I.1 Pla d’accié en matéria de personal d’administracio i serveis
Claustre Universitari - 17 de maig de 2007

Aquest document pretén recollir la descripcido del pla d’acciéo del personal
d’administracié i serveis pel periode 2007-2010, entées més com un full de
ruta que com una descripcié detallada de tot el que es fara durant aquests

anys.

Al llarg dels darrers mesos les accions en materia de PAS han estat molt
centrades en cobrir en el curt termini i de forma urgent un seguit de

necessitats que han anat sorgint per circumstancies ben diverses.

S’ha hagut d’atendre la gestié ordinaria dels recursos humans en un context
marcat per la manca -i doncs per la prioritat de constituir-lo- de I'equip
responsable de la direccié i coordinaci6 dels recursos humans i de

I’organitzacio.

Tot i aixi s’han dut a terme un seguit d’accions que han permés que
s’assoleixin algunes millores i objectius d’abast concret: s’han reactivat les
borses de treball de personal funcionari interi i personal laboral temporal amb
nous i millors criteris, s’han aprovat normatives en materia de calendari, s’ha
planificat la formacio per al 2007, etc. També ha estat necessari cobrir llocs de
treball especifics que portaven forca temps vacants i s’ha impulsat la cobertura
definitiva dels llocs de treball de Tecnics Especialistes que estaven coberts de

forma temporal.

En un altre ordre de coses s’ha pogut estendre a determinats col-lectius la
compactacio de les reduccions de jornada per casos de maternitat/paternitat;
s’ha aplicat la retribucié de la productivitat a persones que fins ara no I’havien
percebuda. També s’ha iniciat I'estudi de I’aplicaci6 de mesures per a la
jubilacié d’aquelles persones que, complint uns determinats requisits, aixi ho

desitgin.



Tot aix0 s’ha fet en un marc en el qual s’ha rellancat el treball amb els organs
de representacié dels treballadors i treballadores, tant en el si de la Universitat

com en les meses de negociacié a nivell d’universitats publiques de Catalunya.

Arribats a aquest punt, ara hem d’anticipar-nos al futur i definir les actuacions
gue volem emprendre en materia de PAS en els propers anys, tot seguint els

objectius i prioritats definits en el Pla d’Accié de I’Equip de Govern de la UdG.

Per aix0 descriurem primer quines sén les idees basiques sobre les quals
fixarem les linies prioritaries d’actuacio, tot fent referéncia a quins haurien de

ser els principis que haurien de guiar la politica de gestié del PAS.

Un cop explicats de forma resumida aquests principis, explicarem quines sén
les actuacions previstes per al periode 2007-2010. Aquestes actuacions

s’agrupen en cinc eixos i hi apareixen temporalitzades.

Finalment es presenta un calendari global amb la previsi6 de desplegament de

les accions.



ll. Idees basiques sobre les quals es

fixen les linies prioritaries d’actuacio

Perque la Universitat de Girona jugui el paper que li pertoca en la societat del
coneixement és necessari que pugui complir el seu compromis amb la
promocio de la qualitat i I'excel-léncia en les missions docent, investigadora,
de transferéncia del coneixement i relacié amb el territori i la societat. Perquée
aixo sigui possible les estructures de gestio, tecniques i administratives també
han d’assolir uns nivells de qualitat, eficacia i eficiencia, que contribueixin al

progrés general de la Universitat.

Aquesta perspectiva s’haura de fixar en un context en el qual el financament
public de la Universitat estara inserit en un marc de creixent d’autonomia
universitaria, perd també en un marc d’avaluacié de resultats, d’assoliment

d’objectius institucionals i de retiment de comptes.

El Personal d’Administracié i Serveis, com a agent nuclear en les funcions de
suport, assistencia i assessorament en els aspectes de gestid i administracié
de la Universitat, té un paper fonamental en el desenvolupament i progrés de

la nostra Universitat.

En conseqiliéncia, per aconseguir aquesta finalitat, a la UdG hem d’afrontar la
millora constant de les nostres estructures de gestié per adequar-les als nous
reptes i a les noves necessitats; hem d’enfortir la cultura institucional i hem de
consolidar un model de gestié de les persones a fi d'incrementar 'eficiencia i
la capacitat d'innovacié i complir el rol que tenim encomanat en un clima de

motivacio i satisfaccio.

Es necessari doncs comptar amb un nou model de gestié de persones valid i

eficac que ens porti a ser el millor model d’universitat possible, a través de



I’enfortiment de la cohesi6 interna i de I'orientacié a I'obtencié dels resultats

que la societat espera.

- Necessitem una politica de persones que fomenti la cohesio si volem

ser una universitat competent.

= . ORGANITZACIO
5 s ORGANITZACIO COMPETENT
E - PATERNALISTA

Q

4

n 3 ORGANITZACIO ORGANITZACIO
8 BUROCRATA AGRESSIVA

Dolents Bons
RESULTATS

Tot sovint hem pogut veure com determinats tipus d’organitzacions assoleixen
els seus objectius, pero fomentant una competitivitat i un individualisme que
fan que les persones que aportaven talent a I’organitzacié acabin marxant o

tenint resultats per sota dels esperats (organitzacié agressiva).

D’altres organitzacions s’han centrat en fomentar sistemes de satisfaccio
generalitzada, pero oblidant de posar I'accent en I’assoliment dels objectius i

dels resultats (organitzacio paternalista).

En canvi, aquelles organitzacions que s’esforcen a obtenir els resultats que
s’han fixat, mantenint un entorn de respecte i de professionalitat envers les
persones, fan que el factor generador d’exit i de competitivitat, les persones,

sigui perdurable (organitzacid6 competent).



Per aixo diem que totes les actuacions han de reforcar el paper de les

persones com a veritable capital de la UdG.

Per reforcar el nostre posicionament com a universitat competent, assolint
bons resultats en un context de cohesio interna, cal que potenciem un model
de gestio de les persones que fomenti un reconeixement i un compromis que
vagi m’és enlla d’una simple relacié laboral. Hem de proposar accions per
augmentar la nostra capacitat de ser eficients i aconseguir resultats utilitzant
el nostre potencial d’adaptacié al canvi i d’aprenentatge permanents amb un

model de relacions i d’interacci6 que superi les barreres estructurals

tradicionals.
TRANSPARENCIA
PERSONA
RECONEIXEMENT COMPETENCIA

Només si les persones perceben que hi ha claredat i transparencia en les
guestions essencials de la Universitat, només si es creu que realment som
capacos d’assolir els objectius, i només si hi ha la percepcié que tots tenim un
mateix nivell de compromis en I'assoliment d’aquests objectius, només llavors
les persones se sentiran integrades en un projecte compartit amb un elevat

grau de cohesio interna.

Transparéncia: Es necessari que les persones percebin de forma directa i

transparent la definicié del model d’universitat que volem, i que clarifiquem
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quina és la nostra estrategia. Cal que també de forma clara es pugui percebre
de manera generalitzada que el marc normatiu i organitzatiu es fonamenta
sobre bases d’equitat. Es per tant sota aquest principi de claredat que cal
realitzar el desenvolupament de l'estructura organitzativa i de la relacié de
llocs de treball i fer la definicié de les politiques, de les normes que les regulen
i els processos que les desenvolupen. Aquest principi ha de regir el
desenvolupament, entre d’altres, de criteris objectius de dimensionament de

plantilles i de criteris objectius de catalogacié i valoracié de llocs de treball.

Competéncia: Es necessari fomentar el lideratge, I’autonomia i la iniciativa de
les persones juntament amb la cohesi6é dels equips i el desenvolupament de
les competencies clau perque tinguem la percepcié que som capacos
d’aconseguir els objectius que ens fixem. Cal doncs realitzar la definicié
d'arees de coneixement i perfils de competencies, fer avaluacions de capacitats
i el desenvolupament competencial necessari. Sota aquest principi s’han de
realitzar les accions de desenvolupament de les estructures organitzatives i la
definicié dels seus llocs de treball, contemplant les competéncies que els
correspon. Aixi mateix sota aquest principi cal definir els models de
creixement organitzatiu i competencial a través de politiques de formacié que

serveixin per desenvolupar-les a tots nivells.

Reconeixement: Es imprescindible la vinculacié de les persones amb el projecte

d'universitat (a través de la sintonia amb la missid, visié i valors) i la percepcid
d'equitat en I'aplicacio de les politiques. SOn claus perque les persones tinguin
un elevat nivell de compromis institucional que es gestioni la comunicacio, que
hi hagi una focalitzacié en els resultats de les persones, que la politica
retributiva es percebi com a equitativa i que aquest mateixa equitat existeixi
en l'aplicacié de la resta de politiques. Aquest principi s’ha de contemplar a
I’hora de determinar mecanismes d’avaluacid, incentivacié i oportunitats de

promocio i de carrera professional.



- Totes les accions es desenvoluparan en un marc de transparéncia i

cerca del consens.

Ja s’ha comentat en el punt anterior la importancia que hi hagi claredat a la
Universitat. Aixo, a més, comporta que en la gestio de les persones hi hagi un
dialeg fluit i tendent a I'acord amb els organs de representacio, evitant al

maxim la confrontacio.

Per aconseguir-ho, és crucial considerar la gestio de les relacions laborals com
un exercici pedagogic, en el qual la metodologia i les solucions aplicades a
cada cas concret produeixen determinats aprenentatges organitzatius i
prolonguen per aixo els seus efectes més enlla de I'acord puntual, cosa que

facilitara en el futur el predomini de les visions de transacci6 i acord.

- S’emprendran iniciatives que, globalment, augmentin la satisfaccié i la

motivacid per ser un professional de la UdG.

S’implantaran les mesures d’accié social, conciliacio, igualtat, de forma
proactiva responent a les necessitats i als nous criteris legislatius i als

acords dels corresponents ambits de negociacio.
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Les politiques de personal hauran de fomentar I'increment de la satisfaccié i la
motivaciéo donat que només poden existir elevats nivells de cohesié interna si
les persones estan motivades per assolir els objectius que se’ls fixen i estan

satisfetes amb el que perceben com a contraprestacié per la seva dedicacié.

Cal, entre d’altres coses, que les mesures d’accié social, de conciliacio i
d’igualtat que s’implantin tendeixin a incrementar els nivells de satisfaccié de

les persones que treballen a la Universitat.



lll. Eixos i actuacions previstes per al

periode 2007-2010

Com s’indicava a la introduccid, en els darrers mesos s’han emprés les

seglients mesures en materia de gestié de PAS:

Realitzacié de millores d’accés a les borses de personal temporal i interi

(realitzat).
Convocatoria i resolucio de concursos de places vacants (en curs).

Convocatoria i resoluciéo de concursos de paquets de places de Tecnics/es

Especialistes

Millora de politiques de conciliaci6 a determinats col-lectius, com ara
compactacio de reduccions de jornada per casos de maternitat/paternitat

(realitzat).

Extensio de la retribucié de la productivitat a col-lectius de PAS laboral

(realitzat).
Analisis organitzatives d’unitats determinades (en curs).
Revisi6é de situacions especifiques de valoracié de llocs (en curs).

Estudi de I'aplicaci6 de mesures per la jubilacié per a aquelles persones

gue, complint determinats requisits, aixi ho desitgin (en curs).
Revisié del Reglament d’accés i provisio de llocs de treball (en curs).

Analisi de contractacions temporals, per definir la seva evolucié (en curs)
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Ara bé, aix0 és un punt de partida per realitzar les accions que es descriuen a

continuacio i que s’agrupen sota els cinc eixos seguents:
- Estabilitzacié de la plantilla
- Dimensionament de la plantilla
- Desenvolupament organitzatiu
- Desenvolupament competencial

- Aplicacié equilibrada dels recursos
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ESTABILITZACIO DE LA PLANTILLA

“Cal assolir un grau d’estabilitat més elevat en la cobertura dels llocs

de treball, reduint les situacions d’interinitat i temporalitat”

Aconseguir una plantilla més estable és un requisit indispensable, si volem
que les persones que formen la Universitat estiguin més cohesionades a
I’hora d’assolir els objectius que la Universitat es fixi. Només amb aquesta
estabilitzacié podrem disposar d’estructures organitzatives dotades amb

personal consolidat.

- Descripcié de la situacid.

Actualment, els indexs de temporalitat i interinitat de la plantilla de PAS de la

UdG els hem de considerar excessius respecte els estandards assumibles.

El fet que ja faci forca anys que no hi ha convocatoria d’oposicions a places de
PAS fa que s’hagin creat bosses quasi estructurals de personal funcionari interi
i personal laboral temporal que, sense solucié de continuitat, perllonguen els

seus serveis a la Universitat de manera indefinida.

En conseqliéncia, tot i que cal mantenir una certa flexibilitat que aporti la
millor adequaci6 dels recursos humans al servei public que es presta des de la
Universitat, s’ha de prendre un seguit de mesures perqué aquesta temporalitat
no es perllongui més sense que la Universitat prengui una decisio, bé de
finalitzar la relacié administrativa o laboral, bé de convocar de manera general
els corresponents processos selectius de cobertura definitiva dels llocs de

treball.
12



Per tot el que s’exposa, en el periode 2007-2010 s’emprendran les seglients
mesures a fi de millorar I’estabilitat de I'ocupacié de la Universitat i reduir la

temporalitat:

- Definir percentatges maxims d’interinitat per unitats o per col-lectius, i
definir durades maximes de permaneéncia interina en llocs estructurals a
fi que es tinguin clars quins sén els valors que no es poden ultrapassar

en cap cas.

- Convocar els corresponents processos selectius de cobertura definitiva

dels llocs de treball (oposicions)

- Definir millor la temporalitat “ad hoc” per a llocs no estructurals o no
inclosos en la plantilla (projectes de recerca, llocs eventuals, projectes

de gestio, etc.)

- Pla d’actuacio.

Millora dels mecanismes de cobertura de personal funcionari interi i personal

laboral temporal (Borses de Treball)

En els darrers mesos s’ha produit el fet molt freqlient que no es poguessin
cobrir les demandes de places mitjancant les borses d’interins i de temporals,
essent necessari anar al Servei Public d’Ocupacié o a procediments de seleccio
lents i poc agils per valorar els merits i les capacitats de les persones

interessades.

Per aix0 de forma urgent s’ha creat una borsa de treball extraordinaria de
personal funcionari interi i esta previst que en els propers mesos es valori i
s’aprofitin els avantatges que ofereixen les TIC per introduir mecanismes de
reclutament virtual que permetin que les persones interessades a incorporar-

se a la Universitat ho puguin fer mitjancant processos més agils i eficacos.
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Cobertura urgent de places singulars

Al llarg del darrer any s’han produit vacants en determinats llocs que és

necessari cobrir de manera urgent tot dedicant-hi els esforcos necessaris.

Per aix0, i des d’avui fins a juliol de 2007, es pretén cobrir aquestes vacants i
les que es produeixin fruit de la provisié interna d’aquests llocs. S’aposta
clarament per prioritzar la cobertura de llocs per part de persones que
treballen a la Universitat a fi d’oferir-los oportunitats de desenvolupament i de
carrera professional, sempre i quan sigui possible per cobrir els llocs de treball

amb el nivell competencial requerit.

Concursos de trasllats pendents

A fi de convocar els corresponents processos selectius de cobertura definitiva
dels llocs de treball (oposicions) és necessari realitzar previament els
concursos de totes les places pendents de nivell basic de les diferents escales

(concursos de trasllat).

Es fixa un periode fins a juliol de 2007 per realitzar aquests concursos de

trasllat.

La revisié del Reglament d’accés i del Reglament de Provisid de llocs de treball

Cal realitzar les adaptacions necessaries del reglament d’accés a fi que, a més
de garantir que I'accés a la plantilla de funcionaris de la Universitat de Girona
es realitzi d’acord amb el marc normatiu i amb principis de merit i capacitat,
s’asseguri que es produeix l'adequacié entre el perfil del candidat i les
funcions o tasques basiques que haura de desenvolupar segons les diferents
escales. Aquesta revisido haura de tenir en compte el punt de partida amb un

elevat nombre de personal interi o temporal.

També es fixa un periode fins a juliol de 2007 per realitzar aquestes revisions.
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Oposicions.

Un cop realitzades les modificacions als reglaments d’accés i de provisié de
llocs, i un cop s’hagin realitzat els concursos de trasllat, s’estara en condicions

de poder treure les places vacants a oposicio.

Previament haura estat necessari que s’hagi aprovat el pressupost de la
Universitat per a I’any 2007 perqué, a continuacio, s’aprovi la corresponent
oferta publica de places. Es preveu que aquests tramits es puguin realitzar
abans de vacances i les oposicions es puguin convocar entre els mesos de

setembre o octubre de 2007.
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DIMENSIONAMENT DE LA PLANTILLA

“Cal dotar-se de criteris objectius basats en indexs d’activitat per
determinar la dimensié de les plantilles de les diferents unitats i arees
d’estudi.

Aconseguir una plantilla adequada en quantitat i qualificacio per assolir els
objectius institucionals, quantificant la plantilla en base a parametres
objectius de dimensionament de I'activitat i enfortint amb criteris

organitzacionals les capacitats per adaptar-nos-hi.

- La importancia de tenir la capacitat d’adaptar-nos a les necessitats que

tenim en cada moment.

Per aconseguir els objectius que ens hem fixat com a Universitat és clau que

tinguem la capacitat de configurar I’estructura organitzativa que necessitem.

En conseqiiencia, ens cal disposar d’una planificacié correcta, tot dotant-nos
de calculs de plantilla basats en parametres objectius de dimensionament de
I'activitat que ens permetin coneixer quina és la realitat de la Universitat, quins
excedents i quines necessitats cal cobrir de forma més o menys immediata per
respondre eficacment a les demandes existents. Aquesta informacié s’haura de
tenir en compte a I’hora de definir prioritats en la materialitzacié de la relacio

de llocs de treball.

Sense els mecanismes necessaris per dimensionar les unitats, és més que

probable que caiguem en dinamiques tendents només a buscar solucions per
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als problemes més urgents sense generar un model de gestié dels recursos

humans adequat a les noves realitats que estem construint.

Aquests models, si volem que a més siguin complets, han de permetre també
detectar les mancances o necessitats de noves competencies (coneixements i
habilitats), han d’analitzar els efectes dels diferents tipus de mobilitat, han de
tenir en compte els efectes de la rotacié de persones i ha de permetre prendre
decisions respecte de quines son les activitats que cal reservar a la Universitat i

quines altres son les que necessiten de suport extern.

Un cop ens haguem dotat d’aquest sistema d’estructuracio flexible i adaptatiu,
cal no oblidar que aquest, a més, haura de comptar amb criteris de

sostenibilitat economica.

També cal remarcar que perque aquests models siguin viables en I’entorn
d’una universitat publica com la UdG, cal contemplar la flexibilitat i les
sinergies com a forma d’adequar les estructures organitzatives i el seu

dimensionament sense recorrer de forma constant al creixement de plantilla.

La generalitzacié dels sistemes de provisi6 ha de tendir a facilitar el
redimensionament de la Universitat, mitjancant I’absorcié i la redistribucié dels
possibles excedents cap a les unitats que tinguin necessitat d’incrementar les

seves plantilles.

- Pla d’actuacio.

- Inicialment esta previst que es cobreixin de manera eventual aquells
llocs de treball que les necessitats ineludibles dels serveis ho
requereixin.— Al llarg del curs academic 2007-2008 esta previst
dissenyar un model objectiu de dimensionament basat en indexs
d’activitat per determinar la dimensié convenient de les plantilles de les
unitats i de les arees d’estudi. Per aix0 es tindra en compte els treballs
realitzats per anteriors equips, evitant duplicar innecessariament els

esforcos que es puguin evitar.
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- A partir de llavors, i de forma periodica, es procedira a analitzar i

diagnosticar I'estructura actual i els resultats d'experiéncies anteriors

d’acord amb el model dissenyat.

- Finalment s’implantara un model de gestido de plantilles basat en la

planificacié realitzada segons els criteris de dimensionament.
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DESENVOLUPAMENT ORGANITZATIU

“Es necessaria una descripcié dels llocs de treball i una valoracié
objectiva de la catalogaci6 dels mateixos. Cal tenir implementats els
3 processos i les metodologies per fer la revisié de les valoracions dels
llocs. Es necessari que el disseny organitzatiu permeti adaptar
I’estructura de la Universitat a I’estratégia que ens fixem per acomplir la

missio”.

“Hem d’aconseguir un disseny organitzatiu i uns sistemes d’estructuracié del
treball que facin que la UdG sigui adaptable als canvis, que no tingui una
estructura rigida; el disseny dels llocs de treball ha d’aconseguir I'equilibri
adequat entre la tendéncia a I’especialitzacid, i la polivaléencia, demandada

per les necessitats d’adaptacio.

- El desenvolupament organitzatiu.

La manera d’assegurar que una universitat és “adequada organitzativament”,
que el disseny organitzatiu és I'optim, que la distribucié de les carregues de
treball és satisfactoria, que les responsabilitats personals sén assumibles, que
I’ajust entre competencies i responsabilitats és el correcte, o que la retribucio
és percebuda com a equitativa és mitjancant un adequat desenvolupament

organitzatiu.

Malauradament no existeix una recepta de disseny estructural que sigui valida
per a un mon tan complex i heterogeni com el que ens toca viure avui en dia.

Fins i tot podriem dir que en el nostre cas, la diversificacio i la complexitat
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interna obliga fins i tot a respectar logiques estructurals diferents dins de la

mateixa universitat.

La millor manera d’aconseguir un desenvolupament organitzatiu adequat és
adoptant les mesures que ens portin a I'obtencié d’un sistema que, d’una
vegada per totes, desenvolupi plenament el concepte de lloc de treball. El lloc
de treball es I’element nuclear de I’estructura organitzativa i com a tal es el
punt de partida per la mobilitat, la carrera professional, la politica retributiva i
la politica de formacié i de desenvolupament professional dels treballadors i

treballadores.

En paral-lel, el mateix instrument s’ha d’elaborar partint de la premissa que
tots els llocs, en la mesura que sigui possible, s’han de poder agrupar en
families de llocs de treball o en arees funcionals comunes que en facilitin
I’estandarditzacié i I'intercanvi i la mobilitat en la seva provisidé, quan sigui
convenient. Per tant, és important emfasitzar la necessitat que el tractament
técnic que es doni a aquest instrument ha d’aconseguir que aquests llocs de
treball siguin estandarditzables en tot allo que els fa confluir i que tanmateix
puguin ser diferenciats a partir d’aquells elements especials i especifics que els

siguin propis.

Quan no es pot comptar amb eines eficaces per a la valoracié dels llocs de
treball, pot succeir que la reclassificacido o la redefinicié de llocs de treball,
generi tensions a l’equitat interna respecte de perfils professionals amb
identitat de situacions i de desenvolupament. Per superar aquesta situaciéo hem
de desenvolupar un model de valoracié dels llocs que ajudi a establir la seva
catalogacié en base a parametres objectius, com per exemple el grau de
complexitat, el nivell de supervisid, el grau d’autonomia, la responsabilitat
economica, els coneixements requerits, etc. Aquest model ha de garantir que
la recatalogacio dels llocs de treball respongui a criteris d’equitat i al principi

de transparencia.

Cal doncs configurar el nostre model organitzatiu i de distribucié de funcions a
partir d’una relacié tipologica dels llocs on es fixi el seu contingut funcional

general, el seu grau de dificultat, els coneixements tecnics requerits, les
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habilitats necessaries, els requisits de desenvolupament, els merits que cal

avaluar per a la provisié i la valoracié economica que porta aparellada.

Tot aix0 en un context de disseny organitzatiu que tendeixi a la simplificacié
dels procediments, a la desregulaci6 de certes decisions, a I’aplanament
d’estructures, la descentralitzacid, I'orientacié dels controls vers els resultats i

la gestio per projectes transversals.

Les propostes de millora organitzativa haurien d’anar orientades molt
especificament a I'alineacié estrategica dels recursos amb els objectius que
ens haguem fixat d’internacionalitzacio, adaptacié a I'EEES, millora de la
qualitat, foment de la recerca, millora en la captacio i atencié dels estudiants,
relacions amb I’entorn, millora dels sistemes de planificacié i retiment de

comptes, etc.
A més de complir aquesta finalitat, aquestes propostes també han de tendir a:

- Detecci6é d’incongruencies organitzatives i redistribucié de funcions als

ocupants corresponents a les definicions de lloc;
- Detecci6 de llocs amb sobrecarrega o infracarrega;
- Detecci6 de necessitats de redistribucié o ampliacié de responsabilitats;

- Detecci6 de necessitats d’incorporacié de noves persones.

- Pla d’actuacié.
Es proposa actuar d’acord amb aquest Pla:
- Analisi transversal de situacions puntuals i urgents (fins juliol de 2007)

- Adopci6 de les eines de descripcid, valoracié i catalogacio de llocs de
treball basats en parametres objectius (a realitzar durant el curs 2007-
08)
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- Revisi6 de llocs segons model i disponibilitat pressupostaria (es

realitzara de forma periodica cada any a partir del curs 2007-08).
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DESENVOLUPAMENT COMPETENCIAL

“Es necessari definir el conjunt de coneixements i habilitats necessaries
per dur a terme les funcions dels llocs. Cal tenir mapes competencials

per unitats organitzatives”

“Un element clau és I'impuls de sistemes que potenciin el creixement
professional de les persones, de manera que actuin com a catalitzadors per a

I’assoliment dels objectius que ens haguem fixat com a universitat.”

- Formacid, pla de carrera i desenvolupament competencial.

La Universitat de Girona, en el cami per trobar el seu lloc en la societat del
coneixement, li esta implicant genericament una pérdua de pes del treball
menys qualificat, que tendeix a mecanitzar-se, i esta convertint en prioritari el
desenvolupament de les persones, que son les portadores de [|'avencg

competitiu.

Aquest desenvolupament de les persones esta estretament lligat al concepte
de gestionar per competéncies, que implica dedicar una atencié prioritaria als
elements qualitatius de la inversié en capital huma, i afecta molts dels
subsistemes de la gestio de les persones com ara els relacionats amb el lloc i

amb el desenvolupament i la progressié professional.

Relacionat amb aquest darrer, cal que s’introdueixin els mecanismes que
permetin dissenyar un itinerari de promocié professional a mig i llarg termini,

que ofereixi expectatives de millora tant a les persones recentment
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incorporades a l’organitzacié com també a aquelles persones que ja porten

temps a la UdG.

Per aixo, i tal com recull la legislacié6 més recent (pendent de desenvolupar),
ens caldra anar a sistemes de carrera plantejats en base a dos mecanismes,

gue poden actuar de forma complementaria o alternativa:

a) La progressié en el lloc o carrera horitzontal, que es basa en la
permanencia en el lloc de treball i en la millora professional a través de
I’assoliment progressiu dels diferents trams establerts fins al total

desenvolupament del perfil competencial establert.

b) La promocid interna o vertical, que comporta el canvi de lloc de treball i, si
escau, de grup de titulacié, i porta aparellada necessariament la superacio
del corresponent procés de provisié o de seleccié, segons si es produeix

només un canvi de lloc o també de grup.

Igualment sera necessari abandonar I’actual concepcié de formacié, la qual no
ha de ser entesa només com la simple transmissiéo de coneixements sense que
necessariament es faci un seguiment per comprovar si aquests coneixements
sOn utils per a la practica professional. Fem referencia al desenvolupament de
competéncies mitjancant el conjunt d’activitats destinades a la millora continua

de la persona basada en la seva adaptabilitat o capacitat d’aprenentatge.

- Pla d’actuacio.

Per iniciar de forma rigorosa un model de pla de carrera, i de definicié de
perfils competencials, cal abans haver dut a terme una analisi dels llocs de
treball de la Universitat, ja que sense la necessaria sistematitzacié i
classificacio dels llocs -d’acord amb les seves tipologies, missions i
requeriments per al seu correcte desenvolupament- no podra definir-se el

perfil de competencies especifiques associades a cada lloc en concret.
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Per aix0 es preveu que la realitzaci6 de plans de desenvolupament
competencial, i la implementacié generalitzada de la politica de formacio i
promocié (carrera professional) no es pugui realitzar fins que no s’hagi
realitzat el desenvolupament organitzatiu necessari, cosa que previsiblement

ens situaria un cop iniciat el curs 2008-09.
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APLICACIO EQUILIBRADA DELS RECURSOS

“Dins el marc pressupostari de capitol | i conjuntament amb les accions
de PDI, aplicar els recursos disponibles per al desenvolupament de I'RLT
del PAS “

- Limitacié al marc pressupostari.

D’una banda, el procés d’increment pressupostari que tenien les Universitats, i
gue s’estimava inesgotable i imprescindible per satisfer aquesta demanda
continuada de serveis i I’atencio creixent de noves necessitats, ha tocat sostre,
en fer-se palés que els nivells de pressid fiscal sobre la ciutadania i el recurs

permanent al deficit public no permeten excessius marges de maniobra.

De l'altra, el pes i les dimensions de les despeses “de personal” de les
universitats representa una despesa molt considerable en la gestido dels

pressupostos de les administracions publiques catalanes.

Finalment, i d’acord amb el Pla de millora del financament de les universitats
publiques catalanes, es preveu partir d’una distribucié inicial de recursos entre
universitats en aplicacié del model de financament, de manera que cada

universitat tingui fixat d’entrada el seu sostre de millora.

Tot aix0 ens situa en un terreny on les millores organitzatives i personals que
generen un increment de la despesa hagin de cenyir-se a les disponibilitats

gue ens permeti el marc pressupostari.
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- Pla d’actuacio.
- Elaboracio i procés d’aprovacié del marc pressupostari;

- Creixement d’acord amb criteris de viabilitat pressupostaria.
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IV. Cronograma del Pla

Full de ruta de les actuacions calendaritzades pel periode 2007-2010:

Estabilitzacio
Plantilla

- Millora
mecanismes de
cobertura d'interins i
temporals (Borses).

- cobertura urgent de
places singulars.

- Concursos de
trasllats pendents.

- Revisi6 reglaments
acceés i provisio.

- Oposicions.

Dimensionament
de la plantilla

- Definici6 de criteris
de model objectiu de
dimensionament.

- Creixement puntual
per necessitats
urgents.

- Creixement segons
model i disponibilitat.

Desenvolupament
Organitzatiu

- Analisi transversal
de situacions
puntuals urgents.

- Cataleg de llocs de
treball: Documentacio
de llocs i eines de
valoraci6.

- Revisio de llocs
segons model i
disponibilitat.

2007 2008 2009 2010
1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 27 | 3T | 4T
X
X
X
X
X
X >
X
X
X >
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2010

4T
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Desenvolupament
Competencial

- Realitzacié de
plans de
desenvolupament
competencial:

- Politica de formacio
- Politica de
promocié (Carrera
professional).

Aplicacio
equilibrada dels
recursos

- Elaboraci6 i procés
d’aprovacio.

marc pressupostari
2007.

- Creixement d’acord
amb criteris

de viabilitat
pressupostaria.
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1.2 Objectius del projecte d’analisi, descripcio6 i valoracioé dels
llocs de treball tipus de la UdG

v ANALITZAR i DESCRIURE els Llocs de Treball del Personal d’Administracié i Serveis (PAS) de la
Universitat de Girona.

v ELABORAR el Cataleg de Llocs de Treball i estructurar-los en un Mapa d’Ocupacions que serveixi
de base per a 'establiment de Sistemes de Gestié de Recursos Humans.

v DEFINIR [lestructura de Llocs Tipus de Treball del PAS de la Universitat de Girona, optimitzant el
funcionament organitzatiu i concretant les funcions, rols i responsabilitats a partir d’'un Mapa d’Ocupacions:
Analisi i Definicié de Llocs de Treball.

v DISSENYAR un Model de Competéncies en base a las directrius de senzillesa, flexibilitat i capacitat
de diferenciacié adequada, que serveixi com a base per a I'establiment de Sistemes Integrals de Gesti6é de
Recursos Humans per al PAS de la Universitat de Girona: seleccio, avaluacio, formacié i desenvolupament

de carreres professionals.

v'VALORAR els Llocs Tipus de Treball definits conforme a un Manual de Valoracié anic i integrat per a
tota la Universitat.

v PROMOURE la participacié i implicaci6 dels comandaments i professionals del PAS mitjancant diferents
metodologies de treball, que possibilitin I'aportacié directa d’'informacié clau en las diferents fases del Projecte.

1.3 Abast

mscmpdé DE ' VALORACIO

LLOCS TIPUS DE LLOCS DIMENSIONAMENT

DEL PAS TIPUS DEL PAS
(ADPT) ’ (VPT) ' '
la FASE 2a FASE

AREES SERVEIS





