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BANCO DE INNOVACION EN LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

TITULO:
Modelo de gestion de RRHH en la FASS
INFORMACION INICIAL:
PROBLEMA:

La mejora en la prestacion de servicios por parte del personal se ve limitada en tanto que no estan definidas

las competencias de los puestos de trabajo y no se detectan ni se desarrollan los desempefios exitosos de los
mismos.
SOLUCION GLOBAL:

Mejorar la calidad de los procesos a partir de la identificacion de las competencias que intervengan en los

mismos asi como sus respectivos desempefios, para una posterior integracion de las distintas funciones de
RRHH dentro de un modelo de gestion sistémico y objetivo.
TERRITORIO:

Andalucia

PUBLICO DESTINATARIO:

Personal laboral de la FASS

ENTIDAD QUE LA HA LLEVADO A CABO:
Fundacién Andaluza de Servicios Sociales (FASS)
DESCRIPCION DE LA POLITICA O PROGRAMA:

La Fundacion Andaluza de Servicios Sociales implantd un modelo de Gestion de Competencias de los
recursos humanos, modelo de gestion integral que permite sistematizar y objetivar, de forma comun, los
procesos de analisis y descripcion de puestos, seleccién, evaluacion del desempefio, identificacion del

potencial, remuneracion, formacion, promocion y planes de carrera.

La implantacion del modelo se inicié en septiembre de 2003, para lo que se contd con la asesoria de una
empresa consultora, comenzando a utilizarse el sistema en septiembre de 2005. EI modelo se resume en seis
fases: Sensibilizacién y Formacion del Equipo Gestor; Analisis y Descripcion de Puestos de trabajo;
Definicion de competencias; Validacion de competencias y Graduacion y Posicionamiento de puestos;
Sensibilizacion y Formacion de los Trabajadores; y Seguimiento del modelo: Actualizacion y Planes de
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mejora.

La Fundacién Andaluza de Servicios Sociales defini6 por Competencias “aquellos Conocimientos,
Habilidades, Actitudes e Intereses que, puestos en accion en una situacion concreta, diferencian a unas
personas de otras en cuanto al rendimiento en el puesto de trabajo, y que las empresas necesitan atraer
(Reclutamiento y Seleccion), desarrollar (Planes de mejora y Formacion) y mantener en los profesionales
(Estrategias de motivacion e incentivos). Las Competencias de cada organizacion se describen identificando
aquellos comportamientos observados que demuestren ser la mejor respuesta esperada en una realidad

organizacional concreta”.

La FASS catalog6 treinta competencias, distinguiendo entre las relacionadas con el comportamiento
(liderazgo, calidad, orientacion al cambio, etc.) y las técnicas (contabilidad, gestion de compras, ofimatica,
etc.). Las competencias comportamentales son genéricas referidas a las personas, y valorandose en una escala
del 1 al 5 segun el grado de desarrollo. Las competencias técnicas se refieren, en cambio, a un puesto de
trabajo o grupo de puestos especificos, y se describen en cuatro grados (Basico, Usuario, Avanzado y

Experto).

En cuanto a los procesos de seleccion del personal, se cre6 un catalogo de puestos de trabajo basado en
competencias, y éstas se incorporaron a la hora de evaluar a los candidatos. Por ejemplo, en la entrevista se
trata de identificar las evidencias de los tipos de competencias a través del repaso de su trayectoria
profesional y de entrevistas de incidentes criticos. Ademas, se pueden realizar test especializados en

competencias.

Respecto a la evaluacion del desempefio, se desarrollaron diversos talleres, catadlogos y guias, y se produjo
una buena aceptacion de los trabajadores. Los evaluadores envian los formularios de autoevaluacion a los
evaluados, y concretan una cita para realizar la entrevista. Esta dura una media de noventa minutos, y tras
identificarse las evidencias de comportamientos, se valoran los niveles de competencia. Finalmente,

evaluador y evaluado firman el informe, que se envia al departamento de recursos humanos para analizarlo.

Por lo que se refiere a la formacién y a la promocion, en ellas destaca el papel de la evaluacion del

desempefio en tanto que la misma permite, en primer lugar, detectar las necesidades de mejora y la
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elaboracion de planes de mejora basados en la formacion, y, en segundo lugar, determinar el desempefio

exigible para la promocion de una persona.

IMPACTO:
Dentro de los resultados alcanzados destacan:
- Catélogos de competencias del personal de la FASS.
- Directorios de competencias.
- Guias de evaluacion del desempefio para el gestor de personas y para el colaborador.
- Formularios de evaluacion del desempefio (evaluador y colaborador).
- Catélogo de descripcion de puestos de trabajo.
- Procedimiento de seleccion de la FASS.
- Plan de formacién anual. Posicionamiento de puestos.
- Plan de carreras.
- Listado de evaluadores/as y evaluados/as.

- Documentacion de presentacion del modelo.

CALENDARIO DE IMPLANTACION Y REFERENCIA TEMPORAL :

- Recopilacion inicial de informacion.

- Sensibilizacion y formacion del equipo Gestor.

- Anadlisis y descripcion de puestos de trabajo.

- Definicion de competencias.

- Validacién de competencias y graduacion y posicionamiento de puestos.
- Sensibilizacion y formacion de los trabajadores/as.

- Seguimiento del modelo: actualizacion y planes de mejora.

DOCUMENTACION DE CONSULTA Y APOYO:
Referencia en el Anuario de Buenas Practicas 2008 del Observatorio para la Mejora de los Servicios Publicos

de la Junta de Andalucia:

http://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/omsp/export/sites/default/observatorio/repo

sitorio/9/Anuario Buenas Prxcticas/quxa definitiva.pdf



http://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/omsp/export/sites/default/observatorio/repositorio/9/Anuario_Buenas_Prxcticas/guxa_definitiva.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/haciendayadministracionpublica/omsp/export/sites/default/observatorio/repositorio/9/Anuario_Buenas_Prxcticas/guxa_definitiva.pdf

