferenciar a los empleados publicos en funcion de su
rendimiento y su actitud en el cumplimiento de sus deberes. Y en segundo lugar por
gue han de quedar vinculados a la manera en que se realizan las funciones en
atencion a los objetivos de la organizacion.

En definitiva, conducta profesional, rendimiento y resultados son elementos
decisivos y necesarios a la hora de configurar sistemas de evaluacion del
desemperio, desarrollo y promocién profesional y reconocimiento.

3.7.2. Las orientaciones del Modelo EFQM de Excelen cia en la gestion y los
resultados en las personas.

Desde el punto de vista del Modelo EFQM de Excelencia, en lo que a la gestion
de personas se refiere, las organizaciones excelentes se caracterizan por gestionar,
desarrollar y hacer que aflore todo el potencial de las personas que las integran,
tanto en el ambito individual como de equipos de la organizacion en su conjunto.
Fomentan la justicia y la igualdad e implican y facultan a las personas. Se
preocupan, comunican, recompensan y dan reconocimiento a las personas para, de
este modo, motivarlas e incrementar su compromiso con la organizacion logrando
gue utilicen sus capacidades y conocimientos en beneficio de la misma.

Ello implica llevar a cabo actuaciones evidentes dirigidas a alcanzar los
siguientes objetivos:

» Planificacién, gestion y mejora de los recursos humanos.
* ldentificacion, desarrollo y mantenimiento del conocimiento, las
competencias y la capacidad de las personas de la organizacion,

centradas en los objetivos.

* Implicacion y asuncion de responsabilidades por parte de las personas
de la organizacion.
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» Existencia de un dialogo entre las personas y la organizacion.

 Recompensa, reconocimiento y atencibn a las personas de la
organizacion.

3.7.3. La actual situaciéon de crisis econdmico fina nciera.

Sin lugar a dudas la actual situacion de crisis econémico-financiera influye sobre
manera en los planteamientos ha tener en cuenta a la hora de disefiar la estrategia
de mejora que se pretende.

Y ello desde dos vertientes de influencia respecto al la planificacibn que nos
ocupa:

- La disminucién en los recursos financieros con los que contaran las entidades
locales en los proximos afios con motivo de las medidas para reducir el déficit
publico.

Ello implicard que a medio-largo plazo no se podra contar con recursos “extra’
para utilizarlos en la adopcién de mejoras retributivas

En lo que a la Diputacion Provincial se refiere, ese recorte ha supuesto ya
alrededor del 20 % de los recursos financieros pendientes de recibir durante 2010,
lo que se repetira seguramente para el presupuesto de 2010.

En lo que al despliegue de la estrategia de mejora se refiere, ello nos obligard a
operar con contencién en los costes y aprovechamiento maximo de excedentes
para su financiacion.

- La reduccidon salarial sufrida por los empleados publicos operada por la
aplicacién del Real Decreto 8/2010 por el que se adoptan medidas para la reduccion
del gasto publico.

Ello supone para el empleado publico un quebranto econémico sin parangon,
qgue ha de incidir, sin lugar a dudas, en una disminucion de la motivacion, que ya
venia siendo escasa.

A eso hay que unir el probable aumento de la conflictividad y el empeoramiento
del clima laboral, con el riesgo de que aumente la tentacion de adoptar medidas
“compensatorias”, a cambio de nada, para promover la paz social.
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3.7.4. Las lineas estratégicas para la gestion de | as personas determinadas
por la Corporacion. EI modelo de gestion basado en Competencias como eje
vertebrador de las actuaciones a desarrollar.

Como bien expresaba Mercedes del Palacio con motivo de la entrada en vigor
del Estatuto Basico del Empleado Publico, “las actividades de la gestién de personal
guardan una relacion directa con la productividad de la organizacion y la calidad del
entorno laboral”.

El nuevo enfoque del EBEP respecto de la gestion de recursos humanos implica
necesariamente que el sistema de gestion deba articular de manera integrada y
coherente todos y cada uno de los elementos y acciones de gestion en todos los
ambitos, partiendo de la definicion y decision de los objetivos y planes estratégicos
de la organizacion.

Para esta gestion de recursos humanos se disefian y desarrollan procesos que
hagan posible su planificacion y despliegue y se establecen sistemas de medicion
mediante indicadores de rendimiento sobre los logros alcanzados en los temas
relacionados con las personas.

El disefio e implantacion de las diversas estrategias que posibiliten su logro
deben estar basadas en los principios y modelos que configuran la orientacion
estratégica actual que la organizacion ha querido establecer.

Como ya se ha puesto de manifiesto, en el ambito de la Gestion de las Personas
la Diputacién Provincial de Jaén tiene definida una planificacién estratégica,
alineada con la mision y valores de la organizacion, en la que se han identificado
un conjunto de resultados clave, sobre la base de las lineas basicas de actuacion,

Por otra parte ha decidido que la Gestion de los recursos humanos se base en el
enfoque de la Gestion por Competencias. Ha definido el Mapa de Competencias, ha
determinado los perfiles competenciales de los puestos de trabajo conforme a este
enfoque, y ha iniciado el disefio de los planes de formacion continua desde esta
perspectiva.

Esta perspectiva de gestion implica que ésta deba de desarrollarse integrando
las acciones de los diferentes subsistemas, coordinandolos y vinculandolos entre si,
a la hora de planificar la implantacion de acciones que promuevan el desarrollo o la
mejora en ellos.

Como hemos puesto de relieve en la gestiéon de los RRHH estan implicados
diversos subsistemas, intimamente relacionados entre si. Ello implica integrar las
diferentes actuaciones mediante una planificacion  coherente: UNA
PLANIFICACION ESTRATEGICA DE LA GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS
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Administracion
Competencias Legales

Normas Diseiio organizacion

Registros Relaciones de puestos

Retribuciones Funciones y tareas
Diseiio-Valoracion

PLANIFICACION
ESTRATEGICA

Relaciones laborales Organizacion de las responsabilidades

Tareas Funciones y Puestos
Empleado GESTION DE PERSONAS Puesto deTrabajo
Perfil de competencias
Seleccion
Evaluacion Desempeiio
Formacion

(Fuente: Gorriti)

Para la planificacion coordinada de los distintos aspectos implicados en la
gestion de los RRHH es preciso un instrumento que establezca una conexion
finalista que alinee a todos ellos en la misma direccién.

Los fines de la Administracion son la prestacion de los servicios que la ley le
atribuye. El objetivo es prestarlos de manera que satisfagan las demandas y
expectativas de los ciudadanos bajo parametros de eficacia, eficiencia y calidad.

Los resultados a obtener dependen en gran medida del como y el cuanto del
hacer de las personas respecto de las tareas que se espera que realicen en funcion
de los objetivos marcados.

Los puestos definen el conjunto de las responsabilidades, funciones y tareas,
por lo que existe una relacion directa entre los resultados y la adecuacion de las
personas a las exigencias que reclama la realizacion idonea de tales funciones y
tareas.

El principal elemento de valor para la consecucién de los objetivos de la
organizaciéon resulta ser, pues, las personas. Por lo que la gestibn ha de estar
orientada hacia ellas, como principio estratégico.
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La gestion de las personas que trabajan en una organizacion se dedica a
favorecer las condiciones que propicien que en la relacion TRABAJADOR- PUESTO
DE TRABAJO aquel aporte lo que éste exige, al objeto de que la actividad realizada
proporcione los resultados determinados por la organizacion.

La integran un conjunto de acciones dirigidas a contar con las personas
cualificadas necesarias para conseguir los objetivos de la organizacion, y entre
ellas: Seleccionarlas, formarlas y desarrollarlas profesionalmente, motivarlas y
procurarles satisfaccion. Y todo ello con el objetivo de que rindan con eficacia y
eficiencia.

Resulta plenamente justificado, y necesario, que las organizaciones definan
cuales han de ser los atributos competenciales que las personas que la integran
deben de poseer y desarrollar de acuerdo a su mision, vision y valores.

Igualmente resulta preciso que promuevan politicas de desarrollo de las
personas orientadas a formarlas en aquellas conductas que apoyan la consecucion
de sus objetivos.

Las Competencias

La idea de evaluar la capacidad en lugar de la inteligencia fue propuesta
inicialmente por David McClelland, psicélogo de la Universidad de Harvard en los
aflos 60, como una forma de identificar las caracteristicas que diferencian a las
personas sobresalientes al ejecutar un trabajo en particular de aquellas que no lo
son.

Las competencias hacen referencia a cualquier caracteristica individual que
pueda resultar eficaz para las tareas de la organizaciéon. Ha de ser posible su
medida, y ha de ser demostrable su relacion con la actuacion en el puesto de
trabajo

La hipoétesis de partida es que existen competencias comunes entre los mejores
profesionales. Si estudiamos esas conductas y definimos los perfiles de los puestos
en base a ellas tendremos una referencia objetiva y valida para evaluar la conducta
profesional y predecir de modo fiable el éxito laboral.

Se definen en términos de conductas asociadas al desempefio efectivo y
expresadas con indicadores que muestren la evidencia del grado de desarrollo
alcanzado y susceptibles, por tanto, de ser observadas, descritas, verificadas y
medidas.

Las Competencias implican medir, evaluar, seguir las acciones y planificar de
acuerdo con sus resultados. Constituyen un instrumento muy versatil, y que
utilizado de forma idonea puede llegar a tener un profundo efecto en las diferentes
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acciones de gestion, integrandolas y vertebrandolas entorno al factor clave de la
organizacion: las Personas que la integran.

Como Cortés Carreres sefiala, un sistema de gestion por competencias
presenta, entre otras, las siguientes utilidades:

Permite identificar las necesidades de los puestos de trabajo y las
caracteristicas idoneas de las personas para desempefarlo.

Posibilita medir el grado de adecuacion de las personas a los requisitos
de los puestos.

Focaliza la gestidbn en las caracteristicas de las personas y permite
adoptar decisiones organizativas para la adecuacion del personal a las
necesidades actuales y futuras de los puestos de trabajo.

Permite la implantacion de la cultura organizativa que se desea.

En este sentido para Jesus Fernandez los proyectos de gestion por
competencias se abordan desde la conviccion de que es el nucleo alrededor del
cual puede construirse toda una politica integrada de “recursos humanos”. En
efecto, un buen disefio del mismo permite dar sentido y coherencia a:

1. la elaboracién de los planes de formacién y de desarrollo de personas,
que formalmente mejoran el alineamiento entre los intereses particulares y los de
empresa;

2. la politica retributiva, si se decidiera asi, pues significa reconocer
econdémicamente lo que se declara como importante;

3. la gestion de potenciales y de planes de carrera, pues les permite conocer
qgué es lo que la organizacién espera que desarrollen con mayor intensidad como
perfil personal y profesional;

4. la seleccién de personal, porque permite ajustar los criterios de seleccién
a los perfiles competenciales mas deseados;

5. la evaluacion del desempefio de los colaboradores, que se guia por
criterios explicitos y publicos para ambas partes, ademas de coherentes con los
intereses de la organizacion.

Desde su punto de vista, esas son las principales ventajas que uno puede
pretender obtener de la implantaciéon de un sistema de gestién por competencias:
racionalidad, sentido y coherencia para un conjunto de politicas y procesos de las
areas de gestién de personas que en muchas ocasiones se muestran inconexas y
dudosamente alineadas con las estrategias de la organizacion.
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Al respecto, la Diputacion de Jaén ha avanzado en el modelo de gestién por
competencias: Ha elaborado el Mapa de competencias y definido los perfiles
competenciales de los puestos, Ha iniciado la elaboracion de planes de formacion
desde este enfoque y ha disefiado un instrumento para valorar el nivel de desarrollo
en las competencias exigidas.

Mapa de Competencias y perfil competencial de los p  uestos de trabajo y
RPT.

Construir el mapa de competencias tiene que ver con definir cuales son las
conductas esenciales que la organizacion determina que han de poseer sus
empleados para hacer bien el trabajo que se les pide en el desempefio del puesto,
en el marco de la mision, vision y valores que ha establecido la organizacion.

Ello comporta establecer cual es la misién y funciones fundamentales y qué
resultados queremos obtener en cada puesto, qué comportamientos se requieren
para obtenerlos, y qué conocimientos, habilidades, actitudes y rasgos -
competencias- son los ideales para obtener tales resultados.

Y lo que es mas importante: Determinar cuales son los comportamientos
concretos en los que se expresan esas competencias.

En la siguiente figura se representa el Mapa de Competencias, Nucleares,
Especificas y Técnicas configurado y aprobado por la Diputacién Provincial de Jaén.

Orientacion a Direccion de Orientacion al servicio
resultados personas y al cliente

GESTION
Orientacion al aprendizaje,
Trabajo en equipo flexibilidad y adaptacion
al cambio
()]
L i
n = =
Relacién y m < Q Iniciati T
ony, = > niciativa (Responsabilidad,
comunicacion = o o Resolucion)
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o
Impacto e 5 ﬁ % Compromisg ir)stitucional
imagen E 8 y publico
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En el Anexo C puede consultarse la definicion de las competencias asi como los
perfiles competenciales configurados para los diferentes puestos de trabajo.

Este elemento puede resultar decisivo de cara a la provision en el sistema de
carrera vertical, y como factor a tener en consideracibn en un sistema de
reconocimiento ligado al desarrollo de las competencias y profundizacion en el
desempenio del puesto de trabajo.

De lo que no cabe duda es que los perfiles competenciales deben orientar
decisivamente el disefio de la politica de formacién de la organizacion.

El instrumento de valoracion del nivel de desarroll 0 en competencias.

Diagnosticar el grado de desarrollo que un empleado presenta en las
competencias exigidas requiere contar con un instrumento que permita conocer
cuanto de cerca o lejos esta respecto de aquello que consideramos que es lo
idoéneo.

Las conductas de trabajo concretas en las que se expresan y demuestran las
competencias son observables, y por lo tanto medibles con cierto grado de
objetividad.

Medir el grado de desarrollo de las competencias permite tener una medida
individual, en un momento y contexto determinado, del grado de desarrollo que un
empleado demuestra respecto de las conductas de trabajo que se espera que
tenga.

El diagnostico del desarrollo en competencias es un proceso en el que a partir
del mapa de competencias elaborado y los perfiles competenciales establecidos
para cada puesto, se realiza una valoracion del grado en el que cada empleado
demuestra poseer las competencias exigidas.

Esto supone el disefio de un instrumento de evaluacion en el que, teniendo en
cuenta las conductas representativas de las competencias definidas, un evaluador
valora la presencia, y el nivel de desarrollo, que un empleado demuestra en su
comportamiento laboral respecto de cada una de las competencias exigibles en su
puesto de trabajo.

Comparado ese estandar de desarrollo deseable prefijado, el resultado de la
evaluacion da un indice del nivel de desarrollo del empleado, sus déficits y sus
potencialidades.
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La evaluacion ha de ser sistematica para conocer la evolucion y el impacto de
las medidas correctoras implantadas, para en su caso reorientar o modificar las
mismas.

De acuerdo con tales criterios se han elaborado una serie de cuestionarios, uno
para cada tipo de perfil competencial, conformado con items para cada
competencia.

Cada uno de los items expresa una practica asociada: conducta concreta que
define la manera efectiva de actuar de las personas que poseen una competencia.

Para cada una de las practicas asociadas hay una escala conformada por cinco
descriptores que ejemplifican, de menos a mas, el grado en el que la conducta
concreta esta presente.

En el Cuadro 3.- que se acompafa se ejemplifica el sistema de medicion
mediante descriptores para cada una de las practicas asociadas definidas en la
competencia de trabajo en equipo a nivel operativo

El evaluador, responsable inmediato de la persona evaluada, escoge el
descriptor que mas se aproxima a la conducta observada en el comportamiento
laboral del evaluado, para cada practica y competencia exigida, asignandole una
puntuacion de 1 a 5, siendo 1= 0 %, 2= 25 %, 3= 50%, 4= 75 % y 5= 100 %.

El resultado final se expresa en porcentaje, entre el cero y el cien por cien, para
cada practica. El nivel de desarrollo en cada competencia se obtiene con el
promedio de los porcentajes de las practicas asociadas que la conforman.

La valoracién viene establecida por las diferencias apreciadas entre los
porcentajes obtenidos en cada competencia y el porcentaje fijado como estandar. El
resultado final es una calificacion de la conducta profesional en las competencias
evaluadas.

Del mismo modo se pueden apreciar esas diferencias para cada practica
asociada en las distintas competencias.

Todos los resultados obtenidos se presentan en un informe en el que ademas de
los resultados por cada competencia, y de cada una de las practicas asociadas que
las conforman, y comparadas con el resultado medio obtenido por el grupo con
idéntico perfil competencial, se relacionan aquellas practicas en las que ha obtenido
buenos resultados y aquellas otras en las que la valoracion ha estado por debajo
del estandar, y sobre las que habria que actuar para mejorar su desarrollo.

Del mismo modo se pueden obtener resultados generales sobre determinados
tipos de puesto, niveles de responsabilidad, areas o servicios determinados, o del
conjunto de la organizacion.
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Para la prueba de este instrumento de evaluacion se utilizé una técnica de 360 ©
en, evaluandose a un tota de 160 empleados pertenecientes al Area de
Organizacion, Recursos Humanos y Nuevas Tecnologias representativos de todas
la categorias y puestos de trabajo de la Diputacion.

El estudio de los resultados obtenidos determiné que el instrumento era sensible
para la medicibn a la hora de discriminar el grado de desarrollo de las
competencias que presentaban los empleados.

Por otra parte se aprecio que los resultados producto de las autoevaluaciones,
las evaluaciones de los pares y la de los colaboradores no diferian
significativamente, en términos generales, de la evaluaciéon efectuada por el
superior jerarquico.

A la vista de tales resultados se consider6é que, aunque la evaluacion 360 °
ofrece informacion relevante respecto a aspectos que tienen que ver con el sistema
de relaciones entre los sujetos implicados, el coste y la complejidad que implica su
aplicacion no compensaba la obtencién de valoraciones orientadas al objetivo de
determinar el grado de desarrollo, por lo que se determind que la metodologia de
evaluacion en el futuro debiera ser la evaluacion por el superior jerarquico.

4. LA METODOLOGIA Y LAS HERRAMIENTAS A UTILIZAR PAR A EL
DESPLIEGUE DE LA ESTRATEGIA DE SOLUCION.

Para llevar a cabo la planificacion, gestion y control de la implantacion de la
estrategia de mejora se ha utilizando la metodologia de la Direccidn Estratégica de
Planificacion + Gestion, limitada al ciclo de gestion del &mbito objeto del trabajo.

Ciclo de una politica
Y publica
: 2 Ob]ethCIS DDEIatWDS .‘14++I---144++l---i+‘-pl...1++rpl..14++h-..14++rh--.44++h---4+‘-|.L...14++F:

1. Obhjetivos estratégicos

‘'»3. Recursos  ---»4. Actividades - »5. Productos -+ ---»6. Impactos

Ciclo de gestion

Fuente: Salvador Parrado Diez.
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La planificacion estratégica ha estado orientada hacia la determinacion de las
metas estratégicas y los objetivos operativos mencionados, derivados del andlisis
de las causas y consecuencias de la problematica identificada, para lo cual se ha
utilizado la herramienta de Andlisis D.A.F.O.

Las metas estratégicas perseguidas han sido traducidas en objetivos operativos
a alcanzar, definidos en términos de objetivos SMART.

Para la consecucion de tales metas y objetivos, se ha configurado un conjunto
de politicas y sistemas de gestibn, que integran el Programa de Desarrollo,
Reconocimiento y Progresion Profesional, articulados mediante la herramienta de
la Gestién por Competencias, aprovechando los avances que en ésta ya se habian
alcanzado.

En la configuracién del Programa se han introducido instrumentos de evaluacion
como el Cuestionario de Valoracion del Nivel de Desarrollo en Competencias, el
Cuestionario de Evaluacién de Desempefio Contextual y la Direccién por Objetivos.

Mediante la integracién de tales instrumentos se ha configurado un Sistema de
Evaluacion del Desempefio.

Para la implantacion del programa se ha considerado una gestion de recursos
centrada en la eficiencia para la determinacion de los recursos necesarios, las
actividades a realizar, los costes de la implantacion y su financiacion,
determindndose asi mismo los servicios responsables para llevar a cabo la gestién
y el cronograma de implantacion.

El control del seguimiento de la implantacion se asegura mediante un Sistema
de Indicadores sobre el progreso de las acciones realizadas conforme a lo
planificado.

Para el seguimiento del cumplimiento de los objetivos pretendidos y la
evaluacion de la implantacion del programa, se ha disefiado un Cuado de Mando a
dos niveles, operativo para el servicio responsable, y estratégico para el érgano
directivo responsable de los recursos humanos.

A lo largo de este trabajo se concretan y pormenorizan las herramientas e
instrumentos mencionados ubicandolos a lo largo del proceso de Diagndstico de la
situacion, la determinacion de la estrategia y su implantacion.
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5. LAESTRATEGIA DE SOLUCION: EL PROGRAMA F.R.AM. DE INNOVACION
EN LA GESTION DE PERSONAS EN LA DIPUTACION PROVINCI AL DE JAEN.

5.1. LAS METAS ESTRATEGICAS Y LOS OBJETIVOS OPERACI ONALES
DEL PROGRAMA.

Sobre la base de las lineas estratégicas enunciadas, teniendo en consideracion
tanto el planteamiento de la gestion de los recursos humanos en la Administracion
Publica establecido por el EBEP, como las lineas de actuacion que en gestion de
personas establece el modelo EFQM, y los resultados clave marcados por el Plan
EticQ@ en el ambito de la mejora de la gestion de las personas de nuestra
organizacion, el Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas que
se propone pretende instaurar en la organizacion un programa de gestion en el que
el foco de atencion de las actuaciones sean ellas, y en el que a través de la
promocién de su desarrollo y el reconocimiento a su actividad propicie mayor grado
de motivacion de los empleados para mejorar su desempefio y asi aumentar su
productividad y compromiso en la obtencion de los resultados que se establezcan
respecto a los servicios que ellos prestan a los ciudadanos.

Utilizando una metodologia de planificaciébn se han establecido las siguientes
metas estratégicas :

e Implantar un sistema de desarrollo individual  en base al la formacion
en las competencias requeridas.

e Implantar un sistema de reconocimiento individual vinculado al
desarrollo, el desempefio contextual y la asistencia.

e Implantar un sistema de evaluacién del desempefio utilizando el grado
de desarrollo competencial y el desempefio contextual como modo de
evaluar la conducta profesional, y la direccién por objetivos como medio
para medir la contribucion a resultados.

* Implantar un sistema de progresion profesional que posibilite el acceso
a mejoras retributivos por la profundizacion en el desempefio del puesto
de trabajo, teniendo en consideracion la evaluacion positiva del
desemperio, la formacién para el desarrollo de las competencias, la
experiencia, y la calidad en el desarrollo de los trabajos.

Los objetivos operacionales a conseguir han quedado definidos en los
siguientes términos:

1.- Implicar a los empleados con personas a su cargo en la promocion del
desarrollo de éstas. A 30 de septiembre de 2011 el 80 % de los responsables de
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personas han sido formados en la metodologia de evaluacién de competencias y de
la entrevista orientada a su desarrollo.

2.- Evaluar el grado de desarrollo de los empleados en las competencias
necesarias para el buen desempefio en sus puestos de trabajo. A 31 de diciembre
de 2011 al menos el 80 % de los empleados adscritos a puestos base en las
diferentes categorias han debido de ser evaluados.

3.- Disefar planes de formacion continua fundados en las necesidades
formativas detectadas tras la evaluacion del Desarrollo de Competencias. EI 80% de
las necesidades formativas detectadas integran el plan de formacién 2012.

4.- Formar a los empleados en las competencias requeridas. A 31 de diciembre
de 2012 el 80 % de los empleados evaluados que lo requieran han debido de
participar en las acciones formativas indicadas para su desarrollo competencial.

5.- Medir el impacto de la formacion dispensada. A 30 de junio de 2013 ha sido
evaluado el impacto de al menos el 80 % de las acciones formativas.

6.- Recompensar a todos los empleados adscritos a puestos base que muestren
interés y dedicacion en el cumplimiento de sus obligaciones laborales y en el
desarrollo de las competencias requeridas mediante medidas estables de
reconocimiento que estén operativas en el primer trimestre de 2013.

7.- Reducir la tasa de absentismo rebajandola a un 10 % en 2012. Y aun 8 % la
de 2013.

8.- En el ejercicio 2012 se habré reducido en un 12 % el gasto en contrataciones
de personal temporal para la sustitucion de personal fijo o para el abono de horas
extraordinarias por suplencia de personal. En 2013 se habra producido una
disminucién del 10 % en los mismos conceptos.

9.- Desarrollar e implantar un sistema de Evaluacion del Desempefio de los
empleados, disponible para su aplicacién en Junio de 2013.

10.- Poner a disposicion de los empleados un sistema de progresiéon profesional,
alternativo y compatible con la carrera profesional de caracter vertical, basado en la
profundizacién progresiva en el desempefio del puesto. La primera convocatoria
sera realizada en el primer trimestre de 2014.

5.2. ESTRUCTURA DEL PROGRAMA F.R.A.M.

Para la consecucion de las metas y objetivos resefiados se han disefiado
sistemas estables de actuacion en los ambitos de Desarrollo en Competencias,
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Reconocimiento y Progresion Profesional, que compartiendo un enfoque integrador
permita su implantacion a lo largo del préximo mandato 2011-2015 articulando su
desarrollo de forma vinculada entre sus distintos componentes, conforme al modelo
gue seguidamente se expondra.

En la gestion de su despliegue se ha tenido en consideracion una aplicacion
eficiente de los recursos, concretandose los necesarios, asignando los principales
agentes responsables de la organizacion y estableciendo los procesos y las
actividades precisas, encuadradas en un calendario de ejecucion.

Para el correcto seguimiento del despliegue de las acciones, el control del
cumplimiento de los objetivos propuestos y evaluar los resultados se ha disefiado
un sistema de indicadores a nivel operativo y un cuadro de mando.

Mediante su implantacion se promovera el desarrollo de sus empleadas/os en
las competencias definidas para los puestos de trabajo, evaluando el nivel de
desarrollo en ellas que éstas/os poseen, involucrando a los responsables de
personas en la gestion de su desarrollo, disefiando la formacion conforme a las
necesidades observadas, poniendo a su disposicion los recursos formativos
precisos y valorando el impacto que tales recursos tiene respecto a la mejora en el
desemperio de las tareas y funciones.

Permitird contar con un sistema que reconozca el interés del empleado en su
desarrollo, valorando la conducta laboral que éste representa, asi como el
comportamiento demostrado en dimensiones de desempefio contextual y en
asistencia.

Considerando los anteriores aspectos y el grado de contribucion del empleado al
logro de los resultados del servicio al que esta adscrito se evaluara su desemperfio.

Teniendo en cuenta esta evaluacion, y factores como la experiencia, la
formacion, la calidad de los trabajos y otros aspectos a considerar, se posibilitara
gue los empleados progresen profesionalmente en un sistema de carrera horizontal.

La implantacién progresiva del Programa estara regido por los principios de
igualdad, objetividad, participacién y publicidad.

Se llevard a cabo un plan de comunicacién e informacion permanente a los
empleados sobre su contenido, caracteristicas y efectos. Asi mismo se llevarad a
cabo una formacién especifica a los responsables de personas sobre su
configuracion, instrumentos de evaluacion y correcta aplicacion.

Todo el proceso conlleva la evaluacion permanente de su implantacion mediante
el seguimiento del grado de consecucion de los objetivos establecidos mediante
indicadores.
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Dadas las actuales condiciones de restriccion de recursos econdmicos el
Programa debera limitar al minimo posible los costes de implantacion a lo largo del
periodo previsto de implantacion.

En el siguiente esquema se representa el Programa que se pretende instaurar,
Su estructura y las relaciones entre los diferentes instrumentos y componentes:

MISION, VISION Y
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Su estructura y despliegue estan orientados por el enfoque de gestion basado
en competencias que la Diputacidbn Provincial ha determinado como factor
integrador de las distintas acciones.

El Programa se estructura en tres médulos vinculados entre si:

» El Sistema de Desarrollo Individual, para la formacion y el desarrollo de
las competencias, que sera el primero en implantarse.

» ElI Sistema de Reconocimiento Individual, que permitird reconocer el
interés de los empleados en su desarrollo, y el nivel de compromiso
demostrado en su conducta laboral.

» ElI Sistema de Progresion Profesional, que permitira a los empleados
promoverse profesionalmente en funcion de su contribuciéon, compromiso
y desarrollo, de forma independiente, aunque compatible, con los actuales
sistemas de carrera profesional.

5.2.1. EL SISTEMA DE DESARROLLO INDIVIDUAL.

El objetivo final es promover el desarrollo de los empleados en las competencias
gue garantizan la obtencion de los resultados que persigue la organizacion

El Mapa de Competencias y los perfiles competenciales definidos para los
puestos que se han elaborado determina cuales han de ser las caracteristicas
personales idéneas que los empleados han de poseer, o desarrollar, para la
realizacion de las principales funciones y responsabilidades exigidas en el
desempeiio del puesto que ocupa.

Mediante la aplicacion del Cuestionario de Diagnostico del Nivel de desarrollo en
Competencias el superior jerarquico valora el grado de desarrollo que sus
colaboradores poseen en las competencias exigidas

Plan de Desarrollo Individual. Entrevista sobre el informe de resultados y
compromisos de desarrollo.

Los resultados del diagndstico del desarrollo no son un fin en si mismos,
constituyen un dato objetivo cuya finalidad es el promover e impulsar el desarrollo
de los empleados con el objetivo de que éstos actlen laboralmente conforme a lo
establecido por la organizacion en orden a promover el rendimiento necesario para
obtener los resultados establecidos.
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Condiciobn necesaria para que ello pueda suceder es que exista una
comunicacion de los resultados de la evaluacion al evaluado. Esta es una actividad
esencial para promover el compromiso de mejora en la que el evaluador — superior
jerarquico inmediato- adquiere un papel decisivo como agente impulsor del
desarrollo. Al evaluar y comunicar los resultados asume su responsabilidad como
gestor y agente del desarrollo de las personas que tiene a su cargo.

La entrevista tiene como finalidad dltima la adquisicion de un compromiso por
parte del evaluado sobre las acciones de mejora y actividades de formacion a
realizar en un tiempo acordado. Este compromiso queda reflejado y suscrito en el
plan de mejora consensuado: El Plan de Desarrollo Individual (PDI

Se elabora asi un plan individual de desarrollo. Y transcurrido el tiempo
acordado se revisa el cumplimiento de los compromisos adquiridos y se toman
decisiones al respecto.

El PDI consensuado entre jefe y colaborador, se deriva de ese diagnostico y
contiene diferentes acciones de desarrollo adaptadas a las necesidades de cada
profesional: autodesarrollo, desarrollo guiado por el responsable, acceso a libros,
lecturas, conferencias virtuales... y también los itinerarios formativos.

El proceso implicado en el plan individual de desarrollo puede expresarse de la
siguiente manera:

EVALUACION INFORME FORMACION
Evaluacion del Explicacion,
desarrollo en las interpretacion y Catalogo de Plan Desarrollo
competencias comparacion de los recursos formativos Personal.
reaueridas. resultados del formales e

COMPROMISO DE DESARROLLO

FORMACION CUMPLIMENTADA: PROMOCION Y CARRERA

EVALUACION DEL IMPACTO DE LA FORMACION

DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS:
PLANES DE FORMACION
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La revisién del plan de desarrollo individual debe practicarse con una nueva
evaluacion del desarrollo en competencias. Los resultados obtenidos no solo
constituyen un dato objetivo del progreso alcanzado. Sin duda deben producirse al
menos otros efectos respecto de los objetivos que persigue:

* Mayor desarrollo profesional.

* Mejor preparacion para incrementar la contribuciéon del empleado a los
objetivos de la organizacion.

* Asi mismo es expresivo del grado de compromiso del empleado con
respecto a la organizacion y de la motivacién respecto de su trabajo.

e Y todo ello susceptible de reconocimiento.

Diagnostico de Desarrollo Competencial y politica d e formaciéon. Evaluacion
del Impacto de la formacion.

Ademas del valor que éste sistema tiene respecto del desarrollo profesional del
empleado, la informacion obtenida tiene un valor afiadido en la gestidén de recursos
humanos para la configuracion de la politica de Formacion.

Tales diagndsticos individuales, por tipo de puesto, por unidades o servicios, e
incluso organizativos permiten obtener indices precisos para el redisefio de la
politica de formacién y de itinerarios formativos concretos.

Sera utilizada para conformar el catalogo de acciones formativas que han de
integrar el Plan de Formacion Continua, al constituir en si mismo un instrumento
preciso para la deteccion de necesidades formativas de los empleados.

Ademas de ello, una vez que el empleado ha realizado alguna de las acciones
formativas contenidas en el Plan de formacién, las subsiguientes evaluaciones del
nivel desarrollo de las competencias, constituye en si mismas, ademas de un indice
del cumplimiento del compromiso de desarrollo, un instrumento de medida del
impacto de la formacién realizada en la conducta laboral, de la cual sacar
informacion respecto de la idoneidad del disefio de las acciones formativas
implementadas.
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5.2.2. EL SISTEMA DE RECONOCIMIENTO INDIVIDUAL.

Una de las sefias identificativas que el Modelo EFQM establece respecto de las
Organizaciones excelentes es el hecho de que éstas se preocupan, comunican,
recompensan y dan reconocimiento a las personas para, de este modo, motivarlas e
incrementar su compromiso con la organizacion logrando que utilicen sus
capacidades y conocimientos en beneficio de la misma.

En el mismo sentido, el nuevo paradigma de gestion de las personas que el
Estatuto Basico del Empleado Publico insiste en el reconocimiento a la contribucion
de los empleados como elemento de equidad y medio motivador a éstos.

Uno de los factores expresivos de la falta de motivacion de los empleados es el
nivel de absentismo. Este ademas supone un coste que incide directamente en la
eficacia, eficiencia y calidad en la prestacion de los servicios.

Como ya se ha indicado el nivel de absentismo, por todos los conceptos, en la
Diputacion Provincial de Jaén se sitla desde hace algunos afos en el 15,89 % de
media.

Constituye un objetivo de la gestion de las personas la reduccion de las causas
de falta de motivacion.

Una de las causas mas evidentes de desmotivacion es la ausencia de practicas
que discriminen positivamente a las/os empleadas/os que mas rinden y mejor
realizan su trabajo. Lo normal hasta ahora es que el tratamiento no sea
discriminatorio en funcién de como se trabaje y cuanto se rinda. Se trata igual —en
términos retributivos y de reconocimiento- al que hace como al que no.

El resultado es obvio: Desmotivacion, falta de compromiso, hacer lo justo, si
acaso y empobrecimiento de los recursos.

En cualquier caso aquel empleado que esta automotivado es sobrecargado de
trabajo, y tarde o temprano resultara “quemado”.

Uno de los papeles esenciales de los responsables de personas a su cargo es el
de proporcionarles sentido respecto de la actividad que se les exige, mostrandoles
hacia donde han dirigir su actividad y qué objetivos han de conseguir, y movilizando,
en definitiva, sus esfuerzos en esa direccion.

Por otra parte motivacion y sistema de compensaciones estan intimamente
ligados. Elementos motivadores del entorno laboral son, entre otros, el dinero y las
oportunidades de ascenso y promocion.
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Lawler sefiala que una de las repercusiones de la retribucién es que transmite a
los empleados mensajes sobre lo que la organizacion espera de ellos, asi como qué
tipologia de comportamientos y actitudes laborales seran recompensados.

Se impone por tanto, como estrategia de motivacion, la implantacion de un
sistema de gestion diferencial mediante el reconocimiento a los empleados que
muestran compromiso en su desarrollo, prestan su servicio con actividad y
dedicacion por encima de lo normalmente exigido y demuestran interés o iniciativa
y ello en funcion de circunstancias objetivas relacionadas con el tipo de puesto de
trabajo y el desempefio del mismo.

Esta estrategia tendra dos vertientes. La primera, a la que seguidamente nos
referimos es el Plan de Reconocimiento Individual. La segunda el Plan de
Progresion Profesional.

El Sistema de Reconocimiento Individual tendra como factores a valorar los
siguientes:

1.- El nivel de desarrollo alcanzado en las competencias exigidas, como
expresion del interés por el desarrollo personal, el cual sera medido mediante el
Cuestionario de valoracion del desarrollo, y, en su caso, el grado de consecuciéon de
los compromisos de desarrollo establecidos en el Plan de Desarrollo Individual.

2.- El Desempeiio Contextual, comportamientos de naturaleza social o
psicolégica, que actian como catalizadores del desempefio de tarea facilitandolo o
dificultandolo (Gorriti) y expresivos del nivel de actividad y dedicacion o el interés y
la iniciativa demostrados en el desempefio laboral. Representa alrededor del 18 %
del desempefio real.

El Desempefio Contextual se medird por medio de la Escala de Evaluacion
mediante Anclajes Conductuales para las Dimensiones del Desempefio Conductual
(Gorriti).

3.- Como tercer factor a considerar se tendra en cuenta el nivel de absentismo,
medido en base al cumplimiento del horario de trabajo y el numero de dias de
asistencia en relacion al calendario anual. Descontandose puntos de un montante
inicialmente asignado en funcion de las ausencias -salvo las que
reglamentariamente se exceptlen - o incumplimiento de horario.

El Plan de Reconocimiento Individual tendrd asociada una retribucion en
concepto de productividad a abonar una vez al afio. Cada uno de los tres factores
tendra asociado un porcentaje de participacion en retribucién por productividad,
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independiente del resultado de los otros: El nivel de Desarrollo competencial el 40
%, el Desempefio contextual un 20 % y la Asistencia y Puntualidad un 40 %.

La cuantia de productividad destinada a retribuir el Plan de Reconocimiento
Individual se establecerd& anualmente, distribuyéndose en su cuantia
individualmente en funcién del valor econdmico por punto derivado de las
disponibilidades presupuestarias y la totalidad de puntos obtenidos por los
empleados, asignandose a cada uno de ellos en funcién de las puntuaciones
obtenidas por éstos.

5.2.3. EL SISTEMA DE PROGRESION PROFESIONAL.
Evaluacion del Desempefio.

La Evaluacién del Desempefio supone un gran reto, y a la vez una obligacion
establecida legalmente. EI EBEP incorpora la obligacion a las Administraciones
publicas de evaluar el desempefio de los empleados mediante sistemas que se
adecuardn a los principios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no
discriminacion.

Se prevé que pueda tener efectos sobre la carrera horizontal, las retribuciones
complementarias, la provision de puestos de trabajo — y la continuidad en ellos- y
también sobre la formacion, en funcion de lo que determine cada administracion.

El Estatuto Basico del Empleado Publico establece la Evaluacion del
Desempefio como un elemento fundamental de su regulaciéon, como factor tanto de
control interno del quehacer de los empleados, como de motivacion personal de
éstos, al vincularla con las oportunidades de promocion y las recompensas que les
pudieran corresponder en funcion de la manera en que realizan sus funciones, en
atencion a los objetivos de la organizacion.

Se convierte asi en un instrumento esencial para la gestion de los recursos
humanos en general, y de la diferencia en particular, sobre la base de criterios de
equidad y eficiencia. Como el propio EBEP establece en la exposicion de motivos:
“resulta injusto y contrario a la eficiencia que se dispense el mismo trato a todos los
empleados, cualquiera que sea su rendimiento y su actitud ante el servicio”.

El EBEP define la evaluacion del desempefio como el procedimiento mediante el
cual se valora y mide la conducta profesional y el rendimiento o la obtencion de
resultados.

El propio EBEP no define que entiende por conducta profesional.
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Valorar la conducta profesional implica emitir un juicio de valor acerca del
comportamiento laboral que una persona demuestra en la realizacién de su trabajo
o funcién: Coémo se hace lo que tiene que hacerse.

Observado ese comportamiento es preciso compararlo con el que se considera
deseable en funcion de la mision, los intereses, y los resultados esperados y
previamente determinados por la organizacion para la que esa persona trabaja.

Ello implica una definicion previa de las conductas laborales consideradas como
deseables.

El juicio de valor serd mas o menos positivo en funciéon de lo cerca o lejos que
ese comportamiento laboral esté del considerado deseable por la organizacion:
Como de bien se esta haciendo lo que hay que hacer.

Mediante este proceso se trata de evaluar la conducta laboral de los empleados
valorando los comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de
una persona en su funcion.

Desde esta perspectiva el sistema de Evaluacion del Desempefio a implantar
valorara la conducta profesional y la contribucion a los objetivos teniendo en cuenta
dos factores:

= CoOmo se trabaja: La conducta profesional demostrada en el desempeiio
del puesto de trabajo, en términos del desarrollo de las competencias
requeridas.

= Cuanto se contribuye: Valorado el nivel de logro de resultados respecto
de los objetivos establecidos en el servicio en el que se desempeiia el
trabajo.

En el primer caso se tendra en cuenta la calificacion obtenida en conducta
profesional considerando la puntuacién obtenida en el Sistema de Reconocimiento
Individua en los factores de Nivel de Desarrollo en Competencias y Desempefio
Contextual.

La valoracion de la contribucién del empleado respecto de los resultados
obtenidos se determinara en funcién del nivel de cumplimiento de los objetivos
establecidos anualmente por parte del Servicio en el que desempeiia su trabajo,

Para ello se instaurara el Sistema de Direccidon por Objetivos que permita la
evaluacion e informacion de los resultados sobre los objetivos operativos previstos
anualmente, en el que cada servicio determinara, de acuerdo con la planificacién
establecida por el Area, las actuaciones previstas, con una concrecion de los
objetivos de consecucion para cada una de ellas, del peso ponderado asignado a
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cada actuacién con relacién al conjunto de las mismas, y de los indicadores de
seguimiento del grado de consecucion.

Al final del ejercicio debera informar de los resultados obtenidos en cada una de
las actuaciones con la expresion porcentual del logro alcanzado respecto del
inicialmente previsto.

La valoracion de la contribucion a logro de los resultados sera el resultado de la
media ponderada de los logros en el conjunto de las actuaciones, y se puntuara
conforme a una escala de estandares prefijado que establezcan los grados de
logro.

La Evaluacion del Desempefio se efectuara con una periodicidad anual, y su
calificacion sera el resultado de la consideracién conjunta de las calificaciones en el
Nivel de Desarrollo Competencial, el Desempefio Contextual, y la Contribucion al
Logro de Resultados. Para cada aspecto se determinaran los estandares y grados
que determinen la suficiencia o insuficiencia del desempefio.

El proceso de Evaluacion del Desempefio tendra caracter universal para todos
los empleados publicos, de la Diputacion Provincial y sus Organismos Autonomos,
exceptuandose el personal funcionario eventual.

Quedara por tanto incluidos, ademas del personal laboral fijo y funcionario de
carrera, el personal temporal, contratado laboral o funcionario interino, teniéndose
en cuenta la calificacion obtenida por estos a efectos de su posicion y permanencia
en la Bolsas de Trabajo. También como mérito a computar en la fase de concurso
en los procesos selectivos para el acceso a plazas que la incluyan.

La evaluacion positiva del desempefio sera considerada factor de mérito para la
provision de puestos en carrera vertical, e incluso como requisito para la
participacion en concursos de provisidn para determinados puestos de especial
responsabilidad.

Igualmente constituird un merito a valorar en la fase de concurso en un proceso
de promocion interna a grupo de clasificacion de superior categoria.

Progresion Profesional.

Obviamente, de manera integrada en el modelo de gestién por competencias, la
materializacion del reconocimiento al empleado por el grado de desarrollo
profesional y profundizacién en el desempefio del propio puesto de trabajo,
considerando, entre otros factores, la evaluacion del desempefio, el nivel de
desarrollo de las competencias exigidas sera un factor de la medida de la conducta
profesional demostrada.
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Tal y como el EBEP establece, la modalidad de carrera horizontal consiste en la
progresion de grado, categoria, escalon u otros conceptos analogos de ascenso
que tendran fijjada una remuneracion para cada uno de ellos, sin necesidad de
cambiar de puesto de trabajo. Como norma general tales ascensos seran
consecutivos, y para ello se debera tener en cuenta la trayectoria y actuacion
profesional, la calidad de los trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el
resultado de la evaluacion del desempefio, pudiéndose incluir asimismo otros
méritos y aptitudes por razén de la especificidad de la funcion desarrollada y la
experiencia adquirida.

No obstante el hecho de que las previsiones que el EBEP establece en materia
de carrera profesional no produciran efectos si no a partir de las Leyes de funcion
Pulblica que se dicten en su desarrollo, no debe de suponer un freno para que la
Administracion Local, en uso de su potestad reglamentaria y de autoorganizacion,
avance en el desarrollo e implantacion de un modelo de carrera horizontal, mas aun
si consideramos que la carrera constituye un instrumento esencial en el disefio del
nuevo modelo de gestién de las personas en las Administraciones Publicas que el
propio EBEP propugna.

En palabras del profesor Jimenez Asensio, “hay razones de peso que avalan
que la propia entidad local, a través de su potestad normativa, puede desarrollar
directamente el EBEP sin “Ley” previa. La puesta en marcha de un sistema de
carrera profesional adaptado a los principios y reglas del EBEP, ademas de un
derecho subijetivo de los empleados publicos, es una apuesta modernizadora clara 'y
decidida por parte de la Administracion Local respectiva.

Las entidades locales deben disponer de un sistema de carrera profesional que
se construya en torno a la idea de estimulo, motivacion y profesionalidad, asi como
con la finalidad de mejora constante de las prestaciones que los empleados
publicos realizan para la Administracion.

Los Unicos limites a tal operacion son, sin duda, los vinculados con el sistema
retributivo (creacion de complemento de carrera), y la convivencia con el actual
sistema de carrera profesional. Pero cabe un desarrollo de los presupuestos de
carrera profesional recogidos en el EBEP combinado con un mantenimiento de la
estructura retributiva recogida en la legislacién actualmente vigente, de una parte, vy,
de otra, la posibilidad de articular un sistema de carrera que aglutine los dos
modelos de carrera profesional, vertical y horizontal”

Partiendo de estas consideraciones, la apuesta decidida es implantar un
Sistema de Progresion Profesional de caracter horizontal cuyos presupuestos
basicos pueden resumirse en los siguientes:
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Su regulacion es solo aplicable a los funcionarios de carrera. Pero también
aplicable al personal laboral en virtud del Acuerdo Gobierno-Sindicatos 2009-
2012.

La carrera profesional horizontal esta basada en el desarrollo de competencias y
la obtencion de resultados, experiencia y actuacion profesional, y desvinculada
de los cambios de puesto de trabajo.

La carrera se articulara en diferentes grados, categorias o escalones de
ascenso, con retribuciones asociadas a cada uno de ellos. Con caracter general
tales ascensos seran consecutivos

Para el reconocimiento de cada grado, escalén o categoria se han de tener en
cuenta necesariamente una serie de criterios:

» Latrayectoria y actuacion profesional.
» La calidad de los trabajos realizados.
» Los conocimientos adquiridos

e El resultado de la evaluacion del desempefio, lo que requiere
inexcusablemente la aprobacion previa de un sistema objetivo de
Evaluacion del Desempefio.

» Podran valorarse otros meéritos y aptitudes por razén de la especificidad de
la funcién desempefiada y de la experiencia adquirida.

Principios y principales caracteristicas del Sistem a de Progresion

Profesional.

1. EIl Sistema de progresion profesional constituye un instrumento orientado al
reconocimiento por parte de la organizacion del desarrollo profesional de sus
empleados, ofreciéndoles mayores oportunidades y expectativas de
reconocimiento y progreso profesional, y promover con ello la mejora del
rendimiento y la productividad de los mismos, y en definitiva, la eficacia en la
prestacion de los servicios.

2. El sistema de progresion profesional es un instrumento mas que forma parte
del modelo integral de gestion de las personas de la Diputacién de Jaén por lo
gue estara vinculada al modelo de gestion por competencias, a la formacion
para el desarrollo en las mismas, asi como a la contribucién del empleado a la
consecucion de los objetivos establecidos.

3. Tendra caracter universal y de participacion voluntaria. Podran participar en
él todos los empleados publicos de la Diputacion Provincial y sus Organismos

=58 -

Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén



-~

DIPUTACION
DE JAEN

Autébnomos que tengan la condicion de labores fijos y funcionarios de carrera,
con las excepciones que se establezcan.

4. Para poder participar en las convocatorias sera precisa la adhesion voluntaria
al sistema de progresion expresada mediante solicitud en la que se exprese la
aceptacion y sujecion a las normas y sistemas de valoracién establecidos, la
cual debera ser admitida mediante resolucion

5. El sistema de carrera horizontal ser4 compatible con la promocién interna y la
carrera vertical.

6. Se basara en el desarrollo profesional de la persona demostrado en la
profundizacion del desempefio del puesto de trabajo al que esté adscrito.

7. Consistird en la progresién en una serie de grados y niveles por grupos de
clasificacion que llevaran aparejada una retribucion como reconocimiento a la
profesionalizacion de la conducta laboral y la contribucién al cumplimiento de
los objetivos, asi como por la participacion o realizacion de otros aspectos que
se determinen.

8. Hasta tanto se haga efectiva la implantacion del complemento retributivo de
carrera previsto en el EBEP, la retribucion asociada a cada nivel de progresion
consistira en una cuantia en concepto de productividad que se asocie a cada
grado.

9. El nimero de grados sera menor en el caso de los grupos de clasificacion
inferiores y mayor en los de mayor nivel de clasificacion.

10.El tiempo minimo de permanencia exigido para la progresion de los
diferentes grados serd menor en el nivel inicial que en el medio y el superior.

11.En el momento de implantacion del sistema aquellos empleados que cuenten

con un tiempo de servicios efectivos prestados en la Diputacion como
funcionario de carrera o empleado laboral fijo igual o superior al establecido
para el primer grado del nivel inicial podran participar en la primera
convocatoria, progresando a éste de cumplir con el resto de meritos a
considerar.

12.Todo empleado de nuevo ingreso debera permanecer dos afos en el puesto
de adscripcién para poder participar en convocatorias de ascenso al primer
grado del nivel inicial. El mismo tratamiento tendran los que adquieran un
grupo de clasificacion superior por promocion interna.

13. El personal que adquiera la titularidad de otro puesto de trabajo distinto al de
origen mediante los procedimientos reglamentarios, debera de permanecer en
él el tiempo minimo de exigido para el grado del nivel al que pudiera optar
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correspondiente a su grupo de clasificacion. Ello sin perjuicio de mantener el
reconocimiento econdmico que hubiese obtenido con anterioridad por
progresion en el sistema, hasta la obtencién de un nuevo grado.

A los empleados que cambien el destino mediante concurso de traslado o
permuta a puestos idénticos le sera computado el tiempo desempefiado en el
de origen, asi como el resto de méritos que hubiesen generado.

14. Seran factores a valorar con caracter general para la progresiéon en el

sistema;

El tiempo minimo de permanencia establecido para cada grado.

Los conocimientos adquiridos y la formacion exigida, en términos de
creditos formativos que se determinen para cada grado de progresion.

La apreciacion positiva de la evaluacion del desempefio, conforme al
sistema referido anteriormente, vinculada a la gestion por
competencias y la direccion por objetivos.

La trayectoria profesional medida a través de las calificaciones
obtenidas en el sistema de reconocimiento individual, durante los
periodos de tiempo que conlleve la permanencia minima para poder
acceder al siguiente grado de progresion.

La calidad de los trabajos realizados mediante la participacion en
grupos de mejora o proyectos de mejora de la calidad que se
establezcan.

Para la progresion de grados de nivel superior se requerira ademas la
presentacion de memorias, propuestas o0 proyectos de mejora
aplicables al puesto o la unidad o la superacion de programas de
formacion especificos en los casos en los que se establezca o
cualquier otra prueba objetiva que se determine.

En el diagrama que sigue se esquematiza el modelo en los aspectos de
niveles, y requisitos para la progresion de un nivel al siguiente:
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MEMORIA O

PROYECTO O
FORMACION

CALIDAD DEL CALIDAD DEL
TRABAJO TRABAJO
TRAYECTORIA TRAYECTORIA
PROFESIONAL PROFESIONAL
EVALUACION EVALUACION

DEL DESEMPENO

DEL DESEMPENO

CREDITOS CREDITOS
FORMATIVOS FORMATIVOS

PERMANENCIA PERMANENCIA
MINIMA MINIMA

NIVELES DE DESARROLLO

R
E
Q
U
I
S
I
T
@
S

15.Podran establecerse cupos maximo de numero de participantes susceptibles
de progresar en funcion de las disponibilidades presupuestarias, y en su caso
para la progresion en grados de nivel superior.

16.La posesion de un grado o nivel se considerard como mérito a valorar en los
concursos de provision y la promocion interna, y , en su caso, COmo requisito
para la participacion en concursos para la provision de puestos singularizados
gue se determinen.

17.Se constituira una Comisidn Técnica para la gestion, verificacion del
cumplimiento de requisitos, soluciébn de controversias y propuesta de
progresion en el sistema.

18.El Sistema de Progresién Profesional se articulara formalmente mediante
reglamento integrandose con la normativa de provision de puestos, y el
Sistema de Desarrollo Individual y el Sistema de Reconocimiento Individual,
previa negociacion con los representantes sindicales.

5.4. REGLAMENTO DEL PROGRAMA DE DESARROLLO,

RECONOCIMIENTO Y PROGRESION PROFESIONAL

Por motivos de limitacién de espacio establecida por las normas de participacion

en el Curso la propuesta de Reglamento se ha contenido en el Anexo E que
acompanfa al trabajo.
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En él se presenta la normativa que serviria de base para la negociacion, y que
condensa en disposiciones la aplicacion de los tres sistemas que se han venido
exponiendo, con concrecion en criterios, valores, requisitos, instrumentos, etc. que
los integran.

Dado su directa relaciébn con el Programa se aconseja su consulta para una
mayor clarificacion.

6. LA IMPLANTACION DEL PROGRAMA DE MEJORA.
6.1. GESTION DE LA IMPLANTACION DEL PROGRAMA.

A continuacion se detalla la viabilidad de la propuesta, con las actividades
previstas para la implantacion, los recursos humanos, materiales y de medios a
emplear, sus costes econémicos estimados, los recursos financieros a emplear y el
cronograma de implantacion previsto.

Igualmente se presenta el sistema de indicadores para el control de la
implantacion.

6.1.1. Las actividades a realizar.
1.- Respecto al Programa de Desarrollo, Reconocimiento y Progresion Profesional:

1.1. Aprobacion del Programa de Desarrollo, Reconocimiento y Progresion
Profesional por el érgano competente, previa negociacion con los representantes
de los empleados.

1.2. Difusidon y comunicacion a todos los empleados de la organizacion, su
contenido, finalidad, la metodologia, sus efectos y la cronologia de implantacion.

1.3. Formacion de los responsables de personas de la organizacion en los
aspectos fundamentales del sistema a implantar y respecto de instrumentos de
evaluacion de las personas y su gestion. Numero de destinatarios 276:

2.- Respecto del Sistema de Desarrollo Individual:

2.1. Realizacion de las evaluaciones, entrevistas de devolucion de resultados, y
Planes de Desarrollo Individuales.

2.2. Deteccion de las necesidades formativas para el desarrollo de
competencias.
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2.3. Disefio del Plan de Formacién, conteniendo actividades formativas que
respondan a las necesidades detectadas y ejecucion de las mismas.

2.4. Ejecucion del Plan de Formacién

2.5. Segunda evaluacion del Nivel de Desarrollo de las Competencias.
Respecto al Sistema de Reconocimiento Individual:

3.1. Realizacién de la 12 evaluacion del Desempefio Contextual.

3.2. Recopilacién y tratamiento de los datos para establecer resultados y
cuantificar cuantias retributivas: Nivel de desarrollo competencial, Desempefio
Contextual y Control de Presencia. Se realizaria previamente a la aprobacion del
Presupuesto 2013 para dotar en productividad el gasto estimado.

3.3. Propuestas de Reconocimiento Individual a los empleados.
3.4. Realizacion de la 22 evaluacion del Desempefio Contextual

3.5. Recopilacién y tratamiento de los datos para establecer resultados vy
cuantificar cuantias retributivas: Nivel de desarrollo competencial, Desempefio
Contextual y Control de Presencia. Se realizaria previamente a la aprobacion del
Presupuesto 2014 para dotar en productividad el gasto estimado.

3.6. Propuestas de Reconocimiento Individual a los empleados.

4. Respecto al Sistema de Progresion Profesional:

4.1. Instauracion generalizada del sistema de evaluacion e informacion sobre los
resultados en el cumplimiento de los objetivos anuales de los servicios.

4.2. Implantacion de un sistema informatico de la gestion de la informacién.

4.3. Realizacion de la 12 Convocatoria de participacion en el Sistema de
Progresion Profesional en el primer trimestre de 2014.

4.4. Recopilacion y tratamiento de las solicitudes de participacion, datos y
valoraciones de los factores a considerar en cada caso y puesta a disposicion a
la Comision Técnica.

4.5. Tramitacion de las propuestas de progresion profesional que sean
consideradas por la Comision Técnica.
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6.1.2. Los recursos a utilizar. Los costes previsto sy su financiacion.

En el siguiente cuadro se detallan los recursos en humanos, materiales y de
medios, con su estimacion econdmica, asi como los costes econémicos derivados

de las recompensas retributivas a los empleados.

Para la determinacion de los costes afladidos de la implantaciébn no se han
considerado los costes de personal propio participante en, y que estaria integrado
por el personal de los servicios y unidades responsables o colaboradores en las

diferentes actividades:
-Servicio de Gestion de Recursos Humanos |l.
-Seccion de Formacion.
-Negociado de Control de Presencia.

- Servicio de Nuevas Tecnologias.

Material informativo para la difusion del Sistema de Desarrollo Individual 6.000
Consultora externa para formacioén en los instrumentos de evaluacion y entrevista de 40.000
Jevolucién de resultados. Con cargo al gastos del Plan de Formacion

Contratacion temporal de 2 empleados con cargo al Programa. 1 Técnico medio y 1 201.450
Auxiliar Administrativo de apoyo a la gestién informatica y de documentacion de los

axpedientes de tramitacion administrativa, durante 2011, 2012 y 2013.

Productividad por Reconocimiento 2013 800.000
Productividad por Reconocimiento 2014 1.000.000
Costes estimativos del reconocimiento econémico de la progresion al grado | del Nivel de 1.540.000
Entrada a los empleados que accedan. 9 meses 2014

Total costes afiadidos de impla ntacién 3.587.450,00 €
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El coste del desarrollo y ejecucion de las acciones formativas derivadas de la
deteccidon de necesidades estaria incluido en el presupuesto de gastos para el Plan
de Formacién Continua.

La financiacion de los gastos dedicados al Sistema de reconocimiento Individual
se nutrira detrayendo en los presupuestos de 2012 y 2013 el 12 % y el 15 %
respectivamente de los gastos previstos para los conceptos de contratacion de
personal temporal y funcionario interino para sustituir a personal en incapacidad
transitoria y para el abono de horas extraordinarias por suplencias de personal.

En el presupuesto de 2010 el montante econdmico previsto para los conceptos
referidos es de 6.808.498 euros.

Con esa disponibilidad podria darse reconocimiento en 2013 a
aproximadamente el 60 % de los empleados con una media de 1.200 euros anuales
por cada uno de ellos, en el supuesto de que todos ellos alcanzasen el maximo de
puntuacion en el sistema.

La cuantia de retribucion por progresion profesional se ha estimado en base a la
progresion de un maximo del 50 % del personal por grupos de clasificacion y la
productividad correspondiente al primer grado de entrada del sistema en cada caso.

La financiacion de los gastos dedicados al Sistema de Progresion Profesional en
la primera convocatoria se nutrira del sobrante que en su caso hubiese quedado en
el Sistema de Reconocimiento Individual previsto para 2013, remanentes de crédito
en concepto de accidén social, y otros conceptos del capitulo | procedente del
presupuesto 2012, asi como del ahorro derivado de la disminucion vegetativa de
plazas cuya reposicion no sea imprescindible (o presupuestariamente permitida) en
la elaboracion de las plantillas presupuestarias de 2011, 2012 y 2013, cuya cuantia
pudiera rondar los 1.000.000 euros a razén de 10 plazas por afio a una media de
33.500 euros de coste.

De no llegarse a la cuantia estimada se establecerian cupos de progresion por
grupos de titulacién proporcionalmente al grado de participacion.
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6.1.3. El Cronograma de implantacion:

En el cronograma siguiente se representa la secuencia temporal de despliegue
del Programa en sus diferentes elementos y actividades.

CRONOGRAMA

ACTIVIDADES 2011 [ 2012 | 2013 | 2014

PROGRAMA DE DESARROLLO, RECONOCIMIENTO Y PROGRESION PROFESIONAL

Negociacion y aprobacién

Difusion general y formacion de responsables

Sistema de Desarrollo Individual

Evaluacion del desarrollo y entrevistas

Deteccion de necesidades y disefio del Plan de Formacion

Ejecucién del Plan de Formacion

22 Evaluacion del desarrollo y entrevistas

Medicion del impacto de la formacion.

Sistema de Reconocimiento Individual

2011 2012 2013 2014

Valoracién del desempefio contextual

Recopilacion de datos de presencia
Y nivel de desarrollo y céalculo costes

Propuestas de Reconocimiento

22 valoracion del desempefio Contextual

22 Recopilacion de datos de presencia
nivel de desarrollo y calculo costes

Propuestas de Reconocimiento

Sistema de Progresion Profesional

Implantacién de la direccion por objetivos

Implantacién de un sistema de gestién de la informacion

12 convocatoria de Progresién Profesional

Gestion de solicitudes y recopilacién de informacion sobre los factores
de progresion

Propuestas de concesion de la Progresion
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6.1.4. El Control y seguimiento de la implantacion.

En el siguiente cuadro se expone el Sistema de Indicadores disefiado para el
control y seguimiento de las actividades a realizar.

Objetivo

Indicador

1. Programa de Desarrollo, Reconocimiento y Progres

i6n Profesional

1.1. Aprobacién del Programa de Desarrollo,
Reconocimiento y Progresion Profesional 30.06.2011

1.1.1 Fecha de aprobacion

1.1.2 % de representantes de los trabajadores que lo
apoyan

1.2. Al menos el 80 % de los empleados ha sido informados
sobre el Programa a 30.06.2011

1.2.1. % de empleados que ha recibido informacion

1.2.2. N° de entradas en intranet corporativa a la
ubicacién de la informacién

1.3. Al menos el 80 % de los responsables de personas ha
sido formada a 30.06.2011

1.3.1. % de responsables de personal formados

2. Sistema de Desarrollo Individual

2.1. Al menos el 80 % de empleados ha sido evaluado-
entrevistado a 31.12.2011

2.1.1. % de empleados que han sido evaluados

2.1.2. % de empleados que han sido entrevistados

2.2. Al menos el 90 % de las necesidades formativas
detectadas integran el plan de formacioén 2012

2.2.1. % de necesidades formativas detectadas que
integran el plan de formacién 2012

2.3. Al menos el 90 % de las acciones formativas se han
realizado a 31.12.2012

23.1. % de acciones formativas realizadas a

31.12.2012

2.4. Al menos el 80 % de empleados con planes de
desarrollo individual han realizado las acciones
comprometidas.

2.4.1. % de empleados que han realizado acciones
formativas integradas en su plan de desarrollo
individual.

2.5. Al menos el 80 % de empleados ha sido evaluado-
entrevistado a 31.03.2013

2.5.1. % de empleados que han sido evaluados por
segunda vez

2.5.2. % de empleados que han sido entrevistados por
segunda vez

3. Sistema de Reconocimiento Individual

3.1. Al menos el 80 % de lo empleados ha sido evaluado en
Desemperiio Contextual a 31.12.2012

3.1.1. % de empleados evaluados

3.2. A 31.03.2013 los empleados han obtenido el
reconocimiento en el sistema.

3.2.1. Fecha de los reconocimientos

3.3. Al menos el 80 % de los empleados ha sido evaluado
por segunda vez en desempefio contextual a 31.12.2013

3.3.1. % de empleados evaluados por segunda vez

3.4. A 31.03.2014. los empleados han obtenido
reconocimiento en el sistema

3.4.1. Fecha de los reconocimientos

4. Sistema de Progresion Profesional

4.1. Al menos el 90% de los servicios cuenta con un
sistema de direccién por objetivos a 31.12.20012

4.1.1. % de servicios con direccion por objetivos

4.2. El 100 % de los servicios tiene implantada la direccion
por objetivos a 30.09.2013

4.2.1. % de servicios con direccion por objetivos

4.3. Se cuenta con un sistema operativo de gestion de la
informacién a 30.09.2013

4.3.1. Fecha de operatividad del sistema

4.4. Primera convocatoria de progresion profesional en el
primer trimestre de 2014

4.4.1. Fecha de publicacién de la convocatoria

4.5. Reconocimientos de Progresion antes del 30 de junio
de 2014

45.1. Fecha de concesion de los reconocimientos de
progresion.
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6.2. LA EVALUACION DE LOS RESULTADOS.

Al objeto de realizar el control sobre los resultados del programa se ha disefiado
un Cuado de Mando con definicion de objetivos en los diferentes ambitos
seleccionados, y de los indicadores establecidos para su medicion.

6.2.1. Los aspectos a evaluar.

La evaluacion se realizara sobre los siguientes aspectos del programa:

1. Evaluacion del Sistema de Desarrollo Individual en los aspectos de:

Nivel de implantacion

Analisis de resultados en el nivel de desarrollo, utilidad del sistema de
evaluacion.

Andlisis del impacto de la formacion dispensada en las necesidades
formativas detectadas.

Nivel de satisfaccion de los empleados.

2. Evaluacion del Sistema de Reconocimiento Individual en los aspectos de:

Nivel de implantacion

Andlisis de resultados en el nivel de Absentismo 2011 y 2012.
Coste del sistema.

Nivel de Reduccién de costes por absentismo

Satisfaccion de los empleados respecto del sistema de Reconocimiento.

3. Evaluacién del Sistema de Progresiéon Profesional en los aspectos de:

Nivel de implantacién

Andlisis del grado de participacion de los empleados y resultados de la
convocatoria.

Costes del sistema.

Satisfaccion de los empleados.
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4. Relaciones entre sistemas del programa: formacién para el desarrollo en
competencias-reconocimiento-progresion profesional en el marco de la gestion
por competencias

6.2.2. El sistema de Control de los Resultados. El Cuadro de Mando del
Programa.

El cuadro de mando disefiado para llevar a cabo el control de los resultados
tiene dos niveles: Uno para el Servicio responsable de la gestién del programa, y
otro de informacion de resultados sobre las metas establecidas para la Direccion del
Area de Recursos Humanos.

En los Cuadros 1y 2 de los Anexos puede consultarse el contenido de ambos.
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7. REFLEXIONES FINALES

La estrategia de mejora planteada en este trabajo supone en si misma un
profundo cambio en la filosofia de gestibn de las personas que ha venido
practicandose en la actualidad.

Su éxito dependera en buena parte de que este enfoque vaya operando cambios
en la propia cultura organizativa y en la de las personas que la integran.

Resultara primordial que los responsables de personas asuman su papel como
verdaderos agentes del desarrollo de sus subordinados, integrando en su quehacer
tareas “ingratas” como la evaluacion.

Cuanta mayor transparencia y objetividad se consiga en la aplicacion de los
instrumentos menor grado de disconformidad y oposicién se producira por parte de
los empleados.

Serd critico para el éxito de la implantacion la comunicacion interna del proyecto
y la formacion que sobre el mismo se realice a los responsables de personas.

Esta formacién debera ir dirigida sobretodo a disminuir en la mayor medida
posible los errores de medida y la subjetividad interesada en la utilizacion de los
instrumentos de evaluacion. Si no es asi quedara afectada la equidad percibida con
los consiguientes efectos desmotivadores y de desconfianza.

El propio ritmo y secuencia de implantacion del programa trata de favorecer el
menor rechazo desde un principio. Sus efectos seran menos “duros” al inicio,
incorpordndose al final los de mayor trascendencia. Ello permitira una paulatina
incorporacion de la cultura evaluativa para el tratamiento diferencial a los
empleados, y el mayor entrenamiento en el uso adecuado de la evaluacion.

No podemos ser ajenos al terreno que actualmente pisamos: El cambio de
legislatura a mediados de 2011, y la profunda crisis econdmico financiera que
atravesamos.

De no aprobarse el programa en el primer semestre de 2011, lo mas probable es
que su implantacion, si se acoge positivamente, se retrasara entre seis meses y un
ano.

La falta de recursos puede significar asi mismo que los efectos retributivos de las
medidas a adoptar, y por ende la implantacion de parte del programa deba
retrasarse hasta un momento mas propicio.
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Por otra parte ya se ha mencionado los riesgos de perversién del sistema en
tanto en cuanto se impongan actitudes “lights” en su aplicacion.

La promulgacion de la Ley de desarrollo del EBEP que la Comunidad Autbnoma
de Andalucia tiene pendiente de aprobar podra operar cambios en la configuracion
de determinados aspectos del programa, influyendo en la formulacién de los
aspectos referidos a la evaluacion del desempefio y la progresion profesional.

Elementos directamente ligados al desarrollo profesional son las posibilidades
de promocion en la estructura interna, via ascenso a puestos de mayor
responsabilidad, y las oportunidades de progresion a niveles superiores de
clasificacion profesional via promocién interna.

Debemos de profundizar en el establecimiento de practicas estables y
previsibles que posibiliten a los empleados ese crecimiento. Repercutira
indudablemente en la profesionalizacién de éstos y en su grado de motivacion para
el desarrollo.

Por altimo, a pesar del esfuerzo realizado para la identificacion de los problemas
y la formulacion de propuestas de solucidon a ellos, es posible que no se hayan
tenido en consideracién aspectos que resulten decisivo para asegurar el éxito de la
estrategia de mejora.

En este caso, deberemos reformular el problema.

Como Einstein decia: “Todo problema tiene una solucion y si no encontramos la
solucion es que es un problema mal formulado”.

Jaén, septiembre de 2010.

Fdo. Francisco Javier Millan Miralles
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Grafico 1. Evolucion 2000-2010 de dotaciones en las plantillas de personal de la Diputacion Provincial de Jaén
y sus Organismos autdnomos
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Grafico II. Evolucion 2000-2010 en las dotaciones de puestos de las Relaciones de Puestos de Trabajo de la
Diputacion Provincial de Jaén y sus Organismos Autonomos.
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PLAZAS DE PROMOCION INTERNA 2005-2010
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Grafico II1. Evolucion del n® de plazas de promocion interna 2005-2010
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Grafico IV. N° de plazas de promocion interna en oferta de empleo 2005-2010
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Grafico V. Absentismo 2005. Porcentajes total y por causa de absentismo.

Coste Econémico (€) por Motivos de Ausencias

Total Coste Econémico: 6.650.443 Euros

Grafico VI. Costes por causa de absentismo en 2005.
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EVOLUCION ABSENTIMO 2005-2008

16.56% 16,75%
15,28%
ARo 2008 AR 2007 12,58%
AR0 2005
ARO 2008
Meadla ap de

Grafico VII. Evolucion del porcentajes de absentismo 2005-2008
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Grafico VIII. Porcentajes total y por causa del absentismo producido en 2008
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Coste Econdémico (€) por Motivos de Ausencias 2008
Total Coste Econdmico: 7.723.132°55 €

Incum plimiento Horario 53.800.88 €

Compens.Convenio 156.031,37 €

Varios

Cursos/Congr. Sindica—

Horas Sindicales

Cursos

4.078.894 25 €

Enfermedad Comiin

Enfermedad Fam iliar

Enfermedad sin Baja 75.419,00 €

Grafico IX. Costes economicos derivados del absentismo en 2008.
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CUADROS

Cuadro 1.- Cuadro de Mando para la evaluacion de resultados del programa por
parte del Servicio responsable de la Gestion .

1. Impacto de la formacién
de las necesidades
detectadas

1.1. A 31.06.2013, se ha medido el
impacto formativo de al menos el 80 %
de las acciones formativas derivadas de
la deteccién de necesidades en la 12
evaluacion del desarrollo competencial

1.1.1. % de acciones formativas en las que han
participado empleados evaluados en la 12y 22
evaluaciones. (n° de acciones formativas en las
que han participado evaluados en ambas
ocasiones / n° total de acciones formativas
derivadas de la 12 evaluacion X 100)

1.2. Al menos el 60 % de empleados que
cumplimentaron acciones formativas han
obtenido calificaciéon de actuacion
correcta o superior en los resultados de
la 22 evaluacioén respecto de las
competencias deficitarias en la 12
evaluacion

1.2.1. % de empleados que han obtenido una
calificacion de actuacion correcta o superior en
los resultados respecto a las competencias
deficitarias (n° de empleados formados con
calificacion correcta o superior en la 22
evaluacion / n° de empleados con déficit en
competencias en la 12 evaluacion X 100)

2. Nivel de satisfaccion de
los empleados sobre el
Sistema de Desarrollo
Individual.

2.1. Al menos el 70 % de los empleados
encuestados expresan una
consideracion positiva sobre el sistema
de desarrollo en general.

2.1.1. % de empleados evaluados que expresan
una apreciacion positiva del sistema, medida en
dos grupos: Evaluadores y Evaluados. (n° de
empleados participantes en el sistema que
expresan apreciacion positiva/ n° total de
empleados participantes en el sistema, en ambos

grupos)

3. Resultados de
Absentismo 2012 y costes
por sustituciones y abono
de horas extraordinarias
para suplir ausencias de
personal

3.1. A fecha 31-12-2012 se ha producido
un nivel de absentismo no superior al 10
%

3.1.1 % de absentismo. (n° de horas de trabajo
efectivo de todo el personal en computo anual /
n° de horas a trabajar por todo el personal segin
calendario 2012 X 100

3.1.2. % de absentismo del personal participante
en el Sistema de Reconocimiento Individual. (n°
de horas de trabajo efectivo del personal que ha
participado en el sistema / n® de horas a realizar
por ese personal en computo anual X 100)

3.2. Reduccién enun 15 % en la
contratacion de personal de sustitucion
por Incapacidad temporal (1.T.) en 2012.

3.2.1. % de diferencia entre el n° de horas
contratadas por sustitucion por I.T. en 2012
respecto a 2011. (diferencia de n° de horas
contratadas por I.T. 2012-2011 / n°® horas
contratadas por I.T. en 2011 X 100
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3.3. Reduccién en un 15 % en abono
de retribuciones en concepto de
compensacion por horas
extraordinarias en 2012.

3.3.1. % de diferencia entre lo abonado para
compensar horas extraordinarias en 2012
respecto a 2011. (Diferencia entre lo abonado
por horas extraordinarias 2012-2011 / cuantia
de lo abonado en 2011 X 100)

4. Resultados del
Reconocimiento Individual en la
12 evaluacion

4.1. El ndmero de personas que
reciben productividad por
Reconocimiento es igual o superior al
de las personas que venian
recibiendo productividad fuera del
sistema.

4.1.1. n° de personas que reciben productividad
por reconocimiento — n°® de personas que
perciben productividad fuera del sistema.

4.2. Cuantia de productividad
reconocida

4.2.1. Cuantia abonada en concepto de
productividad por reconocimiento. (importe total
abonado en concepto de productividad por
reconocimiento)

4.2.2. Media de productividad por
reconocimiento por empleado participante en el
sistema de reconocimiento. (cuantia total
abonada por reconocimiento / n° de personas
participantes en el sistema de reconocimiento)

5. Resultados de Absentismo
2013y costes por sustituciones
y abono de horas
extraordinarias para suplir
ausencias de personal

5.1. A fecha 31-12-2013 se ha
producido un nivel de absentismo no
superior al 8 %

5.1.1 % de absentismo. (n° de horas de trabajo
efectivo de todo el personal en computo anual /
n° de horas a trabajar por todo el personal
segun calendario 2013 X 100

5.1.2. % de absentismo 2013 del personal
participante en el Sistema de Reconocimiento
Individual. (n° de horas de trabajo efectivo del
personal que ha participado en el sistema / n°
de horas a realizar por ese personal en computo
anual X 100

5.2. Reduccién en un 10 % en la
contratacion de personal de
sustitucién por Incapacidad temporal
(1.T.) en 2013.

5.2.1. % de diferencia entre el n° de horas
contratadas por sustitucion por I.T. en 2013
respecto a 2012. (diferencia de n° de horas
contratadas por I.T. 2013-2012 / n°® horas
contratadas por I.T. en 2012 X 100

5.3. Reduccién en un 10 % en abono
de retribuciones en concepto de
compensacion por horas
extraordinarias.

5.3.1. % de diferencia entre lo abonado para
compensar horas extraordinarias en 2013
respecto a 2012. (Diferencia entre lo abonado
por horas extraordinarias 2013-2012 / cuantia
de lo abonado en 2012 X 100)
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6. Resultados del
Reconocimiento Individual en la
22 evaluacion

6.1. El nimero de personas que
reciben productividad por
Reconocimiento se ha incrementado
en al menos un 10 % respecto a la
evaluacion anterior

6.1.1. % de incremento en el n® de personas
que reciben reconocimiento. (n° de personas
que reciben reconocimiento en 22 evaluacion /
n° de personas que recibieron reconocimiento
en la 12 evaluacion X 100).

6.1.2. Cuantia abonada en concepto de
productividad por reconocimiento. (importe total
abonado en concepto de productividad por
reconocimiento)

9.1.3. Media de productividad por
reconocimiento por empleado participante en el
sistema de reconocimiento. (cuantia total
abonada por reconocimiento / n° de personas
participantes en el sistema de reconocimiento)

7. Nivel de satisfaccion de los
empleados sobre el Sistema de
Reconocimiento Individual.

7.1. Al menos el 70 % de los
empleados encuestados expresan
una consideracion positiva sobre el
sistema de Reconocimiento en
general.

7.1.1. % de empleados evaluados que expresan
una apreciacion positiva del sistema. (n° de
empleados participantes en el sistema que
expresan apreciacion positiva/ n° total de
empleados participantes en el sistema)

8. Operatividad del sistema
informético de informacion del
Programa

8.1. A 30.09.2013 el sistema de
informacién es operativo

8.1.1. Fecha de operatividad del sistema

9. Implantacion del sistema de
Direccién por Objetivos

9.1. A fecha 30.03..2013 al menos el
90 % de los servicios cuentan con
informacién pertinente sobre los
resultados del cumplimiento de
objetivos durante 2012

9.1.1. % de servicios que tienen informacién
sobre resultados de los objetivos 2012. (n° de
servicios con informacién pertinente / n° total de
servicios X 100)

10. 12 Convocatoria de
Progresion Profesional

10.1. A fecha 30.03.2014 se tienen
elaborados los informes sobre el
andlisis de los resultados de la
convocatoria, al menos en los
siguientes aspectos:

10.1.1. % de empleados presentados a la
convocatoria por grupos de clasificacion. (n° de
empleados presentados / n° de empleados
susceptibles de presentarse X 100, en cada
grupo de clasificacién.)

10.1.2. % de solicitudes de las que se cuenta
con informacion en los diferentes factores a
valorar. (n° de solicitudes que cumplen tal
criterio / n° total de solicitudes X 100)
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10.1.3. % de solicitudes admitidas. (n° de
solicitudes admitidas / n° total de solicitudes
X100)

10.1.4. % de empleados que progresan por
grupo de clasificacion. (n° de empleados que
han progresado / n® de empleados admitidos X
100, por grupos de clasificacion)

10.1.5. Importe de las retribuciones reconocidas
por grupos de clasificacion.

10.1.6. % de empleados promocionados que
han tenido evaluaciones previas del desarrollo
en competencias superior al 60 %. (n° de
empleados que cumplen el criterio / n° de
empleados que progresan)

10.1.7. Puntuaciones medias obtenidas por los
empleados que progresan, en los diversos
factores, por grupos de clasificacion

11. Nivel de satisfaccion de los
empleados sobre el sistema de
Progresién Profesional

11.1. Al menos el 75 % de los
empleados encuestados expresan
una consideracion positiva sobre el
sistema de Progresion Profesional
implantado.

11.1.1. % de empleados evaluados que
expresan una apreciacion positiva del sistema.
(n° de empleados participantes en el sistema
que expresan apreciacion positiva/ n° total de
empleados participantes en el sistema)

11.1.2. % de reclamaciones sobre el proceso.
(n° de reclamaciones habidas / n° de solicitudes
presentadas)
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Cuadro 2.- Cuadro de Mando para la evaluacion de los resultados del Programa
para la direccion del Area de RRHH.

Indicadores Metas Actual Final

1.- Nivel medio de desarrollo en competencias de los empleados de la organizacion 60 %

2012

2.- Incremento en el desarrollo de competencias en 2013 respecto a 2012 10 %

3.- % de evaluaciones-entrevistas en 2012 y 2013 80% / 90%
4.- % de empleados con compromisos de desarrollo que acceden a la formacion 80 %
requerida

5.- Nivel de impacto de la formacién facilitada 75 %

6.- Nivel de Absentismo 2012/2013 10% / 8%
7.- Nivel medio de puntuaciones obtenidas en el Sistema de Reconocimiento 55 puntos
8.- % de empleados que obtiene reconocimiento en el sistema 2013 60 %

9.- Coste anual de aplicacion del sistema de reconocimiento 2013 No >800.000
10.- Coste anual de aplicacién del sistema de reconocimiento 2014 No

>1.000.000

11.- % de disminucién de costes de contratacion temporal por sustituciones y horas 15%/10%
extra. 2012/2013

12.- % de empleados adheridos al Sistema de Progresion Profesional No < 60 %
13.- % de empleados que progresan por grupos de titulacién No > 50 %
14.- % de reclamaciones administrativas sobre resultados obtenidos No >5 %
15.- Coste de anual del Sistema en reconocimiento de la progresion 2014 No >
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1.500.000

16.- % de valoraciones positivas expresada por los empleados respecto a cada uno
de los sistemas: Desarrollo, Reconocimiento y Progresién

65 %

17.- Puntuaciones obtenidas en los criterios de personas y resultados en las
personas en 22 autoevaluacion EFQM

45 puntos en
ambos
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Cuadro 3.- Ejemplo de Cuestionario de Diagnéstico del Desarrollo de Competencias.

TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad de integrarse, de colaborar y de comunicarse de
forma activa en la consecucion de objetivos comunes con otras

personas, areas y organizaciones.

Practica
asociada

Descriptores

concretas

Nivel Operativo

Incluye a todas las personas que, en sus
puestos, ejecutan una o varias tareas
que tienen un proposito
especifico y que podrian estar o no
sujetas a un
Normalmente no tienen personal a su
cargo aunque pueden coordinar tareas o
actividades ejecutadas por otros.

procedimiento.

Cuando trabaja en
equipo, comunica
abiertamente sus

opiniones.

Nunca realiza
aportaciones. No
dice nada.

Solo aporta
cuando se le
instiga.

Habitualmente
expresa sus
opiniones.

Expresa sus
opiniones y las
argumenta.

Expresa sus
opiniones y las
argumenta,
incluso las que
son contrarias a la
mayoria.

Se interesa por
conocer los retos
y/o los objetivos
que persigue el
equipo de trabajo.

Nunca pide
informacion ni
sobre las tareas ni
sobre los objetivos
ni reacciona frente
a la misma.

Se interesa solo
por las tareas,
no le interesa el
“para qué”.

Habitualmente
demanda
informacion sobre
los objetivos que se
persiguen.

Traduce los
objetivos y los
retos en tareas.

Transmite y
contagia al grupo
su interés por los
objetivos.

Sabe emitir y
recibir criticas
constructivas
dentro del equipo
de trabajo.

Es incapaz de
emitir criticas y se
altera al recibirlas.

Es capaz de
emitir criticas
pero se altera al
recibirlas.

Emite y acepta
criticas
constructivas.

Emite y recibe
criticas
manteniendo
siempre una
conducta
respetuosa con los
demas.

Fomenta una
actitud critica
como medio de
desarrollo del
equipo.

Formula propuestas
para alcanzar mejor
los objetivos del
equipo.

Nunca formula
propuestas.

Solo propone
cuando se le
instiga.

Habitualmente
propone.

Realiza propuestas
y las argumenta.

Realiza
propuestas y las
defiende aln en
contra de las
propuestas
imperantes.

Realiza los
requerimientos y
demandas del
equipo a pesar de
que éstas sean
incomodas o
dificiles.

Nunca realiza las
tareas.

Solo realiza las
tareas cuando le
son comodas.

Habitualmente
realiza los
requerimientos y
demandas del
equipo.

Realiza las tareas
generando método
para disminuir la
incomodidad o la
dificultad.

Ademas, influye
al resto del
equipo para que
asuma las tareas
incomodas o
dificiles.
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DIPUTACION PROVINCIAL DE

PRESIDENTA/E JAEN ORGANIGRAMA

POLITICO-ADMINISTRATIVO
2010

ANEXO A

)

AREA DE FRESIDENCIA

Coordina todas I Areas que componen la Diputacion, supervisanda los —

proyectos ¢ iniciativas que promueve v en los que colabora el ente

provincial, relaci dose con otras administraciones locales, antonomicas v fﬁ
nacionales.

SECRETARIA

N~

Serv. de Gestion

Econémica v Presup.

Serv. de Gestion

¥ Contratacion
VICEPRESIDENTA/E AREA DEHACIENDAY
DE HACIENDA Y RECURSOS RECURSOS HUMANOS
HUMANOS Y MODERNIZACION Y Asesoria Juridica

GOBIERNO ELECTRONICO

Serv. de Admén de

RR. HH

Serv. de Gestion de
Coordina la cooperacion con los Ayuntamientos de la Provincia, asi como el equipo —— RR HHT
de gobierno y directivo de la Diputacion, de sus Organismos Auténomos v Directora/or
‘Empresas. \Adjuma/o/‘ Serv. de Gestion de
Integra y coordina la Intervencién, la Tesoreria, el Area de Hacienda y Recursos RRHH. T
Humanos, el Area de Modemizacion y Gobiemo Electronico, la Comision Técnica
de Coordinacién y la Mesa General de Negociacion. Ademas gestiona el Serv. Preven
Presupuesto anual de la Corporacin y el Organismo Auténomo Servicio Provincial Riesgos Lab.
de Gestion y Recandacién..

‘l INTERVENCION } Serv. de Intervencién

TESORERIA

Serv.de Asistencia
Juridica

DIPUTADA/O
DE SERV. PROV. GESTION Y
RECAUDACION

o Serv. de Gestidn.
SERV. PROV. GESTION Y

l RECAUDACION I ¥ Recand. Trib.

Serv. de Inspeccion

Serv. de Nuevas

Temologias

/Dhecrol'afo;\ Explotacion v
DIPUTADA/O : AREADE . \Ad]'\mtaf'o Sistemas
DE MODERNIZACION Y MODERNIZACION Y ————
- GOBIERNO
GOBIERNO ELECTRONICO ELECTRONICO Sistemas de
Informacién.
Se encarga de la renovacion de la administracion provincial y local, con proyectos Serv. Inf. Ciud. ¥

transversales como el gobieme v acceso electrénico, la implantacion de sistemas Comun. Social

de calidad, la modernizacién y mejora continua asi como la prestacion de

servicios transversales como la Calidad, Informacién Cindadana y Commnicacién
Social, Nuevas Tecnologias, B.O.P. Digital, L.AE., Parque Mévil, Archivo,
Mantenimiente, Seguridad y Limpieza.

Ofic. de Evaly Polit.
Piib. v Cal. de Serv.

Servicio de

Modemizacién
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VICEPRESIDENTA/E
DEIGUALDAD Y BIENESTAR

-
Subdirectora/or

Serv. de Servidos.

ARFA DE IGUALDAD Y
BIENESTAR SOCIAL

Sociales Comunit..
v Especializados.

SOCIAL

Encargada de coordinar e fmpulsar las iniciativas de las diferentes Areas y Organismos
de la Diputacién dirigidas a juventud, mujer y solidaridad con los paises en

desarrollo, el Fondo Provingal para la Solidaridad v Ayuda al Desarrollo, asi como la
Conusion Transversal de Género e impulso de iniciativas en todas las areas, organismos
anténomos ¥ empresas de Diputacién en materia de politicas de ignaldad.

Se encarga de la prestacion de servicios sociales, dande apoyo técnico alos
Ayvuntamientos de menos de 20,000 habitantes a través de los 14 Centros de Servicios
Sociales distribuidos por la Provinca,

De este Area dependen también el Centro Provincial de Drogodependencias, los Centros
de Atencion Infantil Temprana de Adujar v Linares, la Residencia de Mayores "Santa Serv. de
Teresa" y la Residencia P.G.A. "José Lopez Barneo". Sostenibilidad

Serv. de Admon y

VICEPRESIDENTA/E

Coordinacién
DE TURISMO, DESARROLLO AREA DE TURISMO, Director 'Dl\‘
LOCAL, SOSTENIBILIDAD Y DESARROLLO LOCAL Y N dirmrzo ‘
CULTURA Y DEPORTES SOSTENIBILIDAD N y, || serv de Desamollo
Local
Serv. de Promoc. ¥
Incluye entre sus competencias la cooperacién, Taismo
coordinacion e impulso de la promocion de turismo
hacia la provincia de Jaén, del desarrollo
socioeconomico v sostenible, el fomento de los sectores
industrial, turistico y agricola e inclusion de criterios de
sostenibilidad en las actuaciones de todas las areas,
organismes anténomos y empresas de la Diputacién
Provincial de Jaén Serv. de Deportes
ARFADE CULTURA Y

DIPUTADA/O
DE CULTURA Y DEPORTES

DEPORTES J
Serv. de Cultura

0.A.

INSTITUTO DE ESTUDIOS GIENNENSES
Se encarga de promocionar y fomentar la cultwia y la practica deportiva en

todos los Municipios de la Provincia a fravés de la gestion de programas y

actividades culturales y deportivas organizades por la propia Diputacion o en
colaboracion con otras entidades. También engloba al Instituto de Estudios
Giennenses, que es uno de los Organismos Auténomos del Ente Provincial, y
la representacion en el Consorcio Centro asociado de la UNED "Andrés de
Vandelvira"

Serv. de

Arquitectura

Serv. de Program.

7 Control
VICEPRESIDENTA/E
DE INFRAESTRUCTURAS Y AREA DE Directora/or
INFRAESTRUCTURAS ¥ I Serv. de Gest.
SERVICIOS MUNICIPALES MUNICIPALES Adjunty/e 0 ) sdmva
Serv. de
Infraestructura

Tiene como principales competencias la mejora de las

infraestructuras basicas de los municipios, el Serv. de Urban. v

acondicionamiento de las carreteras de lared secundaria Orden. Ternitonio

de la Provincia que dependen de la Diputacién v el

apoyo técnico a los Ayuntamientos, especialmente los de

‘menor poblacién.

Serv. Técnicos
DIFUTADA/O
DE SERVICIOS MUNICIPALES

| EA DE SERVICIOS

MUNICIPALES

{ Discctorafor)
\"d"“‘““’“y

Serv.

Econdm.- Admtvo.

Abarca diferentes servicios que la Diputacién presta a los Ayuntamientos de

1a Provincia pata optimizar su gestién. Entre éstos se encuentran los servicios

ec ico-administrativos y id

agua, camines), la seccion
de Infraestructura Medioambiental y el Departamento de Orientacion al
Consumidor.
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ANEXO B

MAPA PERSONAS

MISION: Desarrollar politicas & implantar practicas al objeto de facilitar el trabajo de nuestros
usuarios poniendo a su disposicion las personas, la tecnologia y los procesos mas adecuados para
prestar servicios publicos con eficacia v eficie adaptados a las necesidades de los municipios

l

VISION: El Area de Organizacion, Recursos Humanos y Nuevas Tecnologias serd pieza clave en la mejora confinua de
los servicios que presta la Diputacion Provincial, orientados a las necesidades de los municipios, trabajara bajo criterios
de excelencia e igualdad y sera reconocida por su labor en el desarmollo de las personas y la administracion electronica

DE MISION ! VISION

Compromiso de I35 personas con
los objetivos de La organizacion

USUARIOS P NN

Plan de Desamolle Profesional i
e Calidad de Igualdad de
FEETEEENE Vida laboral género

organizacion \ |

| Plan de Formacitn a Directivos I
PROCESOS INTERNOS / \

F = Evaluacion de Plan de Promocidn Plantilla y Plan de
ormacon Desempefio Horizontal | Estructura 1  Absentismo
Plan de Itinerarios Plan para |a Evaluacion Plan para la
Formativos de Desempefio Provisién de Puestos
CAPACIDADES ¥ RECURSHS

Gestibn por
Competencias

ummmmm.mm.ﬁmmy%mm‘ ] iE"w Empleatss DOBNGGS, (OO ¥ caad 3 SEnAD 08 JyUNEAMIEnios | CUdSgEnes
R ——, ~
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ANEXOC

MAPA DE COMPETENCIAS DE LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE JAEN Y SUS ORGANISMOS
AUTONOMOS

Tanto la Corporacién Provincial como los Sindicatos
firmantes del Acuerdo/Convenio para el personal de la
Diputaciéon Provincial de Jaén v sus Organismos
Autonomos estan seguros de la importancia de
impulsar la mejora de la calidad en la prestacion de los
ptiblicos, productividad,
mejorar las condiciones de trabajo y optimizar el
funcionamiento de las Administracién Provincial.

servicios incrementar la

En consecuencia ambas partes convinieron en aplicar el
“Plan Integral de Recursos humanos de la Diputacion
Provincial y  sus  Organismos  Autdénomos”,
comprometiéndose a abordar con caracter prioritario,
entre otras, las medidas reteridas a gestion de carreras
v desarrollo profesional, la evaluacion del desempedio v
las politicas de formacion y desarrollo de los recursos
humanos para la modernizacion administrativa.

El desarrollo e implantacion de las medidas referidas
implica la adopciéon de un sistema de gestion de
recursos humanos dirigida a desarrollar las conductas
protesionales de las/os empleadas/os piblicas/os que
apoven los objetivos estratégicos de la Corporacion.

Para ello se ha elaborado el “Mapa de Competencias de
la Diputacion Provincial de Jaén y sus Organismos
Auténomos”, instrumento en el que esta Corporacion

define las caracteristicas v atributos de la correcta

conducta profesional, y por tanto el perfil de exigencias
de los puestos, basado en competencias, que ha de ser
incorporado a la Relacién de Puestos de Trabajo como

elemento esencial de los mismos. .

En el Mapa de Competencias de la Diputacion
Provincial de Jaén y sus Organismos Auténomos se
establecen tres tipos de competencias:

COMPETENCIAS NUCLEARES: Las que deben de
tener todos los empleados de la Corporacion de
acuerdo a la misién, vision, valores v estrategia, e

independientemente del puesto ocupado.

1) Trabajo en Equipo (TE)

2) Relacion y Comunicacion Interpersonal (RCI)

3) Orientacion a Resultados (OR)

1) Orientacidn al Servicio y a los Clientes (OSC)

5) Orientacion al Aprendizaje, Flexibilidad v
Adaptacion al Cambio (AFC)

6) Iniciativa (Responsabilidad, Resolucion) (I)

7) Compromiso Institucional v Pablico (CIP)

No obstante, el nivel de exigencia de las competencias
nucleares va a ser distinto en funcién de la posicién que
tenga el puesto que se desempefia en la estructura
organizativa:

1.- Nivel Operativo.
2.- Nivel Supervisor/Técnico.
3.- Nivel Directivo/Mando Superior.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS Las que necesitan
los empleados que desempefian puestos que participan
de una misma tuncién considerada de relevancia.
En la Diputacion de Jaén se consideran relevantes a
efectos de definicion del pertil competencial de los
puestos el que entre las responsabilidades esenciales de
éstos estén: El Mando v Direccion de personas, v la
Atencion directa a usuarios.
En virtud de tales responsabilidades se
determinado cuatro competencias especificas:
1) Direccion de Personas (DP)
Con dos niveles de exigencia:
1.- Nivel Medio.
2.- Nivel Experto.

han

1) Liderazgo (L)
2) Impacto e Imagen (II)
3) Autocontrol y Manejo del Estrés (AE).

COMPETENCIAS TECNICAS: Es disponer de unos
teoricos vy /o
concretas sobre las actividades que se realizan.
Es la Competencia de Dominio Profesional (DOP.)

conocimientos destrezas técnicas

Aplicaciones

El Mapa de Competencias constituye el instrumento de
gestion de los recursos humanos de la Diputacion
Provincial, v es el eje que vertebra los demads
subsistemas de gestion por lo que progresivamente ira
extendiéndose a los diferentes procesos de recursos
humanos, entre otros, a los siguientes:

La descripcién de puestos de trabajo, al constituir el
pertil competencial uno de los elementos integrantes de
las caracteristicas v requisitos de desemperio del puesto
de trabajo.

La Evaluacion del Desempefio, al constituir la
evaluacion del desarrollo competencial una medida de
la conducta profesional. Factor éste integrante, junto a
la evaluacion del rendimiento, de la evaluacion del

desempeiio.

El Plan de Desarrollo Profesional (Carrera Horizontal)
al integrar su evaluacion uno de los requisitos de
progreso, v al constituir el elemento de determinacion
de los itinerarios formativos exigibles.

El Plan de Formaciéon, al delimitar el contenido y
estructura de las acciones tormativas que lo conformen.

DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS, NIVELES
DE EXIGENCIA Y DESCRIPCION DE LAS
CONDUCTAS ASOCIADAS.
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COMPETENCIAS NUICLEARES

Definicion de los diferentes niveles de exigencia.

1.- OPERATIVO (O): Incluye a todas las personas que,
en sus puestos, ejecutan una o varias tareas concretas
que tienen un proposito especifico y que podrian estar
o no sujetas a un procedimiento. No tienen personal a
su cargo.

2.- SUPERVISION/TECNICO (S) (supervisores y/o
mandos medios): Incluye a todas las personas que, en
sus puestos, responden por el logro operativo de los
objetivos en sus dreas de responsabilidad. Estos
objetivos pueden impactar los resultados de otras dreas
a las que apoya o da servicio. Normalmente tienen
personal a su cargo o coordinan tareas o actividades
ejecutadas por otros.

3.- DIRECTIVO (D) / MANDO SUPERIOR (MS):
Incluye a todas las personas que, en sus puestos, son
responsables por el cumplimiento de una funcion
estratégica de la organizacion que impacta los
resultados de wvarias wunidades o coordinaciones
distintas. Normalmente tienen personal con mando a su
cargo.

TrRABAJO EN EQuirro (TE)

DEFINICION

Capacidad de integrarse, de «colaborar vy de
comunicarse de forma activa en la consecucién de
objetivos comunes con otras personas, dreas v

organizaciones.

1.- Nivel Operativo

e Cuando trabaja en equipo, comunica abiertamente
sus opiniones.

» Se interesa por conocer los retos y/o los objetivos que
persigue el equipo de trabajo.

® Sabe emitir y recibir criticas constructivas dentro del
equipo de trabajo.

Formula propuestas para alcanzar mejor los objetivos
del equipo.

Realiza los requerimientos y demandas del equipo a
pesar de que éstas sean incémodas o dificiles.
.- Nivel Supervisor /Técnico

]

Sabe escuchar, resume bien las opiniones y motiva la
participacion.
e Toma en cuenta los puntos de vista de los demas,

inspira confianza y fomenta la interaccién v
colaboracién.
e Sabe gestionar correctamente los contlictos que

surgen en el equipo.

Orienta al equipo hacia los objetivos v crea conciencia
grupal hacia los mismos. Responsabilizandose de
posibles errores o fracasos en la consecucién de los
mismos.

Cuando debe tomar decisiones importantes en
equipo, dirige de manera acertada y sin despotismos.

3.- Nivel Directivo/Mando Superior

e Vela porque los equipos establezcan

ambiciosas v claramente definidas.

metas

e Potencia v facilita la participacion entre equipos
heterogéneos, enfocandolos a la consecucion de los
objetivos estratégicos.

* Promueve el uso eficiente de los recursos procurando
que se cuente con los medios y capacidades
adecuadas para desarrollar su tarea.

e Desarrolla instrumentos o procedimientos para un
seguimiento continuo de los equipos y genera
retroinformacién.

® Asegura la integracién y el adecuado flujo de
informacién interdreas.

- 0}
ORIENTACION AL APRENDIZAJE, FLEXIBILIDAD Y
ADAPTACION AL CAMEIO (AFC)

DEFINICION
Capacidad para tener una actitud tlexible y abierta al
aprendizaje permanente, que le permita adaptarse,
proponer e iniciar cambios y mejoras necesarias para
un optimo desemperio y para la mejora de la calidad
del servicio.

1.- Nivel Operative
e Esta abierto a
diferentes de hacer las cosas.

nuevas propuestas vy maneras

e Esta dispuesto a desarrollar funciones y/o tareas
distintas a las que habitualmente desempefia y que
sean necesarias para la Organizacion.

» Acepta con gusto participar en procesos de tormacion
a iniciativa propia o de la organizacion, asimilando
conocimientos.

» Aplica o transtiere el aprendizaje al puesto de trabajo.

e Experimenta las dificultades y el fracaso como una
oportunidad de aprendizaje.

2.- Nivel Supervisor /Tecnico

e Propone iniciativas de cambio o de mejora que
aportan valor afladido a su desempeiio.

* Se adapta facilmente a desempefiar funciones que
corresponden a su profesional,

independientemente del area en que presta sus

grupo

servicios.

» Establece mecanismos para impulsar la formacién v
el desarrollo de sus colaboradores.

» Coordina proyectos de mejora.

* Moditica una opinién mantenida frente a los datos v

evidencias que demuestran lo contrario.
.- Niwvel Durectivo/Mando Superion
e Estd interesado y con disposiciéon a formarse en

[#5)

nuevas tendencias, nuevos enfoques y nuevas formas
de trabajo.
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s Participa y/o coordina proyectos interdisciplinares
con compaifieros de otros

instituciones.

departamentos e

e Se adapta a cada persona a través del didlogo
inteligente v es capaz de provocar e inspirar su
apertura al cambio.

¢ Asume funciones de formador ocasional y traslada
sus aprendizajes al grupo.

Establece mecanismos para detectar las necesidades
de formacion.

RELACION COMUNICACION INTERPERSONAL (RCI)

DEFINICION

Capacidad para relacionarse provechosamente con
otras personas expresando claramente las ideas,
escuchando a los demas y generando un clima
relacional positivo y motivador.

1.- Nivel Operativo

e Actia con educacién, respeto,

tolerancia en el trato con los demas.

comprension  y

Domina la escucha activa v sabe ponerse en el lugar
del interlocutor. Sabe hacer restimenes de lo dicho
por otros.

¢ Se expresa, se comunica y dialoga de forma clara y
precisa.

Es discreto, en lo que dice y hace, en el campo
profesional y personal.

Controla las emociones y no pierde los estribos en
situaciones estresantes o de fuerte carga emocional.
2.- Nwel Supervisor /Tecnico

e Sabe transmitir érdenes traduciendo objetivos en
acciones de servicio.

Escucha de forma empdtica v entiende las ideas de
los demas aunque sean opuestas a las suyas.

Es objetivo y justo en el trato con los demds.

Reconoce el trabajo bien hecho y critica de forma

constructiva para que éste se realice.

e Sabe ejercer la autoridad y el
oportunamente y sin abusos.

3.- Nwel Durectivo/Mando Superio

Abre canales de comunicacion entre distintas areas y

grupos de trabajo.

liderazgo

Mantiene informado a su personal tanto de los
aspectos relacionados con el trabajo como de los
generales de la organizacion para fomentar el
compromiso.

Domina la expresion en piiblico, comunica de forma
estructurada vy convincente.

Crea un clima laboral basado en la cordialidad y en el
respeto.

Se asegura de que la informacion institucional que se
difunde en los diferentes medios de informacién es
oportuna y veridica.

INICIATIVA (RESPONSABILIDAD/RESOLUCION) (I)

DEFINICION

Capacidad de proponer v/ o actuar, en el ambito de sus
responsabilidades, sin necesidad de recibir indicaciones
expresas para ello.

1.- Nivel Operativo

¢ Se interesa por conocer bien sus responsabilidades y
se organiza persiguiendo resultados.

s Se entera rapidamente cuando algo no marcha bien
en su trabajo.

¢ Propone formas alternativas de trabajo y/o enfoques
diferentes a los problemas.

¢ Sabe actuar y no se bloquea ante la ausencia de
indicaciones precisas.

e Tolera bien la frustracion cuando sus iniciativas no
prosperan.

2.- Nivel Supervisor /Tecnico

¢ Desarrolla instrumentos para el fomento de
iniciativas en su area.

¢ No censura iniciativas de mejora v, en todo caso,
argumenta razonadamente aquellas que desestima.

e Cuestiona los procedimientos y procesos de gestion
del trabajo establecidos proponiendo alternativas
novedosas.

¢ Enfoca los problemas con precision y datos concretos,
sin confundir suposiciones con datos. Aporta
soluciones.

e Antes de decidir, reflexiona sobre las consecuencias
de su actuacion, toma riesgos calculados. Es prudente
y responde de las consecuencias derivadas de las
decisiones adoptadas. .

3.- Nivel Directivo/Mando Superior

¢ Promueve e impulsa un sistema de gestion de ideas
(inmovacion).

s Anticipa bien los conflictos en situaciones complejas
v actia antes de que se vuelvan irresolubles.

# Soluciona problemas y toma decisiones “arriesgadas”
en escenarios inciertos.

Busca informacion sobre lo qué estan haciendo en
otros lugares y organizaciones para adecuarlo a su
area de influencia. (Se mantiene al dia)

Modela la conducta de los colaboradores a partir de su
ejemplo, reforzando en forma positiva las ideas e
innovaciones que contribuyen a aumentar la eficiencia
del equipo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL Y PUBLICO (CIP)

DEFINICION

Capacidad de conocer v comprender las caracteristicas
especiticas de la organizaciéon local v de alinear las
acciones y las responsabilidades profesionales con la

=02 -
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mision, vision, valores y principios de la organizacion,
sometiéndose a la ley y al derecho.

1.- Nivel Operativo

e Conoce y asume los valores de servicio publico de la
Diputacion como entidad municipal.

e Actia profesionalmente conforme a la mision vy
valores de la Diputacion.

e Actiia motivado por el bien comiin v no por intereses
individuales.

e Actda con rigor y ética en todo lo que requiere
discrecién v honestidad. Sirve eficazmente a los
clientes sin distincion de sexo, raza o afiliacion
politica.

2.- Nivel Supervisor /Técnico

e Transmite los valores de servicio publico de la
Diputacion como entidad municipal.

e Es capaz de converger las actuaciones individuales
con la misién y objetivos de la Diputacion.

e Sabe traducir en acciones concretas la mision y vision
de la Diputacion.

e Transmite a su grupo de trabajo, una imagen de
compromiso publico y lealtad a la Diputacion.

e Mantiene un alto nivel de discrecion respecto a la
informacion importante que esta asociada a su cargo.

3.- Nivel Directive/Mando Superior

e Traduce la misién, vision, valores y principios en
planes estratégicos.

e Mantiene coherencia personal y profesional de
compromiso piiblico.

e Identifica posibles desviaciones de las diferentes
areas respecto a la mision y valores de la Diputacién.

e Impulsa posibles
desviaciones en la misién y valores de las diferentes
dreas.

acciones correctoras de las

e Fomenta la profesionalizacion y los wvalores
institucionales contribuyendo a crear una cultura de
confianza en la Diputacion.

ORIENTACION AL SERVICIO Y A LOS CLIENTES

(050)

DEFINICION

Capacidad de atenta vy
oportunamente las demandas de los clientes internos y
externos anticipandose a sus necesidades.

conocer y satisfacer

1.- Nivel Operativo

e Identifica claramente a sus clientes internos y/o
externos.

* Responde oportunamente a las peticiones de sus
clientes.

¢ Brinda una atencion cordial v efectiva a los clientes.

s Escucha con amabilidad v comprension las quejas o
requerimientos insatisfechos de los clientes y los

traslada  oportunamente a los responsables
pertinentes.

Busca alternativas y da soluciones cuando los
requerimientos planteados por el cliente son diticiles
de satisfacer.

.- Niwel Supervisor /Técnico

Detecta las necesidades de sus clientes internos y/o
externos con precision.

[

Busca y aplica los medios necesarios para satisfacer
las necesidades de sus clientes.

Supervisa el cumplimiento de los procedimientos y
servicios prestados al cliente.
Se responsabiliza personalmente de subsanar los

problemas del cliente, los subsana con rapidez v sin
presentar excusas.

Obtiene y registra informacién que retroalimenta el
servicio a su cargo, con el fin de mejorarlo
continuamente.

3.- Nivel Directivo/Mando Superior

Da valor ailadido al servicio que él o su equipo
ofrecen a los clientes internos y /o externos.

Establece estandares para los procesos bajo su
responsabilidad, adecuandolos a los criterios de
calidad de los clientes.

Promueve acciones que permiten anticiparse a los
requerimientos de los clientes.

Periodicamente, retroinforma a su personal sobre la
valoracién del servicio que les otorgan sus clientes y
sobre las necesidades percibidas.

Desarrolla en su equipo de trabajo una preocupacion
constante por la mejora del servicio al cliente.

ORIENTACION A RESULTADOS (OR)

DEFINICION
Capacidad de hacer un buen trabajo vy obtener
resultados preocupandose por la mejora continta.

1.- Nivel Operativo

¢ Organiza la informacion y documentacion que
gestiona, de torma ordenada e inteligible tanto para
él mismo como para los demas.

Mantiene el orden adecuado en el espacio personal
de trabajo v en los materiales e instrumentos a su

cargo.

Planitica su trabajo con el fin de conseguir los
resultados previstos.

No pierde el tiempo en actividades innecesarias o sin
valor.

Asume con responsabilidad las tareas que se le
asignan.

2.- Nivel Supervisor /Técnico

Establece objetivos claros v los procedimientos para

su consecucion.

Asegura el cumplimiento de las metas de su area,
superando los obstaculos que se le presentan.
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e Utiliza los recursos de acuerdo a las prioridades de su
drea, optimizando su distribucion y uso.

e Exige resultados cuantitativos y cualitativos,
superandolos en la medida de lo posible.

e Contagia su profesionalidad a los demads. Es modelo
de cumplimiento de objetivos.

3.- Nivel Directivo/Mando Superior

e Establece objetivos claros v los procedimientos para
su consecucion.

e Asegura el cumplimiento de las metas de su drea,
superando los obstaculos que se le presentan.

e Utiliza los recursos de acuerdo a las prioridades de su
drea, optimizando su distribucién y uso.

e Exige resultados cuantitativos y cualitativos,
superandolos en la medida de lo posible.

¢ Contagia su profesionalidad a los demas. Es modelo

de cumplimiento de objetivos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

DE MANDO

DIRECCION DE PERSONAS (DP)

DEFINICION

Capacidad de lograr que el trabajo se
eficazmente a través de otros, utilizando el ciclo de
direccién de manera eficiente y oportuna.

SUPONE

. Capacidad de planear la utilizacion de recursos

realice

V personas para conseguir resultados

Capacidad de organizar recursos y personas para el

logro de objetivos v metas

Capacidad de controlar los resultados del equipo

Delegacion eticaz

Reconocimiento de los logros

Correccion de desviaciones en los resultados

1.- Nivel Medio

e Clarifica, al personal a su cargo, objetivos,
instrucciones y plazos, llenando de contenido sus
puestos para obtener el mayor rendimiento de cada
uno de ellos.

e Evalua el desempefio y acuerda acciones de mejora
con sus colaboradores.

Delega explicitamente tareas rutinarias para poder
dedicar tiempo a las tareas propias de la direccién.
Las reuniones que él convoca son efectivas. Tienen la

frecuencia adecuada y un propésito claro.

Supervisa las tareas v procesos del personal a su
cargo con el fin de hacerlos mas eficaces para el logro
de resultados.

e Reconoce los aciertos de la otra persona. Expresa
verbalmente sus opiniones positivas.
2.- Nivel Experto

Establece, al personal a su cargo, objetivos en
términos de resultados finales, numéricos en su
mayoria, v con indicadores para su seguimiento.

e Utiliza sistemas de control basados en informacion
fiable v oportuna (informes, reuniones periodicas de
resultados, etc.)

Oportunamente, reconoce la buena actuacion del
personal a su cargo cuando se han alcanzado metas
(o tareas) correspondientes, con
precision, ofrece su apoyo para que la conducta o

franqueza vy

accion se mantenga.
e Delega tareas y responsabilidades con la autoridad v
los recursos necesarios para llevarla a cabo.

Define el poder de decision que tienen cada uno de
sus colaboradores o areas a su cargo, sobretodo en
asuntos que afectan a mas de un drea o persona.

e Corrige al personal a su cargo cuando no se han
alcanzado las metas (o tareas) correspondientes, con
precisién, estableciendo un didlogo v generando
planes de accién para que no vuelva a ocurrir.

e Las reuniones que el convoca son efectivas, tienen la

frecuencia adecuada, un propoésito claro vy terminan

COI compromisos.

LiDERAZGO (L)

DEFINICION

Capacidad para intluir en las personas v crear equipos
cohesionados, conduciendo sus estuerzos hacia la
consecucion de un objetivo comiin.

SUPONE

Alta capacidad de comunicacion interpersonal y de
creacién de sintonias emocionales con los demas
Capacidad de fomentar la contianza en otras personas
Ascendencia personal e intluencia.

Fuerza de caracter vy persistencia para superar las
resistencias y los intereses individuales.

Honestidad v credibilidad profesional

Capacidad para apoyar, ensefiar y dar coaching

Nivel 1inico

e Busca v modela actitudes positivas e impulsa v
facilita la iniciativa v la capacidad de los individuos.
Promueve el desarrollo profesional de sus
colaboradores, identificando sus necesidades de

capacitacion v sus areas de oportunidad.
Fomenta que todos los miembros del equipo se
sientan responsables de la gestion y funcionamiento

del area.

¢ Influye v da energia al grupo para que se centre en
sus objetivos, proporcionando aprendizajes
adecuados.

Establece canales de comunicacion reciprocos y se
preocupa por mejorar el clima laboral.

Genera entusiasmo, confianza e ilusién respecto a los
proyectos y metas de la Diputacion.
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¢ Es consciente y esta orgullose de la repercusion de su
trabajo en la sociedad. Hace participes a sus
colaboradores de la importancia de este hecho.

DE ATENCION DIRECTA

IMPACTO E IMAGEN (II)

DEFINICION

Capacidad para crear una impresion tavorable al cliente
a través del trato y la profesional,
transmitiendo con sus conductas una imagen positiva y
dindamica de la Diputacion.

eficacia

SUPONE

Alta capacidad de tratar al cliente con simpatia, respeto
v amabilidad

Imagen personal acorde con el servicio que ofrece

Utilizar el conocimiento y la experiencia para dar
respuestas dgiles y rapidas.

Presencia personal. Caracter atractivo.
Nivel tinico.

Cuando se comunica con un cliente, su mensaje
verbal y no verbal es claro, conciso y coherente, lo
cual ayuda a dar una imagen positiva de la
Diputacion. Transmite interés y seguridad.

Utiliza los protocolos de saludo v despedida con los
clientes. Cuando la comunicacion con el cliente es

telefénica, se identifica correctamente.

Mantiene su lugar de trabajo (de atencion al cliente),

ordenado y pulcro.

e Suimagen estd acorde con el servicio que ofrece.

¢ Se compromete con el cliente solamente con lo que
puede cumplir. Cumple con lo que promete.

Utiliza el conocimiento vy la experiencia adquirida en la

atencion al cliente para dar respuestas mas agiles v

rapidas.

AUTOCONTROL Y MANEJO DEL ESTRES (AE)

DEFINICION

Capacidad de mantener bajo control las emociones,
evitando reacciones negativas ante provocaciones u
oposicion por parte de los clientes o en situaciones del
estrés.

SUPONE

Niwvel 1inico.

e Recibe criticas de sus clientes de forma constructiva,
manteniendo la calma.

¢ Facilita la expresion emocional de los clientes a pesar
del nivel de tensién que esto conlleva.

e Es autocritico. Reflexiona sobre sus propios actos y
aprende de ellos.

e Afronta la interaccion con los clientes con optimismo.
No deja entrever ningtin rasgo de mal humor.
Modifica sus recomendaciones y sugerencias en
funcion de la informacién que le proporciona el
cliente. Es flexible dentro de las normas v procesos
establecidos.

e En situaciones de oposicion de los clientes. utiliza el

didlogo y argumentos.

® COMPETENCIA TECNICA

DoMINIO PROFESIONAL (DOP)

DEFINICION

Tener el “saber hacer” vy la actualizacion de
conocimientos necesarios para desarrollar la propia
funcién con profesionalidad.

SUPONE

Conocer con protundidad las técnicas y conocimientos
necesarios para realizar el trabajo.

Contar con la suficiente préctica o experiencia para
entender correctamente las dificultades e imprevistos y
saber reaccionar de forma adecuada.

Capacidad de ensefiar a otros.

Mantenerse al dia en los nuevos temas o técnicas que
van apareciendo.

Uso adecuado de las herramientas e instrumentos.
Niveles de exigencia

1.- Nivel Insuficiente: No tiene conocimientos tedrico-
técnicos para el desarrollo de su ambito de
especialidad.

2.- Nivel Suficiente (Suf.):
tedrico-técnicos suficientes para el desarrollo de su
ambito de especialidad, y los aplica.

3.- Nivel Medio (Medio): Y, ademads, es capaz de
implantar con éxito los conocimientos adquiridos,

obteniendo mayor rendimiento.

Tiene conocimientos

4.- Nivel Avanzado (Avanz.): Y, ademds, acttia como
referente interno y transmision de conocimientos en su
area, incluso en diferentes servicios.

5.- Nivel Experto (Exper.): Y, ademas, se le considera
un experto dentro de su ambito de actuacion por nivel
de conocimientos adquiridos. Formador
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PERFILES COMPETENCIALES DE LOS PUESTOS
DE TRABAJO CONTENIDOS EN LA RELACION DE
PUESTOS DE TRABAJO 2008 DE LA DIPUTACION
PROVINCIAL Y sUS ORGANISMOS
AUTONOMOS.

1.- Perfil Directivo con Mando y Atencion (DMAT).
Puestos a los que se le aplica:

Directora/ or

Directora/or Adj}mta /o

Directora/ or de Area

Gerente

Subdirectora,/or

Tabla de perfiles competenciales y niveles exigibles:

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O. 5

TE

RCIL

OR.

O5C.

AFC.

L

CIp

ESPECIFICAS | Unico Medio

DP.

TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
DOF.

2.- Perfil Mando Superior con Mando y Atencion
(MSMAT).
Puestos a los que se le aplica

Adjunta/o a la Direccion

Adjunta/ o Jefa/e de Servicio
Interventora/or

Jeta/e de Secretaria

Jeta/e de Explotacion y Sistemas

Jefa/e de la Oficina de la Evaluaciéon de
Politicas Publicas y Calidad de los Servicios
Jeta/e de Secretaria

Tefa/e de Servicio

Directora/or Centros Asistenciales

Jefa/e de Sistemas de Informacion
Letrada/o-Tefa/e de Servicio

Secretaria/ o General

Supervisora/or Técnica/ o Proyectos
Tesorera/o

Vicesecretaria/ o

Tabla de pertiles competenciales y niveles exigibles

Competencias

Niveles

NUCLEARES

0.

TE.

RCL

OR.

0OSsC.

AFC.

L

I,

ESPECIFICAS

Unico

Medio

DE

TECNICA

Suf.

DOP.

Medio | Avanz. |Exper.

3.- Pertil Supervisor/Técnico con Mando v Atencién 1

(SMAT1).

Puestos a los que se le aplica

Archivera/o

Subdirectora/or de Residencia “José Lopez

Barneo”

Subdirectora/or de Residencia “Santa Teresa”

Directora/ or de Servicios Soc. Comunitarios
Directora/or del C.P.D.
Directora/or Médica/o Asistencial

GAG.

Jeta/e de Mantenimiento

Jefa/e de Negociado (Gr. Al, A2 y A2/C1)

Jefa/e de Seccion

Jefa/e de Sistemas Secundarios

Jeta/e de Unidad (Gr. A1, A2 v A2/C1)
Jeta/e de Unidad de Recaudacion Ejecutiva
Jeta/e de Unidad Territorial

Jeta/e del Sistema de Arquitectura Técnica

Jefa/e del Sistema de Gestion Econémica

Jefa/e del
Contratacion

Sistema

de Gestion Exp. v

Tefa/e del Sistema de Gestion Tributaria
Jefa/e del Sistema Informatico Municipal
Jeta/e del Sistema Windows y Adm. Red Local
Jeta/e U.T. De Centro Documental v Biblioteca
Secretaria/o C.E.S.
Supervisora/ or de Enfermeria
Supervisora/ or de Planes y Programas
Técnica/o Asistencia Juridica
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Tabla de perfiles competenciales y niveles exigibles

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O.

TE

RCL

OR.

OsC.

AFC.

L

CIP.

ESPECIFICAS | Unico

Experto

DP.

TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
DOP.

TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
DOP.

4 .- Perfil Supervisor/Técnico 2 con Mando y Atencion

(SMAT 2).
Puestos a los que se le aplica

Capataz

Coordinadora/or LE.G.

Encargada/o de Imprenta v Encuadernacion
Encargada/o Equipo de Supervisor Obras
Encargada/o Vias y Obras

Gobernanta/e

Jefa/e Administrativa/o

Jefa/e C.AI

Jeta/e de Cocina

Jefa/e de Delegacion

Jefa/e de Lavanderia

Jefa/e de Negociado (C1, C2, C1/C2)

Jefa/e de Unidad (C1, C1/C2)

Jefa/e del Departamento de Orientacion al
Consumidor

Jeta/e Equipo Mantenimiento

Jefe de Grupo
Secretaria/o Comunicacion

Supervisora,/ or

Tabla de pertiles competenciales y niveles exigibles

5.- Perfil Supervisor/Técnico Sin mando y Atencion

(SSmAT).

Puestos a los que se le aplica

ATS.

Arquitecta/o

Arquitecta/o Técnica/o

Asesora/or Técnica/o

Coordinadora/or de Unidad

Educadora/or Espec. Encargada/o

Ingeniera/o de Caminos Canales y Puertos
Ingeniera/o Técnica/o

Letrada/ o-Asesora/or Juridica/o

Medica/o

Psicologa/o

Supervisora/or de Prevencion C.P.D
Supervisora/or Comarcal

Supervisora/or Tecnica en Promocion Turistica
Técnica/o Agenda 21

Tecnica/o en Prevencion

Técnica/o Intormatica/o

Tabla de perfiles competenciales y niveles exigibles

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O. 5 D/MS

TE.

RCL

OR.

OSC.

AFC.

s

@i 12

ESPECIFICAS | Unico

Experto

DP.

Competencias

Niveles

NUCLEARES

0.

TE:

R

OR.

08¢

AFC.

il}

CIP.

ESPECIFICAS

Unico

Medio

Experto

L.
1
Al

TECNICA Suf. Medio | Avanz. | Exper.
DOP.
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6.- Perfil Operativo Sin mando y Atencion 1 (OSmAT

1).

Puestos a los que se le aplica
Administrativa/o

Administrativa/ o Administradora/or
Agente de Desarrollo Local

Agente Tributario

Auxiliar Administrativa/o

Auxiliar de Biblioteca

Auxiliar de Consulta

Auxiliar de Enfermeria

Auxiliar de Informacion

Auxiliar Ocupacional

Auxiliar Rehabilitadora/ or

Auxiliar Soporte Nominas
Barbera/o Peluquera/o
Conductora/ or

Conductora/or Reparad. Mant. Maq. L. AE.
Conductora/ or Repartidora/or
Conductera/or-Aux. de Enfermeria.
Cuidadora/or

Documentalista

Educadora/or Especialista
Educadora/or

Fisioterapeuta

Grabadora/or Soporte

Logopeda

Monitora/or Ocupacional

Oticial/a

Oficial/a Mecanica/ o Conductora/or
Oficial/a Procesos Bibliograficos
Oficial/a Servicios Generales
Operadora/or Magq. Fotocopiadora
Programadora/ or Soporte
Recepcionista

Secretaria/o de Direccion
Secretaria/ o Interventora/o
Supervisora/or de Zona
Supervisora/or Obras

Supervisora/ or Oficina Delegada
Técnica/o

Técnica/ o Administracion General
Tecnica/o Aux. de Juventud
Técnica/o Auxiliar

Técnica/ o Auxiliar Formacion
Técnica/ o Auxiliar Industrial
Teécnica/ o de Museos

Técnica/ o en Contabilidad y Fiscalizacion
Técnica/ o en Turismo

Tecnica/ o Formacion Informatica
Técnica/ o Intermedio en Prevencion
Técnica/o Medio

Tecnica/ o Medio de Difusion
Teécnica/o Medio Gest. Proyec. Europeos

Técnica/o Medio Informatica

Técnica/ o Medio Promocion

Técnica/ o Medioambiental

Tecnica,/ o Superior

Técnica/ o Superior de Sistemas

Técnica/ o Superior Deportes

Técnica,/ o Superior en C.C. Geologicas
Técnica/ o Superior Lda/o C.C. Informacion
Técnica/ o Superior Lda/ o Documentacion
Técnica/o Superior Lda/o en CC. Economicas
y/o Empresariales

Telefonista

Trabajadora/er Social

Vigilantes de Sala

Tabla de pertiles competenciales y niveles exigibles

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O. S. D/MS

ESPECIFICAS Medio | Experto

DP.

IL
AE.

TECNICA Suf. Medio |Avanz. |Exper.
DOP.

7.- Perfil Operativo Sin mando y Atencién 2 (OSmAT

2).

Puestos a los que se le aplica
Ayudanta,/e Recepcionista
Ordenanza Conductora/or

Peon/a

Peon/a A.LM.

Peon/a Mecanica/ o

Peon/a Servicios Generales
Subalterna/ o/ Ordenanza/Portera/o

Tabla de pertfiles competenciales y niveles exigibles

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O. B D/MS
ik
RCL
OR.
OsC.
AFC.

Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén



-~

DIPUTACION
DE JAEN
ih
CIP. Tabla de pertiles competenciales y niveles exigibles
ESPECIFICAS | Unico Medio Experto Competencias | Niveles
DP. NUCLEARES | O. 21 D/MS
i
11
AE.
TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
DOP.
8.- Perfil Operative Sin mando v Sin atencion 1 ESPECIFICAS | Unico Medio Experto
(OSmSat 1). e
Puestos a los que se le aplica L.
Analista Programadora/or 1L,
Asesora/ or Econémico-Financiero AE.
Cocinera/o _
Costurera/o TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
Delineante DOP.

Ingeniera/o Técnica/o Topégrata/o
Maquinista Lavandera/o

Operadora/or Controladora/or
Operadora/or Maq Reproductora
Préctica/o Topoégrafa/o

Técnica/ o Aux. Economico-Administrativo
Téenica/ o Auxiliar Organizacion v Métodos

Tabla de pertiles competenciales v niveles exigibles

Competencias | Niveles

NUCLEARES | O, 5. D/MS

ESPECIFICAS Medio | Experto
DP.
L
I.
AE.

TECNICA Suf. Medio | Avanz. |Exper.
DOP.

9.- Pertil Operativoe Sin mando y Sin atencién 2
(OSmSat 2).
Puestos a los que se le aplica

Pinche de Cocina
Planchadora/ or

Servicios Generales
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ANEXO D

(Parte del Plan de Formacion 2009-2010)

PLan pE Formacion para MunicipaLisTas 2009/10

. Denominacion de la ) Competencias a desarrollar y/o ) .
Nim. accién formativa Horas Modalidad (1) Ambito Funcional Técnico Perfil preferente de los destinatarios
1. ANALISIS DE PROBLEMAS Y TOMA DE DECISIONES 40H Mixta Direccion de Personas, Liderazgo.
Direccion y gerencia plblica. Personal perteneciente a los Ayuntamiertos de nuestra provincia,

que desempefe puestos directivos y de nivel intermedio; e igual-
merte el de la Diputacion Provincial perteneciente a los grupos
de clasificacion A1 y A2, en puestos con perfil competencial de
DMAT, MSMAT y SMAT1.

2. APLICACION DE LA LEY ORGANICA 3/2007 PARA LA
IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

18 H Teleformacion Compromiso Institucional.
Habilidades profesionales Personal de los Ayuntamientos de la provincia, y de la Diputacion
y de gestion Provingial.

3. BASE DE DATOS ACCESS (Nivel |)

50 H Mixta Dominio profesional. Nuevas
Tecnologias e Informética Personal de los Ayuntamientos de nuestra provincia, que utilicen
habitualmente esta Base de Datos; e iguaimente el de la Diputa-
cidn Provincial pertenecientes a los grupos de clasficacion A1,
A2, C1y G2, en puestos con perfil competencial de SMAT2,
03mAT1 y OSm3at1.

4. BASE DE DATOS ACCESS (Nivel Il

50 H Mixta Dominio profesional. Nuevas
Tecnologias e Informética Personal Administrativo y Técnico de los Ayuntamientos de

nuestra provincia, que disponiendo de los conocimientos previos
de esta herramienta, o hayan realizado el nivel |, su desempefio
requiera la adguisicion de competencias de especializacion en el
manejo de la misma; & igualmente el de la Diputacidn Provingial
pertenecientes a los grupos de clasificacion A1, A2, C1y C2, en
puestos con perfil competencial de DMAT, MSMAT, SMAT1,
SMAT2, S3mAT, OSmAT1 y OSmSat1.

5. COMPETENCIAS, RECURSOS, Y PROCESOS PARA LA
DINAMIZAGION JUVENIL

20H Presencial Dominio profesional Salud y
Servicios Socides Personal adscrito a los senvicios de juventud y de los centros de
informacion juvenil de los Ayuntamientos de la provincia; e igual-
mente &l de |a Diputacion Provincial perteneciente a los grupos
de clasficacion A1, A2, C1 y C2, en puestos con perfil competen-
clal de SMATZ, SSmAT, OSmAT1 y OSmSat1.

6. COMUNICAR BIEN PARA DIRIGIR MEJOR

16H Presencial Direccion de Personas, Liderazgo,

Relacion y Comunicacion Directivas y mandos intermedios de los Ayurtamiertos de la pro-
Interpersonal. Direccion y vincia con personal a su cargo que tengan asignadas responsabi-
gerencia plblica lidades en la gestion de personas; e igualmente los de la Diputa-

cidn Provincial en puestos con perfil competencial de DMAT,
MSMAT, SMAT1 y SMAT2.

7. CONOCIMIENTO Y SEGUIMIENTO DE LA EXPECTATIVA Y
SATISFACCION CIUDADANA

16H Presencia  Orientacion a Resuttados, Personal de los Ayuntamientos de la provincia que desempenan
(Orientacidn al Servicio y a Clients. puestos directivos o tengan asignadas responsabilidades de eva-
Calidad luacién de servicios o integrados en sistemas de gestionde la

calidad; e igualmente el de la Diputacion Provincial pertenecientes
alos grupos de clasificacion A1 y A2, en puestos con perfil com-
petencial de DMAT, MSMAT y SMAT1.
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Nam. 213 / 15 de Septiembre de 2009 BoLETiN OFicIAL Pag. 8283
Niim. De;;::::;ﬁ:a'a Horas Modalidad (1) C?::;"‘;f:;o:ﬁgjﬂfgb Perfil preferente de los destinatarios
8. CONTABILIDAD PUBLICA LOCAL (Nivel 1) 20H Presencid  Dominio profesional. Econdmico-
Presupuestario Personal técnico de las Areas econdmicas de los Ayuntamientas
dela provincia que posean conocimientos relativos al Plan General
Contable; & iguaimente el de la Diputacion Provincial pertenecientes
alos grupos de clasificacion A1y A2, en puestos con perfil com-
petencial de SMATT, SSmAT, OSmAT1 y 0SmSat1.
9. CONTROL Y PREVENCION AMBIENTAL 25H Presencid  Dominio profesional. Urbanismo

¥ Medio Ambiente Personal técnico de los Ayuntamientos de la provincia adscritos
a dreas funcionales de medio ambierte, Agenda 21, servicios
municipales y andlogos; e igualmente ¢l de la Diputacian Provin-
cial perteneciertes a los grupos de clasificacion A1 y A2, en
puestos con perfil competencial de DMAT, MSMAT, SMAT1,

OSmATT y SSmAT.
10. CRMERIOS DE CALIDAD EN LA ATENGION
A LA CIUDADANIA 21H Presencid  Orientacion a Resultados,
Orientacién al Servicio y a Cliente. Personal de los Ayuntamientos de la provincia que prestan servi-
Calidad clos de atencion directa al ciudadano; e igualmente el de |2 Dipu-

tacion Provincial adscritos a puestos cuyo perfil competencial in-
cluya la atencién directa: DMAT, MSMT, SMAT1, SMAT2, SSmAT,
OSmAT1 y OSmAT2.

11, GURSO DE LENGUA DE SIGNOS ESPANOLA
PARA EMPLEADOS PUBLICOS 25H Presencid  Impacto e Imagen. Habilidades
profesionales y de gestion Personal de los Ayuntamientos de la provincia que presten senvi-
cios & colectivo de personas sordas o de atencién al ciudadano;
& igualmente el de la Diputacion Provincial perteneciertes a todos
los grupos de dlasificacion, en puestos cuyo perfil competencial
conlleve atencion directa: DMAT, MSMT, SMAT1, SMAT2, SSmAT,

OSmAT1 y OSmAT2.

12, CURSC PRACTICO DE PROCEDIMIENTO

ADMINISTRATIVO LOCAL (N-j 25 H Teleformacion/ Deminio profesional.
Presencial  Juridico-Procedimental Mandos intermedios, personal técnico y administrativo de los

Ayuntamientos de la provincia; e igualmente los de la Diputacion
Provincial pertenecientes a los grupos de clasificacion A1, A2, C1
yC2, en puestos con perfi competencial de SMAT2, OSmAT1 y
0OSmSatt.

13.  DEMENCIAS Y ENFERMEDAD DE ALZHEIMER 20H Presencid  Dominio profesional. Salud y

Servicios Socides Personal de enfermera de los Ayuntamientos de la provincia ads-

critos a Certros Residenciales, que prestan atencion sociosanitaria
a paciertes con algun tipo de demencia; e igualmente el de la Di-
putacion Provincial pertenecientes a todos los grupos de clasifica-
cion, en puestos con perfil competencial SMAT1, SMAT2, SSmAT,
OSmAT1 y OSmAT2.

14.  DERECHOS DE AUTORY PROPIEDAD INTELECTUAL
EN LA ADMINISTRAGION LOCAL 8H Presencid  Dominio profesional. Habilidades
Profesionales y de Gestion Personal técnico de los Ayuntamientos de la provincia que tengan
asu cargo funciones relacionadas con la organizacion y contrata-
cion de productos culturales, servicios bibliotecarios y/o documen-
tales; e igualmente e de la Diputacion Provincial pertenecientes a
los grupos de clasificacion A1, A2 y C1 en puestos con perfil com-
petencial de DMAT, MSMAT, SMAT1, SMAT2, SSmAT, OSmAT1 y
0SmSatt.

15, DIAGNOSTICO Y EVALUAGION FAMILIAR 20H Presencid  Dominio profesional. Salud y
Servicios Socides Personal adscrito a los Servicios Sociales comunitarios y especia-
lizados de los Ayuntamientos de la provincia; e iguaimente ¢l de la
Diputacion Provincial pertenecientes a los grupos de clasificacion
A1y A2, en puestos con perfil competencial de SMAT1, SSmAT,
OSmAT1, y 0SmSat1.

16.  EL ARCHIVO DIGITAL: GESTION Y DIGITALIZAGION
DE ARCHNOS MUNICIPALES 20H Presenciad  Dominio profesional. Habilidades

Profesionales y de Gestion Personal vinculado a los Archivos, Bibliotecas y Centras Documen-
tales de los Ayuntamientos de la provincia, asi como técnicos de
cuttura, gestores culturales y demas personas cuyo puesto esté re-
lacionado con esta materia; e igualmentz el de la Diputacion Pro
vincial pertenecientes a los grupos de clasificacion A1, A2, C1y
(2, en puestos con perfil competencial de SMAT1, SMAT2,
OSmAT1 y 0SmSati.
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ANEXO E

REGLAMENTO DEL PROGRAMA DE DESARROLLO, RECONOCIMIENTO Y PROGRESION
PROFESIONAL DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS PUBLICOS DE LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE JAEN Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS

Articulo 1. Objeto.

El presente Programa tiene por objeto establecer las reglas de gestion que han de regir
el programa de Desarrollo, Reconocimiento y Progresién Profesional de las empleadas y empleados
publicos de la Diputacion Provincial de Jaén y sus Organismos Autébnomos.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Estaran incluidos en los sistemas de Desarrollo y Reconocimiento del presente Programa las
empleadas y empleados laborales fijos y funcionarios de carrera, funcionarios interinos y el personal
laboral temporal en situacidon de servicio activo, adscritos a la Diputacidon Provincial de Jaén o
cualquiera de sus Organismos Autbnomos.

2. Podran participar en el sistema de Progresién Profesional las empleadas y empleados
laborales fijos y funcionarios de carrera, quedando excluidos del mismo los funcionarios interinos, los
funcionarios eventuales, el personal directivo profesional y el personal laboral temporal.

Articulo 3. El sistema de Desarrollo Individual.

1.- El sistema de Desarrollo Individual tiene como objetivo la formacién y el desarrollo de los
empleados en las competencias idéneas para el desempefio del puesto de trabajo, conforme al perfil
de las competencias nucleares, especificas y técnicas requeridas que se establezcan para cada
puesto en la Relacién de Puestos de trabajo, y de acuerdo con el Mapa de Competencias aprobado.

2.- Anualmente se efectuard una evaluacion del nivel de desarrollo de las competencias
establecidas para el puesto de trabajo que cada empleada/o demuestra en su conducta laboral.

3.- Cada empleada/o sera evaluada/o por su superior jerarquico inmediato mediante
cuestionarios objetivos de evaluacion de las competencias que se pongan a disposicion. De la
evaluacion efectuada se elaborard un informe de resultados que sera puesto a disposicion del
evaluado y el evaluador a efectos de conocimiento y propuestas de accion.

4.- En entrevista concertada entre el evaluador y el evaluado se establecera, en su caso, un Plan
de Desarrollo Individual de las competencias que sean susceptibles de mejora, estableciéndose las
actuaciones y los compromisos concretos de mejora asi como el plazo para realizarlos. Transcurrido
el citado plazo volvera a concertarse nueva entrevista para hacer balance de los resultados
obtenidos fruto de las acciones de mejora realizadas.

5.- Los resultados de la evaluacion del nivel de Desarrollo Competencial seran calificados
conforme la siguiente escala, para cada una de las competencias requeridas y practicas asociadas
en su caso. La calificacion general sera el resultado de la valoracién media computando todas las
competencias.
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Actuacién a mejorar 0-49%
Actuacion correcta 50 - 69 %
Buena actuacion 70 -84 %
Sobresale por su actuacion 85— 100 %

6.- Los informes de las evaluaciones realizadas y el contenido del Plan de Desarrollo Individual y
de los compromisos de desarrollo establecidos tendran caracter confidencial al que so6lo podran
tener acceso el evaluado y el evaluador. Sin perjuicio de la explotacién de la informacion resultante
por parte de los servicios administrativos responsable de la gestion del sistema a los efectos de
incorporacion de los datos para el disefio de planes formativos, estudios organizacionales y
utilizacion para los sistemas de Reconocimiento y Progresion Profesional en su caso.

7.- Las empleadas y empleados que suscriban compromisos de desarrollo en los
correspondientes Planes de Desarrollo Individual tendran preferencia para participar en las acciones
formativas que se disefien al efecto en los Planes de Formacion Continua que se desarrollen. La
suscripcién de tales compromisos significara la plena aceptacién de la valoracion efectuada.

Articulo 4. El Sistema de Reconocimiento Individua l.

1.- El Sistema de Reconocimiento Individual tiene como objetivo reconocer y recompensar a las
empleadas y empleados productivos para, de este modo, servir como elemento de equidad y medio
motivador para incrementar su compromiso con la organizacion y contribucion a los objetivos de
ésta.

2.- Integrado en el modelo de gestibn por competencias, mediante el Sistema de
Reconocimiento Individual se reconocera a las empleadas y empleados que muestran interés en su
desarrollo, prestan su servicio con actividad y dedicaciéon por encima de lo normalmente exigido y
demuestran interés o iniciativa y ello en funcién de circunstancias objetivas relacionadas con el tipo
de puesto de trabajo y el desempefio del mismo.

3.- Seran factores a valorar a efectos de reconocimiento los siguientes:
a) El Nivel de Desarrollo Competencial

Se calificarda de 0 a 40 puntos, conforme a la escala de valoracion del Nivel de Desarrollo en
Competencias establecido en la Articulo 1, debiéndose alcanzar como minimo el nivel de Actuacion
Correcta, y puntuandose a razén de un valor por unidad de porcentaje alcanzado a partir del 50 %
inclusive, por tramos conforme a la siguiente escala:
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Nivel de Desarrollo de Porcentaje Valor de la Puntuacion
competencias alcanzado unidad asociada
Actuacién a mejorar 0-49% 0,00 0,00
Actuacion correcta 50 — 69 % 0,50 0,50 — 10,00
Buena actuacion 70-84% 0,75 10,75 -22,00
Sobresale por su actuacion 85— 100 % 1,125 23,125 - 40,00

b) El Desempefio Contextual demostrado.

Se valorard la conducta laboral demostrada en las siguientes dimensiones de desempefio
contextual:

=  Ayudar a otros.

= Cooperacion.

= Motivar a iguales.

= Conformidad con las reglas y procedimientos organizacionales.

=  Persistencia/Tenacidad.

Se calificara de 0 a 20 puntos y a tales efectos se utilizara la Escala de Evaluacion mediante
Anclajes Conductuales para las Dimensiones del Desempefio Conductual que se establezca,
puntuandose en una escala de 0 a 4 puntos en cada una de las dimensiones.

c) La regularidad en la puntualidad y la asistencia al trabajo.

Se calificara en base a los informes que se faciliten por parte de la unidad responsable del
control de presencia sobre el cumplimiento del horario de trabajo y el nimero de dias de asistencia
del personal en relacién al calendario anual.

Al inicio del afio cada empleada/o partira de 40 puntos, descontandose a razén de 1,5 puntos por
cada uno de los ocho primeros dias de no asistencia, y 2,8 puntos por cada uno de los diez
siguientes.

Las ausencias parciales descontaran proporcionalmente al tiempo de ausencia sobre la jornada
normal de 7 horas.

Se exceptian a efectos del cémputo de la asistencia las ausencias por dias de asuntos
sindicales, por accidente o enfermedad profesional, la baja por maternidad, y las que se produzcan
con motivo del fallecimiento de un familiar hasta segundo grado.

=104 -
Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén



-~

DIPUTACION
DE JAEN

La falta de cumplimiento del horario de jornada, descontara a razén de 0,5 puntos por cada hora
de déficit, en computo anual, ello sin perjuicio de los efectos reglamentarios que del incumplimiento
horario deban de producirse.

4.- El Sistema de Reconocimiento Individual tendra asociada una retribucién en concepto de
productividad a abonar una vez al afio. La cuantia de productividad destinada a retribuir se
establecera anualmente en funcion de las disponibilidades presupuestarias, distribuyéndose
individualmente en su cuantia en funcién del valor por punto resultante de dividir el montante
econémico total disponible entre el total de puntos acumulados por todos los empleados a
recompensatr, y los puntos acumulados por cada empleado.

Articulo 5. El sistema de Progresion Profesional.
1. Conceptos y principios y caracteristicas.

El sistema de Progresion Profesional de la Diputacién Provincial de Jaén y sus Organismos
Auténomos constituye un sistema de ascenso y progreso profesional de los empleados publicos que
contribuye a hacer efectivo el derecho a progresar de forma individualizada a niveles superiores,
como reconocimiento al desarrollo profesional en términos de experiencia, formacion adquirida,
trayectoria profesional y contribucion al logro de los objetivos de la organizacion, conforme a los
principios de igualdad, mérito y capacidad y pretende contribuir a la mejora de la calidad en la
prestacion del servicio publico.

El sistema de progresion profesional consiste en la progresién consecutiva en los sucesivos
grados de los Niveles de ascenso, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo.

El presente sistema de progresién profesional sera compatible e independiente de las
modalidades de carrera profesional vertical y de promocion interna vertical u horizontal que estén
establecidas o puedan establecerse por la normativa vigente en cada momento.

Para la progresién en ellos se valorara la actuacién y trayectoria profesional, la calidad de los
trabajos realizados, los conocimientos adquiridos, el resultado de la evaluaciéon del desempefio, la
experiencia adquirida y otros méritos y aptitudes por razon de la funcion desarrollada.

El sistema de Progresion Profesional serd susceptible de homologacion, adoptandose las
medidas necesarias para adecuarlo a los principios y criterios generales y efectos retributivos que
puedan establecerse por la normativa de la Comunidad Auténoma para el reconocimiento del
desarrollo profesional en el ambito de los sistemas de carrera profesional que tal legislacion
establezca.

La Progresién Profesional es de acceso voluntario y tiene tratamiento individualizado, de manera
que cada empleado publico pueda determinar su acceso y ritmo de progresion en los distintos
grados y niveles que lo integran, cumpliendo los requisitos oportunos.

Podran participar en él todos los empleados pulblico de la Diputacion Provincial y sus
Organismos Auténomos que tengan la condicion de labores fijos y funcionarios de carrera. Para
poder participar en las convocatorias sera precisa la adhesion voluntaria al sistema de progresion
expresada mediante solicitud en la que se exprese la aceptacion y sujecién a las normas y sistemas
de valoracion establecidos y aceptada, en su caso, mediante resolucion.

Se exceptuaran del sistema el personal adscrito a puestos de personal eventual o directivo
profesional.
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Los empleados representantes de los trabajadores que cuenten con liberacion total podran
participar considerandose que se ha producido una evaluacion positiva del desempefio durante el
periodo de tal liberacion, debiendo de cumplir el resto de requisitos tanto para la participacion como
para la progresion, en su caso.

El personal con encomienda o atribucion temporal de funciones o adscripciones provisionales a
puestos que impliqguen superior categoria o responsabilidad respecto del puesto de adscripcion
definitiva, y en general las adscripciones temporales a puestos distintos a los de titularidad, sera
evaluado respecto al puesto efectivamente desempefiado, siendo retribuido, en su caso, conforme a
las cuantias asignadas para cada grado de progresion asignadas al grupo de clasificacion de
pertenencia.

Estard integrada en el modelo de gestién de recursos humanos de la Corporacién, basada en la
gestiébn por competencias para la valoracion de la conducta profesional en la evaluacion del
desempefio, vinculando asimismo la experiencia, la formacion adquirida, y la contribucion a los
resultados obtenidos.

Los procedimientos de valoracion de tales méritos se basaran en criterios de transparencia,
objetividad, imparcialidad y no discriminacién, aplicandose en cualquier caso sin menoscabo de los
derechos de las/os empleadas/os.

Los empleados publicos podran consolidar, de conformidad con la normativa vigente en cada
momento, la progresion obtenida dentro del sistema, con los efectos econémicos correspondientes
en el concepto retributivo de carrera que se determine.

No obstante su caracter independiente y compatible con otras modalidades de carrera
profesional vertical, la posesion de un grado o nivel de progreso podra considerarse como requisito o
valorarse como mérito o para la provision de determinados puestos y la promocién interna.

2.- Estructura del sistema de Progresion Profesional

Para cada grupo de clasificacion profesional, y subgrupos en su caso, se establecen Niveles
subdivididos en grados consecutivos de progresién profesional.

A estos efectos y hasta tanto se generalice la clasificaciéon de los grupos de clasificacion
profesional establecidos en el articulo 76 de la Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del
Empleado Publico, sera de aplicacién el sistema de equivalencias establecido en el apartado 2 de la
Articulo Transitoria Tercera de la citada Ley.

Para todos los grupos de clasificacién existiran tres niveles de progresiéon en funcién del
desempefio, la formacion y el desarrollo profesional alcanzado:

a) Nivel de Entrada . Nivel inferior de la banda de desarrollo para los empleados de nuevo
ingreso durante los primeros afios de actividad.

b) Nivel Medio . En este nivel ha de demostrarse un desempefio pleno y eficaz del puesto de
trabajo.

¢) Nivel Experto . Se considera un desempefio de nivel avanzado y se posee un conocimiento
experto de las funciones que se desempefian.
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Cada Nivel esta subdividido en un nimero de grados de progresion en funcion de los grupos de
clasificacién conforme al siguiente esquema:

NIVELES Y GRADOS DE PROGRESION PROFESIONAL POR GRUPOS DE
GRUPO CLASIFICACION
ENTRADA MEDIO EXPERTO

A. Prof. I Il Il v V VI

c2 I Il Il v V VI VII

C1 I Il Il v V VI VII VIII

A2 I Il Il v V VI VII VIII IX

Al I Il Il v V VI VII VIII IX

Cada grado de progresion tendrd asociado una

cuantia econdémica en concepto de
productividad. Tal cuantia sera equivalente, inicialmente, a las cantidades asignadas por la Leyes de
Presupuestos Generales del Estado para los niveles de destino, correspondiendo a cada grado de
progresion el asignado conforme a la siguiente tabla.

GRUPO NIVELES DE DESTINO ASOCIADOS A LOS GRADOS DE DESARROLLO PROFESIONAL
ENTRADA MEDIO EXPERTO
A. Prof. 9 10 11 12 13 14
c2 12 13 14 15 16 17 18
C1 15 16 17 18 19 20 21 22
A2 18 19 20 21 22 23 24 25 26
Al 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Ejemplo de cuantias conforme a valores de N.D. en 2010:

CUANTIAS ECONOMICAS 2010 ASOCIADOS A LOS GRADOS DE DESARROLLO

GRUPO PROFESIONAL EN CUANTIA ANUAL (Euros)
ENTRADA MEDIO EXPERTO
A. Prof. | 2.447,64 | 2.582,28 | 2.851,44 | 3.120,84 | 3.390,36 | 3.660,12
C2 3.120,84 | 3.390,36 | 3.660,12 | 3.929,28 | 4.199,16 | 4.467,96 | 4.737,48
Cl 3.929,28 | 4.199,16 | 4.467,96 | 4.737,48 | 5.007,00 | 5.276,40 | 5.680,20 | 6.118,08
A2 4.737,48 | 5.007,00 | 5.276,40 | 5.680,20 | 6.118,08 | 6.556,92 | 6.995,04 | 7.443,64 | 8.378,40
Al 6.118,08 | 6.556,92 | 6.995,04 | 7.443,64 | 8.378,40 | 9.550,20 | 9.988,80 | 10.427,16 | 11.625,00

Las cuantias seran incrementadas anualmente en proporcién a los aumentos que anualmente
prevean los Presupuestos Generales del Estado.

En la medida que se establezcan legal o reglamentariamente conceptos retributivos asociados a
la carrera profesional la cuantia, concepto retributivo y posibilidades de consolidacién quedaran
establecidas de conformidad con tales normas.

Anualmente podran establecerse cupos maximos de progresién profesional
convocatoria en funcién de las disponibilidades presupuestarias y el nidmero de empleados
susceptibles de ascenso, estableciéndose tales cupos proporcionalmente en funcién de participantes
por cada grupo de clasificacion.

en cada
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3.- Factores a valorar en el Sistema de Progresion Profesional .
Seran factores a valorar con caracter general para la progresién en el sistema:

e Los conocimientos adquiridos y la formacion exigida, en términos de créditos formativos que
se determinen para cada grado de progresion.

e La evaluacion positiva del desempefio, valorando la conducta profesional y midiendo la
obtencién de resultados mediante el sistema que reglamentariamente se determine

e La trayectoria profesional demostrada, considerando el reconocimiento obtenido durante los
periodos de tiempo que conlleve la permanencia previa.

e La calidad de los trabajos realizados mediante la participacion en grupos de mejora 0
proyectos de mejora de la calidad que se establezcan.

« Para la progresion de grados de nivel superior se requerird ademas la presentacion de
memorias, propuestas o proyectos de mejora aplicables al puesto o la unidad o la superacion
de programas de formacién especificos en los casos en los que se establezca, u otras
pruebas objetivas que se determinen.

Los referidos factores se valoraran conforme a criterios objetivos y transparentes mediante los
procedimientos y reglas que ha continuacién se determinan.

3.1.- Tiempo minimo de permanencia.

El tiempo minimo de permanencia esta constituido por los periodos de tiempo de permanencia
en cada grado de progresion determinado que habilitan como condicién indispensable para el
ascenso al grado inmediatamente superior.

En todos los grupos y subgrupos de clasificacion profesional, el tiempo minimo de permanencia
para cada grado de progresion sera de 2 afios en los del Nivel de Entrada; de 3 afios en los grados
del Nivel Medio, y de 4 afios en los del Nivel Experto.

GRUPO PERIODOS MINIMOS DE PERMANENCIA. EN ANOS
ENTRADA MEDIO EXPERTO
A. Prof. 2 2 3 3 3 4
C2 2 2 3 3 3 4 4
C1 2 2 3 3 3 4 4 4
A2 2 2 3 3 3 4 4 4 4
Al 2 2 3 3 3 4 4 4 4

A estos efectos no computaran los periodos en los que las empleadas o empleados publicos se
encuentren cumpliendo una sancién disciplinaria, licencias sin sueldo, o cese por cualquier razén en
la prestacion de servicios en la Diputacién Provincial de Jaén o cualquiera de sus Organismos
Auténomos.

El personal de nuevo ingreso y aquel que no hubiera cubierto el periodo minimo anteriormente
mencionado debera cumplir tal periodo para participar en convocatorias de ascenso al grado y nivel
referidos. Igual tratamiento tendra el personal que promocione a grupos de superior categoria
profesional, sin perjuicio de mantener mientras tanto la retribucion econémica correspondiente al
grado de progresion que hubiese alcanzado con anterioridad.
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3.2.- La Formacién acreditada

Se deberan acreditar los conocimientos adquiridos y formacién realizada, validada y homologada
por la Diputacion Provincial, directamente relacionada con el perfii competencial del puesto
desempefiado y las principales responsabilidades determinadas para el mismo en la Relacion de
Puestos de Trabajo y, en su caso, dentro del itinerario formativo que se establezca.

Anualmente se estableceran las acciones formativas incluidas en el Plan de Formacion Continua
a orientadas al desarrollo competencial de las/os empleados y susceptibles de valoracion a efectos
de la progresion profesional.

Las empleadas y los empleados publicos que hayan suscrito compromisos formativos en los
planes de desarrollo individual tendran preferencia para la asistencia a los cursos de formacion
correspondientes organizados por la Diputacién Provincial.

Para progresar de uno a otro grado o nivel de ascenso se exigira, como norma general, el
cumplimiento de un nimero minimo de horas de formacion en funcion del grado vy nivel a los que
pretende progresar y el grupo de clasificaciéon de pertenencia, conforme a la siguiente tabla:

GRUPO NUMERO MINIMO DE CREDITOS FORMATIVOS
ENTRADA MEDIO EXPERTO
A. Prof. 16 16 20 20 24 32
c2 16 16 20 20 24 32 40
C1 20 20 24 24 32 36 40 48
A2 24 24 32 32 36 40 48 60 72
Al 32 32 36 36 40 48 60 72 80

En los casos de progresion a grados de nivel experto se exigird asi mismo la participacién como
formador, valorandose a razén de 1,5 puntos por cada hora de imparticion.

Al menos el 70 % de los contenidos de las acciones formativas realizadas deberan estar
relacionadas con las competencias del puesto de trabajo y las principales funciones y tareas que se
desarrollen en el area funcional correspondiente, asi como sobre aspectos formativos relacionados
con las nuevas tecnologias, la prevenciéon de riesgos laborales, igualdad, calidad y otros que se
consideren de caracter transversal, y en su caso sobre los aspectos objeto de compromiso de mejora
suscritos en los planes de desarrollo individual. Cada hora de accion formativa equivaldra a un
punto.

Por parte de la Comisién Técnica que se constituya se determinaran los criterios de acreditacion
de la formacién realizada y las acciones formativas a valorar en cada caso , conforme a las normas
que se establezcan.

3.3. La Evaluacion positiva del Desempefio.

La Evaluacion del Desempefio es el procedimiento mediante el cual se mide y valora
conjuntamente la conducta profesional y la contribucion al logro de resultados.

Para la valoracion de la conducta profesional se tendrd en cuenta la calificacion obtenida en el
Sistema de Reconocimiento Individual en los factores de Nivel de Desarrollo en Competencias y
Desempefio Contextual, expresados en la Articulo 4.
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La valoracion de la contribucién del empleado

respecto de los resultados obtenidos se

determinara en funcién del nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos anualmente por el
Servicio en el que desempefia su trabajo, siendo su resultado la media ponderada de los logros en el
conjunto de las actuaciones planificadas, y se puntuara conforme a la siguiente escala:

Nivel de Contribucién al Logro % de consecucion Puntuacion
Logro insuficiente 0-60% 0
Logro aceptable 61-74% 1-14
Logro satisfactorio 75 -89 % 15-29
90-100 % o 30-40
Logro excelente .
superior

La calificacion de la Evaluacion del Desempefio sera el resultado de la consideracion conjunta
de las calificaciones en el Nivel de desarrollo Competencial, el Desempefio Contextual, y la
Contribucion al Logro de Resultados:

Nivel de desarrollo | Desempefio contextual Contribucion a

en Competencias Resultados
Negativa <50 % < 10 puntos <61%
Positiva 50 % - 84 % 10 — 15 puntos 61 % - 89 %
Excelente >84 % 16 — 20 puntos >89 %

La obtencién de una calificacién positiva o excelente en la Evaluacién del Desempefio requerira
de una valoracién que se encuentre dentro de los rangos expresados en la escala anterior, en cada
uno de los factores considerados.

La Evaluacion del Desempefio se efectuara con una periodicidad anual. Y los aspectos referidos
a la conducta profesional seran valorados por el Responsable inmediato del empleado, mediante los
cuestionarios de evaluacion referidos al Nivel de Desarrollo en Competencias y del Desempefio
Contextual, o cualesquiera otros que se implanten.

=110 -

Programa F.R.A.M. de Innovacion en la Gestion de Personas en la Diputacién Provincial de Jaén




-~

DIPUTACION
DE JAEN

El proceso de Evaluacion del Desempefio tendra caracter universal para todos los empleados
publicos, de la Diputacién Provincial y sus Organismos Auténomos, exceptuandose el personal
funcionario eventual.

El resultado de la Evaluacion del Desempefio podra valorarse como mérito para la participacion
en concursos de provision y para la promocion interna. Igualmente, en su caso a efectos de posicion
y permanencia en la Bolsas de Trabajo de personal temporal, y como mérito a computar en la fase
de concurso en los procesos selectivos para el acceso a plazas que la incluyan.

3.4.- La Calidad de los Trabajos realizados

La calidad de los trabajos se valorara en funcién de la participacién de los empleados en equipos
de mejora de la calidad de los servicios, 0 en proyectos de gestion de recursos humanos en los que
se requiera su participacion, puntuandose a razén de un punto por unidad porcentual de consecucion
de los objetivos de mejora propuestos, siempre y cuando se haya alcanzado al menos un 40 por
ciento de los mismos.

Este factor no sera considerado como requisito para acceder a la progresion, salvo que se trate
de progresar del nivel medio al de experto, o en los grados de éste ultimo.

3.5.- Otros factores a considerar.

Para la progresion del nivel medio al experto, y en la progresion de los grados de éste nivel sera
requisito la elaboracion de memorias o proyectos de mejora de los procesos, tareas o servicios de la
unidad en la que se trabaja, o la realizacién de programas especificos de formaciéon que puedan
establecerse, u otras pruebas objetivas que se determinen.

Las memorias 0 proyectos seran evaluados por una comision constituida al efecto e integrada
por tres miembros, personal técnico en la materia, puntuandose de 0 a 10 puntos, siendo necesaria
una puntuacion de 5 para considerar superado el requisito. En el caso de programaciones formativas
especificas debera acreditarse el aprovechamiento mediante la certificacién de la entidad formadora
con expresa mencion de la calificacion otorgada.

4.- Requisitos para la progresion profesional.

4.1.- Seran requisitos para poder participar en las convocatorias del Sistema de Progresion
Profesional:

Tener la condicién de funcionario de carrera o empleado laboral fijo en la Diputacién Provincial o
sus Organismos Autbnomos, en situacién de activo.

Haber solicitado y obtenido la aceptacion de participacion en el sistema de progresion.

No encontrarse incurso en procedimiento disciplinario ni cumpliendo sancion derivada de ello al
momento de presentar solicitud de participacion en la convocatoria.
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Haber cumplimentado el periodo minimo de desempefio del puesto de trabajo que se determina
para cada grado de progresion.

4.2.- Valoracion de los factores de progresion.

a) Periodo de permanencia: Se puntuard con tres puntos si se participa en la convocatoria
habiendo permanecido el periodo minimo establecido para la progresion al grado correspondiente.
Con dos puntos si el periodo de permanencia es superior en un afio al minimo exigido. Y con un
punto si es superior en dos afios 0 mas al minimo exigido.

b) La formacion acreditada durante el periodo de permanencia se valorard a razén de un punto
por hora de formacion, siendo preciso haber cumplimentado el minimo de horas establecido para
cada grado de progresién en funcién del grupo de clasificacion.

¢) La trayectoria profesional puntuara con la media de las puntuaciones obtenidas en el Sistema
de Reconocimiento Individual en el periodo de permanencia a considerar.

d) Las evaluaciones positivas de desempefio se valoraran considerando la media de las
puntuaciones obtenidas en las Evaluaciones de Desempefio realizadas en el periodo de
permanencia.

Cuando la progresion suponga el paso del nivel de entrada al nivel medio se exigira la obtencion
de una puntuacion minima de 36 puntos en la Ultima Evaluacién de Desempefio previa a la
convocatoria. En el caso de progresion desde el nivel medio al de experto, y en los subsiguientes
grados de éste nivel, la puntuacion minima en las dos Ultimas Evaluaciones de Desempefio previas a
la convocatoria debera de ser al menos de 70 puntos.

e) La calidad de los trabajos realizados se puntuara considerando la media de las puntuaciones
obtenidas conforme a los porcentajes de consecucién de los objetivos establecidos en los planes de
mejora en los que se haya participado.

f) La memoria o proyecto serd valorada de 0 a 10 puntos, siendo precisa la obtencién de un
minimo de 5 puntos. Los cursos de formacidn especifica se puntuaran conforme a la calificacion de
aprovechamiento otorgada.

5.- Convocatorias del Sistema de Progresion Profesional

Durante el primer trimestre de cada afio se abrird un plazo de convocatoria en la que podran
participar todas las empleadas/os que retinan a 31 de diciembre del afio anterior los requisitos
exigidos.

Aquellas empleadas/os que decidan tomar parte en la convocatoria estaran obligados a
presentar en el Registro General de la Diputacion, la correspondiente solicitud dirigida al lImo. Sr.
Presidente, acompafada de la documentacién acreditativa de la formacién realizada. Los datos
correspondientes al resto de requisitos se incorporaran al expediente de solicitud por el servicio
correspondiente.

El plazo de presentacion de instancias sera de 15 dias naturales a partir de la publicacion en el
Tablén de Edictos de la Corporacion. Finalizado el plazo, se publicara la lista de instancias admitidas
y no admitidas indicando en este caso el motivo de inadmision.
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Las personas cuyas instancias no hayan sido admitidas podran presentar las oportunas
reclamaciones en el plazo de 10 dias habiles, las cuales seran resueltas motivadamente.

Culminados los trabajos de verificacion del cumplimiento de los requisitos se elevara propuesta
motivada de reconocimiento o denegacién de la progresion solicitada, al Presidente de la
Corporacion, quien resolvera.

La resolucion favorable al reconocimiento de la progresiéon profesional tendra efectos desde el
dia de la fecha de publicacién de la convocatoria.

Articulo 6. Comision Técnica.

La Comisién Técnica de Promocion es un érgano colegiado de caracter técnico y especializado
encargada de verificar y valorar, en su caso, el cumplimiento de los requisitos de los solicitantes en
el sistema de Progresién Profesional.

Su funcionamiento se regira por los principios de imparcialidad, independencia y profesionalidad
de sus miembros, y de objetividad y discrecionalidad técnica en su actuacion.

La Comision estara compuesta por tres miembros nombrados por el Presidente de la
Corporacion de entre empleadas y empleados publicos de plantilla que cuenten con experiencia en
organizacion y gestion de recursos humanos de la Diputacion Provincial. EIl nombramiento designara
asi mismo sus suplentes.

Uno de ellos actuara como Presidente de la Comision, y otro como Secretario de la misma.
Todos actuaran con voz y voto. Para que la Comisién pueda considerarse validamente constituida
sera necesaria la asistencia de dos de sus miembros, o sus suplentes.

Este 6rgano técnico establecera su propio régimen de funcionamiento y se constituira dentro del
mes siguiente a la fecha de finalizacion del plazo de presentacion de solicitudes de la convocatoria
de progresion profesional, que tendra caracter anual.

Seran funciones de la Comisién Técnica de Promocidn, entre otras, las siguientes:

" Recepcionar las solicitudes de participacién en la convocatoria de promociéon en el
sistema de progresion profesional.

" Revisar y estudiar todos los requisitos de admisién o exclusion de los aspirantes al
proceso.
" Confeccionar y publicar las listas de admitidos y no admitidos, resolver las reclamaciones

que se produzcan a las mismas, y elevarlas a definitivas.

" Recabar los informes de evaluacién de desempefio y la documentacion relativa a los
requisitos exigidos para el progreso que obre en los servicios correspondientes

" Dictaminar sobre las reclamaciones que pudieran surgir respecto de las valoraciones o
puntuaciones otorgadas a las/os empleados en los sistemas de valoracion de méritos utilizados

" Verificar el cumplimiento y, valorar en su caso, los criterios establecidos. Para ello podra
solicitar la participacion de técnicos cualificados que considere.
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" Proponer al Presidente de la Corporacion el reconocimiento o la desestimacion de
ascenso al nivel, o grado, solicitado de cada uno de los aspirantes.

" Cuantas otras actuaciones considere convenientes para el buen desarrollo de la
convocatoria.

Disposicién Transitoria.

Las empleadas y empleados que en el momento de implantacidon del sistema de progresion
profesional ya hubieran prestado servicio en el mismo puesto de trabajo al menos dos afios podran
participar en la primera convocatoria de ascenso para la obtencion del grado | del Nivel de Entrada
correspondiente al grupo reclasificacion de pertenencia.

A efectos de acreditar la formacion cumplimentada se tendra en consideracién la formacion
realizada en los Ultimos diez afios previos a la convocatoria. La consideracion de su idoneidad a
efectos de ser valorada sera facultad de la Comision Técnica.

Disposicion Final.

La presente Normativa entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el Boletin Oficial de
la Provincia.

La misma y cuantos actos se deriven de su aplicacion estaran sujetos a lo dispuesto en la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun.
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