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Introduccion

La Junta de Andalucia cuenta, en su Administracién General, con alrededor de cuarenta mil personas empleadas
publicas, que tienen un rol esencial en sus relaciones con la ciudadania y en la forma de dar respuestas a sus
necesidades, problemas y retos.

Actualmente, la sociedad andaluza y su Administracion General se estan enfrentando a cambios demogréficos y
tecnoldgicos en un nuevo contexto de interdependencia internacional y de transicion ecosocial.

De estos factores debe destacarse que los estudios demogréaficos muestran el mantenimiento del envejecimiento
poblacional y tendencias de crecimiento claramente negativas, que se traducen en el descenso de la natalidad y la
despoblacion de las zonas rurales. Estas cuestiones repercutiran en el disefio de los servicios publicos del futuro y
en los recursos que seran necesarios para satisfacer las demandas de esta nueva sociedad.

Por otro lado, los cambios tecnologicos estan transformando la manera de disefiar y gestionar las politicas
publicas. Estamos viviendo una transformacion digital a todos los niveles, que requiere que la Administracion sepa
adaptarse a las crecientes demandas y expectativas de las personas usuarias digitales mas experimentadas,
especialmente los ciudadanos y ciudadanas mas jovenes, y a la ciudadania en general con el objetivo de ofrecer
una mejor respuesta a sus necesidades. Se impone dar un paso mas alla de la Administracion Electronica
implantando una Administracion mas cercana, mas humana y mas social evitando las brechas socioeconémicas,
digitales, por edad y contemplando la diversidad.

Si queremos una Administracion innovadora, mas proactiva y eficiente no podemos dejar de lado la inteligencia
artificial, como herramienta de gestién que permitira tomar decisiones ahorrando tiempo y esfuerzos, predecir y
simular situaciones futuras, asistentes inteligentes que ayuden a la ciudadania y robotizacién de procedimientos,
basandose en el conocimiento almacenado en los sistemas de informacidn, con aplicacion a multitud de ambitos:
sanidad, empleo, justicia y especialmente los recursos humanos. La Estrategia Nacional de Inteligencia Artificial
tiene como objetivo proporcionar un marco de referencia para el desarrollo de una inteligencia artificial inclusiva,
sostenible y centrada en la ciudadania. En este sentido, el Consejo de Gobierno ha aprobado la formulacién de la
Estrategia Andaluza de Inteligencia Artificial 2022-2025%, que tiene como objetivo posicionar a la comunidad
andaluza entre las economias digitales mas avanzadas.

Por todo ello, la Administracién tiene grandes retos que afrontar para dar una adecuada respuesta a las actuales y
futuras demandas ciudadanas. A estos efectos procede tener en cuenta que el 40% de la plantilla actual estara
jubilada en 2030, razén por la cual la Administracion General necesita, a medio plazo, dotarse de personal
cualificado para atender a las necesidades presentes y futuras de la ciudadania.

El personal que se incorpore a la Administracién debera tener una cualificacién y competencias profesionales que
permitan a la misma adaptarse a una sociedad cambiante y compleja, inmersa en esta transformacion digital. En
este sentido, la Administracion debe atraer el talento, y un personal diverso, versatil y polivalente, para lo cual
habra de adaptar sus sistemas de reclutamiento y seleccién, utilizando nuevas estrategias que pongan en valor el
empleo publico. La demanda social exige una Administracion flexible, digital y abierta a constantes cambios, que
logre ser cada vez mas eficaz y eficiente.

A todo esto, se afiade la situacién actual de emergencia sanitaria por el brote de la COVID-19, que ha incluido
medidas de aislamiento y confinamiento. Esto supone un enorme reto para toda la sociedad; tanto la
Administracion Publica, como miles de empresas se han visto obligadas a transformar radicalmente su forma de
trabajar en un tiempo récord adoptando todo tipo de soluciones de videoconferencia y trabajo colaborativo. El

1 Acuerdo de 7 de febrero de 2022, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba la formulacion de la Estrategia Andaluza de Inteligencia Artificial
2022-2025: https://juntadeandalucia.es/boja/2022/28/2
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teletrabajo se configura como una opcibn mas a ser tenida en cuenta y que debe regularse dentro de las
Administraciones Publicas?.

En consecuencia, la Administracion de la Junta de Andalucia consciente de estas necesidades, acord6 la
formulacién del “Plan Estratégico de los Recursos Humanos de la Administracion General de la Junta de Andalucia
2022-2030, en adelante Plan Estratégico, facultando a la Secretaria General para la Administracion Publica para
su ejecucioén y desarrollo.

El objeto del Plan Estratégico es el conjunto de actuaciones destinadas a la gestiéon de los recursos humanos de la
Administracién General de la Junta de Andalucia, en tanto que garantes del adecuado funcionamiento de la
Administracién e instrumento imprescindible para implementar las politicas publicas, con el fin Gltimo de responder
eficaz y eficientemente a las necesidades, problemas y retos de la ciudadania de los proximos afos.

A los efectos de este Plan, se entiende que son recursos humanos de la Administracion General de la Junta de
Andalucia las personas que mantienen una relacion retribuida con la misma, son el personal funcionario (tanto
de carrera como en interinidad) y el personal laboral (fijo, indefinido no fijo y temporal) incluido en el &mbito del
«VI Convenio Colectivo del Personal laboral de la Administracién de la Junta de Andalucia» y que preste sus
servicios en las diferentes Consejerias, Consejos, Agencias administrativas y de régimen especial tanto a
nivel central como periférico.

No se incluye en el ambito de aplicacion de este Plan Estratégico, el personal funcionario docente, el personal
estatutario del Sistema Sanitario Publico de Andalucia, el personal funcionario al servicio de la Administracion de
Justicia, ni el personal laboral no incluido en el &mbito de aplicacion del VI Convenio Colectivo antes mencionado.

Administracion General

Personal funcionario: Personal laboral del VI Convenio:
+  de Carrera *  Fijo
*  Interino *  Temporal

*  Indefinido no fijo

1. Recursos humanos de la Administracion General de la Junta de Andalucia, personal objeto de este Plan Estratégico

Las lineas estratégicas a abordar para llevar a cabo este Plan son las siguientes:

2. Lineas estratégicas

2 Mediante el Real Decreto-Ley 29/2020, de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia de teletrabajo en las Administraciones Publicas y de
recursos humanos en el Sistema Nacional de Salud para hacer frente a la crisis sanitaria ocasionada por la COVID-19, se introduce un nuevo articulo
47bis, sobre el teletrabajo, en el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre.

3 Acuerdo de Consejo de Gobierno de 26 de noviembre de 2019: https:/juntadeandalucia.es/boja/2019/232/1
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La formulacién de este Plan Estratégico se ha desarrollado siguiendo un proceso patrticipativo y, en su elaboracion,
ha intervenido el personal de la administracién autonémica y de las organizaciones sindicales.

Los principios inspiradores de este plan han sido:
a) La transparencia y participacion.
b) La eficiencia en la actuacion administrativa.
¢) La buena administracién y calidad e innovacion de los servicios.
d) La apuesta por la persona empleada publica.
e) La ética publica.
f) La racionalidad organizativa.
g) La simplificacion de los procedimientos y la mejora regulatoria.

A lo largo de todo su desarrollo se ha empleado la metodologia de elaboracion de planes estratégicos propuesta
por el Instituto Andaluz de Administracion Publica, en adelante IAAP, y se ha sometido a un proceso de evaluacion
dentro del marco institucional de la evaluacion de politicas publicas que la Junta de Andalucia esta impulsando a
través del IAAP. De esta forma, y de acuerdo a la metodologia establecida, se realizd una evaluacion ex-ante del
plan, con el objetivo final de analizar la idoneidad del mismo para alcanzar los objetivos planteados. Como parte
de dicha evaluacion, siguiendo los principios de colaboracién para la formulacion del plan y en aras de su
enriquecimiento, se han llevado a cabo diversas técnicas participativas con grupos de personas expertas. Ademas,
se realizard un proceso de consulta publica, durante un periodo de un mes, con el objeto de incluir las propuestas
de la ciudadania.

1. Marco juridico y estratégico

En materia de recursos humanos de las Administraciones Publicas, la Constitucion Espafiola establece, en su
articulo 149.1.18, que el Estado tiene competencia exclusiva sobre las bases del régimen juridico de las
Administraciones publicas y del régimen estatutario de su personal funcionario.

Por su parte, el Estatuto de Autonomia para Andalucia, dispone en su articulo 76 que corresponde a la Junta de
Andalucia, en materia de funcidn publica y personal al servicio de la Administracion, respetando el principio de
autonomia local, la competencia exclusiva sobre la planificacion, organizacidon general, la formacién y la accién
social de su funcion publica en todos los sectores materiales de prestacion de los servicios publicos de la
Comunidad Autonoma; la competencia compartida sobre el régimen estatutario del personal al servicio de las
Administraciones andaluzas; y la competencia exclusiva, en materia de personal laboral, sobre la adaptacion a las
necesidades derivadas de la organizacion administrativa y sobre la formacion de este personal.

La Ley 6/1985, de 28 de noviembre, de Ordenacion de la Funcion Publica de la Junta de Andalucia es el
instrumento normativo de partida desde el que se configura, con sus caracteristicas propias, la estructura de los
medios personales al servicio de la Junta de Andalucia.

En el afio 2007 se aprueba, mediante Ley 7/2007, de 12 de abril, el Estatuto Basico del Empleado Publico
(EBEP), como norma basica de regulacion de la funciéon puablica, en el que también se contienen normas
aplicables al personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas. En 2015, se promulga el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, que aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del
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Empleado Publico (TREBEP), a través del cual se opera una modificacion profunda y actualizacién de la
regulacién existente hasta ese momento.

En el ambito del personal laboral, es de aplicacion el Convenio Colectivo del personal laboral de la Junta de
Andalucia, firmado en el afio 2002, que se actualiza por Acuerdos de la Comisién de Convenio, de la Comision
Negociadora del VII Convenio Colectivo del Personal laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia y de la
Mesa General de Negociacion Comun del Personal funcionario, estatutario y laboral de la Junta de Andalucia.

En la actualidad, la Junta de Andalucia esta ultimando la tramitacion administrativa del Anteproyecto de Ley de la
Funcion Publica de Andalucia que pretende convertirse en un auténtico instrumento de modernizaciéon para
lograr un empleo publico de calidad, cualificado, eficiente y comprometido con la realidad social y las exigencias de
este nuevo tiempo, con el objetivo Ultimo de favorecer la excelencia en la prestacion de los servicios publicos a la
ciudadania en una Administracion del siglo XXI.

Congtitucion Ley 30/1984, de 2 de Ley T/2007, de 12 de abiil, RO 3/20013, de 30 de octubre,
Espafiola agosto, ke medidas Estatuto Basico del Empleado Texto Refundido EBEP
para la reforma de la Publico (EBEP) (TREBEP)
Funcidn Piblica
Ley 611985, de 28
Estatuto de de noviembre, de Anteproyecto de ley
Autonomia Ordenacion de la de la Funcion Plblica

de Andalucia Funcién en de Andalucia
Andalucia

3. Normativa reguladora nacional y autondmica

Conforme a lo previsto en el articulo 69 de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico “la planificacion de los
recursos humanos en las Administraciones Publicas tendra como objetivo contribuir a la consecucién de la eficacia
en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la utilizacion de los recursos econémicos disponibles
mediante la dimension adecuada de sus efectivos, su mejor distribucién, formacién, promocién profesional y
movilidad”.

De acuerdo con estos objetivos las Administraciones Publicas podrdn aprobar planes de ordenacion de los
recursos humanos que incluyan, entre otras, alguna de las siguientes medidas:

a) Analisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto de vista del
namero de efectivos, como de los perfiles profesionales o niveles de cualificacién de los mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacién del trabajo y modificaciones de las estructuras de
los puestos de trabajo.

c) Medidas de movilidad.

d) Medidas de promocion interna y de formacion de personal.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises, entre ellos Espafia, se comprometieron con los 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030*. De entre ellos, el objetivo 16,

4 Agenda 2030: Objetivos de desarrollo sostenible: https://www.agenda2030.gob.es/objetivos/home.htm
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consiste en promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible, facilitar el acceso a la
justicia para todos y construir a todos los niveles instituciones eficaces e inclusivas que rindan cuentas.
En este sentido, entendemos que una sociedad informada, gestionada por administraciones e instituciones
publicas transparentes y abiertas, estd en disposicion de exigir a sus gobernantes el cumplimiento de los
compromisos adquiridos por estos sobre la base de hechos probados y ciertos.

Asimismo, el objetivo 5, lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias y el
objetivo 10, que plantea la reduccioén de las desigualdades, son ambitos en los que la Administracién debe ser
garante, en cuanto a favorecer la inclusién de personas con discapacidad y seguir avanzando en materia de
igualdad de género.

La situacion excepcional derivada de la pandemia de la COVID-19 ha acelerado el proceso de digitalizacion,
poniendo de relieve las fortalezas y también las carencias, tanto desde el punto de vista econémico, como social y
territorial. En efecto, durante los meses de restriccion de la movilidad, se ha hecho patente la capacidad y
resiliencia de las redes de telecomunicaciones para cubrir una situacion extrema de suUper-conectividad, con
incrementos respecto a 2019 de hasta el 50% en voz fija, del 30% en voz movil, del 20% en datos en red fija, y de
un 50% en trafico de datos mdviles. Ademas, se ha consolidado el protagonismo de los servicios audiovisuales
digitales como bien de consumo generalizado en el ocio y el entretenimiento, al ser una alternativa accesible para
mantener aquellas actividades afectadas por las restricciones a la movilidad fisica. También se ha incrementado
significativamente el teletrabajo, y se ha impulsado la digitalizacién de la educacion, con un cambio radical de
métodos y contenidos.

La reciente propuesta de la Comision Europea, Next Generation EU, incluye un nuevo Fondo de Reconstruccion
y Resiliencia que también considera una de sus prioridades el financiar inversiones relacionadas con la
Transformacién Digital con miras a impulsar la recuperacién econémica.

Todo ello explica la urgencia de articular Espafa Digital 2025: una Agenda actualizada que impulse la
Transformacién Digital de Espafia como una de las palancas fundamentales para relanzar el crecimiento
econdmico, la reduccion de la desigualdad, el aumento de la productividad, y el aprovechamiento de todas las
oportunidades que brindan estas nuevas tecnologias. Entre los ejes estratégicos que recoge caben destacar los
siguientes:

+ Reforzar las competencias digitales de las personas trabajadoras y del conjunto de la ciudadania
(meta 2025: 80% de personas con competencias digitales basicas, de las que el 50% seran mujeres).
Enlaza con la necesidad acuciante de que el personal empleado publico esté digitalmente capacitado.

* Impulsar la digitalizacion de las Administraciones Publicas (meta 2025: 50% de los servicios publicos
disponibles en app mavil).

* Favorecer el transito hacia una gobernanza del dato, garantizando la seguridad y privacidad y
aprovechando las oportunidades que ofrece la Inteligencia Artificial (meta 2025: 25% de empresas que
usan inteligencia artificial y Big Data).

* Garantizar los derechos de la ciudadania en el nuevo entorno digital (meta 2025: una carta nacional
sobre derechos digitales).

Estos Ultimos ejes enlazan con la necesidad de reorganizar y potenciar el sector de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion en la Administracion Publica y regular el puesto de trabajo de nueva
generacion tal como viene demandando la transformacién digital del sector pablico en los ultimos afios.

5  Espanfa Digital 2025: https://avancedigital.mineco.gob.es/programas-avance-digital/Paginas/espana-digital-2025.aspx
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En el ambito de la Comunidad Autonoma Andaluza, el Consejo de Gobierno tiene la potestad de aprobar las
directrices conforme a las cuales ejercerdn su competencia en materia de personal los distintos 6érganos de esta
Administracion (los principios se contienen en el articulo 4 de la vigente Ley de Ordenacion de la Funcién Publica
de la Junta de Andalucia).

En virtud de dicha potestad, con fecha 26 de noviembre de 2019, se dict6 el Acuerdo por el que se aprueba la
formulacion de este Plan Estratégico, cuya vigencia comprendia los afios 2020 y 2030. Debido a las
consecuencias de la pandemia, que ha afectado a la elaboracion y tramitacion del mismo, estd prevista la
aprobacion en este afio 2022, la vigencia de este plan estratégico abarca, por tanto, 2022-2030.

Asimismo, en el articulo 5 de la mencionada Ley, se establece que la competencia en materia de Funcion Publica,
para impulsar, coordinar y, en su caso, establecer y ejecutar los planes correspondientes es de la actual
Consejeria de la Presidencia, Administracion Puablica e Interior.

Concretamente, es la Secretaria General para la Administracion Publica, en adelante SGAP, el centro
directivo con competencias en el impulso y coordinaciéon de la planificacién y racionalizacién de los
recursos humanos de la Administracién Publica de la Junta de Andalucia, en virtud del Decreto 114/ 2020, de
8 de septiembre, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de la Presidencia, Administracion
Puablica e Interior.

2. Alineacion estratégica

Uno de los pilares sobre el que se construyen las organizaciones y por ende las administraciones publicas son los
recursos humanos. Es por ello que la Junta de Andalucia considera necesario abordar esta reforma a lo largo del
periodo de duracién del presente Plan considerando como pilares la transparencia, la rendicion de cuentas, la
inclusién y la igualdad de género como ejes transversales.

En materia de género nos remitimos a lo que se establezca en el Plan de Igualdad del personal de la
Administracion General que se esta realizando de modo que aunque se aborda la perspectiva de género a nivel de
de desagregacion de datos e indicadores especificos, en este plan no se desarrollan medidas concretas que se
incardinaran en el plan especifico en esta materia.

En materia de inclusion se ha seguido como referencia las recomendaciones practicas recogidas en el “Libro
blanco sobre acceso e inclusion en el empleo publico de las personas con discapacidad”® se han analizado los
datos y desarrollado algunas actuaciones especificas en los programas de actuacion definidos, si bien
entendemos que se deberan abordar actuaciones adicionales en el plan especifico en materia de empleo que esta
realizando la Consejeria competente.

Asimismo, y dado que la lucha contra el cambio climético y la preservacion del medioambiente se ha convertido en
una cuestion de primer orden dentro de la agenda politica, se ha incluido la perspectiva verde como enfoque
transversal a la hora de abordar la planificacion en todas aquellas actuaciones donde proceda, tanto desde el
punto de vista econémico y de sostenibilidad como desde el punto de vista de la innovacién como fuerza motriz de
un desarrollo sostenible. Se concluye que este plan no tiene impacto en materia de cambio climatico y evaluacién
ambiental.

6  Publicado en 2015 por el CERMI (Comité Espafiol de representantes de personas con discapacidad) Ver en:
https://www.cermi.es/sites/default/files/docs/colecciones/LibroBlancoPcD.pdf
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3. Sistema de gobernanza y metodologia

El modelo de gobernanza empleado para la formulacién de este Plan Estratégico, constituye una de las piezas
clave de dicho proceso, ya que establece un marco colaborativo con los diferentes agentes intervinientes.

El siguiente esquema refleja los distintos actores que forman parte de la estructura de Gobernanza:

'y
\J

Comité directivo - Ciudadania
Comité técnico -~ pamall Personal empleado publico

Oficina técnica del plan
(SGAP)

Participacion de personas
expertas

- -

Participacion de agentes

implicados (sindicatos)

Oficina de apoyo a

Evaluacion de Politicas
Publicas (IAAP)

4.  Sistema de gobernanza

A continuacién se enumeran la composicidn y funciones de cada uno de ellos, dejando constancia de que, dado
que se trata de las personas titulares de los puestos que se indican a continuacién, a la hora de nombrarlas se han
debido tener en cuenta las reglas de representacion que establece la normativa en materia de igualdad’ (40%-
60%), garantizando la presencia equilibrada de mujeres y hombres.

El Comité Directivo es el érgano responsable de marcar la direccion estratégica del Plan. Esta integrado por
todas las personas que ostentan el cargo de titular de cada Viceconsejeria y presidido por la SGAP.

Son funciones del Comité Directivo las siguientes:

» Designar a los miembros del Comité Técnico, que deberan proveer a la Oficina Técnica de la informacion
gue consideren relevante para caracterizar la situacion y necesidades del plan, y elaborar los programas
de actuacion que propongan desarrollar.

* Marcar las prioridades de la Administracion General de la Junta de Andalucia en materia de recursos
humanos.

* Validar los objetivos estratégicos del Plan.
*  Aprobar formalmente la propuesta del Plan Estratégico.

El Comité Técnico lo constituyen las personas titulares de las Secretarias Generales Técnicas y Jefaturas de
Servicio de Personal de las distintas Consejerias de la Junta de Andalucia. Se integran, asimismo personas de la
Direccién General de Recursos Humanos y Funcion Pablica y del IAAP con competencias directas sobre las areas
de actuacion del plan.

Son funciones del Comité Técnico las siguientes:

* Aportar datos e informacion de contexto.

7 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la
igualdad de género en Andalucia.
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* Consensuar enfoques en la fase de diagnéstico.
* Validar las acciones o medidas en las que se articulara el Plan Estratégico.

En cuanto a las personas expertas participantes cabe sefialar que se realizaron en el primer trimestre de 2022
técnicas participativas especificas cuyas conclusiones se recogeran a lo largo del presente documento. Las
personas participantes pueden consultarse en el Anhexo |.

Este plan se negociard con otros agentes implicados tales como los representantes de las organizaciones
sindicales a los cudles se les ha tenido en cuenta como participantes en la elaboracion del mismo, en la fase de
diagndstico.

Asimismo, se sonded mediante un cuestionario a los empleados y empleadas publicas en abril de 2021 acerca
de determinados aspectos del Plan y se recogieron sus conclusiones en la fase de diagndstico.

En cuanto a la ciudadania, se realizé un sondeo en junio de 2020 a través de la Fundacién Publica Centro de
Estudios Andaluces, CENTRA, sobre la percepcidon general de los servicios publicos y se hara un tramite de
informacion publica en el segundo trimestre de 2022, con el fin de difundir la propuesta inicial del Plan y recibir
sugerencias de mejora, y de esta manera avalar este Plan Estratégico con el apoyo de la sociedad asegurando su
pertinencia.

La Oficina Técnica del Plan estid constituida por personal al servicio de la Direccién General de Recursos
Humanos y Funcion Publica y de la SGAP dependiente de la Consejeria de Presidencia, Administracion Publica e
Interior, cuya funcion es la de redactar el plan asi como coordinar a todos los entes implicados en la estructura de
gobernanza.

El Grupo de Evaluacion de Politicas Publicas, perteneciente al IAAP cuya funcion es la de asesoramiento
especializado en metodologia de evaluacién y elaboracion de planes estratégicos.

La elaboracion de este Plan Estratégico ha seguido una metodologia participativa, con el objetivo de obtener
una estrategia transparente, responsable, eficaz y coherente con las necesidades reales de la organizacion.

A continuacién se indican los distintos actores implicados, junto a las técnicas y resultados obtenidos:

‘ Actores implicados ‘ Técnica empleada Resultado obtenido ‘
= Cuestionario en linea 1. Percepcion de los servicios publicos por parte de la ciudadania
Ciudadania = Consulta pablica del PE 2. ANegaciones al PE ‘
|
Personal empleado Pablico = Cuestionario en linea 1. Percepcion de determinados aspectos del PE
= Cuestionario en linea 1. Pertinencia, Carencias, Debilidades, Amenazas detectadas en el PE
Participacion de personas expertas = Grupo focal 2. Conclusiones a anadir al PE ‘
Participacion de agentes implicados - (_%rupo de trabajo 1. Completar diagnostico participativo
(Organizaciones Sindicales) *  Organos de negociacion 2. Negociacion del PE

1. Prionizar los PNR detectados
Comité directivo = Reuniones de trabajo 2 \Validarlos Objetfivos Estratégicos

3 Aprobacion PE
1. Completar diagndstico participativo
Comiteé técnico =  Grupos focales y de discusion | | 2. Elaboracién PNR
| 3 Validar Programas y Proyectos

PE: Plan Estrategico
PMR: Problemas, Necesidades y Retos

5.  Metodologia participativa: Actores implicados, técnicas empleadas y resultados obtenidos
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Como punto de partida, la Oficina Técnica elabord un andlisis de situacion a través de los datos almacenados en
el Sistema de Informacién de Recursos Humanos. Partiendo del mismo se realizdé un diagnéstico participativo que
dio lugar a una lista de los problemas, las necesidades y los retos detectados tras el andlisis de situacién inicial.

El Comité Directivo, seleccioné aquellos problemas, necesidades y retos a los que debia dar solucién este Plan
Estratégico, de cara a priorizar actuaciones y acotar el alcance del mismo.

La Oficina Técnica del Plan, partiendo de la lista priorizada de problemas necesidades y retos, elabor6 los
objetivos estratégicos y lineas estratégicas de actuacién, que se deberan abordar. Para cada objetivo estratégico
se han definido unos indicadores de contexto e impacto, que con posterioridad nos permitiran medir la
consecucioén de los mismos.

Partiendo de los objetivos estratégicos establecidos se marcan unos objetivos especificos que, a su vez, se
concretan en programas de actuacion y proyectos. Cada programa de actuacion y proyecto llevara asociado uno o
varios indicadores de resultados y de realizacion.

Con el conjunto de todos los indicadores citados, se construye un sistema de seguimiento y evaluacién que
permitir4 realizar un analisis previo de evaluabilidad para medir la pertinencia y relevancia del plan, una evaluacion
ex ante (previa a su ejecucion), intermedia (a lo largo de la ejecucién) y final. Con este sistema se podra medir el
impacto que la ejecucidon del Plan Estratégico tendrd4 sobre las lineas estratégicas definidas y el nivel de
cumplimiento de los objetivos marcados.

Tras el proceso de consulta publica realizado en mayo-junio de 2022 y con todas las aportaciones recibidas, se
conformara el Plan Estratégico de Recursos Humanos 2022-2030 que se remitira al Consejo de Gobierno para su
aprobacion definitiva mediante Acuerdo.

Analisis de situacion Lista priorizada OBJETIVOS .
LR (Comité Directivo) ESTRATEGICOS (Gl LINEAS
= - ESTRATEGICAS
Diagnastico ST - (indicadores de
preliminar (Oficina Lot . deﬁ_ri]vo PROBLEMAS contextolimpacto)
Técni (conclusiones y lista de
2 Problemas, Necesidades OBJETVOS @B  PROGRAMAS
Aportaciones (Comité v Retos) ESPECIFICOS

Técnico y grupos de (indicadores de
interés) resultados)

Validacion Comité Directivo
Aprobacion Consejo de Gobiemo

PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS 2022-2030

6. Fases de elaboracion del Plan Estratégico

El objetivo principal de este plan estratégico es la construccion de una funcién publica atractiva, moderna e
innovadora; la existencia de unos servicios publicos transparentes y resilientes que responden a las
expectativas de la ciudadania; y unos servicios publicos digitales, sostenibles de alta calidad e inclusivos.
En concreto, los beneficios en funcidn del colectivo destinatario, son los que se enumeran a continuacion.
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4.1. Para la ciudadania

Ala ciudadania, como principal beneficiaria de las mejoras que se van a acometer:

* Una Administracion mas cercana, mas humana y social, que tenga en cuenta las necesidades particulares
de cada colectivo (personas con discapacidad, personas empleadas o desempleadas, personas mayores,
jovenes, etc.).

» Universalidad, transparencia y seguridad en el acceso a los servicios publicos.

* Servicios mas agiles, y eficientes y de calidad adaptados a las necesidades reales, que generen confianza
y garanticen los derechos de la ciudadania y la cohesion social.

* Dar a conocer y difundir las oportunidades de desarrollo profesional en la Administracién para atraer
talento.

* Contar con los mejores profesionales a través de procesos selectivos mas transparentes y agiles, mas
igualitarios e inclusivos.

4.2. Para el personal empleado publico

Al personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia, como colectivo sobre
el gue se van a impulsar todos los cambios:

» Profesionales con mayor capacitacion digital.

+ Profesionales méas motivados.

* Nuevos modelos de carrera profesional.

+ Instrumentos de planificacion adaptados a las necesidades reales.

* Mas movilidad y posibilidades de promocién.

* Nuevos sistemas de formacion y acompafiamiento del personal empleado publico.
»  Direccion publica profesionalizada.

* Trabajo por objetivos y sistemas de evaluacion del desempenio.

* Puestos de trabajo adaptados a las competencias y diversidades funcionales del personal empleado
publico.

5. Misidn, visidon y valores

Este Plan Estratégico constituye el punto de partida del proceso de transformacion de los procesos de seleccion y
reclutamiento, competencias profesionales y formacion, la estructura organizativa de los puestos de trabajo, la
carrera profesional y movilidad; asi como de la nueva figura del directivo publico profesional.

A continuacion se enuncian la Misién, la Visién y los Valores del Plan, que constituyen el punto de referencia para
su formulacién, asi como la inspiracion y motivacion para su futura implementacién. Con todo ello, y por ende con
el plan, se pretende dar respuesta a los principales problemas, necesidades y retos del sector, identificados en el
diagndstico realizado.
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Mision

Planificar, impulsar, dirigir y
evaluar las competencias de la
Administracion de la Junta de
Andalucia en materia de
recursos humanos.

Vision

Ser una Administracion referente
en la implantacién, desarrollo y
reforma de los Recursos
Humanos mediante nuevas
formas de reclutar y retener el
talento publico, implantando un
sistema de gestion por
competencias y un nuevo
modelo de Directivo Publico
profesionalizado.

Valores

« Transparencia y participacion.

» Eficiencia en la actuacion
administrativa.

« Buena administracion, calidad e
innovacion de los servicios
publicos.

* Racionalidad organizativa.

»  Simplificacién de los
procedimientos y mejora
regulatoria.

* Innovacion, emprendimiento,
nueva ética publica.

*  Credibilidad.

» Laciudadania como eje central.

» Profesionales altamente
cualificados.

«  Compromiso y dedicacién al
servicio publico.

» Competencias digitales a todos
los niveles.

» Diversidad e inclusion.

Mision, Vision y Valores del Plan Estratégico

Tras un andlisis exhaustivo del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia por multiples
dimensiones, conforme a los datos obtenidos, principalmente, a través del Sistema de Informacién de Recursos
Humanos referidos a 31 de diciembre de 2021, se han extraido las principales conclusiones generales que se
enumeran a continuacion. Para contextualizar los datos se ha recurrido a informes u otras fuentes que se
mencionan expresamente a lo largo del andlisis realizado.

6.1. Poblacion diana: Efectivos de la Administracion General

La plantilla del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia, a 31 de diciembre de 2021,
consta de 40.720 efectivos de los cuales:

El 64% son mujeres frente al 36% que son hombres.

El 49% es personal funcionario frente al 51% que es personal laboral laboral del VI Convenio.

Con respecto al total de la plantilla, el personal funcionario se subdivide en:

o 43% personal funcionario de carrera.

o 6% personal interino.

Y el personal laboral en:

o 35% personal laboral fijo.

o 14% personal laboral temporal (sin sustituciones).
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o 2% personal laboral indefinido no fijo.

Personal Funcionario 11. 194 IEBS .
F.decarrera| o] 55% o] 45% | 17.351) 43%
F.Interinos|  [::¢| 69% | ia 31% | 2438] 6%

Personal Laboral (VI Convenio) Land 70% e 30% .
L Fijos] bl 7% | 2] 33% | 14269 35%
L Temporales| =i 77% o 23% | 5840 14%
L. Indefinidos no fijos ol 76% | L] 24% g22| 2%

Totales| /| 64% ] 36% | 40.720

8.  Personal al servicio de la Administracion General de la Junta de Andalucia - Sirhus 31/12/2021

El personal se reparte entre las distintas Consejerias/Consejos tal como puede observarse en los siguientes

gréficos:

Distribucién de efectivos de la Administracién General por Consejerias / Consejos - Sirhus DIC2021

CONSEJO AUDIOVISUAL DE ANDALUCIA
CONSEJO CONSULTIVO DE ANDALUCIA
CONSEJO DE TRANSPARENCIA Y PROT. DATOS
TRANSFORM. ECONOMICA, INDUSTR, CON.Y UNI
HACIENDA Y FINANCIACION EUROPEA

TURISMO, REGENERACION, JUSTICIAY AD. LO
CULTURA Y PATRIMONIO HISTORICO

SALUD Y FAMILIAS

FOMENTO, INFRAESTRUCTURAS ¥ ORDEN. TERRT
PRESIDENCIA, ADMON. PUBLICA E INTERIOR
EMPLEO, FORMACION ¥ TRABAJO AUTONOMO
IGUALDAD, POLITICAS SOCIALES Y CONCILIA.
AGRICULTURA, GANAD, PESCA Y DESARR. 505T
EDUCACION Y DEPORTE

|0,06 %

|0,08 %

10,10 %

| ERLEA

.

I G 40

I 25

I 55

I TG %

I G 50 %
I 0 0 %
I 14,05 %
I, 1409 %
I, o117 %

0.00 % 5,00 % 10,00 %% 15,00 % 20,00 %% 25,00 % 30,00 %% 35.00%  40,00%

Consejerias %Hombres|  Total| %Total
EDUCACION Y DEPORTE 10.813 78%|  3.101 22%| 13.914[ 3417 %
AGRICULTURA, GANAD, PESCA Y DESARR. SOST | 2215 39%|  3.523 61%| 5738 14,09%
IGUALDAD, POLITICAS SOCIALES Y CONCILIA. 4.199 73%| 1522 27%|  5.721| 14,05%
EMPLEO, FORMACION Y TRABAJO AUTONOMO 2.146 58%|  1.553 42%| 3.699) 9,08%
PRESIDENCIA, ADMON. PUBLICA E INTERIOR 1.407 52%|  1.275 48%| 2682 6,59 %
FOMENTO, INFRAESTRUCTURAS Y ORDEN. TERRT 956 49% 983 51%| 1.939] 4,76%
SALUD Y FAMILIAS 1.195 63% 711 37%| 1.906] 468 %
CULTURA Y PATRIMONIQ HISTORICO 920 53% 804 47%| 1724 423 %
TURISMO, REGENERACION, JUSTICIA Y AD. LO 852 60% 571 40%| 1423 349%
HACIENDA Y FINANCIACION EUROPEA 865 62% 540 38%| 1.405] 345%
TRANSFORM. ECONOMICA, INDUSTR, CON.Y UNI 239 51% 230 49%| 469  1,15%
CONSEJO DE TRANSPARENCIA Y PROT. DATOS 23 55% 19 45% 42 0,10%
CONSEJO CONSULTIVO DE ANDALUCIA 17 53% 15 47% 32| 008%
CONSEJO AUDIOVISUAL DE ANDALUCIA 13 50% 13 50% 26 006%

Total|  25.860 64%|  14.860 36%| 40.720] 100,00 %

9.  Distribucion de efectivos por Consejerias/Consejos
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Las Consejerias de Educacion y Deporte®, de Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible y de Igualdad,
Politicas Sociales y Conciliacion, aglutinan por si solas al 62,31% de los efectivos.

Si se analiza por el régimen juridico del personal, se observa que en el colectivo del personal funcionario, que
asciende a un total de 19.789 efectivos, hay que destacar en la distribucién por Subgrupos, como se observa en la
siguiente tabla, que el de mayor volumen es el C1 que constituye por si solo el 37,93% del total (son 7.506
personas, 61,99% mujeres frente a 38,01% hombres), seguido por el Subgrupo Al que supone el 36,24% (son
7.171 personas, 48,86% mujeres frente a 51,14% hombres).

Subgrupo |Mujeres|*%Mujeres |Hombres|%Hombres|Total |%Total
Al 3504] 4686%| 3667 5114%)| 7171 36,24%
A2 1.706] 54.00% 1.453] 46,00% 3159 1596 %
Cl| 4653 6199%| 2853] 3801°%| 7506 37,93%
€2 1.314] 6798 % 619 3202%| 1.933] 977 %
E 17| 85,00 % 3] 15,00 % 20[ 0,10 %
11.194| 56,57 %| 8.595| 43,43 %(19.789| 100,00 %

10. Personal funcionario por Subgrupos

Por su parte, en el colectivo del personal laboral, que asciende a un total de 20.931 efectivos, hay que destacar en
la distribucién por Grupos, como se observa en la siguiente tabla, que el de mayor volumen es el V que supone el
44,33% del total de la plantilla (son 9.279 personas,73,03% mujeres frente a 26,97% hombres), seguido por el

Grupo Il que constituye el 26,84% (son 5.618 personas, 72,93% mujeres frente a 27,07% hombres).

Grupo|(Mujeres (%Mujeres |Hombres |%cHombres [Total |%Total
[ 577 6334 % 334| 36,66 % 911 435%
16400 7653 % 503| 2347 %[ 2143 1024 %
m 4097 7293 % 1.521] 27,07 %| 5618 26,84%

Iv| 1576 5289 % 1.404] 47,11 %)| 2980 14,24 %
VI 6776 73,03 % 2.503] 26,97 %| 9.279) 44,33 %
14.666 70% 6.265 30%| 20.931(100,00 %

8

11.  Personal laboral por Grupos

La Consejeria de Educacion y Deporte incluye a nivel provincial el personal de los centros educativos (sin contar el personal docente) y de los centros
dependientes de la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion.
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El empleo publico en Andalucia en 2021° constituyé un 19,22% del total de la poblacién activa de
Andalucia (54% mujeres, 46% hombres). Aproximadamente la mitad del empleo publico andaluz es
personal de la Junta de Andalucia, son un total de 304.829 efectivos (66% mujeres, 36% hombres). En
este colectivo, tiene un indice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (IPRHMY) de 1,32. Es una
administracion feminizada por encima del valor de equilibrio representativo (60-40%) que establece la
normativa.

Andalucia esta en torno a la media en cuanto a personas empleadas publicas de la Comunidad Auténoma
por cada mil habitantes (35,98 personas empleadas publicas por cada 1.000 habitantes, siendo la media
34,35)"?, pero se posiciona ligeramente por debajo de la media atendiendo sélo al personal de la
Administracion General (3,60 personas empleadas publicas de la Administracién General de la Junta de
Andalucia por cada mil habitantes frente a 4,44 que seria la media de todas las CCAA).

Ratio del personal de la Administracion General de cada CCAA por cada mil habitantes - RCP-INE DIC2021
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12. Personal de la Administracion General por Comunidades Autonomas por cada mil habitantes

El personal de la Administracion General, que como ya se ha visto son 40.720 personas supone el
13,36% del personal empleado publico al servicio de la Junta de Andalucia.

Es una Administracién altamente feminizada, ya que el 64% del personal son mujeres (25.860), frente
al 36% de hombres (14.860). Tiene IPRHM de 1,26 que se han mantenido en la Ultima década pasando de
1,16 en 2011 al valor actual que se consideraria por encima del equilibrio normativo (IPRHM > 1,20)*.

12
13

Incl

uyendo todas las Administraciones publicas, ascendié a 624.700 personas (335.100 mujeres y 289.600 hombres) segun datos del INE de

diciembre de 2021.
Son 201.575 mujeres y 103.254 hombres de un total de 1.621.960 personas empleadas publicas de las CCAA segun el Registro Central de Personal

del

Ministerio de Politica Territorial de segundo semestre de 2021.

Responde a la férmula de calculo IPRHM= [(M-H)/(M+H)]+1, donde M y H son el nimero de mujeres y de hombres, respectivamente. Conforme al
IPRHM, existe pleno equilibrio si el valor del indice es igual a la unidad. Por otra parte, una representacion es relativamente equilibrada cuando el
valor del indice oscila entre 0,80 y 1,20, traslacidn del rango 40%-60% para ambos sexos de representacion equilibrada, es el que toma como
referencia la normativa especifica en materia de género. Valores inferiores a 0,80 indican masculinizacion y superiores a 1,20 feminizacion.

Dat
Se

0s elaborados a partir de Estadisticas del Ministerio y del INE del afio 2021.
supera el equilibrio normativo (60-40%) desde 2014 con un IPRHM de 1,21 hasta la actualidad.
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* El personal laboral esta mas feminizado (70% mujeres, 30% hombres-(IPRHM=1,40)) que el personal
funcionario (57% mujeres, 43% hombres-(IPRHM=1,13)). Las Consejerias mas feminizadas son las
relacionadas con la educacion y los cuidados y las mas masculinizadas son las relacionadas con el sector
agrario, existe por tanto segregacion horizontal. La sobrerrepresentacion femenina disminuye conforme
aumenta el nivel del puesto ocupado y, por tanto, la titulacion y/o los requisitos de acceso requeridos en
ambos colectivos (funcionario y laboral), existe por tanto segregacion vertical.

* La tasa de personas valoradas y con discapacidad reconocida superior o igual al 33% es del 6,8% con
respecto al total de la poblacién en Andalucia.

* Un 4,21% del personal de la Administracion General son personas con discapacidad (58% mujeres -
42% hombres). Este porcentaje se ha ido incrementando desde un 3,24% en 2011 al valor actual. Se
mantiene la sobrerrepresentacion femenina a lo largo de la ultima década, si bien de forma menos
acusada (IPRHM=1,07 en 2011 a 1,16 en 2020).

» Debido a las limitaciones establecidas por la tasa de reposicion, en la Ultima década se ha producido un
decrecimiento del 15% de la plantilla de la Administracion General, (se ha pasado de 46.953 efectivos en
2010 a 39.898" en 2021) disminuyendo el empleo fijo (de 39.182 a 31.620 efectivos) y aumentando el
temporal (de 7.771 a 8.278 efectivos). El aumento de la temporalidad en el empleo, ha ascendido al 20,7%
en 2021, tal como puede observarse en la siguiente tabla. Actualmente se estan realizando procesos de
estabilizacion del empleo temporal con el objeto de reducir esta tasa por debajo del 8%*°.

2010] 2011] 2012] 2013] 2014] 2015 2016 2017 2018 2019] 2020 2021
Total efectivos| 46.953] 45756 44.987) 44.055 43.316] 42.964) 42292 42.060] 41.91541.494] 40540 39.898
Empleo fijo| 39.182] 38.288] 37.382] 27.568 36.961 37.479) 36.586) 35551] 34.448[33.885 32540 31.620
Empleo temporal| 7.771] 7468 7605 6487 6.255 5467 5706| 6509 7.467| 7.609] 8000 8278
%Temporalidad| 16.3%)| 16.3 %]| 16,9 %| 14.7 %| 14.7 %| 12.7 %| 13,5 %]| 15,5 %] 17.8 %]| 18,3 %| 19.7 %] 20,7 %

13. Evolucion de efectivos y la temporalidad a lo largo de 2010-2021

La temporalidad afecta mas a las mujeres que a los hombres por encima de su superioridad
porcentual. Asimismo, afecta mas al colectivo de personal laboral en el cual mas del 50% del personal
lleva mas de tres afios con contratos temporales. En el colectivo de personal funcionario interino, la
sobrerrepresentacion femenina disminuye conforme aumenta el nivel de su puesto de trabajo. En el
colectivo laboral temporal existe una importante segregacion horizontal con profesiones altamente
feminizadas como personal de limpieza y alojamiento, entre otras.

* Para ver la evolucion de los efectivos, a continuacién se muestran las ofertas de empleo publico
ordinarias, tanto de acceso libre como de promocion interna, y de estabilizacién que se han convocado en
la Gltima década y el impacto de la jubilacion.

14 No se considera para el calculo de la temporalidad al personal laboral indefinido no fijo.
15 Enlas Leyes de Presupuestos Generales del Estado para los afios 2017 y 2018, se regula que la tasa de cobertura temporal en el personal empleado
publico debera estar situada por debajo del 8%.
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o Plazas ofertadas:

Personal funcionario Personal laboral
Promocion |[Promocion Promocion |Total plazas

Afio |Libres | Interna Cruzada [Libres | Interna Ofertadas
2010 500 250 - - - 750
2013 157 214 - - - 371
2015 250 240 50 - - 540
2016 524 744 120 224 130 1.742
2017 538 600 - 423 540 2.101
2018 838 860 - 359 360 2417
2019 830 870 - 356 300 2.356
2020 619 649 - 619 619 2.506
2021 783 783 - 529 510 2.605
5.039 5.210 170 2.510 2.459 15.388
Ofertas de estabilizaciéon |Personal funcionario |Personal laboral| Total
LPGE 2017 720 182 802
LPGE 2018 690 2.025| 2715
Ley 20/2021 257 131 388
4 005

14, Ofertas de Empleo Publico desde 2010

A la vista de los datos, el numero total de plazas ofertadas para el personal de nuevo ingreso tanto de
personal funcionario como laboral, por el sistema de acceso libre asciende a 7.549 (5.039 de personal
funcionario + 2.510 de personal laboral), las ofertadas por los sistemas de promocion para el personal
gue se ya se encuentra prestando servicios en la Junta de Andalucia, ascienden a 7.669 (5.210 de
personal funcionario + 2,459 de personal laboral) y las de estabilizacion del empleo temporal, suman
un total de 4.005 plazas®’.

o Si se analizan las jubilaciones del personal que se han producido en la Ultima década, se observa
en la siguiente tabla que se han perdido 14.131 efectivos de 2010 a 2021 (54,96% mujeres, 45,04%
hombres en la dimension sexo, 43,20% personal funcionario, 56,80% personal laboral en la dimension
tipo de colectivo).

16 LPGE: Leyes de presupuestos Generales del Estado, Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en
el empleo publico.
17  Estos dos Ultimos valores no suponen incremento de personal ya que es personal que promociona o que pasa de temporal a fijo.
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Ano Régimen Juridico Mujeres Hombres| Total Personas Jubiladas
2010|Personal Funcionario 165 281 446
Personal Laboral 289 229 518
2011 |Personal Funcionario 176 250 426
Personal Laboral 297 211 508
2012|Personal Funcionario 224 279 503
Personal Laboral 333 256 589
2013 |Personal Funcionario 262 355 617
Personal Laboral 179 123 302
2014 |Personal Funcionario 221 228 449
Personal Laboral 326 234 560
2015|Personal Funcionario 171 252 423
Personal Laboral 352 214 566
2016 |Personal Funcionario 244 266 510
Personal Laboral 423 279 702
2017 | Personal Funcionario 245 258 503
Personal Laboral 436 272 708
2018|Personal Funcionario 269 258 527
Personal Laboral 504 307 811
2019 |Personal Funcionario 263 272 535
Personal Laboral 539 293 832
2020|Personal Funcionario 347 310 657
Personal Laboral 613 354 967
2021 |Personal Funcionario 264 244 508
Personal Laboral 625 339 964
7.767 6.364 14.131

54,96 % 45,04 %

Oficina técnica

Plan estratégico de RRHH 2022-2030

43,20 % Personal Funcionario
56,80 % Personal Laboral

Personas jubiladas por régimen juridico y sexo desde 2010

La edad media del personal en activo es de 54 afios con independencia del sexo.

Con respecto a la edad, un 71,30% del personal al servicio de la Administracion General de la Junta de
Andalucia es superior a los 50 afios, en la Administracién General del Estado suponen el 64%. El 49,47%
esta en la franja de 51 a 60 afios, en el Estado el 43,54%. Es una administracién envejecida, si bien
también eso supone que existe una gran experiencia profesional acumulada. La Administracion
General de la Junta de Andalucia estda mas envejecida que la Administracion General del Estado (7,3
puntos porcentuales por encima).

La edad media de acceso ha aumentado de 29 afos a 36 afios en la Ultima década.

20/74



Junta de Andalucia

Consejen'a de la PFESidenCia, Secretaria General para la Administraciéon Publica

. . 2y e . Oficina técnica
Administracion Publica e Interior
Plan estratégico de RRHH 2022-2030

Piramide de edad del personal - Sirhus DIC2021

(>80)

(51-60)
B Mujeres
(36-50) mHombres
[Tramos de edad [Mujeres |Hombres | Total [%Total  [IPRHM Icm ICH
(25.35) (<25) 3 3 6 0,01 % 1,00 0,01%| 0,02%
(25-35) 420 210/ 630] 155%| 133 162%| 1,41%
(36-50)| 6.989 4060 11.049] 2713 % 1,27| 27,03 %)| 27,32 %
(<25) 50 % | 50 % (51-60)| 12935 7209) 20144 49 47 % 128 50,02 %)| 48,51 %
(=60)] 5513 3.378) 8891 2183 % 1,24 21,32 %)| 22,73 %
15000 10000 5000 0 5000 10000 25860 14.860 40.720

16. Piramide de edad

* Sise analizan las previsiones de jubilacion del personal que se produciran a lo largo de los préximos afios,
en concreto durante el periodo temporal que abarca el Plan Estratégico, conforme se expone en el gréafico
siguiente:

Prevision personas jubiladas por régimen juridico y afic en el periodo que abarca la estrategia

Ao Régimen Juridico Total Personas Prevision
2022|Personal Funcionario 65 49 114
Personal Laboral 272 62 334
2023 |Personal Funcionario 181 158 339
Personal Laboral 543 277 820
2024 |Personal Funcionario 265 245 510
Personal Laboral 704 383 1.087
2025|Personal Funcionario 320 295 615
Persanal Laboral 788 392 1.180
2026 |Personal Funcionario ar2 336 708
Persanal Labaral 808 384 1.192
2027 |Personal Funcionario 444 367 811
Persanal Labaral 829 413 1.242
2028 |Personal Funcionario 534 439 973
Personal Laboral 993 46T 1.460
2029(Personal Funcionario 227 427 954
Personal Laboral 955 416 1.371
2030|Personal Funcionario 690 531 1.221
Personal Laboral 1.219 551 1.770
10.509 6.192 16.701

63% 37% 41% de la plantilla actual

37% Personal Funcionario
63% Personal Laboral

17. Previsiones de jubilacion hasta 2030

o En ocho afos se perderd un 41% de la plantilla (de cada tres personas una sera personal
funcionario y dos seran personal laboral). Estas personas pertenecen fundamentalmente a los
Subgrupos C1 y Aly alos Grupos Il y V.

o Las Consejerias mas afectadas seran la Consejeria de Educacién y Deporte con un 37,37% del total
de jubilaciones, seguida de la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion con un
13,06%.

o Un 54% de las previsiones de jubilacion, se producira en Otros centros de trabajo o centros periféricos
(Residencias de personas Asistidas y de Mayores, Institutos, Centros (de Dia, Menores, Empleo,
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Proteccion, Prevencién de Riesgos laborales, Valoracion), Escuelas, Bibliotecas, Equipos de
Orientacién Educativa, Servicios Apoyo a la Administracion de Justicia, Museos, etc.).

o Respecto a las personas con discapacidad reconocida, indicar que en una década se habra jubilado el
38,6% de las mismas.

En junio de 2020 se entrevistd, a través del Centro de Estudios Andaluces, a 1.022 personas residentes en
Andalucia, entre 18 y 64 afios, acerca de cuestiones relacionadas con la Administracion Publica y su personal. Las
principales conclusiones del sondeo, han sido:

Los andaluces y andaluzas encuestados, ven muy necesario: reforzar las plantillas en servicios
esenciales y modernizar la Administracion, para adaptarla a la realidad.

Para la mayoria de las personas en Andalucia estaria perfectamente justificado un cambio en el modelo
de seleccion del personal empleado publico valorando la experiencia profesional relacionada con el
puesto, asi como profesionalizar la Direcciéon Publica.

El 21% de las personas andaluzas menores de 25 afios querrian ser personal funcionario, el 79% no ve la
Administracién Publica como alternativa de empleo, independientemente de su situacién laboral
(empleado o0 no). Son los mayores de 35 afios los que en mayor medida querrian acceder a la funciéon
publica, pero no como vocacién de servicio, sino como garantia de seguridad laboral.

El nivel educativo no tiene mucha influencia entre las personas que quieren orientar su carrera hacia el
sector publico. Un factor influyente es tener experiencia laboral previa. Esto significa que se valora mas el
trabajo en la Administracion por parte de las personas trabajadoras con experiencia previa, frente a
las que se incorporaran al mercado laboral por primera vez.

Se aprecian como principales ventajas del empleo publico: mayores derechos laborales, mayor seguridad
en el empleo y mayor conciliacion laboral.

El 52% del personal encuestado considera que la Administracion no atrae a los mejores profesionales, el
48% de los mismos considera que es debido al sistema de seleccion actual y propone un modelo mixto,
donde se evalle, aparte de conocimientos, la titulacion relacionada con el puesto de trabajo, también la
experiencia laboral relacionada con el puesto, la capacidad de trabajo en equipo y la capacidad de
adaptacion a nuevas situaciones.

En abril de 2021 la Secretaria General para la Administracion Publica, en colaboracién con el IAAP, encuesté al
personal empleado publico de la Administracion General acerca de cuestiones relacionadas con los temas que se
abordan en este Plan Estratégico.

Las principales conclusiones del sondeo realizado han sido:

Sobre el nuevo modelo de funcién publica

En el siguiente gréafico se reflejan los aspectos mas relevantes a abordar en el nuevo modelo de funcién
publica en orden de priorizacion ascendente:
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Priorizacidn aspectos del nuevo modelo de funcién piblica - Cuestionario Abr2021

il

) i}
Modificacion de los sistemas de seleccidn del personal _ 23,25%

Los baremos de los méritos encaminados a la obtencioén de una plaza en los concursos de traslados _23‘52 %

Desarmollo de un modelo de gestion por objetivos _ 28,58 %
El reparto de la carga de trabajo entre profesionales _ 3487% o
Flexibilidad horaria para la prestacion de la jornada laboral: teletrabajo _43.81 %
Desanollo de la camera honzontal y de mecanismos de transferencia de conocimientos en los puestos de trabajo _4?,?3 %
Adecuacion de la RPT para adaptara a la realidad de la Junta de Andalucia _ T4,77 %
& & o

0,00 % 20,00% 40,00 % 60,00% 80,00 %
18. Priorizacion de aspectos del nuevo modelo de funcion plblica — Encuesta personal Abril2021

Para un 74,4% de los encuestados, uno de los elementos clave en el nuevo modelo de funcién publica es
“La adecuacion de la RPT a la realidad de la Junta de Andalucia”, a cierta distancia se priorizan otros
aspectos tales como:

* El desarrollo de la carrera horizontal y de los mecanismos de transferencia de conocimientos en
los puestos de trabajo (47,73%).

*  Flexibilidad horaria para la prestacion de la jornada laboral: el teletrabajo (43,81%).
* Elreparto de las cargas de trabajo (34,87%).

Adicionalmente, se ha valorado la implantacion de otras medidas conforme a las siguientes
proporciones:

* Formacién en competencias digitales, 87%

* Elandlisis y redistribucion de las cargas de trabajo, 84%

* Desarrollo de nuevos mecanismos de promocion en la carrera, 83%
* Mayor agilidad en los procedimientos de movilidad, 79%

e Complemento econémico asociado al desempefio del puesto, o modificar el complemento de
productividad, 77%

* Regular el teletrabajo, 75%
* Evaluacion del desempefio: mecanismo necesario y motivador, 72%
* Sobre el reclutamiento

En relacion a este ambito, el 74% del personal encuestado considera que la Administracion no le facilito
informacion sobre las caracteristicas generales del empleo publico y las funciones a desarrollar en su
puesto de trabajo, o bien fue insuficiente.

* Sobre la definicién de los puestos de trabajo

* El 92% considera que se tienen que afadir requisitos de formacion especificos en puestos muy
especializados, el 82% ademas entiende que se debe tener una formacion especifica en los
puestos de atencién al publico.

* Las competencias digitales las considera esenciales el 76%.
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* Mas de la mitad del personal encuestado (alrededor del 52%) considera que se deben analizar y
redistribuir las cargas de los puestos de trabajo, ligeramente por debajo se cuestiona que no hay
plazas suficientes y que la denominacién de los puestos de trabajo no se corresponde con las
necesidades funcionales reales.

Sobre la carrera horizontal y la evaluacion del desempeiio del puesto de trabajo

Un 80% del personal encuestado esta de acuerdo con que el progreso en la carrera esté vinculado a
la evaluacién del desempefio del puesto. El 25,48% considera que debe decidir sobre su promocién
un érgano neutral.

Ante una evaluacion del desempefio negativa y reiterada la opcién valorada como mas eficaz por el
58% del personal, es la de realizacion de acciones formativas obligatorias y evaluables sobre el
contenido del puesto de trabajo. La penalizacién econémica y la remociéon o cese se consideran
medidas eficaces por casi el 34% del personal encuestado.

Un 66% del personal encuestado esta de acuerdo con una retribucion variable en funciéon de la
evaluacién del desempefio.

El 72% del personal funcionario encuestado considera que la evaluacién del desempefio deberia estar
relacionada con las funciones del Cuerpo de pertenencia y con la experiencia en las areas del puesto
ocupado.

Sobre el complemento de productividad

El 73,5% del personal encuestado estd en desacuerdo con el reparto lineal de la productividad. Respecto
a los posibles cambios en este complemento:

El 64% cree que deberia estar asociado al correcto desempefio del puesto de trabajo.
El 50% considera que deberia incrementarse el importe.

El 43% implantaria la gestion por objetivos asociada al mismo.

Sobre los concursos de traslados

El 73% del personal encuestado esta de acuerdo en que se deberia modificar el baremo de méritos en los
concursos de traslados. A la hora de concursar o promocionar el personal empleado publico valora los
puestos conforme a las siguientes proporciones:

El nivel retributivo un 94%, es la opcion mas valorada junto con el tipo de trabajo a realizar con un
93%.

La cercania al domicilio, un 85%.
La posibilidad de conciliar o tener un horario flexible, un 75%.
La posibilidad de teletrabajar, un 57%.

La atencion del publico es la opcion menos valorada, un 28%.

Sobre la carrera profesional del personal laboral, el 82,3% del personal funcionario encuestado y el
69% del personal laboral encuestado esta de acuerdo con que la promocion en la carrera profesional del
colectivo laboral de Grupos | y Il se realice de forma similar a la del personal funcionario; es decir,
mediante concurso-oposicion, dado que en la actualidad la promocién del personal laboral se hace
mediante el sistema de concurso.
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Sobre la formacion

El 84% del personal encuestado esta de acuerdo en que la formacion relacionada con el puesto de
trabajo sea obligatoria.

El personal encuestado considera que aporta mas valor a su trabajo la formacién en las siguientes
areas: Competencias TIC (86%), trabajo en equipo (85%), gestion del tiempo (80%) e inteligencia
emocional y régimen juridico (75%), por este orden. Si se analiza el personal funcionario encuestado
de niveles 27 al 30 adquieren especial relevancia la formaciéon en competencias directivas y liderazgo
por encima del 80%.

El 70% esta de acuerdo en afadir la superacién de un curso de formacién obligatorio, como ultimo
paso del proceso selectivo. El porcentaje se incrementa conforme aumenta la edad de la persona
encuestada, pasando de 37,5% para las personas menores de 25 afios a 70,4% para las de 35 en
adelante.

Sobre las competencias profesionales

Un 76 % esta de acuerdo en que para acceder a un puesto de trabajo, previamente estén definidas las
competencias profesionales exigidas para el mismo.

Las competencias profesionales mas valoradas por el personal encuestado son las siguientes: Trabajo
en equipo (91%), Comunicacion (90%), Orientacién a la ciudadania (88%), Flexibilidad (84%),
Desarrollar y compartir la vision estratégica (78%), Gestion del cambio (76%), Liderazgo (66%),
Perspectiva de género (60%).

Si se analiza el personal funcionario encuestado por nivel del puesto ocupado, la perspectiva de
género desciende en importancia conforme sube el nivel, de 65% para los niveles 14 al 18, al 43%
para los niveles del 27 en adelante.

Respecto a las competencias digitales, el personal encuestado considera que tiene las siguientes
deficiencias: Instalar o configurar aplicaciones o dispositivos periféricos (67%), Herramientas de
videoconferencia (48% ), Herramientas informaticas de gestion (45%), Utilidades ofiméticas (34%).

Sobre las medidas de conciliacidon

El teletrabajo es la medida de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar més valorada por el
88% de las personas encuestadas, seguida de la reduccién de jornada por el 71% y a mas distancia,
el 47%, los permisos no retribuidos.

El porcentaje de personal encuestado con menores o personas dependientes a su cargo asciende al
46%.

Sobre la Direcciéon Publica Profesional

El 84% del personal encuestado esta de acuerdo con la existencia de una Comisiéon de Seleccién
especializada para nombrar a los puestos de Direccién Publica Profesional.

El 87,5% esta de acuerdo en que el ejercicio de la Direccion Publica Profesional lleve aparejada una
consecucién de resultados y una evaluacion periédica de estos.

El 56% considera que todos los puestos de libre designacién o segun normativa laboral podrian formar
parte de la Direccién Publica Profesional. En el lado opuesto, el 9,42% opta porque fueran soélo el
personal alto cargo. Finalmente, el 20% opina que sélo los niveles de 28 a 30 y el 14% de personal
alto cargo y niveles 30.
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e La Junta de Andalucia no tiene un proceso sistematizado de reclutamiento propiamente dicho. No se
realizan actuaciones conducentes a generar interés en la poblacion en formar parte de la Administracion
de la Junta de Andalucia.

» La propia configuracién de los procesos de seleccién, provoca que su resolucion se dilate en el tiempo por
diversos factores.

* Las pruebas selectivas tradicionales no estan basadas en su totalidad en competencias profesionales.

* El proceso de creacién y modificacion de las Relaciones de Puestos de Trabajo es un procedimiento muy
complejo, en el que participan varios centros directivos y los agentes sociales. Se encuentra regulado en
una normativa de los afios 1986 y 1999.

+ La frecuencia con la que se madifican las RPT es variable en funciéon de cambios de estructura de las
Consejerias, creacién de nuevas unidades/ centros directivos, etc. A modo de ejemplo, desde el afio 2013
se han tramitado 287 modificaciones de RPT (serian una media de 40 al afio).

» Con caracter general, no se realizan andlisis de las cargas de trabajo.

* La RPT se gestiona mediante el Sistema de Informacion de Recursos Humanos que se implantd en 1999.
Este sistema dispone de herramientas de cuadro de mandos o Datamart que permiten sacar indicadores
de tipo operacional, pero no de tipo estratégico o de ayuda a la toma de decisiones. Dado el tiempo
transcurrido desde su implantacion inicial y los cambios tecnolégicos, normativos y de gestion que recoge
el sistema, es dificil la obtencién de indicadores, ya que para su explotacién se precisa un conocimiento
muy amplio de las peculiaridades internas y la historia del sistema.

* En general, la promocién y los concursos de traslado, tanto de personal laboral como de personal
funcionario, generan una gran carga administrativa y se dilatan mucho en el tiempo. En los concursos
actuales quedan muchos puestos sin asignar tras las adjudicaciones.

* En ningun colectivo (personal funcionario o laboral) se valora la evaluacioén del desempefio en el puesto de
trabajo actual, para su posible promocién o movilidad ya que no esta regulado en la normativa.

* La carrera horizontal no estd regulada en la Administracion General de la Junta de Andalucia, dicha
cuestion se aborda en el anteproyecto de Ley de Funcidn Publica de Andalucia que se esta tramitando. A
diferencia de la carrera vertical, en la carrera horizontal el personal no tiene la necesidad de cambiar de
puesto de trabajo ni de actividad, lo que evita perder el conocimiento adquirido por la movilidad del
personal y disminuye el gasto en formacién del personal que llega.

* En la actualidad no existe una gestion por competencias profesionales en el ambito de Administracion
General. Aunque se ha avanzado en el andlisis y el desarrollo de las competencias de los puestos de
atencion de la ciudadania y de los puestos directivos, asi como de Competencias Genéricas y Técnicas de
la Junta de Andalucia®®.

18 Competencias genéricas, atencion a la ciudadania y competencias directivas: http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/
publico/jsplestatico/investigacionyestudios/diccionarioCompetencias.jsp?cu=45
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 [Este modelo se recoge en el Anteproyecto de la nueva Ley de Funcion de Puablica de Andalucia,
introduciendo como novedad la acreditacion de competencias y su aplicacion en los procesos de
seleccion, provision de puestos de trabajo, evaluacion del desempefio, formacion, etc., tras el
correspondiente desarrollo reglamentario.

* Respecto a la formacién: no se realiza el seguimiento de su transferencia al puesto de trabajo ocupado.
Desde 2017 se estan realizando estrategias encaminadas a la Gestiébn del Conocimiento en la
organizacion.

* El Sistema de Gestion de la Formacion, disefiado en el IAAP, es anterior al afio 2002. En él sélo se
almacenan indicadores de gestién, no de ayuda a la toma de decisiones, ni de planificacion estratégica y
no interacciona de manera inmediata y automatizada con el Sistema de Informacién de Recursos
Humanos.

* En la Administracién General de la Junta de Andalucia no esta regulada en la actualidad la figura del
personal Directivo Publico Profesional, si bien si se va a contemplar en el Anteproyecto de la nueva Ley de
Funcién Publica de Andalucia.

* En la Administracion General de la Junta de Andalucia, se encuadrarian en este colectivo determinado
personal alto cargo y los niveles superiores del personal funcionario y laboral.

* En el caso de los niveles mas altos del personal funcionario y laboral, dichos puestos, tienen como forma
mas habitual de provision el procedimiento de libre designacion para el colectivo funcionarial (PLD), o
segln normativa laboral para el colectivo laboral (SNL). Una vez preseleccionadas las personas que
cumplen los requisitos exigidos, la seleccion se basa en la apreciacion discrecional, por el érgano
competente, de la idoneidad de las personas candidatas, en relacion con los requisitos exigidos para el
desempefio del puesto de trabajo correspondiente.

* Estos sistemas de provision carecen de un sistema profesional de seleccién de las personas candidatas a
los mismos y de evaluacion posterior de su desempenio.

7. Problemas, Necesidades y Retos

Estableciendo como base el diagnéstico descrito anteriormente, la percepcién de los servicios publicos por parte
de la ciudadania, asi como las principales conclusiones del sondeo realizado al personal empleado publico, surge
la necesidad de dar solucion a una serie de problemas, necesidades y retos que se han detectado y que
posteriormente han sido priorizados por el Comité Directivo del Plan Estratégico, entre ellos destacamos como
mas relevantes:

Diccionario de Competencias Técnicas: http://www.iaap.junta-andalucia.es/publico/libros/diccionarioCompetencias Tecnicas/files/assets/basic-html/
page4.html
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Problemas detectados

Procesos de seleccion y
provisién muy lentos.

No existen catalogos de

competencias profesionales.

digitales.

El personal empleado publico
precisa mayores competencias

No existe la figura del

Directivo Publico Profesional.

Falta de requisitos de
formacién en puestos muy
especializados y en los de

atencioén al publico.

Sistemas de gestidon antiguos
tecnologicamente y poco
flexibles para incorporar
nuevas funcionalidades.

Necesidades

Adaptar la relacion de
puestos de trabajo a las
necesidades reales.

Agilizar y automatizar los
procesos de seleccion y
provision de personal y realizar
actividades de reclutamiento.

Adecuar las ofertas de empleo
plblico a las necesidades
reales para disminuir la
temporalidad en el empleo.

Implantar la gestién por
objetivos.

Implantar la evaluaciéon del
desempefio.

Implantar |la carrera
horizontal.

Capacitar digitalmente al
personal empleado publico.

Formacion especifica
obligatoria para determinados
puestos de trabajo.

Hacer mas atractivos los
puestos de trabajo de dificil
cobertura.

Establecer mecanismos de
retencion y transferencia
del conocimiento.

Sistemas de gestion
actualizados y ayuda a la toma
de decisiones.

Capacitacion y
acompafiamiento del personal
teniendo en cuenta su
diversidad.

Retos

Presentar una iniciativa, a
través de los mecanismos
oportunos, para la
eliminacion de la tasa de

Flexibilizar las estructuras de
puestos de trabajo y fomentar
la movilidad.

Modificar los sistemas de

seleccion y provision para

garantizar la captacién del
mejor talento.

Elaboracién y aprobaciéon de
diccionarios de competencias
profesionales y adecuar los
procedimientos de seleccion,
promocién y provision a la
gestion por competencias.

19. Problemas, Necesidades y Retos
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Cada uno de los problemas, necesidades y retos detectados y priorizados tienen unas causas que los provocan y
efectos o consecuencias que se derivan de los mismos y que se han estudiado de cara a definir adecuadamente

los objetivos estratégicos asi como los programas y proyectos que de los mismos se derivan.

lineas estratégicas

Los objetivos estratégicos se han determinado en funcién de la priorizaciéon establecida por el Comité Directivo,
sobre los problemas, necesidades y retos detectados en el diagnéstico y los compromisos adquiridos. Son los

siguientes:

OE1. ATRAER A MAS PERSONAS CON COMPETENCIAS PERSONALES,
SOCIALES Y DIGITALES A LA JUNTA DE ANDALUCIA

Realizar actuaciones que atraigan personas con alta cualificacion, para que
presten sus servicios en la Administracion General de la Junta de Andalucia
y, de este modo, potenciar las habilidades personales, sociales y digitales
de las mismas.

OE2. MEJORAR LOS PROCESOS DE SELECCION Y PROMOCION DE
LA JUNTA DE ANDALUCIA

Agilizar los procesos de seleccion y promocion e introducir nuevos
mecanismos que permitan la valoracion en las personas seleccionadas de
otras capacidades diferentes a las requeridas en la actualidad.

OE3. CONSEGUIR UN SISTEMA DE PUESTOS DE TRABAJO BASADO
EN COMPETENCIAS PROFESIONALES, MAS FLEXIBLE Y ADAPTADO A
LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION Y AL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL PERSONAL

Crear un catalogo de puestos flexible con inclusion de competencias
profesionales y personales, mediante un andlisis pormenorizado de las
cargas de trabajo por sectores competenciales.

OE4. MEJORAR LOS PROCESOS DE PROVISION DE LA JUNTA DE
ANDALUCIA

Agilizar los procedimientos de provision de puestos de trabajo de personal
funcionario y de personal laboral para disminuir su tiempo de resolucion,
introduciendo nuevas medidas, para buscar la idoneidad de las personas
basadas en competencias profesionales.

OE5. MEJORAR EL DESEMPENO Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL

Definir e implantar la evaluacién del desempefio del puesto de trabajo y
otros mecanismos de motivacion, como la mejor forma de alcanzar los
objetivos, potenciando el trabajo en equipo.

OE6. ADECUAR LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES DEL
PERSONAL A LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION

Tener un sistema de gestion de recursos humanos por competencias que
incluya los procesos de seleccidon y provision, asi como las acciones
formativas.

OE7. CONTAR CON UNA DIRECCION PUBLICA PROFESIONALIZADA
EN LA JUNTA DE ANDALUCIA

Garantizar una gestién mas eficiente y generar una mayor satisfaccion y
confianza de la ciudadania, gestionando los recursos publicos con
profesionales altamente cualificados.

OE8. DISPONER DE FORMA AGlL Y ACTUALIZADA DE LA
INFORMACION DEL PERSONAL EMPLEADO PUBLICO, PARA
GESTIONAR DE FORMA EFICAZ LOS RECURSOS HUMANOS

Definir e implantar un sistema de informacién de los recursos humanos
automatizado Unico basado en competencias profesionales.

OE9. APROVECHAR EL TALENTO DE LAS PERSONAS EMPLEADAS
PUBLICAS CON EL OBJETO DE CREAR CONOCIMIENTO
CORPORATIVO Y GENERAR INNOVACION PUBLICA

Reconocer mejor el talento interno de las personas o de la organizacion, los
esfuerzos y los resultados de personas y equipos, para crear un verdadero
sistema de gestion y transferencia del conocimiento y aumentar la
capacidad de innovacion del personal empleado publico.

20. Objetivos estratégicos

El grado de consecucion de estos objetivos estratégicos, se comprobara mediante dos grupos de indicadores |os
Indicadores de contexto que describen la situacién de partida antes de iniciar el plan y los indicadores de
impacto que miden los resultados obtenidos al final del mismo. En el Anexo Il pueden consultarse estos
indicadores.

Tal como se expone en la introduccién, el Plan contempla cinco Lineas Estratégicas, cada una de las cuales esta
centrada en un @mbito concreto de actuacion. Estas lineas persiguen una actuacion publica util y eficiente sobre
uno o varios de los objetivos estratégicos del Plan.
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Estas lineas presentan por tanto una vinculacién directa con los Objetivos estratégicos establecidos, y ademas se
configuran como resultado del Diagnéstico y de las conclusiones de las jornadas participativas realizadas. El

conjunto de Lineas Estratégicas se recogen en la tabla siguiente:

L01. Seleccion y
reclutamiento del personal

L05. Direccion Publica
Profesional

empleado publico

Procesos mediante los que se
pretende atraer y seleccionar
en la Administracion General
de la Junta de Andalucia, a
las personas de mayor talento
y con mejores cualidades
profesionales.

Relacién ordenada de los
puestos de trabajo y del
personal empleado publico,
que presta sus servicios en
cada uno de los ambitos
competenciales, conforme a
los que se estructura la

Sistema técnico de
administracion del personal
que tiene por objeto
garantizar la igualdad de
oportunidades en el
ascenso y la promocién
profesional, asi como para

Conjunto de conocimientos,
habilidades, aptitudes,
valores y actitudes que deben
poseer las personas
empleadas publicas, para
desempefiar de forma eficaz
y eficiente su labor en la

La funcion directiva
publico/profesional quiere
representar en todos los
niveles de gobierno un
espacio estratégico y de
mediacion entre la politica y la
Administracion, conforme a la

Administracion General de Administracion.

la Junta de Andalucia.

permitir su movilidad en las
diferentes areas de la
organizacion.

ley y a principios de
profesionalidad, imparcialidad
e integridad en el ejercicio de
sus responsabilidades.

21. Lineas estratégicas

9. Programas de actuacion

Se detallan a continuacién los programas que se acometeran por cada una de las Lineas Estratégicas que
conforman el Plan, recogiéndose la informacion detallada de cada programa en su correspondiente ficha.

Con el objeto de mostrar la relacién entre todos los elementos definidos puede consultarse el Anexo |ll.

En todos los programas se ha tenido en cuenta la necesidad de comunicar adecuadamente los beneficios de los
proyectos y medidas asi como el acompafiamiento, la formacion y la gestion del cambio del personal implicado en
los mismos.

P01. | Reclutamiento para la captacion del talento.

P02. | Mejora de la eficacia de los procedimientos de seleccion y promocion del personal funcionario y laboral de nuevo ingreso.
P03. | Planificacion de las plazas de las ofertas de empleo publico y reduccion de la temporalidad en el empleo.

P04. | Flexibilizacion de la estructura del puesto de trabajo y su organizacion.

P05. | Mejora de la estructura y de los puestos de trabajo de la organizacion territorial provincial.

P06. | Mejora de la eficacia de los procedimientos de provision de puestos de trabajo del personal funcionario y laboral.

P07. | Evaluacion y seguimiento del trabajo del personal empleado publico.

P08. | Implantacién de la gestion por objetivos.

P09. | Implantacién de la carrera horizontal.

P10. | Implementacién de la gestion por competencias.

P11. | Capacitacidn y acompafiamiento del personal empleado publico.

P12. | Implementacion de la Direccion Publica Profesional.

P13. | Construccion o adecuacion de un sistema informatico de gestién de recursos humanos que de soporte a la estrategia.
P14. | Construccion de una sede electrénica para el empleo publico.

22. Programas de actuacion

A continuacion, se desarrollan las fichas de cada uno de los programas de actuacion en las que se concreta este
Plan Estratégico asi como los medidas o proyectos que se implementaran para la ejecuciéon de cada uno de ellos.
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P01. Reclutamiento para la captacion del talento

Cadigo

Nombre RECLUTAMIENTO PARA LA CAPTACION DEL TALENTO
Programa

Linea estratégica LO1. Seleccion y reclutamiento del personal empleado publico.

OE1. Atraer a mas personas con competencias personales, sociales y

digital la Junta de Andalucia.
Objetivos estratégicos a 'gitales a fa Junta de Andalucia

los que contribuye OED9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

v/ Mejorar o poner en valor la imagen de la Administracién en la

sociedad.
Objetivos generales del v Incrementar la incorporacion de personas con talento a la Junta de
Programa Andalucia.

v Atraer a mas personas innovadoras a la Junta de Andalucia.

Descripcion del Programa

Actualmente existe poca informacion y comunicacion respecto al tipo de trabajo que se realiza en la
Administracion Publica y en los diferentes ambitos en los que puede una persona desarrollarse
profesionalmente.

El tipo de informacién que se proporciona al personal interesado en trabajar para esta Administracion
se circunscribe a las plazas que se convocan y al estado en el que se encuentran los procesos, sin que
exista informacion relativa al tipo de funciones que se van a desempefar segun el Cuerpo al que se
pretenda aspirar y & la carrera profesional que se puede desarrollar.

Con la puesta en marcha de este programa, se busca atraer personas con alta cualificacion, que
presten sus servicios en la Administracion General de la Junta de Andalucia y, de este modo, potenciar
las habilidades personales, sociales y digitales de las mismas. Asimismo, se pretende ser
especialmente sensible con el colectivo de personas con discapacidad.

El programa tiene como objetivo la realizacién de un plan de comunicacion que permita dar a conocer
el trabajo de la Administracion y ponerlo en valor, acercando la informacién de la forma mas completa
posible a la sociedad y a los posibles nichos donde se encuentran las personas con mas talento y/o
altamente cualificadas. Para ello se utilizaran distintos foros y las estrategias de reclutamiento mas
actuales como “employer branding”. Con estas actuaciones se busca poner en valor el trabajo de la
Junta de Andalucia, por todos los canales, incluidas las redes sociales, que permitan atraer a gente
innovadora, diversa, versatil, polivalente y cualificada.

Se considera fundamental la creacién de una web Unica del empleo publico para difundir informacion
especifica y actualizada que sirva como punto de partida para el reclutamiento. Con cargo a este
programa se deberd incluir en esta web la informacion institucional, de campafas de informacién y
actuaciones que se realizan de cara a su difusion entre la ciudadania. Dado que existe una web del
empleado publico en el sistema de informacién actual, se podra mantener la informacién en la misma
hasta la puesta en marcha de la futura web del empleo publico.

Proyectos a desarrollar

1. Realizar un diagnéstico de las causas que generan que las personas jovenes o profesionales
altamente cualificadas no perciban el ingreso en la Administracion como una opcion laboral.
2. Realizar campafias de informacién institucional para poner en valor el empleo publico en la

sociedad, difundir las ofertas de empleo publico y otras necesidades de personal a través de los
medios de comunicacion y redes sociales.
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Realizar seminarios o jornadas en los diferentes centros educativos (Universidades, Institutos de
Ensefianza Secundaria de ciclos formativos) y colegios profesionales para dar a conocer el trabajo
que se realiza en la Administracion General de la Junta de Andalucia. En ellos, personal empleado
publico muestra su trabajo diario y los proyectos en los que desempefian sus funciones.

Realizar convenios de colaboracion transversales con los centros educativos para incorporar a
estudiantes en practicas en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Realizar actividades con las organizaciones sindicales para que sean participes en la puesta en
valor de la imagen del empleo publico.

Actualizar la web Unica del empleo publico con la informaciéon de campafias y actuaciones
relativas a los proyectos anteriores. (P14)

7. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este programa.

Poblacion beneficiaria

Ciudadania en general, prensa de opinién y organizaciones sindicales

Organismo responsable

SGAP

Agentes implicados

Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica de la
Consejeria de la Presidencia, Administracién Publica e Interior, 1AAP,
Secretarias Generales Técnicas o centros directivos con competencias en
materias de personal de las Consejerias, Agencias, Consejos, a nivel de
Servicios Centrales y Periféricos, asi como las Organizaciones Sindicales

Temporalizacion

1. Diagnéstico de situacion: 2022-2023

2. Realizar campafias de difusion y de informacion de las ofertas de
empleo publico: 2022-2030

3. Jornadas en Centros Educativos y Colegios Profesionales: 2023-
2030

4. Convenios colaboracion para estudiantes en practicas: 2022-2030
5. Actividades con Organizaciones Sindicales: 2023-2030

6. Actualizar la web Unica del empleo publico para el reclutamiento:
2024-2030

7. Adecuacion sistema de informacion (web empleado publico actual):
2022-2024
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P02. Mejora de la eficacia de los procedimientos de seleccion y
promocion del personal funcionario y laboral

Caodigo P02 Nombre MEJORA DE LA EFICACIA DE LOS PROCEDIMIENTOS DE SELECCION
Programa Y PROMOCION DEL PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL

Linea estratégica LO1. Seleccioén y reclutamiento del personal empleado publico.

OE2. Mejorar los procesos de seleccion y promocion de la Junta de

Objetivos estratégicos a los Andalucia.

que contribuye OED9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

v Mejorar y agilizar los procedimientos de seleccién y promocion del
personal funcionario y laboral para reducir su tiempo de
tramitacion.

v Seleccionar personal para la Administraciéon en base a las
competencias requeridas.

v Promocionar al personal de la Administracion en base a las

O HalEs i B e competencias requeridas.

Programa
v Disponer de 6rganos de seleccion/promocion especializados.

v Seleccionar/promocionar personas con talento y capacidad de
innovacion.

v Aumentar la transparencia en los procesos de seleccion y
provision.

Descripcion del Programa

Los procesos selectivos y de promocion del personal desde la convocatoria hasta la toma de posesion
suelen extenderse mucho en el tiempo, por encima en muchos casos de los dos afos.

Las pruebas de acceso y de promocion actuales, basadas fundamentalmente en la evaluacion de
conocimientos tedricos, no permiten la seleccion de los perfiles mas idoneos para determinados
puestos de trabajo, como por ejemplo aquellos que requieren habilidades de gestion, estrategia,
comunicacion, innovacion o asuncion de riesgos, entre otras. Ademas, el proceso, al ser tan largo,
supone un coste personal de tiempo para su preparacién que no todo el mundo puede permitirse. Con
este programa se pretenden introducir nuevos mecanismos que permitan la valoracién en las personas
seleccionadas de otras capacidades adicionales a las memoristicas y proporcionar mecanismos de
igualdad de oportunidades en el acceso al empleo publico.

De cara a facilitar el acceso y promocién de las personas con discapacidad se tendra en cuenta a este
colectivo de manera transversal, en aspectos tales como cupos de acceso, revisién de las pruebas
selectivas, composicion de los tribunales, caracteristicas de los puestos de trabajo, entre otros.

Las Comisiones de Seleccién suelen estar compuestas por personal funcionario de la propia
Administracion que compatibilizan sus funciones profesionales con la actividad como integrante del
6rgano de seleccién. Se pretende la especializacion de los 6érganos de seleccion.

Asimismo, es necesario agilizar el procedimiento de adjudicaciéon y nombramiento de los candidatos
que han superado el proceso de selecciéon/promocion.

Se considera necesario la existencia de una web del empleo publico integral para todos los procesos
de la Administracion General. El objetivo es que funcione como sede electronica, que permita la
solicitud y consulta de informaciéon telematica, y que ofrezca informaciéon actualizada acerca de las
ofertas de empleo publico y los procedimientos de seleccién en curso. Con cargo a este programa
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especifico se debera incluir en esta web la informacion necesaria tanto para la ciudadania como para la
ejecucion de los procedimientos automatizados.

Dado que existe una web del empleado publico en el sistema de informacién actual, se podra mantener
la informacién en la misma hasta la puesta en marcha de la futura web del empleo publico.

Proyectos a desarrollar

1. Elaboracion del marco normativo correspondiente a todas las medidas que se detallan a
continuacién, asi como su negociacién con las organizaciones sindicales.

2. Reduccion del actual numero de ejercicios de los procesos de seleccion. Estudiar la
posibilidad de unificacion de ejercicios en un dia y de utilizar medios telematicos para su
agilizacion.

3. En los procesos por concurso-oposicion, simplificar el baremo del concurso disminuyendo el
numero de méritos a valorar y automatizar al maximo posible el baremo de méritos.

4. Modificar el actual sistema de seleccién y promocién a otros basados en competencias
profesionales y personales. (4.P10)

5. En los procesos selectivos, implantar un curso de seleccién eliminatorio tras la realizacion de
los examenes para determinados cuerpos superiores de personal funcionario, priorizando la
evaluacion por competencias (trabajo en equipo, iniciativa, proactividad) y para los inferiores
un curso de acompafiamiento o mentoreo. (8.P10)(4.P11)

6. Formacion y especializacién de los 6rganos que se encarguen de los procesos selectivos.

7. Realizar acuerdos de colaboracion publico-privada en materia de acceso al empleo de
personas con discapacidad, con la finalidad de impulsar su inclusién en las tareas a
desarrollar.

8. Actualizaciéon de informacion en la web de las ofertas de empleo publico y de gestion de los
procedimientos de seleccién y promocién automatizados. (P14)

9. Adecuaciéon del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Ciudadania en general y personal empleado publico que participe en los
Poblacion beneficiaria procesos de promocion o forme parte de los érganos de seleccion.

Organismo responsable

SGAP

Direccion General de Recursos Humanos y Funcidon Publica de la

Agentes implicados Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior, IAAP y

Organizaciones Sindicales, Agencia Digital de Andalucia

Temporalizacién 1. Elaboracién del marco normativo: 2022-2023

2. Reducir nimero de ejercicios y unificar su realizacién en un dia:
2022-2023

3. Simplificar y automatizar el baremo de los concursos: 2022-2024

4. Crear un sistema de seleccion y promocién basado en
competencias: 2024-2028

5. Implantar cursos de selecciéon y mentoreo basado en
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competencias: 2026-2028

6. Formacion y especializacion de los 6rganos de seleccion: 2024-
2028

7. Colaboracion publico privada en materia de discapacidad: 2022-
2030

8. Actualizacion web/sede Unica del empleo publico para la
seleccion: 2024-2030

9. Adecuacion sistema de informacion: 2023-2030
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P03. Planificacién de las ofertas de empleo publico y reduccion de
la temporalidad en el empleo

Caodigo Nombre PLANIFICACION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO PUBLICO Y
Programa REDUCCION DE LA TEMPORALIDAD EN EL EMPLEO

Linea estratégica LO1. Seleccién y Reclutamiento del personal empleado publico.

Objetivos estratégicos a los | OE2. Mejorar los procesos de seleccidon y promocion de la Junta de
que contribuye Andalucia.

v Dimensionar correctamente la plantilla necesaria conforme a las
necesidades reales de la organizacion, condicionado a la tasa de
reposicion impuesta por el Estado.

v Reducir el tiempo transcurrido entre la publicacion de las ofertas

Objetivos  generales  del de empleo publico y la convocatoria de sus plazas.
Programa
v Adecuar la contratacion temporal a las plazas de la oferta de

empleo publico.
v Reducir la temporalidad en el empleo.
Gestionar de manera unificada la bolsa de empleo temporal.

Descripcion del programa

La identificacion y planificacion de las necesidades de personal de la organizacion, mediante la
publicacion de las Ofertas de Empleo Publico, se encuentra condicionada por el establecimiento de
tasas de reposicion por el Estado, que limita el nimero de plazas a ofertar.

Ademas, la resoluciéon de los procesos selectivos de acceso libre derivados de la correspondiente
oferta de empleo publico se dilatan en el tiempo de forma excesiva, siendo el periodo promedio de
resolucion de las mismas, igual o superior a 2 afos.

Todo ello supone una falta de adecuacion importante entre las necesidades detectadas para la
configuraciéon de la oferta de empleo publico de un afio y la incorporacion de dichos efectivos afios
después.

Con este programa se pretende:

* Realizar una planificacién plurianual a largo y medio plazo, junto con la planificacion anual,
de las necesidades de personal de la organizacion, que se dara a conocer a la ciudadania.

* Implementar un procedimiento agil y objetivo para la determinacion de las necesidades
reales de personal de cada Consejeria de acuerdo con su presupuesto en Capitulo |,
evitando peticiones que superarian la tasa de reposicion y las posibilidades de incremento
presupuestario.

*  Reducir el periodo de tramitacién y publicacion de la correspondiente oferta de empleo
publico, lo que permitira, a su vez que pueda iniciarse antes la ejecucion de la misma. De
esta forma, la planificacion de la cobertura de vacantes a través de la oferta de vacantes
para personal funcionario de carrera y laboral fijo tras de la resolucion de los procesos
selectivos, responderia en su totalidad a las necesidades detectadas en la configuracion
de la correspondiente oferta de empleo publico.

*  Reducir la temporalidad mediante la culminacién de los procesos de estabilizacion.

*  Gestionar de manera unificada las bolsas de empleo temporal.
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Aumentar la transparencia de todo el proceso.

Proyectos a desarrollar

1. Deteccion de las necesidades reales de recursos humanos de cada Consejeria, Agencia,
Consejo (Organo Gestor), para la configuracién de la oferta de empleo publico en el contexto
de la tasa de reposicion establecida.

2. Hacer coincidir las plazas vacantes cubiertas por personal temporal (de personal funcionario
interino y laboral temporal), con las plazas publicadas en la oferta de empleo publico.

3. Implementacién de mecanismos en el sistema de informacion para identificacion de las plazas
incluidas en la oferta de empleo publico, seguimiento de la temporalidad, asi como controles
para limitar el plazo maximo de contratacion.

4. Establecer procedimientos automatizados para la cobertura de vacantes, cuyas plazas se
correspondan con las identificadas en la oferta de empleo publico, priorizando las ocupadas
por personal interino y/o laboral temporal de mayor antigliedad.

5. Desarrollo de la Bolsa Unica Comun (BU) tanto del personal funcionario interino, como del
personal laboral temporal.

6. Utilizacion de la bolsa del personal funcionario interino para realizar sustituciones del personal
funcionario en servicio activo, en los supuestos que se determine y condicionado a la
necesidad de dotacion presupuestaria.

7. Actualizacién web/sede Unica del empleo publico para la gestion de las bolsas de trabajo
temporal (personal funcionario interino y personal laboral temporal). (P14)

8. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Poblacion beneficiaria Personas aspirantes (o solicitantes) de empleo publico de acceso libre o
temporal a la Administracion General de la Junta de Andalucia
Organismo responsable Direccion General de Recursos Humanos y Funciéon Publica de la

Consejeria de la Presidencia, Administraciéon Publica e Interior

Agentes implicados

Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica, Secretarias
Generales Técnicas o centros directivos con competencias en materias de
personal de las Consejerias, Agencias e Instituciones, a nivel de Servicios
Centrales y Periféricos, Organizaciones Sindicales mas representativas
de la Administracién General de la Junta de Andalucia, en la medida que
las ofertas de empleo publico deben ser objeto de negociacién, y Agencia
Digital de Andalucia.

Temporalizacion

1. Deteccidén de necesidades reales de recursos humanos: 2023-
2024

2. Hacer coincidir plazas ocupadas por personal temporal con
plazas ofertas de empleo publico: 2023-2024

3. Implementar mecanismos de identificacion de plazas, para
hacerlas coincidir con las necesidades reales detectadas: 2023-
2024

4. Establecer procedimientos automatizados de cobertura de
vacantes: 2023-2026

37/74



Junta de Andalucia

COﬂSEj erl’a de la Presid encia, Secretaria General para la Administraciéon Publica

. . 2y e . Oficina técnica
Administracion Publica e Interior
Plan estratégico de RRHH 2022-2030

5. Desarrollo de la Bolsa Unica de Contratacién temporal: 2022-
2023

6. Sustituciones de personal funcionario interino: 2024-2030

7. Actualizacién web/sede Unica del empleo publico para la gestion
de las bolsas de trabajo temporal: 2024-2030

8. Adecuacion del sistema de informacion: 2023-2030

Si se consigue la ejecucion de todos los procesos selectivos pendientes
antes de diciembre de 2022, incluidos los procesos derivados de la oferta
de empleo publico 2021, este programa deberia poder ponerse en marcha
a partir del 1 de enero de 2023 a excepcién de la gestion de la bolsa que
se podria empezar antes.
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P04. Flexibilizacion de la estructura del puesto de trabajo y su
organizacion

Codigo i FLEXIBILIZACION DE LA ESTRUCTURA DEL PUESTO DE TRABAJO Y
Programa SU ORGANIZACION

Linea estratégica L02. Organizacion de la plantilla: puestos de trabajo.

OE3. Conseguir un sistema de puestos de trabajo basado en
competencias profesionales, mas flexible y adaptado a las necesidades

Objetivos estratégicos a los N .
de la organizacion y al desarrollo profesional del personal.

que contribuye
OE9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

v Adaptar la relacion de puestos de trabajo a las necesidades
reales de la organizacion, mediante un analisis pormenorizado
de las cargas de trabajo por sectores competenciales.

v Crear un catdlogo de puestos flexible con inclusién de
competencias profesionales y personales.

v Agilizar y automatizar los procesos de modificacion de la relacion

Objetivos  generales  del de puestos de trabajo.
Programa

v Mejorar los puestos de trabajo con alto riesgo de quedar
vacantes.

v Disefiar la carrera e integracion de los puestos a desempefiar
por las personas con discapacidad.

v Superponer estructuras provisionales y complementarias a los
puestos de ftrabajo vinculadas a actuaciones, proyectos o
programas organizados entre centros directivos.

Descripcion del Programa

La normativa reguladora de la RPT de la Administracion de la Junta de Andalucia data del afio 1986 y
1999. La citada normativa ha devenido obsoleta puesto que no se adapta a la realidad organizativa de
la Administracién General de la Junta de Andalucia.

Actualmente, las propuestas de modificaciones parciales de la RPT se tramitan en un periodo
aproximado que abarca entre 6 meses y 1 afio; en ocasiones, cuando se consolida la modificacion, la
realidad propuesta ha cambiado, por ello es necesario acortar los tiempos de tramitacion y estudiar la
posibilidad de descentralizar determinadas modificaciones.

Por otro lado, no existe un catalogo de puestos basado en competencias profesionales y personales,
de manera que su ocupacion viene determinada por el orden de prelacion obtenido por el personal
empleado publico, en los procesos selectivos de acceso o en los procesos de provision de puestos de
trabajo.

Asimismo, en la actualidad se trabaja con una gran variedad de puestos tipo que crean situaciones de
desigualdad entre puestos de iguales caracteristicas; por ello, seria oportuno elaborar un catalogo
reducido de puestos tipo, adaptado ademas a un nuevo catdlogo de puestos, que incluya las
competencias profesionales y personales requeridas para su desempefio, asi como otras
caracteristicas que se consideren adecuadas.

En consecuencia, para lograr la flexibilizaciéon de la estructura de los puestos de trabajo y su
organizacion, es necesario partir de un nuevo marco normativo que debe ir acompafiado, ademas, de
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los siguientes aspectos:
* Andlisis de las cargas de trabajo en los distintos sectores.

* Competencias profesionales y personales que podrian incorporarse a la RPT y su
repercusion.

* Abordar el estudio de las areas funcionales, relacionales o agrupacién de areas de los
puestos de trabajo.

* Efectos que tendria la mejora de determinados puestos, de dificil cobertura, por el sector al
que se adscriben y/o por su ubicacion.

De cara a reforzar centros directivos por proyecto o por una duraciéon determinada en funcion de las
necesidades, se plantea la creacién de estructuras de puestos de trabajo que puedan trabajar
provisionalmente en distintos centros directivos de cara a reforzar puntualmente la plantilla, compartir
conocimientos y/o aprovechar sinergias.

Por otra parte, las personas con discapacidad que se incorporan a prestar sus servicios en la
Administracién General de la Junta de Andalucia, no tienen acompafamiento especifico en su carrera
profesional ni administrativa. Es por ello que se plantea la posibilidad de realizar un analisis concreto
de las plazas a cubrir mediante este tipo de personal.

Proyectos a desarrollar

1. Adecuacion del marco normativo.

2. Anadlisis Unico y sistematizado de las cargas de trabajo a aplicar en todas las Consejerias,
Agencias y Consejos, por sectores competenciales (excluyendo los servicios periféricos que
son objeto de un programa especifico).

Agilizar y automatizar los procesos de modificacién de la RPT actual.

4. Creacién de un catadlogo de puestos con inclusion de competencias profesionales vy
personales. (1.P10)

5. Abordar el estudio de las areas funcionales, relacionales o agrupaciéon de areas de los
puestos de trabajo.

6. Superponer estructuras provisionales y complementarias a los puestos de trabajo vinculadas a
actuaciones, proyectos o programas organizados entre centros directivos, de manera que se
permita la colaboracién puntual de personas en centros distintos al suyo.

7. Mejora de las caracteristicas/condiciones de trabajo de determinados puestos en aquellos
sectores con mayor carga de trabajo y mayor numero de puestos vacantes o con mayor
cercania a la poblacion. (4.P05)

8. Elaboracién de un Plan de Carrera Profesional para el personal con discapacidad, en
colaboracion con las consejerias con competencia en dicha materia, para facilitar el
acompafiamiento y el mejor desarrollo profesional en la Administracion General de la Junta de
Andalucia.

9. Adecuacion del sistema de informacién de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Secretarias Generales Técnicas o centros directivos con competencias en
materias de personal de las Consejerias, Agencias e Instituciones, a nivel
de Servicios Centrales y Periféricos

Organismo responsable Direccion General de Recursos Humanos y Funciéon Publica de la
Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Poblacion beneficiaria

Agentes implicados SGAP, Consejerias, Agencias, Consejos y Organizaciones Sindicales.

Temporalizacion
1. Adecuacion del marco normativo; 2022-2023
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Analisis de las cargas de trabajo: 2023-2026

Agilizar y automatizar procesos de modificacién de RPT actual:
2022-2024

Creacién de un catalogo de puestos basado en competencias
profesionales: 2024-2026

5. Abordar el estudio de las areas funcionales, relacionales o
agrupacion de areas de los puestos de trabajo. 2022-2023

» N

6. Superponer estructuras provisionales y complementarias: 2023-
2026

7. Mejora de determinados puestos de trabajo: 2022-2026

8. Plan de carrera para personas con discapacidad: 2022-2030
9. Adecuacion del sistema de informacién: 2022-2030
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P05. Mejora de la estructura y de los puestos de trabajo de la
organizacion territorial provincial

Caodigo Nombre MEJORA DE LA ESTRUCTURA Y DE LOS PUESTOS DE TRABAJO DE
Programa LA ORGANIZACION TERRITORIAL PROVINCIAL

Linea estratégica LO2. Organizacion de la plantilla: puestos de trabajo.

OE3. Conseguir un sistema de puestos de trabajo basado en
competencias profesionales, mas flexible y adaptado a las necesidades
de la organizacion y al desarrollo profesional del personal.

Objetivos estratégicos a los
que contribuye

v Adaptar la relacion de puestos de trabajo a las necesidades

reales de la organizacién, mediante un analisis pormenorizado
Programa de las cargas de trabajo por sectores competenciales, en los
centros adscritos a la organizacion territorial provincial.

Descripcion del Programa

Mediante el Decreto 226/2020, de 29 de diciembre, se llevé a cabo la ultima reorganizacion de la
estructura territorial provincial de la Administraciéon de la Junta de Andalucia ante la dispersion
normativa existente al respecto en la materia dados los multiples cambios producidos.

Objetivos  generales  del

En la actualidad, en el disefio de la RPT, tanto a nivel central como provincial, no se atienden a analisis
especificos relativos a cargas de trabajo, volumen de poblacién a atender, etc. De manera mas
concreta, en la organizacién provincial, se suele reproducir estructuras similares para todas las
provincias.

Con este programa se pretende adecuar la RPT de las Delegaciones Territoriales y otros centros de
trabajo en cada una de las provincias a sus verdaderas necesidades reales.

Los puestos de trabajo de dificil cobertura debida a su ubicacion geografica se mejoraran o
flexibilizaran sus condiciones de trabajo.

Proyectos a desarrollar

1. Adecuacion normativa que permita la implementacion y disefio de estructuras provinciales de
servicios comunes y sectoriales de puestos de trabajo que favorezcan la continuidad y
estabilidad en la prestacion de sus cometidos, con independencia de las cambios que puedan
producirse en la organizacion de las Delegaciones territoriales y su dependencia de una u otra
Consejeria.

2. Andlisis Unico y sistematizado de las cargas de ftrabajo en los distintos sectores
competenciales a aplicar en toda la estructura territorial, permitiendo una nueva organizacion
basada en las necesidades reales.

3. Creacion de nuevas estructuras que resulten necesarias y eliminacion de las que resulten
innecesarias.

4. Mejorar y/o flexibilizar las condiciones de trabajo de los puestos de trabajo con alto riesgo de
quedar vacantes, con la finalidad de motivar su desemperio. (6.P04)

5. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico que preste sus servicios en los puestos de
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Agentes implicados

SGAP, Consejerias, Agencias, Consejos y Organizaciones Sindicales

Temporalizacion

Adecuacion normativa para dar continuidad a las estructuras
provinciales: 2022-2023

Anélisis de las cargas de trabajo de la estructura provincial:
2023-2026

Creacion de nuevas estructuras de puestos de trabajo
provinciales: 2024-2026

Mejorar y/o flexibilizar las condiciones del puesto de trabajo en
las provincias: 2024-2026

Adecuacion del sistema de informacién de recursos humanos:
2024-2030

Secretaria General para la Administracion Publica
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P06. Mejora de la eficacia de los procedimientos de provision

de puestos de trabajo del personal funcionario y laboral

MEJORA DE LA EFICACIA DE LOS PROCEDIMIENTOS DE PROVISION
Nombre DE PUESTOS DE TRABAJO DEL PERSONAL FUNCIONARIO Y
LABORAL

Cédigo
Programa

Linea estratégica LO3. Carrera Administrativa y Movilidad.

Objetivos estratégicos a los

. OE4. Mejorar los procedimientos de provision de la Junta de Andalucia.
que contribuye

v Mejorar y agilizar los procedimientos de provision de puestos de
trabajo de personal funcionario y de personal laboral para
disminuir el tiempo de resolucion de los procesos de provision de
puestos de trabajo.

Objetivos  generales  del v  Establecer nuevas medidas, para buscar la idoneidad de las
Programa personas basadas en competencias profesionales.

v  Establecer baremos simplificados que puedan ser objeto de
valoracién automatica.

v Establecer un sistema de acreditacion de competencias
profesionales.

Descripcion del Programa

Actualmente, el periodo de resoluciéon de los concursos de méritos es ligeramente inferior al afio y la
convocatoria de los mismos no se realiza con una periodicidad concreta.

Muchas de las plazas que se convocan se quedan sin cubrir, en algunos casos ni siquiera se solicitan.
Dado que en los programas 04 y 05 se aborda la mejora de determinados puestos de trabajo por su
riesgo a quedar vacantes, de cara a los procedimientos de provision ese riesgo se ha minimizado.

Por otro lado, los baremos de méritos actuales suelen atender a aspectos que no siempre permiten
aplicar criterios automaticos de valoracion y medir la idoneidad de las personas adjudicatarias.

Con la puesta en marcha de este programa se pretende reducir a la mitad el tiempo de tramitacion de
los actuales procedimientos de provisién de puestos de trabajo, implementando en el corto y medio
plazo nuevos criterios de baremacion que resulten menos complejos y que permitan su automatizacion
mediante la utilizacion de herramientas informaticas de inteligencia artificial. A largo plazo se
incorporaran aquellos otros criterios que permitan atender a la idoneidad para el desempefio del puesto
de las personas adjudicatarias de una manera mas certera, basada en las competencias acreditadas
por cada persona solicitante.

Se plantea asimismo revisar los actuales mecanismos de movilidad del personal para favorecer la
provision de los puestos de trabajo y la cobertura mas agil y con la persona mas idénea.

Se considera fundamental la creacion de una web Unica del empleo publico para difundir informacion
especifica y actualizada. Asimismo, sera un sitio Unico en materia de provision de puestos de trabajo.
Dado que existe una web del empleado publico en el sistema de informacién actual, se podra mantener
la informacién en la misma hasta la puesta en marcha de la futura web del empleo publico.

Proyectos a desarrollar

1. Disefiar e implantar el denominado “concurso abierto y permanente” de personal funcionario y
laboral.

2. Modificar los baremos de méritos de los actuales procesos de provision de puestos de trabajo
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de personal funcionario y de personal laboral, estableciendo sistemas de baremacién mas
simples y actualizados que permitan la automatizacion de todo el proceso y que promuevan
una mayor homogeneidad y transparencia en su tramitacion.

3. Implementar en el largo plazo criterios y elementos de valoracion de méritos basados en la
acreditacion de competencias adquiridas por cada persona empleada publica que participe en
los procesos de provision, asi como en los resultados de la evaluacion del desempefio de su
puesto de trabajo, a fin de lograr una mayor la idoneidad en la adjudicacién y cobertura de los
puestos convocados.(5.P10) (4.P07)

4. Actualizar la web/sede del empleo publico con la informacion asociada a la provision del
puesto de trabajo.(P14)

5. Adecuacion del sistema de informacién de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Personal funcionario de carrera y laboral fijo de la Administracion General
de la Junta de Andalucia que participe en procedimientos de provisién de
puestos de trabajo

Poblacion beneficiaria

Organismo responsable Direccion General de Recursos Humanos y Funciéon Publica de la
Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Secretarias Generales Técnicas o centros directivos con competencias en
materias de personal de las Consejerias, Agencias, Consejos, a nivel de
Servicios Centrales y Periféricos

Agentes implicados

1. Concurso abierto y permanente: segundo semestre de 2022-
2023

2. Modificar los baremos de méritos actuales: 2022-2024

3. Baremos de méritos basados en la acreditacion de competencias

Temporalizacion adquiridas y la evaluacion del desempefio: 2025-2030

4. Actualizar la web/sede del empleo publico con la informacién
asociada a la provision del puesto de trabajo: 2025-2030

5. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos
para dar soporte a este programa: 2022-2030
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P07. Evaluacidén y seguimiento del trabajo del personal
empleado publico

Codigo i EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL TRABAJO DEL PERSONAL
Programa EMPLEADO PUBLICO

Linea estratégica LO03. Carrera administrativa y movilidad.

Objetivos estratégicos a los

qus contribuys OES5. Mejorar el desempefio y la motivacién del personal.

v Definir e implantar la evaluaciéon del desempefio del puesto de

- trabajo.
Objetivos  generales  del
Programa v Crear otros mecanismos de motivacién del personal.

v Mejorar la gestion publica para lograr una mayor eficacia en la
prestacion de los servicios publicos.

Descripcion del Programa

El objetivo de este programa es el de implantar la evaluacion del desempefio, entendida como el
procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta profesional y el rendimiento o logro de
resultados. Los sistemas de evaluacion del desempefio se adecuaran, en todo caso, a criterios de
transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacion, aplicandose sin menoscabo de los
derechos de las personas. La evaluacion del desempefio tiene caracter individual y colectivo y recaera
sobre dimensiones, competencias y comportamientos que resulten relevantes en el puesto de trabajo.

El proceso de evaluacion del desempefio partira de una valoraciéon colectiva, seguira con las
autoevaluaciones de las personas de la unidad de referencia y terminara con las valoraciones
individuales mediante entrevistas estructuradas, todo ello mediante una metodologia aplicada de
acuerdo con unas dimensiones, competencias y comportamientos previamente establecidas. Las
evaluaciones terminaran con un informe con los resultados de las valoraciones, las puntuaciones
obtenidas y unas propuestas de actividades para la mejora de las competencias.

La obtencién de resultados positivos en la evaluacién del desempefio sera condicién necesaria para la
percepcién de las retribuciones vinculadas al desempefio y para ascender en los diferentes tramos de
desarrollo profesional, asi como para la continuidad en los puestos de trabajo.

El anteproyecto de Ley de la Funcién Publica de la Junta de Andalucia contempla la evaluacion del
desempefio del personal funcionario y laboral (cada colectivo regulado en su normativa especifica).

Proyectos a desarrollar

1. Elaboraciéon del desarrollo normativo correspondiente que permita entre otros factores, la
concrecion de los sistemas de evaluacion del desempefio, la atribucion de competencias para
llevarla a cabo, su revisién por érganos técnicos de caracter colegiado y la periodicidad con la
que se llevara a cabo.

2. Divulgacién, formacién general, concienciacién y gestion del cambio en la evaluacién del
desempefio.

3. Metodologia, procesos, documentacion, materiales y normativa de gestion de la evaluacion
del desempefio para la Junta de Andalucia.

4. Consultoria y formacién especializada para la asistencia a la implantacion de la evaluacion del
desempefio en los centros directivos.

5. Seguimiento y evaluacién continua del programa de evaluacién del desempefio y su
implantacion.
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6. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este

programa.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico que participe en procedimientos de promocion
y/o movilidad

Organismo responsable

SGAP y la Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica
de la Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Agentes implicados

Todos los centros directivos, en el caso de las Consejerias, de los
organos correspondientes de las Agencias, de las Secretarias Generales
de los Consejos, Comision técnica de caracter colegiado, Organizaciones
sindicales, Personal de cada unidad administrativa (evaluaciones
colectivas), Jefe de la unidad o servicio (autoevaluaciones y valoraciones
individuales), Agencia Digital de Andalucia

Temporalizacion

1. Desarrollo reglamentario: 2022-2023

A

Divulgacion, formacion general y concienciacion en la evaluacion
del desempefio: 2023-2025

Elaboracién de la metodologia y los procesos: 2023-2025
Implantacién de la evaluacion del desempefio: 2024-2027

Seguimiento y evaluacion continua: 2024-2030

o v o~

Adecuacion del sistema de informaciéon de recursos humanos:
2024-2030

Secretaria General para la Administracion Publica
Oficina técnica

Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030
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Nombre IMPLANTACION DE LA GESTION POR OBJETIVOS

Linea estratégica L03. Carrera administrativa y movilidad.

OES5. Mejorar el desempefio y la motivacién del personal.
Objetivos estratégicos a los

. OED9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
que contribuye

objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

v Aumentar el alineamiento de los esfuerzos que se realizan con
las prioridades estratégicas.

v Aumentar la cantidad de innovacién publica que se produce,
flexibilizando la toma de decisiones sobre la mejor forma de

Objetivos generales del alcanzar los objetivos y potenciando el trabajo en equipo.

Programa v/ Reconocer mejor el talento interno o de la organizacion, los
esfuerzos y los resultados de personas y equipos a través de la
trazabilidad de su contribucion a los objetivos.

v/ Mejorar el clima laboral de trabajo favoreciendo la
autoorganizacion.

Descripcion del Programa

El programa consiste en implantar en la Administracion General de la Junta de Andalucia un modelo de
gestion por objetivos agil y flexible que permita conseguir los objetivos generales. Para ello, se
extendera progresivamente a todos sus centros directivos una metodologia especifica construida a
través de las conclusiones obtenidas en el proyecto piloto del Instituto Andaluz de Administracion
Publica, que lleva ejecutdndose desde 2020 y que se basa en la metodologia OKR (Objetives & Key
Results), adaptandola a medida que se implante para mejorar sus resultados.

La gestién por objetivos consiste en utilizar objetivos claros y explicitos como el instrumento principal
para organizar el trabajo diario de los equipos y las personas empleadas publicas. Los equipos de
personas definen sus propios objetivos alineados con los de la organizacién a la que pertenecen,
organizan el trabajo a realizar para alcanzarlos, evaluan los resultados e identifican las mejoras
necesarias. En el proceso, se potencia la conversacion, el trabajo en equipo, la capacitaciéon de las
personas a través de su colaboracién con las demas y el reconocimiento del esfuerzo, el talento y los
resultados.

La gestion por objetivos permite avanzar en la implantacion del teletrabajo y flexibilizar la prestacion de
los servicios por las personas empleadas, ya que permite que el trabajo se realice de forma mas
auténoma, colaborativa y con trazabilidad de esfuerzos y resultados.

Asimismo, incentiva la responsabilidad de las personas en la realizacidon de su trabajo y la iniciativa
para proponer soluciones innovadoras a los problemas del servicio publico. Invita a equipos y personas
a marcarse metas ambiciosas y pone en valor a quienes contribuyen a conseguir resultados
extraordinarios. Como resultado, aumenta la motivacion de las personas, su satisfaccion en el trabajo y
contribuye a atraer profesionales que demandan puestos de trabajo que supongan un reto y les
permitan demostrar su talento.

La implantacién de la gestion por objetivos requiere del compromiso estratégico de la organizacion y de
los centros directivos y debe realizarse gradualmente, cuidando especialmente la gestion del cambio.

Proyectos a desarrollar

1. Divulgacion, formacion general, concienciacion y gestion del cambio en gestion por objetivos.

2. Definicién de metodologia, procesos, documentacion, materiales y normativa de gestién por
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objetivos para la Junta de Andalucia. Proyecto piloto.

3. Implantacién de la gestion por objetivos en centros directivos mediante consultoria, formacion

especializada y certificacion.

4. Sistema de informacién para la gestién por objetivos.

5. Seguimiento y evaluacién continua del programa de gestién por objetivos y su implantacion.

Todo el personal empleado publico de la Administracion General de la

Poblacién beneficiaria Junta de Andalucia

Organismo responsable

SGAP, IAAP

Agentes implicados

Agencia Digital de Andalucia, Responsables de los centros directivos de
la Junta de Andalucia, Prestadores de servicios de consultoria, formacion
y desarrollo software

Temporalizacion

Divulgacion, formacion general y concienciacion en gestion por
objetivos: 2023-2027

Definicidon de metodologia, procesos, documentacion, materiales
y normativa de gestion por objetivos para la Junta de Andalucia:
2023-2027

Implantacion de la gestion por objetivos en centros directivos
mediante consultoria, formacion especializada y certificacion:
2023-2027.

Sistema de informacién para la gestion por objetivos: 2023-2027

Seguimiento y evaluacion continua del programa de gestién por
objetivos y su implantacion: 2023-2027

Secretaria General para la Administracion Publica
Oficina técnica

Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030

49174



Junta C!E ﬂ‘mdalucm . . Secretaria General para la Administracién Publica
Consejeria de la Presidencia, Oficina técnica

Administracion Publica e Interior Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030

P09. Implantacion de la carrera horizontal

Cadigo

Nombre IMPLANTACION DE LA CARRERA HORIZONTAL
Programa

Linea estratégica LO03. Carrera administrativa y movilidad.

Objetivos estratégicos a los OES5. Mejorar el desempefio y la motivacién del personal.

que contribuye OE9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

v Desarrollar un nuevo sistema de carrera que no lleve aparejado
el cambio de puesto.

Objetivos  generales  del v Aumentar la capacidad de innovacion del personal empleado
Programa publico.

v Alinear la promocién con un correcto desempefio en el puesto de
trabajo como mecanismo de motivacion del personal.

Descripcion del Programa

La carrera horizontal del personal funcionario consiste en el reconocimiento del desarrollo profesional y
del desemperio sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo, a través del ascenso en un sistema de
tramos que son el resultado de una valoracién positiva, objetiva y reglada del desarrollo profesional
alcanzado, conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

A estos efectos se valorara la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos realizados,
los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacion del desempefio, conforme a los principios
de igualdad, mérito y capacidad.

El anteproyecto de Ley de la Funcion Publica de la Junta de Andalucia vendra a regular el sistema de
carrera horizontal del personal funcionario de carrera, en desarrollo de lo previsto en los articulos 17 y
19 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.

La concrecion del numero de tramos y el procedimiento para su reconocimiento requerira, tras la
aprobacion de la futura Ley de la Funcién Publica de la Junta de Andalucia, de desarrollo reglamentario
respecto al personal funcionario, asi como de negociacion colectiva en lo relativo al personal laboral.

Proyectos a desarrollar

1. Elaboracién de la normativa de desarrollo.
2. Divulgacién, formacién general, concienciacién y gestion del cambio.

3. Formacién especializada y constitucion de Comisiones Técnicas para la implantacion de la
carrera horizontal en los centros directivos.

4. Seguimiento y evaluacién continua del programa de carrera horizontal y su implantacién.

5. Adecuaciéon del sistema de informacién de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Personal empleado publico susceptible de promocionar en su carrera

Poblacion beneficiaria . . .
administrativa o profesional

SGAP y la Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica de

Organismo responsable ., . . - . o .
9 P la Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Agentes implicados Todos los o6rganos gestores, a través de las Secretarias Generales
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Técnicas o centros directivos con competencias en materias de personal
de las Consejerias, Agencias e Instituciones, a nivel de Servicios
Centrales y Periféricos; asi como una comisién técnica de caracter
colegiado

1. Desarrollo reglamentario: 2022-2023
2. Divulgacién, formacién general y concienciacion: 2023-2025

3. Implantacién de la carrera horizontal en los centros directivos:
Temporalizacion 2024-2027

4. Seguimiento y evaluacién continua del programa de carrera
horizontal y su implantacion: 2024-2030

5. Adecuacién del sistema de informacién de recursos humanos
para dar soporte a este programa: 2024-2030

51/74



Junta C!E ﬂfndalucm . . Secretaria General para la Administracién Publica
Consejeria de la Presidencia, Oficina técnica

Administracion Publica e Interior Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030

Codigo
Programa

Nombre IMPLEMENTACION DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Linea estratégica LO4. Competencias profesionales y formacion.

OE®6. Adecuar las competencias profesionales del personal a las
necesidades de la organizacion.

OES9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

Objetivos estratégicos a los
que contribuye

v Tener un sistema de gestion de recursos humanos por
competencias.

. v Aumentar la capacidad de los centros directivos para innovar.
Objetivos generales del

Programa v Aplicar la gestidon por competencias a los procesos de seleccion
y provision de puestos de trabajo.

v Aplicar la gestiéon por competencias a los programas formativos.

Descripcion del Programa

La gestidon por competencias es un sistema para la gestion integrada de las personas que permite
identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil
cuantificable y medible. El objetivo principal es implementar una cultura que permite gestionar los
recursos humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con la estrategia de la
organizacién. Existen experiencias previas de gestion por competencias en Reino Unido™ y en la
Comision Europea?®.

Un sistema de Gestion por Competencias se construye a partir de un correcto disefio del perfil de cada
puesto de trabajo con las competencias necesarias para desarrollarlo, alineadas con la estrategia y la
cultura deseada para la organizacion. El siguiente elemento es la adecuacién de la persona al puesto
en términos de las competencias necesarias para garantizar el desempefio excelente del puesto de
trabajo.

En una organizacion de servicios como la Administracion, su éxito radica en la calidad y en la
disponibilidad de las personas. Cuanto mas esté integrado y mas se aprovechen las cualidades de
cada persona con su puesto mejores seran los resultados y, en definitiva, mejor sera el servicio que se
preste a la ciudadania. El sistema de Gestion por Competencias integra toda la Administraciéon y la
gestion de las personas:

« permite identificar y planificar las necesidades especificas de personal a corto y largo plazo
con la definicion de perfiles en términos de competencias.

* permite incluir las competencias requeridas en los distintos procesos de seleccion y
provision de personal para asegurar la mejor adecuacion persona/puesto.

e permite comparar las competencias requeridas por el puesto con las que poseen las
personas Yy facilita establecer los planes de formacion y desarrollo correspondientes de
acuerdo con los déficit identificados.

*  permite asociar la carrera vertical y horizontal a la evolucion de los niveles competenciales
de cada persona en su puesto con independencia del nivel jerarquico.

»  permite una direccion de personas mas efectiva mediante la gestion del desempefiio al
facilitar hacer una estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las

19  Sistema de gestion por competencias profesionales de la Administracion Publica de Reino Unido: Civil Service competency framework
20 Marco de referencia establecido por la Oficina de Seleccién de Personal de la Comisién Europea.
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personas llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades de sus puestos de
trabajo, tanto de forma individual como con el equipo.

permite valorar la aportacion de cada persona y del equipo al resultado y fijar una
estructura retributiva de los puestos de trabajo.

Las competencias son el conjunto integrado de conocimientos, habilidades, aptitudes, valores y
actitudes que deben poseer las personas empleadas en la Administracion Publica para desempefiar de
forma excelente sus funciones.

La implantacion de la Gestién por Competencias entrafia un cambio organizativo, funcional y cultural
importante. Este cambio exige una alta capacidad de adaptacién por parte de las personas y de las
organizaciones que es necesario gestionar para su implantacion exitosa.

1.

Proyectos a desarrollar

Definicion de la metodologia y desarrollar, actualizar o mejorar los instrumentos (modelos,
normativa, manuales, etc.) necesarios para la implantacion.

Difusién de la vision y objetivos de cara a minimizar el impacto que las nuevas formas de
hacer pudieran tener, facilitando la asuncion del proyecto por las personas usuarias.

Formacion, acompafamiento y gestiéon del cambio a las personas afectadas en los procesos
de definicién de perfiles, diccionarios de competencias, agrupaciones de puestos tipo y
repositorios de puestos.

Adaptacion de los procesos de seleccion al sistema de gestion por competencias.(4.P02)
Adaptacion de los procesos de provision al sistema de gestion por competencias.(3.P06)

Adaptacion de los procesos de implantacion de la carrera horizontal al sistema de gestion por
competencias.(4.P09)

Adaptacién de los procesos de gestion del desempefio al sistema de gestion por
competencias.(4.P07)

Adaptacion de los procesos de formacién y desarrollo de las competencias de las personas al
sistema de gestion por competencias. (4.P11)

Disefio de los procesos de acreditacion de competencias. (8.P12)

. Adaptacion de los procesos de la direccion publica profesional al sistema de gestion por

competencias.(P12)

Adecuacién del sistema de informacidon de recursos humanos para dar soporte a este
programa. (P13)

Poblacion beneficiaria

Todo el personal al servicio de la Administracién General de la Junta de
Andalucia y la ciudadania interesada en participar en procesos de
seleccion

Organismo responsable

SGAP

Agentes implicados

Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica, IAAP,
Agencia Digital de Andalucia, Secretarias Generales Técnicas o centros
directivos con competencias en materias de personal de las Consejerias,
Agencias e Instituciones, a nivel de Servicios Centrales y Periféricos, y
todo el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Temporalizacion 1

Definicion de la metodologia y diccionarios de competencias:
2022-2024

2. Difusion; 2023-2026

3. Formacién y acompafiamiento: 2023-2030

Secretaria General para la Administracion Publica
Oficina técnica

Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030

53/74



Junta qe ﬂ}ndaluma . . Secretaria General para la Administracion Publica
Consejeria de la Presidencia, Oficina técnica

Administracion Publica e Interior Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030

Adaptar procedimientos de seleccion: 2024-2028
Adaptar procedimientos de provision: 2025-2030

Adaptar procedimientos de carrera horizontal: 2024-2026

A

Adaptar procedimientos de evaluacion del desempefio: 2025-
2030

8. Adaptar procedimientos de formacién: 2024-2028

9. Disefiar los procesos de acreditacion: 2025-2027

10. Adaptar la direccion publica profesionalizada: 2025-2027

11. Adecuacién del sistema de informacién de recursos humanos:

2022-2030 (si el programa 13 se ejecuta minimizar cambios, alto
coste de hacer en paralelo en el nuevo y el actual)
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P11. Capacitacion y acompaiamiento del personal empleado
publico

Cédigo oy o CAPACITACION Y ACOMPANAMIENTO DEL PERSONAL
Programa EMPLEADO PUBLICO

Linea estratégica L0O4. Competencias profesionales y formacion.

OE®6. Adecuar las competencias profesionales del personal a las
necesidades de la organizacion.

OE9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

Objetivos estratégicos a los
que contribuye

v/ Mejorar la organizacion a través del desarrollo de competencias
profesionales que respondan a las demandas de la sociedad
actual.

v Adecuar las competencias de personas con discapacidad,
procedentes de bolsas de empleo o de nuevo ingreso en la
Administracion de cara a su mejor adaptacion y desempefio del

Objetivos generales del puesto de trabajo.

Programa . . . e
g v Aumentar el nivel de capacitacion digital y de innovacion del

personal al servicio de la Administracion.
v/ Evaluar y acreditar las competencias profesionales.

v/ Crear un verdadero sistema de gestion y transferencia del
conocimiento.

Descripcion del Programa

En la actualidad nos encontramos en una sociedad en constante cambio y que demanda cada vez res-
puestas mas rapidas y mayor participacion obligando a un redisefio de la formacién tradicional hacia
una formacion por competencias, que permita adaptarse mejor a las circunstancias y necesidades rea-
les de la organizacién.

Este proceso ha de tener una aproximacion inclusiva, dirigiéndose a evitar las brechas y a mejorar la
capacitacion de la totalidad del personal, especialmente aquel que, por edad, discapacidad, temporali-
dad o reciente incorporacion, pueda tener mas necesidades de recualificacion, apoyo o inclusion.

Muchas funciones tradicionales tienden a desaparecer y es necesario desarrollar otras nuevas. Hace
falta prever los mecanismos para que las personas que desempefien puestos cuyas funciones
desaparezcan o se transformen sean capaces de aprender y desarrollar las nuevas competencias que
les permitan desempefiar de forma excelente los nuevos puestos de trabajo.

Esto se traduce en un programa de identificacion permanente de las competencias profesionales
necesarias para la organizacion. Ademas, se formulan proyectos de desarrollo de las mismas
potenciando las habilidades personales, sociales y digitales a través de la formacion y el aprendizaje
permanente.

A todo ello, hay que unirle el disefio e implantacion de un sistema de evaluacion y acreditacion de esas
competencias. El disefio de dicho sistema debe integrarse en el conjunto del subsistema de gestién por
competencias mas adecuado y flexible.

Proyectos a desarrollar

1. Identificacion permanente de necesidades en competencias profesionales que requieren las
personas de la organizacién de acuerdo con las evaluaciones de desempefio, los nuevos
procesos implementados o cualquier otro sistema definido, realizando asimismo prospectiva
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de las competencias que requiera la organizacion en el futuro.

2. Diagnéstico de las funciones que desapareceran y los puestos de trabajo que deberan
reconvertirse y de acuerdo con ello desarrollar planes de reconversion de las competencias de
las personas afectadas.

3. Formacién en términos de competencias (planificar, programar, elaborar las programaciones
didacticas, realizar y evaluar las actividades formativas) con objeto de que todo el personal de
la Administracién General de la Junta de Andalucia actualice sus competencias para
desempefiar de forma excelente sus funciones y desarrollar su carrera profesional.

4. Formacién para que todo el personal adquiera las competencias necesarias para la
transformacion digital de la Administracion de la Junta de Andalucia.

5. Desarrollo de mecanismos que permitan la transferencia del conocimiento por parte de las
personas que dejan la organizacién (jubilaciones, traslados, etc.) con caracter reglado.

6. Disefio y desarrollo de actividades que permitan la inclusién de las personas con discapacidad
mediante programas especificos de desarrollo de sus competencias.

7. Disefio e implementacién de actividades colaborativas que permitan el desarrollo de
instrumentos de gestién y de las competencias profesionales de las personas implicadas.

8. Integracién y formalizacién de todas las nuevas metodologias o formas de aprender que
permitan desarrollar las competencias de las personas de la organizacion de manera no
habitual.

9. Reconocimiento de los conocimientos y las habilidades adquiridas por las personas de la
organizacion de manera informal pero que le permiten desempefar de manera excelente sus
funciones.

10. Disefio y desarrollo de actividades que permitan acoger a las personas de nuevo ingreso en la
organizacion.

11. Capacitacion del personal docente y gestor de la formacién que propicie una acertada gestion
del cambio del modelo formativo hacia la formacién por competencias o a la aplicacion de
nuevas metodologias.

12. Disefio y desarrollo de un sistema de evaluacion y acreditacié6n de competencias
profesionales del personal de la Administraciéon General de la Junta de Andalucia. (9.P10 y
8.P12)

13. Disefio y puesta en marcha de un sistema de itinerarios formativos para la especializacion,
perfeccion y actualizacion permanente en ambitos especificos o por un tiempo determinado.

14. Disefio y puesta en marcha de un sistema de gestion del conocimiento tacito y explicito de la
Organizacion.

15. Disefio y puesta en marcha de un sistema de gestion de la innovacién.

16. Desarrollo de un sistema informatico de gestién de la formacién integrado con los sistemas
para la gestion por competencias de los recursos humanos de la organizacion.

17. Adecuacion del sistema de informacién de recursos humanos (si procede).

B L Todo el personal al servicio de la Administracién General de la Junta de
Poblacion beneficiaria Andalucia que participe en procesos formativos
Organismo responsable SGAP, IAAP
Agentes implicados Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica, Agencia
Digital de Andalucia, Secretarias Generales Técnicas o centros directivos
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con competencias en materias de personal de las Consejerias, Agencias
e Instituciones, a nivel de Servicios Centrales y Periféricos,
Organizaciones Sindicales

1. Identificacion de necesidades y prospectiva de futuro: 2024-2027

2. Diagnéstico de funciones y reconversion de puestos de trabajo:
2025-2027

Formacién en competencias: 2023-2025

Formacién transformacion digital: 2023-2026

Mecanismos de transferencia de conocimientos: 2023-2027

Disefo actividades inclusion personas con discapacidad: 2024-2027
Disefio de actividades colaborativas: 2023-2025

Integracion nuevas metodologias: 2024-2027

© ® N o g &~ @

Reconocimiento de conocimientos y habilidades: 2025-2027
Temporalizacién
10. Acogimiento personas de nuevo ingreso: 2024-2025

11. Capacitacion personal docente: 2023-2025

12. Desarrollo sistema de evaluacién y acreditacion: 2025-2027

13. Sistema de itinerarios formativos para la especializacion: 2024-2027
14. Puesta en marcha sistema de gestion del conocimiento: 2023-2025

15. Puesta en marcha de un sistema de gestidon de la innovacion: 2022-
2025

16. Desarrollo sistema de informacion para la formacion: 2022-2026

17. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos: 2022-
2030
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P12. Implementacion de la Direccion Publica Profesional

Cédigo e Nombre IMPLEMENTACION DE LA DIRECCION PUBLICA
Programa PROFESIONAL

Linea estratégica LO5. Direccion Publica Profesional.

OE?7. Contar con una direccién publica profesionalizada en la Junta de
Andalucia.

OE9. Aprovechar el talento de las personas empleadas publicas con el
objeto de crear conocimiento corporativo y generar innovacion publica.

Objetivos estratégicos a los
que contribuye

v/ Tener un sistema de direccion publica profesional.

Objetivos generales del v Aplicar medidas para la idoneidad del personal directivo publico.

Programa . ) y o
v/ Aumentar la capacidad de innovacion del personal directivo

publico.

Descripcion del Programa

La direccién publica profesional es un elemento clave para garantizar una gestion mas eficiente de la
Administracién; y, como consecuencia, genera una mayor satisfacciéon y confianza de la ciudadania al
saber que los recursos publicos son gestionados por profesionales altamente cualificados. Existen
experiencias practicas de procesos de seleccidon del personal directivo publico como por ejemplo la
CRESAP? portuguesa.

La misién general del personal directivo publico profesional es definir, planificar y garantizar el correcto
desarrollo de las estrategias y actuaciones a seguir, dentro de su unidad administrativa y en
coordinacion con las demas, de acuerdo con la accion de gobierno y las prioridades politicas fijadas,
impulsando la calidad institucional y los valores publicos, respetando en todo momento el marco legal
establecido, los criterios de eficacia, eficiencia, transparencia y ética en la gestion publica; asi como los
principios de profesionalidad, imparcialidad e integridad en el ejercicio de sus responsabilidades.

De acuerdo con el Titulo Il del anteproyecto de Ley de la Funcion Publica, habra una relacién de
puestos de direcciéon con dos tipos de personal directivo publico profesional. Por un lado, el directivo
publico profesional alto cargo que incluira al personal nombrado por Consejo de Gobierno con rango de
direccidn general o inferior; y por otro, el directivo publico profesional funcionario de carrera o laboral
fijo que incluira al personal funcionario o laboral que dependa directamente del primero.

El personal directivo publico profesional sera seleccionado por una Comision independiente de
seleccion especifica.

Los objetivos a cumplir por el personal directivo publico profesional se fijaran en un acuerdo de gestion
que sera revisado periddicamente. EI nombramiento se hara por un plazo de cuatro afios prorrogable
por otros cuatro si la evaluacion del cumplimiento es favorable.

Mediante este programa se pretende desarrollar los elementos esenciales para implantar un sistema
de direccion publica profesional de acuerdo con lo establecido en el Titulo Il del anteproyecto de Ley de
la Funcién Publica para el mejor funcionamiento de la Administraciéon de la Junta de Andalucia y para
gestionar el cambio de la situacién actual a la deseada.

Proyectos a desarrollar

1. Elaboracién y aprobacion del estatuto del personal directivo publico profesional.

2. Disefio, elaboracion y puesta en marcha de los instrumentos (perfiles, relaciones de puestos
directivos...) para la implantacién de la direccion publica profesional.

21 Comisién para Reclutamiento y Seleccion para la Administracion Publica en Portugal.
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3. Elaboracion y aprobacion del diccionario de competencias directivas. (10.P10)

4. Disefio y elaboracién de la propuesta de instrumentos y disefio de la formacién para la puesta
en marcha y acompafiamiento inicial de la comisiéon independiente de seleccion de personal
directivo publico profesional.

5. Puesta en marcha de la comisién independiente de seleccién de personal directivo publico
profesional.

6. Formacion, acompafamiento y gestién del cambio de las personas de las viceconsejerias y de
los servicios de personal afectadas en los procesos de definicion de perfiles directivos.

7. Elaboracion y aprobacion de la metodologia y los instrumentos para los acuerdos de gestion.

8. Disefio aprobacién y puesta en marcha del sistema de acreditacion de competencias
directivas. (9.P10)

9. Disefio y puesta en marcha de un proceso para el acompafiamiento y el desarrollo del
personal durante el desempefio de los puestos personal Directivo Publico Profesional.

10. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos para dar soporte a este
programa.

Todo el personal al servicio de la Administracion General de la Junta de
Andalucia y la ciudadania, susceptible de ocupar un puesto directivo al

Foblacion bensficiarla servicio de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Organismo responsable SGAP

Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica, IAAP,
Agencia Digital de Andalucia, Secretarias Generales Técnicas o centros
Agentes implicados directivos con competencias en materias de personal de las Consejerias,
Agencias e Instituciones, a nivel de Servicios Centrales y Periféricos,
Organizaciones Sindicales

Temporalizacion 1. Estatuto directivo publico profesional: 2022-2023
2. Instrumentos: 2022-2023

3. Diccionario de competencias directivas: 2022-2023
4. Disefio Comision de Seleccion: 2022-2023

5. Puesta en marcha Comisidn de Seleccion: 2023
6. Formacion personal implicado: 2023-2025

7. Acuerdos de gestion: 2023-2025

8. Sistema de acreditacién: 2023-2025

9. Acompafiamiento al personal directivo publico profesional: 2024-
2025

10. Adecuacion del sistema de informacion de recursos humanos: 2022-
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P13. Construccion e implantaciéon de un nuevo sistema
informatico de gestion de recursos humanos

Codigo i CONSTRUCCION E IMPLANTACION DE UN NUEVO SISTEMA
Programa INFORMATICO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

LO1. Seleccion y Reclutamiento del personal empleado publico.
Linea estratégica LO2. Organizacion de la plantilla: puestos de trabajo.
LO3. Carrera Administrativa y movilidad.

LO4. Competencias profesionales y formacion.

Objetivos estratégicos a los OES8. Disponer de forma agil y actualizada de la informacién del personal

que contribuye empleado publico para gestionar de forma eficaz los recursos humanos.

v Definir e implementar un sistema de informacion de los recursos
humanos automatizado Unico basado en competencias
profesionales.

v Integrar, de forma automatizada, las competencias profesionales

Objetivos  generales  del . L i "y
y la formacion con los procedimientos de seleccion y provision.

Programa
v Implementar todas las funcionalidades derivadas de la ejecucion
de los programas anteriores que procedan.

v Construir un sistema de gobierno del dato que garantice una
correcta toma de decisiones y transparencia de la gestion.

Descripcion del Programa

Este programa responde a la necesidad manifiesta de disefiar un nuevo sistema de informacion de
gestion de recursos humanos, que completa el marco de actuacion legal, estratégico/operativo y
herramienta de gestion. Esta reforma debera tener en cuenta el ciclo de vida de sus dos elementos
fundamentales: el puesto de trabajo y la persona. Estos dos elementos interaccionan en todo
momento, pudiendo dividirse esta interaccion en cuatro areas diferenciadas:

e Procesos de reclutamiento, seleccion y provision de puestos de trabajo
o Experiencia del personal empleado publico

e Analisis predictivo de los datos

e Formacion y aprendizaje

El sistema de gestion de recursos humanos debera permitir el funcionamiento integramente electrénico
de todos los procesos, especificamente:

- Proporcionar informaciéon que facilite la toma de decisiones objetivas usando parametros
homogéneos, preestablecidos y transparentes en los procedimientos de reclutamiento (tanto
dentro como fuera de la organizacion), seleccién y provision del puesto de trabajo.

- Automatizar procesos y reducir las cargas administrativas, es decir, ser capaz de tomar
decisiones automaticas a partir de un gran volumen de datos.

- Hacer predicciones y simulaciones de datos que faciliten la planificacion de los recursos
humanos aprovechando las oportunidades que ofrecen la inteligencia artificial y las
tecnologias disruptivas.

- Proporcionar un sistema de gobernanza del dato garantizando su calidad, disponibilidad,
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usabilidad y consistencia a lo largo de todo el ciclo de vida del mismo.
Analizar y extraer patrones para, entre otras cuestiones:

o Proponer qué personal es el que puede tener un mejor desempefio en la
organizacion y seleccionarlo de manera mas objetiva.

o Predecir los equipos de alto rendimiento o las personas con mayor capacidad de
liderazgo.

o Ofrecer contenidos personalizados acordes a los intereses de la plantilla. De esta
forma, se mejora la experiencia de la persona empleada, mejora la imagen
corporativa y se garantiza la retencién del talento por parte de la Administracién.

o Hacer predicciones de desmotivacion en la plantilla y tomar medidas al respecto
antes de que se produzcan fendmenos negativos para la Administracion como
pueden ser el absentismo laboral, las bajas por estrés o depresion y la consiguiente
rotacion del personal.

o Analizar el absentismo laboral y cuando es mas predecible que se dé, para tener en
marcha un plan de mejora y también para paliar los efectos del mismo.

Desarrollar las habilidades de las personas trabajadoras favoreciendo el aprendizaje virtual y
el teletrabajo.

Permitir el modelado de una relacion de puestos de trabajo flexible y adaptada a las
necesidades reales, basada en competencias profesionales siguiendo estandares
internacionales y permitiendo nuevos perfiles competenciales.

Ofrecer un entorno integrado para la gestion de los recursos humanos y la formacion basado
en competencias profesionales con sistemas de acreditacion de competencias.

Permitir la gestion por objetivos y la evaluacion del desempefio de las personas trabajadoras
con repercusion en las retribuciones y la carrera profesional.

Ofrecer mecanismos de retencion y transferencia del conocimiento que faciliten el relevo
generacional y la cobertura de vacantes.

Este es un programa transversal y necesario para la correcta ejecucion de los programas anteriores.

Proyectos a desarrollar

1.

Consultoria para la elaboracion de los pliegos del nuevo sistema.

Licitacion y adjudicacion de la construccion del nuevo sistema de gestion.
Construccién del nuevo sistema de gestion.

Migracion de datos.

Implantacién, formacion y gestion del cambio del nuevo sistema de gestion.

Evaluacién y seguimiento.

Poblacion beneficiaria

SGAP, la Direccién General de Recursos Humanos y Funcion Publica de
la Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior,
Secretarias Generales Técnicas o centros directivos con competencias en
materias de personal de las Consejerias, Agencias e Instituciones, a nivel
de Servicios Centrales y Periféricos

Secretaria General para la Administracion Publica
Oficina técnica

Plan de RRHH de la AG de la JdA 2022-2030
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Organismo responsable

Direccion General de Recursos Humanos y Funcidon Publica de la

Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Agentes implicados

Agencia Digital de Andalucia

Temporalizacion

1.

Consultoria para la elaboracion de los pliegos: 2022

Licitacion y adjudicaciéon nuevo sistema: 2022-2023

Construccion del nuevo sistema de informacion: 2023-2030

Migracién de datos: 2025-2030

Implantacion, formacion y gestion del cambio: 2025-2030
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P14. Construccidén de una sede electrénica para el empleo
publico

Cadigo CONSTRUCCION DE UNA SEDE ELECTRONICA PARA EL EMPLEO
Nombre y
Programa PUBLICO

Linea estratégica LO1. Seleccién y Reclutamiento del personal empleado publico.

OE1. Atraer a mas personas con competencias personales, sociales y

L _ digitales a la Junta de Andalucia.
Objetivos estratégicos a los
que contribuye OE2. Mejorar los procesos de seleccion y promocion de la Junta de

Andalucia.

OE4. Mejorar los procedimientos de provision de la Junta de Andalucia.

v Proporcionar informacion actualizada respecto del tipo de trabajo
que se realiza en la Administracion publica de cara a la
ciudadania para la captacion del talento.

v Proporcionar informacion de las ofertas de empleo publico desde
el inicio y a lo largo de todo el proceso.

v Proporcionar informaciéon de las bolsas de empleo temporal
desde el inicio y a lo largo de todo el proceso.

v Permitir la ejecucion automatizada de los tramites relacionados
Objetivos  generales  del con los procedimientos de seleccion de las ofertas de empleo
Programa publico tanto de personal funcionario como de personal laboral.

v Permitir la ejecucion automatizada de todos los tramites
relacionados con los procedimientos de gestion de las bolsas de
empleo temporal tanto de personal funcionario interino como de
personal laboral temporal.

v Permitir la ejecucion automatizada de todos los tramites
relacionados con el personal empleado publico, su vida
administrativa y la provisién de los puestos de trabajo.

v Tener aplicativos para dispositivos moviles que faciliten el acceso
a la informacion o a la tramitacion de procedimientos.

Descripcion del Programa

Este programa responde a la necesidad de tener informacién centralizada y Unica de todo lo relativo a
la Administracion Publica en materia de empleo publico, desde los procesos relacionados con el
reclutamiento hasta los relacionados con la seleccion, provision del puesto de trabajo y la vida
administrativa del personal empleado publico.

Ademas, como sede electrénica, se configurara como punto de acceso para tramitar electrénicamente
todos los procedimientos en materia de personal de los empleados publicos y recibir notificaciones.

Este repositorio de informacion tendra una zona publica orientada a la ciudadania en relacion con la
Administracion Publica, sus ofertas de empleo publico, las transformaciones que se estan realizando, el
tipo de trabajo que se realiza y toda la informacion institucional relacionada con el empleo publico.
Asimismo, tendra una zona privada orientada al personal empleado publico para proporcionar
informacioén y acceso a los tramites que precise a lo largo de toda su vida administrativa.

Esta web tendra los requisitos técnicos necesarios para constituir una sede electréonica del empleo
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publico que dara acceso tanto a la ciudadania como al personal empleado publico a un repositorio
automatizado de los tramites que precisen en su relacion con la Administracion General de la Junta de
Andalucia.

Asimismo, este sistema se integrara con el sistema de informacion de recursos humanos
proporcionando informacion inmediata y en linea.

De cara a proporcionar transparencia en todos los procesos dispondra de un cuadro de mandos con
indicadores actualizados de las ofertas de empleo publico y las bolsas de empleo temporal de cara a
que la ciudadania esté informada en todo momento.

El sistema debera ser consultable desde cualquier dispositivo de sobremesa, portati o movil
independientemente de su sistema operativo y dispondra de aplicativos descargables que faciliten
informacion y/o acceso a todos los procedimientos automatizados.

De cara a la automatizacion de procedimientos el sistema debera permitir el acceso con los sistemas
electronicos de autenticacion y firma que establezcan los estandares corporativos de la Junta de
Andalucia.

Este sistema se ajustara a los estandares visuales y técnicos establecidos por la Junta de Andalucia.

De cara a una correcta introduccion y actualizacion de la informacion dispondra de un moédulo de
gestion de personas usuarias con distintos perfiles de acceso, un sistema de permisos de consulta,
actualizacion, borrado, administracion y todos aquellos que sean requeridos.

Para permitir medir los accesos, tiempos de acceso, procedencia y tipologia de los mismos dispondra
de un sistema de gestion estadistica que permita caracterizar a las personas que interactuan con la
web/sede de cara a realizar campafas orientadas a un segmento de poblacidon especifico. Este
sistema cumplira con la normativa de proteccion de datos vigente, garantizando la anonimizacién de
los datos gestionados.

Proyectos a desarrollar

1. Licitacién y adjudicacién de la construccion de la sede electronica.

2. Construccion de la nueva sede electronica.

3. Migracion de datos de otros repositorios de informacion y eliminacion de otras fuentes de
informacién.

4. Establecimiento de los procedimientos necesarios para la actualizacion de los datos en todos
los 6rganos gestores implicados.

5. Implantacién, formacion y gestion del cambio.

6. Evaluacion y seguimiento del proyecto.

Poblacién beneficiaria Ciudadania interesada en participar en procesos selectivos para la
Administracion Publica y todo el personal empleado publico

Organismo responsable Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica de la
Consejeria de la Presidencia, Administracion Publica e Interior

Agencia Digital de Andalucia, IAAP, Centros directivos de todas las
Consejerias, Agencias y Consejos implicados en temas de reclutamiento,
seleccion y personal

Agentes implicados

Temporalizacion
1. Licitacién y adjudicacién: 2022-2023
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2. Construccion de la nueva sede electronica: 2024-2030

3. Migracion de datos de otros repositorios de informacion y
eliminacion de otras fuentes de informacion: 2024-2027

4. Establecimiento de los procedimientos necesarios para la
actualizacion de los datos en todos los organos gestores
implicados: 2024-2025

o

Implantacién, formacion y gestion del cambio: 2024-2030
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10. Plan de choque

Para hacer frente a la ejecucion de este Plan Estratégico y dada su duracion en el tiempo, a lo largo de los
proximos afios, y de cara a ofrecer resultados inmediatos tras su puesta en marcha se destacan aquellos
proyectos de corta duracion y cuyos resultados se podrian obtener en un plazo inferior a un afio:

+  PO01. RECLUTAMIENTO PARA LA CAPTACION DEL TALENTO

01. Realizar un diagnostico de las causas que generan que las personas jovenes o
profesionales altamente cualificadas no perciban el ingreso en la Administracion como una
opcidn laboral.

02. Realizar campafias de informacion institucional para poner en valor el empleo publico en
la sociedad, difundir las ofertas de empleo publico y otras necesidades de personal a través
de los medios de comunicacion y redes sociales.

03. Realizar seminarios o jornadas en los diferentes centros educativos (Universidades,
Institutos de Ensefianza Secundaria de ciclos formativos) y colegios profesionales para dar
a conocer el trabajo que se realiza en la Administracién General de la Junta de Andalucia.
En ellos, personal empleado publico muestra su trabajo diario y los proyectos en los que
desempefian sus funciones.

04. Realizar convenios de colaboracién transversales con los centros educativos para
incorporar a estudiantes en practicas en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

+ P02. MEJORA DE LA EFICACIA DE LOS PROCEDIMIENTOS DE SELECCION Y PROMOCION
DEL PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL

01. Elaboracién marco normativo.

02. Reduccién nimero ejercicios y unificacion en un sélo dia en determinados Cuerpos y
categorias profesionales.

03. Simplificacién y automatizacién baremo de méritos (para concursos y promocion interna
de personal funcionario).

¢ Publicacién de las convocatorias de OEP 19, 20, 21

« P03. PLANIFICACION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO PUBLICO Y REDUCCION DE LA
TEMPORALIDAD EN EL EMPLEO

05. Desarrollo e implantacion de la Bolsa Unica de contratacién temporal de personal
laboral.

*  Publicacién de las OEP 22 ordinaria y de estabilizacion.
+  PO04. FLEXIBILIZACION DE LA ESTRUCTURA DEL PUESTO DE TRABAJO Y SU ORGANIZACION

01. Abordar el estudio y revision de la normativa reguladora de la modificacion de las
Relaciones de Puestos de Trabajo.

05. Abordar el estudio de las areas funcionales, relacionales y agrupacion de areas de los
puestos de trabajo.

+ P06. MEJORA DE LA EFICACIA DE LOS PROCEDIMIENTOS DE PROVISION DE PUESTOS DE
TRABAJO DEL PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL

01. Concurso abierto y permanente: desarrollo normativo y sistema de gestion.
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02. Simplificacion del baremo de méritos.
P08. IMPLANTACION DE LA GESTION POR OBJETIVOS

01. Divulgacién, formacién general, concienciacion y gestion del cambio en la gestién por
objetivos.

03. Proyecto piloto de gestién por objetivos estratégicos.
P10. IMPLEMENTACION DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

01. Revision y aprobacion de los diccionarios de competencias genéricas y especificas en
determinados &mbitos.

08. Adaptacién de la formacion al sistema de gestion de competencias.
P11. CAPACITACION Y ACOMPANAMIENTO DEL PERSONAL EMPLEADO PUBLICO
03. Adaptacion de la formacién en términos de competencias.

04. Adaptacion de la formacion en competencias digitales al sistema de gestion por
competencias.

05 y 14. Puesta en marcha de programas de transferencia del conocimiento en varios
ambitos.

07. Consolidacién de las comunidades de practicas y capacitacibn en innovacion
colaborativa.

10. Plan de acogida al nuevo personal empleado publico. Plan de acogida especifico para el
personal con discapacidad.

11. Capacitacion del personal docente y gestor de la formacion.

15. Propuesta de un sistema de gestidon de la innovacion: sistema de autoevaluacion de
centros directivos e impulso de proyectos innovadores.

P12. IMPLEMENTACION DE LA DIRECCION PUBLICA PROFESIONAL
03. Aprobacion del diccionario de competencias directivas.
08. Propuesta de sistema de acreditacion de competencias directivas.

P13. CONSTRUCCION E IMPLANTACION DE UN NUEVO SISTEMA INFORMATICO DE
RECURSOS HUMANOS

01. Consultoria para la elaboracion de los pliegos y la gestion por procesos.
P14. CONSTRUCCION DE UNA SEDE ELECTRONICA PARA EL EMPLEO PUBLICO

01. Inicio licitacion.
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11. Seguimiento y Evaluacion

11.1. Metodologia

El seguimiento y evaluacion del Plan Estratégico ha de ser coherente con el modelo de gobernanza
empleado para la redaccion del mismo, manteniendo los mecanismos de colaboracion con aquellos
agentes, cuyo compromiso y participacion es necesario para garantizar su adecuado cumplimiento.

Los mecanismos para su gestion, en cuanto a coordinacién, seguimiento, revision y evaluacion, estaran
sujetos a su posible adaptacion a las circunstancias, que pueden ser cambiantes, a lo largo de su desarrollo,
dado que tiene un horizonte amplio que alcanza hasta el afio 2030.

Mediante este seguimiento y evaluacion se podra comprobar el desarrollo de los programas y proyectos
previstos, e intervenir mediante su revision siempre que sea hecesario para conseguir los objetivos
establecidos. Para facilitar esta labor, se han previsto una serie de herramientas y mecanismos que han de
permitir conocer periddicamente su nivel de ejecucién, a fin de detectar, con antelacién suficiente, posibles
desviaciones y poder determinar estrategias y alternativas para superarlas.

Con las finalidades indicadas, se disefiard un panel de indicadores capaces de ofrecer informacion
homogénea, detallada, pero también integrada y sintética sobre la situacion de los programas y el nivel de
consecucién de los objetivos.

La informacién de seguimiento sera mantenida y revisada de forma permanente por los érganos designados
a tal fin, con la participacién activa de los distintos centros directivos que participan en el Plan Estratégico.
Esta informacién serd compartida, en aras de garantizar la transparencia y promover la participacion.

Asimismo, la SGAP creard una Comisiéon de Seguimiento, formada por una Oficina Técnica de
Evaluacion y Seguimiento, que se encargara de supervisar el correcto desarrollo del Plan Estratégico, de
medir la realizacion y resultados de los programas y medidas, asi como de proponer las modificaciones o
reprogramaciones que se estimen oportunas y por un Organo de Direccién que sera responsable de la
toma de decisiones que impliqguen modificaciones o reprogramaciones en el Plan Estratégico, en base a las
propuestas realizadas por la Oficina Técnica de Evaluacién y Seguimiento.

11.2. Periodicidad del sequimiento y de la evaluacion

El seguimiento y evaluacién del Plan Estratégico se ha realizado previamente (ex-ante), se hara durante su
ejecucion y a la finalizacion del mismo, con los siguientes informes y evaluaciones:

Evaluacién ex ante. Realizada por un grupo de personas expertas en el &mbito de recursos humanos, y
una revision metodol6gica, llevada a cabo por un equipo de personas evaluadoras pertenecientes al Grupo
de Evaluacion de Politicas Publicas del IAAP. Las principales aportaciones realizadas por las personas
expertas se han incorporado en el presente documento.

Informes de seguimiento anual. Cada afio, la Oficina Técnica de Evaluacién y Seguimiento elaborard un
informe referido al afio anterior, en el que se presentard el grado de avance en las lineas estratégicas y
programas, y la evolucion de los indicadores. Se identificaran los problemas y condicionantes surgidos y las
soluciones propuestas para resolverlos.

Con esta informacion se persigue analizar el grado de consecucion del Plan Estratégico y sus logros
parciales. Tras la revision de los informes de seguimiento anuales, y previo acuerdo del Organo de
Direccién, podran producirse modificaciones en el Plan Estratégico, que deberdn quedar debidamente
formalizadas.
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Evaluacion intermedia. En esta evaluacion se analizara el disefio, la implementacion y los resultados hasta
ese momento, y con ella se perseguiran los siguientes propositos:

* Analizar el grado de avance de la ejecucion, asi como la forma en la que las actuaciones se han
ajustado a lo programado.

* Valorar el progreso en la consecucion de los objetivos fijados, mediante la valoracion de la evolucion
de los principales indicadores, estudiandose las causas de los niveles alcanzados.

e Analizar los cambios en el marco normativo y estratégico, y reajustar las lineas, objetivos y
programas para hacerlos coherentes.

*  Proponer cambios en los Programas del Plan Estratégico, para ajustarlos a los recursos disponibles,
mejorar los resultados y alcanzar los objetivos establecidos para el 2030.

* En linea con lo anterior, y en caso de existir una desviacién importante respecto de los objetivos
marcados, se analizara y propondrd un plan de medidas correctoras, cuya aplicacion se
consensuara con los agentes involucrados.

Evaluacion final. Referida al periodo completo de ejecucion del Plan Estratégico, hasta el ejercicio 2030; en
esta evaluacion, se valoraran los resultados generados y se determinara si los programas y medidas
aplicadas han sido (tiles y eficaces contribuyendo a alcanzar los objetivos perseguidos. Esta evaluacion
actualizara los resultados obtenidos en la evaluacion intermedia, siendo su propésito obtener conclusiones
para formular el siguiente Plan Estratégico. Se requerira disponer de los datos necesarios para establecer
los valores finales de los indicadores.

Con el objeto de dotar de transparencia a todas la actuaciones se creard una pagina web especifica, en el
portal de la Junta de Andalucia, destinada a informar a la ciudadania y otros entes implicados, de los
avances y estado de ejecucion del Plan Estratégico.

La principal fuente de informacién para la obtencion de indicadores de seguimiento y evaluacion sera el
Sistema de Informacion de Recursos Humanos. No se descarta la posibilidad de obtener indicadores de
otras fuentes en las que puedan intervenir otras partes implicadas (personal empleado publico, ciudadania,
etc.).
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Anexo |I: Personas expertas

Para constituir el grupo de personas expertas se seleccion6 a personas de reconocido prestigio y solvencia
en el ambito de recursos humanos, intentando, en la medida de lo posible, que procedieran de diferentes
ambitos, tanto publico como privado, a nivel local, nacional e internacional. Las conclusiones obtenidas con
las dinamicas de trabajo realizadas se ha incorporado al Plan Estratégico, con el objeto de enriquecer su
contenido. A continuacién se enumeran las personas participantes:

*  Oscar Briones Gamarra, Profesor universitario de la Universidad de Vigo.

* Patricia Orden Quinto, Secretaria General de Transformacion de la Gestion e Inspeccion de
servicios del Ayuntamiento de Madrid.

+ Paloma Rivero Ortega, Directora General de Funcién Publica de la Junta de Castilla y Leon.

* Manuel Arenilla Sdez, Catedratico de Ciencia Politica y de la Administracion de la Universidad Rey
Juan Carlos.

+  Enrique José Varela Alvarez, Decano comisario de la Facultad de Direccion y Gestion Publica de la
Universidad de Vigo.

* Francisco Veldzquez Lépez, Secretario General del Centro Latinoamericano de Administracion para
el desarrollo.

» Ignacio Castillo Diaz, en el ambito privado como Director en Deloitte Human Capital.
Con el panel de expertos se realizaron dos dinamicas patrticipativas:

* Cuestionario en linea realizado en enero de 2022 con una serie de preguntas relativas a la
pertinencia, carencias, debilidades y amenazas detectadas en el Plan Estratégico.

* Grupo focal realizado a través de videoconferencia en 15 de febrero de 2022 donde se debatieron
una serie de cuestiones resultado de las conclusiones obtenidas tras el cuestionario en linea.

Las principales aportaciones realizadas por las personas expertas se han incorporado en el presente
documento, entre otras se incidi6 en la realizacion de un Plan de comunicacion, cuyos objetivos
fundamentales son los de transmitir adecuadamente los beneficios que el Plan Estratégico va a aportar,
tanto al personal empleado publico, como a la ciudadania. Asimismo, para hacer frente a la ejecucion de
este Plan Estratégico, dada su duracion en el tiempo y de cara a ofrecer resultados inmediatos, se afronta la
realizacion de un Plan de choque en el que se destacan aquellos proyectos de corta duracion, cuyos
resultados se podrian obtener en un plazo inferior a un afio.
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Anexo lI: Indicadores de contexto e impacto

Al inicio del plan se mediran los indicadores de contexto seleccionados y se estableceran las metas a
conseguir para medir adecuadamente el impacto que la ejecucién del plan tendra sobre las lineas y
objetivos estratégicos definidos. Estos indicadores son los siguientes:

OBJETIVO
ESTRATEGICO INDICADORES DE CONTEXTO/IMPACTO Fuente (Unidad de medida)
E xistencia de un sistema de rech jento Observable
OE1. ATRAER AMAS PERSONAS CON COMPETENCIAS o Sistema de informacidn de recursos humanos
PERSONALES, SOCIALES Y DIGITALES ALAJUNTADE  |Refio de sofictudes con respecto a plazes ofetadas (Personas por plaze)
ANDALUCIA Sistema de mformacion de recursos humanos
({Mujeres solic.- Hombres solic. W{Mujsres solic.
|IPRHM de lzs personas solicitantes +Hombres sobic Jj+1
E xstencia de un sistema de seleccion con b simplificados y automatizad: Obsenvable
Exastencia de un sistema de seleccion basado en 3 Obsenvsble
S de inf ion de f (Meszs
N mesdides desde la Resclucion de convecatona del
'0E2. MEJORAR LOS PROCESOS DE SELECCION Y primer Cugrpo de la Oferta de Empleo Piblico
PROMOCIONDE LA JUNTADE AND ALUICIA Tiempo medio de resohucion de los p de seleccitn desde |2 atona hasta [publicada en BOJA y finaiza con la toma de posesidn
la mcorporacitn &l puesto de trabajo del ditimo Cuerpo de esa misma oferta)
Sistema de inf: 30n de F
(Personal en internidad + Personal laboral
temporal\Total Plantlla)j* 100
Medible en &l anualmente
9T idad en el empleo v su IPRHM IPRHM de la idad en el empleo
E xstencia de un catdlogo de Relacion de Puestos de Trabsjo basado en
pstencias Chsengble
Sistema de nformacitn de recursos humanos
SPuestos revsados y adaptados & la nueva esiructura (Porcentzs)

OE3. CONSEGUIR UN SISTEMADE PUESTOS DE TRABAJID
BASADO EN COMPET ENCIAS PROFESIONALE S, MAS
FLEXIBLE Y ADAFTADO ALAS NECESIDADES DE LA
ORGANIZACION Y AL DESARROLLO PROFESIONAL DEL

PERSOMNAL Tiempo necesano para una modificacion de |a estructura de pussios de trabajo Sitema de mformacion de recursos humances (Meses)
Sistema de mformacion de recursos humanos
(Porcentaje de puestos a los que se les ha subido &l
SPuestos de la estructura de pusstos de trabajo mejorados por su nesgo de quedar  (complemento retnbutive o se han flexdbiizado las

acantes condicionss de trabago para facilitar su cobertura)
OE4. MEJORAR LOS PROCESOS DE PROVISION DE LAJUNTA [Existencia de un sistema de provisiin basado en competench [Llzeniiz
DE ANDALUCIA Tiempo medio de resolucion de ks procesos de provesion, por Grupos/Cuerpos, desde
la atoria hasta la mcorporacion al puesto de trabajo Sistema de inf: 30n de b (Meses)
E xstencia de un sistema de evaluaciin del desempefio Observable
. . Mivel de satisfacoidn y motivacion del personal (desagregando por sexo) Medible por encuscta al principio
OE5. MEJORAR EL DESEMPENC Y LAMOT VACIONDEL  |Nie! de satisfaceion del perconal con personas a camgo (desagregando por seno) Mexdible por encuesta al final de la estrategia
PERSONAL Sistema de mformacion de recursos humanos

%5 de la plantila con svaluacion del desempefio positiva (desagregando por oexn) (Porcentais)

%% Personas que se acogen a la camera honzontal (desagregando por sexo)

Exestencia de un sistema de nfl on de L basado en
competencizs (Obzerushls
OES. ADECUAR LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES DEL [EX2stencia de un sistema d= acrediacién de comost Ob““‘“i —— :
PERSONALA LAS NECESIDADES DE LAORGANIZACION %P i e e ] P 5
N o St o & == " i & T
[desagregando por sexp) [Porcentaie)
. i Exdstencia de un estatuto del Directivo Piblico Profesional Chservable
OE7. CONTAR CON UNADIRECCION PUBLICA Esistencia de una Connision de Seleccién para personal directive Obsenable
PROFESIONALIZADAEN LAJUNT ADE ANDALUCIA Sistema de mormacion de recursos humancs
SPersonal directivo con competencias direciives fitadas (desagregando por sexo)|(F =)
Eistencia de un sistema dnico de gestion de los h ylaf 30
; = neermrra e ok bk
OES. DISPONER DE FORMA AGIL Y ACTUALIZADADE LA
INFORMACION DELPERSONAL EMPLEADO PUBLICO, PARA
GESTIONAR DE FORMA EFICAZ LOS RECURSOS HUMANOS
5 de inf won de .
N de = S i
Sistema de informacion de recursos humanos
%% de personas empleadas que paricipan en miciaives mnovadoras. (Porcentzs)

OEY. APROVECHAR ELTALENTO DE LAS PERSONAS
EMPLEADAS PUBLICAS CON EL OBJETO DE CREAR % de centros directivos que disponen de procesos de gestion de la mnovecion que | Sistema de mformacion de recursos humanos

CONCOMENTO CORPORATIVOD Y GENERAR INNOVACION  |canalicen la miciaiia de las personas empleadas. (Porcentaje)
FUBLCA % de centros directivos que disponen de mecanismos o hemamientas que permitan [ Sistema de informiacion de recursos humanos

'compartir &l conocimiento de las personas empleadas. (Porcentais)
Sistema de mformacion de recursos humanos

%% de personas empleadas gue pariicipan en redes o foros sobre i 30n publica,  [(P ae)
%% de personas empleadas gue participan en redes o foros sobre gestion del Sistema de informacion de recursos humancs

conocimiento. (Porcentae)

{-) Indicador nuevo, no existe medicion inicial o no procede
23. Indicadores de contexto/impacto
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Anexo lll: Lineas, Objetivos estratégicos y Programas

de actuacion

OE1. Araera mas
personascon

compstenciss
personales, socides y
digitales
CE2 Mejorar los
procescs de seleccidn y
promocion

OE3. Conseguirun
sistema de puesios de
trabajo basadoen
compstenciss
profesiondes, mas
fleble yadaptadoalas
necesidades
CE4 Mejorar los
proceses de provision

ilid: OE5. Meorar &l
desempefio yla
mothacion

LD4. Competencias OEG. Adecuar las
e "

formaciin profesiondles del
perzonal a ls2
necesidades

CET. Contar con una
direccion piblica
profesionalizada
CES. Disponer de forma
s0i y actualizadz de la
mformacion del personal
empleado piblico
OE%. Aprovechar &
talento con el objeto de
Crear conocimiEnto y
generar imnouacon

L01.LD5

24. Relacion entre lineas, objetivos estratégicos y programas
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