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1. GESTION POR COMPETENCIAS EN LA UNIVERSIDAD DE CADIZ

El modelo de gestion de competencias de la Universidad de Cadiz establece que con periodicidad

bienal, el personal de Administracién y Servicios se sometera a una evaluaciéon de competencias.

Desde la puesta en marcha del modelo de gestiéon por competencias del PAS de la UCA en el afio
2008, han tenido lugar 7 procesos evaluativos. Tras las revisiones realizadas desde su puesta en

marcha, cuya dltima modificacién se realizé en 2020 y que se detallard en el siguiente epigrafe, el

actual modelo de competencias establece que:

O Cada persona tendri asignada 6 competencias: tres competencias genéricas (CG) y una
competencia especifica técnica (CET) comunes a todo el PAS y dos competencias
especificas comunes (CEC) asignadas segun puestos — tipo. Las competencias asignadas
se evaluan a través de un cuestionario de evaluacién con aproximadamente 50 conductas

(variara en funcién de las CEC asignadas).

Codigo Competencia Tipo
CG6  Orientacion a la calidad Competencia genérica
CG7 Orientacion a la eficiencia Competencia genérica
CG8  Aprendizaje Competencia genérica
CET  Competencia especifica técnica Competencia especifica técnica
CEC1 Comunicacion Competencia especifica comun
CEC2  Creatividad e innovacién Competencia especifica comun
CEC3  Decision Competencia especifica comun
CEC4  Desarrollo del equipo Competencia especifica comun
CEC5  Gestién del tiempo Competencia especifica comun
CEC6  Habilidad analitica Competencia especifica comun
CEC7  Planificacién y organizaciéon Competencia especifica comun
CEC8  Rigurosidad Competencia especifica comin
CECY9  Trabajo en equipo Competencia especifica comun

O La evaluaciéon de estas competencias se realizan de acuerdo a cuatro niveles
competenciales, valorindose cada conducta dentro de una escala numérica de 1 a 7, donde

1 serfa el nivel mas bajo de desarrollo y 7 el mas alto.

Nivel requerido | Nivel competencial | Intervalo de puntuacién
Nivel 1 Del1a25
Basico .
Nivel 2 De 2,51 24
Medio Nivel 3 De 4,012 5,5
Avanzado Nivel 4 De 5,51a7
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O El nivel requerido de cada una de las competencias depende del puesto - tipo que

desempefie la persona. Los niveles requeridos para cada uno de los puestos — tipos de la

UCA se muestran en la siguiente tabla.

PUESTOS - TIPO

Director/a de area

Jefe/a de servicio - administrador/a

Jefe/a de seccion

Técnico - encargado de equipo

Técnico/a superior

Técnico/a medio

Técnico/a especialista

Técnico/a auxiliar

N=RI--RENRE-NES R RSN SR

Gestor /a especialista/ coordinador consetjeria

=
=4

Gestor/a

—_
ey

Secretario/a

GENERICAS ESPECIFICAS COMUNES CET
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O Existe una circularidad de 180°, a través de tres tipos de evaluaciones tal y como se
describe en la siguiente tabla. No obstante, si el evaluador es PDI o PAS con cargo
académico, no se realizard la evaluacion por parte del colaborador. Los distintos
evaluadores tendran diferentes pesos en el calculo del nivel competencial.
e;ﬁgggn Descripcion Peso

Autoevaluacion | La que realiza cada persona sobre si misma 40%

Evaluacion del
jefe

50 % si el evaluador es PAS

La que realiza el responsable asignado
sobre el personal a su cargo

(colaboradores).

60% si el evaluador es PDI
o
cuando el evaluado PAS no tenga a

ningun colaborador bajo su cargo

Evaluacién del
colaborador

La que realizan, aquellos colaboradores
seleccionados, sobre su evaluador jefe. El

nimero de colaboradores se determinara

conforme al siguiente criterio:

10% a repartir entre el nimero de
colaboradores
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e Si el jefe/evaluador tiene 5 o menos
colaboradores, todos ellos realizarin la
evaluacion del colaborador.

e Si el jefe/evaluador tiene mds de 5
colaboradores, se seleccionaran
aleatoriamente 5 colaboradores para

realizar dicha evaluacién

O El nivel actual (NA) es el resultado de comparar la autoevaluaciéon con la evaluacion del
jefe. A la diferencia entre la autoevaluacion y la evaluacion del jefe se le denomina GAP1.

Para el calculo del NA se utiliza el siguiente sistema de evaluacion:

=  Sien las diferentes evaluaciones (autoevaluacion, jefe y colaborador) se obtiene el

mismo nivel: media aritmética.

=  Sien las diferentes evaluaciones (autoevaluacion, jefe y colaborador), existe alguna
diferencia de nivel entre las mismas se actuara conforme se indica a continuaciéon:

e §ila diferencia es de 1 o 2 niveles entre dos de las tres evaluaciones: media
ponderada.

e Sila diferencia es de 3 niveles entre la evaluacién del colaborador y la de
cualquiera de las otras dos evaluaciones restantes (jefe y autoevaluacion):
media ponderada.

e En los dos casos anteriores, el peso de cada agente evaluador diferira si
intervienen dos o tres agentes evaluadores:

o Dos agentes evaluadores (autoevaluacién y evaluacion del jefe): se
hace la media ponderada entre cada evaluacién, siendo el peso de
cada agente evaluador el siguiente:

- Evaluacién del jefe: 60%
- Autoevaluacion: 40%

o Tres agentes evaluadores (autoevaluacion, evaluacion del jefe y
evaluacién del colaborador): se hace la media ponderada entre
cada evaluacién, siendo el peso de cada agente evaluador el
siguiente:

- Evaluacion del jefe: 50%
- Autoevaluacion: 40%

- Evaluacién del colaborador: 10% a repartir entre el

numero de colaboradores que evalian (maximo cinco).
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= Sila diferencia es de 3 niveles o 3 puntos entre la autoevaluacion y la evaluacion
del jefe, independientemente de la evaluacién del colaborador: intervencién del

area de Personal.

0 Una vez obtenido el nivel actual de cada persona, se procede a su comparacion con el nivel
que se le requiere de cada competencia segin su puesto — tipo. A este calculo se le conoce
como GAP 2.

El actual modelo de evaluacién de competencias se resume de manera grafica en el siguiente

esquema:

Modelo de evaluacion de competencias

Autoevaluacion FSll Evaluacion Jefe (c/s Testimonio +

(40%) (50%) (10%)

Sistema de evaluacion. Calculo NA:

Gap 1 - Mismo nivel = media aritmética
- Diferencia de menos de 3 niveles = media
I ponderada
- Diferencia 3 niveles entre autoevaluacian y

evaluacién jefe= Evaluacién drea de Personal
Diferencia de 3 niveles en resto de casos:
media ponderada.
Diferencia de 3 puntos entre autoevaluacién y
evaluacion del jefe (siempre que la
competencias F puntuacién menor a.:orrespcfllda ala
evaluacion del jefe): Evaluacién del drea de
Personal.

Actuales (NA)
% Puesto Persona
LCA Gap 2

Requeridas (NR)

de competencias

Entre las finalidades de la gestion por competencias en la Universidad de Cadiz se encuentra el
establecimiento de Planes de Desarrollo Personal (PDP), articulados a través de las
correspondientes actividades formativas y de mejora (talleres de formacién, tutorizacion,
participacion en grupos de trabajo, establecimiento de objetivos, etc.). El fin dltimo de los PDP es
desarrollar profesionalmente al personal que ha obtenido un desfase negativo (su nivel actual es
inferior al requerido), de manera que se facilite la adquisicion de las competencias que se les

requiere por su puesto de trabajo.
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1.1 Evaluacién de competencias 2020

El 24 de noviembre de 2020 comenzoé el periodo establecido para la realizacion de la

evaluacion de competencias 2020. En dicho proceso participaron los siguientes evaluados y

evaluadores:
Autoevaluacion 791 autoevaluaciones
oz . 75 PAS
Evaluacion del Jefe 86 evaluadores jefes 11 PDI
Evaluacién del Colaborador 307 colaboradores que evalian a 73 evaluadores jefes*

* Dos de los evaluadores jefes PAS desempenan cargos académicos, por lo tanto, no son evaluados por sus colaboradores

Las fechas claves del proceso de evaluacion de competencia 2020 se recogen en la siguiente tabla:

Publicacion listados evaluados-evaluadores 08/10/2020
Fecha lanzamiento TAVIRA e inicio de la evaluacién: 24/11/2020
Fecha TAVIRA recordatorio: 09/12/2020
Fecha inicial fin evaluacion: 23/12/2020
Ampliacién del plazo. Fecha fin: 22/01/2021
Publicacién fichas competenciales 19/02/2021
Aplicacion para la gestion de la evaluacion: Meta4 PeopleNet

Fruto de la revisién de la evaluacion de competencias de 2018, en el proceso de evaluacion de 2020
se realizaron una serie de actuaciones que supusieron una serie de novedades con respecto a la

evaluacidén anterior:

e Incorporaciéon de una nueva competencia (competencia especifica técnica). Esta
competencia es asignada a todo el PAS y evalda el conocimiento, las habilidades y su
aplicacion practica de la normativa, los procedimientos y de las herramientas necesarias en
la unidad de destino donde el PAS desempefia su actividad.

e Revision de los cuestionarios de competencias a través de un estudio estadistico.
Para tal fin, se llevé a cabo una estimacién por intervalos de cada una de las competencias
y de sus {tems. Fruto del mismo, se cont6é con evidencias para la eliminaciéon de aquellas
conductas cuyo valor medio era inferior al rango establecido por los limites del intervalo de
confianza. De esta manera, se eliminaron aquellas conductas que tenfan menos peso en la
definicién de la competencia. Los resultados obtenidos indicaron que existe una alta
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correlacién entre el valor obtenido y el valor final (0,71), concluyéndose que existe un alto
grado de consistencia en el modelo de evaluaciéon de competencias de la UCA. Tras la
revisién realizada, las conductas de cada competencia se redujeron al numero que se indica
a continuacioén:

Competencias Numero de Conductas
CG1 - orientacion a la calidad 9
CG2 - orientacion a la eficiencia 8
CG3- aprendizaje 9
CECT1 - comunicacién 10

CEC2 - creatividad e innovacion 9
CECS3 - decisién 9
CECH4 - desarrollo del equipo 9
CECS5 - gestion del tiempo 9
CECG6 - habilidad analitica 9

CECY - planificacién y organizaciéon 10
CECS - rigurosidad 10
CEC9 - trabajo en equipo

CET- competencia especifica técnica 5

e Mejoras técnicas en la aplicacion de Metad Peoplenet. Se mejord la funcionalidad de
guardar temporalmente en las evaluaciones de los responsables para evitar que se les
expirara la sesién cuando justificaban las puntuaciones extremas (1 o 7).
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2. RESULTADOS EVALUACION DE COMPETENCIAS 2020

A fecha de realizacion del presente informe (datos extraidos el 3 de marzo de 2021), se han

realizado las siguientes evaluaciones:

Realizadas Pendientes Total

Autoevaluaciones 772 19* 791
Evaluacion del jefe 774 17* 791
Evaluacion colaborador 307 0 307

*Evaluaciones pendientes de realizar al encontrarse el personal en sitnacion de baja médica, permiso o jubilacion.

2.1 Resultados generales obtenidos.

De una escala de 1 a 7, del total de las competencias evaluadas se ha obtenido un promedio de 5,73.

En la siguiente tabla, se muestra el promedio obtenido dentro de cada tipo de evaluacién.

Evaluacion del Evaluacion del Promedio
jefe colaborador total

Promedio 5,86 5,48 6,02 5,73

Autoevaluacion

Como se observa, son los “colaboradores” los que asignan puntuaciones mas elevadas cuando
evaliian a sus responsables. En el otro extremo, son los evaluadores jefes los que evaldan con un

promedio menor.

Si analizamos la distribucion de las puntuaciones que se han obtenido segin el tipo de evaluador,
observamos que en todos ellos, las puntuaciones correspondientes a niveles basicos (puntuaciones
comprendidas entre 1 y 4) son casi inexistentes. Del total de las evaluaciones realizadas, tan solo
253 competencias (un 2,276 %) son valoradas con puntuaciones iguales o menores a 4, siendo los
evaluadores jefes los que mas utilizan dichos valores para evaluar al personal bajo su cargo. El
rango de puntuaciones mas empleado para evaluar las competencias es el comprendido
entre los valores 6-7, a excepcion de los evaluadores jefes, ya que en este tipo de
evaluaciones, el grueso de valoraciones se encuentran en el intervalo 5-6. Estos datos se

reflejan en la siguiente tabla y grafico.
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Nidmero de competencias
Interva[o de Autoeval. Evalu'acwn Evaluacion del Total % Total
puntuaciones del jefe colaborador
[1-2] 0 7 1 8 0,072% — .
(2-3] 7 26 0 33 | 0297% |- 2276%
(3-4] 45 149 18 212 1,907% —
(4-5] 443 637 104 1184 | 10,649% —
(5-6] 1832 2040 525 4397 | 39,548% 97.724%
(6-71 2305 1785 1194 5284 | 47,527%
Total | 4632 | 4644 | 1842 100%
Distribucion puntuaciones EC2020 segun tipo de evaluador
70%
60%
50% —
20% /7N e Autoevaluacion
o\o 30% // .y .
// === Evaluacion del jefe
20%
10% # Evaluacion del colaborador
0% =
[1-2] (2-3] (3-4] (4-5] (5-6] (6-7]
Intervalo de puntuaciones

En lineas generales, en los tres tipos de competencias se observan niveles obtenidos similares.

CG CEC CET Promedio total
Promedio 5,718 5,720 5,761 5,73

En linea con lo anterior, si atendemos al promedio obtenido en cada una de las 13 competencias,
con independencia del tipo de evaluacién, no se aprecian grandes diferencias, ya que practicamente
en todas ellas se han obtenido valores muy cercanos al promedio total (5,73). En la siguiente tabla,
se muestran en color rojo y verde, las competencias con menor y mayor promedio respectivamente

en los tres tipos de evaluacion.

Promedio
Competencia Autoevaluacién Evalu‘acién AZ1ET4(; I Promedio
del jefe  colaborador total
CEC1 Comunicacioén 5,98 5,91 6,04 6,01
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CEC2 Creatividad e Innovacién | 5,68 | 5,75 | - | 571
CEC3 Decision 5,88 5,83 6,00 5,95
CEC4 Desarrollo del equipo 5,95 5,96 5,75 5,82
CEC5 Gestion del tiempo | 5,85 | 552 | 581 | 568
CECé6 Habilidad analitica 5,87 5,62 - 5,75
CEC7 Planificacion 5,76 5,67 5,87 5,79
CEC8 Rigurosidad 5,85 5,40 - 5,63
CEC9 Trabajo en equipo 5,89 5,40 6,10 5,72
CET Comp. especifica técnica 5,87 5,52 6,10 5,76
CG6 Orientacion a la calidad 5,76 5,43 5,97 5,66
CG7 Orientacion a la eficiencia 5,83 5,45 5,99 5,70
CG8 Aprendizaje 5,98 5,51 6,07 5,80

Total 5,86 5,48 6,02 5,73

De la anterior tabla, se pueden extraer las siguientes ideas:

e En términos de promedio total, la competencia mejor y peor valorada ha sido
Comunicacion y Rigurosidad respectivamente.

e En las autoevaluaciones, las competencias mejor valoradas fueron Comunicacion,
competencia asignada a los Directores de Area y la competencia genérica Aprendizaje,
con valores cercanos al 6. En el otro extremo, las competencias con menor nivel de
desarrollo fueron Creatividad e Innovacion y Orientacion a la calidad, no obstante,
esta diferencia es de tan solo de 3 décimas entre la competencia con menor y mayor
puntuacion.

e Respecto a las evaluaciones llevadas a cabo por los responsables, son las competencias
Desarrollo del equipo y Aprendizaje donde se asignan puntuaciones superiores. Sin
embargo, Trabajo en equipoy Orientacion a Ia calidad donde se asigna un menor nivel
de desarrollo.

e Por ultimo, dentro de las evaluaciones realizadas por los colaboradores, las competencias
con mayor promedio obtenido han sido Trabajo en equipo y Aprendizaje, siendo
Desarrollo del equipo y Orientacion a la calidad las que obtienen un menor nivel de

desarrollo.

Si comparamos el promedio total obtenido con evaluaciones de competencias anteriores,
observamos un ascenso de una décima con respecto a la evaluacion realizada en 2018. Este ligero
ascenso, supone que el promedio obtenido en este periodo evaluativo sea el segundo mayor

alcanzado hasta el momento.
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Evolucién promedio total obtenido

7,00
500 c 20 5,66 5,70 5,94 5,73
) y . ‘ ' 4.

_—

5,00 ﬂ,S,é 5,63

4,00
3,00
2,00
1,00

2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

Si analizamos esta evolucién atendiendo al tipo competencia evaluada, no se encuentran grandes
diferencias entre los tres tipos de competencias. Las diferencias son algo mds pronunciadas si

atendemos al tipo de evaluador.

Promedio nivel obtenido

Autoev. I;Z:;’ E;’;I.' Autoev. EZ;I' %’;I.' Autoev. IJ?:::’ Ee/:II-. TE;:EI
2008 4,69 4,43 456
2010 5,61 5,37 5,32 5,25 5,39
2012} 5,70 5,76 5,55 5,62 5,66
2014) 5,79 5,78 5,62 5,62 57
2016 5,96 5,81 6,02 5,99 594 | 595 5,94
2018 5,73 5,43 5,86 5,75 5,45 581 5,63
2020 5,86 5,46 6,01 5,86 5,48 5,99 5,87 5,52 6,10 5,73

Por dltimo, y como ya se ha adelantado con anterioridad, el 97,72% de las puntuaciones se
encuentran en los intervalos de puntuaciéon 4-7, esto supone que casi la totalidad de las

competencias evaluadas se encuentren dentro de los niveles competenciales 3 y 4.

Niveles competenciales

N1 N2 K] N4
(de1a25) (de251a4) (de4,01a55) (de551a7) eI

% competencias 0,18% 3,33% 27,23% 69,27% 100%

12
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Si comparamos estos resultados con los obtenidos

los graficos que se muestran a continuacion.

en periodos evaluativos anteriores, obtenemos

Evolucion de la distribucién por niveles de
las CG - Autoevaluacién

100%

W 2008
0,
80% W 2010
609
% m 2012
40%
m 2014
20%
W 2016
0% -
12018

Evolucidn de la distribucion por niveles de
las CEC - Autoevaluacion

0,
100% m 2010
[v)
80% m2012
609
% m2014
40%
m 2016
20%
° m 2018
0% -
2020

Evolucion de la distribucion por niveles de
las CG - Eval. del jefe

80% m 2008
60% = 2010
40% 2012
- m 2014
(o]
m 2016
0% -
2018

Evolucidn de la distribucion por niveles de
las CEC - Eval. del jefe

80% = 2010
60% m2012
40% m 2014
20% m 2016
m 2018

0%
2020

Evolucidn de la distribucion por niveles de
las CG - Eval. colaborador

100%
80%
60% W 2016
40% m2018
20% 2020
0% -

Evolucidn de la distribucion por niveles de
las CEC - Eval. colaborador

100%
80%
60% | 2016
40% m2018
20% {2020
0% -

N1 N2 N3 N4

2.2Resultados desagregados por género.

Del total de 791 evaluados dentro del proceso de evaluacién de competencias de 2018, un 56,64%

son mujeres y un 43,36% hombres.
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B Moo varsn [P

Numero PAS 448 343 791
Mujer Varén Total
Promedio 5,76 5,68 5,73

Si analizamos la distribucion de las puntuaciones obtenidas segin género, observamos que no
existen diferencias destacables entre ambos géneros. Como puede observarse en grafico que se
muestra a continuacién, en ambos, mas del 86% de las puntuaciones se engloban en los intervalos

5-7, siendo los porcentajes 1-4 casi inexistentes.

Distribucion puntuaciones obtenidas seguin género

60,00%

50,00%

40,00%

R 30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
[1-2] (2-3] (3-4] (4-5] (5-6] (6-7]

‘IMujer 0,00% 0,38% 2,06% | 10,38% | 36,91% | 50,28%
‘DVarc’)n 0,16% 0,20% 1,72% | 10,98% | 42,78% | 44,16%

Si analizamos cudles son las competencias genéricas con mayor y menor nivel de desatrollo,
observamos que en ambos géneros es la competencia Aprendizaje la que mayor promedio obtiene,
frente a la competencia Orientacion a la calidad, que obtiene un promedio algo menor. No
obstante la diferencia entre ambas competencias es muy escasa, tan solo de 0,151 en el caso de las
mujeres y de 0,12 puntos en el género masculino. En relacién a las competencias genéricas
comunes, en ambos géneros, la competencia mejor valorada ha sido Comunicacion (6,18 obtenido
en mujeres y 5,98 los hombres). Por otra parte, entre las mujeres PAS la competencia Creatividad
e Innovacion es la que menor promedio ha obtenido (5,62) y en el PAS masculino ha sido
Rigurosidad (5,60). Por ultimo, y en relacién a la nueva competencia especifica técnica, ambos

obtienen un promedio muy similar, existiendo inicamente una décima de diferencia.
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Promedio competencias

Promedio
general

CEC1 Comunicacién 6,18 5,98 6,01
CEC2 Creatividad e Innovacion 5,64 5,76 571
CEC3 Decision 6,07 5,83 5,95
CEC4 Desarrollo del equipo 591 581 5,82
CEC5 Gestién del tiempo 572 5,62 5,68
CEC6 Habilidad analitica 5,72 5,77 5,75
CEC7 Planificacion 5,92 5,67 5,79
CEC8 Rigurosidad 5,65 5,60 5,63
CEC9 Trabajo en equipo 577 5,67 5,72
CET Comp. Especifica Técnica 5,81 5,70 5,76
CG6 Orientacion a la calidad 5,68 5,63 5,66
CG7 Orientacién a la eficiencia 5,72 5,67 5,70
CG8 Aprendizaje 5,83 5,75 5,80

Total general 5,76 5,68 5,73
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3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Hasta el momento, los resultados mostrados eran relativos a las autoevaluaciones, las evaluaciones
del jefe y las evaluaciones del colaborador, independientemente de que las evaluaciones se
encontraran cerradas o no. A partir de ahora, se analizan los resultados de las evaluaciones cerradas
una vez calculadas las puntuaciones finales tras seguir las ponderaciones indicadas en la descripcién
del modelo de Gestién de Competencias de la UCA. En los proximos apartados, se analizaran las
748 evaluaciones que se encuentran cerradas. Las evaluaciones no cerradas (43) son debido a

discrepancias o a evaluaciones pendientes de realizar por bajas médicas.

3.1 Nivel Actual

El nivel actual (NA) es el resultado de comparar la autoevaluacién con la evaluacién del jefe y, en su
caso, la evaluacién de los colaboradores. El promedio del NA en la evaluacion de

competencias 2020 ha sido 5,72.

En términos generales, no existen diferencias entre el NA de los tres tipos de competencias. Si
analizamos cada una de las ellas, observamos que la competencia con mayor NA es

Comunicacion, y al contrario, la competencia con menor NA es Rigurosidad

CEC1 Comunicacion 6,09
CEC2 Creatividad e Innovacion 5,72
CEC3 Decision 5,92
CEC4 Desarrollo del equipo 5,98
CEC5 Gestion del tiempo 5,69 5,72
CEC6 Habilidad analitica 5,76
CECY7 Planificacion 5,80
CEC8 Rigurosidad 5,62
CEC9 Trabajo en equipo 5,71
CEC Comp. especifica técnica 5,75 5,75
CG6 Orientacion a la calidad 5,64
CG7 Orientacion a la eficiencia 5,68 5,70
CGS8 Aprendizaje 5,78
Total 5,72

Al igual que sucedia en anteriores evaluaciones, el NA del PAS sigue una distribucién de

puntuaciones asimétrica. Concretamente, estamos ante una asimetria negativa y, por tanto, los

16



W UCA |Uriggsis=d

valores menores al promedio del NA (5,72) son mas dispersos. Como se puede observar en la tabla
que se muestra a continuacién, mas del 65% de las evaluaciones se encuentran comprendidas

en el intervalo 5,5-6,5.

m Distribuciéon del Nivel Actual

<25  0,00% 4000

253 002% 3500 /\

335 0,06% 3000 /

354 0,78% 2500 / \

4-45  2,03% 2000 / \

45-5 804% 1500 / \

5-5,5 20,11% 1000 / \

55-6 33,17% 500 /

6'6,5 30,31% O T T I T T T T T T

6,57 549% 9 D > N 5 H o e N
R R N BVl AP A

Total| 100%

Si expresamos estos resultados por niveles competenciales, se observa que mas del 98% de las
competencias obtiene un NA comprendido dentro de los niveles competenciales 3 y 4, y

menos de un 2% de las competencias son valoradas dentro de los niveles 1y 2.

Distribucion del nivel competencial

68.40%
Numero d‘e % 70% ‘

competencias 60%
Nivel 1 0 0% 50%
Nivel 2 118 1,10% 40%
Nivel 3 3282 30,51% 30%
Nivel 4 7358 68,40% 20%
T 10758 100% 10%
otal 0%

Nivel 1 Nivel2 Nivel3 Nivel4

Al comparar el NA obtenido en 2020, observamos un aumento con respecto al obtenido en 2018,

siendo este valor el segundo mas elevado alcanzado hasta el momento.
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Promedio NA

2008 | 4,2
2010| 5,2
2012|5,46
2014 (5,48
2016 (5,96
2018 (5,63

2020 5,70

5,04
5,26
5,32
5,97
5,65
5,72

5,75

Intervalo de puntuacion

N W A U1 O N

Evolucion del promedio del Nivel Actual

c A 5,965 5,72
5,4
O ——
5;12 5'36 /
y 5,64
2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

3.2Discrepancias

Como se desctibié en el apartado numero 1 del informe, cuando se produce una diferencia de 3
niveles o de 3 puntos entre la autoevaluacién y la evaluacién del jefe, independientemente de la

evaluacion del colaborador, interviene el area de Personal. A estos casos se les denominan

discrepancias.

En la evaluacion de competencias de 2020, 9 personas tienen al menos una discrepancia entre

sus competencias asignadas. En total, se han producido 26 discrepancias con la siguiente

distribucién (5 de ellas han sido en la nueva CET):

| Discrepancias CG \

CG6 3 21,43%
CG7 6 42,86%
cee | 5 | 3571%
Total | 14

% discrepancias CG

21%

B CG6 Orientacidon a
la calidad

B CG7 Orientacidon a
la eficiencia

CG8 Aprendizaje
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M % discrepancias CEC
14%
CEC5 2 28,57% H CEC5 Gestion del
N tiempo
CEC8 4 57,14% m CECS8 Rigurosidad
CEC9 1 14,29% CEC9 Trabajoen
equipo
Total 7

La competencia genérica con mayor numero de discrepancia es Orientaciéon a la eficiencia,
representando un 42,86% del total de discrepancias dentro de este tipo de competencias. Por otra
parte, es en la competencia Rigurosidad donde mayor nimero de discrepancias encontramos entre

las competencias especificas comunes (un 57,14% del total de este tipo de competencias).

3.3GAP 1

Se denomina GAP 1 a la diferencia entre la autoevaluacién y la evaluacién del jefe, pudiendo

albergar varios resultados:

v' Puede ser que la autoevaluacién sea inferior a la evaluaciéon del jefe, por tanto se

obtendrfa un valor negativo de hasta -6.

v" Puede ocurrir que ambas evaluaciones obtengan la misma puntuacién, con lo que su

resultado serfa de O diferencia.

v' Y también, puede suceder que la autoevaluacion sea superior en nivel a la evaluacion

del jefe. En este caso la diferencia setfa positiva y hasta un maximo de 6.

Tras comparar las puntuaciones obtenidas de las autoevaluaciones con los resultados de la

evaluacién del jefe, se obtienen los siguientes resultados:
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GAP1delasCG
6 8 Total %
[-4,-3) 1 1 1 3 0,13%
[-3,-2) 4 5 9 0,40% 33.20%
y (]
[-2,-1) 40 31 26 97 4,32%
[-1,0) 28,34%
(0, 1] 42,20%
(1,2] 113 112 119 344 15,33% | 61,50%
(2,3] 26 27 36 89 3,97%
Total 748 748 748
GAP1delas CEC
Tota
4 6 g 0 | %
[-4,-3) 1 1 2 | 0,13
[-3,-2) 1 3 2 6 | 0,40
32,95%
[-2,-1) 1 1 1 1 19 2 4 24 23 76 5,08 °
[-1,0) 27,34
(0, 1] 42,98
(1,2] 1 3 47 13 4 92 61 221 14,77 | 61,70%
(2,3] 7 3 25 24 | 59 | 3,94
Total 8 25 57 8 334 100 45 524 395 1496
GAP1delaCET
,M %
[-4,-3) 0,13%
-3.- 0,53%
[-3,-2) > 30,61%
[-2,-1) 32 4,28%
[-1,0) 25,67%
(0,1] 40,78%
(1,2] 100 13,37% 56,02%
(2, 3] 14 1,87%
Total 748

Los desfases negativos nos indican que la persona cuando se autoevalia se asigna puntuaciones mas

bajas que las que les asigna su jefe evaluador. Al contrario ocurre con los desfases positivos, en

estos casos el autoevaluado se valora con puntuaciones mas elevadas que las que le asigna su jefe.

Los intervalos nos informan de la diferencia de puntos entre ambas evaluaciones.
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En los tres tipos de competencias, los evaluadores jefes asignan puntuaciones mas bajas a sus
colaboradores que las que se asignan éstos ultimos en sus respectivas autoevaluaciones. Por otra
parte, los desfases entre las puntuaciones no son muy elevados, ya que como se puede observar en
las tablas anteriores, el grueso del GAP 1 (mas del 75%) se concentra en los intervalos

comprendidos entre -1y 1.

3.4 GAP 2

Se denomina GAP 2 a la diferencia existente entre el nivel actual (NA) y el nivel requerido (NR)
para cada puesto — tipo. Los desfases negativos indican que el NA de la persona es inferior al que se
le requiere por su puesto — tipo, y al contrario, desfases positivos indican que el NA es superior al

que se le requiere.

Tras comparar el NA de las evaluaciones cerradas con los niveles que se les requiere, observamos
que mas del 75% del PAS ha obtenido un NA superior al que se les exige. Tan solo, un 1,78%
del PAS ha obtenido desfases negativos y, por tanto, no poseen los niveles que se les requiere
por su puesto de trabajo. Por otra parte, en torno al 22% del PAS obtiene el mismo NA que se

les requiere.

La competencia genérica con mayor numero de desfases negativos es Orientacién a la calidad, con
un total de 14 personas con un NA menor que su NR. Por otra parte, dentro de las competencias
especificas comunes, es en la competencia Trabajo en equipo, donde mayor nimero de desfases
negativos se encuentran, con un total de 6 personas. Respecto a la nueva competencia (CET), el
nimero de personas con desfases negativos es el mds clevado dentro de los tres tipos de
competencias, ya que encontramos un total de 34 GAP2 negativos. Estos resultados se pueden

observar en la siguiente tabla:

CEC1 | CEC2 | cEC3 | cEC4 | cECs | cECs | cEC7 | cEcs | cECo cET caé | ca7 | ccs Rl
0
-2 2 2 004 178%
1] 1 1 4 1 6 34|14 6 11| 78 | 174
1 20 47 142 81 26 280 228 293|385 406 370|2278[50,76
2 118 13 157 41 |158|190 250 1851112 |24,7875,53%
3 0
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Si comparamos el GAP 2 obtenido en 2020 con el que se obtuvo en la evaluacién de 2018,
observamos un ligero aumento en el porcentaje de personas que poseen un NA igual al NR, un
22,68% frente al 20,96 que se obtuvo en 2018. No obstante, ese aumento es aun muy lejano a la

tendencia existente antes de 2016, donde el 40% del PAS obtenian el NA que se les requetia.

‘GAPZ‘ GAP ‘GAPZ‘ GAP

2012 2014 2016 2018
-3 | 0,19% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
-2 | 671% @ 671%  053% 0,17% 0,14% @ 0,03% | 0,04%
-1 12617%  691%  279% 213% 1,11% 2,10% | 1,74%
0 |40,38% 41,30% 40,82% 40,01% 12,35% 20,96% | 22,68%
1 |2407% 42,20% 4381% 47,81% 4385% 50,07% | °50,76%
2
3

2,45% 9% 12,31%  9,94%  42,69% 26,84% | 24,78%
0,03% 0,07%  0,10% 0,07% 0% 0% 0%

3.4Nivel Actual seglun puestos —tipo

La asignaciéon de las competencias especificas comunes se realiza segin la clasificacion de los
puestos — tipo (PT). Al analizar el NA obtenido segun los PT, observamos que los PT con mayor
NA son Director/a de Area — PT1(6,05) y Jefe/a de Seccion — PT3 (5,99), y la agrupacién de
PT con menor NA son los Técnico/a Auxiliar — PT8 (530) y Gestor/A Especialista/
Coordinador Consetjeria — PT9 (5,66). En la tabla que se muestra a continuacion, se indica el

nimero de personas dentro de cada PT y su correspondiente promedio del NA.

Grupo .., N° Promedi
PT PUESTO -TIPO PT Descripcion puesto e oNA
1 DIRECTOR/A DE AREA PTIPO 1 Director/a de Area 8 6,05
A BE SR PTIPO3 Jefe/a de Servicio 18
2 ADMINISTRADOR/A PTIPO3 Administrador/a 5,89
PTIPO18 Director de Servicio 5
PTIPO5 Jefe de Seccién 27
PTIPO6 Jefe de Biblioteca 4
3 JEFE/A DE SECCION i 6,00
/ PTIPO2 Subdlrecto.r/a 1
(Funcionario)
PTIPO19 | Subdirector/a(Laboral) 2
TECNICO - ENCARGADO DE PTIPO9 Técnico 35
< . 5,81
EQUIPO PTIPO22 Encargado de equipo 33
) PTIPO4 Técnico Sur?e‘rlor de 6
5 TECNICO/A SUPERIOR Informatica 5,89
PTIPO20 Titulado Superior 19
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PTIPO7 Tecnlco/a’l\{ledlo 23
Informatica
) PTIPOS Asesor/a Tecnlco/a- 15
6 TECNICO/AMEDIO Auditor 5,86
Técnico/a en Gestion de
Full ol RR de la Informacién 13
PTIPO21 | Titulado/a Grado Medio 49
PTIPO13 Técnico/a ESP§C|aI|sta 11
Informatica
Técnico/a Especialista
PTIPO23 STOEM 9
] PTIPO24 Tecnchoéa Estpe§|allsta 2%
7 TECNICO/A ESPECIALISTA aboratorio 5,53
PTIPO25 Técnico/a Especialista 67
PTIPO27 | Conductor/a Mecanico 5
PTIPO28 Delineante 1
PTIPO33 Técnico/a Es’peaallsta 3
Patrén
PTIPO29 Tecnlco/AL!xHIlar de 55
Conserjeria
Técnico/ Auxiliar de
. PTIPO30 . 13
8 TECNICO/A AUXILIAR Laboratorio 5,30
PTIPO31 Técnico/ Auxiliar 24
PTIPO32 Tecn!cq/Aulear 14
Biblioteca
. GESTOR/A ESPECIALISTA/, PTIPO12 Gestf)r/a Espeaall.st.a 65 -
COORDINADOR CONSERJERIA PTIPO26 Coordinador/a 'Se’I’VICIOS 1 ’
de Conserjeria
10 GESTOR/A PTIPO15 | Gestor/a Depa.r.tamento 43 567
PTIPO16 Gestor/a Auxiliar Base 132
11 SECRETARIO/A PTIPO14 Secretario/a 21 5,87
748 5,72

Como se comenté en el apartado anterior, mas del 75% del PAS ha obtenido un NA superior al
que se les exige, un 1,78% del PAS ha obtenido desfases negativos y en torno al 21% del PAS
obtiene el mismo NA que se les requiere. Si analizamos estas diferencias en funciéon del PT,
observamos que en el PT Jefe/a de servicio - Administrador/a (PT2) es donde mayor
porcentaje de desfases negativos encontramos, no obstante, representa tan solo un 12,32%. En el
otro extremo, se encuentra la familia de puesto Gestor/a (PT10), donde en torno al 100% de PAS
con este PT obtiene un NA mayor al que se le requiere por su PT. Este tltimo dato se explicaria
por el NR de dicho puesto, siendo un nivel 2, y como ya se apunté en apartados anteriores, la

tendencia es obtener puntuaciones comprendidas dentro de los niveles 3 y 4.

En el siguiente grafico, se muestra la distribucién, expresada en porcentajes, de los GAP 2 de cada

uno de los puestos — tipo.
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% GAP 2 seglin puesto - tipo

100%
80%
60%
40%
20%

0%

% competencias

PT1 PT2 PT3 PT4 PT5 PT6 PT7 PT8 PT9 | PT10 | PT11

B NA<NR | 8,33% (12,32%| 7,84% | 0,00% | 6,00% | 3,67% | 1,09% | 0,00% | 1,01% | 0,00% | 0,00%

B NA=NR |62,50%|61,59%|64,71%|27,94%|52,00%|26,17%|38,52%| 3,30% |20,96%| 2,19% |10,32%

B NA>NR |29,17%|26,09%|27,45%|72,06%|42,00%|70,17%|60,38%|96,70%|78,03%|97,81%|89,68%

24



W UCA | Urigsicac

4. CONCLUSIONES

Un periodo evaluativo mas, los niveles competenciales iguales o superiores a los requeridos se

aproximan al 100% de los casos. En la evaluacion de 2020, este valor alcanza el 98,22%.

% PAS con niveles competenciales iguales o mayores a los requeridos

Competencias Genéricas | Competencias Especificas Corr'lr.aetenaa’
Especifica Comun

2008 66,93%

2010 92,56% 90,68%

2012 97,00% 95,00%

2014 97,73% 97,28%

2016 98,89% 99,00%

2018 97,67% 98,18%

2020 98,62% 99,13% 95,19%

Del analisis realizado en los anteriores apartados podemos extraer las siguientes conclusiones:

¢ De un intervalo de 1 a 7, l]a media obtenida por los tres agentes evaluadores es de
5,73. De ellos, son los evaluadores colaboradores los que mayores puntuaciones utilizan
cuando valoran a sus responsables (promedio de 6,02), y al contrario, son los evaluadores
jefes, los que evalian utilizando puntuaciones menores (promedio de 5,86). Este dltimo
dato nos sugiere que el PAS se auto percibe con un nivel competencial mayor al que

después les asigna su responsable.

Respecto a la media obtenida segin el tipo de competencia evaluada, apenas encontramos

variabilidad de los datos entre los tres tipos de competencias.

La tendencia general se mantiene hacia niveles competenciales altos, ya que un 96,49% de

las competencias son valoradas dentro de los niveles competenciales 3 y 4.

Distribucion de los niveles competenciales
obtenidos

% competencias 0,18% 3,33% 27,23% 69,27%

e La media del nivel actual correspondiente al PAS evaluado en 2020 alcanza los 5,72

puntos, valor practicamente similar al promedio obtenido. Esto es debido a la escasa
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variabilidad de las puntuaciones que cada agente evaluador asigna cuando realiza su

correspondiente evaluacion.

Dentro de las competencias genéricas, Aprendizaje (CG6) es la que mayor NA vy, por
consiguiente, mayor nivel de desarrollo posee (5,78). Dentro de las competencias
especificas comunes, es Comunicacion (CECI) la que obtiene un NA mayor (6,09). La

nueva competencia especifica técnica alcanza un nivel de desarrollo de 5,75 puntos.

Los puestos de Técnico/a auxiliar (PT8) y Gestor/a (PT10) se caractetizan pot
encontrarse por encima de los niveles requeridos, con valores muy cercanos al 100% de los
casos (un 96,70% y 97,81% respectivamente). En el otro extremo, en el PT jefe/a de
servicio - administrador/a (PT2) encontramos el mayor porcentaje de competencias con
un nivel de desarrollo menor al que se le requiere por su puesto de trabajo, representado un

12,32% de este colectivo.

Cadiz, a 14 de abril de 2021
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