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Lo que no se define, no se puede medir
Lo que no se mide, no se puede mejorar
Lo que no se mejora, se degrada siempre.

(William Thomson Kelvin)
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DIPUTACION DE SEVILLA - Breve Resefia

La Diputacion Provincial de Sevilla es una Administraciéon Publica, de caracter local,
que presta servicios directos a la ciudadania y presta apoyo técnico, econémico y
tecnolégico a los Ayuntamientos de los 106 municipios de la provincia de Sevilla. Ademas,
coordina algunos servicios municipales y organiza servicios de caracter supramunicipal,
teniendo su sede central en la Avenida Menéndez y Pelayo, nimero 32 de Sevilla.

El actual Presidente de la Corporacion es Fernando Rodriguez Villalobos, desde
que fue investido en septiembre de 2004, habiendo sido reelegido, el 15 de julio de 2021,
por cuarta vez consecutiva.

La Diputacion de Sevilla cuenta en su estructura organizativa con cuatro Ejes
Estratégicos y ocho Areas Funcionales, determinandose las competencias y prestacion
de servicios de conformidad con los criterios de racionalidad organizativa, resultando
asimismo, preceptiva la adscripcion de los Organismos Auténomos y Sociedades
Mercantiles a determinadas Areas Funcionales de la Diputacién (Organismo Casa de la
Provincia, Organismo Provincial de Asistencia Econdmica y Fiscal, Sevilla Activa, S.A.U.,
Sociedad Provincial de Informatica y Prodetur, S.A.U.):

Area de Presidencia
I. Eje Estratégico de Desarrollo Local:
« Area de Cohesién Social e Igualdad.
+ Area de Cultura y Ciudadania.
Il. Eje Estratégico de Desarrollo Econémico:
« Area de Hacienda.
« Area de Concertacion.
[ll. Eje Estratégico de Desarrollo Sostenible:
« Area de Cohesion Territorial.
« Area de Servicios Publicos Supramunicipales.
IV: Eje Estratégico de Administracion General:

+ Area de Empleado Publico.



Es en este Area donde se encuentra adscrito el Servicio de Personal, que cuenta como
funciones principales las siguientes:

o v &~ W

Gestion del Personal Funcionario, Laboral, Eventual y Directivo.

Desarrollo de los Procesos de Seleccidn e incorporacion de nuevo personal
empleado publico a través de las correspondientes convocatorias y ofertas de
empleo publico.

Gestién de Néminas y Seguros Sociales.
Desarrollo de la Unidad de Inspecciéon General de Servicios.
Disefio, desarrollo y ejecucion del Plan de Formacién.

Gestion del sistema de Control de Presencia en los distintos Centros de la
Corporacion.

Avance en el desarrollo de Politicas de Igualdad a través del Plan de Igualdad de
Empresa de la Diputacion de Sevilla.

Establecimiento de una politica de Responsabilidad Social Corporativa en
materia de Recursos Humanos.

Continuidad en el avance de la integracion de las Nuevas Tecnologias para la
gestion de los Recursos Humanos.

Informacién general sobre la plantilla distribuida por Areas Funcionales.-

A continuacion se reflejan algunos datos graficos relativos al conjunto de la

plantilla que conforma la Diputacion de Sevilla desagregados por sexo, que asciende a
un total de 1387 empleados y empleadas:

- Distribuciéon del conjunto de la Plantilla:

Distribucion de la plantilla por vinculacion juridica
710

n® de empleados

8
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n® de empleados

Distribucion de la plantilla por grupo profesional
381
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Distribucion de la plantilla por edad 0

n° de empleados
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EL CUADRO DE MANDOS INTEGRAL

Breve Introduccion

“Un cuadro de mando es una herramienta de gestion que facilita la toma de decisiones y
que recoge un conjunto coherente de indicadores que proporcionan a la alta direccion y
a las funciones responsables una vision comprensible del negocio o de su area de
responsabilidad. La informacion aportada por el cuadro de mando permite enfocar y
alinear los equipos directivos, las unidades de negocio, los recursos y los procesos con
las estrategias de la organizacion” (norma UNE 66175:2003)”.

El Cuadro de Mando Integral (en adelante CMI) ayuda a implementar, llevar a la practica y
revisar la estrategia empresarial de forma continuada. Es un poderoso instrumento para
medir el desempefio corporativo y se ha constituido en la herramienta mas efectiva para
enlazar la visidn, mision y la estrategia de la empresa.

Cada organizacion decide cual es su cuadro de mando, cual es la estructura del mismo y
qué tipo de indicadores es apropiado incluir en él. El cuadro de mando suele poner de
manifiesto aquellas areas mas relevantes de la mayoria de las organizaciones (resultados
econdmico-financieros, clientes, procesos internos y empleados), si bien dependiendo de
cada organizacion podria ponderar mas unos aspectos que otros.




El Cuadro de Mandos Integral en la Administraciéon Publica

Si bien el Cuadro fue concebido para el sector privado, su adaptacion al sector publico
creemos firmemente que supone una mejora en la gobernanza y la gestion estratégica del
mismo. Aunque su implantacion conlleva un cambio de enfoque en sus cuatro
perspectivas (Segun Kaplan y Norton):

e Perspectiva financiera: En el sector publico la prioridad no sera la mejora de la
rentabilidad, sino que debera ser la asignacion racional de los presupuestos a los
fines estratégicas que van a incidir en los ciudadanos, de modo que su mala
asignacion, impactaria directamente en la calidad de los servicios que se ofrecen y
la percepcidon que de estos tienen los ciudadanos.

o Perspectiva clientes: En el sector publico, por su naturaleza, la perspectiva de los
clientes (ciudadanos) tiene preferencia a la perspectiva financiera, puesto que son
ellos los que financian el gasto publico, esta debe contar con una valoraciéon
general favorable con respecto a los servicios que se le aportan.

o Perspectiva de los procesos internos: Esta perspectiva no difiere mucho del
sector privado, su objeto es medir la calidad de las operaciones y actividades de la
organizacion, monitorizando la eficiencia de los procesos y cuales son los puntos a
mejorar.

o Perspectiva de formacion y personal: Esta perspectiva incluye la capacitacion de
los empleados, en relacién con las actitudes individuales y corporativas. En una
organizacion compuesta por trabajadores del conocimiento, las personas son el
recurso principal. El aprendizaje continuo y el crecimiento constituyen el
fundamento esencial para el éxito de cualquier organizacion de trabajadores del
conocimiento.

Ventajas del Cuadro de Mando Integral para la gestioén publica:

1. Identificacion de las areas criticas: a través del andlisis de datos y la visualizacion
de indicadores clave de rendimiento (KPls), se pueden identificar las areas criticas
que requieren mayor atencion, lo que permite tomar medidas para mejorar la
situacion.

2. Analisis de tendencias: un CMI puede mostrar las tendencias en el rendimiento y la
productividad de los empleados a lo largo del tiempo, lo que puede ayudar a
identificar areas de mejora o problemas emergentes antes de que se conviertan en
mayores desafios.

3. Mejora de la toma de decisiones: los datos y analisis proporcionados por un CMI
pueden ayudar a tomar decisiones informadas sobre la gestién del personal,
incluyendo la asignacion de recursos, la planificacion de la fuerza laboral y la
gestion del rendimiento.



4. Mayor transparencia y comunicacién: un CMI puede proporcionar informacion clara
y accesible sobre el desempefio del personal, lo que puede mejorar la
transparencia y la comunicacion en toda la organizacion.

5. Ahorro de tiempo y recursos: un CMI automatiza la recopilacién y analisis de datos,
lo que puede ahorrar tiempo y recursos en comparacion con los métodos manuales
tradicionales.

6. Mayor capacidad para medir el retorno de inversion en recursos humanos: un CMI
permite medir de forma mas precisa el impacto de las iniciativas de recursos
humanos en el rendimiento general de la organizacion.

7. Implica desarrollar una cultura de mejora continua: Durante la evaluacion de las
estrategias permite identificar nuevos puntos de mejora en base a los indicadores
obtenidos.

8. Como consecuencia de lo anterior, conlleva un incremento del resultado y éxito de
la gestidon de recursos humanos y de la Administracion en cuestion.

Indicadores

Podemos definir el concepto de indicador como “Instrumento de medicion elegido como
variable relevante que permite reflejar suficientemente una realidad compleja, referido a
un momento o a un intervalo temporal determinado.”

Estos indicadores, segun George T. Doran, para que sean eficientes y eficaces deberan
ser:

o Especificos: Debe involucrar algo cuantitativo, evitando caer en indicadores
cualitativos.

e Medibles: Debe existir una forma de poder medir su valor, y debe tener un unico
valor valido.

e Alcanzable: Debe ser posible de alcanzar, debe ser realista, pero a la vez suponer
un reto para la Organizacion.

¢ Relevante: El indicador debe ser influyente en el objetivo que se quiere conseguir.

e Temporal: Debe existir una fecha o tiempo para su consecucion, debiéndose evitar los
indicadores a largo plazo o sin limite temporal.

El CMI como herramienta clave en la toma de decisiones

A nivel de Direccion, el cuadro de mando se perfila como una herramienta de gestion
esencial para el personal directivo en la toma de decisiones. Una toma de decisiones no
basada en indicadores sera mas errada que una toma de decisiones basadas en
indicadores. He aqui la importancia de obtener un conjunto de indicadores correcto para
la medicion de la linea estratégica en cuestion, puesto que unos indicadores mal elegidos
pueden llevar también a una mala decision que afecte al objetivo deseado.



Otra de las ventajas fundamentales del cuadro de mando es que visualiza la estrategia a
todos los niveles de la organizacion (Nivel directivo, técnico y operativo), haciendo que
cada empleado/a tome consciencia de la evolucién en la ejecucion de los objetivos. Esto
hace que o exista tanto desapego entre la Direccion y se involucren mas en el desempefio
de sus tareas. Es por esto que los Cuadros de Mando deben ser publicos a los empleados
que se encuentren relacionados.

Ademas, un cuadro de mando con indicadores bien definidos, va unido a una correcta
evaluacion al desempeno de los empleados, donde se les pueda medir de una forma
objetiva por su rendimiento frente a otros comparferos, a la par que puede servir de
elemento de motivacion de los mismos en la consecucion de los objetivos.

También sirve como medio para detectar nuevas necesidades o para mejorar las
existentes. Durante la realizacion y uso de un cuadro de mando, empiezan a surgir
nuevas necesidades que a priori no se existian, debido al proceso de mejora continua
natural de una Organizacion. Mas aun en una Organizacion Publica, la aparicion de
indicadores permite detectar la carencia de otros factores clave que son necesarios para
la mejora de los propios servicios.

Funcionalidades: La trilogia planificacién estratégica,
Optimizacion de los procesos y gestién del conocimiento

La implantacion de un Cuadro de Mandos Integral en una Organizacion Publica nos
ofrece una triple funcionalidad:

¢ Planificacién estratégica: Mediante el desarrollo de cuadros de mando, donde, de
forma visual, a través de tablas y graficas, se puede realizar el seguimiento de los
indicadores establecidos en las distintas estrategias de la Organizacién, la
consecucién de los objetivos establecidos y la adopcion de las desiciones por parte
de la Direccion.

o Gestion del conocimiento: Uno de los problemas con los que se encuentra un
Servicio de Personal es la gestién de la necesaria simbiosis entre los distintos
Servicios de la Organizacion y el propio Servicio de Personal. En el Servicio de
Personal no se conocen, a priori, las necesidades futuras de cada uno de los
Servicios, imprescindible para una planificaciéon adecuada de las coberturas.

Es comun que durante la ejecucion de cada Servicio, se soliciten al Servicio de
Personal la cobertura de distinto personal ante necesidades, bien ordinarias bien
extraordinarias, de nuevas vacantes. Ahora bien, estas coberturas no siempre se
pueden realizar a corto plazo debido a la propia gestion que requiere una plantilla
de personal, unido a una serie de condiciones existentes para las mismas.

Mediante las herramientas de Inteligencia de negocio y cuadro de mandos, se le
brinda a los distintos Servicios una forma de conocer el estado de personal de su
Servicio (plantilla, vacantes, turnos, etc.), a fin de que ellos mismos puedan
planificar las solicitudes de personal como parte de su planificacion.



Para afrontar este modulo de gestibn del conocimiento, se ofrecen dos
herramientas propias de la Inteligencia de Negocio: informes y analisis
multidimensional.

Mejora de los procesos: Ademas del seguimiento del plan estratégico por parte del
CMI, otra de las funcionalidades que se dimanan de su uso es la capacidad para
analizar los distintos procesos y localizar los puntos criticos que ralentizan su
ejecucion.

Para ello se monitorizan en el cuadro los distintos tiempos de tramitacion de los
expedientes, localizando cuales son los puntos criticos donde se ha perdido la

mayor parte del tiempo. Una vez localizados, se pueden buscar soluciones ya sean
mediante el uso de nuevas herramientas o la propia simplificacion de los procesos.

Planificacion Gestion del
Estratégica Conocimiento

Optimizacion
de los procesos




ANALIZ@: IMPACTO PRACTICO DEL CMI EN EL SERVICIO DE
PERSONAL DE UNA ADMINISTRACION PUBLICA LOCAL
PROVINCIAL

Siguiendo el mandato de la Presidencia de la Corporacién, en la configuracion de las
Areas Funcionales de la Corporacién, y la asignacion al Servicio de Personal, entre otras
funciones, la del avance en el desarrollo de la integracion de las nuevas tecnologias en la
gestion de los recursos humanos, se ha llevado a cabo por el citado Servicio, la
implantacion de un cuadro de mandos, al que se ha denominado Analiz@, utilizandose la
herramienta de Business Intelligence (Pentaho), por ser una de las mas extendidas del
mercado, pertenece a Software Libre y aportar las diferentes capacidades que hemos
necesitado:

¢ Informacion ejecutiva y toma de decisiones
e Gestion del conocimiento.
e Analisis y mejora de los procesos.

En primer lugar, toda herramienta de Business Intelligence necesita formar el Data
Warehouse, o lo que es lo mismo, una fuente de datos que aglutine las distintas fuentes
de informacién de la Organizacion.

Esta informacion, obtenida a partir de plataformas previamente existentes desarrolladas
por la Sociedad Provincial de Informatica (INPRO), se carga mediante procesos nocturnos
y para el Servicio de Personal se han reunido datos de fuentes principales:

e Registro de personal.

e NoOminas y seguros sociales.

e Plantillay RPT.

e Control de presencia.

e MiOficina 2.0 (Portal del empleado).

e Ofertas de empleo publico.

e Formacién Continua.

e Registro de Organos de representacion (Sindicatos).

¢ Sistema de Tramitacion de incidencias retributivas de personal (Centrel).

Esta extraccién y carga de datos se realiza mediante el uso de herramientas ETL
(Extraction-Transformation-Load) contenidas en el propio sistema de Bl (Pentaho data-
integration) y que se encargan de obtener los datos desde las distintas fuentes,
transformar los datos (transformacion y curado de los datos) y su carga en el Data
Warehouse.
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Debido a que los datos resultantes van a ser utilizado por distintos Servicios y Centros de
la Corporacion, y se quiere preservar la proteccion de datos unicamente a aquellos que
son unicamente de su ambito de actuacion, el Data Warehouse resultante ha sido dividido
en diferentes Data Marts, conteniendo cada Data Mart la informacion especifica de cada
Area funcional de la Organizacion.

Planificacion estratégica

La ejecucion de una Planificacion Estratégica consiste en la determinacion de politicas y
programas necesarios para lograr el fin que se quiere obtener en la Organizacion, y
establecer los medios necesarios para su ejecucion.

La Planificacion Estratégica es un procedimiento formalmente establecido a través de las
siguientes etapas:

1 Revision de la Mision, Vision y Valores: Es la parte principal de la Organizacién,
el destino al que se quiere llegar en funcién de los valores de la Corporacion. En
nuestro caso los servicios que se quieren conseguir.

2 El analisis del entorno: Donde se deberan analizar las Oportunidades y las
Amenazas que existen en él.

3 El analisis interno: Donde se deberan analizar las fortalezas y las debilidades que
existen dentro de la propia Organizacion para conseguir los fines perseguidos. Son
aquellas medidas sobre las que se tiene un control interno y se debe actuar. Asi por
ejemplo, se podrian planificar numero de puestos a cubrir y caracteristicas de los
mismos, acciones formativas, definir gestién de riesgos, etc.

4 Analisis DAFO: En funcion de los analisis internos y externos se realiza un cuadro
DAFO, de las siglas (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) donde
se recojan en forma de tablas todos los puntos detectados, y para cada uno de
ellos se deberan realizar una accién para mitigar/aprovechar realizando un analisis
CAME para definir la estrategia a seguir.

5 Objetivos Estratégicos: Una vez conocedores de la situacion interna y externa
para afrontar la Mision, se deberan elaborar un conjunto de Objetivos Estratégicos
a conseguir, a su vez, desglosados en un conjunto de lineas estratégicas.



Para cada una de estas lineas, se deberan definir un conjunto de indicadores que
permitan su seguimiento, de forma que se puedan conocer en cada momento el
nivel de seguimiento de la Organizacién a la linea Estratégica para realizar las
correcciones oportunas.

6 Proyectos: Una vez definidas las lineas Estratégicas, estas se desglosan en los
distintos proyectos para llevar a cabo estos fines.

El cuadro de mandos integral provee a la Direccion Publica una herramienta para el
seguimiento de la ejecucion de las lineas estratégicas que han sido marcadas en el plan,
con el que poder seguir las posibles desviaciones del plan y acometer las correcciones
que sean necesarias. La forma mas habitual de proveer esta informacion es de forma
visual, a través de tablas y graficas, que den una vision rapida del estado general.
También es habitual en estos cuadros de mandos, incluir previsiones futuras de los
indicadores en funcién de la evolucién actual de ejecucion.

Es importante resefar que el cuadro de mando integral es una herramienta de
seguimiento del plan en funcién de los indicadores que hayan sido definidos en la
planificacion Estratégica. Una mala eleccién de estos indicadores provocara un error en el
seguimiento de la evolucion del plan, y aunque el Cuadro de Mandos esté correctamente
ejecutado, no se conseguirian los objetivos esperados.

Mediante el desarrollo a través de una herramienta de Inteligencia de Negocio (basada en
el software libre Pentaho), donde, de forma visual, a través de tablas y graficas, se puede
realizar el seguimiento de los indicadores establecidos en las distintas estrategias de la
Organizacion.

Para ejemplificar este apartado se incluiran algunos indicadores utilizados en los distintos
ejes de las estrategias en materia de personal:

» TASA DE REPOSICION: Seguimiento de la tasa de reposicion de la plantilla. Uno de los
problemas a los que se enfrentan las Administraciones actualmente es al cambio
generacional de su plantilla, donde se debe actuar con la suficiente antelacién para evitar
la falta de dotacién en los servicios, teniendo en cuenta el alto envejecimiento de la
plantilla y la falta de relevo generacional motivada, en gran parte, por la contencion del
gasto publico y las prohibiciones recogidas en las distintas leyes de presupuesto.

N° de nombramientos interinos y contratos por tipo de contrato

198

n® de Nombramientos y Contratos




OFERTA ANUAL DE EMPLEO PUBLICO: Seguimiento de la ejecucion y cobertura de las
Ofertas de Empleo publico.

N° de plazas ofertadas en ejecucion por categoria
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* También, indicadores para el proceso de conversion de personal laboral en personal
funcionario, el denominado proceso de FUNCIONARIZACION.

Distribucion de la plantilla por vinculacién juridica en el tiempo

@ FUNCIONARIO LABORAL
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+ Seguimiento del PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA DE LA DIPUTACION, donde
se recoge de forma mensual los cambios que se producen en la plantilla y la
adecuacion de esta al citado Plan establecido por la Corporacion junto con la
representacion social.

Memoria-igualdad

Distribucién de la plantilla por sexo Distribucion de empleados y empleadas en el tiempo

- 681 (47.8%)
744 (52.2%)

HOMBRE M MUJER

Distribucién de plantilla por Sexo y Area Distribucién de plantilla por Sexo y Area (Porcentaje)

BRE @ MUER

* Control del ABSENTISMO y la PRODUCTIVIDAD. Mediante la medicion de la evaluacion
al desempefio de los empleados de forma semestral.

+ Control de la FORMACION CONTINUA. Formacién continua gestionada con los fondos de
la propia Diputacién Provincial y de lo subvencionado por la Junta de Andalucia, se
obtienen los indicadores de su gestion:

o Satisfaccién media de los aspirantes.

o Valoracion media de los formadores.

o Porcentaje de asistencia a los cursos.

o Solicitudes de necesidades de formacion.

o Relacion entre los empleados que reciben formacién y la evaluacion al desempefio.



Beneficios del eje de planificaciéon estratégica

El eje de planificacion estratégica ha aportado los siguiente beneficios a la gestion de
Recursos Humanos, desde un punto de vista interno:

1. La Direccion en base a indicadores permite realizar la toma de decisiones en base
a datos reales, mejorando los tiempos de respuesta para realizar las correcciones
necesarias, asi como permite comprender las reacciones que se producen en los
indicadores frente a las acciones realizadas.

Conforme mas se madura la toma de decisiones basadas en datos, frente a la
toma unilateral basada en el conocimiento del 6rgano Directivo, aumenta la
concepcion de la importancia del dato y dicho proceso de realimenta incluyéndose
NnUevos ejes y acciones a la estrategia.

2. Otro beneficio intimamente relacionado a la gobernanza del dato, es la propia
necesidad de encontrar métricas adecuadas donde obtener dichos indicadores.
Dicha necesidad hace de cauce para mejorar los propios sistemas de informacion,
partiendo de la necesidad de medir los distintos tramites, datos que deberan ser
obtenidos directamente de los sistemas de informaciéon, y no elaborados
manualmente.

Esto no opta a la desaparicion de los procesos manuales frente a la
automatizacion, sino que pretende mejorar los procesos para que sean medibles
en todo su proceso.

A nivel externo, encontramos las siguientes ventajas:

1. Una toma de decisiones basada en indicadores, mejora la percepciéon del resto del
equipo frente a los planes de accion establecidos. La toma de decisiones deja de
percibirse como una medida impuesta y se convierte en un conjunto de graficas y
datos, a las que debe tener acceso el equipo, y donde se percibe de forma directa
la consecucion de los objetivos fruto de su propio trabajo.

La concepcion del equipo como parte fundamental de ejecucion de los objetivos
provoca que las organizaciones se perciban de un modo menos jerarquizado,
donde todos se sientan parte de la buena marcha de la Organizacion.

2. Ejecucién de planes de reduccion de la temporalidad, realizando un seguimiento de
la evolucién de la temporalidad para alcanzar la cifra objetivo del 8% en el plazo
previsto.

La reduccion de la temporalidad mejora la percepcion de Recursos Humanos frente
a la propia Organizacién, debido principalmente a que una alta rotacion del
personal temporal produce una pérdida de conocimiento y la consiguiente nueva
formacion de personal, dilatando de forma directa los tiempos de tramitacién de las
unidades gestoras.



El objeto del presente moédulo es la de permitir a cada Servicio/Centro conocer su propia
plantilla y gestionar mejor las necesidades propias de personal de forma desconcentrada
para mejorar eficiencia del mismo.

Este modulo se presenta como clave para el resto de mejoras de los procesos internos,
puesto que el uso del resto de Sistemas de informacion fruto de las mejoras de procesos
internos requiere de un conocimiento de cada Servicio de su estructura interna a nivel de
personal.

En la practica, se hace dificil compaginar las necesidades de los servicios desde el propio
Servicio de Personal de forma centralizada, puesto que el conocimiento de las
necesidades propias de cada Servicio se encuentra en su origen, es dificil planificar de
forma centralizada toda la Organizacion sin que existan desajustes entre los propios
servicios y su dotacion, reflejandose en una mayor dilatacién en los tiempos de cobertura,
abono de incidencias, etc.

Para afrontar este modulo de gestion del conocimiento, se ofrecen dos herramientas
propias de la Inteligencia de Negocio:

1 Informes

2 Analisis multidimensional

1. Informes

Se provee a los distintos Servicios un conjunto de informes con toda la informacion que
les va a ser necesaria para conocer su plantilla de personal, a través de la informacion
contenida en su Data Mart. Entre otros, se permite la consulta de:

1 Listado de plazas.

Listado de puestos.

Relacion de puestos de trabajos.

Valoracion de puestos de trabajo.

Listado de personal contratado y personal de plantilla.
Listado de altas y bajas de personal.

Listado de trabajadores en incapacidad temporal.

Listado de personal contratado por sustitucién.

© 00 N o o0 b~ w DN

Informacion presupuestaria de Capitulo I.
10 Listado de incidencias de personal (horas extra, festivos, etc.).

11 Evaluacion al desempenio del personal.
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Estos informes permiten la seleccion dinamica de los datos a través de un conjunto de
filtros definidos atendiendo a las distintas necesidades, asi como su exportacion en
diferentes formatos de salida.

2. Analisis multi-dimensional

Junto con la herramienta de informes, para todos aquellos casos en los que las consultas
requieren mas especificidad de lo que se recoge en los informes predefinidos, se provee
la funcionalidad del analisis multi-dimensional.

Para ello se han definido en Pentaho diferentes Cubos multimensionales (basados en
tecnologia OLAP) donde los técnicos de gestion de cada Servicio pueden obtener
cualquier informacion en base a las dimensiones disefiadas en los distintos cubos.

Entre las distintas alternativas de que dispone Pentaho para la gestion de cubos multi-
dimensionales, se ha optado por la opcién del plugin Saiku. Saiku permite la generacion
de consultas de analisis sin necesidad de conocimientos avanzados en el lenguaje de
consulta MDX, a través de una interfaz drag&drop, lo que lo hace una mejor opcién para
perfiles de personal técnico.



Beneficios del eje de gestién del conocimiento

El eje de gestidn del conocimiento ha aportado los siguiente beneficios a la gestion de
Recursos Humanos:

1. Mejora el conocimiento de la plantilla y la Relacion de puestos de trabajo (RPT) de
cada una de las unidades funcionales.

Desde la perspectiva de Recursos Humanos, el conocimiento de las necesidades
de personal por parte del resto de areas gestoras es un dato que escapa en buena
medida de la gestion de recursos, encontrandose también muy ligado a la carga de
trabajo que pueda existir en la area en cuestion.

Este desconocimiento inicial provoca que en parte las solicitudes de personal se
produzcan habitualmente ante necesidades de cierta urgencia, que junto que la
pesada tramitacion administrativa en que se requiere para garantizar los principios
de conocimiento y capacidad, termina provoca la sensacion de que siempre se
actua tarde en materia de personal.

La capacidad de proveer a cada una de las areas del conocimiento de su plantilla y
RPT, ha permitido que puedan planificar como parte de sus proyectos, la capacidad
de personal de la que van a disponer, para poder anticiparse a dichas necesidades
y solicitar con antelacion las coberturas de personal y/o las adaptaciones de su
plantilla.

Otro de los mecanismos que ofrece la plataforma es la deteccion de errores y mejora de los
procesos internos de gestion de personal. Podemos diferenciar dos mecanismos principales:

1 Automatizacién de procesos.

2 Deteccion y mejora de procesos internos

1. Automatizacion de procesos

Mediante el uso de la herramienta ETL de Pentaho (data-integration), se han desarrollado
trabajos de carga para realizar operaciones automaticas de forma periédica que seran
ejecutadas por el administrador de procesos de pentaho en la periodicidad que
necesitemos.

Asi por ejemplo destacar:

e Reconocimiento automatico de Trienios: De forma mensual, a través de los datos
que tiene almacenados en el Data Warehouse sobre la antigiedad de los
trabajadores, el sistema de oficio genera una peticion automatizada con todos los
trabajadores que cumplen trienio en el mes en curso, calcula los importes
necesarios que debe soportar el gasto presupuestario y prepara la peticién de
informe econémico a Area de Hacienda para su fiscalizacién previa y Resolucion
del reconocimiento.




Con este reconocimiento automatizado, se ha evitado tanto el retraso producido
por la carga de trabajo que conlleva su calculo y elaboracion de la peticion de
informe, asi como la posibilidad de errores en los célculos y la mejora en la
percepcion de los propios empleados al recibir el correspondiente incremento en el
mismo mes de cumplimiento.

e Envié automatico de informes y listados: De forma automatica el sistema elabora
informes y listados para ser remitidos a los Servicios/Centros que los requieren. Asi
por ejemplo se encuentran desarrollados:

o |Informes para la seccion sindical, donde se les remite informacién conforme a
los acuerdos alcanzados.

o Informes de cumplimiento de incapacidad temporal (IT) y de empleados que
cumplen el periodo maximo, para la unidad de Seguros Sociales.

o |Informes de beneficiarios del Servicio Médico que dejan de cumplir las
condiciones para ser beneficiario (edad, relacion laboral, etc.).

e \Validaciones de errores: Diariamente, el sistema verifica los datos almacenados en
el sistema en busca de errores cruzando los datos del Data Warehouse y
detectando incongruencias entre los datos en la grabacion de los mismos.

¢ Alertas: Mediante el aviso de situaciones que vayan a ocurrir en fechas cercanas y
requieran de atencion especial (finalizacion de excedencias del personal,
cumplimiento de sanciones, fecha de jubilacién forzosa, etc.)

2. Deteccion y mejora de procesos internos

Objeto de la perspectiva de los procesos internos, es medir la calidad de las operaciones
y actividades de la organizacion, monitorizando la eficiencia de los procesos y cuales son
los puntos a mejorar.

Fruto de los andlisis de los tiempos de tramitaciéon en los distintos procesos, se han
detectado los siguientes procesos a mejorar y se han desarrollado las siguientes
aplicaciones para tal fin:

2.1. CENTREL (Tramitacion electrénica de incidencias de personal)

Iniciada la mediciéon de indicadores de los procesos, se detecta que el abono de los
conceptos no fijos y no periodicos del personal (Horas extra, desplazamientos, dietas,
etc.) se produce con una demora del abono desde que se efectua de en torno a 3 meses
de media, llegando en algunos casos a alcanzar el afio de tramitacion.

Se inicia el desarrollo del sistema de informacion CENTREL, analizando en primer lugar
las deficiencias del proceso que fueron medidas por el cuadro de mandos:

* Por eficiencia, la notificacion de las incidencias por parte de los centros al servicio
de personal se remite mensualmente via Registro Corporativo, acumulando desde
el origen una demora de hasta un mes.



Una vez recibida la peticion, esta debe ser validada desde el Servicio de Personal,
donde un equipo reducido debe validar, generar la peticion de informe econdmico y
la Resolucion de las incidencias de todos el personal.

Finalmente una vez firmada la Resolucion, el equipo de ndminas debe dar traslado
de los conceptos de abono a la ndmina para cada uno de los trabajadores de forma
manual.

Para solventar estos problemas, el sistema se disefia en base a la automatizacion de
tareas y a la division de responsabilidades definiendo en este caso un conjunto de fases
de ejecucion del expediente:

1. Grabacion de la solicitud. El expediente se conforma desde el inicio, grabandose
la solicitud en el momento en el que se produce la incidencia en el centro de
trabajo.

2. Visto bueno del Area. La solicitud realiza un visto bueno en la aplicacién por
parte del Director General de Area de la conformidad del abono de dicha
incidencia.

Nueva Solicitud x

NIF Empleado: Nombre:
11111 ‘11|—| Jesus Cozar Campanario

Tipo Incidencia: Fecha Inicio: Fecha Fin: N Horas:
Haras Extraordinarias ~ o 04/01/2023 2

Impaorte:

Mativo: Observaciones:

Necesidades del servicia Se adjunta justificante de la necesidad

Identificadores Sideral:

& Seleccionar ficheros...

Bl Crear Solicitud Bl Crear y solicitar Firma del Area

3. Control de presencia. Para aquellas incidencias que requieran presencia fisica
del personal, esta validacion se realiza directamente por la unidad de control.

4. Valoracion economica. Una vez llega al servicio de personal, esta ya fue
validada por el Area origen y por el control de presencia, siendo su tarea la
cuantificacion del gasto y su retencion de crédito presupuestario.

Datos Solicitud Area C. Presencia Val. Econémica

[ Rechazar | | B Grabar Valoracién Econémica
Partida Presupuestaria

Partida: Area: Unidad: Fundional: Econémica: Ga:
Gasto v [a1 o1 92000 15100

Ejercicio: Importe: Area Decrer@: Servicio Decret@:
2023 120,00 00 00

Observaciones:

& Calcular

Ultima Modificacion

Fecha: Login: Iniciales:



5. Peticion de informe econdmico. Fase en la que se agrupan las distintas
solicitudes para se agrupadas en una misma Resolucion.

* 6. Firma de Recursos Humanos. Firma del responsable del Servicio de Personal.

* 7y 8. Hacienda. El personal de Intervencion valida la procedencia del gasto asi
como el cumplimiento de los requisitos del expediente.

* 9. Resolucion. La Resolucién de abono se genera de forma automatica a partir de
los datos contenidos en el sistema procedente de las fases anteriores (datos
personales, importes, partidas presupuestarias, fecha de inicio y fin de la
incidencia, etc.)

* 10. Abono. Una vez firmada la Resolucion, se aplica en ndmina de forma
automatica con los datos contenidos en la solicitud. Se evita por tanto el tiempo de
grabacion y el correspondiente riesgo de error humano.

CENTREL

Saolicitud

Tramitador de Centra l
---------------------------- ----{ 1. Visto bueno del area }7

Y

‘ 1. Grsbacion de la ‘

3. Control de presencia

k4

------------- ----*{4. ‘faloracién emnémina‘

5. Peticion informe )
| [PPSR i ——
Unidad econdmica ‘ T o }—P{ 8. Visto bueno RRHH |

_____________ ____{ T Fisnaliz:ai?ion de la }—){ 8. Firma Intervencidn
peticion

Intervencitn de fondos

Tras la implantacidn, se obtuvieron los siguientes indicadores respecto a los tiempos de
tramitacién de las solicitudes:



Peticiones totales tramitadas por afio

S0k +

g
b 40k A
o
; 30k +
E
E ok 44 001
10k
0
am7 2018 2019 2020 201
Afio
Tiempo total medio de tramitacion de una incidencia por afno
@ 100 -
o
[
=1
E
@
=
[}

M7 2018 2019 2020 2021
Afio

Esta herramienta supuso un importante avance en las relaciones con la parte social, al efectuarse
los abonos en un tiempo reducido en orden al cumplimiento de las normas convencionales
(Acuerdo de Funcionarios y Convenio Colectivo del Personal Laboral), y eliminando la
conflictividad laboral existente mediante reiterados planteamientos de conflictos colectivos de
trabajo por las distintas secciones sindicales.



2.2. Sistema de evaluacion al desempeio

El sistema de evaluacion al desempefio se pone el marcha con el objetivo de medir y
valorar la conducta profesional y la consecucion de objetivos o logro de resultados
establecidos al inicio de cada ejercicio por cada una de las Areas, con el objetivo de
introducir una diferenciacion, via retributiva o de reconocimiento de méritos, que permita
el doble objetivo de motivacion del empleado/a y de contribucion a incrementar el
rendimiento y el cumplimiento de los fines de los servicios de la Corporacion, para ello se
valoran dos factores:

* Factor 1: Valora el cumplimiento de una serie de criterios ligados al “hacer
profesional” y a la “consecucion de objetivos o logro de resultados” de cada
empleado/a.

* Factor 2: Valora la experiencia profesional y laboral de los empleados de la
Corporacion en el ejercicio y desarrollo de sus funciones en el ambito de la
Administracion Publica.

La evaluacion de los empleados se realiza de forma semestral. Cada evaluador puntua al
personal a su cargo a través de unas matrices de evaluacion, utilizando una u otra,
dependiendo de si el empleado/a tiene personas a su cargo o no.

Valoracion del empleado Empleado 840

~
RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO CALIDAD DEL TRABAJO

Cumple adecuadamaente con las tareas que se le 4 Hace uso de los recursos 4
encomiendan

Mo requiere de supervisin frecuente
Pricriza las tareas importantes

X X No comete errores en el trabajo 5
Termina su trabajo oportunamente

Comprueba el resultado del trabajo realizado

Cumple el horario establecido

QAW W

Aprovecha el tiempo de trabajo sin distracciones ni
ausencias del puesto
Carece de absentismo y exceso de ausencias del trabajo 2

INICIATIVA, APRENDIZAJE Y MEJORA TRABAJO EN EQUIPO

Propone nuevas ideas para mejorar procesos, tareas, etc. A Favorece un buen clima de trabajo 4

Ofrece una adecuada informacién a quien lo solicita 3 Evita los conflictos dentro del equipo Ny

Aquel personal que por su puesto de trabajo no tenga un superior jerarquico (Directores,
habilitados nacionales, etc.) obtienen la puntuacién media que haya obtenido su area
funcional.

Las evaluaciones al desempefio, ademas de permitir la retribucion variable proporcional al
desempeno de cada empleado/a, permiten obtener informacién para los indicadores del
cuadro de mando, permitiendo al Servicio de Personal obtener la siguiente informacion
respecto a su personal:



1. Carrera profesional: Obteniendo la evolucion de las valoraciones de cada
empleado/a se puede obtener informacion que permita, establecimiento un
conjunto de métricas objetivas, valorarse para los concursos de provision de
puestos de trabajo.

2. Asistencia y puntualidad: Obteniendo la asistencia y puntualidad del empleado/a,
en términos de dias de ausencia no planificada, retrasos o inasistencias frecuentes.

3. Identificacion de necesidades de capacitacion: ldentificando el rendimiento, el
cuadro de mandos, en funcion del puesto de trabajo, permite identificar las
necesidades de capacitacion de los empleados y tomar medidas para mejorar sus
habilidades y conocimientos.

4. Desarrollo personal y profesional: Evaluando la participacion del empleado/a en
actividades de desarrollo personal y profesional, como la asistencia a cursos,
talleres, conferencias o la finalizacién de proyectos de mejora continua.

5. Colaboracién y trabajo en equipo: Evaluando la capacidad del empleado/a para
trabajar en colaboracion con otros miembros del equipo, a través de evaluaciones
de su superior.

La mayor dificultad del sistema de indicadores radica en la capacidad de medir el esfuerzo
requerido por las tareas para que sean equiparables entre los distintos puestos de trabajo
de la Diputacion de Sevilla. Para ello se realizan jornadas de capacitacion a los diferentes
evaluadores con objeto de equiparan los criterios de valoracion comunes.

Para ello se crea una Comision de Seguimiento y Control, derivada de la Mesa General
de Negociacion, que sera el 6érgano encargado de velar por la correcta aplicacién del
Sistema de Evaluacion del Desempefio, asi como de la interpretacion y resolucién de las
dudas que pudiera suscitar su aplicacién.

Valorara el grado de cumplimiento del Sistema, con arreglo a los parametros e
indicadores establecidos. Velara por la aplicacién correcta de los criterios, y podra
proponer la revision de evaluaciones que considere oportunas, para que sean revisadas
por los evaluadores teniendo en cuenta las consideraciones realizadas por el Comité.
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2.3. MiOficina 2.0 (Portal del Empleado Publico)

La Oficina del Empleado Publico, disefiada por la Sociedad Provincial de Informatica

(INPRO), cumple las siguientes funcionalidades:

Tramitaciéon electronica de todos los tramites del empleado. cumpliendo por
una parte la funcién de eliminacion del soporte papel en estos, y por otro, permite
al cuadro de mandos obtener indicadores de todas aquellas solicitudes realizadas

por el empleado.

Para obligar a la realizacion de forma electrénica a los tramites de los empleados
publicos, conforme al articulo 14.2 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las administraciones publicas, se aprueba

el Reglamento de medios electrénicos, donde dispone:

“Tendradn la obligacidén de relacionarse con la Diputacién de
Sevilla y Entes Instrumentales, a través de medios electrdénicos
los siguientes colectivos:

f) Los empleados para los trédmites y actuaciones que realicen
con la Diputacidén por razdén de su condicidédn de empleado
publico, en la forma determinada.”



Acceso a la Aplicacion. Seleccione la Opcion de Ment deseada

TRAMITES

Solicitud de Anficipos Reintegrables

CONSULTAS

Certificado del IRPF

2. Solicitud Cambio de Domicilio 2. Consulta Expediente Personal

3. Solicitud Cambio Refencién IRPF 3. Recibo de Némina

4. Solicitud Licencias sin Sueldo 4. Refribuciones Anuales

5. Solicitud Cambio Teléfono SMS y Email 5. Aportacién Planes de Pensiones

6. Modificacién Datos Bancarios (IBAN) 6. Facturacion del Servicio Médico

7. Presentacion Partes Baja/Alta 7. Conceptos Personales Liguidados

8. Presentacion Titulos o Diplomas 8. Consulta Asientos Sideral

9. Solicitud Anticipos Mensuales 9. Consultas CENTREL: Tramitacién de

- i Incidencias
10. Solicitud de Jubilacion Parcial
- 10. Consulta de Evaluaciones del Desempefio
11. Solicitud de Protesis
12. Solicitud de Ayuda al Estudio (primaria, ENLACES
secundaria, Bachiller, FF, Grados, ldiomas, _)
13. Solicitud de Ayuda a Menores (guarderia) 1. Control de Presencia
14 Solicitud de Ayuda a Residencia (estudios 2. Contacto Admin. Gontrol de Presencia (*)
universitarios/grado superior) 3. Manual Sistema de Control de Presencia
15. Solicitud de Reintegro de gastos médicos 4 Senicios de Asistencia Sanitaria
16. Solicitud de inclusién en el cuadro médico .
5. Formacion Continua

17. Comunicacién Datos al Pagador (Modelo 145) 6 Galerla de imagenes de Toma de posesion

18. Impresion talones para Asistencia Sanitaria Diciembre de 2022
19. Solicitud Genérica de Incidencias de Personal

(Excepto Control de Presencia) PLAN DE IGUALDAD

- - . Actuaciones Plan de Igualdad de Empresa
INFORMACION Y COMUNICADOS
Plan de Igualdad y Documentacién

Acceso a Informacién y Comunicados .
Buzén de Sugerencias

N

Gestion de Documentos Ficha Personal

w

Prevencion y Salud Laboral

o R W N

Gestién de Documentos

s

Formularios de solicitudes
MIS NOTIFICACIONES

1. Acceso a mis Notificaciones (DEHU)
ENCUESTAS

1. Encuesta sobre el teletrabajo

Realizaciéon de encuestas. Uno de los puntos de entrada de datos de Analiz@
sobre el personal de la Corporacion son los las encuestas que se ponen a
disposicion del personal en la oficina del empleado. Esto permite identificar las
inquietudes, opiniones y necesidades con objeto de la toma de decisiones por parte
de la Direccion, como por ejemplo en la instauracion del teletrabajo:

£ Como crees que ha sido tu productividad durante este tiempo?

mm Mayor que en el rabajo, ya que
me puedo administrar mejor el
tiempo en casa.

Igual.
A3 mm Menor que en mi Centro de
trabajo.




Datos estadisticos

Me encuentro en la siguiente franja de edad:
) Menor de 35 (1]
() Entre 36y 50
() Entre 51y 60
) Mas de 61

¢ Tienes personal empleado a tu cargo?:
O Ssi 0
O HNo

¢Has podido realizar teletrabajo durante la declaracion del Estado de Alarma?
(O Sl, porque gran parte de mi carga de trabajo no requiere presencialidad. (1]
() Sl, pero solo una parte, ya que otra requiere presencialidad.
(O NO, porque la naturaleza de mi trabajo no se puede hacer a distancia.

() NO, porgue no disp«

;Como crees que ha
() Mayor que en el tral
(O Menor que en mi Ce

O lgual.

Valora si estas muy de acuerdo, de acuerdo, poco de acuerdo o nada de acuerdo con estas afirmaciones:

Las tareas relativas a mi puesto de trabajo se pueden desempeifiar en gran medida a través de la modalidad de teletral
(O Muy de acuerdo.
(O De acuerdo.
(O Poco de acuerdo.
(O MNada de acuerdo.

La combinacion optima seria poder alternar jornadas de teletrabajo y jornadas presenciales, realizando en cada lugar
(O Muy de acuerdo.
(O De acuerdo.
(O Poco de acuerdo.
(O MNada de acuerdo.

Considero que el Teletrabajo supone un ahorro importante, en tiempo para los desplazamientos, el transporte, aparcan
(O Muy de acuerdo.
(O De acuerdo.
(O Poco de acuerdo.
(O MNada de acuerdo.

* Transparencia y comunicacion. En este caso para proveer informacioén en lugar
de recibirla, el cuadro de mando proporciona informacion clara y accesible sobre el
desempefio del personal y sobre el estado de la entidad. Una gestion mas
transparente ayuda al Personal a entender las decisiones y reduce el desapego
que produce la falta de comunicacién. Asi por ejemplo se provee informacion:

o Plan de igualdad de empresa.

o Informe de diferencias retributivas.

o Informacién de la plantilla.

o Resultados de las encuestas.

o Resultados de las necesidades formativas

o Seguimiento de contratos y nombramientos interinos en bolsas de empleo.

o Etc.
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2.4. Gestion de Contratos

Se detecta que el periodo de tramitacion para la cobertura de un contrato/nombramiento
interino se encuentra en torno a 40 dias de media. Dado que en muchas ocasiones estos
contratos tienen su origen en necesidades incidentales de centros asistenciales que
requieren de una cobertura para no afectar a sus servicios, se disefia un sistema que
permita mejorar sus tiempos de tramitacién.

Objetivos del sistema:

* Agilizar los plazos de elaboracién y confeccion de contratos, desde la aparicion de
la necesidad, hasta la firma e incorporacion del empleado/a al puesto de trabajo.

* Tramitacion electronica del procedimiento, elaborando el expediente electronico
con la documentacion de referencia. A estos efectos se considerara la
automatizacioén de tareas.

» Transparencia en el procedimiento.

Se define un nuevo procedimiento informatizado para la gestion de las contrataciones:



1.- Cada servicio solicitara las contrataciones en funcion de sus necesidades, siempre que
la misma se encuentre debidamente justificada, y con los vistos bueno de la Direccion de
su area y de la Direccion del area del Empleado Publico. En la peticion se debera indicar:

» Tipo de Contrato: Sustitucién, Vacante Laboral

* NIF del empleado/a a sustituir (en su caso)

* Fecha de Inicio del Contrato: La fecha de inicio se debera indicar desde origen.

* Plaza y Puesto de Trabajo (en caso de Vacante): Se debera indicar desde origen
con opcién de modificarlo el negociado de Contratos.

2.- En caso de contratos en vacante, el sistema notificara y solicitara el control de
oportunidad al area de Hacienda. Se elaborara el informe de oportunidad
automaticamente a partir de plantilla y se enviara a firma, de manera que una vez firmado
se incorporara automaticamente al expediente.

3.- El sistema notificara el informe de Intervencion para la realizacion del contrato. Desde
la plataforma, se genera automaticamente el calculo de la retencion de crédito necesaria
en funcion de las caracteristicas del contrato.

4.- En paralelo, existiendo informe favorable, se selecciona al candidato en la Bolsa de
Empleo.

5.- Existiendo candidato, ee genera automaticamente propuesta de Resolucion con la
informacion anterior. Una vez firmada la propuesta de contrato, se envia a firma la
resolucion al Presidente o Diputado Delegado.

6.- Tras firmar la resolucion, se generaran ficheros XML para su aplicacion en
GESCONTRATA y Sistema RED. Desde GESCONTRATA se imprime el modelo oficial de
contrato. La firma del contrato sera electronica. Se disefara un sistema que permita la
firma electrénica de ambas partes. En el Sistema RED se incorporara el alta en Seguridad
Social.

7.- Una vez firmado el contrato por ambas partes, la grabacién y alta en el sistema de
Registro de Personal y Nominas, se realizara de manera automatizada.

9.- Alta en Portal Provincial y acceso a MiOficina 2.0:

* En el momento que el trabajador se incorpore a su puesto de trabajo, ya se le
habra asignado usuario de acceso al Portal Provincial del Empleado.
* En el apartado de MiOficina2.0, debera:
o Confirmar datos de contacto: Teléfono, email y direccion.
o Modelo 145: Comunicacién de datos al pagador para la correcta retencion del
IRPF
o Datos Bancarios: IBAN en el que recibira las transferencias de nomina



El sistema realimentara al propio cuadro de mandos gracias a la la informatizacién de
todo el proceso de contratacion, pudiendo medir:

Tiempo de tramitacion de los contratos.
Informacion presupuestaria del coste aproximado de las sustituciones de personal.
Tiempo medio de espera de un candidato en bolsa.

Numero de causas de rechazo de los candidatos en bolsa segun el tipo de
contrato.

Indicadores para favorecer la transparencia de los candidatos en la bolsa de
empleo.

Este sistema de informacién se encuentra actualmente en desarrollo (implantacion en
breve de la primera fase), encontrandose actualmente en desarrollo el sistema de
seleccion de la bolsa de empleo.

Beneficios del eje de mejora de los procesos

El eje de mejora de los procesos ha aportado los siguiente beneficios a la gestion de
Recursos Humanos, a nivel interno:

1.

Reduccion de los tiempos de tramitacion gracias a la deteccion mediante los
indicadores de cuales son los procesos dentro de la tramitacién que producen una
mayor dilacion, es decir, donde se deben concentrar los mayores esfuerzos.

Al disponer de indicadores cuantitativos de la tramitacién de los expedientes, se
pueden realizar evaluaciones del desempeino de los empleados con un mayor nivel
de objetividad. Cuanto mas objetivo sean los niveles de evaluacion, menor sera el
rechazo producido por parte de los empleados a dicho sistema.

Deteccion de las necesidades formativas en capacidades tecnoldgicas en funcion
de los indicadores obtenidos en los distintos procesos. Aquellos puntos donde se
detecte un mayor desconocimiento son incluidos como propuestas formativas.
Igualmente, se realiza una solicitud de necesidades en materia de formacion de
forma periddica.

A nivel externo, encontramos las siguientes ventajas:

1.

Mejora en la percepcion de la propia entidad en la mejora de la tramitacion de los
expediente en materia de personal, ya sea tanto por el servicio que dicho Servicio
ofrece frente a los propios empleados publicos de la Corporacién, como a nivel
externo en los procesos que se realizan hacia el Ciudadano, como pueden ser los
procesos de Empleo Publico.

Para que ciudadanos prefieran hacer uso de los servicios publicos a través de
Internet, asi como que los empleados publicos prefieran usar medios digitales para
realizar sus cometidos, es necesario establecer indicadores que permitan conocer
su nivel de satisfaccion para dar respuestas adecuadas a sus requerimientos. Es
por ello que se estan iniciando la realizacidén de encuestas de satisfaccion.



CONCLUSIONES

La medicibn es imprescindible en la gestién, forma parte del proceso
administrativo. Si no se puede medir no se puede llevar a cabo un proceso de gestidon
minimamente aceptable. Es por ello que uno de los esfuerzos en la obtencion de los
indicadores implica una informatizacién de los procesos de forma que estos puedan ser
convertidos en indicadores.

La adopcion de un cuadro de mandos es un proceso costoso y a largo plazo, que
requiere del apoyo constante de la Direccion para su éxito, pero que aporta la mejora de
la gestidn de todos los procesos implicados, ya sea directamente por la medicion del
alcance de los objetivos, como por las mejoras en los propios procesos y sistemas de
informacion que son requeridas para que puedan ser medibles.

El cuadro de mandos contribuye a la planificacién estratégica mediante la toma de
decisiones basada en datos, decisiones que a su vez son mas faciles de comunicar y de
comprender por los propios empleados, lo cual aumenta su motivacion al ver los
resultados de su esfuerzo plasmados en los indicadores.

Hay que dejar de entender la tecnologia como herramienta de ayuda a la gestion y
pasar a considerarla como un activo estratégico de primera magnitud. El auténtico poder
de la tecnologia no es que hace que los procesos tradicionales se realicen mas
rapidamente, sino que capacita a las organizaciones para romper viejas reglas y para
crear nuevas formas.

Lo anterior conlleva una notable mejora de las relaciones con los representantes de
los trabajadores asi como las distintas areas funcionales de una Organizacion, en
concreto, Diputacion de Sevilla, como se ha detallado en el presente trabajo al conseguir
reducir notablemente los tiempos optimizando los procesos y gestionando el conocimiento
en materia de recursos humanos.

Asi pues, la Diputacion de Sevilla en el mandato Corporativo (2019-23), que
ahora finaliza, a través de su Area del Empleado Publico, Servicio de Personal, se
propuso como uno de sus objetivos, el de iniciar nuevas formas de trabajo a partir de la
introduccion de nuevas tecnologias a modo de columna vertebral de una adecuada toma
de decisiones y planificacion estratégica en la gestion de los citados recursos.

A tal fin, y mediante el uso de las plataformas informaticas previamente dispuestas
por la Sociedad Provincial de Informatica (INPRO), se ha elaborado una potente
herramienta denominada Analiz@, con el triple objetivo sefialado y que a través de la
toma de datos inciden en la adecuada gestion de las personas: planificacion estratégica,
gestion del conocimiento y mejora de los procesos, que, a su vez, a conllevado una
importante mejora en las relaciones con la parte social y con el conjunto de las Areas
funcionales de la Diputacién.

A dia de hoy, el resultado ha sido mas que positivo con la gran contribucion que ha
tenido en el logro de los objetivos propios de una adecuada gestion de recursos humanos



en una Administracion propia del siglo XXI (Ofertas de empleo publico, Evaluacién al
desempefio, Carrera profesional, Formacion, Retribuciones, entre otros), la mejora vy
optimizacién de los procesos (acortando los tiempos a través del uso de las nuevas
tecnologias como eje vertebrador de los mismos), y disponiendo con ello de un importante
instrumento en la toma de decisiones en la nueva Corporacién que, en breve tiempo, se
constituira para ejercer un nuevo mandato.
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