| Plan propio del Personal de Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla

Introduccién:

La Universidad de Sevilla orienta la ejecucién de sus fines de servicio publico dentro de una
estrategia permanente de excelencia en la gestion de sus Recursos

Es un compromiso expreso del Rector “mejorar la calidad en la toma de decisiones en
materia de RRHH, en base a indicadores y criterios técnicos que ayuden a entender el valor
afadido de las mismas asi como el retorno de la inversion, adoptando un enfoque
preventivo en la Presupuestacion y planificacién estratégica”.

Este | Plan Propio, pone de manifiesto la contribucién de la Administracion y Servicios de la
Universidad de Sevilla al logro de la Mision Universitaria, visualiza el valor afiadido a
nuestra Institucion por la plantilla de Administracion y Servicios y compromete a todo el
personal con el logro de la Mision Universitaria, reivindicando su profesionalidad y
adaptacion permanente a los objetivos estratégicos.

Se orienta al disefio de un modelo de clasificacion y carrera profesional, asi como un plan
de promocion tanto vertical como horizontal, que responda tanto por un lado a las
demandas de la institucion como a los intereses de los trabajadores, revisando para ello si
es preciso la definicion, valoracién y las cargas de trabajo de cada puesto, de cara a una
relacién de puestos de trabajo debidamente dimensionada y estructurada que se revisara
periédicamente.

Asi mismo, la politica de formacién se orientara al desarrollo competencial, permitiendo la
mejora continua desde una perspectiva profesional, pero también en lo personal,
incorporando una politica de accién social justa, redistributiva y suficiente dentro de las
limitaciones que la situacién econdmica actual permita

La Direccion de Recursos Humanos trabaja en este multiple objetivo, dentro de un sistema
general integrado que se desplegaria a través de un plan de comunicacién integral que
permitird en su dia crear sistemas de participacion permanentes con la plantilla de personal
de administracion y servicios.

El debido control presupuestario del Capitulo | completar& el marco general de consecucién
de objetivos, asumiendo que la constatable disminucion de los recursos econdémicos en los
ultimos ejercicios no debe de ser motivo suficiente para justificar la inaccién en relacién con
el capital humano sino acicate para la busqueda de métodos novedosos de actuacion,
garantizando el analisis de formulas que complementen el deterioro retributivo y social que
la plantilla de personal viene sufriendo con las medidas de ajuste que vienen produciéndose
altimamente.



Dentro de este contexto de integracion de la gestion de los recursos humanos, de
comunicacion permanente y participacion activa en la busqueda de los objetivos
propuestos, con vistas a dotar a la Direccion de Recursos Humanos del necesario marco de
actuacion, dentro del marco de negociacibn que corresponda en cada caso con la
representacion sindical, se considera conveniente acometer la aprobacion de un plan propio
de personal de administracion y servicios que implementara sobre las siguientes Bases
fundamentales:

0. Gestion basada en la excelencia
1. Participacion, comunicacion y reconocimiento
2. Plurianualidad

3. Sistema de Informacion integrado para la Ordenacién de los puestos de
Trabajo.

4. Nuevas féormulas de Provision
5. Formacion y accion social
6. Elaboracién de un cuadro de mando de Recursos Humanos

Se sefiala la comunicacion y participacion como fuentes de toda informacion. La
plurianualidad y la accion planificada alcanzan a todas las decisiones en materia de RRHH
y su implantacion, que supone en si misma un nuevo modelo de gestion, se extiende a lo
largo de todas las actuaciones contempladas en este Plan. La Ordenacion de Puestos de
Trabajo es la herramienta para la gestion de los RRHH y constituye el nacleo del sistema
de informacion. La modernizacion de la gestion de los RRHH y la implementacién de
nuevas férmulas de gestién forman otra de las bases del sistema, mientras que las politicas
de formacion y accién social se retoman (o impulsan) como base para el bienestar de las
personas. Por ultimo, la base sobre la que se modula tanto la evaluacion de las politicas de
RRHH como el seguimiento de la toma de decisiones, la articulan los cuadros de mando
presupuestario y de planificacion de RRHH.

Impregna todo el sistema el enfoque de mejora continua, agilizacion de procesos y cultura
de la excelencia que ha de encontrar punto de justificacion en tanto en cuanto se acredita
su utilidad aplicada a la gestion administrativa ordinaria.

Este Plan implementara las siguientes acciones, con los resultados y plazos que se
relacionan, organizados segun las Bases que se han anunciado:



BASE CERO: GESTION BASADA EN LA EXCELENCIA

Introduccion

La busqueda de un sistema de excelencia significado por su aplicabilidad directa en la
gestion ordinaria de los recursos humanos y en el funcionamiento de los distintos procesos
de gestion, implantando un sistema de gestion avanzado, orientado a la satisfacciéon de las
expectativas de todos los grupos de interés, que permita la argumentacion técnica de las
decisiones en materia de RRHH, reforzando el enfoque a procesos y desarrollando la
gestion por competencias, extendiendo la idea de un liderazgo participativo compatible con
afianzar una estructura de direccion ampliada, debe ser un objetivo permanente de la
Direccién de Recursos Humanos.

La gran apuesta de las universidades andaluzas en los Ultimos afios para construir un
sistema avanzado de gestion, ejecutado en torno al Acuerdo para la implantacion del
complemento de ACPMCS, debe mostrar conclusiones y evidencias de su aplicabilidad al
trabajo diario de la administracion universitaria y presidir la consecucion de objetivos.
Proyectos como el de la Administracion electronica en el que estd inmerso actualmente la
Universidad muestran como los enfoques de calidad y gestibn avanzada aseguran
modernizacién de procesos y cumplimiento de objetivos

De esta forma, alcanzados en gran medida los objetivos en el Acuerdo suscrito en su dia
para el reconocimiento del complemento de APCMS, aspiramos a mantener una situacion
de compromiso permanente con la excelencia, que inspirara permanentemente la ejecucion
de procesos y la consecucion de objetivos.

Es por ello que se propugna el reconocimiento y correspondiente abono de los cuatro
tramos del complemento de ACPMCS, que estara sometido al logro de objetivos en relacién
con las personas, los usuarios y el propio sistema, de acuerdo a requisitos de
funcionamiento normalizados y estandarizados; para facilitar que el maximo numero de
personas participe en este proyecto, se propiciara la continuidad en la obtencién y
actualizacion de informacion, con criterios de uniformidad y universalidad, relativa a
carteras de servicio, indicadores asociados a las cartas de servicio y objetivos, cargas de
trabajo, sistemas de seguimiento del desempefio y de las competencias, valoracion y
ordenacioén de puestos...

Especial significacién ha de tener para el enfoque de tareas en este Area el cumplimiento
de objetivos establecidos en el contrato-programa suscrito con la administracion
autonémica a efectos de financiacion, centrando las mismas principalmente en la obtencion,
mantenimiento y puesta en valor de mapas de procesos y evaluacion de competencias.



Accién 1: Disefar Plan de Aplicabilidad de la Excelencia en la Gestion.

El cumplimiento estricto de los compromisos adquiridos supone el punto de partida de la
actuacion excelente. En el plan que haya de disefiarse deberan establecerse nitidamente
las obligaciones asumidas tanto por la Administracion Universitaria como por la propia
plantilla en ejecucion del Complemento, contrato programa y otros pactos individuales y
colectivos. Los presupuestos universitarios garantizaran en la medida que les competa la
suficiencia financiera para atender retributivamente los cuatro tramos del Complemento asi
como otros que pudieran ser establecidos en el futuro.

Resultado 1: Plan de Aplicabilidad de la Excelencia a la Gestion

En 2013 sera disefiado un Plan de Aplicabilidad de la Excelencia en la Gestion, previa
recopilacion de los compromisos actualmente existentes derivados de los programas
citados. Con base en ellos, podran identficarse nuevos compromisos con el
correspondiente reconocimiento.

Accibn 2: Potenciar los compromisos de las unidades y la Direccion de Recursos Humanos

Se potenciaran los compromisos de las unidades y la Direccion de Recursos Humanos
como consecuencia de este concepto de aplicabilidad y en consonancia con la sistematica
de participacién, convirtiéndose en base principal de funcionamiento. Se propiciaran
acuerdos y compromisos entre las diversas unidades y la direccion de recursos humanos
con vistas a la mejora continua de los servicios y a la consecucion de los objetivos de la
Direccién

Resultado 2: Determinaciéon de Compromisos

A lo largo de 2013 adoptaran esta férmula de Compromisos todos los estudios y analisis de
nuevas estructuras y ordenaciéon de efectivos que se han promovido o puedan promoverse
con las diversas areas y en general todos aquellos dirigidos a la mejora continua de
procedimientos

Alo largo de 2014 se implantara esta férmula habitual de trabajo



Accidn 3: Cultura Organizacional y liderazgo.

Debemos destacar todos los valores y las potencialidades de las personas para generar
una simbiosis en la Organizacién y en los grupos que la componen, lo que nos permitir4
sentirnos orgullosos de pertenecer a la Universidad de Sevilla y, en definitiva, trabajar
conjuntamente para conseguirlo. EI compromiso, tanto en la construccion del Cuadro de
Mando de RRHH, como en el seguimiento de los indicadores que quedan bajo la
responsabilidad de cada cual, asi lo requiere. Solo asi se materializara el entorno de
confianza que en otros sitios se ha mencionado y se generard la credibilidad y el
reconocimiento que a nuestra Institucién corresponden por derecho propio.

Dentro de este marco de gestion de la cultura organizacional, como se le ha querido llamar
a la reunion de factores que intervienen en el sentimiento de bienestar y compromiso de las
personas, se ha querido sefalar el liderazgo como un elemento singular. Este tratamiento
conjunto permitir4 al liderazgo ser gestionado y desarrollado desde sus dos perspectivas
posibles: desde el punto de vista del que ha de liderar y desde el del que ha de
protagonizar otro tipo de esfuerzo, siendo debidamente liderado.

Resultado 3: Segundo Ciclo de Evaluacion de la Cultura Organizacional y Liderazgo

En el dltimo trimestre de 2016 estara concluido el segundo ciclo de evaluacién de la cultura
organizacional y liderazgo. Cada ciclo conllevara una fase de Medicion o diagndstico, otra
que incorporara un Plan de acciones, y, finalmente, la evaluacibn de dicho plan y
preparacién del nuevo ciclo.

Resultado 4: Proyecto sobre Liderazgo

Adicionalmente, y como resultado de los trabajos ya desarrollados, antes del ultimo
trimestre de 2013 se preparara un documento en el que se defina el liderazgo conforme la
Universidad de Sevilla quiere entenderlo, desde ambas perspectivas sefialadas. Dicho
documento servird de marco para la continuidad de un Programa de desarrollo del
liderazgo, con alcance a la totalidad de la plantilla.

En él deberan integrarse las responsabilidades y funcionalidades que los lideres estan
obligados a asumir en un sistema de gestion integrada de los recursos humanos como
miembros de un equipo de direccién ampliada: gestiobn por competencias, analisis de
cargas de trabajo, andlisis y valoracion de puestos de trabajo, andlisis de
dimensionamiento, planes de formacion, planes de desarrollo competencial, planes de
mejora, paneles de indicadores, compromisos de la unidad por objetivos, planificacion
general,...



Resultado 5: Publicitacion de Resultados de Encuestas y Consultas

Las consultas que se realicen mediante un cuestionario de cultura organizacional u otra
formula similar concluiran con un informe que evidenciara los resultados obtenidos y las
acciones a acometer, siendo todo ello publicable para general conocimiento

Accion 4: Seguimiento del ACPMCS y desarrollo de la Excelencia.

El seguimiento del ACPMCS se ha mostrado como uno de los instrumentos més eficaces
en el seguimiento de las politicas de RRHH, en particular la relacionada con la Excelencia
también en la Administracion y Servicios. Constituye, ademas, uno de los elementos
cruciales del sistema, por cuanto se vincula directamente a algunos indicadores del
Contrato Programa de financiacion de la Junta de Andalucia. En adelante, ademas, la
informacion generada serd empleada en el desarrollo del sistema de gestién Gnico de la
Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla y, en particular, aplicado a los
cuadros de mando tanto presupuestario como de planificacion de RRHH.

Resultado 6: Consolidacion de Tramos ACPMCS

Se reconoceran Yy consolidaran los cuatro niveles del complemento de ACPMCS en los
términos establecidos en el acuerdo correspondiente, impulsandose nuevos tramos ligados
a la mejora continua de los servicios

Resultado 7: Seguimiento de Cumplimiento de los tramos del complemento de ACPMCS

El seguimiento del cumplimiento de los requisitos del nivel 3 se llevara a cabo, tal y como
establece el ACPMCS, en el primer trimestre de cada afo. El seguimiento del nivel 4, por
su parte, ya directamente vinculado a la evaluacién del desempefio tras la justificacion del
cumplimiento del resto de requisitos, se realizara en el ultimo trimestre de cada afo.

La evaluacion del desemperio tendré lugar en el mismo ultimo trimestre de cada afio par.



Accion 5: Organizacion de un comité interno de evaluacion EFQM orientado a estudios de
los procesos y posible reordenacion de Servicios

Siguiendo los criterios del modelo EFQM, sin perjuicio de los trabajos que se realicen en los
diferentes ambitos se proceder4d a realizar una autoevaluacion conjunta de la
Administracion y Servicios de la US de la que se pudiesen extraer conclusiones en relacion
a nuevos sistemas de gestion de unidades, integracion de procesos y posible
reorganizacion de servicios. Para ello se organizara un comité formado por especialistas
procedentes de todos los niveles de responsabilidad y de todos los sectores de actividad,
de modo que toda la Administracién y Servicios quede perfectamente representada en el
objeto de estudio y que pueda reunirse la informacion necesaria para sefialar todas
nuestras posibilidades de mejora.

Resultado 8: Memoria EFQM sobre estructuraciéon de los servicios

En 2015 estard lista una memoria EFQM que recogera todas las conclusiones de la
autoevaluaciéon que permitird, ademas y en funcién de las puntuaciones obtenidas, valorar
la posibilidad de solicitar un reconocimiento externo con alcance global a la Administracion
y Servicios de la Universidad de Sevilla.

PRIMERA BASE: PARTICIPACION, COMUNICACION Y RECONOCIMIENTO.

Introduccion

Se han sefialado la comunicacion y participacion, como fuentes esenciales de la
informacion, y el reconocimiento como estrategia necesaria para conseguir que tanto una
como otra funcionen de forma eficaz

No es posible entender la innovacion, la mejora o la modernizacion del servicio publico sin
el compromiso y las aportaciones de todas las personas. Por eso, la participacion de las
personas en las decisiones que les interesan debe convertirse en el principal estimulo de
crecimiento de la Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla. Pero para ello, es
necesario que la informacion se encuentre permanentemente accesible, por lo que se hace
necesario articular una sistematica adecuada para una comunicacion interna bidireccional y
fluida. En este marco, el reconocimiento pasa a convertirse uno de los principales estimulos
para la mejora continua en la Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla.



Accibn 6: Sistematica para la participacion.

Se llevard a cabo una definicién sistematica de la participacion que contendra los diversos
mecanismos de participacion (encuestas, grupos de discusién, grupos de trabajo, comités
de experto...), criterios de coordinacion, impulso y formalizacion asi como los
procedimientos, composicion y tipos de grupos que puedan constituirse con el objetivo de
intervenir en procesos de mejora y colaborar en estudios relacionados con temas
organizativos.

Resultado 9: Status de la Participacion

Realizacion de un plan organizativo que incluya Inventario de participantes, status,
composicion, tipos, mecanismos de participacidn, soporte tecnolégico y seguimiento.

Se ejecutara a lo largo del 4 trimestre de 2013

Accidn 7: Sistema corporativo para la comunicacion interna. (Plan de Comunicacion)

Un plan de Comunicacion Interna determinara los mecanismos de comunicacion de la
Direccién de Recursos Humanos y la plantilla. La Web de recursos humanos se convertira
en una plataforma que procurara dar satisfaccion a los intereses de las personas de la
Administracion y Servicios de la US.

Resultado 10: Plan de Comunicacion y WEB de Recursos Humanos.

Dentro del Plan de Comunicacion Interna, la web, como herramienta esencial, propondra
contenidos que faciliten la comunicacion de la Direccion de Recursos Humanos con la
plantilla, procurdndose su conversion en voz de los responsables del equipo directivo y
lugar de encuentro con los actores de la gestion. Progresivamente esta accién daré lugar a
una auténtica red social corporativa que servird como plataforma de comunicacion interna

El Plan de Comunicacién se elaborara a lo largo de 2013. La nueva web estara disponible
en Enero de 2014



Accidn 8: Sistematica para el reconocimiento de las personas.

Las personas que, desde su experiencia, su compromiso y/o su profesionalidad aportan
especial valor a la Organizacion, serdn convenientemente reconocidas. En particular, la
intervencion directa en los diversos mecanismos de participacion que se pondran en
marcha conforme a la accion n° 1 y la accion proactiva en relacion a la comunicacion seran
objeto de reconocimiento formal por parte de los Organos que se designen para ello.

Esta accion se considera uno de los principales impulsores para el éxito de este | Plan
Propio de RRHH. Por ello, correspondiéndose con la puesta en marcha del Plan, con
caracter puntual para 2013, se habilitara una dotacion presupuestaria de 400.000 £,
destinados a incentivar la participacion, poner en marcha la comunicacion y reconocer asi,
de forma lineal, el esfuerzo de todas las personas de la Administracion y servicios de la
Universidad de Sevilla.

Resultado 11: Procedimiento de reconocimiento de las personas

Se aprobard un Procedimiento para el Reconocimiento de las personas de la
Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla, previa negociacion con la
representacion sindical. En cualquier caso se disefiard y ejecutara con caracter inmediato el
mecanismo mas adecuado para administrar la cantidad presupuestada y se habilitara un
plazo concreto para justificar la asignacion correspondiente a cada persona.

El mecanismo previsto para administrar la cantidad presupuestada y la asignacién personal
consistird en la asuncion de un compromiso de participacion y la intervencion en un
cuestionario o plataforma de comunicacion.

En el trimestre tercero de 2013 se ejecutara el mecanismo de administraciéon y pago de la
cantidad presupuestada

En 2014 se definiré el procedimiento de reconocimiento de las personas



SEGUNDA BASE: PLURIANUALIDAD.

Introduccion

Este plan conlleva una planificacion plurianual de todas sus actuaciones. Asi, la actividad
de RRHH podré ser planificada a medio y largo plazo, incluyendo una prevision de acciones
en todas las &reas y actividades que la integran: seleccién, contratacion, nombramientos,
adaptacion de normas, gestién de retribuciones variables, ceses y jubilaciones, promocion,
carrera profesional, formacion, accion social, etc... de forma que la planificacion del servicio
prestado sea un hecho, lo que permitira adelantarse a las exigencias del futuro desde la
mejor perspectiva. Se pretende con todo ello promover un contexto de confianza y
credibilidad, ambas imprescindibles para la potenciacién de la Administracion y Servicios de
la Universidad de Sevilla y para la reivindicacion de su papel en la estrategia institucional.

Accidn 9: Planificacion del servicio prestado.

Una adecuada planificacion del trabajo es uno de los constituyentes esenciales del éxito del
mismo. Permite, ademas, no solo el seguimiento de las diversas fases del trabajo sino la
evaluacion de los resultados, lo que debe ser fuente permanente de informacion para la
toma de decisiones necesaria para la correccion de desviaciones y la evaluacion final del
desempenio institucional.

Los planes operativos seran el instrumento técnico de partida de las diversas actuaciones
planificadas y contendrdn responsables, resultados previstos, plazos y sistematica de
seguimiento.

Debidamente publicitados servirdn al equipo de gobierno, para tomar conciencia de los
desarrollos de la administracion y servicios; a la Direccion de RRHH, para realizar los
seguimientos oportunos; a los responsables de los servicios, para conocer detalles en
relacion al desempefio de la mision universitaria; a la sociedad en general, conocimiento de
los compromisos adquiridos y grado de adecuacién de nuestra administracion a sus
exigencias.



Resultado 12: Documento de Planificacion (Plan Operativo)

Cada una de las actuaciones desplegadas por la Direccion de RRHH vy, en particular, las
que se encuentren directamente vinculadas al despliegue de este | Plan Propio, iran
acompafadas de un documento de planificacion que, conforme a los requisitos sefialados
en la Accién n° 4, permitiran realizar un completo seguimiento de las fases del proyecto o
plan y una evaluacion final en relacion al logro de los resultados esperados.

TERCERA BASE: SISTEMA DE INFORMACION INTEGRAL DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO.

Introduccion

La ordenacion de los puestos de trabajo se concibe como elemento nuclear de la
planificacion y afectan asimismo a diversas funcionalidades propias de la gestion de los
Recursos Humanos. Debe convertirse en instrumento bésico para propiciar el cumplimiento
del resto de objetivos propuestos. Para establecer esa ordenacion es preciso contar con
informacion relativa a definiciébn de carteras de servicios de cada unidad, andlisis racional
del dimensionamiento de trabajo en cada una de las unidades y el sometimiento de las
decisiones estratégicas a indicadores adecuados y bien construidos, fundamentados en un
sistema de gestidn de las competencias como eje central de actuacion.

Elemento fundamental en esta sistematica de planificacion debe ser un nuevo modelo de
RPT, debidamente negociado con la representacion sindical, que posibilite una adecuada
estructuracién y ordenacion de puestos de trabajo que dé permanente respuesta a las
necesidades de la Universidad de Sevilla y de los servicios que ha de prestar su personal
de Administracion y Servicios.

La implantacion de este nuevo modelo permitira disponer de la méaxima informacion para la
argumentacion técnica de la toma de decisiones.

Para la Organizacion, significar4 alineamiento de esfuerzos, eficiencia, transparencia,
retencion del talento, gestién del conocimiento, implantacién de la gestién por procesos,
planificacion a medio y largo plazo, asi como flexibilidad para atencién de nuevas
necesidades u otras de caracter puntual derivadas de la prestacion del servicio, incluyendo
sistemas de movilidad funcional que respondan tanto a estas necesidades como a los
intereses de los empleados.



Para la Direccion de RRHH, aportara informacion complementaria de cara a la consecucion
de objetivos en relacion con nuevas formas de participacion, innovacion, simplificacion
administrativa, desarrollo estratégico, mejora del clima y la valoracion de los RRHH,
agilidad en la toma de decisiones (Provision de puestos, desarrollo competencial,
Alineamiento de politicas y objetivos), administracién de retribuciones complementarias,
enfoque preventivo en la gestion de los RRHH, desarrollo del sistema de gestion por
competencias (Planes de desarrollo competencial, formacion para el desarrollo personal),
seguimiento del desempefio institucional.

Este sistema recabard, ademas, toda la informacién necesaria para la gestion de los
parametros que requiere una planificacion y gestion avanzada de los recursos humanos,
como medio para asegurar la eficiencia y sostenibilidad de la Administracion y Servicios de
la Universidad. Este modelo permitirA disponer de la méxima informacién para la
argumentacion técnica de la toma de decisiones.

Accion 10: Disefar Sistematica de Estructura y Ordenacion de Puestos

Los recursos humanos, de esta manera, son concebidos como una gran Unidad que debe
actuar armoniosa y coordinadamente, con similares objetivos y criterios de funcionamiento.
Los puestos de trabajo son definidos con el maximo detalle y se establecen indicadores,
objetivos y sistemas de seguimiento que permitan el mejor analisis de los mismos

La informacién debidamente integrada sera gestionada por una aplicacion informética
especialmente enfocada a tal fin.

Resultado 13: Definicion de las Bases de la Estructura y Sistematica de Ordenacion

En 2013 se definirdn las Bases de la Estructura Organizativa y la Sisteméatica general de
Informacién para la Ordenacién para su implantacion progresiva a partir de 2014



Resultado 14: Aplicacion Informatica de Base de Datos de Puestos

En 2013 se disefiard la Aplicacién informéatica que gestionara las Bases de Datos de
Puestos.

Resultado 15: Implantacion de la sistematica general

En 2013 se iniciara la implantacion de la sistemética general de cara a la RPT de 2014; en
2015, dicha sistemética habra de alcanzar al 50% de las Unidades, alcanzdndose el 100%
para el ejercicio 2016

Resultado 16: Disefio de Mecanismos de Suministro de Informacion

Es preciso establecer un sistema de informacion por el que se participe a la Direccién de
Recursos Humanos las decisiones institucionales que puedan tener repercusion futura en
los recursos humanos (La construccion, modificacion o replanteamiento de nuevos
Edificios, la implementacion de Nuevas Titulaciones, Servicios y Alianzas con
instituciones,...)

Asi mismo el sistema que se disefie debera contar con la participacion de todas las
estructuras de decision de la institucion. Es fundamental y tan importante como la
aportacion del personal de administracion y servicios, la implicacién de los cargos con
responsabilidad estratégica y académica fundamentalmente en acciones que impliquen
reenfoque organizativo

Accion 11: Sistema de Gestion por Competencias de la Administracion y Servicios de la
Universidad de Sevilla.

El sistema integrado de Recursos Humanos que se propone se ampara en la adecuacion
de las competencias precisas para el desempefio de los puestos con los conocimientos,
capacidades y habilidades que puedan acreditarse respecto a los empleados. El sistema
propiciara el maximo ajuste mediante los programas de desarrollo competencial que sean
procedentes. Sobre Competencias pivotara el sistema de ordenacion de puestos de trabajo.



Resultado 17: Elaboracion de Plan integrado de Competencias

Elaboracién de un Plan integrado de Competencias. Se procedera a la revision del actual
Plan de Competencias, desarrollado en cumplimiento de los requisitos del Contrato
Programa de financiacion de la Junta de Andalucia, que ha centrado su &mbito de especial
accion en las competencias genéricas. El nuevo modelo tendra en cuenta su doble objeto;
informador de la planificacion y desarrollador de las potencialidades del PAS.

Plazo: 2013.

Resultado 18: Revision Semestral de la Relacion de Puestos de Trabajo

Se garantiza la revision de la relacion de puestos de trabajo al menos con caracter
semestral. Sera efectivo a partir de 2014

Resultado 19: Operatividad nuevo modelo RPT

La Ordenacion de Puestos de Trabajo debe coadyuvar a la elaboracion de la RPT para el
ejercicio de 2015, siendo totalmente operativa para la RPT de 2016.

Resultado 20: Establecimiento de indicador de estabilidad

Se impulsaran politicas de personal para garantizar la estabilidad de la plantilla. Se fija
como indicador no superar el 6% de personal no estable, siempre que las normas sobre
incorporacion de personal asi lo propicien.



CUARTA BASE: FORMULAS DE PROVISION DE PUESTOS.

Introduccion

Si la informacién ordenada de puestos de trabajo se concibe como elemento nuclear para
argumentar las decisiones y para el alineamiento de las politicas de RRHH y de las
aportaciones de las personas de la Administracion y Servicios con los objetivos definidos a
nivel estratégico, las nuevas férmulas de provision que en dicho marco puedan ser
activadas, constituyen la materializacion de las nuevas posibilidades de crecimiento y
desarrollo que la Administracion y Servicios pone al servicio de la Institucion y de sus
objetivos estratégicos.

Accidn 12: Planes complementarios de actuacion

Acorde con la dotacion presupuestaria disponible en cada ejercicio, las Relaciones de
Puestos de Trabajo irdn acompafiadas progresivamente de Planes de sucesion para los
puestos que lo requieran por cese definitivo de su titular, en los que se enfocaran medidas
preventivas para garantizar la continuidad de la prestacion del servicio, plan de promocion
horizontal de la plantilla, en tanto en cuanto la normativa lo permita, plan de movilidad
interna, plan de promocion para el personal laboral y funcionario, planes de desarrollo
profesional y competencial, planes para el seguimiento del desempeiio institucional

Un modelo de carrera profesional daré respuesta a las necesidades que se generan en la
institucion, reconoceran las nuevas competencias y funciones, orientdndose a su mejora
profesional continua

El calendario de desarrollo de los procesos selectivos de acceso, nuevo ingreso, provision
de puestos, y promocion interna debera quedar perfilado en la propia Relacién de Puestos
de Trabajo, procurando elaborar un modelo de negociacién que asegure el contenido de
bases, perfiles, programas y sistemas de evaluacion con una vigencia temporal al menos
equivalente a la del Plan de Promocion en que se incardine

Resultado 21: Planes complementarios de actuacion

Estos planes iran siendo visibles, a lo largo de 2014 y 2015. En cualquier caso, este
resultado estara disponible en su totalidad para la RPT de 2016.



Resultado 22: Plan de Promocioén

En 2013 se publicara previa negociacion con la representacion sindical, la planificacion de
la promocién de PAS planificada a tres afios, en el que se incluira en particular, ademés de
procesos de seleccion tanto para personal funcionario como laboral, un proyecto de
retribucion por horizontalidad para su ejecucidbn en los términos que legal y
presupuestariamente procedan.

Accion 13: Provision de puestos de trabajo.

Cualquiera de los resultados del despliegue de este Plan dejaria de dar ningun fruto sin la
sistematica adecuada para la provision de puestos de trabajo. Dicha sistematica debe ser lo
suficientemente agil y eficaz para responder, con la mayor celeridad, a cualquier necesidad
interna, y adaptarse a si misma al nuevo modelo de gestion.

Resultado 23: Procedimiento de provision de puestos

Complementarias a las primeras actuaciones vinculadas con el despliegue de la ordenacion
de puestos de trabajo debera elaborarse la sistematica para la gestion de la provision de
puestos de trabajo de la administracidn y servicios de la US. Para ello, a lo largo del dltimo
trimestre de 2013 sera aprobado el Reglamento especifico que habra de regular dicha
sistematica, que se viene estudiando con la oportuna negociacién con la representacion
sindical, que se integrara en su dia con la sistematica de Ordenaciéon y Valoracion de
puestos de Trabajo

Resultado 24: Medidas de Conciliacion

Se estudiaran formulas tendentes al desarrollo e implantacion del teletrabajo voluntario asi
como otras de caracter similar, tales como incentivacién para el personal que preste sus
servicios en jornada de tarde o la adaptacién de la jornada laboral para el personal de méas
de 55/60 afos



QUINTA BASE: FORMACION Y ACCION SOCIAL.

Introduccion
Definir Plan de Formacién Plurianual
Calendario 2013

La formacion y el desarrollo personal dentro de un sistema integrado de gestion de los
RRHH debe responder con la mayor precision a las necesidades de la Organizacién. La
formacion integral orientada al desempefio de los puestos de trabajo, indisolublemente
unida al concepto de competencias, sin perjuicio de la dinamizacién de la formacion en
areas ajenas a la del propio trabajador, es la herramienta adecuada para garantizar la
adaptabilidad permanente del trabajador al puesto de trabajo, a las exigencias del servicio
publico y a los nuevos retos que marque la institucién. Un plan plurianual es el instrumento
documental que aglutinara la formacién planificada.

El impulso definitivo a la Formacion debe activarse haciendo uso del entorno virtual y las
nuevas tecnologias aplicadas, que permita el cumplimiento de los objetivos propuestos y
favorezca la ejecucion de otras politicas de recursos humanos. La puesta en marcha de un
programa de formacién de idiomas online en el que podra participar toda la plantilla de
Personal de Administracion y Servicios, constituye ejemplo vivo de apuesta decidida por un
concepto de formacion que incluso pueda ser exportable a un proyecto comin a compartir
por toda la comunidad universitaria.

La Formacion debe orientarse al desarrollo de potencialidades del trabajador, incluso en
areas diversas a las de su destino, permitiendo futuras politicas de movilidad temporal
voluntaria y respuesta inmediata a situaciones sobrevenidas y a la promocion; en este
contexto y con este fin, en la medida adecuada a su situacion juridica, debe procurarse la
formacién a colectivos vinculados a la Universidad que no se encuentren en situacion de
servicio activo y en la medida que eventualmente pudieran incorporarse por encontrarse en
alguna bolsa de trabajo.

La universidad deberé realizar un esfuerzo con vistas a garantizar presupuestariamente la
extension progresiva de las acciones formativas en &reas diversas del puesto
desempefiado, incentivandose la utilizacion del entorno virtual



Accion 14: Formacion planificada.

Las férmulas para garantizar las posibilidades de Desarrollo Personal constituyen uno de
nuestras mas preciadas conquistas; seran, por ello, objeto de refuerzo y potenciacién. Y la
forma de mejorar lo que tenemos es agilizando tanto la gestion como el reconocimiento de
la formacién pero, sobre todo, dando respuesta a la mayor cantidad de personas posible
con una gestion de los recursos lo mas eficientemente posible. En dicho entorno, la
incorporacion de las nuevas tecnologias resulta un aspecto fundamental.

Resultado 25: Plan Estratégico de formacion

Las lineas maestras de caracter estratégico seran incluidas en un Plan de Formacion que
desarrollara la politica de formacion dentro del sistema integrado de Recursos Humanos. A
lo largo del ultimo trimestre de cada afio par serd presentado un Plan que incluird la
programacion de la Formacion para los dos afios siguientes. Dicho Programa de Formacion
recogera, ademas de la programacion correspondiente, informacién respecto a las
necesidades de formacion detectadas que no han podido ser atendidas por planes
anteriores. Respondiendo al entorno de transparencia al que nos dirigimos, tanto los planes
de formacion como los programas que lo desarrollen recogeran, ademas, toda la
informacién presupuestaria. La programacion de dichos planes recogeran la actividad
formativa planificada que incluira tanto las necesidades detectadas con caracter general
como las derivadas de los planes de desarrollo competencial que se establezcan

Accion 15: Accion Social.

Las actuaciones financiadas con cargo al presupuesto de Accion Social son el otro eje
vertebrador del grupo humano que forma parte de la Administracion y Servicios de la
Universidad de Sevilla. Por ello, no puede ser menos que un elemento clave a la hora de
avanzar, crecer y cobrar el protagonismo que le corresponde en su ambito de actuacion.

La labor asistencial y complementaria al trabajador es un elemento irrenunciable para la
Universidad, por lo cual se destina anualmente para ayudas de Accién social un porcentaje
de los presupuestos contenidos en Capitulo |, equivalente en todo caso como minimo al 1.5
de la masa salarial

Estas ayudas alcanzan tanto al personal docente e investigador como al personal de
administracién y servicios y responden tanto a conceptos que actlan con caracter
automatico como a otros conceptos que exigen priorizacion a través de una convocatoria
publica



Dado el caracter contingente de la disponibilidad presupuestaria, el Plan Estratégico de
Accion social deberd contemplar a la hora de establecer los criterios de distribucion de
fondos el adecuado equilibrio entre las ayudas de caracter no automatico, en el que la
situacion de las personas con menor nivel de rentas sera elemento basico de priorizacion, y
las ayuda de cardcter automatico, en el que a fin de salvaguardar el objetivo de
universalidad que las caracteriza habran de articularse procedimientos que compaginen
convenientemente la disponibilidad de fondos con la demanda.

Podran participar en las ayudas convocadas, si la convocatoria lo recoge expresamente,
personas que reciban sus percepciones con cargo a un capitulo diferente a Capitulo I. La
financiacion de las ayudas de este personal deberd estar garantizada con cargo al Capitulo
correspondiente.

Resultado 26: Plan Estratégico de Accion social

Se aprobara con la debida participacion de la representacion sindical un Plan Estratégico
de caracter Plurianual de Accion Social, en el que se describiran bases, programas,
criterios y procedimientos de actuacion. Se reformularan, en su caso, contemplandose en
el mismo aquellas cuestiones normativas de caracter interno que regulen conceptos que
afectan a los programas de Accion Social: matricula, incapacidad transitoria, etc...

Resultado 27: Planes Anuales de Acciéon Social

A lo largo del ultimo trimestre de cada afio sera presentado un Plan de Accidén Social que
contendrd el programa de actuaciones para el afio siguiente en cumplimiento de lo
preceptuado por el Plan Estratégico que se disefie. Dicho Plan recogera, ademas, informe
de conclusiones del afio anterior e informacion relativa a solicitudes y peticiones no
satisfechas, informacién ésta que debera poder ser empleada como argumento justificativo
de las nuevas decisiones que incorpore cada plan. Respondiendo al entorno de
transparencia al que nos dirigimos, los planes de accién social recogeran, ademas, toda la
informacién presupuestaria.



SEXTA BASE: CUADRO DE MANDO DE RRHH.

Introduccion

La garantia de eficacia de la Administracion y Servicios de la Universidad de Seuvilla,
entendida como la posibilidad de obtener informacién acerca de los retornos de la inversion
en recursos humanos y, en general, la rendicion de cuentas ante la Sociedad, requiere la
definicibn e implantacién de un sistema de indicadores valido para el seguimiento y la
evaluacion de la toma de decisiones y, en general, de los resultados obtenidos con la
gestion cotidiana. Estos indicadores, que deben mantener su coherencia a lo largo y ancho
de toda nuestra estructura de prestacibn de servicios, deben estar, ademas,
convenientemente alineados con los objetivos, desde la definicion de éstos en el nivel
estratégico hasta su despliegue en actuaciones concretas y en el dia a dia de cada una de
las personas que conforman la Administracion y Servicios de la Universidad de Sevilla.
Dichos indicadores se desplegaran a través de toda la estructura de gestion, y toda la
informacion se resumira en el cuadro de mando de RRHH.

Accion 16: Cuadro de mando de RRHH

La definicion del cuadro de mando de RRHH conlleva la colaboracion de todas las
estructuras de la Administracién y Servicios de la Universidad de Sevilla, por lo que de
inmediato deben ponerse en marcha todas las actuaciones tendentes a la armonizacion de
indicadores y al despliegue de las necesidades informativas. Por ello, a todas las
actuaciones sefaladas con anterioridad, se suman las de coordinacion e integracién que se
requieren para una total armonizacién y coherencia interpretativa de la informacion y, sobre
todo, la de liderazgo que ha de ejercer la Direccion de RRHH en la confluencia de estas
actuaciones y, en definitiva, en la tarea de llevar a la Administracion y Servicios de la
Universidad de Sevilla al papel de socio estratégico que le corresponde.



Resultado 28: Implantacion Nuevo Cuadro de Mando Integral

El resultado sera la aplicacion de forma integral de este | Plan Propio de la Administracion y
Servicios de la Universidad de Sevilla. A dicho resultado se aflade el compromiso de ir
generando este cuadro de mando a medida que el resto de actuaciones vayan arrojando
resultados, por lo que en el primer trimestre de cada afio, serd presentado el cuadro de
Mando de RRHH de la Administracion y servicios de la Universidad de Sevilla y toda la
informacién acumulada hasta el momento. Cada una de las versiones del Cuadro de Mando
de RRHH que iran apareciendo recogerd, ademas, los indicadores relativos al propio
despliegue de este plan y de los que conforman su despliegue.

En el primer trimestre de 2016, el Cuadro de Mando de RRHH recogeré toda la informacion
necesaria para la gestion avanzada de los RRHH

Resultado 29: Sistema de Presupuestacion Capitulo |

En 2013 se implantard un Sistema de Presupuestacion acorde con las exigencias de
integracion en el presupuesto universitario y basado en la efectiva valoracion de puestos,
incluyendo preventivamente las necesidades de personal derivadas de los nuevos servicios
detectados en la planificacion plurianual que se pretende.

Resultado 30: Sistema de Ejecucion Presupuestaria

En 2013 de implantara un sistema de ejecucién presupuestaria orientado al maximo control
y eficiencia del gasto del Capitulo |



