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1.- OBJETO
Es objeto de este documento presentar un avance a fecha 1 de marzo de 2011 del estado de

ejecucion y desarrollo del los proyectos del Plan Estratégico de Recursos Humanos del Ayuntamiento de
Moéstoles, aprobado por la Junta de Gobierno Local en sesion celebrada el 6 de mayo de 2008.

2- OBJETIVOS Y PROYECTOS

2.1.- Objetivos del Plan

A continuacion se relacionan y describen los objetivos del Plan Estratégico de Recursos Humanos
(2008-2011).

OBJETIVO 1.- Disefiar, implantar y desarrollar un modelo de organizacién y gestion estratégica de
la funcién de Recursos Humanos que responda a los fines que se persiguen como institucion prestadora
de servicios publicos, y bajo la premisa de que sus empleados son el principal activo de la administracion
municipal.

OBJETIVO 2.-: Planificar, adquirir y adecuar los recursos humanos necesarios, asi como mejorar su
promocion, desarrollo de la carrera profesional, desempefio y retribucion.

OBJETIVO 3.- Impulsar y mejorar los procesos de formacion, dirigidos a mejorar las competencias
y cualificaciones de los empleados y su adecuacion a las necesidades derivadas de la prestacion de los
diferentes servicios publicos.

OBJETIVO 4.- Implantar, para la toma de decisiones, sistemas de comunicacion e informacion
interna, revisién y control, mediante la modernizacién tecnoldgica e informatica.

OBJETIVO 5.- Desarrollar y mejorar los aspectos de la seguridad y salud en el trabajo de los
empleados publicos.

OBJETIVO 6.- Implantar progresivamente técnicas y herramientas de calidad de los servicios:
cartas de compromisos, mapas de procesos, certificaciones de calidad, evaluacion de las unidades de
gestion, etc.

2.2. Proyectos priorizados

A continuacion se informa de la priorizacion de los proyectos y objetivos establecidos por la
Concejalia de Recursos Humanos/Departamento de Personal.

cod. PROYECTO ESTRATEGICO OBJETIVO PR!:)S? ID
1.1 Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Modelo de Organizacion y Gestion 1
Humanos
24 Plan de Acogida Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asi como su 2
promocioény carrera profesional
27 Programa de desarrollo de puestos directivos | pyanificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asf como su 3
y de gestion ) .
promocion y carrera profesional
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Modelo de gestion de la formacion por . L
3.1 ; Impulsar y mejorar procesos de formacion 4
competencias
5.1 Il Plan de Prevencion de Riesgos Laborales Salud Laboral y prevencion de riesgos laborales 5
5.2 Programacion de Actividades preventivas Salud Laboral y prevencion de riesgos laborales 6
53 | Seguimiento de Unidades de gestion de Salud Laboral y prevencion de riesgos laborales 7
riesgos psicosociales
45 InformaF:lon y formacion en materia Salud Laboral y prevencion de riesgos laborales 8
preventiva
2.1 Sistema de actualizacion Plazas y Puestos Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asi como su 9
promocion y carrera profesional
Implantacion definitiva aplicacion RR.HH . S -
4.1 (SAVIA) Sistemas de comunicacion e informacion 10
13 Descripcion puestos de trabajo y perfiles Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asf como su 1
Departamento de personal promocién y carrera profesional
. . . ifi iri los RR.HH, asi
2.2 Puestos de trabajo: perfiles y Competencias Planlflca}[, adquiriry adecua}r 08 asteomo su 12
promocion y carrera profesional
1.2 Disefio y elaboracion estructura organica Modelo de Organizacion y Gestion 13
Departamento de personal
2.3 Estudio organizativo y de gestion Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asi como su 14
promocion y carrera profesional
3.2 Procesos de gestion de la formacion Impulsar y mejorar procesos de formacion 5
33 Formacion a distancia online Impulsar y mejorar procesos de formacion 16
4.2 Disefio y creacion del Portal del empleado Sistemas de comunicacion e informacion 17
Sistema de promacion interna y desarrollo de Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asi como su 18
2.5 la carrera administrativa - .
promocion y carrera profesional
4.3 Plan de Comunicacion Interna . S i 19
Sistemas de comunicacion e informacion
4.4 Disefio e implantacion del cuadro de mando Sistemas de comunicacion e informacion 20
6.2 Elaborar cartas de Servicio Implantar técnicas de calidad 21
Guia de servicios del departamento de ) )
6.1 personal Implantar técnicas de calidad 22
Mapa de procesos de gestion de Recursos
6.3 humanos Implantar técnicas de calidad 23
14 Plan de Acciones de mejora de las Unidades L »
: de gestion de Recursos Humanos Modelo de Organizacion y Gestion 24
2.6 Estudioy dlse~no de unsistema de evaluacion Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH, asi como su 25
del desempefio

promocion y carrera profesional
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3- GESTION Y EVALUACION DE PROYECTOS

3.1.- Descripcion, estado de ejecucion, grado de desarrollo y acciones de mejora

Este apartado recoge informacién de los proyectos que se han acometido durante el periodo 2008-
2011, actualizado a fecha 1 de Marzo de 2011. Asimismo se presenta una breve descripciéon de los
proyectos, su estado de ejecucion y grado de desarrollo. Finalmente se menciona, en su caso, las
acciones de mejora para la conclusion o realizacion futura de cada proyecto estratégico.

j ] Modelo de gestién estratégica de Recursos Humanos
d

cob  Proyecto Prioridad Afio
1.1 | Modelo de gestion estratégica de Recursos Humanos 1 2008
DESCRIPCION

Considerando la naturaleza, necesidad e importancia de las personas para la gestion de los
servicios del Ayuntamiento, se hace preciso la definicion e incorporacién de un modelo de
gestion estratégica, que contemple la orientacién de las actuaciones en materia de personal a
los objetivos del equipo de gobierno. En dicho planteamiento estratégico se integraran los
siguientes cuatro niveles de responsabilidad: Institucional, Politico, Estratégico y Funcional.

ESTADO DE EJECUCION

Se ha elaborado el Modelo de gestion estratégica de Recursos
Humanos, que incorpora la planificacion y gestion estratégica en
materia de personal.

Dicho modelo se recoge en el documento denominado “Modelo de
gestidon estratégica de Recursos Humanos del Ayuntamiento de
Moéstoles”, disponible en el Departamento de Personal.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

- Desarrollar aspectos relativos a la coordinacion de los niveles Institucional, Politico,
Estratégico y Funcional, especialmente mediante la incorporacién de la técnica de
direccion por objetivos y la evaluacién de resultados a través de la creacién de un
sistema de indicadores de gestion.
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2..‘! Plan de acogida

cop  Proyecto Prioridad Afio
2.4 | Plan de acogida 2 2008
DESCRIPCION

El Plan de Acogida del nuevo personal persigue la planificacion de la toma de contacto,
integracion y seguimiento de los empleados en su nuevo puesto de trabajo. El Plan de
Acogida contendra un conjunto de medidas que permitira que las personas de nuevo ingreso
se sientan integradas en la organizacion del Ayuntamiento de Mostoles en el plazo més breve
posible.

ESTADO DE EJECUCION

% Se ha elaborado en su totalidad el Plan y Manual de Acogida del

) nuevo personal, que contempla entre otros los siguientes
Ak ;
4 ¢k«,\\v}:&ﬁw*f"4 ‘ elementos:
e 8

El Tutor integrador acomparfia a la persona que se incorpora a su
nuevo puesto de trabajo, siendo la referencia del empleado nuevo
para cualquier caso de duda o necesidad.

el =
Por otro lado, el Protocolo de Acogida es una herramienta de trabajo interna que, en forma
de guia de actuacion, indica el modo y orden en que se sucederan las actuaciones a realizar

para culminar el proceso de integracion de un nuevo trabajador en el Ayuntamiento de
Mostoles.

El Manual de Acogida contiene informacion basica y de utilidad que facilita al empleado una
vision general de la organizacion, su entorno de trabajo y las circunstancias que le rodean. Se
ha realizado tanto en soporte de papel, como en soporte online.

Su primera experiencia ha tenido lugar con motivo del comienzo de las préacticas en el
municipio de los aspirantes a Policia Local, el 2 de septiembre de 2010.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

e Adaptar las actuaciones planificadas para integrar a los nuevos empleados en la
organizacion a las caracteristicas de los puestos y los servicios a los que pertenecen.

e Mantener actualizada la informacién contenida en el Manual de acogida.

e Insertar el Manual de Acogida en el Portal del Empleado.
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J )
!J Programa de desarrollo de puestos directivo y de gestion.

cob  Proyecto Prioridad

27 Proq_r,ama de desarrollo de puestos directivo y de 3 2008
gestion

DESCRIPCION

Los puestos de Direccién y de gestion de unidades administrativas, denominados puestos de
estructura, requieren por su importancia y posicion en la organizacion y en la consecucion de
objetivos de las diferentes areas de gobierno, el establecimiento de un régimen de
responsabilidad y dedicacién especifico. En este sentido se disefiara y elaborara un Programa
gue se vertebre sobre los criterios de responsabilidad, dedicacion, retribucion y desarrollo.

ESTADO DE EJECUCION

Este proyecto se encuentra en las primeras fases de su realizacion.
Para el disefio y planificacién del programa de desarrollo de puestos
directivos y de gestion se han solicitado propuestas técnicas y
econdmicas a distintas empresas para que colaboren en la realizacién
del trabajo, mediante la aportacion de su experiencia y de una visién
objetiva de la realidad de la que partimos y el establecimiento de un
plan de accién para lograr el objetivo al que queremos llegar. La
situacion actual de austeridad econémica ha supuesto la congelacion temporal del proyecto.

£,

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES DE MEJORA

Para continuar con la implantacion de este proyecto, se proponen las siguientes acciones:

e  Diagnédstico de la situacién del personal con responsabilidad de mando.

e Disefio y establecimiento de un plan de accion para llevar a cabo el proyecto,
teniendo en cuenta cuatro aspectos: responsabilidad, retribucion, competencias y
desarrollo.

e  Contratacion de asistencia técnica externa de consultoria

e  Realizar programa de desarrollo directivo y de gestion conjuntamente con el
proyecto de estructura organica y funcional
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J
J.] Modelo de gestién de la formacién por competencias

cob  Proyecto Prioridad Afio
3.1 | Modelo de gestién de la formacion por competencias 4 2008
DESCRIPCION

Los principios de gestion de calidad subrayan la importancia de la gestion de recursos
humanos, de la gestién por competencias y de la necesidad de una formacién adecuada. El
objeto final de un Sistema formativo basado en el analisis de las competencias es establecer
aquellas exigibles para el desempefio satisfactorio de las funciones y tareas propias de los
puestos de trabajo y analizar las que poseen las personas que ocupan los mismos, disefiando
los procesos formativos de manera que igualen las competencias disponibles de las personas
con las exigibles para el desemperio del puesto.

ESTADO DE EJECUCION

ENCIAS  El modelo elaborado se ha recogido en el documento denominado

“TsRmeres “Formacién por competencias: sistema y proceso”, disponible en el
A\ H re ™ Departamento de Personal.

SABER ER CONIIR CON Sin embargo entendemos que las competencias que recoge el
7 w7 modelo elaborado asi como la definicion de las mismas no son las
mas adecuadas para implantar el concepto de “gestién por

competencias”. Por ello este proyecto esta condicionado a la elaboracion de un “diccionario
de competencias” que pueda ser aplicado a los ambitos de gestion de personal, tales como la

seleccion, la formacion o la evaluacion de los empleados.

Dada la envergadura del proyecto, se han solicitado ofertas técnicas y econdmicas a
empresas especializadas de consultoria, aunque se esperard que mejore la situacion
econdmica para retomar este proyecto.

GRADO DE DESARROLLO
100%
ACCIONES DE MEJORA

e Contratar asistencia técnica para elaborar un “Diccionario de competencias” que nos sirva
para introducir la “Gestién por competencias” en nuestro Ayuntamiento, aplicando dicho
enfoque a los procesos de seleccion, formacion y evaluacion. Es posible que sea necesario
esperar a que la situacion econémica mejore, y exista presupuesto para ello.
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Ull Il Plan de Prevencién de Riesgos Laborales

cob  Proyecto Prioridad Afo
5.1 | |l Plan de Prevencion de Riesgos Laborales 5 2008
DESCRIPCION

El Servicio de Prevencién de Riesgos Labores del Ayuntamiento de Médstoles viene
realizando desde la elaboracion del | Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, una intensa
actividad de evaluacién asi como propuestas de adopcion de medidas de eliminacion o
reduccion de dichos riesgos. Continuando con esta linea de actuacién, se elabord el Il Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales, cuyo objetivo es impulsar la politica de prevencion en esta
administracién local y hacer de guia para el desarrollo y la implantaciéon de las acciones
preventivas necesarias para la integracion de la prevencion en el sistema de gestion de esta
administracién. A tales efectos en el plan se diferencian entre actividades especializadas (a
desarrollar por el servicio de prevencion) y las integradas (a desarrollar por todos los
integrantes de esta administracion)

ESTADO DE EJECUCION

especializadas (evaluaciones, formacion, vigilancia de la salud...) y
planificadas de forma anual con la consulta y participacion de la parte

social, a la cual se remite anualmente tanto la planificacién como la
v memoria de actividades preventivas.
En cuanto a las actividades integradas, principal herramienta para la
integracion de la Prevencion, ya en el Plan se definian una serie de actuaciones

(Procedimientos) en diverso grado de desarrollo, que, en algunos casos era preciso elaborar,
modificar, complementar y, por Gltimo, integrar.

ﬁ.F Desde la aprobacién del plan se han realizado las actividades

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

e Realizar acciones dirigidas a la integracion de la prevencion en los servicios.

e Implantar por areas los procedimientos elaborados.

e Continuar realizando los procedimientos de prevencién, para su integracion en la
organizacion.
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u Programacion de Actividades preventivas

cob  Proyecto Prioridad Afo
5.2 | Programacion de Actividades preventivas 6 2008
DESCRIPCION

Las actividades preventivas especificas que sean necesarias para la aplicacion del plan
anterior, se indican en un documento denominado Programa de Actividades Preventivas, en
el que se desarrolla para cada uno de los objetivos preventivos fijados el programa de
acciones especializadas gque se tiene previsto ejecutar.

ESTADO DE EJECUCION

El programa de actividades preventivas se realiza anualmente. Se
recoge en el documento denominado “Programacién de actividades
preventivas del Ayuntamiento de Méstoles”. En la actualidad se esta
trabajando en la aplicacion del plan establecido para el presente afio
segun el programa de acciones planificadas.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA S

e Elaborar, una vez finalizadas las actividades preventivas programadas para el periodo
2011-2012, la Memoria de actividades.

e Atenor de los resultados obtenidos y teniendo en cuenta la evolucién de la técnica, asi
como los cambios y novedades normativas proponer nuevas actividades en caminadas
alamejora de la prevencion
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3y
'JJ Sequimiento de Unidades de gestién de riesgos psicosociales

CoOD  Proyecto Prioridad

53 Seguimiento de Unidades de gestién de riesgos
psicosociales

7 2008

DESCRIPCION

Concluida la evaluacién de riesgos psicosociales de las diferentes unidades administrativas
del Ayuntamiento de Mdstoles, se estudiara aquellas medidas preventivas orientadas a la
eliminacién o reduccion de dichos riesgos psicosociales.

Para ello, y tomando como premisa la participacion de los empleados del Ayuntamiento de
M@stoles en el estudio y adopcion de medidas correctoras, se han creado Unidades de
gestion de riesgos psicosociales. Estas unidades estan formadas por trabajadores de las
distintas areas seleccionados por sorteo aleatorio, que voluntariamente aceptan participar.
Se relinen periddicamente para analizar las posibles problematicas psicosociales detectadas
en sus areas, analizar las mismas, proponer medidas y valorar su aplicacion.

ESTADO DE EJECUCION

Se han creado 14 unidades de gestién de riesgos psicosociales que
funcionaron en sus comienzos bajo tutela. En la actualidad siguen
funcionando ya sin tutela externa, si bien funcionan de forma
desigual.

El servicio de prevencion periédicamente comunica la conveniencia
de continuar con las reuniones de los grupos psicosociales, que se retnen cuando la
problematica lo requiere y se recomienda, en todo caso, una vez al trimestre.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

e Promover y concienciar a los miembros de las unidades de gestion de riesgo psicosocial
de las ventajas que su actividad conlleva.

e Mantener el sistema para conocer las fuentes potenciales de riesgo psicosocial y adoptar
medidas preventivas

e Establecer un protocolo o regulacién de la actividad de las unidades de gestion
orientandolas metodoldgicamente hacia el cumplimiento de su misién
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4.5 | Informacion y formacion en materia preventiva 8 2008
DESCRIPCION

La formacion en prevencion es basica en la actuacion sobre el "factor humano™ como causa
de muchos accidentes de trabajo. El conocimiento profundo de los sistemas de trabajo, de
los materiales y técnicas a emplear, de las funciones y tareas a desarrollar y de los riesgos
gue todo esto conlleva es fundamental para que éstos se puedan evitar y se logra mediante
la formacién de todo el personal implicado, al hacer que la conducta profesional sea la mejor
posible.

ESTADO DE EJECUCION

El Plan de Formacion del Ayuntamiento tiene un apartado especifico
dedicado a la Formaciéon en Prevencion de Riesgos. A su vez,
anualmente se realizan acciones formativas para subsanar
necesidades formativas en materia de prevencion de riesgos
laborales detectadas con posterioridad a la realizacion del plan de
formacion.

Por otro lado, cuando un empleado comienza a trabajar en el
Ayuntamiento recibe un documento informativo sobre los riesgos derivados de la préactica
del puesto de trabajo que va a desempefiar.

Igualmente, ante acontecimientos que pudieran considerarse un riesgo para la salud, se
informa a la plantilla sobre como prevenirlo o eliminarlo (Olas de calor, vacunacion contra la
gripe ...)

GRADO DE DESARROLLO

100%
ACCIONES

e Continuar con la formacién e informacién necesaria en funcion de los riesgos que sean
detectados, analizando el proceso para establecer propuestas de mejora

e Estudiar otras opciones metodolégicas a la formacion presencial, tales como, la discusion
de videos, la formacién a distancia online, el auto-aprendizaje a partir de materiales
disefiados especificamente, la grabacién de videos y discusion de las conductas seguras,
etc.
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!.] Sistema actualizacion plaza puestos

cob  Proyecto Prioridad Afio
2.1 | Sistema actualizacion plazas y puestos 9 2008
DESCRIPCION

El objetivo es crear un sistema normalizado de creacion de plazas y puestos de trabajo, asi
como la definicion del mantenimiento de las altas, bajas y cambios originados por la gestién
operativa de las actividades de gestién de recursos humanos que produzcan situaciones con
efectos en la Plantilla de Plazas y en la Relacion de Puestos de Trabajo.

ESTADO DE EJECUCION

J——— Los responsables y técnicos del Departamento de Personal han
= B definido el proceso y los criterios de mantenimiento de las altas,
é :; bajas y cambios originados por la gestion de recursos humanos que
o & : . -

= tienen efectos en la Plantilla de Plazas y en la Relacion de Puestos
i I de Trabajo. Se ha utilizado una metodologia especifica de gestion de
procesos. El resultado se ha recogido en el documento denominado
“Proceso de gestion de incidencias de plazas y puestos en la aplicacién informatica de
SAVIA”, que se puede consultar en unidad de Relaciones laborales.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES

e Mantenimiento del sistema y revision del mismo desde el enfoque de mejora continta.
e Analisis permanente de las limitaciones de la aplicacion de Savia para la resolucion
efectiva de las mejoras.
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‘LI Implantacién definitiva aplicacién RR.HH. (SAVIA)

cob  Proyecto Prioridad Afo
4.1 | Implantacion definitiva aplicacion RR.HH. (SAVIA) 10 2008
DESCRIPCION

La adquisicién de una aplicacion informatica de gestién integral de la funcién de recursos
humanos ha supuesto una notable mejoria en la eficiencia de los procesos operativos del
area de personal. Sin embargo, es necesario continuar trabajando en esta direccion para
lograr la implantacion definitiva de los médulos de gestion adquiridos, asi como establecer
sistemas de mantenimiento para el uso fiable de la informacion disponible en las diferentes
bases de datos.

ESTADO DE EJECUCION

La aplicacién informatica se ha ido integrando progresivamente en la ejecucion del trabajo

diario. Actualmente, esta operativa en un 80%. De los 3 médulos que la componen el médulo
de némina estd operativo al 100%, el médulo de formacién esta
operativo en un 70% y el médulo de gestién de personal esta operativo
en un 70%.

Actualmente se esta valorando la adquisicién de una version superior

orientada a subsanar algunas limitaciones y a mejorar las

funcionalidades de la aplicacion desde el punto de vista de las
necesidades del departamento de personal.

GRADO DE DESARROLLO
100%
ACCIONES

e Integrar la Oferta de Empleo y el Portal del Empleado.

e Comenzar a gestionar los procesos selectivos a través de la aplicacion, detectar los
errores que se produzcan y subsanarlos.

e Realizar la primera experiencia de gestion del préximo Plan de Formacién Continua asi
como la evaluacién del plan de formacién mediante esta herramienta informatica.

e |mplantar el médulo de Sistema de Informacion a la Direccién (cuadro de mando).
e Analizar las ventajas de adquirir una nueva version del producto.
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L J Descripcion de puestos de trabajo y perfiles del Departamento de Personal

COD Proyecto Prioridad Afo

13 | Puestos de trabajo y competencias (Departamento 11 2009
de Personal

DESCRIPCION

Complementariamente al redisefio de la estructura organica y funcional del departamento de
recursos humanos se realizard un analisis y descripcion de puestos de trabajo y perfiles de
competencias, que servira de estudio piloto para generalizar dichas técnicas de recursos
humanos al resto de areas y unidades administrativas del Ayuntamiento. El andlisis de
puestos permitira conocer y concretar la naturaleza, contenido y tareas asociadas a un
puesto de trabajo en la posicién organizativa.

El resultado sera una descripcion del puesto de trabajo o monografia, reflejo documental del
contenido del mismo. Asimismo, se estableceran las competencias requeridas, es decir,
aquellas caracteristicas personales que incluyen conocimientos, habilidades y actitudes, y
gue hacen que una persona tenga un desempefio adecuado en una organizacion, con su
estrategia y cultura especifica.

ESTADO DE EJECUCION

Se ha elaborado la estructura y contenido de las Monografias de los
puestos de trabajo, si bien desde un enfoque tradicional de “Descripcion
de las tareas”. La cumplimentacién final de las Monografias de dichas
puestos de trabajo esta sujeta a la finalizacién de la estructura organica y
funcional del Departamento de Personal, asi como a la definicion del
sistema de gestion de los recursos humanos por competencias. Una vez
finalizado este proyecto, cuyo ambito de intervencion son los puestos de trabajo del
departamento de personal, se describiran los demas puestos del Ayuntamiento.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES

e Finalizar los proyectos de definicion de la estructura organica y funcional del
Ayuntamiento, asi como disefiar el sistema de gestion de recursos humanos por
competencias.

e Cumplimentar la Monografias disefiadas relativa a los puestos de trabajo del
departamento de Personal
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!;.! Puestos de trabajo: perfiles y competencias

COD Proyecto

Prioridad Afo

2.2 | Estudio sobre perfiles y competencias

12 2009

DESCRIPCION

El objetivo es identificar una serie de competencias (esto es: conocimientos, habilidades y
actitudes) necesarias para lograr el desempefio satisfactorio de una determinada tarea. El
resultado sera un “diccionario de Competencias”. Ello nos permitira establecer un modelo de
Gestion por Competencias de Recursos Humanos, aplicable, especialmente, a los ambitos de
seleccion y promaocion, formacion y evaluacion del desempefio.

ESTADO DE EJECUCION

del sistema de gestion por competencias.

Como resultado del proyecto de Formacion por competencias, se han
establecido un conjunto de “competencias” agrupadas por grupos de
funcién (Directiva, Gestion, Técnica, Mandos intermedios, Administrativa,
Oficios, Seguridad ciudadana).

Sin embargo, se ha considerado que el proyecto es realmente complejo y largo en el tiempo,
dado el nimero de puestos de trabajo existentes en la administracion municipal. Ademas,
este proyecto esta vinculado a la definicion de la estructura organica y funcional y al disefio

Se considera conveniente, por tanto, la contratacion de asistencia técnica, retomando este
proyecto cuando la situacion econémica actual mejore.

GRADO DE DESARROLLO

60%

80%

100%

ACCIONES

e Finalizar los proyectos de definicion de la estructura organica y funcional y el disefio del
sistema de gestion de recursos humanos por competencias.
e Esperar ala que la situacion econémica actual mejore y presupuestar asistencia técnica
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u Disefio y elaboracién de la estructura organica del Departamento de Personal

COD  Proyecto Prioridad

Disefio y elaboracién de la estructura organica del
1.2 | Departamento de Personal 13 2009

DESCRIPCION

Este proyecto pretende la definicion, simplificacion, homogeneizacién y adecuacion de las
actuales unidades de gestion para una mejor prestacion de los servicios del Departamento de
Personal. Para ello, se realizaran andlisis funcionales y organicos de las actuales unidades
administrativas, para su racionalizacion y optimacion, resolviendo disfunciones,
solapamientos, etc.

ESTADO DE EJECUCION
[ — A partir de criterios de disefio organizacional, se ha procedido elaborar la
- estructura organica y funcional del Departamento de Personal.
Rt | Actualmente existe un documento borrador, pendiente de revisiones

finales. En el se recoge tanto el organigrama, con la asignacion de los
puestos y las personas a las diferentes unidades administrativas, como la

w7 definicion de las funciones o responsabilidades de las mismas.
GRADO DE DESARROLLO
100%
ACCIONES

e Reuvision final de la estructura organica y funcional del departamento de Personal
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n Estudio organizativo y de gestidn

cob  Proyecto Prioridad
2.3 | Estudio organizativo y de gestién 14 2009
DESCRIPCION

Este proyecto se plantea mediante un analisis de la gestion, desde el punto de vista de la
adecuacion del personal, la estructura organizativa y la mejora de los procesos de trabajo
administrativos. Las consecuencias positivas que aportara este estudio permitira, entre otras
situaciones, mejorar las relaciones laborales en su conjunto, influird activamente en la
organizacion interna, repercutiendo en la mejor prestacion del servicio publico.

ESTADO DE EJECUCION

ez El objetivo es realizar un andlisis de los costes de los servicios y del

mmm B BN personal para adoptar medidas de optimizacion de los recursos, dada
() ()

|TI =I l I la situacién econ6mica actual.

@""I Dicho estudio se encuentra en la fase de recopilacion de la

informacion, teniendo previsto pasar ya a la siguiente etapa, de

estudio y analisis, para posteriormente adoptar medidas e implantarlas en el marco de un
Plan de accion.

Las medidas de austeridad y eficiencia se agruparan por los siguientes ambitos de
intervencion: estructura, procesos, personas, contratacion, y presupuestos.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES

e Valorar la necesidad de contratar asistencia técnica.
Continuar la recopilacion de la informacion (servicios, personas, costes y contratos) de
todas las areas de gobierno y unidades administrativas

e Iniciar el Estudio y andlisis de la Concejalias prioritarias.




Plan Estratégico de Recursos Humanos Pagina 19 de 34

MEMORIA DE GESTION Y EVALUACION Marzo 2011

DE PROYECTOS Version_1.1

Ayuntarmierto se Mosloles

a1 . .
Jh! Procesos de gestion de la formacion

cop  Proyecto Prioridad Afio
3.2 | Procesos de gestion de la formacion 15 2009
DESCRIPCION

Se definira el proceso de analisis de las necesidades de formacién, identificando y definiendo
las competencias necesarias para cada grupo de funcién y/o puesto de trabajo. Luego sera
necesario evaluar el grado de desarrollo de las competencias en los empleados publicos y
poner en marcha planes para eliminar cualquier carencia de competencias que pudiera
existir. Igualmente, se iniciara la definicion de los siguientes procesos de la gestién de la
formacién: plan de formacion, organizacion e imparticion de acciones formativas y
evaluacion de la formacion.

ESTADO DE EJECUCION

El proceso de gestion de la formacién esta en la fase final de su
" definicion. Actualmente, esta siendo revisado el resultado para su
visto bueno.

4
44
m Se ha aplicado la metodologia de definicion y gestion por procesos,
contemplando cuatros subprocesos de la gestion de la formacion:

a)  Analisis de necesidades formativas
b)  Elaboracion del Plan de formacion
c) Organizaciony ejecucion del Plan
d) Evaluacion y seguimiento

Este trabajo esta recogido en un documento impreso denominado “Definicién y gestion de la
Formacion en el Ayuntamiento de Mdstoles”, que se puede consultar en el Departamento
de Personal (Relaciones Laborales).

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

e Mantener el sistema aplicando el enfoque de mejora continua, dado el dinamismo de la
gestion de la formacién, y para tener en cuenta los avances o innovaciones en esta
materia.

e Realizar especificamente un estudio de mejora sobre la evaluacién y seguimiento de la
formacion
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1)
JJ Formacién a distancia online

cop  Proyecto Prioridad Afio
3.3 | Formacioén a distancia on line 16 2009
DESCRIPCION

Se potenciara la formacion online o elearning, un nuevo concepto de formacion, la
ensefianza y el aprendizaje, que permita el acceso a los empleados del Ayuntamiento de
Méstoles a una formacion permanente y activa. Una herramienta de ensefianza y
comunicaciéon a distancia en tiempo real (sincrona) y en diferido (asincrona), para dar
formacién flexible, sin desplazamientos ni rigidos horarios, y que redunde tanto en los
beneficios de nuestro Ayuntamiento como entidad prestadora de servicios publicos, como en
la mejora de las competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) de los empleados
tanto para mejorar su productividad, como para ofrecer oportunidades de carrera y
desarrollo profesional y personal.

ESTADO DE EJECUCION

Aungue en los planes de formacién anteriores ya se han tenido las
primeras experiencias sobre formacién On line, como fue el curso sobre
Gestion del Tiempo y acciones formativas sobre Office, los cuales tuvieron
gran aceptacion y la evaluacion de la satisfaccion de los asistentes fue
muy positiva, en la elaboracién del Plan de Formacién 2011-2012 se va a
promover esta metodologia con respecto a la tradicionalmente
presencial.

Por otro lado, la posibilidad de disponer de una plataforma de formacién online (en codigo
libre) ha supuesto replantear las posibilidades de este tipo de formacion a distancia a través
de Internet. En este sentido, se ha previsto la formacion de empleados municipales como
tutores online, en aquellas areas en las que se imparte formacion a los ciudadanos.

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES

e Promover el predominio de acciones formativas on line en la elaboracién del Plan de
Formacién 2011-2012, en el desarrollo de aquellas competencias que se considere mas
ventajosa esta metodologia como medio de transmision de conocimientos.

e Conocer y utilizar en el disefio e imparticion de acciones formativas la plataforma de
formacién online que dispone el Ayuntamiento como Institucién.
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! - .,
:!J Disefio y creacion del Portal del Empleado

cob  Proyecto Prioridad Afo
4.2 | Disefio y creacién del Portal del Empleado 17 2010
DESCRIPCION

El Portal del Empleado es un autoservicio a través del cual se pretende aumentar la
comunicaciéon existente entre los empleados y el departamento de personal del
Ayuntamiento de Mostoles. Se pretende aumentar y mejorar los servicios ofrecidos por el
area de recursos humanos, facilitar las tareas a realizar por los empleados y, en Ultima
instancia, eliminar en lo posible todos los tramites y procesos en papel que se realizan en la
actualidad. Este Portal del Empleado se puede vincular a la intranet corporativa, de forma
gue el usuario pueda acceder a una serie de servicios entre los que se encuentran la consulta
de expedientes personales, solicitud y descarga automatica de Certificados, recibos de
némina, etc. El acceso a estos servicios se efectuard mediante autentificacion de cada
empleado por un login y un password establecidos.

ESTADO DE EJECUCION

| — = “ El portal del empleado se encuentra operativo y al servicio de los
- gmeepm. empleados desde el dia 1 de febrero de 2011.

Esta herramienta permite a los empleados consultar su expediente
personal, realizar solicitudes, descargar automaticamente certificados,
recibos de némina etc. Para acceder al Portal cada empleado debe
autenticarse mediante un login y un password establecidos.

Ademas, este servicio también dispone de un tablén de anuncios sindical en el que sindicato
puede publicar la informacion que desee comunicar a los empleados. Del mismo modo, existe
un tablén de anuncios corporativo, en el que el Departamento de Personal puede transmitir
mensajes a los empleados. También existe un apartado reservado para colgar aquellos
documentos que se consideran de interés como son el convenio colectivo, el plan de
formacidn, el acuerdo de formacidn, calendarios laborales...

GRADO DE DESARROLLO

ACCIONES DE MEJORA

e Finalizar el periodo de prueba, detectando las anomalias de su funcionamiento y
procediendo a su correccion.

e Aumentar el nimero de tramites que se puede realizar a través del portal, asi como los
lugares desde los que se puede acceder al mismo.

e Mantener actualizada la informacién publicada en el portal.

e Establecer un sistema de seguimiento de visitas y uso del Portal
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_)“‘-J Sistemas de promocion interna y desarrollo de la carrera directiva

CoOD  Proyecto Prioridad

25 Sistemas de promocion interna y desarrollo de la 18
carrera directiva

2010

DESCRIPCION

De acuerdo con las previsiones del Estatuto Basico del Empleado Publico se disefiara un
sistema de promaocién y desarrollo de la carrera profesional de los empleados. La promocion
y desarrollo de la carrera profesional, asignatura pendiente de las administraciones publicas,
se considerara, tras el desarrollo reglamentario correspondiente, uno de los principales
objetivos de las politicas y practicas de desarrollo de la gestién de los recursos humanos.

ESTADO DE EJECUCION
D Como punto de partida para llevar a cabo este proyecto, se han
’ elaborado unas tablas de datos que reflejan todos los puestos y plazas
-~ ll gue forman parte de la RPT y Plantilla del Ayuntamiento. En ellas se
-~
—

=y reflejan desde qué puestos es posible ascender a otros y desde qué
< plazas es posible acceder a otras, mediante alguno de los sistemas de
‘ <.  promocion.

Ahora bien, el desarrollo del sistema de promocion interna (horizontal o vertical) exige la
adopcion de determinados criterios garantizando la adecuacion a la normativa vigente. Por
otro lado el sistema de desarrollo de la carrera por la via de los puestos, especialmente el
horizontal, estard muy condicionada al sistema de evaluacion de rendimiento que se adopte.
Por otro lado, este aspecto esta pendiente de desarrollo reglamentario, segln el Estatuto
Basico del Empleado Publico.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES DE MEJORA

e la realizacién de este proyecto esta condicionada al desarrollo reglamentario sobre
promacién y desarrollo de carrera profesional en las administraciones publicas.

e Continuar el disefio del sistema de carrera por via de las plazas (promocién interna)

e Iniciar el estudio del planteamiento del desarrollo de la carrera por vias de los puestos
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J
:L.J Plan de comunicacién interna

cob  Proyecto Prioridad
4.3 | Plan de comunicacion interna 19 2010
DESCRIPCION

La comunicacion interna consiste en transmitir mensajes e informaciones entre emisores y
receptores en el interior de la organizacion, a través de un canal y medios determinados. La
comunicacién interna proporciona claridad, transparencia y conocimiento del momento
presente y futuro de nuestro Ayuntamiento y, sobre todo, motiva y da confianza a los
empleados publicos.

ESTADO DE EJECUCION

Para realizar este proyecto se han solicitado presupuestos a consultoras
de recursos humanos. Sin embargo el Plan de austeridad y la reduccion
presupuestaria producida no permiten retomar este proyecto hasta que
la situacién econdémica de nuestro Ayuntamiento mejore.

No obstante, puede decirse que se han ampliado las herramientas de
comunicacién con los empleados publicos, especialmente a través del Portal del empleado, El
Plan de Acogida y la futura Guia del Empleado municipal.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES DE MEJORA

e Solicitar actualizacion de las ofertas recibidas por Consultoras especializadas, una vez
desaparezcan las restricciones presupuestarias.

e Establecer el disefio y borrador de plan de accidn a seguir para comenzar el proyecto.

e Valorar la posibilidad de adoptar alguna otra iniciativa de comunicacion




Plan Estratégico de Recursos Humanos Pagina 24 de 34

MEMORIA DE GESTION Y EVALUACION Marzo 2011

DE PROYECTOS Version_1.1

Ayuntarmierto se Mosloles

iLﬁl Disefio e implantacion del cuadro de mando

cob  Proyecto Prioridad Afo
4.4 | Disefio e implantacion del cuadro de mando 20 2010
DESCRIPCION

El Cuadro de mando, como sistema de informacién para el area de gobierno y su personal
directivo, constituye un sistema de control y seguimiento de las magnitudes basicas de la
gestion de recursos humanos. La informacion contenida en el Cuadro de mando, actualizada
de manera continuada, podra considerarse como instrumento de medicién permanente de la
marcha de la direccidn y gestion de personal.

ESTADO DE EJECUCION

Afo08 | Bet0E Sept07 Oheiio

La Concejalia de Recursos Humanos y el Departamento de Personal
@ s w2 o tienen disponible el médulo denominado “Sistema de Informacion a

la Direccién”, disefiado bajo el concepto de cuadro de mando. Esta
. funcionalidad forma parte del programa informatico de de Gestion
smew w1 oo o oo d€ Recursos Humanos de Ginpix. (SAVIA) En la actualidad se
encuentra en pruebas, comprobando especialmente la fiabilidad de los datos, y manteniendo
reuniones periédicas con los responsables de Ginpix para la adecuacién a nuestras

necesidades y resolucién de incidencias.

En todo caso, y con independencia de que exista una herramienta informatica que aporte
informacion sobre determinadas variables contenida en la base de datos del programa
informatico de Recursos Humanos, es necesario vincular este proyecto al otro mas general
relacionado con la evaluacion de resultados a través de indicadores de gestion.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES DE MEJORA

e Resolver las incidencias del médulo de la aplicacion informatica para disponer del
Cuadro de Mando de Recursos Humanos.

e Elaborar un proyecto especifico de indicadores de gestion y resultados de la Concejalia
de Recursos Humanos/departamento de Personal
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I)h! Elaborar Cartas de servicio

cob  Proyecto Prioridad Afio
6.2 | Elaborar Cartas de Servicio 21 2011
DESCRIPCION

La carta de servicios 0 compromisos sera un documento escrito en los que se dara a conocer
a sus destinatarios (empleados, responsables de gestién y ciudadanos) los compromisos de
calidad que asume el area de Personal. Se trata de un método para hacer efectiva la calidad,
orientado mas que al proceso de trabajo y sus requerimientos, al resultado concreto y
tangible que se espera del mismo para el usuario.

ESTADO DE EJECUCION

La realizacion de este proyecto esta condicionada a la conclusion de los
siguientes proyectos del Plan Estratégico de Recursos Humanos y del
Plan Estratégico Modernizacion y Calidad. Por un lado, es necesario
concluir el proyecto “Guia de servicios del Departamento de Personal”.
En el se identificaran y se describiran todos los tramites y gestiones a
disposicion de los empleado, asi como su forma de tramitacion
(presencial, telefénico, portal del empleado y otros). Posteriormente, se definira los procesos
gue dan lugar a esos servicios del departamento de personal, identificando indicadores de
gestion, los cuales, con las oportunas adaptaciones se convertiran en los “compromisos” que
seran recogidos en “la Carta de servicios”.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%

ACCIONES

e Establecer la metodologia a seguir para elaborar Cartas de servicios.

e Concluir el proyecto Guia de servicios del departamento de personal

o Iniciar la definicién de procesos, segun la metodologia establecida por la Direccion de
Modernizacién y Calidad.
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Guia de servicios del Departamento de Personal

bl

cob  Proyecto Prioridad Afo
6.1 | Guiade servicios del Departamento de Personal 22 2011
DESCRIPCION

Es una herramienta concebida como un medio de informacién y acercamiento de la
Concejalia de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Mostoles a sus empleados. La Guia
contiene informacion sobre los directorios y servicios que se prestan en el Departamento de
Personal, los medios a través de los cuales se pueden realizar, las personas de contacto en
cada caso. Por otro lado se muestra el organigrama de la Concejalia y las funciones de cada
una de las Unidades Administrativas que la componen.

ESTADO DE EJECUCION

Este proyecto se encuentra en su Ultima fase de ejecucion. La Guia
contendra informacién sobre la estructura y funciones de la
Concejalia de Recursos Humanos y del Departamento de Personal,
definiendo el organigrama, y las funciones y responsabilidades de
las diferentes unidades administrativas.

Por otro lado, se contemplan mas 100 tramites y gestiones que el empleado municipal puede
realizar dirigiéndose al Departamento de Personal. Cada tramite o gestién incluye
informacion sobre su descripcién, qué se necesita para realizarlo, quién puede solicitarlo,
fechas y plazos, persona de contacto, horario de atencién y unidad administrativa o de
gestion responsable. También se indica como el empleado puede realizar el tramite de su
interés, bien de forma presencial, telefénica, fax, correo postal o e-mail y finalmente, a través
del Portal del Empleado.

GRADO DE DESARROLLO
100%
ACCIONES DE MEJORA

e Concluir el disefio y maquetacién de la guia, comprobando operativamente sus
funcionalidades.

e Realizar acciones de comunicacion y difusion de la Guia

e Establecer un proceso y plan de accién para mantener actualizada la informacién
contenida en la Guia.

e Aplicar el enfoque de mejora continua.
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Y
I)J Mapa de procesos de gestién de Recursos Humanos

cob  Proyecto

Prioridad Afio

6.3 | Mapa de procesos de gestién de Recursos Humanos

23 2011

DESCRIPCION

Implantacién de la gestién por procesos, con la colaboracién y asesoramiento de la Direccion
de Modernizacién y Calidad, partiendo de aquellos identificados como prioritarios por cada
unidad organizativa y administrativa.

ESTADO DE EJECUCION

simplificacion administrativa.

con el

o MAPADEPROCESOS Este proyecto estd condicionado a la conclusion de la Guia de
= servicios del departamento de personal, pues se partira de los
tramites y gestiones incluidos en la misma.

Se aplicara el enfoque de la “Gestion de Procesos”, de acuerdo
documento denominado
implantacion de la Gestién por procesos en el Ayuntamiento de
Méstoles” elaborado por la Direccién de Modernizacion y Calidad. En sintesis, el sistema de
gestion por procesos, parte de la idea de que un servicio o tramite se presta o realiza a través
de un “proceso” (secuencia de tareas o actividades) concreto. A continuacion se elabora un
diagnostico de como se esta haciendo actualmente para, mediante determinados criterios,
redefinir dicho proceso buscando la simplificacién, eficacia y eficiencia del mismo.

Este trabajo se iniciarda en colaboracion con el departamento de Modernizacion y calidad,
pues esta vinculado a la realizacion del proyecto de “Implantacion de la gestion por procesos”
incluido dentro del Plan Estratégico de Modernizacion y Calidad. El cual consiste en implantar
la gestién por procesos a partir de la identificacion en cada area de gobierno de los procesos
gue gestiona cada unidad organizativa o administrativa, su clasificacion y disefio de mapas de
proceso. Todo ello servira, ademas, como apoyo de los proyectos de racionalizacion y

“Proyecto general de

GRADO DE DESARROLLO

60%

80%

100%

ACCIONES

e Elaborar un proyecto especifico de la definicién de los procesos de gestién de personal.
e Redisefiar los procesos relativos a las gestiones y tramites incluidos en la Guia de
servicios del departamento de personal.
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Lfl! Plan de acciones de mejora de las unidades de gestién de recursos humanos

cob  Proyecto Prioridad Afo

1.4 PIan_<Ije acciones de mejora de las unidades de 24 2011
gestion de recursos humanos

DESCRIPCION

Se pondran en marcha iniciativas de mejora relacionadas con las actividades de las diferentes
unidades administrativas del area de Recursos Humanos (Coordinacion de Recursos
Humanos, Direccién de Personal, Relaciones Laborales, Administracion de personal, y
Asesoria Juridica). Se pretende con ello introducir la idea de mejora continua como algo
implicito a las responsabilidades de direccién y gestién y desde los actuales enfoques de
Calidad.

ESTADO DE EJECUCION

Las acciones de mejora llevadas a cabo en este periodo han sido:

e Incremento en la eficacia en la gestion de tiempos debido a la
descentralizacion de la misma, la actualizacion de los
calendarios, y al establecimiento de procedimientos de
comunicaciéon de los permisos, mejorando la coordinacion
entre el Departamento de Personal y los distintos servicios.

e  Facilidad de acceso a la informacion necesaria en la distintas

unidades del departamento mediante la utilizacion de carpetas compartidas en red

e La restructuracion del Departamento de Personal debido a la desaparicién de
unidades administrativas asi como el ingreso de nuevo personal, ha implicado una
revision y definicion de los roles de cada empleado lo que ha supuesto una
disminucion de estrés de rol y como consecuencia una mejora del ambiente de
trabajo.

e Cambio en el procedimiento de gestion de bajas por enfermedad comuin o
accidente no laboral, mediante la recogida directa de las mismas en el
departamento de Personal asi como el aumento de los canales de recepcion de las
mismas (fax y correo electronico). Todo ello ha facilitado la celeridad en la
tramitacion de las bajas, disminuyendo lo gastos derivados de la tramitacion del
pago delegado.

e Homologacion de laimagen de | equipo de conserjes.

e Aumento de la eficiencia en la funciones desempefiadas por los conserjes debido al
establecimiento de procedimientos de trabajo, la promocién de la polivalencia en
funciones de los empleados y la participacion en la organizacion del trabajo de los
mismos.

GRADO DE DESARROLLO

_ 40% 60% 80% 100%
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ACCIONES

Impulsar el proyecto mediante analisis y puesta en marcha de iniciativas de cambio y
mejora.

Conocer y aplicar el enfogue o ciclo de la mejora continua (PDCA) (Planificar, Hacer,
Comprobar y Actuar)

Definir los campos de toma de decisiones entre los concejales y los Responsables de
los Servicios y Unidades.

Crear un sistema de quejas y sugerencias para los empleados publicos.

Adaptar la gestion de tramites del Departamento a los nuevos canales de
comunicacion (Portal de Empleado)
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n Estudio y disefio de un sistema de evaluacién del desempefio

cob  Proyecto Prioridad Afo

26 Estudio v disefio de un sistema de evaluacion del 25 2011
desempefio

DESCRIPCION

La evaluacion del desempefio es el procedimiento mediante el cual se mide y se valora la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados. En este sentido, se iniciara el
estudio y disefio de un sistema de evaluacién de desempefio que se adecuard, en todo caso, a
criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacion, asi como a las
previsiones del Estatuto Basico del Empleado Publico.

ESTADO DE EJECUCION
N Josluscidn del deserperio La implantacion de la evaluacion del desempefio en las
= administraciones publicas es una cuestion compleja que requiere
_j actualmente que sea desarrollada reglamentariamente segin
establece el Estatuto del Empleado de la Funcion Publica
'

En todo caso, se estd recopilando experiencias concretas de
implantacién y metodologias de evaluacion aplicables a la funcion publica.

Este proyecto tiene relacion con los proyectos de elaborar sistemas de desarrollo de la
carrera profesional, pues, uno de los criterios de mejora o ascenso son los resultados de las
evaluaciones de rendimiento.

GRADO DE DESARROLLO

40% 60% 80% 100%

ACCIONES DE MEJORA

e Conocer experiencias de implantacién en otras administraciones publicas
e Asistir a curso o jornadas de formacion para conocer los Gltimos avances en la materia
e Estudiar la definicién de un sistema aplicable a nuestra administracion
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3.2. Grado de desarrollo y conclusiones

3.2.1.- Grado de desarrollo por proyectos. Conclusiones

A continuacién se presenta de forma gréafica el grado de desarrollo (en una escala porcentual) de los
proyectos del Plan Estratégico de Recursos Humanos. Aquellos proyectos que no estan concluidos formaran
parte del andlisis necesario para valorar la prorroga del vigente Plan o bien la elaboracién de un segundo Plan
Estratégico de Recursos Humanos para el periodo 2012-2115.

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Humanos 20%

Plan de Acogida 20%

Sistema actualizacion Plazas Puestos 20%

Procesos de gestion de la formacion 20%

Disefio y creacion del Portal del empleado 20%

Modelo de gestion de la formacion por competencias 20%

Informacion y formacion en materia preventiva 20%

Il Plan de Prevencion de Riesgos Laborales 20%

Implantacion definitiva aplicacion RR.HH (SAVIA) 20%

Disefio y elaboracion estructura organica Departamento de personal 20%

Guia de servicios del departamento de personal 20%
Programacion de Actividades preventivas 20%  40%  60%
Seguimiento de Unidades de gestion de riesgos psicosociales 20%  40% = 60%

Formacion a distancia online 20% 40% 60%

Programa de desarrollo de puestos directivos y de gestion 20%

Puestos de trabajo y competencias (Departamento de personal) 20%

Estudio sobre perfiles y competencias 20%

Estudio organizativo y de gestion 20%

Sistema de promocion internay desarrollo de la carrera administrativa 20%

Plan de Comunicacion Interna 20%
20%

20%

Disefio e implantacion del cuadro de mando

Elaborar cartas de Servicio

Crear Mapa de procesos de gestion de Recursos humanos 20%

Plan de Acciones de mejora de las Unidades de gestién de Recursos

humanos 20%

Estudio y disefio de un sistema de evaluacion del desempefio 20%

Conclusion

De la anterior tabla se deduce la siguiente conclusion:

Mas del 50% de los proyectos del Plan Estratégico de Recursos Humanos estan
realizados en un grado igual o superior al 60 %
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3.2.2. Grado de desarrollo por objetivos. Conclusiones

A continuacién se presenta de forma gréafica el grado de desarrollo (en una escala porcentual) de los

objetivos del Plan Estratégico de Recursos Humanos.

OBJETIVO 1: MODELO DE ORGANIZACION Y GESTION

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

20% 40% 60% 80% 100%

Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Disefio y elaboracion estructura organica Departamento de

personal 40% 60% 80%

Puestos de trabajo y competencias (Departamento de
personal)

Plan de Acciones de mejora de las Unidades de gestién de
Recursos humanos

OBJETIVO 2: PLANIFICAR, ADQUIRIR Y ADECUAR LOS RR.HH, SU PROMOCION Y
CARRERA PROFESIONAL

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

100%

Plan de Acogida 20% 40% 60% 80%

Programa de desarrollo de puestos directivos y de gestion 20%

Sistema actualizacion Plazas Puestos 20%

Estudio sobre perfiles y competencias 20%

Estudio organizativo y de gestion 20%

Sistema de promocion internay desarrollo de la carrera

administrativa 20%

Estudio y disefio de un sistema de evaluacion del desempefio 20%
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OBJETIVO 3: IMPULSAR Y MEJORAR PROCESOS DE FORMACION

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

Modelo de gestion de la formacion por competencias 20% 40% 60% 80%

Procesos de gestion de la formacion 20% 40% 60% 80% 100%

Formacion a distancia online 20% 40% 60% -

OBJETIVO 4 SISTEMAS DE COMUNICACION E INFORMACION
PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

Implantacion definitiva aplicacién RR.HH (SAVIA) 20% 40% 60% 80%

Disefio y creacion del Portal del empleado 20% 40% 60% 80%

Plan de Comunicacién Interna 20%

Disefio e implantacion del cuadro de mando 20%

OBJETIVO 5: SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

20% 40% 60% 80%

Informacion y formacion en materia preventiva

Il Plan de Prevencion de Riesgos Laborales 20% 40% 60% 80%

Programacion de Actividades preventivas 20% 40% 60%

Seguimiento de Unidades de gestion de riesgos psicosociales 20%
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OBJETIVO 6: IMPLANTAR TECNICAS DE CALIDAD

PROYECTO GRADO DE DESARROLLO

Guia de servicios del departamento de personal 20% 40% 60% 80%

Elaborar cartas de Servicio 20%

Crear Mapa de procesos de gestion de Recursos humanos

Conclusiones

Segun los datos contenidos en las tablas anteriores se concluye que:
o Elobjetivo 1, “Modelo de Organizacién y gestién” se ha ejecutado un 55%
e Elobjetivo 2, “Planificar, adquirir y adecuar los RR.HH..,” se ha ejecutado un 43 %

e Elobjetivo 3, “Impulsar y mejorar procesos de formacién” se ha ejecutado un 80 %

e El objetivo 4, “Sistemas de comunicacién e informacidn” se ha ejecutado un 55 %

e Elobjetivo 5, “Salud Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales” se ha ejecutado un 70 %
e Elobjetivo 6, “Implantar técnicas de calidad” se ha ejecutado en un 40 %

GRADO DE DESARROLLO POR OBIJETIVOS (%)

6. Implantar técnicas de calidad

w

. Salud Laboral y Prevencion deriesgos laborales
4. Sistemas de informacién y comunicacion
3. Impulsar y mejorar proceso de formacion

2. Planificar, adquirir y desarrollar RR.HH

1. Modelo de organizacion y gestion

4] 10 20 30 40 50 60 70 80 90

- 2. Planificar, [ 3. Impulsary . 5. Salud Laboral
1. Mclr(lel? de adquirir y mejorar 4 Slstel‘nfa:s de v Prevencion de 6,’lm.p|antar
organizaciony informacion y . técnicas de
. desarrollar proceso de . riesgos
gestion RR.HH formacion comunicacion laborales calidad
m % DESARROLLO 55 43 80 55 70 40
José Enrique Diez Getino Miguel Angel Garcia Alvarez

Coordinador de Recursos Humanos Director de Personal



