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Las PROPUESTAS que se citan en este ESTUDIO, se deberían 

«hacer realidad» con la participación POLÍTICA y SINDICAL  

(como parte de los Planes de «desarrollo profesional») de  

Funcionarios y  empleados dentro de las AA.PP., potenciando  

con ello -al mismo tiempo- el Empleo Juvenil çde calidadèé.  

  

http://www.eurodirsa.com/web/?page_id=866     

 

¡Exportable a cualquier Ayuntamiento de España!                                                                                                              

 
a). -  ESTUDIO y PROPUESTAS DE  

   ORGANIZACIÓN a iniciar  
 dentro de la Unidad General de  

   RECURSOS HUMANOS en un AYUNTAMIENTO   
 

&                                                                                                                  

b). -  EXTENSIÓN  a TODAS las Unidades del AYUNTAMIENTOé 
desarrollado con sus PROPIOS empleados y proyectado                                      

hacia un  MODELO de EMPLEO JUVENIL de calidad  
 

Apadrino «profesionalmente» a una Plataforma de Jóvenes «Universitarios preparados/ preocupados» (Up !),  que simpatizan con 
diferentes Partidos políticos (PSOE/ PP/ Podemos/ Ciudadanos/ Mareas/ BNG/ é ), si bien todos coinciden en la necesidad de poder 
disfrutar de una primera OPORTUNIDAD para conseguir un EMPLEO de calidad que les permita contribuir eficazmente ante 
cualquier nueva crisis económica y, sobre todo, estar preparados para orientar convenientemente y con éxito la actual 
recuperación. 
 
Llevan varios años intentando que, sus representantes políticos, les escuchen y concedan una OPORTUNIDAD DE EMPLEO y, para 
ello, necesitan demostrarles que, si les permitiesen llevar a cabo sus «INICIATIVAS  de MEJORA Y OPTIMIZACIÓN  DE 
RECURSOS PÚBLICOS»  (tanto  PROPIOS como SUBCONTRATADOS), podrían lograr lo que -tales políticos- desean desde hace 
mucho tiempo: ¡Hacer  realidad  sus Programas  Electorales  en  materia  de Empleo  Juvenil! .  
 
Confían en que, por fin, sus gobernantes, dejen de confundir las MEDIDAS (subvenciones, tarifas planas, reducción de impuestos, 
etc.) con los PROYECTOS, y entiendan que -las MEDIDAS- son como la «medicación», y que lo que se precisa es construir 
PROYECTOS («tratamientos»)  que den eficaces respuestas a la grave enfermedad de desempleo que sufren desde hace años. 
 
Para luchar contra ello, consideran necesario interaccionar «Experiencia y Talento» en aquellos ESCENARIOS laborales que, los 
responsables de la Gestión de los Recursos Públicos, les puedan ceder «puntualmente»,  en cuyos escenarios (conjuntamente con 
los funcionarios y empleados de las Administraciones Públicas), pondrían a prueba el «ESTUDIO  y  PROPUESTAS» que hemos 
estado elaborando, a fin de poder pasar «de las musas al teatro» y ayudarles, de forma práctica, en dicha labor de MEJORA. 
 
Debemos evitar que -en tales AA.PP.- la práctica laboral sea llevada a cabo por Departamentos que actúan como «cuerpos 
estancos». La combinación de los 2 Proyectos (organizativo y social) que se pretenden llevar a cabo, nos demostrará que, con su 
SUMA, «multiplicaremos» el beneficio, al lograr incrementar considerablemente el «aprovechamiento de nuestros recursos».  
 
Con el contenido del documento que viene a continuación, se pretende ilustrar y defender todo lo que, en este ESTUDIO, se pone 
de manifiesto. 
 
Isidro  Villar  Castro  
AVALISTA del Proyecto y  
Padrino «profesional» de Up! 

www .linkedin .com/in/isidrovillarcastro     

 é aplicando EDEMPI   

Racionalizar  
Costes y Optimizar  

Recursos  
Objetivo:  

  Presentaci·n de quien AVALA el Proyecto é 
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  1. - Introducción al Estudio (La realiza el Padrino «profesional» de Up!) é 

Hace casi ocho años, (exactamente en marzo 2011), cuando los 

efectos de la crisis ya estaban haciendo mella en nuestra economía, he 

tenido la suerte de conocer (por medio de una entrevista televisiva 

http ://vimeo .com/ 21909827 ) a un equipo de jóvenes universitarios 

«inquietos» y poder trabajar directamente con ellos, debido a que -en 

EURODIRSA- estábamos «optimizando los recursos de Ayuntamientos 

españoles», principalmente los de aquellos que superaban los 100.000 

habitantes y pasaban a ser gestionados como los de una Gran Ciudad.                                                                                                                                                                                 

  

Tras dicha experiencia laboral, que había «arrancado» en el Dpto. de 

Recursos Humanos y Régimen Interior  de uno de estos Ayuntamientos, 

y ya convertido en el «padrino profesional» de Up!,  continúo animando 

a estos jóvenes universitarios para que, desde su Plataforma, efectúen 

ESTUDIOS que analicen la «forma»  de trabajar en las 

Administraciones Públicas, puesto que, como si de una empresa de 

«servicios» se tratara, tales AA.PP. disponen de unos recursos 

materiales y humanos de tan alta calidad como los de cualquier 

empresa que, en la actualidad, precisa mejorar continuamente a fin de 

poder competir en un mercado turbulento y cambiante.   

 

Y, por ello, hemos decidido «pasar a la acción», con los funcionarios y 

el personal laboral de las Administraciones Públicas, AYUDÁNDOLES  

(NO «enseñándoles») a optimizar  al  máximo  los  recursos,  e 

implicando a dichos empleados en los objetivos que se hubiesen 

marcado. Además, aprovechando el momento en el que, dichas AA.PP., 

estaban intentando implantar la EVALUACIÓN  DEL DESEMPEÑO (de 

acuerdo con la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Básico del Empleado Público), se 

nos presentaban -y siguen presentándose- grandes oportunidades para 

que, nuestras Administraciones Públicas, sirvan de ejemplo de 

funcionamiento a las de otros países de nuestro entorno.  
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1. -  Introducción al Estudio  

 

Actualmente, tal y como se cita en la página 2 de nuestra presentación, 

la Plataforma Universitaria Up!  está responsabilizándose                              

-especialmente- de la parte SOCIAL que se pretende llevar a cabo en 

España como «cruzada» por el EMPLEO JUVENIL. 

 

Y, puesto que la meta de lograr un EMPLEO, no podría hacerse realidad 

si -en el Mercado privado o público- no existiesen NECESIDADES a las 

cuales debiéramos dar respuesta, nos hemos centrado en identificar 

continuamente tales necesidades en el MERCADO «PÚBLICO», para así 

construir RESPUESTAS a las mismas a través de PROYECTOS, (NUNCA 

de MEDIDAS). 

 

Por tal motivo, ofrecemos el presente ESTUDIO  de ORGANIZACIÓN , 

con la esperanza de que, de resultar de interés de las Direcciones 

Generales de los distintos Organismos de la Administración Pública, 

estas se atrevan a hacerlo realidad con la participación de los JÓVENES 

gallegos, los cuales NO les están exigiendo un EMPLEO, sino que 

siguen reclamando una OPORTUNIDAD para poder demostrar a toda la 

sociedad que son capaces de contribuir -con su talento y formación- a 

la «optimización  de los  recursos  públicos» , objeto de este trabajo 

 

De esta forma, además de evitar la «estanqueidad» en el 

funcionamiento de las Áreas de la Administración Pública, obtendrían:  

 

1) Optimizar  los  Recursos  Públicos  y 

 

2) Generar  NUEVAS profesiones,  dando  una  OPORTUNIDAD   

de «Empleo  de calidad»  a los  Jóvenes  gallegos . 
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Por último, si bien el presente ESTUDIO tiene su base de recogida y 

análisis de datos durante el año 2010 dentro de las Administraciones 

Públicas, las intervenciones profesionales sobre «optimización de 

recursos» -las cuales estamos llevando a cabo en otros Sectores- me 

permiten AVALAR actualmente las PROPUESTAS que defendemos en 

dicho estudio, sin perjuicio de que, SUGERENCIAS semejantes sobre 

este modelo de gestión, ya fuesen «manifestadas» -en el año 2004- 

«por mi personalmente», tal y como puede observarse a través de la 

noticia de prensa que viene a continuación. 

 

Naturalmente, entonces exponía la IDEA y las LÍNEAS MAESTRAS del 

Proyecto y, en este momento, lo que proponemos, estos JÓVENES 

GALLEGOS de Up! y yo, son PROPUESTAS y PLANES DE ACCIÓN  

que dan respuestas a unas NECESIDADES muy concretas, como son 

las de OPTIMIZAR RECURSOS PÚBLICOS y, al mismo tiempo, generar 

EMPLEO JUVENIL «de calidad».   

 

Tras solicitar las oportunas autorizaciones (para evitar acciones que 

pudiesen ser consideradas como «plagio»), me he ofrecido a dirigir  

este ESTUDIO, pasando a exponer y a argumentar el presente 

TRABAJO, en donde se intercala el texto explicativo (siguiendo los 

requisitos de las AA.PP.) y aquellos  esquemas o artículos ilustrativos 

que tienen relación directa con las PROPUESTAS que defendemos. 

 

NOTA FINAL : El presente  DOCUMENTO DE TRABAJO es inédito  en  su 

razonamiento,  Propuestas  y Planes  de acción . Y todo ello ha sido elaborado 

tras el trabajo «de campo» -efectuado dentro de los Ayuntamientos- por medio de 

ENTREVISTAS y ACCIONES PUNTUALES, lo cual nos ha permitido realizar un 

TRABAJO innovador y, sobre todo, práctico. 

   

1. -  Introducción al Estudio  
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Apoyando a los Gobiernos de las                        
Comunidades Aut·nomas y de la Naci·n é 

  https://www.youtube.com/watch?v=0epiuDH8RNc   

 

 https://vimeo.com/21161408    
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2. - An§lisis previo de Investigaci·n y Problemas detectados é 
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Evidentemente, pretender AYUDAR a cualquier grupo de funcionarios o 

empleados en sus actividades habituales, incorporando distintas 

«formas» de trabajar,  siempre supone un CAMBIO y, como tal, a priori 

-mientras no se obtenga la necesaria «confianza» por parte del grupo- 

este suele ser RECHAZADO. 

 

Por ello, y teniendo en cuenta que, la AYUDA ofrecida, va a incidir 

directamente sobre la situación laboral que tengan tales empleados, lo 

más conveniente es «iniciar»  la parte ORGANIZATIVA del PROYECTO 

con la colaboración total de la Unidad  de Recursos  Humanos , 

puesto que es «el socio natural» de dicho Proyecto, ya que -el mismo- 

repercutirá directamente en el desarrollo de aquellas responsabilidades 

principales que estén siendo desempeñadas por los funcionarios y 

empleados incorporados en dicha Unidad, tales como: 

 

Å Las tareas o actividades regulares, periódicas o esporádicas de los 

citados funcionarios o empleados. 

Å Sus retribuciones variables, de acuerdo con algún sistema 

semejante a EDEMPI (http ://www .eurodirsa .com/web/?page_id= 866 ). 

Å Sus posibilidades de Promoción y Planificación de carrera. 

Å La participación en WORKSHOPS de «Mejora de Productividad» y 

de  Dirección de Procesos, (no de Funciones). 

Å La Negociación colectiva, Selección, Formación y Comunicación. 

Å Los traslados de departamento o geográficos, Etc. 

 

A continuación paso a comentar el orden  de las  ACTUACIONES 

RECOMENDADAS para garantizar el éxito del PROYECTO que se 

propone a través del TRABAJO con el que concurso: 
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2.1.- ACCIONES RECOMENDADASé para  «arrancar»  con  éxito : 

 

1º)  Exponer, ante el Concejal de Recursos Humanos, (tras el oportuno 

conocimiento del Alcalde), una VISIÓN  GENERAL del  Proyecto  de 

«optimización  de recursos»,  al objeto de implicarle en el mismo, el 

cual acometeríamos en los primeros TRES MESES, que es plazo de 

tiempo estimado para poder demostrar claramente las garantías de 

éxito del Proyecto que nos ocupa.  

 

1.1)  Como primera acción DEMOSTRATIVA , propondríamos realizar 

un WORKSHOP de una semana de duración sobre algún proceso de 

la Concejalía de Recursos Humanos, el cual -a título de ejemplo- podría 

ser el PROCESO de «Gestión  de las  Nóminas» . (Ver  página  27 )  

 

1.2)   Puesto que, en paralelo, podríamos iniciar la cumplimentación de 

la HOJA DE TRABAJO (que es la BASE de la Evaluación del 

Desempeño que analizaremos más adelante), las «responsabilidades 

principales» de cualquier grupo de trabajo, ubicado en las distintas 

Concejalías, nos podrían dar «pistas» sobre la necesidad de acometer 

acciones inmediatas en algún otro proceso crítico. (Por ejemplo, algún 

proceso de la Concejalía de Promoción Económica, entre otras).  

 

Asimismo, si lo creyésemos oportuno, también podríamos valorar la 

impartición de un Programa que, más que de FORMACIÓN, podría ser 

de TRANS-FORMACIÓN  «directiva,  sindical  y política»,  al objeto 

de iniciar la construcción de este Proyecto con la MÍNIMA resistencia al 

cambio y la MÁXIMA implicación de Directivos y Sindicalistas. 

 
(La  reciente  HUELGA de la  Administración  de  Justicia  en  Galicia  podría  haber  sido  

canalizada  «inteligentemente»  a través  de diversas  soluciones  que  se contemplan  en  la  

aplicación  de este  TRABAJO, evitando  -con  ello -  el  « enrocamiento »  de las  PARTES en la  

Negociación  del  Conflicto .  Ver  página  79 ) . 
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2º)  Otra Actividad importante (para desarrollar eficazmente el 

presente TRABAJO), es la EVALUACIÓN  DEL DESEMPEÑO (Ver  página  

44 ), cuya actividad tiene unos claros objetivos  de motivación  e 

implicación  de los funcionarios y empleados, los cuales detallaremos 

más adelante. 

(El «procedimiento  operativo»  de dicha Evaluación estaría 

elaborado -de manera conjunta- entre Directivos y Sindicalistas). 

 

3º)  Como cierre de este «paquete de actividades», a realizar en esta 

primera etapa, siguiendo la metodología de los WORKSHOPS, pasamos 

a «construir» el MODELO ORGANIZATIVO de trabajo y la AUDITORÍA 

de Necesidades, analizando las «cargas de trabajo» con el responsable 

de la Unidad de Recursos Humanos. 

 

Y, por supuesto, como actividad «complementaria», derivada del 

presente ESTUDIO, analizamos  (como BREVE ANEXO), la Proyección 

hacia el Empleo Juvenil «de calidad», puesto que sería absurdo 

desaprovechar esta ocasión para optimizar los SERVICIOS PÚBLICOS 

DE EMPLEO y, no comenzar a construir, aprovechando la labor de 

«optimización» de este Servicio Público, la deseada orientación hacia 

los múltiples YACIMIENTOS DE EMPLEO que podrían presentarse tras 

ensayar este TRABAJO de ESTUDIO E INVESTIGACIÓNé. Y de 

PROPUESTAS  de OPTIMIZACIÓN Y EMPLEO DE CALIDAD.     

 

A continuación se expone un ESQUEMA que, de forma interaccionada, 

recoge las 3 principales ACIONES RECOMENDADAS para estos 

primeros tres meses iniciales, los cuales nos permitirán observar su 

eficiencia y eficacia a través de la evolución de los resultados. 
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Concejalía 
de RR. HH.:  

 

 ñModeloò 
de 

Referencia  

WORKSHOP  
ñN·minasò 

Evaluación 
Desempeño 
(experimental)  

Modelo 
Organizativo  

Concejalía de 
PROMOCION 
ECONÓMICA  

RR. HH.  
Régimen 
Interior  

EVALUACION  
DEL 

DESEMPEÑO 

(APPRAISAL)  

2 

ñModeloò 

 HOJA DE    
TRABAJO 
 Organización    

compartida  

EVALUA
CION  

OTRAS 
Concejalías  

Negociación 
Colectiva  

ORGANIZA -
CIÓN  

RR. 
HH. 

ñModeloò 

MODELO 
ORGANIZA -

TIVO  

AUDITORIA 
DE  

NECESIDA -
DES 

OTRAS 
Concejalías  

 Diagramas de Carga . (Identificar los ñcuellos de botellaò en los WKS.)  

 Razonamiento de ñnecesidadesò sobre Cuadros sinópticos  para el  

cumplimiento de objetivos (OK del Procedimiento : Jefe Servicioò) 

BPR PMC/ WKS.                             é 

Esquema RESUMEN del Análisis e Investigación previa.  
(Llevado a cabo fundamentalmente en el Área de RR. HH.)  

«ORGANIZACIÓN COMPARTIDA»  

3 

2 

1 .1  

1 

1 .2  

3 

WORKSHOP 
WKS 
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2.1 - An§lisis de situaci·n y del Sistema operativo é                     

Seguidamente pasamos a realizar el ANÁLISIS  de los documentos  

de trabajo  que hemos diseñado, conforme hemos ido observando la 

situación y el sistema operativo de trabajo de la Unidad de RR.HH.:  

 

1.- HOJA DE TRABAJO, a fin de reconocer (a grandes rasgos), la 

ocupación actual de cada funcionario y/o empleado. (Se identifican las 

responsabilidades principales y tiempo global de ocupación). 

Se utiliza la primera página de la «Evaluación del Desempeño». (Pág . 14 )  

 

2.- CUADRO SINÓPTICO  «PARCIAL»  para la visión global de las  

diferentes ACTIVIDADES Y RESPONSABILIDADES de la Unidad General 

de RECURSOS HUMANOS, partiendo de las HOJAS DE TRABAJO citadas 

en el capítulo anterior. (Página  15 )    

 

En dicho cuadro se identifican a las personas que, en mayor o menor 

grado, se responsabilizan directamente de las «grandes actividades», 

dividiendo estas según se refiriesen a: 

Å Dirección y Gestión. (Toma de decisiones). 

Å Administración. (Tramitación). 

Å Organización. (Análisis y Planificación). 

 

3.- ORGANIGRAMA  FUNCIONAL  de RR.HH., elaborado a partir de 

la visión panorámica que nos han ofrecido los CUADROS sinópticos 

anteriores. 

(Se   destacan  en  color  rojo , aquellas  NUEVAS Tareas  o Actividades  que  va 

a tener  que  asumir  la  UNIDAD  DE RECURSOS HUMANOS) . (Página  16 )      

-  12 -                                                                                                                                                     2.1 -  Análisis de situación y del Sistema operativo                               -  12 -  

 



4.- Esquema  de RELACIÓN  ENTRE ACTIVIDADES , que es el 

documento que pretende servir para «romper»  con la estanqueidad 

de las Áreas existentes en el Ayuntamiento, al interrelacionar las 

actividades y mostrarlas con su función interna de «Clientes o 

Proveedores», orientadas todas ellas hacia una Dirección «por  

PROCESOS», en lugar de hacerlo con una Dirección «por  

FUNCIONES» . (Ver  páginas  17  y 65 )  

 

(En este caso, el esquema de la página 17, refleja solamente las 

Divisiones o Secciones operativas de la UNIDAD de Recursos Humanos, 

pero pretende ser una «referencia» para poder visualizar -de manera 

semejante- todas las UNIDADES de las distintas Concejalíasé y 

observar la relación de «funcionamiento» que existe entre ellas).   

 

NOTA FINAL : Conviene hacer especial mención a que, la realización 

del presente Análisis de situación, ha sido llevado a cabo con la 

participación y total implicación de los funcionarios y empleados de la 

UNIDAD de la CONCEJALÍA que nos ha servido de «Modelo de 

referencia»: RECURSOS HUMANOS  Y RÉGIMEN  INTERIOR . 

 

Para poder pasar con éxito a la SEGUNDA PARTE, de PROPUESTAS 

DE MEJORA, ha resultado primordial la realización del «WORKSHOP 

DEMOSTRATIVO» de 5 días, como parte troncal del presente Análisis  

de Situación   y de la  Investigación  de sus causas .  

 

Precisamente, con dicho «WORKSHOP demostrativo» (conjuntamente 

con la EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO), cerramos el ANÁLISIS de  esta 

PRIMERA PARTE del ESTUDIO. 
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APELLIDOS:  NOMBRE: Nº EMPLEADO : 

AREA I .-  RESPONSABILIDADES  PRINCIPALES :                                                                                                                                          

Describe tu trabajo tal como lo ves en cuanto a tus responsabilidades  principales . 
Contestar a las siguientes  preguntas  podría ayudarte a identificar las responsabilidades principales de tu trabajo:  
 
1.-  ¿Qué resultados  importantes  se esperan  de ti? .  2.-   ¿A qué  le  da  mayor  importancia  tu  supervisor? .  
3.-   ¿A qué  dedicas  más  tiempo  y esfuerzo? . /   
4.-   ¿Qué cosas  importantes  no  se realizarían  si  tu  trabajo  no  existiese? .  
 
(  Enumera  e incluye  como  ANEXOS los  documentos  con  los  que  trabajas . /  
 El %  de dedicación  anual  y su distribución  son  simplemente  ñorientativosò) 
 

¡¡ ATENCION !! : Solo  presentamos  esta  1ª  Hoja  de EVALUACION  DEL DESEMPEÑO. 
 No obstante,  el  resto  (Contribuciones  importantes,  Dificultades  en  el  desempeño  y Planes  de acción),  

 también  están  disponibles  para  quién  lo  solicite . 

 
Nº  

 
RESPONSABILIDADES PRINCIPALES  

% s/  

ocupación 
total  

1 

Calcular y controlar las repercusiones económicas por aumentos 
de las retribuciones, tanto se refieran a la Negociación Colectiva, 
como a aquellas ñno presupuestadasò 

 

10 %  

2 

Controlar que todas las retribuciones respondan a la uniformidad 
que se derive de las ñbandas salarialesò.  

 

15 %  

3 Estar informado de los niveles y sistemas de remuneración en 
otras Corporaciones (dentro de la misma Comunidad Autónoma).  

 

  5 %  

4 Introducir en el ñprograma de explotaci·n de n·minaò aquellas 
INCIDENCIAS (enfermedad, ausencias, permisos, horas extras, 
etc.), que permitan el abono ñexactoò de la NOMINA. 

 

50 %  

5 
Gestionar la estadística derivada de la NOMINA y trasladarla a 
CUADROS DE GESTION para disponer de una operativa Masa 
Salarial.  

15 %  

6 
Atender y solucionar todas aquellas ñreclamacionesò de los 
empleados, en materia de retribuciones y cotizaciones a la 
Seguridad Social.  

 5 %  

SUAREZ DE LA FUENTE CARLOS 367  

Cumplimentada el :                                  
21. 10. 2010    

1. - HOJA DE TRABAJO  ( ORGANIZACIčN ñCOMPARTIDAò) 
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UNIDAD GENERAL DE RECURSOS HUMANOS 1- Lorenzo 10.- Manolo 17.- Luis Medrano

2.- Oscar 11.- Encarna 18.- Eurodirsa

3.- Mati 12.- Javier 19.- Ases. Jurídica

4.- Angel 13.- Téc. Gest. M . 20.-

5.- Gema 14.- Juan

6.- Paloma 15.- A. Toril

7.- Chini 16.-

8.- Beatriz

9.- Jesús

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 14 15 16 17 18 19 20

JUBILACIONES Y CESES X X

CONTROL PRESUPUESTARIO X X X X

SEGUROS DE VIDA Y 

ACCIDENTE 
x X

FONDO DE ACCION SOCIAL X x

CONTROL  PRESENCIA e ITs X X

VACACIONES Y PERMISOS x X

PRESUPUESTO PERSONAL                 

(Cap. I)
X X X

X x x x X

X x

X X

X X

X X

X x

X X

X X

X
FORMALIZACION Y ELABORACION DE 

LAS NOMINAS                               

(AYTO Y PATRONATOS) 

X
GRATIFICACIONES, HORAS 

EXTRAS Y KILOMETRAJE
X

X X
CERTIFICADOS Y ñHAGO 

CONSTARò 

RECIBOS / FINIQUITOS 

SEGUROS SOCIALES 

PRODUCTIVIDAD 

PROYECTO MEJOR: ORGANIZACIÓN DE 

PROCESOS (A Directores Generales)

RETENCIONES 

CERTIFICACIONES 

X

PROGRAMA GESTION DE 

RR.HH.

 G
E

S
T

IO
N

 A
D

M
IN

IS
T

R
A

T
IV

A

 G
E

S
T

IO
N

 A
D

V
A

. 

"R
E

L
A

C
IO

N
A

D
A

 C
O

N
 L

A
 

N
O

M
IN

A
"

ACTIVIDADES Y RESPONSABLES

1.1  Gestión y Dirección (Decisión)

1.2. Administración (Tramitación)

1.3. Organización (Análisis y Planificación)

BECAS POR ESTUDIOS DE 

HIJOS A EMPLEADOS 

Grupos 1.1 & 1.2:  

GESTION y ADMINISTRACION 

( Continuación)

INCIDENCIAS

INFORMES 

X

D
1
) 

 G
E

S
T

IO
N

 T
E

C
N

IC
A

 Y
 A

D
M

IN
IS

T
R

A
T

IV
A

 E
N

 G
E

N
E

R
A

L
 

E
) 

N
O

M
IN

A
S

 Y
 S

E
G

U
R

O
S

 S
O

C
IA

L
E

S
 

D
2

) 
G

E
S

T
. 

T
E

C
N

IC
A

 E
N

 

P
A

R
T

IC
U

L
A

R

APOYO

Personal  Resp. Directa Apoyo

13

Responsables Directos

X

Procesos Actividades

2

1

5

6

2. -  Cuadro sin·ptico ñparcialò  é  
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3. -  ORGANIGRAMA  FUNCIONAL  DE RR. HH.  

UNIDADES:  

Secretaria  
Mxxxxxx Gxxxxxx  

Concejal de RR.HH. y 
REG. INTERIOR  

Axxxx Sxxxxx  

Asesor  RR. HH.  
Lxxxx Mxxxxxx  

DEPARTAMENTO DE ORGANIZACIÓN, COORDINACION E INNOVACION  
 

7.1. PERSONAL ASIGNADO  
 Lxxxxxx Mxxxxx /  Lxxx Mxxxxxx /  Mxxxxxx Txxxxx /  Jxxx Sxxxxxx /  Jxxxxxx Rxxxxxxx /  Oxxxx Cxxxxxx 
 

7.2 . FUNCIONES  
Å Implantación y desarrollo de un Sistema de Evaluación del Desempeño para la Mejora en Productividad e 
incentivos (EDEMPI)  
Å Balance Social  I   
Å Negociación Colectiva 
Å Cursos de Formación  

7 

Jefe de Servicio  
Lxxxxxx Mxxxxx  

 
Organización y Dirección de todas las 

Unidades, y Supervisi·n ñen particularò de la 
Unidad de Asuntos Jurídicos 

3 
DPTO. DE RELACIONES LABORALES Y 

PRESTACIONES SOCIALES 
 

3.1. PERSONAL ASIGNADO  
- Jxxx Sxxxxxx/ Axxx Txxxx /  Mxxxxxx Gxxxxxxx 
  

3.2. FUNCIONES   
Å Informes en materia de relaciones laborales 
Å Contratación, Altas y Bajas personal laboral 
Å Relaciones Sindicales 
Å Prestaciones Sociales (Personal laboral y funcionario) 
Å Certificados 
Å Control contrataciones temporales 
Å Exptes. Disciplinarios personal laboral 
Å Asesoramiento externo en materia laboral 

NEGOCIADO DE GESTION  
DE PLANTILLA Y NOMINA  

 

1.1. PERSONAL ASIGNADO  
- Mxxxxx Txxxxx /  Jxxxxx Rxxxxxx /  Pxxxxx Gxxxxxxx 
- Jxxxx Hxxxxxx /  Exxxxxxxxxx Mxxxx (Adscripción parcial) 
  

1.2. FUNCIONES  
Å Gestión de Nómina y Seguros Sociales 
Å Gestión de la RPT /  Plantilla 
Å Presupuesto Cap. I  Personal del Ayuntamiento 
Å Gestión Sistemas de Información de la Unidad 
Å Horas Extras y Gratificaciones 
Å Informe  de Costes 
Å I . T. 
Å Control de Presencia 
Å Gestión y Seguimiento de WORKSHOPS 
Å Indemnizaciones por razón de servicio(Trib. y Org. Coleg)      

1 

5 
DPTO. DE INFORMACION Y                    

OPERATIVA GENERAL  
 

5.1. PERSONAL ASIGNADO  
- Exxxxxx (Conserje) /  Exxxxxxxx Qxxxxxx /  Bxxxxxx 
Vxxxxxx 
  

5.2. FUNCIONES  
Å Atención al Público. Información General. Registro. 
Å Apoyo a los diferentes Negociados y Dptos. En casos 
puntuales 
Å Escaneado de documentación para archivo 
 

NEGOCIADO DE SELECCIÓN DE PERSONAL  
 

2.1. PERSONAL ASIGNADO  
- Técnico de Gestión ( próxima incorporación) 
 /  Exxxxxxxxxx Mxxxx /  Gxxxx Bxxxxx 
  

2.2. FUNCIONES  
Å Elaboración Bases de Convocatorias 
Å Gestión y Seguimiento de procesos Selectivos 
Å Coordinación y Logística en la Constitución y 
funcionamiento de Tribunales de Selección 
Å Recepción y Listado de aspirantes. Anuncios. 
Å Gestión de ñprofesiogramas" 

2 

NEGOCIADO INGRESO (PERSONAL 
FUNCIONARIO  

 

4.1 . PERSONAL ASIGNADO  
- Técnico de Gestión ( adscripción parcial) 
 / Áxxxx Fxxxxxxxx / Exxxxxxxx Qxxxxxx 
  

4.2 . FUNCIONES  
Å Gestión de listados de espera 
Å Nombramientos personal funcionario / eventual 
Å Tomas de posesión 
Å Altas y Bajas Plan de Pensiones 
Å Seguro de Vida y Accidentes 
Å Altas y Bajas (personal funcionario) 

4 

DPTO. ESTUDIOS E INFORMES JURIDICOS  
 

6.1. PERSONAL ASIGNADO  
- Lxxxxxx Mxxxxx /  Oxxxx Cxxxxxx /  Técnico de Gestión 
- Exxxxxxxx Qxxxxxx (apoyo) /  Bxxxxx Vxxxxxx (apoyo) 
  

6.2. FUNCIONES  
Å Elaboración de informes y dictámenes de la Concejalía 
de RR.HH. 
Å Redacción y/o  revisión de informe jurídicos en materia 
de personal 
Å Control de expedientes, plazos, agenda, publicaciones, 
normativa  y similares  
Å Asesoramiento jurídico en materia de personal 
Å Coordinación jurídica de la Negociación Colectiva 
 
 

6 

Å Información y Bienvenida al Empleado  
Å Cuadro y Protocolización de Proyectos 
Å Memoria Anual. 

-  Nuevas actividades 
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GESTION 
SISTEMAS 

INFORMACION  

PROCEDIMIENTOS  

FUNCIONES Y SU 

DISTRIBUCION 

ENCUESTA 

SOCIOLABORAL 

OBJETIVOS DE LA DIRECCION DE RR.HH . 

ORGANIZACIÓN 
FUNCIONAL DE LA 

UNIDAD GENERAL DE 
RR. HH.  

COORDINACION DE 
ESTA CON LAS DEMAS 
UNIDADES  DEL AYTO. 

RACIONALIZAR 
COSTES Y OPTIMIZAR 
RECURSOS (RACOR) 

TRABAJANDO                        
ñEN EQUIPOò. 

MAYOR  
MOTIVACION  E 

IMPLICACION DE 
LOS EMPLEADOS CON 

EL AYUNTAMIENTO 

GESTION 
JURIDICA 
GENERAL 

RPT  
Y 

VPT 

GESTION 
LABORAL Y SEG. 

SOCIAL  

NEGOCIACION 
COLECTIVA 

ENCUESTA 

SALARIAL 

EVALUACION 
DEL 

DESEMPEÑO 

NUEVOS      
SISTEMAS 

ORGANIZATIVOS    
DE GESTION         

RELACIONES LABORALES CON  

REPRESENTANTES DE LOS 

TRABAJADORES 

PLANIFICCION 

DE CARRERAS 

PLAN DE 

SUCESIONES 

WORKSHOP: EL método 

MLOGIC PROCESSN 

INSTITUTO 
NACIONAL DE 
SEGURIDAD E 

HIGIENE  

COMISION NACIONAL  DE 

SEGURIDAD Y SALUD EN 

EL TRABAJO. 

     COTIZACIONES Y PRESTACIONES 

ÅCOTIZACIONES EN GENERAL (TC1 / TC2) 

ÅI.L.T. INVALIDEZ PROVISIONAL 

ÅINVALIDEZ PERMANENTE 

ÅJUBILACION  

ÅVIUDEDAD / ORFANDAD 

ÅDESEMPLEO 

SALARIAL 

PROMOCIONES 

FORMACION 

PROCEDIMIENTOS GENERALES: 

Å   BIENVENIDA 

Å   VACACIONES 

Å   CONTROL DE ASISTENCIA 

Å   TRABAJO EN EQUIPO 

Å   ETC.. 

SERVICIOS Y 

BENEFICIOS 
DISCIPLINARIA 

EN GENERAL 

BALANCE 
SOCIAL  

INFORMACION DE GESTION (CUADRO DE MANDO) 

PLANIFICACION 

4. -  RELACION ENTRE  ACTIVIDADES  

SELECCION / 
ADMISION 

EMPLEADOS 

HABILITACION 
DE  

NOMINA  

UNIDAD GENERAL DE 
RECURSOS HUMANOS 
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2.2 - Problemas detectados é                     

Seguidamente pasamos a exponer aquellos PROBLEMAS que, gracias 

a los WORKSHOPS realizados, y como miembros del equipo de análisis 

e investigación, hemos considerado más  destacables : 

 

a) Excesiva  y compleja  burocracia  (verbal, no escrita) en todos 

los procedimientos operativos de las distintas Unidades del 

Ayuntamiento. 

 

b) Desconocimiento , por parte de todos los funcionarios y 

empleados, de los «índices  de satisfacción  interna»  entre las 

distintas Unidades. 

 

c) Los servicios  de apoyo  informático  son «estandarizados» y no 

aportan sistemas que agilicen  y mejoren  la  gestión  operativa  

de la Concejalías. (Es decir, NO se consideran «PROVEEDORES 

internos» con la obligación de ofrecer un servicio eficaz). 

 

d) NO existen  protocolos  escritos  de, al menos, aquellos 

procesos  considerados como «críticos»  en ninguna de las 

Unidades de las distintas Concejalías, lo cual impide establecer 

claramente responsabilidades profesionales. 

 

e) Se trabaja  con un modelo organizativo por  FUNCIONES , en 

lugar de hacerlo por  PROCESOS, teniendo en cuenta los 

OBJETIVOS generales.   
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f)  NO se dispone  de PROFESIOGRAMAS que argumenten con 

suficiente rigor las «responsabilidades  principales»  y los perfiles 

profesionales de los NUEVOS puestos a cubrir. 

 

g)  El conocimiento  y la experiencia de los empleados «veteranos» 

NO es transferido  a los de NUEVO ingreso. (Novatos).    

 

h)  Faltan  planes  de «sustitución  automática»  y, por ello, la 

ausencia de cualquier empleado, de forma «transitoria o definitiva»,  

ocasiona graves  alteraciones  en el funcionamiento de las Unidades. 

 

i)  NO existen  criterios  de «prioridad»  en los trabajos, con lo cual 

¡TODO ES PARA HOY!. 

 

A los efectos de este TRABAJO de INVESTIGACIÓN y de ANÁLISIS  Y 

PROPUESTAS de tipo  «organizativo»,  cuya «puesta en marcha» 

debe quedar DEMOSTRADA  EN TRES MESES, los mencionados 

PROBLEMAS son lo suficiente relevantes como para comenzar a 

efectuar PROPUESTAS DE MEJORA Y PLANES DE ACCIÓN   que 

permitan obtener los OBJETIVOS de «optimización  de recursos»  

objeto del ESTUDIO que nos ocupa. 

 

Y, por supuesto, los citados PROBLEMAS han sido identificados, 

aprovechando los WORKSHOPS que se han realizado sobre el Proceso 

de NÓMINAS  y otro del protocolo de FORMACIÓN a Desempleados, 

cuya responsabilidad es de la Concejalía de Promoción Económica.  (Ver  

página  11 ) .  
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2.3. -  Metodología operativa (Workshops LOGIC PROCESS) é.                     

Somos conocedores de múltiples METODOLOGÍAS que, al amparo de 

las NORMAS de control y gestión de la calidad, nos han invadido 

durante los últimos treinta años. Y que, de acuerdo con los diferentes 

modelos, recomendados y/o impuestos por Organismos de ámbito 

internacional, han marcado nuestras «pautas de conducta» dentro de 

las Empresas y Administraciones Públicas. 

 

Y que, por tal motivo, se han invertido grandes cantidades de recursos 

(tiempo, dinero, personas, etc.), y se han adquirido técnicas o 

sistemas organizativos (SPC, BPR, BMK, TQM, Six-Sigma, Lean, é), 

que, tras haber sido puestas a disposición de los empleados, «no han 

sido utilizadas, de forma práctica y eficaz» por una sencilla razón: 

¡Porque  se limitaban  a ENSEÑAR, en  lugar  de AYUDAR ! 

 

Los jóvenes de Up!, en plena crisis, cuando andaban «a la busca y 

captura» de un empleo de calidad (www.eurodirsa.es/web/?p=124 ),  han 

tenido la suerte de haber encontrado (www.eurodirsa.es/web/?p=316) el 

Proyecto ALIANZA, el cual se basa en el Proyecto «organizativo» 

MERCURIO, que era el que, ya por entonces, las Empresas y 

Administraciones Públicas, le demandaban a EURODIRSA é porque 

AYUDA, no ENSEÑA. 

 

Sin perjuicio de que, el LOGIC PROCESS, que es la METODOLOGÍA 

empleada para «optimizar los recursos», se pueda observar a través 

de los «enlaces» que se contemplan el la página 23, aquellas personas 

que tengan «mayor interés», pueden también hacerlo a través del 

enlace  https ://prezi .com/view/dJTz 3eCXQA3GQgeWN 6K5/  
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* Q F D  * T Q M    

* BMK * B P R      

* SIX SIGMA 

*LEAN  * P M C 

* Normas 
ISO  

*Acredita -  
ciones  

* S P C  
(Control estadístico       

del proceso)  

* Control de 
gestión  

    SISTEMAS ORGANIZATIVOS:                                                                    

Evolución, herramientas y tendencias  

P.M.C. 
Programas  
de Mejora  
Continua  
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 Modelo europeo de excelencia   
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La Metodología LOGIC PROCESS: 
www.eurodirsa.es/web/?page_id=308       
 

 
El Proyecto ñorganizativoò MERCURIO:  
www.eurodirsa.es/web/?page_id=314    

  Diferentes sistemas «organizativos» de gestión   

 

 

 
 

 

 
 

1) El éxito de este MODELO «organizativo  

se apoya fundamentalmente en una revolucionaria  

 metodología  de ñgesti·n de procesos operativosò,  

cuya herramienta de  ñmejora continuaò no tiene nada  

que ver con los sistemas tradicionales de Gestión de calidad:  

Reingeniería de procesos, calidad six -sigma, lean manufacturing , etc.).  

 

El origen de dicho sistema hay que ubicarlo en el sector de automoción ,  

en donde se busca permanentemente la máxima rentabilidad de los  

 recursos utilizados, al objeto de ser competitivos; es decir, ser mejor   

que los rivales empresariales en CALIDAD, SERVICIO y PRECIO.  

 

 

2)  Tal Metodología es la base principal del Proyecto «organizativo»  

  para la ñoptimizaci·n y mejoraò de cualquier actividad, destacando  

fundamentalmente ñla forma c·mo las empresas utilizan sus recursosò. 

 

 Se recomienda observar el VIDEO en https://vimeo.com/21189889  

 

 

3)  Una vez comprobado el éxito de la aplicación del LOGIC PROCESS,  

es cuando se  extiende tal metodología a todos los procesos del  

ĆREA seleccionada como ñmodeloò de referencia. Tal extensi·n,  

es lo que identificamos como Proyecto MERCURIO , o como  

Proyecto ORCE, según sea el campo de aplicación  

 sobre el que se actúe .   

 

 (Un ÁREA o la TOTALIDAD de la EMPRESA y/o  

sus PROVEEDORES principales).  

 

 

 

 

  

 

Se recomienda observar el VIDEO en https://vimeo.com/21189889   
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El método  
LOGIC 

 PROCESS 

www.eurodirsa.es/web/?page_id=308   

 

  

    Reconocimiento  

   de A. E.  

  a Eurodirsa por el  

   LOGIC PROCESS 
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Es una ñsesi·n de 

trabajoò de 

organización, 

durante   5 DÍAS, en  

donde un Equipo de 

empleados de    la 

Empresa o AA.PP. 

determina aquellos 

parámetros que 

pretenden gestionar 

y mejorar,               

de acuerdo con un 

ñMETODO 

ORDENADOò,  

basado en la 

participación  y 

creatividad, y con                            

una filosofía  de                         

ñtrabajo en equipoò. 

El LOGIC PROCESS   
www.eurodirsa.es/web/?page_id=308                                                              

ORGANIZAR  es el arte  de lograr que, personas que realizan              

tareas  ñRUTINARIASò, las conviertan en ñEXTRAORDINARIASò. 

 El método «LOGIG PROCESS»  
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Proceso operativo del LOGIC PROCESS  é  
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WORKSHOP 
 metodología 

 

   Gestión de Nóminas:  
 

      ñIncidencias  m§s relevantesò 
 

 
                                      

para optimizar el proceso de:  
 

Ayuntamiento  
Concejalía de Recursos Humanos  
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  Objetivos  y Beneficios  para el AYTO.  
y sus EMPLEADOS:   

 
Objetivos .-  

 
DEL AYUNTAMIENTO:  

* Racionalizar los Costes  y Optimizar los Recursos  

 (RACOR).  

 
DE LOS EMPLEADOS: 

* Mayor desarrollo  profesional y adiestramiento  

 en sistemas organizativos de gestión  y de trabajo  

en equipo . 

 
 

Beneficios .-  
 

PARA EL AYUNTAMIENTO:  
* Lograr el OBJETIVO arriba citado, con la  

participación directa de sus propios empleados . 

 

* Asegurar el equilibrio presupuestario . 

 
PARA LOS EMPLEADOS: 

* Disponer de una mayor visión global de los  

procesos  de toda la Unidad.  

 

* Aumentar las posibilidades reales de promoción  

 interna.  
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1.4. -  IDENTIFICACIÓN DEL  

PROCESO A MEJORAR: 

 

  
Tras  considerar  a la  CONCEJALIA  DE RECURSOS  HUMANOS  

como  la  más  idónea  para  iniciar  el  WORKSHOP DEMOSTRATIVO   

(también  definido  como  ñpilotoò), así como  para  coordinar  el   

PROYECTO MERCURIO  (MEJOR),  que  sería  el  vehículo  principal   

para  extender  la  mejora  de procesos  a todo  el  Ayuntamiento,  se  

ha  identificado  para  mejorar,  como  PROCESO DE ñPRUEBAò, el   

de GESTION DE NOMINAS .  

 

 

(En  él  se incluyen  los  subprocesos  o actividades  relacionadas   

con  las  INCIDENCIAS  MÁS RELEVANTES, igualmente  expuestas   

en  el  siguiente  organigrama) . 
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ORGANIGRAMA DEL AYUNTAMIENTO  
Modelo de Gestión: Dirección por Procesos  
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 2. -  Desarrollo operativo é                                

A continuación se presenta, a título de ejemplo,  

un esquema del FLUJO DE PROCESOS en el  

AYUNTAMIENTO. 
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 3. -  Descripción del proceso actual  
                                      

TOTAL DE TAREAS 

DESCRITAS  

TAREAS CON VALOR 

AÑADIDO  

134  42  

En esta etapa, hemos procedido a reflejar de forma individual e  

inequívoca, todas las tareas que conforman las actividades que  

comprende el proceso. 

 

Una vez descritas cada una de las tareas se han identificado aquellas que  

ñA¤ADEN VALORò  (AV), y las que ñNo A¶aden Valorò (N/AV) al  

cliente del proceso, siendo conveniente aclarar en este punto que  

no necesariamente se puede prescindir de todas las tareas que no añaden 

valor, puesto que, aunque NO añadan valor, pueden resultar imprescindibles  

como tareas previas a aquellas que SI añaden valor. 
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3.1.1.- FLUJOGRAMA ñPARTICULARò del Proceso de NOMINA: 

º
Flujograma

NOMINAS NOMINAS CONCEJALIAS CONCEJALIAS OTROS

GESTION DE NOMINAS
IT'S /   ALTAS BAJAS/ HH. 

EXTRAS

CONTABILIDAD / 

INTERVENCION
TESORERIA

EXTERNO (H.PUB,SS)  

INTERNO (PLANTILLA)

REGISTRO

Inicio

(1) Recepción e ingreso en 

el Programa de las 

Incidencias (del 28 al 10).

3) Verificación de 

Parámetros y conceptos 

totales Decreto.

Cuadra

No

(5) Generar Mod. 111 

(Firma concejal)

No

 Recepción Mod.111. 

Firma Concejal.

Fin

Gestión de Nóminas: Confección y Pago Nómina del Mes
Revisión

1.0

Código

"Decretos HH.EE, 

Grat.", Listado 

IT's, Alta y Bajas 

... 

Programa 

Nómina

(2) Comienzo Cálculo de 

Nómina por Entidades. (del 

10 al 15).

Relevante

  Procesos Incidencias       

mes siguiente.

Cuadra

(4) Cuadrar IRPF (íntegro 

más retenido) a mes 

vencido.

No

 Recepción Mod.111. 

Firma Concejal y Pago a 

Hacienda. 

Si

(6) Generación Listado de 

Nómina. Formato papel y 

digital (txt). + Listados 

adjuntos. Firmado (Nominas 

+ Concejal)

Verificación y aclaración 

Listado Nómina.

OK listado

Confeccionar:

-Recibo Nómina             -

Transferencias de Nóminas

No

Si

Si

(7) Elaboración TC2 en 

ficheros *.fan Remisión a 

través del sistema *RED  a 

la Tesorería de la 

Seguridad Social.
Fichero *fan. Datos 

Seg. Soc

Sistema RED

Seg. Social: Recepción 

fichero. Verificación.

OK
No

Si

Recepción Acuse de recibo 

técnico. 

Ejecutar  transferencias 

nóminas. (Banco) y Cobro 

en cta. (Plantilla)

Confeccionar Orden de 

Pago A Seg. Social.

Recepción Documento 

Pago. Imprimir (x2) + Firma 

Nomina + Concejal
Recepción y Pago Docto. 

Pago de Seg. Social

Fin

Fin

Si

Cambiar cabeceras (ctas. 

bancarias).Enviar enitdad 

bancaria.

Confeccionar y distribuir:  

Recibo Nómina.

 Incidencias post. 

al día 10.

 Acuse de recibo 

Técnico + 

Propuesta Pago 

electrónico  Orden de Pago 

Seg. Social

  Documentos de 

Pago Seg.Social

 Disketes  

Transferencias de 

nóminas.

 Plantilla: 

Recepción Recibo 

nómina.

 Listado Mensual 

IT's

Copia Decreto + 

Exdte. HH. EE. Y 

Gratificaciones

Decretos/ list.  

incidencias 
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4. -   Oportunidades de Mejora (Problemas)  
                                      

 
 
 
 
Tras la descripción del proceso, los integrantes del Grupo de Trabajo  
 analizan las tareas y relacionan las Oportunidades de Mejora (problemas)  
que se producen en la operativa del proceso.  
  
Los problemas afectan al proceso  y provocan retrasos, ineficiencias,  
re -trabajos, etc. y, si no se eliminan, inciden negativamente en los  
parámetros  para las mejoras de la productividad, calidad, tiempo,  
complejidad, rapidez y satisfacción del usuario o cliente , entre otros  

parámetros que se pretendan optimizar.   

 

OPORTUNIDADES DE MEJORA DETECTADAS:  

 

26  
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5. -  Propuestas de Mejora (Soluciones)  
                                      

                                      
Los participantes han presentado  11 ñPROPUESTAS DE MEJORAò, que resuelven una serie de 

 oportunidades de mejora identificadas, e inciden directamente en los parámetros que exponen en el 

 cuadro final titulado como CUADRO RESUMEN DE PROPUESTAS Y PARAMETROS. 

 

 

 

 

 

Trabajador Jefe Beatriz Concejal Beatriz Trabajador

Jefe Beatriz Concejal Trabajador Beatriz

- Prev isión 

-Parte

El Parte de Horas extras debe ir acompañado de la previsión autorizada. 

 

Recorrido del ñParte de Horas Extrasò(P.H.E.) actual: 

Recorrido dell P.H.E. propuesto: 
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Presentación de Resultados y Conclusiones  
                                       

Tras una semana de intenso trabajo, el EQUIPO preparó la PRESENTACION  
de RESULTADOS ante los Concejales y Directivos del AYUNTAMIENTO que  
asistieron a tal presentación, con el fin de lograr su aprobación y apoyo en  
todas las medidas que propusieron. 
 
Dichos asistentes han sido:  
1. -  Fxxxx Axxxxxxx.  Primer Teniente Alcalde.  
2. -  Jooo Mnnnnnn Sxxxx.  Concejal de Recursos Humanos.  
3. -  Áxxxx Fxxxxxxx.  xDirector del Gabinete de Alcaldía.  
4. -  Lxxxxxx Mxxxxx.  Jefe de Servicio de Recursos Humanos.  
5. -  Lxxxx Mxxxxxx.  Asesor de Recursos Humanos.  
6. -   
 

Los 5 miembros del EQUIPO expusieron y argumentaron con todo rigor  el 
trabajo que habían efectuado durante toda la semana, considerando el  
RESULTADO como una labor de equipo , sin perjuicio de que, cada uno de  
ellos, continúe siendo el responsable particular del proceso o actividad que,  
actualmente, tiene asignada. (E. D.)  
 
En el CUADRO RESUMEN DE PROPUESTAS Y PARAMETROS que viene a  
continuación se puede observar una casilla destinada a reflejar el % de  
MEJORA de  Productividad , como parámetro principal de cualquier  
proceso de optimización. 
 
Una vez que todas las PROPUESTAS sean aplicadas se podrán cuantificar   
tales porcentajes de mejora (sobre los ratios actuales). 
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CUADRO RESUMEN DE PROPUESTAS Y PARÁMETROS 

Proceso: ñGESTION DE NOMINAS.- INCIDENCIAS MAS RELEVANTESò 

BENEFICIOS (Parámetros Mejorables)  

Pro

duc

tivi

da

d 

 
Problemas  

que se  
solucionan:  

 
Propuesta de 

Mejora  
(Solución)  

 

 
Directamente  

Implicados  

Co

mp

leji

da

d 

Ra

pid

ez 

Res

p. 

Cal

id.

Op

era

t. 

Tie

mp

o 

Sat

isf. 

Cli

ent

e 

% 

Mejor

a 

produ

ctivid

ad 

x 

 

Manuel 

Txxxxx 

 

(Nóminas) 

1, 2, 3 y 4 

4, y 5 

6 

9 

10 

11 

x x x 

x x x 

x x x 

 

Paloma 

Gxxxxxx 

 

(I.T.`s) 

1, 2, 3 y 4 

4, y 5 

6 

9 

10 

11 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

 

Beatriz 

Vxxxxxx  

 

(Horas 

Extras y 

Gratifica - 

ciones) 

1, 2, 3, 4 , 6 y 7 

1, 2, 3, 12, y 13 

Todas 

1 

2 

3 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x 

x x 

x 

x 

x 

x 

x 

Todas 4 x x x x x x 

x 7 1 y 2 x x x 

Debemos tener en cuenta que todos estos parámetros están interrelacionados entre si, con lo cual, al reducir 
la complejidad, o evitar los errores ( calidad de la operativa), estaremos mejorando la rapidez de respuesta y,  
por consiguiente, ahorrando tiempo.  
 
Si, por último consideramos dicho tiempo, como HORAS VALOR a nuestro favor, (lo cual supone una mayor 
«disponibilidad» para realizar otras tareas), tendremos un claro incremento de productividad fácilmente 
cuantificable. 
  
(A título de ejemplo,  si conseguimos reducir el tiempo  de nuestras tareas habituales en 2 horas  sobre un tiempo de 
 ñreferenciaò de 8 horas, estaremos ahorrando un 25%  de nuestro tiempo  y, en consecuencia, el incremento de nuestra 
 productividad  será del 33,33% , puesto que, el NUEVO ratio de productividad, lo determina la relación existente entre las 
 2 horas de ahorro y las 6 horas que pasaríamos a tener como nueva referencia). 
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CONCLUSIONES  manifestadas por el EQUIPO participante:  

 

 

Con el fin de que se puedan optimizar plenamente los procesos sometidos a mejora  

durante la semana del workshop, aquellas Concejalías con las que tiene relación directa  

la Unidad de Recursos Humanos, así como el resto de Concejalías, deberían aplicar 

este sistema organizativo de gestión, puesto que ha sido confirmado como MÉTODO  

de eficacia probada. 

 

Asimismo, la filosof²a de ñtrabajo en equipoò practicada, ha permitido romper con los  

habituales sistemas de ñtrabajo individual e intransferibleò, lo cual permitirá  que  

multipliquemos nuestras aportaciones como empleados y que nos «desarrollemos  

Profesionalmenteè, incrementando nuestra ñmotivaci·nò.  

 

En definitiva, creemos que se podr§n ñalcanzarò los OBJETIVOS y BENEFICIOS   

expuestos al principio de este documento, tanto para el AYUNTAMIENTO  como para 

los EMPLEADOS. 

 

A partir de este momento, la Concejalía de RECURSOS HUMANOS, está en 

disposición de disponer de un EQUIPO profesional capaz de realizar el desempeño  

de su trabajo bajo las ventajas que aporta el ñtrabajar en equipoò, además de : 

 

a). -  Estar mejor preparada para, en caso de que se pretenda implantar la reciente Ley 

 de la Función Pública, afrontar un proceso de ñEvaluaci·n del desempe¶oò  

(appraisal ) y planes de carrera , a título individual, de manera objetiva y eficaz. 

(Todo ello sin perjuicio de las acciones de ñcoaching ò que se utilicen con el fin de que, 

 sus directivos, ñaprendan a acceder a su propio potencial y a conseguir una 

 transformaci·n que optimice la excelencia de su vida profesionalò).  

  

b). -  Disponer de ñCuadros de Mando ò que les permitan aportar información a sus 

directores, para que éstos puedan tomar rápidas y acertadas decisiones en situaciones 

 importantes, tales como la Negociación Colectiva  u otras semejantes.  

(Estaríamos hablando de una herramienta de gran utilidad como lo es un  

Balance Social  o un Business Intelligence ). 

   

c). -  Coordinar el PROYECTO MERCURIO, el cual tiene como OBJETIVO extender  

esta metodología a todo el Ayuntamiento y crear VALOR en todas sus Concejalías. 
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Cómo lo hacemos é

Importante: Sin entrar en ñconflictoò

con ninguno de los sistemas organizativos

que tengan ñen cursoò.

En todo caso:  ¡LOS REFUERZA!

Logic Process 

Cómo lo hacemos é

Importante: Sin entrar en ñconflictoò

con ninguno de los sistemas organizativos

que tengan ñen cursoò.

En todo caso:  ¡LOS REFUERZA!

Logic Process 

Procedimiento:

UN TALLER 
ñDEMOSTRATIVOò
de 5 días intensivos.

(con el personal 
operativo de 
cualquier 

Concejalía)

5

Procedimiento:Procedimiento:

UN TALLER 
ñDEMOSTRATIVOò
de 5 días intensivos.

(con el personal 
operativo de 
cualquier 

Concejalía)

55

Si NO
satisface

NO se abonan los honorariosy NO se                  
inicia el Proyecto MERCURIO.                        

¡¡Riesgo de inversión: CINCO DIAS!!

Si NO
satisface

NO se abonan los honorariosy NO se                  
inicia el Proyecto MERCURIO.                        

¡¡Riesgo de inversión: CINCO DIAS!!

SI ha           
satisfecho

Taller de 

ñdiagnósticoòde 4 

horas (con el personal 

supervisor)

Se dirigen 5 ó 6 

procesos ñcríticosò

seleccionados entre 

los supervisores

Se  forma a un 
reducido grupo de 
empleados como                                         
ñEquipo RACORò

Se  co-dirigen

10 ó 20 

procesos

Se tutelan los 

procesos    

restantes

1

2

3

45

SI ha           
satisfecho

SI ha           
satisfecho

Taller de 

ñdiagnósticoòde 4 

horas (con el personal 

supervisor)

Se dirigen 5 ó 6 

procesos ñcríticosò

seleccionados entre 

los supervisores

Se  forma a un 
reducido grupo de 
empleados como                                         
ñEquipo RACORò

Se  co-dirigen

10 ó 20 

procesos

Se tutelan los 

procesos    

restantes

1

2

3

45

Después del Workshopñdemostrativoò, ¿Quéhacemos?: 

Iniciamos el Proyecto MERCURIO

Acciones  posteriores  al  Workshop : 
 
 

 

Tras comprobar los RESULTADOS del Workshop  ñdemostrativoò,  

el Ayuntamiento ya podrá valorar objetivamente si le interesa continuar,  

sin asumir mayores riesgos, con el PROYECTO MERCURIO  (MEJOR),  

de acuerdo con el que presentamos a continuación:  
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Alcance global de lo qu® hacemos  con los WORKSHOPSé                                                                                                                                                                                         

NOTA: El Proyecto MERCURIO ñdetallado ò est§ a su entera disposici·n.                                                                        

 

  

MATERIALIZACION  

OBJETIVOS:  
(A, B, C, D)  

 

 

ALCANCE del  
LOGIC PROCESS y el  
Proyecto MERCURIO  

METODOLOGÍA  

 

 
Participan   
todos  los 
agentes 

del proceso  
 

Obtención 
de mejoras  

en  los 
procesos   

A B D 

Crear ñValor ò en 
todos los 
RECURSOS del 
Grupo  

 
Se 

capitaliza 
el que se 
conozcan  
las Áreas  

 

 
Se difunde  
la cultura y  

metodología  
de la 

ñmejora ò    
 

C 

* Resultados 
cuantificables 
sobre:  
 
1). -Tiempos.  
 
2). -  Tareas sin 
V.A. 
 
3). -  Datos 
fiables.  
 
4). -Cliente 
interno.  
 
5). -Satisfacción 
del   Cliente 
final.  
 

 
* Las personas 
que realizan el 
proceso   
proponen y 
ejecutan las 
mejoras.  
 
 * 
Horizontalidad 
de los procesos  
y participación 
de las áreas 
afectadas  

 
* Conocimientos 
de la gente en 
forma de 
proceso . 
 

* Adaptación                  
al CAMBIO  
 

* Implantación 
de las acciones 
para mejorar 
resultados  
 

 
* Difundir  la 
herramienta 
ñLogic  Process ò 
como un 
instrumento 
para la mejora 
continua.  
 

* Formar al 
personal para 
asumir los 
siguientes 
ciclos.  

 

 

Costes.  

Eficiencia.  

Eficacia.  
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En el año 2008, que era cuando estábamos trabajando en un 

Ayuntamiento que pasaba a ser considerado como GRAN CIUDAD 

(puesto que superaba los 100.000 habitantes), los responsables del 

mismo, nos solicitaron que, al mismo tiempo que les ayudábamos a 

organizarse, tuviésemos en cuenta la NECESIDAD de aplicar la 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO que, por entonces, se deseaba poner 

en funcionamiento y, al mismo tiempo, valorar su inclusión en el 

Convenio Colectivo que comenzaba su negociación. 

 

Y, la satisfactoria experiencia que hemos vivido con los funcionarios y 

empleados, ha sido otra de las razones que nos han animado a 

presentar este TRABAJO, puesto que hemos considerado interesante 

analizar la «gestión  del  cambio»  que se estaba viviendo entonces 

y, al mismo tiempo, poner a prueba la «implicación»  de dichos 

funcionarios y empleados en el Proyecto MERCURIO (en este caso, 

identificado como «MEJOR»), lo cual ha permitido «sumar intereses 

comunes» relacionados con: la organización operativa, la retribución 

salarial fija y variable (esta última por incentivos ligados a la 

productividad. Ver  página  79 ) y la promoción profesional.    

 

Naturalmente, para llevar a cabo toda esta actividad, decidimos 

reunir al Comité de Empresa y transferirle el necesario conocimiento 

empresarial, a través del programa de «Trans-Formación» que, 

actualmente, nos demandan las Organizaciones Sindicales (Ver  página  

71 ),  a fin de trabajar «codo con codo» y llevar a cabo Negociaciones 

Colectivas «inteligentes». (Páginas  68 , 69  y 70 )   

(Ver  EDEMPI  en  la  portada  de este  ESTUDIO)    



Evaluación del Desempeño  
para la Mejora de la Productividad  

e Incentivos  ( EDEMPI ) :  
Presentación a los Empleados  

 
 
 
 
 
 

NOTA: Esta  PRESENTACION ha  sido  elaborada  para  iniciar  la  aplicación  
de EDEMPI  con  los  empleados  del  Área  de Recursos  Humanos  de un  
AYUNTAMIENTO  de más  de 1.000  empleados,  si  bien  la  utilidad  de la  
presente  ñherramientaò podría  resultar  de aplicación  en  cualquier  tipo  
de Organización .   
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* Debido a que, esta política de DESARROLLO PROFESIONAL y de                                  

PLANIFICACION DE CARRERAS, (al margen de su exigencia legal, en las 

AA.PP.),  debe realizarse de manera ñsencillaò y sin mayor tensi·n en el 

trabajo diario, deseamos que los ASISTENTES se impliquen en el diseño 

del proceso operativo, puesto que es para su utilidad y beneficio.                                             

 
(Seguidamente se extenderá al resto de las Unidades del AYTO.)   

 
 

* Al mismo tiempo, aprovechando la ocasión, los miembros de la Unidad 

de RR. HH., conocerán las diferencias existentes entre la EVALUACION  

DEL DESEMPEÑO, la VALORACION DEL PUESTO DE TRABAJO, y los 

WORKSHOPS DE OPTIMIZACION DE PROCESOS (trabajando en equipo, 

etc.), identificando  mejor todas sus posibilidades laborales y de 

promoción dentro del Ayuntamiento.  

Evaluación del  

 potencial de un empleado  

  

Exponer la EVALUACION DEL DESEMPEÑO (APPRAISAL)                     

a todo el EQUIPO integrado en la UNIDAD DE RECURSOS 

HUMANOS, con el fin de que conozcan las VENTAJAS                          

de dicha EVALUACION, y lo consideren más                             

BENEFICIOSO que PERJUDICIAL, ante el                          

desconocimiento que se tiene de todo ello.  

 

 
      

 

 OBJETIVOS de la  PRESENTACION de ñEDEMPIò                    
(Evaluación del  Desempeño para la Mejora de la Productividad e Incentivos)  

Año 2018                      
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Contenidos  

Índice de   

   Evaluación del Desempeño  

Introducción general  

SOPORTE OPERATIVO:  

1. - Hojas de Trabajo  

2. - Auto -Evaluación  del 
Desempeño  
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Introducción general (1)  

Evaluación del Desempeño  

 
El principal objetivo de esta PRESENTACION,  

 es hacer partícipes a los EMPLEADOS del  

 Ayuntamiento en el DISEÑO e IMPLANTACION  

del sistema de EVALUACION DEL DESEMPEÑO  

 que mejor se acomode a la operativa del  

trabajo diario de los mismos.  

 

 

Dicha EVALUACION, correctamente utilizada ,  

supondrá uno de los factores más relevantes  

para el desarrollo del potencial  de todos  

 los empleados  del AYUNTAMIENTO.  
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Su importancia radica en la motivación  

 y la comunicación.  

 

La peor supervisión que puede recibir un empleado  

es ñningunaò, puesto que su lectura ser§ que no  

nos interesa en absoluto lo que hace.  

 

Por consiguiente, los OBJETIVOS de la EVALUACION  

DEL DESEMPEÑO en el Ayuntamiento serán  

los que presentamos seguidamente:  

Introducción general (2)  

Evaluación del Desempeño  

   

                                        2.4. - PRESENTACIÓN de la Evaluación del Desempeño                           -  49 -  

 



 Asegurar que los empleados reciban:                                                                                           

1. -  Un trato justo y constante, y dispongan de é                                                                                                          

2. -  Una guía para su mejor desarrollo profesional.               

( Planificación de carrera ).  

      El proceso de EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

contribuye eficazmente al logro de dichos objetivos en  

diferentes formas : 

     A). -   * Amplía el conocimiento de las 

responsabilidades  del empleado, y  

              * Observa su actuación  e incrementa su 

eficacia .         

     

      B). -  * Se expresan los intereses profesionales  del 

empleado, y  

             * Se le orienta sobre cómo aumentar  sus 

posibilidades de triunfo profesional . 
      

     C).- * Se confirma la información sobre actuación , 
potencial  e intereses  del empleado, y  

                                                                                                   
* Se examina y actualiza su disponibilidad  para otros 
puestos.  

   OBJETIVOS de la                             

Evaluación del Desempeño  
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APELLIDOS:  NOMBRE:  Nº EMPLEADO : 

    UNIDAD /  

 SERVICIO:  
 

El Proceso de EVALUACION DEL DESEMPEÑO  tiene la FINALIDAD  de AYUDARTE a ti profesionalmente y a la Corporación Municipal  
como Organismo Público.   
 
Completando adecuadamente esta Hoja de Trabajo, la cual te servirá para la ENTREVISTA con tu Supervisor, contribuirás a tu Evaluación de 
DOS maneras 
          1) Asegurando que, al EVALUAR tu desempeño, se tienen en cuenta todos tus puntos de vista.   
          2) Podrás mantener una ENTREVISTA DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO eficaz. 

AREA I .-  RESPONSABILIDADES  PRINCIPALES :                                                                                                                                         
Describe tu trabajo tal como lo ves en cuanto a tus responsabilidades  principales . 
Contestar a las siguientes  preguntas  podría ayudarte a identificar las responsabilidades principales de tu trabajo: 1.- ¿Qué resultados  
importantes se esperan de ti?. /  2.-  ¿A qué le da mayor importancia tu supervisor?. /  3.-  ¿A qué dedicas más tiempo y esfuerzo?. /  
 4.-  ¿Qué cosas importantes no se realizarían si tu trabajo no existiese?.  
(1.- Enumera e incluye como ANEXOS los documentos con los que trabajas. /  2.- El % de dedicación anual y su distribución son simplemente 
 ñorientativosò). 
 
Si supervisas  a otros  empleados,  incluye las siguientes responsabilidades principales: Organizar y planificar. Comunicar información. Trabajar 
 con otros y Desarrollar a tus subordinados.  
(Y, si no  supervisas,  pero estos elementos tienen aplicación en tu trabajo, utilízalos igualmente). 

N
º  

RESPONSABILIDADES PRINCIPALES  %  de 

dedicaci
ón anual  

1 Calcular y controlar las repercusiones económicas por aumentos de las retribuciones, 
tanto se refieran a la Negociaci·n Colectiva, como a aquellas ñno presupuestadasò para 
controlar DESVIACIONES ñMasa salarialò. (Ver Anexos 1 a 5) 

20 %  

2 Controlar que todas las retribuciones respondan a la uniformidad que se derive de las 
ñbandas salarialesò, resultado de la Valoraci·n del Puesto de Trabajo, Evaluaci·n del 
desempe¶o, u otras ñvariablesò.  (Ver Anexos 6 y 7) 

20 %  

3 Estar informado de los niveles y sistemas de remuneración en otras Corporaciones 
(dentro de la misma Comunidad Autónoma): ENCUESTA SALARIAL.  

5 %  

4 Introducir en el ñprograma de explotaci·n de n·minaò aquellas INCIDENCIAS 
(enfermedad, ausencias, permisos, horas extras, etc.), que permitan el abono ñexactoò de 
la NOMINA, así como su correcta explotación. (Ver Anexos 8 a 17)   

40 %  

5 Gestionar la estadística derivada de la NOMINA y trasladarla a CUADROS DE GESTION 
para disponer de una operativa Masa Salarial, comprobando asimismo la correcta 
explotación de los Seguros Sociales.  (Ver Anexos 18 a 23)   

5 %  

6 Atender y solucionar todas aquellas ñreclamacionesò de los empleados, en materia de 
retribuciones y cotizaciones a la Seguridad Social.  

10 %  

SUAREZ DE LA FUENTE CARLOS 367  

Administración de 
RR. HH.  

Cumplimentada el :  21. 10. 2008     

    AREA : 
Organización y Recursos 
Humanos   

 
 
DENOMINACION  
DEL PUESTO: 
  
 

Gestor de Nóminas y 
Seg. Sociales  

    NIVEL PUESTO : 34  CODIGO PUESTO: 16  

             Fijo / Eventual / 

EVALUACION:  1ª  

HOJA DE TRABAJO PARA 
EMPLEADOS (1)  

FIJO  
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CONTRIBUCIONES MAS IMPORTANTES  

 
1. -  Dise¶ar un circuito relacionado con la tramitaci·n y recepci·n de documentos de ñcontrol de 
INCIDENCIASò que ha permitido la eliminaci·n del 40 % de los tr§mites burocr§ticos existentes, 
con lo cual se AHORRA tiempo y se EVITAN errores en la explotación de la Nómina y en los Seguros 
Sociales.  
 
2. -    

Área II. -  CONTRIBUCIONES MAS IMPORTANTES:  
 

Revisa cada responsabilidad principal y anota cualquier contribución  que hayas hecho. Puede incluirse la resolución de un 

problema importante, la aplicación con éxito de una idea, una mejora en tu trabajo , la realización de una meta de trabajo o la 

ejecución con éxito de una tarea difícil. 

Área III. -  DIFICULTADES EN EL DESEMPEÑO:  
 
Revisa cada responsabilidad y anota los obstáculos o dificultades , cosas que sucedieron y que te hayan restado efectividad. 
Anota cualquier ayuda que necesites  para vencer estas dificultades. 

DIFICULTADES EN EL DESEMPEÑO  

 
1. -  Durante los ¼ltimos d²as del mes no me entregan, ñen tiempo y formaò, la documentaci·n citada 
en el apartado anterior, lo cual me obliga a ñrectificarò los trabajos ya materializados. (Recibos de 
salarios, é. ). 
 
2. - Que las Ćreas no nos informen inmediatamente, de forma ñprovisionalò, (por mail, o sistema 
semejante), de las altas ñpuntualesò de los NUEVOS empleados, sin perjuicio de que, posteriormente, 
lo formalicen en documento oficial debidamente diligenciado.  
(Ello me obliga a hacer liquidaciones ñextra-salarialesò y ñajustar en la NOMINA del mes siguiente).  
 
3. - Que, el DPTO. DE TESORERIA (FINANZAS), no nos facilite la relación de abonos el mismo día que 
a la Entidad Bancaria y que los empleados se enteren antes que nosotros de sus ñcorrectas o 
incorrectasò percepciones.    
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PLANES DE ACCION  

 
1. -  Determinar un UNICO procedimiento del flujo de toda la informaci·n y ñhomogenizarò criterios y 
conceptos retributivos.  
Para su cumplimiento, todos los Directores serán informados en el término de 15 días, de los 
UNICOS CONCEPTOS e IMPRESOS que van a regir a partir deééé., as² como del cumplimiento de 
una exhaustiva PLANIFICACION con ñtopes m§ximos de admisi·nò. 
(El incumplimiento de ello le supondr§ ñenfrentarseò al problema que le genere al empleado, puesto 
que NO podrá ser solucionado hasta el mes siguiente).  
 
2. -  Cuando se realice un WORKSHOP en el proceso de TESORERIA (FINANZAS), desearía participar 
en la parte  de su proceso ñque se interaccionaò con el m²o.     
 
 
3. - Al objeto de poder ñextender mis responsabilidades principalesò, y que ello contemple funciones 
específicas de otras divisiones, (tal y como manifiesto en el AREA siguiente), sería conveniente que 
pudiese asistir a algún Programa de FORMACION relacionado con materias jurídico -laborales.  
 
4. -  

Área IV. - PLANES DE ACCION:  
 
Teniendo en cuenta  tus responsabilidades principales, contribuciones y dificultades en el desempeño, aprecias la necesidad de 
unos Planes de Acción. 
Para ayudarte a desarrollar estos planes, utiliza estas indicaciones:  
 

ÁLos planes de acción deberán incluir cosas que tú puedas hacer para aumentar tu eficiencia o suprimir las 

dificultades  en el desempeño. 

ÁLos planes de acción deberían ser lo suficientemente específicos de manera que puedas saber cuándo se han 

cumplido satisfactoriamente.  

ÁLos planes de acción deberían indicar si te puede ser útil el recibir entrenamiento o formación.  

 

En el momento de la ENTREVISTA de EVALUACION con tu superior deberás tener el tiempo suficiente, no sólo para discutir estos 
planes, sino  para asegurarte que son realistas y están en consonancia con otros objetivos de la Unidad o Servicio. 
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OBJETIVOS PROFESIONALES  

1. -  A CORTO PLAZO: Ampliar mis funciones al AREA de Negociación Colectiva y Relaciones 
Laborales.  

2. -  A LARGO PLAZO:   

Área V. -  OBJETIVOS PROFESIONALES:  
 
Describe tus objetivos profesionales a corto y largo plazo.  

Ahora dispones de la oportunidad para dar a conocer tus intereses profesionales. Esto te asegurará que la UNIDAD DE 
GESTION DE RECURSOS HUMANOS será conocedora de tus intereses para cuando se produzcan vacantes.  
De la lista de CÓDIGOS de Puestos de trabajo y Áreas, selecciona aquellos dos en los que te halles más interesado y anótalas 
en las casillas que vienen a continuación. (Puedes expresar tus intereses a nivel GLOBAL, como podría ser un AREA o, a nivel 
más ESPECIFICO, como podría ser la Unidad o Servicio. Indica también si estás más interesado en puestos de Supervisión (S)  o 
de No Supervisión (N)  en los puestos de trabajo seleccionados, escribiendo S ó N en la casilla correspondiente. 

S       AREA/ Unidad de interés principal: 

  AREA/ Unidad de interés secundario:   

Escribe S o N 

Área VI. -   COMENTARIOS ADICIONALES:  
 
Anota aquí todas aquellas cuestiones de las que te gustaría hablar en tu ENTREVISTA DE EVALUACION. 

COMENTARIOS ADICIONALES  

1. -  Me gustar²a conocer la descripci·n del puesto que he indicado como de ñinter®s 
principalò. 
 
2. -    
 

 
 
 

 Fecha:    Firma:  
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Marca con una ñXò tu nivel de DESEMPE¤O, de acuerdo con la siguiente escala: 
 
(1) ñSBò: Desempeño Sobresaliente,  excede con mucho los estándares del puesto. Nivel de desempeño alcanzable raramente.   
(2)  ñSò: Desempeño Superior.  Excede todos los estándares. (3)   ñAEò: Desempeño Altamente Efectivo.  Excede la mayoría de los 
 estándares, cumple con todos los demás. (4)  ñBò: Desempeño Bueno . Cumple los estándares y puede superar alguno.  
(5)  ñAMò: Necesita Alguna Mejoría.  Cumple la mayoría de los estándares pero necesita mejorar en algunas áreas.  
(6)   ñMMò: Necesita Muchas Mejorías . Cumple algunos estándares pero necesita mejorar en muchas áreas. 

RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES  
 

DESCRIPCION DEL DESEMPEÑO (El SUPERVISOR -EVALUADOR, podría NO 
coincidir) (?)  

Enumera tus Responsabilidades y 
Obligaciones Principales como 
Empleado. 

Revisa cada Responsabilidad Principal y anota las 
Contribuciones más importantes. Refleja dónde 
podrías aumentar la eficacia o dónde crees que 
necesitan mejoras. Marca con una ñXò la sub-columna 
de la derecha que mejor describa el desempeño en 
cada una de tus Responsabilidades Principales 
 

 

1 
 
S
B 

 

2 
 
S 

 

3 
 
A
E 

 

4 
 
B 

 

5 
 
A
M 

 

6 
 

M

M 

Calcular repercusiones y 
controlar desviaciones 
MASA SALARIAL  

Represento las desviaciones de forma 
gr§fica, controlando y ñajustandoò el 
Presupuesto de la NOMINA.  

X 

Controlar uniformidad de 
las ñbandas salarialesò por 
la VPT y E. D.  

Coordino y concilio de manera coherente 
las retribuciones según los puntos por VPT 
y la E. D.  

X 

Mantener actualizada la 
Encuesta salarial  

Incorporo a la ENCUESTA legislación 
socio - laboral que puede afectar a los 
conceptos retributivos expuestos.  

X 

Gestionar la NOMINA y 
todas las INCIDENCIAS que 
procedan   

He diseñado un diagrama de flujo de todas 
las tareas que ha permitido AHORRO de 
tiempo y AGILIDAD.  

X 

Gestionar el particular 
CUADRO de MANDO sobre 
la Nomina y los Seguros 
Sociales.  

Aporto toda la base de cálculo para la 
Negociación Colectiva y para que, las 
estrategias de Negociación con los 
Sindicatos, sean efectivas y rápidas.  

X 

Atender y resolver a los 
empleados todas las 
reclamaciones retributivas  

He logrado el objetivo de reducir las 
reclamaciones, tanto individuales como 
por conflictos colectivos, en un 80%.  

X 

APELLIDOS:  NOMBRE:  Nº EMPLEADO : 

    UNIDAD /  

 SERVICIO:  
 

SUAREZ DE LA FUENTE CARLOS 367  

Administración de 
RR. HH.  

Cumplimentada el :      

    AREA : 
Organización y Recursos 
Humanos   

 
 
DENOMINACION  
DEL PUESTO: 
  
 

Gestor de Nóminas y 
Seg. Sociales  

    NIVEL PUESTO : 34  CODIGO PUESTO: 16  

             Fijo / Eventual / 

EVALUACION:  1ª  

HOJA DE AUTOEVALUACIÓN             
DEL EMPLEADO (2)  

FIJO  
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Marca con una ñXò tu nivel de DESEMPE¤O, de acuerdo con la siguiente escala: 
 
(1) ñSBò: Desempeño Sobresaliente,  excede con mucho los estándares del puesto. Nivel de desempeño alcanzable raramente.   
(2)  ñSò: Desempeño Superior.  Excede todos los estándares. (3)   ñAEò: Desempeño Altamente Efectivo.  Excede la mayoría de los 
 estándares, cumple con todos los demás. (4)  ñBò: Desempeño Bueno . Cumple los estándares y puede superar alguno.  
(5)  ñAMò: Necesita Alguna Mejoría.  Cumple la mayoría de los estándares pero necesita mejorar en algunas áreas.  
(6)   ñMMò: Necesita Muchas Mejorías . Cumple algunos estándares pero necesita mejorar en muchas áreas. 

RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES  
 

DESCRIPCION DEL DESEMPEÑO (El SUPERVISOR -EVALUADOR, podría NO 
coincidir) (?)  

Enumera tus Responsabilidades y 
Obligaciones Principales como 
Empleado. 

Revisa cada Responsabilidad Principal y anota las 
Contribuciones más importantes. Refleja dónde 
podrías aumentar la eficacia o dónde crees que 
necesitan mejoras. Marca con una ñXò la sub-columna 
de la derecha que mejor describa el desempeño en 
cada una de tus Responsabilidades Principales 
 

 

1 
 
S
B 

 

2 
 
S 

 

3 
 
A
E 

 

4 
 
B 

 

5 
 
A
M 

 

6 
 

M

M 

Calcular repercusiones y 
controlar desviaciones 
MASA SALARIAL  

Represento las desviaciones de forma 
gr§fica, controlando y ñajustandoò el 
Presupuesto de la NOMINA.  

Controlar uniformidad de 
las ñbandas salarialesò por 
la VPT y E. D.  

Coordino y concilio de manera coherente 
las retribuciones según los puntos por VPT 
y la E. D.  

Mantener actualizada la 
Encuesta salarial  

Incorporo a la ENCUESTA legislación 
socio - laboral que puede afectar a los 
conceptos retributivos expuestos.  

Gestionar la NOMINA y 
todas las INCIDENCIAS que 
procedan   

He diseñado un diagrama de flujo de todas 
las tareas que ha permitido AHORRO de 
tiempo y AGILIDAD.  

Gestionar el particular 
CUADRO de MANDO sobre 
la Nomina y los Seguros 
Sociales.  

Aporto toda la base de cálculo para la 
Negociación Colectiva y para que, las 
estrategias de Negociación con los 
Sindicatos, sean efectivas y rápidas.  

Atender y resolver a los 
empleados todas las 
reclamaciones retributivas  

He logrado el objetivo de reducir las 
reclamaciones, tanto individuales como 
por conflictos colectivos, en un 80%.  

APELLIDOS:  NOMBRE:  Nº EMPLEADO : 

    UNIDAD /  

 SERVICIO:  
 

SUAREZ DE LA FUENTE CARLOS 367  

Administración de 
RR. HH.  

Cumplimentada el :      

    AREA : 
Organización y Recursos 
Humanos   

 
 
DENOMINACION  
DEL PUESTO: 
  
 

Gestor de Nóminas y 
Seg. Sociales  

    NIVEL PUESTO : 34  CODIGO PUESTO: 16  

             Fijo / Eventual / 

EVALUACION:  1ª  

HOJA DE EVALUACIÓN                                
DEL EMPLEADO (3)  (Por el Supervisor)  

FIJO  
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RESPONSABILIDADES PRINCIPALES  ADICIONALES (Cumplimenta el 
SUPERVISOR-EVALUADOR)  
 
Las RESPONSABILIDADES PRINCIPALES ADICIONALES  deben tomarse en cuenta al 
evaluar a UN SUPERVISOR, si bien pueden usarse también cuando deban aplicarse a 
empleados NO SUPERVISORES. 
Debe describirse el desempeño del evaluado en los espacios correspondientes. 

 

1 
 

SB 
 

 
2 
 

S 
 

 
3 
 

A
E 

 
4 
 

B 
 

 
5 
 

A
M 
 

 
6 
 

M

M 
 

ORGANIZACIÓN Y 

PLANIFICACIÓN 

Organización del trabajo, 
adecuado uso del tiempo, 

planificaciones, 
establecimiento de planes 

de seguimiento 
apropiados y efectivos.  

Trabaja apoyándose en diagramas y 
esquemas, eliminando todas aquellas 
actuaciones que considera innecesarias.  
(Se adjuntan ñpropuestas de mejoraò 
presentadas este último año, objeto de 
felicitación de mi supervisor).  

 

 

x 

COMUNICACIÓN E 

INFORMACIÓN 

Expresarse de forma oral 
y escrita, organización de 

la comunicación, 
adecuado uso del idioma.  

Se expresa oralmente con claridad y todos los 
informes que elabora son fácilmente 
asimilables.  

 

x  

 

TRABAJO CON  LOS 

DEMÁS 

Relaciones con sus 
compañeros, comprensión 

hacia otras personas, 
consideración y respeto 

hacia los demás  
 

Ha tenido que coordinar las reuniones de 
Negociación Colectiva y la aplicación 
retributiva de la Evaluación del Desempeño.  
(El Director General hizo una ñmenci·n 
especialò a su capacidad de adaptaci·n y 
liderazgo).  

X 

DESARROLLO DE 

SUBORDINADOS 

Adiestramiento de 
subordinados, 

instrucciones, orientación, 
consejos, evaluación de 

sus desempeños, recursos  
empleados para resolver 
problemas que afecten al 

desempeño  
 

No tiene subordinados a su cargo  

 

 
CALIFICACION GLOBAL DEL DESEMPEÑO (Cumplimenta el SUPERVISOR -
EVALUADOR)  
 

 
 

SB S 
 

A
E 
 

B A

M 

M

M 

 

Marque con una ñXò la casilla que mejor califique globalmente el Desempe¶o del 
empleado:  
 
 

x 
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PLANES DE ACCION  

EL EMPLEADO EVALUADO:  
¿Qué puede hacer el empleado para aumentar su 
efectividad o mejorar? 
Indique en qué áreas necesitaría entrenamiento 

EL SUPERVISOR-EVALUADOR:  
¿Qué puede hacer la Dirección para apoyar al empleado en sus 
esfuerzos para aumentar su efectividad o mejorar? 

1.- Asistir a Programas de Dirección de RR. 
HH. de breve duración que organice alguna 
Escuela de Negocios en Madrid.  
 
2. -  Incorporarse al Plan de DESARROLLO 
PROFESIONAL del AYUNTAMIENTO (sin 
cambiar de puesto de trabajo), con el fin de 
adiestrarse en:  
 
a) GRUPOS DE DISCUSION. - Para desarrollar 
capacidad de ñtrabajar en equipoò. (Asistiendo 
a algunos workshops  de procesos 
directamente relacionados con mi trabajo).  
 
b) DESARROLLO IMPULSADO. - (Coaching ). -  
Para incrementar mis capacidades de 
supervisión ante promociones futuras.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.- Financiar y subvencionar parte de los Programas 
solicitados.  
 
2. -    
 
 
 
 

                    
COMENTARIOS DEL EMPLEADO                                                                                                                                                                     

SI         NO  

La completaste  X 

Escribe a continuación cualquier comentario que desees hacer acerca de tu evaluación  

xxxxxxxx  
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                                   FIRMA del Empleado:  Fecha: 

Tu FIRMA no significa que estés necesariamente de acuerdo con la EVALUACION.  
Significa simplemente que la evaluación ha sido discutida contigo.  

                                            OTRAS FIRMAS:  
 
 

                                                           Evaluador:                                                                           Fecha:  

 
 

 

 

                                   Supervisor del Evaluador:                                                                          Fecha: 

 

 

 

 

                                                              RRHH:                                                                              Fecha:  

 
COMENTARIOS DEL SUPERVISOR - EVALUADOR 

Haz un resumen de la entrevista con el empleado 
 

xxxxxxxx  
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Cumplimentada el :  

27.10. 2008     

APELLIDOS:  Nº EMPLEADO: 
SUAREZ DE LA 
FUENTE 

CARLOS 
367  

EVALUACION:  
 Anual/  
Especial  

PILOTO  

(1) ñSBò: Desempeño Sobresaliente,  excede con mucho los estándares del puesto. Nivel de desempeño alcanzable raramente. 
(2)  ñSò: Desempeño Superior.  Excede todos los estándares. (3)   ñAEò: Desempeño Altamente Efectivo.  Excede la mayoría de los 
 estándares, cumple con todos los demás. (4)  ñBò: Desempeño Bueno . Cumple los estándares y puede superar alguno.  
(5)  ñAMò: Necesita Alguna Mejoría.  Cumple la mayoría de los estándares pero necesita mejorar en algunas áreas.  
(6)   ñMMò: Necesita Muchas Mejorías . Cumple algunos estándares pero necesita mejorar en muchas áreas. 

DESEMPEÑO GLOBAL 
 

S
B 

S A
E 

B A
M 

M

M 

Marca con una X la casilla que corresponda de acuerdo con la Evaluación del Desempeño 

 
X 

OBJETIVOS E INTERESES DEL EMPLEADO (Ver su Hoja de Trabajo)  

 
 
 
 
 
 

ESTIMACION DEL NIVEL DE POTENCIAL.  Estima hasta qué punto el empleado 
demuestra Continuidad de Desempeño, Conocimiento y Habilidades, Habilidad para Trabajar 
con Independencia y Relaciones Interpersonales 

 

Apunte ese nivel a continuación: DE SUPERVISION  
 

 

DISPONIBILIDAD PARA OTROS PUESTOS . : Escribe un máximo de tres 

posibilidades, identificadas con los códigos de áreas de trabajo, que corresponderían de una 
forma lógica al desarrollo profesional del empleado 

1)  

2)  

3)  

 

FIRMAS: 

 

 

 

 

 

 

Evaluador: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Superior del 

Evaluador: 

 

 

 

RESUMEN DE EVALUACION (Supervisor)  

NOMBRE:  

   

                                          2.4. - PRESENTACIÓN de la Evaluación del Desempeño                             -  60 -  

 



                                                                                                              

2.5 - Propuestas de Mejora. (SOLUCIONES)  é                     

SEGUNDA PARTE: ¡De las  Musas  al  Teatro!  
 

Una vez identificados los PROBLEMAS y «sus causas», pasamos a citar 

las PROPUESTAS DE MEJORA recomendadas para la UNIDAD de 

RECURSOS HUMANOS, siempre con la participación e implicación total 

de todos los empleados afectados de dicha Unidad. 

 

A partir de este momento, el presente TRABAJO pasa a convertirse 

en un PROYECTO que tiene un claro OBJETIVO : OPTIMIZAR  LOS 

RECURSOS PÚBLICOS  para, de esta forma, aprovechar todos 

aquellos beneficios que rodean a la consecución de dicha optimización, 

como es «llevarlo a cabo con los JÓVENES UNIVERSITARIO Y DE FP 

ciclo superior», una vez adiestrados para ello.   

 

Y, el TRABAJO de ESTUDIO E INVESTIGACIÓN previa, es vital para 

conseguir ambos objetivos: el ORGANIZATIVO de «optimización» y el 

SOCIAL de «empleo juvenil de calidad». Puesto que, realizar un 

ESTUDIO o INVESTIGACIÓN, sobre lo cual -a continuación- no 

pudiésemos obtener BENEFICIOS, aplicando algún tipo de ACCIÓN, 

nos podría generar frustración profesional.   

 

EN GENERAL, debemos «atacar» directamente los PROBLEMAS, 

ensayando PROPUESTAS DE MEJORA como: 

 

a) Elaboración de CUADROS sinópticos  (semejantes al de la página 15 

pasada), que recojan las ACTIVIDADES y RESPONSABILIDADES de 

las distintas Unidades del Ayuntamiento, estableciendo claramente 

las «prioridades». 
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b) Identificar  los PROCESOS trascendentes (críticos) de la Unidad, a 

través del «mapa de procesos», comenzando por aquellos que más 

AHORROS y MEJORAS puedan ofrecernos. 

 

c) PARA LAS NUEVAS CONTRATACIONES O/Y PROMOCIONES, se debe 

formalizar un procedimiento específico, exigiendo -al menos- el 

cumplimiento de DOS requisitos : 

 

UNO.- La obligación de argumentar las «razones» de la contratación, 

detallando las ACTIVIDADES PRINIPALES en el «Profesiograma»  

elaborado a tal fin.    

 

DOS.- Haber efectuado -al menos- UN WORKSHOP «demostrativo» de 

5 DÍAS o, en su defecto, haber sometido -a las actividades principales 

del puesto- a un exhaustivo análisis. 

 

EN PARTICULAR , deberíamos «ensayar» ACTUACIONES que nos 

permitiesen dar respuesta a todo aquello que condujese a la 

consecución del objetivo  de «optimización», como son: 

  

d) Elaborar «Protocolos  de actuación»  de todos los procedimientos 

operativos «críticos»,  a fin de utilizarlos entre -otras razones- para 

realizar sustituciones puntuales. (Ver   página  64 )  

 

e) Exportar el «conocimiento» a través de sesiones anuales de 

«formación  cruzada»  (de veteranos a novatos), con la colaboración 

activa del Centro de Conocimiento Empresarial y la EGAP. 
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f)  Apostar por un modelo organizativo «por PROCESOS», (en lugar de 

«por FUNCIONES»), evitando -al mismo tiempo- la estrategia de 

«nadar contra corriente», y creando para ello DOS ESCENARIOS clave 

totalmente interaccionados. 

 

Å UNO de «Producción  y Gestión»  en BACK OFFICE, y 

 

Å OTRO que, además de realizar aquello que se lleva a cabo en el 

escenario anterior, desarrolle «Innovación,  Coordinación  y 

Organización»  en FRONT END.  (Ver   página  80 )  

 

g) Al igual que, la Dirección FINANCIERA, precisa conocer y saber 

interpretar  un BALANCE ECONÓMICO, la Dirección de RECURSOS 

HUMANOS, precisa disponer de una herramienta semejante para 

gestionar acertadamente la utilización de las personas, que es el 

recurso más valioso de cualquier Organización PÚBLICAé  y también 

PRIVADA: El BALANCE SOCIOLABORAL .  

 

El Esquema RESUMEN de la página 67, recoge los aspectos más 

relevantes de dicho BALANCE SOCIAL, destacando de forma especial 

los relacionados con la PRODUCTIVIDAD  y la  NEGOCIACIÓN  

COLECTIVA. 

 

 El uso adecuado de esta INFORMACIÓN permite que, la mencionada 

Negociación Colectiva, se pueda identificar como «INTELIGENTE» . 

(Ver  página  68 )      
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M
a
n

o
lo

A
n

g
e
l

Je
su

s

M
E

D
IC

O

H
A

C
IE

N

D
A

1 Recibe parte IT (baja médica)  X

2

Comprueba fecha  (para incluirlo 

en el mes correspondiente a la 

nómina) 

3
Introduzco datos en programa de 

nóminas y .. 

4
Creo fichero programa nóminas 

para Seg. Soc.

5 Remito datos a la Seg. Social X

6
Recibo acuses de cada baja  

individualizada 
X

7 Corrijo si hay disconformidad 

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

OTROS PARTICIPANTES

Del Propio Dpto.

O
rd

e
n

DESCRIPCION DE SECUENCIA De otros Dptos.

V
E

R
 I

M
P

R
E

S
O

d)  ñPROTOCOLO DE PROCESOS CRITICOSò (Diagrama de flujo)

CLIENTE ( Que recibe el trabajo) : NÓNIMA Recursos Humanos

PROTOCOLO DE  ITs RESPONSABLE Paloma

Relacionado con d) Protocolo de un ñproceso cr²ticoò  é 
(Elaborar Diagrama de flujo)  
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Área: HACIENDA  

Realiza 10 procesos críticos  

Tramitación de 
Presupuestos  
 

. 
 
 

A 

. 
 
 

B 

. 
 
 

C 

. 
 
 

D 

Juan  

. 
 
 

B 

. 
 
 

C 

. 
 
 

D 

Ana  

. 
 
 

A 

Carmen  

 

. 
 
 

A 

. 
 
 

B 

. 
 
 

C 

. 
 
 

D 

Rafa  

. 
 
 

A 

. 
 
 

B 

. 
 
 

D 

Ignacio  

. 
 
 

B 

. 
 
 

C 

. 
 
 

D 

. 
 
 

E 

Miguel  

 

. 
 
 

A 

. 
 
 

E 

Alberto  

Funciones:  Proceso :  
 

Cumplimentar 
documento de 

control  

Calcular gastos 
corrientes 

presupuestados  

Asignación 
recursos 

financieros  

. 
 
 

Analizar 
previsiones 
financieras  

Elaborar 
documentación 

de protocolo  

 Relacionado con f) Modelo organizativo:                                           

GESTION ñpor procesosò é  

ATENCIÓN: La elaboración de esta 

documentación, debe ser asumida por 

alguna otra persona (además de Juan), 

al objeto de evitar  «interrupciones» 

ante su ausencia en cualquier momento.  
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f)  Flujo de procesos é  

Cliente s y Proveedor es INTERNOS d e una                                                         
DIRECCION POR PROCESOS   

Cada Unidad es responsable de una serie de procesos y actúa 
como lo haría una Empresa  independiente, obligada a dar el 

mejor servicio a sus Clientes Internos.   

P C 

c 

P 

                                                                       

ALCALDÍA  

NUEVAS 
TECNOLOGIAS 

RR.H

H. 

FINAN

ZAS 

Cliente interno FINAL y  

CIUDADANO USUARIO  

P 

HACIENDA Y 
RECURSOS HUMANOS 

P C 
c 

c P 

P C 
P C 

URBANISMO  

P C
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2) Jornada de Trabajoé  Pactada anualmente en CONVENIO 
 
 COLECTIVO. (Y Absentismo medio por Secciones). 

 3) Ratios de productividadé Seg¼n  grupos de ñprocesosò 

(especialmente ñcr²ticosò y Subcontratados), con presupuesto asignado a 
cada Concejalía.    

 

4) Previsiones de (+ -) Plantillaé Por categorías, durante 
los próximos 4 años.    

5) Abanico salarial... Por Categorías . 
      Y MASA SALARIAL por Concejalías.  

 

 

 
 
6) Otra informaci·né  a)  De Tipo organizativo:  Organigramas. 

b) Políticas del AYTO.: Formaci·n, Promociones, Planes de carrera,é  

c) Sindicales:  Fecha de elecci·n, composici·n,é  

Etc.  

 

 

 

  

Relacionado con  g) BALANCE  SOCIO -LABORAL  
  

                       

1) Plantilla TOTAL é 
 
1.1).- Por Centros de Trabajo y según  años de ANTIGÜEDAD y Modalidad   

         del CONTRATO. (Tiempo indefinido o determinado).  

                  

1.2).- Por CATEGORÍAS y según EDADES y Niveles de FORMACIÓN.  

 

1.3).- Personal FIJO según Categorías, Edades y Antigüedad en el AYTO. 
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 Negociación colectiva «inteligente»   
Utilizando adecuadamente la información del BALANCE SOCIAL  

(conciliación VS confrontación)  

Masa Salarial  

y Plataforma  

reivindicativa.  

 

 

 

 

 

 

ALTERNATIVAS       
  A NEGOCIAR  
 

  

   

 

 

Retribuciones  

Fijas y Variables  

según categorías  

y Productividad.  

 

   

Productividad  

y  Horas de  

Trabajo  VS  

EREs.  

Producción y  

Facturación  

Combinación inteligente  
 de Materias  

¡¡ NEGOCIACIÓN  
beneficiosa para todos¡¡  
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 Negociación colectiva «inteligente»  
NOTA: El origen de 
ambos archivos es 
de total confianza  

www.eurodirsa.es/prensa/01.10.92.pdf   
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http://www.eurodirsa.es/prensa/01.10.92.pdf


www.eurodirsa.es/prensa/01.08.92.pdf   

Continúa 

 Negociación colectiva «inteligente»  
NOTA: El origen de 
ambos archivos es 
de total confianza  
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 Programa de TRANS -Formación                                                  

Directiva, Sindical y Pol²tica  (3 d²as)é 
 

 

Esta Introducción se ha construido partiendo de las declaraciones efectuadas por los Equipos 

Negociadores de Organizaciones Empresariales, Sindicales y Políticas españolas ante la situación 

empresarial y sociopolítica que vivimos actualmente.  

 

 

Ante el entorno político y socio-laboral tan turbulento y cambiante que estamos viviendo, 

debemos actuar urgentemente y gestionar estos continuos cambios, al objeto de evitar 

que, los efectos de esta u otras crisis, nos sigan ñmutilando y debilitandoò y, sobre todo, 

podamos adquirir el adiestramiento necesario para saber reaccionar favorablemente en los 

nuevos escenarios en los que tengamos que vivir. 

 

Los gestores, tanto de las Empresas como de los Gobiernos, deben introducir 

permanentemente MEJORAS en sus procesos de utilización de recursos (a través de 

sistemas organizativos eficaces) y, al mismo tiempo, potenciar su capacidad 

INNOVADORA para re-convertirse, re-misionarse o re-inventarse.  

 

Y, por tal motivo, Directivos, Sindicalistas y Gobernantes deben implicarse activamente en 

la reconstrucción de PLANES DE ACCIÓN (de Empresas o Naciones), desde donde -por 

un lado- se contemplen los OBJETIVOS de PRODUCTIVIDAD necesarios para 

sobrevivir, (con criterios de rentabilidad o equilibrios presupuestarios) y -por otro lado- (a 

través de Negociaciones colectivas ñinteligentesò) se garanticen «salarios dignos» y se 

responda a las aspiraciones ciudadanas y al desarrollo profesional y estabilidad laboral de 

los trabajadores. 

 
(Los Gobernantes de cualquier NACIÓN deben aprender a «optimizar los recursos de los que 

disponen», de la misma forma que lo hacen los Directivos de una EMPRESA, ya que están obligados a 

dar cuentas de tal gestión a sus ACCIONISTAS.  

¡¡Y, en el caso de las NACIONES, los ACCIONISTAS son los CIUDADANOS!!). 

 

Al objeto de ñpasar a la acci·nò y lograr el cumplimiento de los objetivos mencionados, las 

Organizaciones Empresariales y los Gobiernos han comenzado a considerar necesarios 

aquellos Programas de ñFORMACIÓN Directiva, Sindical y Políticaò que les permitan 

ampliar sus conocimientos de ESTRATEGIA Y GESTIÓN EMPRESARIAL y, sobre todo, 

dominar un ñlenguaje comúnò que facilite cualquier tipo de interlocución que les permita 

construir PROYECTOS Empresariales y Sociales beneficiosos para todos.  

 

Y, ante tal necesidad, EURODIRSA, Consultores de Dirección www.eurodirsa.com 

(Bélgica) y EUROASSET Consultores (España), han diseñado el presente PROGRAMA, 

con el cual, más que aportar FORMACIÓN, se pretende apoyar la TRANS-FORMACIÓN 

profesional en los citados ámbitos directivos, sindicales y políticos. 
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 Objetivos y Beneficios de estas 3 primeras jornadas   

 

 

B)  Que observen  cómo  combinar  las  materias  más  trascendentes,  para  saber  utilizar  

acertadamente  los  recursos  y lograr  así un  empleo  de mayor  calidad  y una  estabilidad  

presupuestaría  que  garantice  un  estado  de bienestar  más  racional  y justo .   

  
Beneficios Profesionales, Sociales yé especialmente  políticos:  
 

      1) Optimizar todos los recursos (económicos, naturales y humanos) para satisfacer al ciudadano usuario.  

       

      2) Motivar e integrar en una ñADMINISTRACIčN MODERNAò a los Funcionarios y Empleados, aplicando sistemas 

ORGANIZATIVOS y RETRIBUTIVOS,  adecuados a los tiempos actuales en cualquier EMPRESA que actúe de manera 

çracionalè.   (Dichos sistemas, al igual que la ñconstrucción total del macro proyecto ò que nos ocupa, ser²an llevados  a 

cabo con la participación de los Empleados y Sindicatos de cualquier ADMINISTRACIÓN PÚBLICA en la que se actúe).  

  

      3)  Eliminar gran parte de la habitual ñresistencia al cambioò, al construir ñen equipo ò un PROYECTO COMPARTIDO para, 

de esta forma, convertir a las Administraciones P¼blicas en Organizaciones de ñservicios ejemplares y estimulantesò, 

laboralmente hablando. ¡Nos referimos al Organismo Público que actúe como Modelo!  

 

      4)  Reducir ñracionalmenteò el DEFICIT de tal Organismo,  como paso previo a un ñmodelo de competitividad 

empresarialò que podr²a brind§rsele a las Industrias y Servicios de los Municipios gallegos. (La Industria 4.0, tambi®n 

deberá optimizar , a trav®s de MEJORAS e INNOVACIčN, aquellas tareas que realiceé)  

 

      5) Ser pioneros en un sistema práctico y sencillo, en donde - los «protagonistas» - serían los empleados del 

ORGANISMO o EMPRESA (pública o privada) y -  los «facilitadores del trabajo» - serían los Consultores externos.   

Para ello, durante períodos de UNA semana, estarían AYUDANDO , (no ENSEÑANDO), tal y como se hace habitualmente. 

(Ver juego de números).  

  

      6)  Generar ñvalor a¶adidoò de especial trascendencia, çevaluando el desempe¶oè de los funcionarios y empleados    

(ver http://www.eurodirsa.com/web/?page_id=866 ), al objeto de bridarles oportunidades de «desarrollo profesional  e 

incentivosè. Adem§s, se podr²a crear ñcon los propios empleados è la Unidad P¼blica para la ñOrganización y Gestión de 

Medios » ( OGEME).   (Esta Unidad, totalmente ñactivaò,  ser²a la que realmente nos prevendr²a de la CORRUPCIčN, en lugar 

de las Oficinas ANTI -CORRUPCIÓN, que servirían para muy poco).  

  

     7) Asimismo, evitar²amos desarrollar y aplicar INCENTIVOS ñpoco afortunadosò (caso de los incentivos contra la 

AUSENCIA, en vez de hacerlos a favor de la EFICIENCIA) El OBJETIVO debe ser «favorecer políticas de OPORTUNIDADES», 

en lugar de hacerlo con pol²ticas para OPORTUNISTASé y espabiladosé  

 
Objetivos :   
 

A)  Que los  asistentes  identifiquen  y conozcan  perfectamente  la  importancia  que  tienen  las  

distintas  Materias  operativas  de Organización  y Recursos  Humanos  para  el  cumplimiento  de los  

Objetivos  empresariales,  sociales  o políticos,  de acuerdo  con  cualquier  Plan  estratégico  

(camino)  determinado  por  las  partes .   

 

http://elpais.com/diario/2009/11/29/negocio/1259504066_850215.html   

C) Preparar  la  documentación  específica  para  llevar  a cabo  la  ñcontraprestaci·nò más  importante  

de cualquier  «Aprobación  Presupuestaria»  que  pretenda  garantizar  tal  estado  de bienestar :  LA 

PRODUCTIVIDAD . 
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Concejalía de  
RECURSOS HUMANOS 

Dirige: El Jefe del Servicio de RR. HH.  

MISIÓN  
(Razón de ser)  

Definir  y gestionar  políticas retributivas y de 

Organización conducentes a rentabilizar  al máximo 

los recursos  humanos,  facilitando la labor de todos 

los empleados del AYUNTAMIENTO y favoreciendo su 

desarrollo  profesional  y motivación . 

Ser ñmodeloò a seguir (en lo que se refiere a 

organización de gestión e innovación) por OTRAS 

Concejalías  del AYUNTAMIENTO,  orientando  el 

TALENTO y CONOCIMIENTO de todos sus empleados.  

 

(Dicho  modelo es ñexportableò a sus Empresas  

PUBLICAS  y PROVEEDORES importantes, así como 

a OTROS Ayuntamientos. 

Reconocimiento, Integridad,  Calidad de Servicio, 
Responsabilidad y Beneficio Social  

Sin perjuicio de aquellos que, cada año, se 
identifiquen y alineen con los del Concejal de  
RECURSOS HUMANOS y con los del Alcalde, 
actualmente el ñobjetivo prioritarioò es el de 
ñRacionalizar Costes y Optimizar los recursosò . 
  
(Naturalmente para alcanzar dicho objetivo, los 
colaboradores más directos del Jefe de Servicio, 
definirán  ñOTROS OBJETIVOSò específicos de 
ñAPOYOò). 

VISIÓN  
(Qué queremos ser)  

VALORES 

OBJETIVOS 

3. -  Planificaci·n estrat®gica Y Productividad é 
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PLAN ESTRATÉGICO 
(CAMINO para lograr los OBJETIVOS)  

Las ALTERNATIVAS o DECISIONES ESTRATEGICAS pasan por establecer 

ñalianzas puntualesò con empresas especializadas que nos ñtransfieran su 

conocimientoò y pueda ser capturado y desarrollado por los propios recursos 

humanos del  AYUNTAMIENTO. 
(Sobre todo en el momento en el que se haga preciso GESTIONAR UN CAMBIO generado 

por ñhaber pasado a ser considerado GRAN CIUDADò). 

(Ya se ha «ensayado» con éxito un WORKSHOP ñdemostrativo ñ en el proceso de 

NOMINAS (Concejalía de RR. HH.), y otro en FORMACION (Concejalía de Promoción 

Económica), en donde NO se ha enseñado a trabajar a los empleados, sino que se trabajó 

con ellos ñde otra maneraò: En EQUIPO, analizando las causas de los problemas, aportando 

soluciones, etc) 

 

2.-  Presentar un PROYECTO DE ACTUACION  CONCRETO, sencillo y 

transparente, en donde se impliquen todos aquellos empleados que deseen 

participar en este PROYECTO para la ñGESTION DEL CAMBIOò.  (En 

principio lo harán los de la Unidad de RR. HH.)  

 

3.-  Incorporar paulatinamente la EVALUACION  DEL DESEMPEÑO 
(APPRAISAL) que se contempla en la Ley 7/2007, de 12 de Abril, del  
ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO. (Capitulo III : Derecho a la carrera 
profesional y a la promoción Interna. La evaluación del desempeño). 

 

D A F O 

ANALISIS DAFO  
 

(Debilidades / Amenazas / Fortalezas / Oportunidades) 

Se están analizando 
y ñreforzandoò 

ÅAmenazas:  Crisis 

Económica 

ÅOportunidades: NUEVO 

modelo de gesti·n,é 

PLANES  
DE ACCIÓN  
 

1. -  Desarrollar un NUEVO       

modelo organizativo de 

ñDIRECCION  POR 

PROCESOSò en el AREA DE 

RECURSOS HUMANOS y  extenderlo a todas las Concejalías del AYTO. 
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Lamentablemente, aunque EUROPA nos «regalase» un importe económico CIEN veces mayor, continuaríamos  
sin generar Proyectos  de EMPLEO «de calidad».  
 

Mientras NO prestemos atención  a la «utilización de los recursos», no seremos capaces de superar seriamente  
la crisis ni de generar EMPLEO.  ¿De que nos sirven las transfusiones de sangre, si no eliminamos la causa de la hemorragia?  

La PRODUCTIVIDAD: Base del bienestaré 
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Los trabajadores pueden contrarrestar el efecto de  

 los  EREs, demostrando  -en 5 días - que pueden ñsacar partidoò  
a su experiencia y mejorar su  productividad  

. 

 
 

   

 

ORIGEN DEL  

PROYECTO 

MERCURIO  
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 LA CAPACIDAD DE PRODUCCIÓN Y LA PRODUCTIVIDAD. - 
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Podríamos definir la «capacidad  de producción»  como el máximo 

nivel de actividad que puede alcanzarse con una estructura 

productiva determinada. Y, la «productividad»,  como la relación 

entre la cantidad de productos o servicios obtenidos y los recursos 

utilizados para obtenerlos. 

 

PRODUCCIÓN  y PRODUCTIVIDAD .- Si con 10 empleados 

fabricásemos 200 piezas -y con 20 empleados fabricásemos 400 

piezas- estaríamos doblando la producción, pero NO la productividad, 

ya que ésta sería la misma.  Sin embargo si lográsemos que, las 400 

piezas, las fabricásemos con los 10 empleados, ello habría supuesto 

doblar la productividad, incrementándola en un 100%   

 

Dicho esto, es vital destacar que lo importante es tener muy en 

cuenta el «tercer  factor  de la  productividad»,  que es  «la forma 

cómo se utilizan los recursos disponibles». Y es ahí donde debemos 

concentrar todos nuestros esfuerzos a fin de lograr una «referencia» 

de productividad  óptima , ya que  todo aquello que se lleve a cabo    

-de acuerdo con un «modelo de referencia de productividad 

equivocado»-  nos  perjudicará considerablemente. 

 

El ejemplo del siguiente esquema, pretende ilustrar las nefastas 

consecuencias por basarnos en un planteamiento equivocado.   

 

Y por ello, los esquemas ilustrativos de la página 80 y siguientes, nos 

orientan hacia la búsqueda de la creación de una Unidad Pública de 

«Organización  y Gestión  de Medios»  (OGEME),  a través de 

programas de «Mejora Continúa» para construir el Proyecto 

«organizativo» MERCURIO  dentro de los Ayuntamientos. 



1.- 
PERSONAS 
u HORAS 

de trabajo  

2. - 
CAPITAL  

$ 

BENEFICIO  

I  

G 

P.D. 

$ 

I  G 

P.D. 

$ 

G I  

I  
G 

$ 

PERDIDA  

$ 

I  G 

(*) ANTÓN COSTAS. - Catedrático de Política Económica de la UB  

SITUACIÓN ANTE LA QUE PODEMOS ENCONTRARNOS SI NO  

   POTENCIAMOS EL TERCER FACTOR (PTF) DE LA 

PRODUCTIVIDAD  (*)  

3. -  FORMA 
de usar los 

recursos 
(Producción)  

En este caso tomamos como  
referencia el 2, en lugar de  
tomar el 1, y AUMENTAMOS  

EL DOBLE la plantilla . 
   Grave  

  error  

1 4 3  2  
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ATENCIÓN: Estamos ante el MEJOR momento  

 para que, los funcionarios, recuperen la motivación  
 y se impliquen en ñproyectos compartidosò.   


