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1. Introduccién

La Biblioteca de la Universidad de Malaga ha contado con un Plan Estratégico,
resultante del proceso de evaluacion realizado en 2003, con vigencia
comprendida entre el afio 2007 y 2010, que ha mostrado su utilidad en la
implantacion del sistema de gestion de calidad de la misma.

Esto ha permitido desarrollar planes especificos sobre varias materias
(formacion de usuarios, comunicacion, recogida de expectativas de usuarios...),
planificacion anual de actividades, mapa de procesos, participacion,
competencias, etc.,

Llegados a este punto y tras la elaboracion del Plan Estratégico de la Biblioteca
Universitaria 2011-2012 y del Plan Operativo 2011, surge la necesidad de la
creacion de un Grupo de Mejora, compuesto por los siguientes miembros:

NOMBRE: EN EL GRUPO |EN LA BUMA:

Gregorio Garcia Reche Presidente Coordinador de Bibliotecas de la
UMA

M2  Victoria  Gonzalez | Secretaria Biblioteca de Medicina

Rebolledo

ma Angeles Blanco | Vocal Biblioteca de Turismo

Carrillo

Tomas Bustamante | Vocal Biblioteca de Humanidades

Rodriguez

Felisa Carrasco Ramos Vocal Biblioteca de Derecho

Juan Jiménez Fernandez | Vocal Servicios Generales

Juan Francisco Medina | Vocal Biblioteca de Educacion vy

Sanchez Psicologia

M2 José Villalobos | Vocal Biblioteca de Econdémicas

Gonzalez

Partimos del Plan Estratégico de la Biblioteca Universitaria 2011-2012, 13-
Personal:
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OBJETIVOS
Integracién de todo el personal de biblioteca en elALTA
colectivo de personal funcionario.
Elaboracion del Plan de recursos humanos. MEDIA
Apoyar la promocién del personal ALTA
Potenciar e incrementar la movilidad del personal en elBAJA
extranjero para la formacién en aspectos relacionados

con los objetivos de la Biblioteca, asi como articulacion

de mecanismos de sustitucion automatica para el PAS

en situacion de movilidad. (3.2 'y 3.2.3)

Evaluacion del desempefio basado en competenciasALTA
(Plan Estra. LE 9.4 A9.4.2)

Elaboracion del mapa de cargas de trabajo. ALTA

Adopcion de medidas y utilizacion de recursos dirigidosALTA
a detectar y prevenir las situaciones de discriminacion,
acoso y violencia de género. (12.2.4)

Aplicar el Plan de prevencion de riesgos laborales de [aALTA
UMA

Potenciar y mejorar la formaciéon del personal paraALTA
ofrecer un servicio de calidad orientado al apoyo a la
mision de la Universidad (2.1.5) (A10.3.4)

Mejora de los niveles de motivacion y satisfaccion y del ALTA
clima laboral.

Potenciar la Direccion participativa y el trabajo enALTA
equipo.

2011

2012

2012

2012

2012

2012

2012

2011

2012

2012

2012

PRIORIDAD EJECUCION RESPONSABLE INDICADOR

VRRHH % de plazas funcionarizadas

EDB, Grupo de
planif estratégica
EDB N° de acciones

VRRHH, EDB,N° de movilidades afo e
VIDT, VRI

SI/NO

EDB, Gerencia,SI/NO e
Grupo Planif.
Estratégica

EDB, GerenciaSI/NO «

Grupo Planif.
Estratégica
EDB SI/NO

EDB, ServicioN° de acciones ¢
Prevencién

EDB; GabineteSI/NO e
de Formacion.
EDB Encuesta de clima

EDB Encuesta de clima



2. Misién, vision y valores

2.1. Mision:

Es mision de la Biblioteca de la Universidad, y por tanto del personal de la misma,
como servicio de recursos, apoyar el aprendizaje, la docencia, la investigacion y la
formacion continua en el contexto del Espacio Europeo de Ensefianza Superior e
Investigacion, asi como a las actividades relacionadas con el funcionamiento y la
gestion de la Universidad en su conjunto y la prestacion de servicios a la sociedad.

2.2. Vision:

El personal de la BUMA ha de constituirse en un referente en su entorno como
biblioteca universitaria en cuanto a sus buenas practicas y gestion de la calidad de
los servicios y productos ofrecidos.

También ha de contribuir a que la Universidad de Malaga avance hacia la excelencia
en el cumplimiento de sus funciones y el desarrollo de sus actividades, y adquiera
una posicion de liderazgo en el conjunto de las Instituciones de investigacion y
ensefianza superior.

La Biblioteca debe trabajar los aspectos relacionados con la responsabilidad social y
compromisos de la Universidad de Malaga.

2.3. Valores:

De entre los valores sefalados en el Plan Estratégico de la BUMA, en cuanto al
personal se destacarian los siguientes:

Profesionalidad. Gestion responsable, eficaz y eficiente de sus profesionales,
dirigida a satisfacer las expectativas y necesidades de la Comunidad Universitaria en
particular y de la sociedad en general.

Compromiso institucional y social: Comprometida con la Universidad de Malaga y
orientada a la consecucion de los resultados y comprometida también con el medio
ambiente y la sociedad.

Participacion: favorecer una gestion participativa, donde se facilite la intervencion del
personal, asi como la del usuario.

Innovacién: en los procesos y en los servicios adaptandose continuamente al
cambio.

Mejora continua. Procurando la plena satisfaccion de sus usuarios y de la
ciudadania en la busqueda de la excelencia.

Igualdad: fomentando la multiculturalidad, la no discriminacién, la tolerancia, los
derechos humanos y la igualdad de género. Facilitar el acceso a instalaciones,
recursos, servicios, etc. a personas con discapacidad.

! Extraido del Plan Estratégico de la Biblioteca Universitaria 2011-2012, pp. 1-3.



3. Objetivos estratégicos:

Punto de origen. En la actualidad, la plantilla de la Biblioteca de la Universidad esta
formada por:

- Facultativos de Biblioteca, Archivos y Museos, Al.

- Ayudantes de Biblioteca Archivos y Museos, A2.

- Técnicos Auxiliares de Biblioteca, C12

- Técnicos Especialistas de Archivos Bibliotecas y Museos (TEBAM)®.

3.1. Seleccidén, movilidad, induccion en el puestod e trabajo y formacion.

Como personal de una Universidad Publica, dependemos de la normativa recogida
en el Estatuto Basico del Empleado Publico. También el personal de la Biblioteca se
rige por el Reglamento de Provision de Puestos de Trabajo del Personal Funcionario
de Administracion y Servicios de la Universidad de Malaga.

- Seleccioén:

Capitulo 1 del Titulo IV del EBEP, articulos 55 al 62 (se pueden consultar en el
ANEXO I, del presente documento).

En el &mbito de la Universidad, la seleccién y la promocion estan sujetas a un marco
juridico muy rigido. En los procesos selectivos, tanto para nuevo ingreso como para
promocién, se tendran en cuenta las competencias técnicas definidas por la propia
BUMA®.

- Movilidad:

Articulos 81 al 84 del EBEP (se pueden consultar en el ANEXO II, del presente
documento).

En el citado Estatuto, se entiende por movilidad el traslado del personal. En el
Reglamento de Provision de Puestos de Trabajo de la UMA, se contempla la
movilidad en cuanto a la provision de puestos de trabajo (mediante concurso, libre
designacion, redistribucion de efectivos, comisién de servicio, permutas...), lo que
significa para el personal de la Biblioteca un cambio, dentro de la Universidad v,
probablemente, un cambio a otra Biblioteca o Servicio General de la Biblioteca
Universitaria.

En el Informe sobre movilidad del personal y buenas practicas en las bibliotecas
universitarias espafolas (Il Plan Estratégico de REBIUN), se especifica que
“entendemos por movilidad cualquier tipo de estancia de personal de la biblioteca en
otra biblioteca, ya sean visitas profesionales de un dia, estancias de varios dias o un
periodo mas largo, o intercambios entre bibliotecas o la difusion de las buenas
practicas”.

> Se han convocado 14 plazas de Técnicos Auxiliares de Biblioteca.
® Pendiente un proceso de Funcionarizacion, por lo que el personal laboral de la Biblioteca tiende a
desaparecer.

4y, o -
Véanse las Competencia Técnicas del Personal de Biblioteca en la Intranet.



En este sentido, lo expondremos en el presente Plan, en el apartado de Formacion.
- Inducciodn en el puesto de trabajo:

La induccion es el proceso inicial por medio del cual se proporcionara al nuevo
empleado la informacion basica que le permita integrarse rapidamente al lugar de
trabajo. Es comdn que la induccién incluya: los valores de la organizacién, mision,
vision y objetivos, politicas, horarios laborales, dias de descanso, dias de pago,
prestaciones, historia de la empresa, servicios al personal, calidad, servicio al cliente
y trabajo en equipo, visita a instalaciones, programas especiales, servicio de
medicina preventiva, entre otros puntos. Este proceso de adaptacion se da tanto en
el puesto de trabajo como en la organizacion.

Hablamos de dos tipos de induccion:

La primera, a nivel institucional, comprende toda la informacion general y es
responsabilidad de la Vicegerencia de Recursos Humanos de la UMA®.

La segunda, denominada Induccion en el Puesto de Trabajo, hace referencia al
proceso de acomodacion y adaptacion, incluyendo aspectos relacionados con
rutinas, ubicacion fisica, manejo de elementos. Esta ultima es responsabilidad del
jefe inmediato. La Estructura de la Biblioteca es la siguiente:

Coordinador de Bibliotecas de Area:

« Jefes de Servicio.
« Directores de Biblioteca.

Hay que destacar la importancia en el proceso de induccién de los compafieros del
mismo nivel que el recién llegado, sobre todo en los aspectos practicos mas ligados
al desarrollo del trabajo diario. Este tipo de induccién se da en la practica de manera
informal en nuestras Bibliotecas.

Por lo tanto, se habra de desarrollar un documento, destacando las competencias de
los agentes implicados en la aplicacion de la Induccion en el puesto de trabajo de la
Biblioteca.

- Formacion:
La formacion del P.A.S se organiza desde el Gabinete de Formacion de la UMA. En
el Reglamento de Formacion del Personal de Administracion y Servicios de la UMA

aparecen dos modalidades formativas®:

* Atrticulo 20. Formacion propia.
e Articulo 21. Formacion externa.

Véase ANEXO Il del presente documento, Reglamento de Formacién del Personal de
Administracién y Servicios de la UMA, Articulo 20. Formacién propia. 2. Formacion de acogida.
® véase en el ANEXO Il del presente documento, el desarrollo de los articulos 20 y 21.



En cuanto a la formacion propia, el personal de la Biblioteca aporta sugerencias de
cursos a impartir, y el Coordinador colabora con el Gabinete el Plan anual de
Formacion (véase ANEXO 1V, del presente documento).

El personal de la biblioteca ha asumido como filosofia de mejora la formacién
continua, tal y como se refleja en las competencias genéricas de la UMA, en el
epigrafe “aprendizaje/mejora continua”, para actuar con eficacia y eficiencia es
imprescindible seguir esta linea de actuacion.

En cuanto a la formacién externa, se especifica en el Reglamento que es “toda
oferta formativa programada tanto por entidades publicas como privadas a las que
puede asistir el PAS de la Universidad de Malaga.” Esta formacion esta regulada en
el citado Reglamento, asi como las ayudas y subvenciones destinadas a este fin’.

Consideramos la movilidad con fines formativos, como formacion externa (estancias
del personal en otras Bibliotecas). En este sentido, a través del Programa de
Aprendizaje Permanente (PAP), la Comisidbn Europea pretende estimular el
intercambio, la cooperacion y la movilidad entre los sistemas de educacion y
formacion de los veintisiete estados miembros de la Unién Europea, ademas de los
tres integrantes del Espacio Economico Europeo (Islandia, Liechtenstein y Noruega)
y de Turquia. La Universidad de Malaga fomenta la movilidad del Personal de
Administracion y Servicios (PAS) mediante la convocatoria, para cada curso
académico, de las ayudas al Programa ERASMUS. El personal de la Biblioteca,
como el resto del PAS de la UMA, puede solicitar las ayudas en las Convocatorias
de Movilidad para PAS y PDI con fines de Formacion.

Debido a las dificultades presupuestarias de los ultimos afios, la formacion debe
buscar otras vias mas eficientes y menos onerosas para la Universidad. Habria que
fomentar asi la autoformacion. Es sabido que en el desarrollo de nuestro trabajo y en
la medida de las necesidades de cada puesto, todos, de un modo u otro, nos
procuramos informacion relevante para el desarrollo de nuestras respectivas
funciones. Ese proceso de aprendizaje deberia tener una “validacién” por parte del
Gabinete de Formacioén, que lo hiciera equivaler a acciones formativas programadas
por este. En este sentido, también deberia incentivarse la autoformaciéon en ambitos
del interés del trabajador, que exceden las competencias de su puesto de trabajo,
con vistas a la promocion.

3.2. Gestion del personal: liderazgo, motivacion (p  articipacion/trabajo en
equipo y delegacién de funciones), mapa de cargas d e trabajo, evaluacién del
desempefiio basado en las competencias:

La direccion por objetivos en la gestidn universitaria es la técnica que nos permite la
transformaciéon de los objetivos estratégicos de la Universidad, en objetivos
asignables a las personas, mediante su despliegue y ejecucion en los diferentes
niveles de responsabilidad. La Universidad de Malaga ha apostado firmemente por
esta filosofia®, encontrandonos en la fase siguiente, la gestién por competencias,
estando definidas y aplicandose en estos momentos las competencias siguientes:

7 Articulo 9. Ayudas y subvenciones. El P.A.S podra disfrutar de ayudas y subvenciones para la
realizacion de acciones formativas externas, en las condiciones determinadas por la Comision de
Formacion.
® pacto por la mejora y la calidad de los servicios en la UMA segun los contenidos del segundo nivel
del CPMS. Firmado por el Gerente de la Universidad de Méalaga el 31 de marzo de 2008.
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 Competencias genéricas: aprendizaje/mejora continua; comunicacion
identidad institucional y orientacion a la persona usuaria.

» Competencias especificas: motivacion, responsabilidad en el trabajo y
trabajo en equipo.

e« Competencias transversales: liderazgo, orientacibn a resultados,
planificacion del trabajo y toma de decisiones.

Vamos a desarrollar a continuacion el tema del liderazgo.
- Liderazgo:

La direccion es una funcidon que implica a todos los miembros de una organizacion
dotados de autoridad formal, y es precisamente el hecho de ostentar esta autoridad
formal lo que diferencia a la direccion del liderazgo, de lo que se deduce que la
burocracia que descansa sobre la autoridad formal tiene poco que ver con esta
funcion.

El liderazgo debe ser entendido como una clase de influencia mediante la cual se
puede lograr que los miembros de la organizaciéon colaboren con entusiasmo en el
logro de los objetivos organizativos.

Direccion y liderazgo son dos habilidades, diferentes pero complementarias,
necesarias para asegurar el éxito de una organizacion.

Las Administraciones Publicas por su régimen juridico, su contexto, sus clientes, son
organizaciones que exigen un tratamiento distinto al del sector privado. Los lideres,
sus directivos, deben adquirir los conocimientos y habilidades adecuadas a lo
publico, deben gestionar la cultura, promover el cambio, y de ellos depende que el
nuevo sistema de valores reclamado para las organizaciones publicas se interiorice
y entre a formar parte de la conducta de todas las personas que trabajan en la
organizacion.

Liderazgo y cultura de la organizacion estdn mutuamente relacionados. La forma en
que se desarrolla el liderazgo, la influencia o el poder en una organizacion, esta
determinada por la cultura especifica de esa organizacién y por el contexto mas
amplio en el que se ubica.

El liderazgo como elemento motivador es la habilidad del individuo para estimular y
dirigir a los colaboradores a ejecutar tareas especificas para obtener los objetivos
establecidos. Desde este punto de vista, la motivacion es un aspecto esencial del
liderazgo. En las organizaciones predomina el liderazgo formal aunque también
puede darse el informal. Los lideres formales, supervisores y directivos, tienen
influencia sobre sus colaboradores por la autoridad que ostentan en base a su
posicion jerarquica, aunque pueden poseer influencia debido a otros medios. A
veces motivar al lider informal puede ser un método eficaz para conseguir la
motivacion del grupo.

La Universidad de Malaga nos orienta, tal y como aparece reflejado en las
competencias transversales, a un tipo de liderazgo participativo. El liderazgo es
definido asi:



“guia al grupo en la realizacién de una tarea, estructurandola y dirigiéndola para la
consecucién de la misma. Establece y mantiene el espiritu de grupo necesario para
conseguir los objetivos fijados. Acepta responsabilidades y asume la direccion,
coordinacion y control de los objetivos. Facilita y contribuye al desarrollo y utilizacion
optima de las capacidades de las personas que forman su equipo de trabajo”.

- Motivacion:

Hay que definir politicas concretas para conseguir que el personal contribuya con
sus conocimientos y esfuerzo al logro de los objetivos de la biblioteca, teniendo en
cuenta sus necesidades y su satisfaccion personal y profesional. La motivacion
implica un liderazgo bien desarrollado, la delegacion de funciones, la participacion
en la toma de decisiones, el trabajo en equipo, una fluida comunicacion e incentivos,
establecidos por la Universidad.

En nuestro caso los incentivos, como el Complemento de Productividad, suponen un
beneficio econdmico. Otro posible incentivo, con repercusiones economicas, seria la
posibilidad de promocién en el puesto de trabajo. También hay que destacar el papel
de los incentivos no materiales, como el reconocimiento a labor realizada.

Participacion/trabajo en equipo:

Es necesario en la Biblioteca Universitaria incidir en la participacion del personal
mediante:

o latoma de decisiones compartida;

o laimplicacion en la apuesta por la calidad;

o la comunicaciéon interna fluida, y activa (proyecto de nueva intranet, que
incluira foros, wikis, alertas, calendario, archivo de documentos, etc.).

o las reuniones periédicas.

Desde la Biblioteca Universitaria se esta trabajando en estas lineas, por medio de
reuniones en Bibliotecas de Centro/Servicios para fomentar el trabajo en equipo, la
delegacién de funciones y la participacion de la plantilla en la planificacion de la
Biblioteca, ademas de las visitas y reuniones periddicas del Coordinador con los
Directores de Biblioteca y los Jefes de Servicios Generales en sus propios servicios,
y las reuniones de la Junta Técnica para temas puntuales®.

En las competencias especificas de la UMA, el trabajo en equipo es definido como la
“capacidad de participar activamente y cooperar con un grupo para alcanzar
objetivos comunes”. Por lo tanto, el trabajo en equipo es una excelente féormula para
incitar a la participacion, y a la vez, puede motivar al personal.

Delegacién de funciones:

La delegacion de funciones es el proceso que se seguira en la Biblioteca para
conferir a las personas el encargo de realizar una tarea, concediéndoles la autoridad
y libertad necesarias para llevarla a cabo. Tras un estudio de las competencias, es
posible que se ejerza un liderazgo flexible, capaz de organizar el trabajo mediante
delegacion.

? Plan Operativo Anual de la BUMA, Anualidad 2011, L-6-Resultados y Comunicacién, Objetivo n. 2.
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En la BUMA, a través de la participacién y el trabajo en equipo llegamos a la
delegacion de funciones. Esto supone varias ventajas:

o Uso mas racional del tiempo.

o Incremento de rendimiento, la capacitacion y la responsabilidad de los
colaboradores.

o Fomento del desarrollo de habilidades y recursos por parte de los
colaboradores.

En la medida en que en la Biblioteca se delegan funciones mediante la participacion
y el trabajo en equipo, se incide en la motivacion del personal.

- Mapa de cargas de trabajo:

En el Plan Operativo Anual BUMA 2011 ya se recoge en la linea 3-Personal. 6.
Elaboracion del mapa de cargas de trabajo.

Es fundamental para cualquier organizacion, y en este caso, para la Biblioteca la
elaboracion del mapa, realizando previamente un analisis de la situacion,
determinado las herramientas a utilizar, para conseguir:

Poder profundizar en la situacion actual de la BUMA.

Reflexionar y mejorar los servicios de la Biblioteca.

Detectar las necesidades de personal.

Detectar la realizacion de procedimientos de forma poco eficaz/eficiente.
Establecer, por todo esto, nuevos objetivos estratégicos y operativos, y
avanzar en la calidad.

O O O0OO0oOo

- Evaluacion del desempefio basado en las competenci  as.

En el articulo 20 del EBEP, se refleja qué se entiende por evaluacion del
desempefio en las Administraciones publicas:

“Articulo 20. La evaluacion del desemperio.

1. Las Administraciones Publicas estableceran sistemas que permitan la evaluacion
del desempefio de sus empleados.

La evaluacion del desempefio es el procedimiento mediante el cual se mide y valora
la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

2. Los sistemas de evaluacion del desempefio se adecuaran, en todo caso, a
criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminaciéon y se
aplicaran sin menoscabo de los derechos de los empleados publicos.

3. Las Administraciones Publicas determinaran los efectos de la evaluacion en la
carrera profesional horizontal, la formacion, la provisién de puestos de trabajo y en la
percepcion de las retribuciones complementarias previstas en el articulo 24 del
presente Estatuto.

4. La continuidad en un puesto de trabajo obtenido por concurso quedara vinculada
a la evaluacion del desempefio de acuerdo con los sistemas de evaluacion que cada
Administracion Publica determine, dandose audiencia al interesado, y por la
correspondiente resolucion motivada”.
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Desde la Biblioteca de la UMA, estamos a la espera de la decision de la Gerencia
sobre el método para evaluar el desempefio. En nuestro entorno mas préximo se
han empleado los siguientes métodos:

1. Elde la Universidad de Granada, que incide mas en los resultados colectivos.

2. El de la Universidad de Jaén, que sigue el método de evaluacion 360°.

3. El seguido en la Universidad de Sevilla, que contempla la combinacién de
resultados colectivos e individuales, y supone un modelo mixto.

La BUMA cuenta con la base para, una vez iniciado el proceso, incorporarse al
mismo sin demora, al contar con sus objetivos definidos (plan estratégico y operativo
anual), resultados (seguimiento continuo a través de indicadores) y competencias
técnicas.

3.3. El personal en la Institucion: compromiso con la Institucion e inclusion en
los planes de la UMA.

- Compromiso con la Institucién:
El compromiso con la Universidad se puede definir desde tres aspectos:

o0 Un fuerte deseo de permanecer siendo un miembro de la organizacion,

o una disposicidon para hacer grandes esfuerzos en favor de la organizaciéon

0 Yy una creencia solida en la aceptacion de los valores y objetivos de la
organizacion.

Por lo tanto, el nivel de compromiso se ve reflejado en varios aspectos de la vida
laboral: la calidad, el rendimiento, la asistencia y la permanencia.

En las competencias genéricas de la UMA, se define la identidad institucional como
la “capacidad para reconocer y expresar un sentimiento de pertenencia a un grupo
de personas con objetivos comunes”. En este sentido, la “pertenencia” se manifiesta
desde la Biblioteca, ya que:

0 se conocen tanto la mision, los valores y la vision de la Universidad y de la
Biblioteca Universitaria,

0 se actia coherentemente con los objetivos estratégicos de la Biblioteca,

desde la calidad hacia la excelencia;

se contribuye a desarrollar y transmitir la buena imagen de la Universidad y

0 se generaeny desde la Biblioteca, en la actividad cotidiana, compromiso y
adhesidén a la Universidad y a sus objetivos.

(@)

Desde la Biblioteca Universitaria tendremos que trabajar en conceptos como lealtad,
participacion, identificacion y pertenencia.

- Planes de la UMA y de la BUMA:

Desde la BUMA hemos seguido el Plan Estratégico de la UMA, acomodando las
fechas de nuestro propio Plan Estratégico a las del Plan de la UMA en vigor.
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En ese sentido, cualquier actuacion en materia de personal esta supeditada a las
lineas generales marcadas por la Universidad. Asi mismo, la Biblioteca asume y
adapta las directrices marcadas por los Planes de la UMA.

Documentacion de la UMA:

*» Plan Estratégico de la UMA 2009-2012: Integracion del Modelo EFQM de
Excelencia.

» Politica del PAS. Universidad de Malaga. Recursos Humanos.

= Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de la UMA, aprobado en Consejo
de Gobierno, en Sesion del 29 Julio 2009. Desde la Biblioteca se va adaptar,
elaborando su propia Plan de Emergencias.

» Adopcion de medidas y utilizacion de recursos dirigidos a detectar y prevenir
las situaciones de discriminacion, acoso, violencia de género y factores
psicosociales, basadas en:

o el Plan de Igualdad de la UMA (Propuesta del Primer Plan de Igualdad
de Universidad de Malaga, Vicerrectorado de Bienestar Social e
Igualdad, Unidad de Igualdad, 2010),

o el Reglamento para la prevencion y resolucion de conflictos de trabajo,
motivados por factores de riesgos psicosociales, del personal
funcionario y laboral de esta Universidad, acuerdo de 1 de diciembre
de 2010, BOJA n. 19 del 28 de enero de 2011,

0 Yy otros planes que se elaboren en la UMA. Desde la Biblioteca se van a
asumir y adaptar.

Documentaciéon de la BUMA:

» Plan Estratégico de la BUMA, 2011-2012.
» Planes operativos anuales de la Biblioteca.

4. Evaluacion del plan:

Este Plan se evaluara con la Encuesta al Personal de la Biblioteca de la Universidad
de Malaga; con el establecimiento y la aplicacion de los indicadores éptimos de
rendimiento, asi como los mecanismos y métodos de control y evaluacion
adecuados, de cuantos objetivos se proponen en el Plan.

5. Revision del plan:

El Plan se revisara anualmente, una vez analizados los elementos de evaluacion. La

revision se llevara a cabo por el Grupo de Personal, para posteriormente ser
ratificada por la Junta Técnica.
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6. Bibliografia.

6.1. Bibliografia Fundamental *°:

Plan Estratégico de la Biblioteca Universitaria 2011-2012.

Plan operativo anual de la Biblioteca Universitaria. Anualidad 2011. Malaga,

diciembre de 2010.

Politca del PAS. Universidad de  MéAlaga. Recursos  Humanos.
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LEY 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, BOE n. 89, de

13 de abril de 2007.
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http://www.uma.es/secretariageneral/normativa/propia/disposiciones/personal/pas/reg

|_provpas.htm.
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Informe sobre movilidad del personal y buenas practicas en las bibliotecas

universitarias espafiolas. Il Plan Estratégico de REBIUN, Linea 3. Octubre, 2008.

Reglamento de Formacion del Personal de Administracion y Servicios de la

Universidad de Malaga.

http://www.uma.es/secretariageneral/normativa/propia/disposiciones/personal/pas/regl

formacion.htm

» Movilidad para el Personal Docente y Personal de Administracién y Servicios para
recibir formacion. Convocatoria de movilidad Erasmus para PDI y PAS con fines de
formacion 2010/2011. Vicerrectorado de Relaciones Internacionales de la
Universidad de Malaga. http://www.uma.es/ficha.php?id=92188.

» Competencias genéricas competencias especificas y competencias transversales.
Vicegerencia de recursos humanos. Universidad de Malaga.

» Pacto por la mejora y la calidad de los servicios en la UMA segun los contenidos del
segundo nivel del CPMS. Gerencia. Universidad de Malaga, 31 de marzo de 2008.
www.uma.es/publicadores/gerencia_a/wwwuma/pacto por la _mejora.pdf.

» Cuadro de Indicadores y Cargas de Trabajo de la BUC (Aprobado en Junta de
Directores de 16 de enero de 2009). Universidad Complutense de Madrid. Biblioteca.
Servicio de Evaluacion de Procesos y Centros. Documentos BUC. Serie: Informes.

» Garcia Garcia, Javier; Berbés Cardos, José Carlos y Gimeno Perelld, Javier.

“Biblioteca Complutense de Madrid: Evaluando cargas de trabajo para la mejora del

Servicio Publico”. En Actas de las Il Jornadas Universitarias de Calidad y

Bibliotecas. Objetivo: La excelencia, pp., 21-48. Ponencia presentada por José

Antonio Magan.

Plan Estratégico de la UMA 2009-2012: Integracién del Modelo EFQM de Excelencia.

Aprobado en Consejo de Gobierno, en Sesion del 17 de diciembre de 2008.

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de la UMA, aprobado en Consejo de

Gobierno, en Sesién del 29 de julio de 2009.

Propuesta del Primer Plan de Igualdad de Universidad de Malaga, Vicerrectorado de

Bienestar Social e Igualdad, Unidad de Igualdad, 2010.

Reglamento para la prevencion y resolucion de conflictos de trabajo, motivados por

factores de riesgos psicosociales, del personal funcionario y laboral de esta

Universidad, acuerdo de 1 de diciembre de 2010, BOJA n. 19 del 28 de enero de

2011.

vV Vv ¥V Vv ¥V VY V VYV

YV VvV V V

10 o .
Esta relacién bibliogréafica sigue el orden en el que aparecen los documentos en el presente
borrador.
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6.2. Bibliografia sobre recursos humanos:

» La Administracion de los recursos humanos.
http://www.elergonomista.com/recursos.htm. Documento obtenido: 07/03/2011.

» Curso sobre la gestion de recursos humanos en la empresa.
http://www.mailxmail.com/curso-trabajo-empresa-recursos-humanos. Documento
generado: 22/06/2011.

» En un buen clima laboral fluye la  productividad. @ 29/06/20009.
www.losrecursoshumanos.com. Documento generado: 24/06/2011.

» Escala de compromiso institucional. http://tgrajales.net. Documento generado:
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www.lachealthsys.org/.../Lecturas _Gestion Recursos Humanos .doc. Documento
generado 09/03/2011.
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www.upm.es/innovacion/cd/02_formacion/.../direccion_por_objetivos.pdf
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http://www.monografias.com/trabajos12/mtgsoc/mtgsoc.shtml. Documento generado:
03/07/2011.

» Induccion. http://www.utescam.edu.mx. Documento generado: 03/07/2011.

» Induccion en el puesto de trabajo. http://jaberiana.edu.co. Documento generado:
23/03/2011.

» Jerez GOmez, Pilar y Magan Diaz, Amalia. “La gestién de los recursos humanos en
las administraciones publicas: obstaculos para el cambio”. http://www.piguoline.com.
Documento generado: 03/07/2011.

» Jofre, Rosana. “Programa de induccion. ¢Para qué sirve?.
http://www.sht.com.ar/archivo/temas/induccion.htm.Documento generado:
23/03/2011.

» Lobpez-Casares Pertusa, Helena. “Herramientas de participacion”.
http://www.rrhhmagazine.com/articulos.asp?id=652. Documento generado:
21/06/2011.

»Lbépez Martinez, Diego. “Cultura y liderazgo en las administracion publica.
http://ufuncionaldepartamentos.ugr.es. Documento generado: 23/06/2011.

» Ortigosa Vallejo, Beatriz. El trabajo en equipo como mejora del esfuerzo individual.
http://www.rrhhmagazine.com/articulos.asp?id=541. Documento generado:
21/06/2011.

» Reflexiones sobre la motivacion en el ambito laboral. ¢La piramide de Maslow no

tiene razén de ser en la actualidad o esta mas vigente que nunca? 19/06/2009.

www.losrecursoshumanos.com. Documento generado: 24/06/2011.

Socializacion.http://web.usal.es/~ggdacal/WebGrupoSocializacion.htm.

Documento generado: 03/07/2011.

Tema 7. Gestion de recursos humanos. http://www.eco.ub.es. Documento generado:

24/03/2011.

YV VYV
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ANEXO |

] ) TITULO IV. ]
ADQUISICION Y PERDIDA DE LA RELACION DE SERVICIO.

CAPITULO I.

ACCESO AL EMPLEO PUBLICO Y ADQUISICION DE LA RELACI ON DE

SERVICIO.

Articulo 55. Principios rectores.

1. Todos los ciudadanos tienen derecho al acceso al empleo publico de acuerdo con
los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, y de acuerdo con lo
previsto en el presente Estatuto y en el resto del ordenamiento juridico.

2. Las Administraciones Publicas, entidades y organismos a que se refiere el articulo
2 del presente Estatuto seleccionaran a su personal funcionario y laboral mediante
procedimientos en los que se garanticen los principios constitucionales antes
expresados, asi como los establecidos a continuacion:

aoow

Publicidad de las convocatorias y de sus bases.

Transparencia.

Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los érganos de seleccién.
Independencia y discrecionalidad técnica en la actuacion de los 6rganos de
seleccion.

Adecuacion entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones o
tareas a desarrollar.

Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccion.

Articulo 56. Requisitos generales.

1. Para poder participar en los procesos selectivos sera necesario reunir los
siguientes requisitos:

a.

b.

Tener la nacionalidad espafiola, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo
siguiente.

Poseer la capacidad funcional para el desempefio de las tareas.

Tener cumplidos dieciséis afios y no exceder, en su caso, de la edad maxima
de jubilacion forzosa. Solo por Ley podra establecerse otra edad méaxima,
distinta de la edad de jubilacion forzosa, para el acceso al empleo publico.

No haber sido separado mediante expediente disciplinario del servicio de
cualquiera de las Administraciones Publicas o de los érganos constitucionales
0 estatutarios de las Comunidades Autdnomas, ni hallarse en inhabilitacion
absoluta o especial para empleos o cargos publicos por resolucién judicial,
para el acceso al cuerpo o escala de funcionario, o para ejercer funciones
similares a las que desempefiaban en el caso del personal laboral, en el que
hubiese sido separado o inhabilitado. En el caso de ser nacional de otro
Estado, no hallarse inhabilitado o en situacién equivalente ni haber sido
sometido a sancidn disciplinaria o equivalente que impida, en su Estado, en
los mismos términos el acceso al empleo publico.

Poseer la titulacion exigida.
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2. Las Administraciones Publicas, en el ambito de sus competencias, deberan prever
la seleccion de empleados publicos debidamente capacitados para cubrir los
puestos de trabajo en las Comunidades Auténomas que gocen de dos lenguas
oficiales.

3. Podra exigirse el cumplimiento de otros requisitos especificos que guarden
relacion objetiva y proporcionada con las funciones asumidas y las tareas a
desempeiniar. En todo caso, habran de establecerse de manera abstracta y general.

Articulo 57. Acceso al empleo publico de nacionales de otros Estados.

1. Los nacionales de los Estados miembros de la Unidn Europea podran acceder,
como personal funcionario, en igualdad de condiciones que los espafioles a los
empleos publicos, con excepcion de aquellos que directa o indirectamente impliquen
una participacion en el ejercicio del poder publico o en las funciones que tienen por
objeto la salvaguardia de los intereses del Estado o de las Administraciones
Publicas.

A tal efecto, los 6rganos de Gobierno de las Administraciones Publicas determinaran
las agrupaciones de funcionarios contempladas en el articulo 76 a las que no
puedan acceder los nacionales de otros Estados.

2. Las previsiones del apartado anterior seran de aplicacion, cualquiera que sea su
nacionalidad, al cényuge de los esparfioles y de los nacionales de otros Estados
miembros de la Unidn Europea, siempre que no estén separados de derecho y a sus
descendientes y a los de su cOnyuge siempre que no estén separados de derecho,
sean menores de veintiin afios o mayores de dicha edad dependientes.

3. El acceso al empleo publico como personal funcionario, se extendera igualmente
a las personas incluidas en el ambito de aplicacion de los Tratados Internaciones
celebrados por la Union Europea y ratificados por Espafia en los que sea de
aplicacion la libre circulacion de trabajadores, en los términos establecidos en el
apartado 1 de este articulo.

4. Los extranjeros a los que se refieren los apartados anteriores, asi como los
extranjeros con residencia legal en Espafia podran acceder a las Administraciones
Publicas, como personal laboral, en igualdad de condiciones que los espafioles.

5. Solo por Ley de las Cortes Generales o de las Asambleas Legislativas de las
Comunidades Autonomas podra eximirse del requisito de la nacionalidad por
razones de interés general para el acceso a la condicién de personal funcionario.

Articulo 58. Acceso al empleo publico de funcionarios espafoles de Organismos
Internacionales.

Las Administraciones Publicas estableceran los requisitos y condiciones para el
acceso a las mismas de funcionarios de nacionalidad espafiola de Organismos
Internacionales, siempre que posean la titulacion requerida y superen los
correspondientes procesos selectivos. Podran quedar exentos de la realizacion de
aquellas pruebas que tengan por objeto acreditar conocimientos ya exigidos para el
desempeiio de su puesto en el organismo internacional correspondiente.
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Articulo 59. Personas con discapacidad.

1. En las ofertas de empleo publico se reservara un cupo no inferior al cinco por
ciento de las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad,
considerando como tales las definidas en el apartado 2 del articulo 1 de la Ley
51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad, siempre que superen los
procesos selectivos y acrediten su discapacidad y la compatibilidad con el
desempeiio de las tareas, de modo que progresivamente se alcance el dos por
ciento de los efectivos totales en cada Administracion Publica.

2. Cada Administracion Publica adoptara las medidas precisas para establecer las
adaptaciones y ajustes razonables de tiempos y medios en el proceso selectivo vy,
una vez superado dicho proceso, las adaptaciones en el puesto de trabajo a las
necesidades de las personas con discapacidad.

Articulo 60. Organos de seleccion.

1. Los 6rganos de seleccion seran colegiados y su composicion debera ajustarse a
los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros, y se tenderd,
asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.

2. El personal de eleccion o de designacion politica, los funcionarios interinos y el
personal eventual no podran formar parte de los érganos de seleccion.

3. La pertenencia a los 6rganos de seleccion serd siempre a titulo individual, no
pudiendo ostentarse ésta en representacion o por cuenta de nadie.

Articulo 61. Sistemas selectivos.

1. Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre
concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocion interna y de las
medidas de discriminacion positiva previstas en este Estatuto.

Los érganos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades entre sexos.

2. Los procedimientos de seleccién cuidaran especialmente la conexién entre el tipo
de pruebas a superar y la adecuacion al desempefio de las tareas de los puestos de
trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas practicas que sean
precisas.

Las pruebas podran consistir en la comprobaciéon de los conocimientos y la
capacidad analitica de los aspirantes, expresados de forma oral o escrita, en la
realizacion de ejercicios que demuestren la posesion de habilidades y destrezas, en
la comprobacién del dominio de lenguas extranjeras y, en su caso, en la superacion
de pruebas fisicas.

3. Los procesos selectivos que incluyan, ademas de las preceptivas pruebas de
capacidad, la valoracion de méritos de los aspirantes solo podran otorgar a dicha
valoracion una puntuacion proporcionada que no determinard, en ningan caso, por si
misma el resultado del proceso selectivo.
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4. Las Administraciones Publicas podran crear O6rganos especializados vy
permanentes para la organizacion de procesos selectivos, pudiéndose encomendar
estas funciones a los Institutos o Escuelas de Administracion Publica.

5. Para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos selectivos, las
pruebas podran completarse con la superacion de cursos, de periodos de practicas,
con la exposicion curricular por los candidatos, con pruebas psicotécnicas o con la
realizacion de entrevistas. Igualmente podran exigirse reconocimientos medicos.

6. Los sistemas selectivos de funcionarios de carrera seran los de oposicién y
concurso-oposicion que deberan incluir, en todo caso, una o varias pruebas para
determinar la capacidad de los aspirantes y establecer el orden de prelacion.

Solo en virtud de Ley podra aplicarse, con caracter excepcional, el sistema de
concurso que consistird unicamente en la valoracién de méritos.

7. Los sistemas selectivos de personal laboral fijo seran los de oposicion, concurso-
oposicion, con las caracteristicas establecidas en el apartado anterior, 0 concurso de
valoracion de méritos.

Las Administraciones Publicas podran negociar las formas de colaboracion que en el
marco de los convenios colectivos fijen la actuacibn de las Organizaciones
Sindicales en el desarrollo de los procesos selectivos.

8. Los drganos de seleccion no podran proponer el acceso a la condicién de
funcionario de un namero superior de aprobados al de plazas convocadas, excepto
cuando asi lo prevea la propia convocatoria.

No obstante lo anterior, siempre que los 6rganos de selecciéon hayan propuesto el
nombramiento de igual numero de aspirantes que el de plazas convocadas, y con el
fin de asegurar la cobertura de las mismas, cuando se produzcan renuncias de los
aspirantes seleccionados, antes de su nombramiento o toma de posesion, el érgano
convocante podré requerir del 6rgano de seleccion relacibn complementaria de los
aspirantes que sigan a los propuestos, para su posible nombramiento como
funcionarios de carrera.

Articulo 62. Adquisicion de la condicion de funcionario de carrera.

1. La condicion de funcionario de carrera se adquiere por el cumplimiento sucesivo
de los siguientes requisitos:

a. Superacioén del proceso selectivo.

b. Nombramiento por el 6rgano o autoridad competente, que sera publicado en
el Diario Oficial correspondiente.

c. Acto de acatamiento de la Constitucion y, en su caso, del Estatuto de
Autonomia correspondiente y del resto del Ordenamiento Juridico.

d. Toma de posesion dentro del plazo que se establezca.

2. A efectos de lo dispuesto en el apartado 1.b anterior, no podran ser funcionarios y
guedaran sin efecto las actuaciones relativas a quienes no acrediten, una vez
superado el proceso selectivo, que reunen los requisitos y condiciones exigidos en la
convocatoria.
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ANEXO I

Articulo 81. Movilidad del personal funcionario de carrera.

1. Cada Administracion Publica, en el marco de la planificacion general de sus
recursos humanos, y sin perjuicio del derecho de los funcionarios a la movilidad
podra establecer reglas para la ordenacion de la movilidad voluntaria de los
funcionarios publicos cuando considere que existen sectores prioritarios de la
actividad publica con necesidades especificas de efectivos.

2. Las Administraciones Publicas, de manera motivada, podran trasladar a sus
funcionarios, por necesidades de servicio o funcionales, a unidades, departamentos
u organismos publicos o entidades distintos a los de su destino, respetando sus
retribuciones, condiciones esenciales de trabajo, modificando, en su caso, la
adscripcion de los puestos de trabajo de los que sean titulares. Cuando por motivos
excepcionales los planes de ordenacion de recursos impliquen cambio de lugar de
residencia se dara prioridad a la voluntariedad de los traslados. Los funcionarios
tendran derecho a las indemnizaciones establecidas reglamentariamente para los
traslados forzosos.

3. En caso de urgente e inaplazable necesidad, los puestos de trabajo podran
proveerse con caracter provisional debiendo procederse a su convocatoria publica
dentro del plazo que sefialen las normas que sean de aplicacion.

Articulo 82. Movilidad por razén de violencia de género.

Las mujeres victimas de violencia de género que se vean obligadas a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o el derecho a la asistencia social integral, tendran derecho al
traslado a otro puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria profesional,
de andlogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de necesaria
cobertura. Aun asi, en tales supuestos la Administracion Publica competente, estara
obligada a comunicarle las vacantes ubicadas en la misma localidad o en las
localidades que la interesada expresamente solicite.

Este traslado tendra la consideracion de traslado forzoso.

En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género, se
protegera la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los de sus
descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia.
Articulo 83. Provisién de puestos y movilidad del personal laboral.

La provisién de puestos y movilidad del personal laboral se realizar4 de conformidad
con lo que establezcan los convenios colectivos que sean de aplicacion y, en su
defecto por el sistema de provision de puestos y movilidad del personal funcionario
de carrera.

Articulo 84. La movilidad voluntaria entre Administraciones Publicas.
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1. Con el fin de lograr un mejor aprovechamiento de los recursos humanos, que
garantice la eficacia del servicio que se preste a los ciudadanos, la Administracion
General del Estado y las Comunidades Autonomas y las Entidades Locales
estableceran medidas de movilidad interadministrativa, preferentemente mediante
Convenio de Conferencia Sectorial u otros instrumentos de colaboracion.

2. La Conferencia Sectorial de Administracion Publica podra aprobar los criterios
generales a tener en cuenta para llevar a cabo las homologaciones necesarias para
hacer posible la movilidad.

3. Los funcionarios de carrera que obtengan destino en otra Administracion Publica a
través de los procedimientos de movilidad quedaran respecto de su Administracion
de origen en la situacion administrativa de servicio en otras Administraciones
Plblicas. En los supuestos de cese o0 supresion del puesto de trabajo,
permaneceran en la Administracion de destino, que deberéa asignarles un puesto de
trabajo conforme a los sistemas de carrera y provision de puestos vigentes en dicha
Administracion.
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ANEXO Il

Reglamento de Formacion del Personal de Administrac  i6n y Servicios de la
Universidad de Malaga.

TITULO Il MODALIDADES, ACCESO Y SELECCION DE PARTICIPANTES EN
LAS ACCIONES FORMATIVAS

CAPITULO I. MODALIDADES
Articulo 20. Formacion propia

l.Las acciones formativas podran agruparse en alguna de las siguientes
modalidades:

1. Formacion de acogida.

2. Formacion general, de caracter permanente.

3. Formacién especializada, asociada al puesto de trabajo.

4. Formacion para la promocion, vinculada a la carrera profesional.

2.La formacion de acogida del personal de administracion y servicios ira dirigida al
personal de nuevo ingreso, a quienes reingresen al servicio activo, bien porque
procedan de la situacion de excedencia en su diversas modalidades, servicios
especiales o cualquier otro tipo de permisos y licencias, bien porque hayan accedido
a otro cuerpo, escala, categoria o puesto de trabajo por los procedimientos de
promocién profesional, horizontal o vertical.

3.La formacién general tiene como objetivo mantener y actualizar los conocimientos
necesarios para el desarrollo de la actividad habitual en los centros de trabajo. Debe
ir dirigida a todo el PAS y contribuird a la capacitacion profesional de este colectivo.
Se articulard a través de los denominados “programas formativos de mejora
continua”.

4.La formacion especializada debe ir vinculada a la formacién especifica en el
puesto de trabajo, exclusivamente, una vez detectadas y valoradas las necesidades
de formacién del citado puesto de trabajo. Esta modalidad se materializara a través
de “programas formativos de perfeccionamiento y capacitacion profesional”.

5.La formacion para la promocion ird destinada a definir una carrera profesional,
presentandose asociada a areas de actividad. Las areas de actividad seran las
definidas en la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) de la Universidad de Malaga.

Se contemplan en esta modalidad las acciones dirigidas a la formacion de
categorias profesionales que no estén cubiertas con objeto de proceder a su
provision. Esta modalidad se articulard a través de programas formativos de
“promocion profesional”.

6.Las acciones que integran estas cuatro modalidades formativas, se podran recibir
a través de los programas de formacion propia, organizados por la Comision de
Formacion de la Universidad de Malaga, o como formacidén externa, en la que se
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podran incluir las jornadas, cursos y seminarios organizados por otras Universidades
0 instituciones publicas o privadas.

Las acciones formativas integradas en los programas de formacion externa deberan
adecuarse a las actividades y competencias atribuidas a los puestos de trabajo
desempefiados en la Universidad de Malaga y tendran que contribuir a la
especializacion o formacidén de colectivos minoritarios, cuyas demandas formativas
no hayan sido recogidas expresamente en los respectivos planes de formacion de la
Universidad de Malaga.

Articulo 21. Formacion externa

1. Se considerara formacion externa a toda oferta formativa programada tanto por
entidades publicas como privadas a las que puede asistir el PAS de la Universidad
de Malaga.

2. Corresponde a la Comision de Formacion del PAS regular los procedimientos y

determinar los efectos y la cuantia de las ayudas destinadas a las acciones
formativas de caracter externo.
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ANEXO IV

Pautas de actuacion, para sugerir cursos organizado s por
el Gabinete de Formacion:

4 )

En el dltimo trimestre del afio, el Coordinador abre el plazo de sugerencias para el

Plan de Formacion del afio siguiente, solicitando la colaboracién de todo el personal

de la Biblioteca Universitaria.

Las sugerencias se envian via mail o bien en un foro habilitado para ello.

Paralelamente, se realiza una encuesta, basada en las competencias técnicas, para
ggetectar necesidades formativas

(Finalizado el plazo, y recopiladas las sugerencias, el Coordinador envia a todo el \
personal, mediante la lista buma@uma.es o el foro habilitado al efecto, el resultado
final.

No se tienen en cuenta las sugerencias de cursos generales, y las sugerencias de
cursos que ya se han impartido, el Coordinador, considerando la demanda, solicita
gue se imparta una nueva edicién.

~

(EI Gabinete de Formacion en el primer trimestre del afio difunde y abre el plazo de
solicitud de cursos para todo el PAS de la UMA.

En esta relacion de cursos aparecen reflejados, en el apartado Biblioteca, aquellos
que se van a impartir, seleccionados de la propuesta del Coordinador.

N\ _/
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