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Las PROPUESTAS que se citan en este ESTUDIO, se deberian
«hacer realidad» con la participacion POLITICA 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-e| Empl eo Juveni l
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Presentaci -n de quien A

Apadrino «profesionalmente» a una Plataforma de Jévenes «Universitarios preparados/ preocupados» (Up!), que simpatizan con
diferentes Partidos politicos (PSOE/PP/ Podemos/ Ciudadanos/ Mareas/ BNG/ é ), si bien todos coinciden en la necesidad de poder
disfrutar de una primera OPORTUNIDADpara conseguir un EMPLEOde calidad que les permita contribuir eficazmente ante
cualquier nueva crisis econémica y, sobre todo, estar preparados para orientar convenientemente y con éxito la actual
recuperacion.

Llevan varios afios intentando que, sus representantes politicos, les escucheny concedan una OPORTUNIDALCDE EMPLEOy, para
ello, necesitan demostrarles que, si les permitiesen llevar a cabo sus «INICIATIVAS de MEJORA Y OPTIMIZACION DE
RECURSOS PUBLICOS» (tanto PROPIOScomo SUBCONTRATADOS)odrian lograr lo que -tales politicos- desean desde hace
mucho tiempo: jHacer realidad sus Programas Electorales en materia de Empleo Juvenil! .

Confian en que, por fin, sus gobernantes, dejen de confundir las MEDIDAS(subvenciones, tarifas planas, reduccién de impuestos,
etc.) con los PROYECTOSy entiendan que -las MEDIDAS son como la «medicacién», y que lo que se precisa es construir
PROYECTO%tratamientos») que den eficaces respuestas a la grave enfermedad de desempleo que sufren desde hace afos.

Para luchar contra ello, consideran necesario interaccionar «Experienciay Talento» en aquellos ESCENARIOSaborales que, los
responsablesde la Gestién de los RecursosPublicos, les puedan ceder «puntualmente», en cuyos escenarios (conjuntamente con
los funcionarios y empleados de las Administraciones Publicas), pondrian a prueba el «<kESTUDIO y PROPUESTAS» que hemos
estado elaborando, a fin de poder pasar «de las musas al teatro» y ayudarles, de forma practica, en dicha labor de MEJORA

Debemos evitar que -en tales AAPP- la practica laboral sea llevada a cabo por Departamentos que actian como «cuerpos
estancos». La combinacion de los 2 Proyectos (organizativo y social) que se pretenden llevar a cabo, nos demostrara que, con su
SUMA, «multiplicaremos» el beneficio, al lograr incrementar considerablemente el «aprovechamiento de nuestros recursos».

Con el contenido del documento que viene a continuacion, se pretende ilustrar y defender todo lo que, en este ESTUDIO,se pone
de manifiesto.

Isidro Villar Castro

AVALISTAdel Proyectoy

Padrino «profesional» de Up!

www __linkedin .coml/in/isidrovillarcastro -2 -
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1. - Introduccion al Estudio (La realiza el Padrino «profesionals de Up!) e

Hace casi ocho arios, (exactamente en marzo 2011), cuando los
efectos de la crisis ya estaban haciendo mella en nuestra economia, he
tenido la suerte de conocer (por medio de una entrevista televisiva
http /vimeo _.comy 21909827 ) & UN equlipo de jovenes universitarios
«inquietos» y poder trabajar directamente con ellos, debido a que -en
EURODIRSA estabamos «optimizando los recursos de Ayuntamientos
esparioles», 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 habia «arrancado» en el Dpto. de
RecursosHumanos y Régimen Interior de uno de estos Ayuntamientos,
Y ya convertido en el «padrino profesional» de Up!, continto animando
a estos jovenes universitarios para que, desde su Plataforma, efectuen
ESTUDIOS que analicen la «forma» de trabajar en las
Administraciones Publicas, puesto que, como si de una empresa de
«servicios» se tratara, lales AAPP 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 accion», con los funcionarios y
el personal laboral de las Administraciones Publicas, AYUDANDOLES
(NO «enseriandoles») a optimizar al maximo [los recursos, e
implicando a dichos empleados en los objetivos que se hubiesen
marcado. Ademas, aprovechando el momento en el que, dichas AA PE,
estaban intentando implantar la EVALUACION DEL DESEMPENO (de
acuerdo con la Ley 772007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico), S€
nos presentaban -y siguen presentandose- grandes oportunidades para
que, nuestras Administraciones Publicas, sirvan de ejemplo de
funcionamiento a las de otros paisesde nuestro entorno.

1.- Introduccién al Estudio
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Actualmente, tal y como se cita en la pagina 2 de nuestra presentacion,

la  Plataforma  Universitaria Up!  esta  responsabilizandose
-especialmente- de la parte SOCIAL que se pretende llevar a cabo en

Espariacomo «cruzada» por el EMPLEQIUVENIL

Y, puesto que la meta de lograr un EMPLEOno podria hacerse realidad
si -en el Mercado privado o publico- no existiesen NECESIDADES las
cuales debiéramos dar respuesta, nos hemos centrado en identificar
continuamente tales necesidadesen el MERCADO«PUBLICO»,para asi
construir RESPUESTAS las mismas a través de PROYECTOS (NUNCA
de MEDIDAS)

Por tal motivo, ofrecemos el presente ESTUDIO de ORGANIZACION ,
con la esperanza de que, de resultar de interés de las Direcciones
Generales de los distintos Organismos de la Administracion Publica,
estas se atrevan a hacerlo realidad con la participacion de los JOVENES
gallegos, los cuales NO les estan exigiendo un EMPLEO, sino que
siguen reclamando una OPORTUNIDALpara poder demostrar a toda la
sociedad que son capaces de contribuir -con su talento y formacion- a
la «optimizacion de los recursos publicos» , objeto de este trabajo

De esta forma, ademas de evitar la «estanqueidad» en e/
funcionamiento de las Areas de la Administracion Publica, obtendrian:

1) Optimizar los Recursos Publicos y

2) Generar NUEVAS profesiones, dando una OPORTUNIDAD
de «Empleo de calidad» a los Jovenes gallegos .

1.- Introduccioén al Estudio -5-



Por ultimo, si bien el presente ESTUDIOtiene su base de recogida y
analisis de datos durante el arfio 2010 dentro de las Administraciones
Publicas, las intervenciones profesionales sobre «optimizacion de
recursos» -las cuales estamos llevando a cabo en otros Sectores me
permiten AVALAR actualmente las PROPUESTAQue defendemos en
dicho estudio, sin perjuicio de que, SUGERENCIASemejantes sobre
este modelo de gestion, ya fuesen «manifestadas» -en el afio 2004-
«por mi personalmente», tal y como puede observarse a traves de la
noticia de prensa que viene a continuacion.

Naturalmente, entonces exponia la IDEA y las LINEAS MAESTRASIel
Proyecto y, en este momento, lo que proponemos, estos JOVENES
GALLEGOSIe Up! y yo, son PROPUESTAS y PLANES DE ACCION
que dan respuestas a unas NECESIDADESnuy concretas, como son
las de OPTIMIZARRECURSOSPUBLICOS), al mismo tiempo, generar
EMPLEQIUVENIL«de calidad.

7ras 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 AAPE) y aquellos esquemas o articulos ilustrativos
que tienen relacion directa con las PROPUESTA8ue defendemos.

NOTA FINAL : El presente DOCUMENTO DE TRABAJO es inédito en su
razonamiento, Propuestas y Planes de accion . Y todo ello ha sido elaborado
tras el trabajo «de campo» -efectuado dentro de los Ayuntamientos- por medio de
ENTREVISTASy ACCIONESPUNTUALES,lo cual nos ha permitido realizar un
TRABAJQnnovador y, sobre todo, practico.

1.- Introduccién al Estudio -6 -
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FARO DE VIGO
Martes, 20 de enero de 2004

‘Una gestion
genera em

Ha disenado un proyecto para mejorar
el funcionamiento de los ayuntamientos

ANA RODRIGUEZ Vigo

Forma parte de la generacion de
“Superlopez”, integrada por profe-
sionales especializados en elaborar
planes de mejora para las empresas,
los populares “work shops”. El vi-
gueés Isidro Villar es mas conocido
fuera de Galicia que dentro de nues-
tra comunidad autonoma, Tras haber
pasado por el departamento de Re-
cursos Humanos de Povisa, en 1981
comenzo a trabajar en General Mo
tors, donde implanto un nuevo siste-
ma operativo de gestion. En 1998,
funda la empresa consultora Euro-
dirsa, radicada en Madrid, de la que
es presidente ejecutivo. Actualmente
esta ofreciendo a diferentes adminis-
traciones publicas un proyecto para
optimizar los recursos.

—Hace seis anos proyectaba
crear en Galicia un centro de for-
macion de sus técnicas organizati-
vas, ;por qué no lo hizo?

—Sera porqgue no debio generar el
suficiente interés a los responsables
politicos de Galicia. De acuerdo con
un principio general de sentido co-
mun se suele decir que no hay nada
mas absurdo que ofrecer un servi-
cio, por muy bueno que resulte, a al-
guien que no lo considere necesario
o de interés social.

—Sin embargo, usted lo ha crea-
do y esta funcionando en otras ad-
ministraciones publicas, en Madrid
y en Bruselas, y actualmente lo ha
presentado en Estados Unidos...
stiene que ver con cuestiones polf-
ticas?

—No estoy en el seno ni al servi-
cio de ningun partido politico; soy un
ciudadano que esta al servicio de la
sociedad y, aunque le parezca un ro
mantico desfasado, creo en lo que
un dia manifesto a sus compatriotas
John Fitzgerald Kennedy: “No pen-
seis en lo que este pals puede hacer
por vosotros, pensad en lo que vos-
otros podeis hacer por este pals”. De
ahl que este ofreciendo un proyecto

ISIDRO VILLAR CASTRO
TECNICO EN ORGANIZACION DE EMPRESAS

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

Isidro Villar es presidente ejecutivo de la empresa consultora Eurodirsa, radicada en Madrid.

de modernizacion en la gestion pu-
blica capaz de generar empleo a tra-
vés de un centro de conocimiento
empresarial para cualquier tipo de
profesion.

—¢En qué consiste ese proyec-
to?

—Es un proyecto exento de ries-
go, puesto que son los empleados
de la administracion publica los que
deciden tras cinco dfas si desean
continuar conociendo y aplicando
esta metodologla acometiendo el
proyecto ORCE, que le brindamos, o
seguir como hasta ahora. Ademas,
me comprometo a dirigir el proyecto
personalmente sin que se retribuya
mi trabajo, puesto que considero
una obligacion moral el que todos
los adultos con probada experiencia
profesional seamos capaces de crear
un pafs de oportunidades para nues
tros hijos y ayudar a la juventud que

desee entrar en un mundo laboral
cada vez mas competitivo. Si no lo
hiciésemos asl, correrfamos el ries-
go de que nuestros jovenes crean
que en vez de un pais de oportuni
dades viven en un pals de oportunis-
tas. Y eso no serfa justo.

—¢ Por qué no se lo ha ofrecido a
la Xunta?

—He preferido abrir el abanico de
posibilidades y ofrecerselo primero a
los ayuntamientos de Vigo y Coruna,
independientemente del partido poli-
tico que sean, y estoy a la espera de
sus noticias. Tambien se lo he ofreci
do al de Madrid por dos razones: pri-
mera porque llevo la mitad de mi vi-
da en Madrid, que es la ciudad que
me ha ofrecido oportunidades profe-
sionales; y segunda porque al equipo
de Rulz Gallardon le gusta le gusta
resolver de forma practica y real;
presumen de lo que hacen y no de lo

M DE ARCOS

que dicen. Un estilo semejante es el
de Jose Bono, en Castilla-La Man-
cha, y es de otro partido politico.

—¢Que significa y que contem-
pla el proyecto ORCE?

—ORCE es el acronimo de Opti-
mizacion de Recursos para la Com-
petitividad Empresarial. Lo hemos
orientado hacia la administracion
publica porque creemos que los pro-
fesionales de la politica deben ser
tan buenos gestores como los de las
empresas, si bien sus objetivos de-
ben ser sociales.

—¢A quien va dirigido?

—Fundamentalmente y en un
principio a los empleados, que son
los verdaderos protagonistas de la
modernizacion de la gestion publica.
En un segundo momento se deriva
hacia el colectivo de desempleados
de diferentes sectores a los que se
les orienta hacia el mercado laboral.

publica eficaz
pleo estable”

“Fs una obligacion moral que los adultos con
experiencia creemos un pais de oportunidades”

A estos se les hace ver que deben
aprender a pescar y abogar por poll-
ticas de adiestramiento que les den
experiencia en lugar de sumar anti
guedad.

—¢Como serfa el proceso de ac-
tuacion?

—Durante una semana trabaja-
mos con un grupo de cinco o seis
empleados del ayuntamiento en uno
de sus procesos de trabajo habitua
les, nunca diciéndoles lo que deben
hacer ni ofreciendo documentos es-
critos de consultorfa que lo unico
que hace es crear burocracia y restar
eficacia. Se trata de ayudarles a que
conviertan sus lareas rutinarias en
extraordinarias, lo que hara que se
sientan motivados y sera percibido
por el usuario como mejora en la
prestacion del servicio publico.

—En caso de que se decida se-
guir con el proyecto, después de
esa semana, ;como se crea el cen-
tro de formacion para la moderni-
zacion de la gestion?

Estarfa integrado dentro de una
concejalfa totalmente activa para
practicar con casos reales. Alll se
formaria a los téecnicos de mejora
continua entre los desempleados.
Estos serfan los encargados de ex-
tender el programa de mejora conti-
nua por el ayuntamiento, sustituyen
do a los consultores de Eurodirsa,
En el centro tambien se formarfa du-
rante dos semanas a funcionarios o
empleados de nuevo ingreso en la
forma de trabajar implantada . Por
ultimo, se ocuparfa parte de este co-
lectivo en tareas propias de consul-
torfa de organizacion, tanto en el
mercado cautivo de la administra-
cion como en el mercado libre, que
demanda profesionales que sepan
trabajar en equipo y ser capaces de
oplimizar parametros como la pro-
ductividad, la calidad y otros relacio-
nados con la mejora de la competiti-
vidad. Por todo ello ya se esta empe-
zando a reconocer que una gestion
publica eficaz es generadora de em
pleo estable.
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2-Ans8l i si s previo de | nvestigaci

Evidentemente, pretender AYUDARa cualquier grupo de funcionarios o
empleados en sus actividades habituales, incorporando distintas
«formas» de trabajar, siempre supone un CAMBIOy, 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 situacion laboral que tengan tales empleados, lo
mas conveniente es «iniciar» la parte ORGANIZATIVAdel PROYECTO
con la colaboracion fotal de la Unidad de Recursos Humanos ,
puesto que es «el socio natural» de dicho Proyecto, ya que -el mismo-
repercutira directamente en el desarrollo de aquellas responsabilidades
principales que esten siendo desempefiadas por los funcionarios y
empleados incorporados en dicha Unidad, tales como:

A Las tareas o actividades regulares, periddicas o esporddicas de los
citados funcionarios o empleados

A Sus retribuciones variables, de acuerdo con algun sistema

semejante a EDEMPI(htto -//www __.eurodirsa .com/web/?page id= 866 ).

Sus posibilidades de Promocion y Planificacionde carrera.

La participacion en WORKSHOPSIe «Mejora de Productividad» y

de Direccion de Procesos, (no de Funciones)

La Negociacioncolectiva, Seleccion, Formaciony Comunicacion

Los traslados de departamento o geograficos, Elc.

To >

To 3>

A continuacion paso a comentar el orden de las ACTUACIONES
RECOMENDADAS para garantizar el éexito del PROYECTOque se
propone a traves del TRABAJxon el que concurso:

2.- Andlisis previo de Investigacion y Problemas detectados -8 -
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2.1.- ACCIONES RECOMENDADASe para «arrancar» con exito :

19) Exponer, ante el Concejal de Recursos Humanos, (tras el oportuno
conocimiento del Alcalde), una VISION GENERAL del Proyecto de
«optimizacion  de recursos», al objeto de implicarle en el mismo, el
cual acometeriamos en los primeros TRES MESES, que es plazo de
tiempo estimado para poder demostrar claramente las garantias de
éxito del Proyecto que nos ocupa.

1.12) Como primera accion DEMOSTRATIVA , propondriamos realizar
un WORKSHORP de una semana de duracion sobre algun proceso de
la Concejaliade RecursosHumanos, el cual -a titulo de ejemplo- podria
ser el PROCES@e «Gestion de las Nominas» . (ver pagina 27)

1.2) Puesto que, en paralelo, podriamos iniciar la cumplimentacion de
la HOJA DE TRABAJO (que es la BASE de la Evaluacion del
Desemperio que analizaremos mas adelante), las «responsabilidades
principales» de cualquier grupo de trabajo, ubicado en las distintas
Concejalias, nos podrian dar «pistas» sobre la necesidad de acometer
accliones inmediatas en algun otro proceso critico. (Por ejemplo, algun
proceso de la Concejaliade Promocion Economica, entre otras).

Asimismo, si lo creyeésemos oportuno, tambien podriamos valorar la
imparticion de un Programa que, mds que de FORMACION.podria ser
de TRANS-FORMACION «directiva, sindical y politica», al objeto
de iniciar la construccion de este Proyecto con la MINIMA resistencia al
cambio y la MAXIMAImplicacion de Directivos y Sindicalistas

(La reciente HUELGA de la Administracion  de Justicia en Galicia podria haber sido
canalizada «inteligentemente»  a través de diersass sollicioness que: se comtemplaian em la
aplicaeidon de estez TRABAJQ, evitando -con éllo - el «enrocamiento » de las PARTES en la
Negociacion del Confiicto . Ver pagina 79).

2.- Andlisis previo de Investigacion y Problemas detectados -9-



29) Otra Actividad Importante (para desarrollar eficazmente el
presente TRABAJO),es la EVALUACION DEL DESEMPENO er pégina
44), cuya actividad tiene unos claros objetivos de motivacion e
implicacion de los funcionarios y empleados, los cuales detallaremos
mas adelante.

(El «procedimiento operativo»  de dicha Evaluacion estaria
elaborado -de manera conjunta- entre Directivos y Sindicalistas)

39) Como cierre de este «paquete de actividades», a realizar en esta
primera etapa, siguiendo la metodologia de los WORKSHOPSpasamos
a «construir» el MODELOORGANIZATIVOde trabajo y la AUDITORIA
de Necesidades, analizando las «cargas de trabajo» con el responsable
de la Unidad de RecursosHumanos

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

presente ESTUDIO, analizamos (como BREVEANEXO), la Proyeccion
hacia el Empleo Juvenil «de calidad», puesto que seria absurdo

desaprovechar esta ocasion para optimizar los SERVICIOSPUBLICOS
DE EMPLEOy, no comenzar a construlr, aprovechando la labor de

«optimizacion» de este Servicio Publico, la deseada orientacion hacia

los multiples YACIMIENTOSDE EMPLEOque podrian presentarse tras

ensayar este TRABAJO de ESTUDIO E INVESTIGACIONE. Y de

PROPUESTASIe OPTIMIZACIONY EMPLECDE CALIDAD

A continuacion se expone un ESQUEMAque, de forma interaccionada,
recoge las 3 principales ACIONES RECOMENDADASpara estos
primeros tres meses iniciales, los cuales nos permitiran observar su
eficiencia y eficacia a traves de la evolucion de los resultados.

2.- Andlisis previo de Investigacion y Problemas detectados - 10 -



Esquema RESUMEN del Analisis e Investigacion previa.
(Llevado a cabo fundamentalmente en el Area de RR. HH.)
«ORGANIZACION COMPARTIDA»

EVALUACION

DEL  Reégimen
DESEMPENO : : Interior
(APPRAISAL)

OTRAS
Concejalias

Negociacion
Colectiva Concejalia
de RR. HH.:

EVALUA A Model

CION  EIRINY= de
TRABAJO Referencia

Organizacion
compartida

I
1
1
1
:
1
1
1
:
1
1
1
|
1
1
Concejalia de |
PROMOCION |
ECONOMICA » WORKSHOP :
:

:

1

1

1

:

1

1

1

:

1

1

1

-

Evaluacioén

—————— Desempeno
(experimental)

ORGANIZA - . o OTRAS
CION Concejalias

Diagramasde Carga . ( | d e nt i tuelbsade botela® dnWKS9 s

AUDITORIA
MODELO DE

ORGANIZA - NECESIDA - Razonamient o de disobeecCeadroskiadptess para el

TIVO DES cumplimiento de objetivos (OK del Procedimiento : Jef e Ser v

BPR “4MC/WKS. ¢é
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21-AnS&§l /i si s de sitwvaci -n y del S

Seguidamente pasamos a realizar el ANALISISS de los documentos
de trabajo que hemos diseriado, conforme hemos ido observando la
situacion y el sistema operativo de trabajo de la Unidad de RRHH..

1.- HOJA DE TRABAJO, a fin de reconocer (a grandes rasgos), la
ocupacion actual de cada funcionario y/o empleado. (Se identifican las
responsabilidadesprincipales y tiempo global de ocupacion).

Se utiliza la primera pagina de la «Evaluaciondel Desemperio» (4g. 14)

2.- CUADRO SINOPTICO «PARCIAL» para la vision global de las
diferentes ACTIVIDADESY RESPONSABILIDADESe Ia Unidad General
de RECURSOSIUMANOS partiendo de las HOJASDE TRABAJitadas
en el capitulo anterior. (pagina 15)

En dicho cuadro se identifican a las personas que, en mayor o menor
grado, se responsabilizan directamente de las «grandes actividades»,
dividiendo estas segun se refiriesen a.

A Direcciony Gestion (Toma de decisiones)

A Administracion. (Tramitacion).

A Organizacion (Andlisis y Planificacion)

3.- ORGANIGRAMA FUNCIONAL de RR.HH., elaborado a partir de
la vision panoramica que nos han ofrecido los CUADROSsInopticos

anteriores.

(Se destacan en color rojo , aquellas NUEVAS Tareas o Actividades que va
a tener que asumir la UNIDAD DE RECURSOS HUMANQOS) . (Pagina 16)

2.1- Andlisis de situacion y del Sistema operativo -12 -



4.- Esquemas de RELACION! ENTRE ACTIVIDADESS, que es el
documento que pretende servir para «nampeer>» con la estanqueidad
de las Areas existentes en el Ayuntamiento, al interrelacionar las
actividades y mostrarlas con su funcion interna de «Clientes o
Proveedores», orientadas todas ellas hacia una Direccion «por
PROCESOS», en lugar de hacerlo con una Direccion «por
FUNCIONES>» . (ver paginas 17 y 65)

(En este caso, el esquema de la pagina 17, refleja solamente las
Divisiones o Seccionesoperativas de la UNIDAD de RecursosHumanos,
pero pretende ser una «referencia» para poder visualizar -de manera
semejante- todas las UNIDADES de las distintas Concejalia® y
observar la relacion de «funcionamiento» que existe entre ellas).

NOTA FINIALL: Conviene hacer especial mencion a que, la realizacion
del presente Analisis de situacion, ha sido llevado a cabo con la
participacion y total implicacion de los funcionarios y empleados de la
UNIDAD de la CONCEJALIAque nos ha servido de «Modelo de
referencia»: RECURSOS HUMANOS Y REGIMEN INTERIOR .

Para poder pasar con exito a la SEGUNDA PARTE, de PROPUESTAS
DE MEJORA, ha resultado primordial la realizacion del «WORKSHOP
DEMOSTRATIVO»de 5 dias, como parte troncal del presente Analisis
de Situacion y de la Investigacion de sus causas .

Precisamente, con dicho «WORKSHORdemostrativo» (conjuntamente
con la EVALUACIONDEL DESEMPENO)cerramos el ANALISISde esta
PRIMERAPARTEdel ESTUDIO

2.1- Andlisis de situacion y del Sistema operativo -13 -



1.- HOJA DE TRABAJO (ORGANI ZACI &N i COMP | Cumplimentada el : |
21.10. 2010

NOMBRE SUAREZ DE LA FUENTE 367

N° EMPLEADO :

CARLOS | APELLIDOS:

AREA | .- RESPONSABILIDADES PRINCIPALES :
Describe tu trabajo tal como lo ves en cuanto a tus responsabilidades  principales .
Contestar a las siguientes preguntas podria ayudarte a identificar las responsabilidadesprincipales de tu trabajo:

1.- ¢Qué resultados importantes se esperan de ti?. 2.- ¢(Aqué le da mayor importancia tu supervisor? .
3.- ¢Aqué dedicas mas tiempo vy esfuerzo? ./
4.- ¢Qué cosas importantes no se realizarian si tu trabajo no existiese? .

( Enumera e incluye como ANEXOS los documentos con los que trabajas ./
El % de dedicacion anual y su distribucion son simplemente fior i ent ati vo/s 0)

it ATENCION !': Solo presentamos esta 12 Hoja de EVALUACION DEL DESEMPENO.

No obstante, el resto (Contribuciones importantes, Dificultades ~en el desempefio y Planes, de accion),
también estan disponibles para quién lo solicite .

% s/
N° RESPONSABILIDADES PRINCIPALES & ocupacion

total

1 Controlar que todas las retribuciones respondan a la uniformidad
gue se  derive de | as ifdbandas sal ar|il®Ves

Q.

Calcular y controlai las repercusiones economicas por aumentos
2 de las retribuciones, tanto se refieran a la Negociacion Colectiva, 15 %

como a aquell as hAno presupuestadagdgo

3 Estar informado de los niveles y sistemas de remuneracion en
. . . - 1)
otras Corporaciones (dentro de la misma Comunidad Autonoma,). 5 %
4 I ntroducir en el rhAprograma de expllotacl|
INCIDENCIAS (enfermedad, ausencias, permisos, horas extras, 50 %

etc. ), gque permi tan el abono fAdexadqtoo {de

Gestionar la estadjstica derivada de la NOMINA y trasladarla a
5 CUADROS DE GESTION para disponer de una operativa Masa 15 %
Salarial.

~

At ender y solucionar todas aquell s Arégc
6 empleados, en materia de retribuciones y cotizaciones a la > %
Seqguridad Social.
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2-Cuadro sin-pti&€o fAparci al

Personal Resp. Directa Apoyo.
Lorenzo 10.- Manolo 17.- Luis Medrano
- Oscar 11.- Encarna 18.- Eurodirsa

- Mati 12.- Javier 19.- Ases. Juridica
- Angel 13.- Téc.Gest.M. | 20.-

- Gema 14.- Juan

- Paloma 15.- A. Toril
- Chini 16.-

.- Beatriz

UNIDAD GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Procesos Actvidades
ACTIVIDADES Y RESPONSABLES  PZzzz21 1 11| @

1.1 Gestion y Direccién (Decision)

1.2. Administracién (Tramitacion)

© O N Os®N D

1.3. Organizacion (Andlisis y Planificacion) - Jess

Grupos 1.1 & 1.2: Responsables Directos APOYO
GESTION y ADMINISTRACION
( Continuacion) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16|17 18 19 20

JUBILACIONES Y CESES X X
PROGRAMA GESTION DE
RR.HH.

CONTROL PRESUPUESTARIO X X X X

CERTI FI CADOS Y ifiH
CONSTARO

SEGUROS DE VIDA' Y
ACCIDENTE

FONDO DE ACCION SOCIAL X x

BECAS POR ESTUDIOS DE
HIJOS A EMPLEADOS

CONTROL PRESENCIA e ITs X X

GRATIFICACIONES, HORAS
EXTRAS Y KILOMETRAJE
VACACIONES Y PERMISOS X X
PRESUPUESTO PERSONAL
(Cap. )

PROYECTO MEJOR: ORGANIZACION DE
PROCESOS (A Directores Generales)

GESTION ADMINISTRATIVA

D1) GESTION TECNICA Y ADMINISTRATIVA EN GENERAL
NOMINA"

GESTION ADVA.
"RELACIONADA CON LA

D2) GEST.
TECNICA EN
PARTICULAR

INCIDENCIAS X x

FORMALIZACION Y ELABORACION DE
LAS NOMINAS X X
(AYTO Y PATRONATOS)

INFORMES X
PRODUCTIVIDAD
RETENCIONES
CERTIFICACIONES
RECIBOS / FINIQUIT OS
SEGUROS SOCIALES

E) NOMINAS Y SEGUROS SOCIALES
XXX XXX
XX | = [ XX
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3.- ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Secretaria
MXXXXXX GXXXXXX

Concejal de RR.HH. y
REG. INTERIOR

AXXXX SXXXXX

v

Jefe de Servicio

-

LXXXXXX MXXXXX

Organizacion y Direccion de todas las

Unidades, y Supervisi

DE RR. HH.

Asesor RR. HH.

LXXXX MXXXXXX

= ~ Nuevas actividad%s
-n fien p de

I a

e UNIDADES:

\ Unidad de Asuntos Juridicos

NEGOCIADO DE GESTION

/ DE PLANTILLA'Y NOMINA

1.1. PERSONAL ASIGNADO

- MXXXXX TXXXXX [ IXXXXX RXXXXXX [ PXXXXX GXXXXXXX

= XXX HXXxxx /- Exxxaxxxxxxx Mxxxx (Adscripcion parcial)

1.2. FUNCIONES
AGestién de Némina y Seguros Sociales

Y

AGestiénde la RPT/ Plantilla
APresupuesto Cap. | Personaldel Ayuntamiento
AGestion Sistemas de Informacién de la Unidad
AHoras Extras y Gratificaciones

Alnforme de Costes

ALLT.

AcControl de Presencia

AGestiony Seguimiento de WORKSHOPS
Alndemnizaciones por razén de servicio(Trib. y Org. Coleg)

DPTO. DE RELACIONES LABORALES Y
PRESTACIONES SOCIALES

3.1. PERSONAL ASIGNADO
= IXXX SXXXXXX] AXXX TXXXX [ MXXXXXX GXXXXXXX

3.2. FUNCIONES

Y

o

Alnformes en materia de relaciones laborales
AContratacion, Altas y Bajas personal laboral
ARelacionesSindicales
APrestacionesSociales(Personal laboral y funcionario)
ACertificados

AControl contrataciones temporales

AExptes. Disciplinarios personal laboral

A Asesoramiento externo en materia laboral

DPTO. DE INFORMACION Y

OPERATIVA GENERAL

5.1. PERSONAL ASIGNADO
- Exxxxxx (Conserje) / EXxXXxxxx QXXxxxX / BXXXXXX
VXXXXXX

5.2. FUNCIONES
A Atencién al Publico. Informacién General Registro.
AApoyo a los diferentes Negociadosy Dptos. En casos

puntuales /

AEscaneadode documentacion para archivo

NEGOCIADO DE SELECCION DE PERSONAL\

2.1. PERSONAL ASIGNADO
- Técnico de Gestion ( proxima incorporacion)
| EXXXXXXXXXX MXXXX | GXXXX BXXXXX

2.2. FUNCIONES

AElaboracién Basesde Convocatorias
AGestiony Seguimiento de procesos Selectivos
ACoordinacion y Logistica en la Constitucion y
funcionamiento de Tribunales de Seleccion

ARecepciony Listado de aspirantes. Anuncios

Qeestiéndeﬁprofesiogramas" /

NEGOCIADO INGRESO (PERSONAL \
FUNCIONARIO

4.1. PERSONAL ASIGNADO
- Técnico de Gestion ((adscripcién parcial)
1 AXXXX FXXXXXXXX | EXXXXXXXX QXXXXXX

4.2. FUNCIONES

AGestion de listados de espera
ANombramientos personal funcionario / eventual
ATomas de posesion

AAltas y Bajas Plan de Pensiones

\gSeguro de Vida y Accidentes

Altas y Bajas (personal funcionario)

/

DPTO. ESTUDIOS E INFORMES JURIDICOS \

6.1. PERSONAL ASIGNADO
- Lxxxxxx Mxxxxx / Oxxxx Cxxxxxx/ Técnico de Gestion
- EXXXXXXXX QXXXXXX (@P0Y0) / BXXXXX VXXXXXX (apoyo)

6.2. FUNCIONES

AElaboracién de informes y dictimenes de la Concejalia
de RRHH.

ARedacciény/o revisién de informe juridicos en materia
de personal

Acontrol de expedientes, plazos, agenda, publicaciones,

A

normativa y similares

AAsesoramientojuridico en materia de personal
ACoordinaciénjuridica de la Negociacién Colectiva

'

7.1. PERSONAL ASIGNADO

7.2. FUNCIONES
Almplantacién

incentivos (EDEMPI)

ABalance Social

DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION, COORDINACION E INNOVACION

LXXXXXX MXXXXX [ LXXX MXXXXXX [ MXXXXXX TXXXXX [ IXXX SXXXXXX [ IXXXXXX RXXXXXXX [ OXXXX CXXXXXX

desarrollo de un Sistema de Evaluacién del Desempefio para la Mejora en Productividad e

Alnformacipn y Bienvenida al Empleado

~

ANegociacién Colectiva
K AcCursos de Formacion

ACuadro y Protocolizacién de Proyectos
AMemoria Anual.

)
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- 16 -




UNIDAD GENERAL DE
RECURSOS HUMANOS

4.- RELACION ENTRE ACTIVIDADES

/

ORGANIZACION
FUNCIONAL DE LA
UNIDAD GENERAL DE
RR. HH.

COORDINACION DE
ESTA CON LADEMAS
UNIDADES DEL AYTO.

OBJETIVOS DE LA DIRECCION DE RR.HH

MAYOR
MOTIVACION E
IMPLICACION DE
LOSEMPLEADOS CON
EL AYUNTAMIENTO

RACIONALIZAR
COSTES Y OPTIMIZAR
RECURSOS (RACOR)
TRABAJANDO
AEN EQUI POgY.

GESTION
JURIDICA
GENERAL

A

FUNCIONES Y SU
DISTRIBUCION

PLANIFICACION

RELACIONES LABORALES CON
REPRESENTANTES DE LOS
TRABA*DORES

NUEVOS
SISTEMAS
ORGANIZATIVOS

WORKSHOP: EL método
MOGIC PROCESSN

GESTION
LABORAL Y SEG.
SOCIAL

SELECCION/
ADMISION
EMPLEADOS

NEGOCIACION

COLECTIVA

v

DE GESTION

GESTION

PLANIFICCION SISTEMAS H
EVALISJ?LGON DEICZRRERES) INFORMACION COMISION NACIONAL DE
~ SEGURIDAD Y SALUD EN
DESEMPERO EL TRABAJO.
PLAN DE
SUCESIONES HEH
i 4
INSTITUTO
NACIONAL DE
SEGURIDAD E
HIGIENE

COTIZACIONES Y PRESTACIONES

HABILITACION | >
DE

ACOTIZACIONES EN GENERAL (TC1/TC2)
A.L.T.INVALIDEZ PROVISIONAL
ANVALIDEZ PERMANENTE
AUBILACION
A/IUDEDAD / ORFANDAD
DESEMPLEO

1

1
SERVICIOS Y DISCIPLINARIA
BENEFICIOS EN GENERAL
INFORMACION DE GESTION (CUADRO DE MANDO)

PROCEDIMIENTOS GENERALES:
A BIENVENIDA

A VACACIONES

A CONTROL DE ASISTENCIA

A TRABAJO EN EQUIPO

AETC..

NOMINA

SALARIAL

PROMOCIONES

FORMACION

PROCEDIMIENTOS

ENCUESTA
SOCIOLABORAL

ENCUESTA
SALARIAL
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2.2 - Problemas detectados é

Seguidamente pasamos a exponer aquellos PROBLEMAS que, gracias
a los WORKSHOPSealizados, y como miembros del equipo de analisis
e investigacion, hemos considerado mas destacables .

a) Excesiva y comple/a 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 «indices de satisfaccion interna» entre /as
distintas Unidades

c) Los servicios de apoyo informatico son «estandarizados» y no
aportan sistemas que agilicen y mejoren la gestion operativa
de la Concejalias (Es decir, NO se consideran «PROVEEDORES
internosx» con la obligacion de ofrecer un servicio eficaz).

d) NO existen protocolos escritos de, al menos, aquellos
procesos considerados como «criticos» — en ninguna de las
Unidades de las distintas Concejalias, lo cual impide establecer
claramente responsabilidadesprofesionales

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

lugar de hacerlo por PROCESOS teniendo en cuenta los
OBJETIVOSenerales

2.2 - Problemas detectados - 18 -



) NO se dispone de PROFESIOGRAMAS que argumenten con
suficiente rigor las «responsabilidades  principales» y los perfiles
profesionales de los NUEVOSuestos a cubrir.

g) El conocimiento y la experiencia de los empleados «veteranos»
NO es transferido a los de NUEVOingreso. (Novatos).

h) Faltan planes de «sustitucion automatica» ), por €llo, la
ausencia de cualquier empleado, de forma «transitoria o definitiva»,
ocasionagraves alteraciones en el funcionamiento de las Unidades

) NO existen criterios de «prioridad» en los trabajos, con lo cual
;TODO ES PARA HOY!.

A los efectos de este TRABAJOde INVESTIGACION, de ANALISIS 'Y
PROPUESTAS de tipo «organizativo»,  cuya «puesta en marcha»
debe quedar DEMOSTRADA EN TRES MESES, los mencionados
PROBLEMASson lo suficiente relevantes como para comenzar a
efectuar PROPUESTAS DE MEJORA Y PLANES DE ACCION que
permitan obtener los OBJETIVOSde «optimizacion de recursos»
objeto del ESTUDIOque nos ocupa.

Y, por supuesto, los citados PROBLEMAShan sido identificados,
aprovechando los WORKSHOPSue se han realizado sobre el Proceso
de NOMINAS y otro del protocolo de FORMACIONa Desempleados,
cuya responsabilidad es de la Concejaliade Promocion Economica (ver

pdgina 11).
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2.3. - Metodologia operativa ( Wor kshops L OG/I C PR

Somos conocedores de multiples METODOLOGIASue, al amparo de
las NORMASde control y gestion de la calidad, nos han invadido
durante los ultimos treinta arios. Y que, de acuerdo con los diferentes
modelos, recomendados y/o impuestos por Organismos de ambito
Internacional, han marcado nuestras «pautas de conducta» dentro de
las Empresasy Administraciones Publicas

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, TOM, Six-Sigma, Lean, € ),
que, tras haber sido puestas a disposicion de los empleados, «no han
sido utilizadas, de forma practica y eficaz» por una sencifla razon:
jPorque se limitaban a ENSENAR, en lugar de AYUDAR!

Los jovenes de Up!, en plena crisis, cuando andaban «a la busca y
captura» de un empleo de calidad (www.eurodirsa.esiweb/?p=124 ), han
tenido la suerte de haber encontrado (www.eurodirsa.es/web/?2p=316) &/
Proyecto ALIANZA, el cual se basa en el Proyecto «organizativo»
MERCURIO, que era el que, ya por entonces, las Empresas y
Administraciones Publicas, le demandaban a EURODIRSAE porque
AYUDA.no ENSENA

Sin perjuicio de gue, el LOGIC PROCESS que es la METODOLOGIA
empleada para «optimizar los recursos», se pueda observar a través

de los «enlaces» que se contemplan €l la pagina 23, aquellas personas

que tengan «mayor interes», pueden tambien hacerlo a traves del

enlace https ://prezi _.comlview/dITz 3eCXQA3GQgeWN 6K5/
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P.M.C.

SISTEMAS ORGANIZATIVOS:. Programas

de Mejora

Evolucion, herramientas y tendencias Continua

Evolucion de la calidad

Centro £

| de negocio

: * Orientado 4 [s PRODUCCION \ Orientado al CLIENTE

iPOR QUE sE ACTI.I.&"' Poroue "se deTecTa UN ERROR” Porgue hay objetivos
$Como sE AcTUA? ? - Moditicando .
CorriGiendo ERror ‘ PROCEIMIENTO Eliminando las causas
*P‘igﬂw:ﬂ“ ) NO SE ESPERA No €5 iMprescindible Es imprescindible
¢Como SE MATEﬂiAlizn'r'\) Plan de inspeccion | | Manual de calidad SisTEmA dE GESTION

*
DIFE * Normas *QFD *TQM

ISO *BMK*B PR
* SIX SIGMA

(Control estadistico

HERRAMIENTAS del proceso)

*Acredita -
LS *LEAN * PM C

CONCRETAS * Control de
gestion

AcclONES m

Tudw 1As Cambio culrural hacia L gestion de A mejora
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Modelo europeo de excelencia

Modelo de [ EFQM \

L Resultados
PERSONAS en las

PERSONAS

=

Resultados
- ] RESULTADOS

CLIENTES Clave

e

Resultados

ALIANZAS Y
RECURSO0S a enla
SOCIEDAD
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Diferentes sistemas «organizativos» de gestion

La Metodologia LOGIC PROCESS: EI' Proyecto fiorganizatiyv

r
www.eurodirsa.es/web/?page_id=308 www.eurodirsa.es/web/?page_id=314

1) El éxito de este MODELO «organizativo
se apoya fundamentalmente en una revolucionaria
metodologia de fAgesti-n de proceso
cuya herramienta de Amej ora ca
gue ver con los sistemas tradicionales de Gestion de calidad:
Reingenieria de procesos, calidad six-sigma, lean manufacturing , etc.).

El origen de dicho sistema hay que ubicarlo en el sector de automocion
en donde se busca permanentemente la maxima 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 Metodologia es la base principal del Proyecto «organizativo»
para | a Aoptimizaci-n y mejorao de cua
fundament al mente fAla forma c¢c- mo | as emp

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

3) Una vez comprobado el éxito de la aplicacion del LOGIC PROCESS,
es cuando se extiende tal metodologia a todos los procesos del
CREA seleccionada como fimodel oo de
es lo que identificamos como Proyecto MERCURIO , o como
Proyecto ORCE, segun sea el campo de aplicacion
sobre el que se actue .

(Un AREA o la TOTALIDAD de la EMPRESA y/o
sus PROVEEDORES principales).
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http://www.eurodirsa.es/web/?page_id=308
http://www.eurodirsa.es/web/?page_id=314
https://vimeo.com/21189889

actoacman BCONOMIC

LA CONSULTORIA GARANTIZADA Reconocimiento

La consultorfa es un negocio que, segin sus criticos, gana dinero a

base de vender ideas que no siempre resultan. Para acabar con esa de A. E

mala fama, la consultoria de direccién Eurodirsa ha desarrollado un

programa de gestién de procesos denominado Programas y Técni- a Eurodirsa por el

cas para la Mejora Integral y Continua (PMC). La novedad de

este programa es que los honorarios cobrados por Eurodirsa depen- LOGIC PROCESS

den de las mejoras medibles que se hayan producido en temas de ca-
lidad, productividad, tiempo de respuesta, espacio ocupado o stocks.
Para ello, se realizan sesiones de trabajo denominadas workshops en
un tiempo récord, tan solo cinco dias. A lo largo de 1995, ya ha sido
experimentado por empresas como Eroski, Citroén o Aldeasa.

oor Método de Gestion de Procesos

como una de ‘ r\\’
las cien mejores ideas | ]
lanzadas al mercado \ j‘

durante el afio 1995  El diregtor. Madrid, enero 1996

El método
LOGIC
PROCESS

A (4
www.eurodirsa.es/web/?page_id=308
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El/ método «LOGIG PROCESS»

E/LOGIC PROCESS

www.eurodirsa.es/web/?page id=308

ESuna n-s-€:s I
t.tabyade 0 0
o CONONIG : organlzaCI(’)n,
o durante - 5 DIAS; en
: donde-un Equipo de
empleados.de - la
Empresa 0-AA.PP.
determina aquellos
parametros que
pretenden gestionar
y mejorar,
de acuerdo con un
n VE 0O D O
ORDENADOO ,
basado. enla
participacion: | y
creatividad, -y con
una filosofia-de
nt-r-ab-aj-oile

ORGANIZAR es el arte de lograr que, personas que realizan
tarcas A RUTI NARIlagcBriviertanen A EXTRAORDI NAR
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Pr oceso

operativo

del

Se OBSERVA ¢l proceso ACTUAL
y 5e analiza desde [a “ptica del
dlmte" diferenciando las

operaciones que
| JFS————— (e epiopanes | ~ s ‘:ﬁﬂﬁw*'ﬂ
que va a ser OBJETO DE s detalles del “Workshop' '
AIALE del EQUIPO : |
(En cualquier Division de )\ 4 |
|a Empresa) I
- | g SeDETECTAN fas
| f_{g’% oportunidades
CoNh demejon,
| “ (Operaciones
| generadoras de
| posibles problemas)
Se buscan |
NUEVAS
ortunidades '
? PROCESO DE UN |
WORKSHOP _ 5o toman aquellas IDEAS
' [Mmhnus] quaraquim
- . 0 ningun coste
Fase de Romacion :  pooony
5¢ Reconoce |a 5
aportacidn de los . i
colaboradores, I I (Sin coste) rl
("Gestores” del proceso, y -
"protagonistas” de las mejoras) f
mE
HOJA DE OPERACIONES STANDARD {Pago coste) :_} JJ
P . HETONG
&T&L 5e Standanza la P
L L L o fuseva sitiacion ‘ ; |
Eﬂﬂj’ﬂm Se Prueba | T:
(Mucho coste)
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WORKSHOP

metodologia

para optimizar el proceso de:

Gestion de NOminas:
fnl nci denci as m§ so

Ayuntamiento
Concejalia 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 gestion y de trabajo
en equipo .

Beneficios .-

PARA EL AYUNTAMIENTO:
*Lograr el OBJETIVO arriba citado, con la
participacion directa de sus propios empleados .

*Asegurar el equilibrio presupuestario

PARA LOS EMPLEADOS:
* Disponer de una mayor  vision global de los
procesos de toda la Unidad.

* Aumentar las posibilidades reales de promocion
/nterna.
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1.4.- IDENWTIFICACION IDEL
PROCESO A MEJORAR:

Tras considerar ala CONCEJALIA DE RECURSOS HUMAN®@S

como la mas idonea para iniciar e/ WORKSHOP DEMOSTRATIVO
(tambien definido como i p i | o &sbaomo, para coordinar el
PROYECTO MERCURI® (MEJOR)), que seria el vehiculo principal
para extender la mejora de procesos a todo el Ayuntamiento, se
ha identificado para mejorar, como PROCESODE iFP.RAJE Bed o ,
de GESTION DE NOMINASS.

(En él se incluyen los subprocesos o actividades relacionadas
con las INCIDENGIASS MAS RELEVANTES, igualmente expuestas
en el siguiente organigrama)
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ORGANIGRAVIAMDELAYUNTAMIENTRO

Maedéiode«Ge stidis

DineecionponProcesos

OBRASY
SERVI CI0S | |EDUCACION

o Gratificaciones
o Incemnizaciones por
razin del servicio

ACCESO!

INGRESD

AYUDAS SOCIALES

Patemidad
o Bajas accidente
profesional

PLANTILLA{ RELACION

o Becas escolarizacion hijos

o Procesos selectivos
o Oferta de Empleo Pablico

o Mombramiento f Contrataciones

o Bolsas vy listas de espera

o Becas estudios propios
empleados

o Prestaciones sanitarias

o Prestaciones hijo
discapacitado

o Foncio de accidn social

TRABAJ O
|

o Modificaciones
o Actualizaciones
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HUEVAS
TECHOLOGIAS
A CONTRATAC. Y
PATRIMONIO
SEGURIDAD
CULTURA
FAHILIA HOVILIDAD ¥
TRANSPORTE
ALCALDE -
PRESIDENTE
HEDID
SANIDAD Y AMBIENTE
CONSUHD
PRESIDENCIA
URBAHISHOD ¥ RELACIONES
INSTITUL.
PARTICIPACION DEPORTES
PROMOCION RECURSOS JUVENTUD ¥
ECONDHICA HUMANOS ¥ HUJER
Procesosy Subjrocesos de GESTION MUNICIP
Unidad Administrativa de RR HH. I -
NOMINA? MOVILIDAD { CARRERA CONTROL DE ';IE;:FE':L"EE:
RETRIBUCIDNES ADMINISTRATIVA PRESENCIA
|
o Incidencias y
confeccidn ndmina 0 CONCUrsos o Permisos o Comnisiones: paritarias,
o Sequros sociales o Excedencias / situaciones o Wacaciones for macisn, plan de
o Productividad administrativas o Licencias pensiones, seguridad y
o Antigliedac o Grado personal o Dias de asuntos propios salud
"o Articipos o Comisiones de servicios o Bajas IT o Mesas de negociacion
- Horas extras o Permutas o Bajas matemnidad { o Comunicaciones!

o audiencia

o Corbe etac idn ale e inne

OTROS

DE PUESTOS DE -

o Recursos v demancdas

o Incompatibilidade s

o Procedimientos disciplinarios
o Cerificacios

"o Prestacidn asistencia a juicios

o Memoria anual
o Corfrol pre supuestario Depto.
o Seguro de vida
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2-Desarroll o

operativo &

A continuacion se presenta, a titulo de ejemplo,

un esquema del FLUJO DE PROCESG# el
AYUNTAMIENTO.

Clientes y Proveedores INTERNOS de una DIRECCION POR PROCESOS

Cada Concejalia es responsable de una serie de procesos y actia como lo haria una
Empresa independiente, obligada a dar el mejor servicio a sus Clientes Internos.

EL W ALCALDE

&

CONCEJALIA

&4

CONCEJALIA

Usuario Findgl
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3.- Descripcion del proceso actual

En esta etapa, hemos procedido a reflejar de forma individual e
inequivoca, todas lastareas que conforman las actividades que
comprende el proceso.

Una vez descritas cada una de las tareas se han identificado aquellas que
AAADEN VALAWKWO y [ as que ANo Afader
cliente del proceso, siendo conveniente aclarar en este punito que

1o necesariamente se puede prescindir de todas /as tareas que no arfiaden

valor, puesto que, aunque NO afiadan valor, pueden resultar imprescindibles
como tareas previas a aquellas que S/ arfiaden valor.

TOTAL DE TAREAS TAREAS CON VALOR
DESCRITAS ANADID@)
134 42
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n DESCRIPCION PROCESO DE NOMINA o |2 OBSERVACIONES
1 Se reciben incidencias a partir del dia 10: Altas v Bajas, x Excepto IT's las demas incidencias van con
Extras, ITs,... que se dejan para el proximo proceso el decreto de aprobacion o no se cursan.
Antes del dia 28 Si la incidencia afecta directamente este Selitentaintrodaecirioipretereitemente. ernel
2 = = = x periodo (siempre que no estéen en
mes fuera importante a la nomina; se ingresa contabilidad los ficheros)
En algdn caso si la incidencia tiene una importancia
5 econdmica se saca del archivo de ndmina general ¥ se haria X Es muy excepcional
un registro complementario de esa persona
B - - - 2 personss van introduciendo las incidencias
a Qel_'rado_el ciclo anterior (dia 28]139_: introducen las x recibidas en el programa de néminas (del 28
incidencias en el programa de nominas al 10).
i i . . i i Son regularizaciones y su origen es interno
5 Complementar ingresos de incidencias con modificaciones x (al ingresar la incidencia el sistema no
que corresponda. (ITs ¥ otros casos extraordinarios) actualiza automaticamente otros datos:
seguros sociales, IRPF,...)
Comienza el calculo por Entidades de la ndmina:
B Ayuntamiento (personal funcionario y personal laboral), X
Patronato de Cultura y Patronato de Deporte.
7 “erificacidon de parametros. (Ej. Una ndmina sin ligquido o con x
liquido negativo)
“erificar que conceptos de Ndminas coincide con los totales Comprobar que los distintos conceptos que
8 de decreto (Cuadre de la Némina). Se hace unas B veces al X son incidenciss estan de acuerdo con la
afio. cantidad reflejada en el decreto.
Si un concepto no cuadra se revisa individualmente cada ﬁ;:j‘assgr‘ﬁ Z?;ésﬂipn:ieof;"I'f:e"icc";t";:'('gass:
< 1 o,
=] namina y su resulta!:io en un decreto. (El 100% de los X modifica un parcial -una persona- o el total v
problemas se soluciona) dejar para el periodo siguiente.
10| Se cuadra IRPF (integro + retenido) a mes vencido. X “a a Hacienda
11| ©Generar el 111 correspondiente al mes anterior. X
12| se revisa, corrige si corresponde. X
13| El111: Firma + Concejal y se envia a Contabilidad. X
(Contabilidad a Tesoreria ¥y esta a Hacienda).
: P 2ocen : Firmado por MNdminas + Concejal ¥ se envia
14| =Se confeccuopa listado de ndmina (Ordenado por partidas x aContabilidad ok listads a forrato
- presupuestarias). electrénico para su proceso por contabilidad.
15| Firmado por Ndminas + Concejal ¥y se envia a Contabilidad: X

- el listado en papel ¥y en soporte magnético (".txt). Para su
proceso por contab.

- listados de costes de Subvenciones y Convenios
correspondientes al mes anterior.

- listados de cuotas de Sindicatos

- listados de cuotas de huérfanos de Policia

- listados de retenciones judiciales y embargos de salarios

- fotocopias de todos los decretos que afectan a ndmina

- listado de aplicacidn de prestaciones de la Seguridad
Social a basicas y complementarias

2.3. - Metodologia operativa (Workshops LOGIC PROCESS)
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3.1.1.- FILUJCO.GRAMA

AR AR Td/ Rracesh ReONOMIBIA:

Codigo ., L. ., L. Revisior|
Gestion de NominaSonfeccion y Pago Nomina del Mes 10
Flujograma
REGISTRO

GESTION DE NOMINAS

IT'S/ ALTAS BAJAS/ CONTABILIDAD / TESORERIA EXTERNO (H.PUB,S}
EXTRAS INTERVENCION INTERNO (PLANTILL

Listado Mensu

C

Inicio

)

IT's

Copia Decreto 4
Exdte. HH. EE.

—

(1) Recepcidn e ingreso
el Programa de las

Incidencias (del 28 al 1C

(2) Comienzo Calculo dt
Noémina por Entidadgs!
10 al 15).

A

A 4
3) Verificacion de
Parametros y concepto
totales Decreto.

v
(4) Cuadrar IRRftegro
mas retenijla mes
vencido.

Cuadra

A 4

\ 4
(5) Generadviod. 111

Gratificaciones

Decretos/ list.

incidencias

Incidencias pos
al dialQ

No

Procesos Incidencias
mes siguiente.

(Firma concejal)

(6) Generacion Listado
No6minaFormato papel y
digital (txt). + Listados
adjuntos. Firmado (Non
+ Concejal)

(7) Elaboracion 2€n
fichero&fan Remision a
través del sisteriRED a

A 4

Recepcién Mad1
Firma Concejal.

Recepcién Mad1
Firma Concejal y Pag
Hacienda.

>

Seg SocialRecepcion

la Tesoreria de la
Seguridad Social.

A 4

ficheroVerificacion

Programa
Noémina

"Decretos HH.
Grat.", Listado
IT's, Alta y Baj:

Sistema RE

Recepcion Acuse de re

técnico

Acuse de recib
Técnice-

Recepcién Documento
Pago. Imprimir (x2) + Fi

A

A 4

Confeccionar Orden ¢
Pago A Seg. Social.

Orden de Pag
Seg. Social

Propuesta Pagc
electrénico

Documentos d

Nomina + Concejal

Recepcién y Pago Doc
Pago de Seg. Social

\ 4

Verificacién y aclarac
Listado Némina

v

Confeccionar:
-Recibo Némina -
Transferencias de N6

Disketes
Transferencias

Si

A 4

Fin

Pago Seg.Soci¢

Cambiar cabeceras (c
bancarias).Enviar eniti

néminas

Confeccionar y distribu

bancaria.

>

Ejecutar transferencia:
néminasBancdy Cobro
en cta. (Plantilla)

Plantilla:
Recepcién Reci

Recibo Némina
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4. - Oportunidades de Mejora (Problemas)

Tras la descripcion del proceso, los integrantes del Grupo de Trabajo
analizan /as 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, s/ no se eliminan, inciden negativamente en los
parametros para las mejoras de la  productividad, calidad, tiempo,
complejidad, rapidez y satisfaccion del usuario o cliente , eéntre otros

parametros que se pretendan optimizar.

Relacion enire acciones ¢o

ardmetros que se mejoran con el

ACCTONES arfernt adas | Para VMEJTORAR fos PARAMETROS dp!
principalmente a:

J L

Realizar actividades “con valor™
anadide (v las inevitables ™ sin valor®
adadidd) conmenor esfueizo yen
menar fiamnag

:

Defemminar y wtiizar fa parfe "ofi™
def procedimiento operafivo,
elfminando jos despifarmos “ohwios ™
(se observan sin necesidad de analizar el
procedimienta) p fos “ocuffos ™
(enmascarados entre la burocracia del
procedimiental,

COMPLEJIDAD ™

L l‘_:

' RAPIDEZ DE
RESPUESTA
* CALIDAD DF IA @

OPERATIVA

Hacer bien ef rabajo “a fa primera ™
(Evitando Fallos, re-trabajos, .0

OPORTUNIDADES DE MEJORA DETECTADAS: 26
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Parame

n TARE tro
5 PROBLEMAS PROCESO NOMINAS A OBSERVACIONES afectad
o
1 Los 3 dias anteriores al cierre del mes, se recibe el B0% de 1 1v5
incidencias originando recargas de trabajo.
5 Pérdida de tiempo en introducir incidencias originadas por 2y3 5
incumplimientos de plazos en informar incidencias.
3 Se pierde mucho tiempo en hacer coincidir totales de ndmina g 5
con totales de decreto.
Cuadre de listados de ndmina con listados de costes de
4 subvenciones, cuotas sindicales, cuota huérfanos, policia, 8y9 1,4¥5
retenciones judiciales, embargos, causa muchos problemas.
5 Se pierde tiempo con aclaraciones, modificaciones y sy2
correcciones de ndminas y listados.
Es una pérdida de tiempo el grabar 6 disquetes con las
6 | transferencias ademas de la dificultad de encontrar este tipo 4y5
de soporte obsoleto
Parame
n - TARE tro
= PROBLEMAS PROCESO ENFERMEDAD COMUN A OBSERVACIONES afectad
o
1 Generalmente los partes de baja remitidos por fax no son 1 4
legibles.
5 Sistema de adelantar y retrasar fecha puede generar 2,3y 2v 5
problemas por olvidos, omisiones, etc. 8
Puede tener repercusiones
econdmicas (sanciones,
x % 2 1,8, regularizaciones...). Es el mayor
3 Informaciones de altas y bajas y partes de confirmacidn 11, problema con las ITs. El plazo 3y 5
recibidos fuera de plazo. 13,y | legal es de 3 dias y recuperario ¥
14 del trabajador es complicado v
burocrdtico. Nunca se ha
realizado.
4 En bajas que originan cese en el empleo no se tiene 1,13y 4y6
oportunamente la informacidn los que puede provocar 14
- Continuar cotizando cuando puede causar baja gl‘;so{r':f;o (s0io slecta porroval
El sustituto que sigue en el
y e = 2 empleo con la persona sustituida
- Mantener sustituto en ndmina pudiendo pasar a Indefinido de nuevo en la empresa, es sita
automéatica.
Parame
. PROBLEMAS PROCESO ACCIDENTE LABORAL LE-tids OBSERVACIONES tro
o A afectad
o
1 Nq siempre se recibe |la comunicacion de accidente en plazo 1 ES alactiy desde sl dis alsasnts 45y 6
originando:
- Mo deduccidn de prestacidn de accidente
Programa MECTRA (programa
especifico del Min. De Trabajo
. o e ) B s gque utiliza el Servicio Médico del
Parte de accidente de servicio médico no incluye codificacidn Ayurtamiento) y DELTA S
2 | usado por la Mutua. Pérdida de tiempo, posibilidad de error en 3 (programa de parte de acoidentes 5 ¥

codificacidn.
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obligatorio para interactuar con la
Mutua que utiliza IT's). Estéan
actualizando el MECTRA
(pendiente de ejecucidn)
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5. - Propuestas de Mejora (Soluciones)

n PROPUESTAS DE MEJORA o RESPEE"SAB PLAZO
El Parte de Horas extras debe ir acompafiado de la prevision autorizada.
Recorrido del fParte de Horas Extrpso(P. E.) actual
[Trabaiad] [sefe | [Beatriz | [Conceial [Beatriz | |Trabaiad]
Oscar:
Proceso Redaccidn y
1 Recorrido dell P.H.E. propuesto: HH.EE.: | difusidn Miernes 29
1,.2.3; mediante de fekrero
- - - . 4, By 7 instruccion de
|Jefe | |Beatr|z | |ConcejaJ| |Trabajad| |Beatr|z | Sariisia:
- Previsioén II
-Parte
Proceso —
T - - A uandao o
> La gonceJaIla de RR.HH. Asgngra cu?tas de_ho're.ls extras y de HH.EE.: Beatriz. ke Rl
gratificaciones a cada Concejalia segdn un histarico. 1122 133 Concejal.
¥
Proceso
5 | Se modifica documento "Previsidn de Horas Extras” y el Parte de HH.EE.: Beatri C”a"dbo '°l
Horas (ver Anexa) Todas eatriz. apruebe e
{de 1 a Concejal.
13)
Proceso | Todos.
Elaborar y difundir documento que explique claramente HHEEE:: Difusidn en la i 58
4 "Tramitacidn de Horas Extras y Gratificaciones” e incluya el nuevo 128 misma nota d:;g;im
formulario. 4,5 6,8 que el 1°
y 9 (Oscar)
Se remitird nota informativa al trabajador con cada caso de ACTA- " .
S 3 3 IT1: 3 ¥ Viernes 29
5 | BAJA-Parte de confirmacidn- Accidente de trabajo (en general 4 Paloma de febrero
cualguier caso incapacidad temporal) recibida fuera de plazo.
Recordar - informar en documento al responsable y concejal, : .
: : : : IT1: 3 ¥ Viernes 29
B | consecuencias de no ser cuidadoso con bajas (especialmente en el 7 Paloma do felrere.
caso de Sustitucidn) informar de posibles sanciones.
7 HH. EE, Gratificaciones y Prestaciones adelantara sus procesos MNéminas Beatriz De
para no recargar a hdmina los dltimos dias antes del cierre. N b9 inmedisto.
Hemos coordinado con el Servicio Médico que cambie sus cddigos T Se esta
5 y los adapte al programa Delta. FlSa Calama haciendo
9 Se esta tratando de integrar al "Programa Néminas" todo lo relativo l\jlc;m|2naas Manolo Se estd
a cuantificacidn de todas las incidencias. : 3:_4' haciendo
1 Se generaré un ﬁchl_aro plano para cargar ?utpméticamente en las Mdminas Manolo F
0 | partidas correspondientes el coste de la ndmina 4 y5
1 Coordinaremos con Tesoreria una modificacidn del envio de las MNdminas Maiiilo 29 de
1 | transferencias B fekrero
Prop. 1: Utilizar sdlo 1 disquete
Prop. 2: Utilizar un soporte diferente: Pendrive, CD..
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Presentacion de Resultados y Conclusiones

Tras una semana de intenso trabajo, el EQUIPO preparo laPRESENTACION
de RESULTADOS ante los Concejales y Directivosdel AYUNTAMIENTO que
asistieron a tal presentacion, con el fin de lograr su aprobacion 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.- Axxxx Fxxxxxxx. xDirector del Gabinete de Alcaldia.

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 habian efectuado durante foda la semana, considerando e/

RESULTADO como una labor de equipo , sin perjuicio de que, cada uno de
ellos, continue 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
continuacion se puede observar una casilla destinada a reflejar el % de
MEJORA de Productividad , como parametro principal de cualquier
proceso de optimizacion.

Una vez que todas las PROPUESTAS sean aplicadas se podra&onantificar
tales porcentajes de mejora  (sobre los ratios actuales).
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CUADRO RESUMEN DE PROPUESTAS Y PARAMETROS
Proceso: AGESTI|I ON- IDECINDBMN GIIASS MAS RELEVANTESO
BENEFICIOS;(Parametrasdviejorables)
Problemas Propuesta de
Directamente = & Mejora Pro | Co | Ra | Cal | Tie | Sat | %
Implicados solucionan: (Solucién) duc | mp pid id. mp isf. Mejor
tivi leji ez Op o] Cli a
da da Res | era ent produ
d d p. t. e ctivid
ad
1,2,3y4 9 X X X
Manuel
TXXXXX 4,y5 10 X X X X
£ 6
(Néminas) 1 X X
1,2,3y4 9 X x | x
Paloma
GXXXXXX 4,y5 10 X X X X
(| T \S) 6 11 X X X
1,2,3,4,6y7 1 X X X X X
Beatriz
VXXXXXX 1,2,3,12,y13 2 X X X X X
(Horas Todas 3 X X X X X
;ﬁ;?}ig Todas 4 X X X X X X
CIOI‘]ES) ly2 7 X X X X

Debemos tener en cuenta que todos estos pardametros estan interrelacionados entre si, con lo cual, al reducir
la complejidad, o evitar los errores (calidad de la gperativa), estaremos meforando la rapidez de respuesta y,
por consiguiente, ahorrando tiempo.

Si, por dltimo 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 facilmente
cuantificable.

(A titulo de ejemplo, si conseguimosreducir el tiempo _ de nuestras tareas habituales en 2 horas sobre un tiempo de
Areferenciad de 8 hor ags% desuestro teemusy, en bomsecuenciad & incoemento de nuestra
productividad _ sera del 33,33% , puesto que, el NUEVO ratio de productividad, lo determina la relacion existente entre las
2 horas de ahorro y las 6 horas que pasariamos a tener como nueva referencig).
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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 Concejalias con las que tiene relacion directa
la Unidad de Recursos Humanos, asi como el resto de Concejaligsdeberian aplicar
este sistema organizativo de gestion, puesto que ha sido confirmado como METODO
de eficacia probada.

Asi mi smo, [ a filosof?a de rntrabajo en equi
habitual es sistemas de rnAtrabajpemitbraigié vi dual
multipliquemos nuestras aportaciones como empleados y que nos «desarrollemos

Profesional ment eeée, [ ncrement ando nuestra

En definitiva, creemos QBIETINGOSE yRENEBFICEOS rhAal ca
expuestos al principio de este documento, tanto para el AYUNTAMIENTO como para
los EMPLEADOS.

A partir de este momento, la Concejalia de RECURSOS HUMANQOS, esta en
disposicion de disponer de un EQUIPO profesional capaz de realizar el desempefio
de su trabajo bajo | as vent aj aagemgside.: aport a

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

de la Funcion Publica, afrontar un procesodefilEval uaci -n del desemp
(appraisal ) y planes de carrera , a titulo individual, de manera objetiva y eficaz.

(Todo ello sin perjuicio de las acciones de ficoaching o que se utilicen con el fin de que,

sus directivos, nfAaprendan a acceder a su ([
transformaci -n que optimice | a excelenci a

b)).- Disponer de fiCuadros de Mando 0 que les permitan aportar informacion a sus
directores, para que éstos puedan tomar rapidas y acertadas decisiones en situaciones
importantes, tales como la Negociacion Colectiva _ u otras semejantes.

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

Balance Social o un Business Intelligence ).

¢).- Coordinar e/l PROYECTO MERCURIO, el cual tiene como OBJETIVO extender
esta metodologia a todo el Ayuntamiento y crear VALOR en todas sus Concejalias
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Acciones posteriores al Workshop :

Tras comprobar los RESULTADOSel Workshop ride most rati vo
el Ayuntamiento ya podra valorar objetivamente si le interesa continuar,

sin asumir mayores riesgos, con e/ PROYECTO MERCURIO (MEJOR),

de acuerdo con el que presentamos a continuacion:

Despes delWorkshopfidemostrative, ¢Que

Iniciamos el Proyecto MERCURI

Importante Sin entrar enficonflictod
con ninguno de los sistemas organizativos
que tenganfien curs®.

En todo caso:jLOS REFUERZA!
Procedimiento:
SiNO NO se abonan los honorarioy NO se
satisface inicia el Proyecto MERCURIO.
ii Riesgo de inverén: CINCO DIAS!!
o) = Taller de
Slha fidiagnosticad de 4 9 Sedirigen 56 6
satisfecho horas (con el personal procesodicriticosd
seleccionados entre

Supervisor) g«
los supervisores

Logic Process g

'

UN TALLER
ADEMOSTRATIVO0
de 5 das intensivos.

(con el personal
operativo de
cualquier
Concejala)

1’ Se forma a un

reducido grupo d
@ empleados com
AEquipo RACOR

Se co-dirigen
10620

procesos

Setutelanlos
procesos
restantes
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Al can

NOTA: - EI

c e

Pr oy e ct odetala8Cd) Rd Ot §  a

gl obal

de

/ o

S'u cjgon.. o

qu® hacemos

di sposi ci

ALCANCE del todos los
LOGIC PROCESS y el gﬁ/cgﬁsos g
Proyecto MERCURIO &
- \

Cr e alalorm e n

OBJETIVOS:
(A, B,C, D)

4 (Eogic Pmcessﬁl.

Obtencién
de mejoras
en los
procesos

Participan
todos los

agentes
del proceso

Se
capitaliza
el que se
conozcan
las Areas

Se difunde

la culturay

metodologia
de la

fimejora o

MATERIALIZACION

* Resultados
cuantificables
sobre:

1). -Tiempos.

2). - Tareas sin
V.A.

3). - Datos
fiables.

4). -Cliente
interno.

5). -Satisfaccién
del Cliente
final.

* Las personas
que realizan el
proceso
proponen y
ejecutan las
mejoras.

*

Horizontalidad
de los procesos
y participacion
de las areas
afectadas

* Conocimientos
de la gente en
forma de

Proceso .

* Adaptacion
al CAMBIO

* Implantacion
de las acciones
para mejorar
resultados

* Difundir la
herramienta
fiLogic Process 0
como un
instrumento

para la mejora
continua.

* Formar al
personal para
asumir los
siguientes
ciclos.

v

Costes.
Eficiencia.
Eficacia.
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24 -PRESENTAC/I ¢cN de [ a Evaluaci

En el afo 2008, que era cuando estabamos 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 ayudabamos a
organizarse, tuviesemos en cuenta la NECESIDADde aplicar la
EVALUACIONDEL DESEMPENQ@ue, por entonces, se deseaba poner
en funcionamiento y, al mismo tiempo, valorar su inclusion en e/
Convenio Colectivo que comenzabasu negociacion

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 TRABAJOpuesto que hemos considerado interesante
analizar la «gestion del cambio» que se estaba viviendo entonces
Vv, al mismo tiempo, poner a prueba la «implicacion»  de dichos
funcionarios y empleados en el Proyecto MERCURIO(en este caso,
/dentificado como «MEJOR»), lo cual ha permitido «sumar intereses
comunes» relacionados con. la organizacion operativa, la retribucion
salarial fija y variable (esta udltima por Incentivos ligados a la
productividad. ver pagina 79) v la promocion 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-Formacion» que,
actualmente, nos demandan las Organizaciones Sindicales (ver pagina
71), @ fin de trabajar «codo con codo» y llevar a cabo Negociaciones
Colectivas «inteligentes». (paginas 68, 69 y 70)

(Ver EDEMPI en la portada de este ESTUDIO)
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Evaluacion del Desempefio

para la Mejora de la Productividad
e Incentivos ( EDEMPI ) :
Presentacion a los Empleados

NOTA. Esta PRESENTACION ha sido elaborada para iniciar la aplicacion
de EDEMPI con los empleados del Area de Recursos Humanos de un
AYUNTAMIENTO de mas de 1.000 empleados, si bien la utilidad de la
presente A h er r amipodiid aesultar de aplicacion en cualquier tipo

de Organizacion .
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OBJET/ VOS de [ a PRESENTAC/

(Evaluacion del Desemperio para la Mejora de la Productividad e Incentivos)

Ano 2018

Exponer la EVALUACION DEL DESEMPENO (APPRAISAL)

a todo el EQUIPO integrado en la UNIDAD DE RECURSOS
HUMANQOS, con el fin de que conozcan las VENTAJAS
de dicha EVALUACION, y lo consideren mas
BENEFICIOSO que PERJUDICIAL, ante el

desconocimiento que se tiene de todo ello.

* Debido a que, esta politica de DESARROLLO PROFESIONAL y de
PLANIFICACION DE CARRERAS, (al margen de su exigencia legal, en las
AA. PP. ), debe real i zarse de maner a
trabajo diario, deseamos que los ASISTENTES se impliquen en el disefio

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

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

* Al mismo tiempo, aprovechando la ocasion, los miembros de la Unidad
de RR. HH., conoceran las diferencias existentes entre la EVALUACION
DEL DESEMPENO, 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

promocion dentro del Ayuntamiento.
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EvaluacionrdelcDesempenono

Introduccion general () !. -

El principal objetivo de esta PRESENTACION,
es hacer participes a los EMPLEADOS de/
Ayuntamiento en el DISENO e IMPLANTACION
del sistema de EVALUACION DEL DESEMPENO
que mejor se acomode _a la operativa del
trabajo diario de los mismos.

Dicha EVALUACION, correctamente utlfizada

J

supondra uno de los factores mas relevantes
para el desarrollo del potencial  de todos
los empleados del AYUNTAMIENTO.
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EvaluacionrdeldDesempeiono

Introduccion general (2

Su importancia radica en la motivacion
V la comunicacion.

La peor supervision que puede recibir un empleado
es Aningunao, puesto qumre su |/
10S interesa en absoluto lo que hace.

Por consiguiente, los OBJETIVOS de la EVALUACION
DEL DESEMPENO en el Ayuntamiento seran
los que presentamos seguidamente:
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OBJETIVOS de la

Evaluacion del Desemperio

Aseqgurar que los empleados reciban:
1.-Un trato justo y constante, )|
2.- Una guia para su mejor  desarrollo profesional.
( Planificacion de carrera ).

£/ proceso de EVALUACION DEL DESEMPENO
contribuye eficazmente al logro de dichos objetivos en
diferentes formas

A). - *Amplia el conocimiento de /as
responsabilidades  del empleado, y

*Observa su actuacion e incrementa su
eficacia .

B). - *Se expresan los  intereses profesionales _ del
empleado, y

*Se le orienta sobre  como aumentar Sus
posibilidades de  triunfo profesional

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

*Se examina y actualiza su  disponibilidad _ para otros
PUESIOS.
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HOJA DE TRABAJO PARA

EMPLEADOS (1) Cumplimentada el : 21. 10. 2008
vomerel CARLOS APELLIDOS| SUAREZ DE LA FUENTE o EvpLEAbOl 367
Organizacion y Recursos UNIDAD/  [Administracién de Fijo / Eventual /
AREA: | Humanos SERVICIO: RR. HH. FIJO
DENOMINACION [ Gestor de Néminas
CODIGO PUESTO: NIVEL PUESTO , y EVALUACION: |1a
16 34 DEL PUESTO: Seg. Sociales !

El Proceso deEVALUACION DEL DESEMPERO tiene la FINALIDAD de AYUDARTE a tprofesionalmente y a la Corparacion Municipal
como Organismo Publico.

Completando adecuadamente esta Hoja de Trabajo, la cual te servira para la ENTREVISTA con tu Supervisor, contribuiras a tu Esluacién de
DOS maneras

1) Asegurando que, al EVALUAR tu desempefio, se tienen en cuenta todos tus puntos de vista.

2) Podras mantener una ENTREVISTA DE EVALUACION DEL DESEMPERO eficaz.

AREA | .- RESPONSABILIDADES PRINCIPALES :

Describe tu trabajo tal como lo ves en cuanto a tus responsabilidades principales .

Contestar a las siguientes preguntas podria ayudarte a identificar las respensabilidacesprincipales de tu trabajo: 1.- ¢ Quéresultados
importantes se esperan de ti?. / 2.- ¢Aqué le da mayor importancia tu supervisor?. / 3.- ¢Aqué aedicas mas tiempo y esfuerzo?. /

4.- ¢Quécosasimportantes no se realizarian si tu trabajo no existiese?

(1.- Enumera e incluye como ANEXOS los documentos con los que trabajas. / 2.- E' % de dedicacion anua| y su distribucion son simplemente
fforientativoso)

Si supervisas a otros empleados incluye las siguientes responsabilidadesprincipales: Organizary planificar. Comunicar informacién. Trabajar

con otros y Desarrollar a tus 'subordinados.
(Y, si no supervisas, peio estos elementos tienen aplicacion en tu {rabajo, utilizalos igualmente).

N RESPONSABILIDADES PRINCIPALES % de

o dedicaci
6n anual

1 Calculary controlar las repercusiones econémicas por aumentos de las retribuciones, 20 %
tanto se refieran a | a Negociaci-n Colectiva, [Eomo a
controlar DESVI/ACI ONES fAiMasa salarialo. (Ver Aphexos

2 Controlar que todas las retribuciones respondan a la uniformidad que se derive de las 20 %
fibandas sal ari at eso, resultado de | a Valoraci-h del
desempefo, u otras fivariabl eso. (Ver Anexos 6|y 7)

3 Estar informado de los niveles y sistemas de remuneracion en otras Corporaciones 5%
(dentro de la misma Comunidad Auténoma): ENCUESTA SALARIAL.

4 I ntroducir en el fAprograma de explotaci-n de n| 40i%naod
(enfermedad, ausencias, permisos, horas extras}| &etc.

la NOMINA, asi como su correcta explotacion. (Ver Anexos 8 a 17)

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

6 Atender y solucionar todas aquellas fArecl amaci oHW&s o
retribuciones y cotizaciones a la Seguridad Social.
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Areall. - CONTRIBUCIONES MAS IMPORTANTES:

Revisa cada responsabilidad principal yanota cualquier contribucién gue hayas hecho. Puede incluirse la resolucién de un
problema importante, la aplicaciéon con éxito de una idea, una mejora en tu trabajo , la realizacién de una meta de trabajo o la

ejecucion con éxito de una tarea dificil.

CONTRIBUCIONES MAS IMPORTANTES

1.-Di sefar un circuito relacionado con | a tramitaci - -ng vy
| NCI| DENCI AS0 que ha permitido |l a eliminaci-n del 40| % ¢
con lo cual se AHORRA tiempo y se EVITAN errores en la explotacion de la Némina y en los Seguros
Sociales.
2.-
Area lll. - DIFICULTADES EN EL DESEMPENO:
Revisa cada responsabilidad yanota los obstaculos o dificultades , cosas que sucedieron y gque te hayan restado efectividad.
Anota cualquier ayuda que necesites para vencer estas dificultades.
DIFICULTADES EN EL DESEMPENO
l1.-Durante |l os YW timos d2as del mes no me entregan, fien
en el apartado anterior, | o cual me obliga a firecti fl|i ca
salarios, é. ).
2-Que las Creas no nos informen inmediatamente, de fprm
semejante), de |l as altas fApuntualeso de | os NUEVOS elmpl
lo formalicen en documento oficial debidamente diligenciado.
(EI'' o me obliga a hace+salliaguiad ®@csicorye diafjaisttraa en | a NOMI
3.- Que, el DPTO. DE TESORERIA (FINANZAS), no nos facilite la relacion de abonos el mismo dia que
a |a Entidad Bancaria y que | os empleados se enteren| an

incorrectaso0 percepciones.
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Area IV. - PLANES DE ACCION:

Teniendo en cuenta  tus responsabilidades principales, contribuciones y dificultades en el desemperio aprecias la necesidad de
unos Planes de Accion.

Para ayudarte a desarrollar estos planes, utiliza estas indicaciones:

ALos planes de accion deberan incluircosas que ti puedas hacer para aumentar tu eficiencia o suprimir las
dificultades en el desempefio.

ALos planes de accion deberian ser losuficientemente especificos de manera que puedas saber cuando se han
cumplido satisfactoriamente.

ALos planes de accion deberianindicar si te puede ser (til el recibir entrenamiento o formacién.

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

PLANES DE ACCION

l1.-Determinar un UNICO procedimiento del flujo de tod
conceptos retributivos.

Para su cumplimiento, todos los Directores seran informados en el término de 15 dias, de los

UNI COS CONCEPTOS e | MPRESOS que van a regir a parti

de

una exhaustiva PLANIFI CACION con Atopes m8xi mos de admi

( EI i ncumpli miento de ello | e supondr 8 fenfrentarsep
gue NO podra ser solucionado hasta el mes siguiente).

2.- Cuando se realice un WORKSHOP en el proceso de TESORERIA (FINANZAS), desearia participar

enlaparte de su proceso Aque se interaccionad con el mz2 .
3.-Al objeto de poder fiextender mis responsabilidadef§g
especificas de otras divisiones, (tal y como manifiesto en el AREA siguiente), seria conveniente que

pudiese asistir a algiin Programa de FORMACION relacionado con materias juridico -laborales.

4.-
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Area V.- OBJETIVOS PROFESIONALES:

Describe tus objetivos profesionales a corto y largo plazo.

OBJETIVOS PROFESIONALES

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

2.- ALARGO PLAZO:

Ahora dispones de la oportunidad para dar a conocer tus intereses profesionales. Esto te asegurara que la UNIDAD DE
GESTIONDE RECURSO$IUMANOSseréa conocedora de tus intereses para cuando se produzcan vacantes.

De la lista de CODIGOSde Puestos de trabajo y Areas, seleccionaaquellos dos en los que te halles mas interesado y andtalas
en las casillas que vienen a continuacion. (Puedes expresar tus intereses a nivel GLOBAL,como podria ser un AREAo, a nivel
mas ESPECIFICO¢omo podria ser la Unidad o Servicio. Indica también si estds més interesado en puestos de Supervision(S) o
de No Supervisiéon (N) en los puestos de trabajo seleccionados, escribiendo S 6 N en la casilla correspondiente.

Escribe So N

AREA/ Unidad de interés principal: S

AREA/ Unidad de interés secundario:

Area VI. - COMENTARIOS ADICIONALES:

Anota aqui todas aquellas cuestiones de las que te gustaria hablar en tu ENTREVISTA DE EVALUACION.

COMENTARIOS ADICIONALES

1.-Me gustar2a conocer | a descripci-n del puesto

principalo.

2 o

Fecha: Firma:
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HOJA DE AUTOEVALUACION
DEL EMPLEADO (2)

Cumplimentada el :

noverel CARLOS APELLIDOS:|] SUAREZ DE LA FUENTE N° EMPLEADO 367
Organizacion y Recursos UNIDAD/  [Administracién de Fijo / Eventual /
AREA: | Humanos SERVICIO: RR. HH. FIJO
CODIGO PUESTO: | 16 NIVEL PUESTO | 34 BEE?&L’?%.ON Gestor dg Nominas y EVALUACION: |1a
: Seg. Sociales
Marca con una fAX0 tu nivel de DESEMPE=RO, de acuerdo con |l a sigu
1) fi S B Desempefio Sobresaliente, excede con mucho los estandares del puesto. Nivel de desempefio alcanzable raramente.

(2) A S desempefio Superior.
estandares, cumple con todos los demas.( 4 )

Excede todos los estandares.(3)

i A E Desempefio Altamente Efectivo.

Excede la mayoria

Diederapeiio Bueno . Cumple los estandares y puede superar alguno.

(5) A A MdecesitaAlguna Mejoria.

Cumple la mayoria de los estandares pero necesita mejorar en algunas areas.
(6) A MM dNecesitaMuchas Mejorias . Cumple algunos estandares pero necesita mejorar en muchas areas.

de los

RESPONSABILIDADES

DESCRIPCION DEL DESEMPERNO (El SUPERVISOR -EVALUADOR, podria NO

PRINCIPALES coincidir) (?)
Enumera tus Responsabilidades y Revisa cada Responsabilidad Principal y anota las
Obligaciones Principales como Contribuciones mas importantes. Refleja donde 1 2 3 4 5 6
Empleado. podrias aumentar la eficacia o donde crees que
necesitan mejoras. Marca con unaf X & sub-columna
de la derecha que mejor describa el desempefio en S|S|A]|B]A M
cada una de tus Responsabilidades Principales B E M M
Calcular repercusiones 'y Represento las desviaciones de forma x
controlar desviaciones gr8fica, controlando vy |falj up ndjoo |el
MASA SALARIAL Presupuesto de la NOMINA.
Controlar uniformidad de Coordino y concilio de manera coherente X
|l as fAbandas s al |alasire&ribueianés sgganios puntos por VPT
laVPTyE.D. y la E. D.
Mantener actualizada la Incorporo a la ENCUESTA legislacién X
Encuesta salarial socio -laboral que puede afectar a los
conceptos retributivos expuestos.
Gestionar la NOMINA 'y He disefiado un diagrama de flujo de todas X
todas las INCIDENCIAS que las tareas que ha permitido AHORRO de
procedan tiempo y AGILIDAD.
Gestionar el particular Aporto toda la base de calculo para la X
CUADRO de MANDO sobre Negociacion Colectiva y para que, las
la Nomina y los Seguros estrategias de Negociacion con los
Sociales. Sindicatos, sean efectivas y rgpidas.
Atender y resolver a los He logrado el objetivo de reducir las X
empleados todas las reclamaciones, tanto individuales como
reclamaciones retributivas por conflictos colectivos, en un 80%.
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HOJA DE EVALUACION

DEL EMPLEADO (3) (Por el Supervisor) | Cumplimentada el :
nomere| CARLOS APELLIDOS| SUAREZ DE LA FUENTE \o empLEapo | 367
Organizacion y Recursos UNIDAD/  [Administracién de Fijo / Eventual /

AREA: 1 Humanos SERVICIO: RR. HH. FIJO

. DENOMINACION [ Gestor de Néminas y .

CODIGO PUESTO: | 16 NIVEL PUESTO | 34 . : EVALUACION: |1a
DEL PUESTO: Seg. Sociales

Marca con una fAX0 tu nivel de DESEMPE=RO, de acuerdo con |l a sigu

2) fi S B Desempefio Sobresaliente, excede con mucho los estandares del puesto. Nivel de desempefio alcanzable raramente.
(2) A S desempefio Superior. Excede todos los estandares.(3) fi A E DesempefioAltamente Efectivo.  Excede la mayoria de los
estandares, cumple con todos los demés.( 4 ) Diederapeiio Bueno . Cumple los estandares y puede superar alguno.

(5) i A MdecesitaAlguna Mejoria. Cumple la mayoria de los estandares pero necesita mejorar en algunas areas.

(6) A MM dNecesitaMuchas Mejorias . Cumple algunos estandares pero necesita mejorar en muchas areas.

RESPONSABILIDADES DESCRIPCION DEL DESEMPENO (EI SUPERVISOR -EVALUADOR, podria NO
PRINCIPALES coincidir) (?)

Enumera tus Responsabilidades y Revisa cada Responsabilidad Principal y anota las

Obligaciones Principales como Contribuciones mas importantes. Refleja donde 1 2 3 4 5 6
Empleado. podrias aumentar la eficacia o donde crees que
necesitan mejoras. Marca con unaf X & sub-columna
de la derecha que mejor describa el desempefio en S|S|[A|[B]A M
cada una de tus Responsabilidades Principales B E M | M
Calcular repercusiones 'y Represento las desviaciones de forma
controlar desviaciones gr8fica, controlando y |falj upt gndloo |el
MASA SALARIAL Presupuesto de la NOMINA.
Controlar uniformidad de Coordino y concilio de manera coherente
|l as fAbandas s al |alasiretribueienés sgganios puntos por VPT
laVPTyE.D. y la E. D.
Mantener actualizada la Incorporo a la ENCUESTA legislacion
Encuesta salarial socio -laboral que puede afectar a los
conceptos retributivos expuestos.
Gestionar la NOMINA 'y He disefiado un diagrama de flujo de todas
todas las INCIDENCIAS que las tareas que ha permitido AHORRO de
procedan tiempo y AGILIDAD.
Gestionar el particular Aporto toda la base de calculo para la
CUADRO de MANDO sobre Negociacion Colectiva y para que, las
la Nomina y los Seguros estrategias de Negociacion con los
Sociales. Sindicatos, sean efectivas y rgpidas.
Atender y resolver a los He logrado el objetivo de reducir las
empleados todas las reclamaciones, tanto individuales como
reclamaciones retributivas por conflictos colectivos, en un 80%.
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RESPONSABILIDADES PRINCIPALES ADICIONALES (Cumplimenta el
SUPERVISOR-EVALUADOR)
1 |2|3|4|5]|6
Las RESPONSABILIDADES PRINCIPALES ADICIONALES  deben tomarse en cuenta al
evaluar a UN SUPERVISOR, si bien pueden usarse también cuando deban aplicarse a SBIs|A|B]|A|M
empleados NO SUPERVISORES. E M [ M
Debe describirse el desemperio del evaluado en los espacios correspondientes.
ORGANIZACION Y Trabaja apoyandose en diagramas 'y
PLANIFICACION esquemas, eliminando todas aquellas X
Czjrgamzdacuon ddelltr_abajo, actuaciones que considera innecesarias.
adecuado uso del tiempo, (Se adjuntan fApropuestas|de| mdgdj o|r ap
planificaciones, d it ~ bi d
establecimiento de planes prgs_entg, as est(_e a tlmo_ano, objeto de
de seguimiento felicitacion de mi supervisor).
apropiados y efectivos.
COMUNICACION E Se expresa oralmente con claridad y todos los
INFORMACION informes que elabora son facilmente X
Exprgsarse de form_ail oral asimilables.
y escrita, organizacion de
la comunicacién,
adecuado uso del idioma.
TRABAJO CON LOS Ha tenido que coordinar las reuniones de X
DEMAS Negociacion Colectiva y la aplicacion
Relaciones con sus | retributiva de la Evaluacion del Desempefio.
companeros, comprension ( EI Director Gener al hi z upha |Aimen¢gi n
hacia otras personas, . | ¢ i dadld t I
consideracion y respeto especialo a su capaci a el adapjtagi n
hacia los deméas liderazgo).
DESARROLLO DE No tiene subordinados a su cargo
SUBORDINADOS
Adiestramiento de
subordinados,
instrucciones, orientacion,
consejos, evaluacion de
sus desempefios, recursos
empleados para resolver
problemas que afecten al
desempefio
SB S A B A M
CALIFICACION GLOBAL DEL DESEMPENO (Cumplimenta el SUPERVISOR - E M| M
EVALUADOR)
Mar que con una fiX0 |l a casilla que mejor califilque )é oblal men
empleado:
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PLANES DE ACCION

EL EMPLEADO EVALUADO:

¢ Qué puede hacer el empleado para aumentar su
efectividad o mejorar?

Indique en qué &reas necesitaria entrenamiento

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

1.- Asistir a Programas de Direccion de RR.
HH. de breve duracion 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 dAtrabajar

a algunos workshops de procesos
directamente relacionados con mi trabajo).

b) DESARROLLO IMPULSADO. - (Coaching ).-

Para incrementar mis capacidades de
supervision ante promociones futuras.

e

n

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

2.-

equi poo. (Asistiendo

COMENTARIOS DEL EMPLEADO
Sl NO

La completaste

X

Escribe a continuacion cualquier comentario que desees hacer acerca de tu evaluacion

XXXXXXXX
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COMENTARIOS DEL SUPERVISOR - EVALUADOR

Haz un resumen de la entrevista con el empleado

XXXXXXXX

FIRMA del Empleado: Fecha:

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

OTRAS FIRMAS:

Evaluador:

Supervisor del Evaluador:

RRHH:

2.4. - PRESENTACION de la Evaluacion del Desempefio

Fecha:

Fecha:

Fecha:
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Cumplimentada el :

RESUMEN DE EVALUACION (Supervisor) |

27.10. 2008
—— EVALUACION:
. . Anual/ PILOTO
NomBRE:| CARLOS APELLIDOS: ﬁgéﬁ_ﬁ? DELA No EMPLEADOl: 367 Esl:aueiial

1) fi S B Desempefio Sobresaliente, excede con mucho los estandares del puesto. Nivel de desempefio alcanzable raramente.
(2) A S desempefio Superior. Excede todos los estandares.(3) fi A E Desempefio Altamente Efectivo.  Excede la mayoria de los
estandares, cumple con todos los demas.( 4 ) Desd@rapefio Bueno . Cumple los estandares y puede superar alguno.

(5) A A MdecesitaAlguna Mejoria. Cumple la mayoria de los estdndares pero necesita mejorar en algunas areas.

(6) A MM dNecesitaMuchas Mejorias . Cumple algunos estandares pero necesita mejorar en muchas areas.

DESEMPENO GLOBAL S S A B A M
B E M M
Marca con una X la casilla que corresponda de acuerdo con la Evaluacion del Desempefio 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 Desempefio, Conocimiento y Habilidades, Habilidad para Trabajar
con Independencia y Relaciones Interpersonales

Apunte ese nivel a continuacién: DE SUPERVISION FIRMAS:

DISPONIBILIDAD PARA OTROS PUESTOS . : Escribe un maximo de tres
posibilidades, identificadas con los cédigos de areas de trabajo, que corresponderian de una Evaluador:
forma l6gica al desarrollo profesional del empleado

1)

2)

3 Superior del
Evaluador:
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25-Propuestas de Mejor a. ( SOLUC

SEGUNDA PARTE: ;De las Musas al Teatro!

Una vez identificados los PROBLEMAY «sus causas», pasamos a citar
las PROPUESTAS DE MEJORA recomendadas para la UNIDAD de
RECURSOS$IUMANOS,siempre con la participacion e implicacion 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 PUBLICOS para, de esta forma, aprovechar todos
aquellos beneficios que rodean a la consecucionde dicha optimizacion,
como es «llevarlo a cabo con los JOVENESUNIVERSITARIOY DE FP
ciclo superior», una vez adiestrados para ello.

Y, el TRABAJOde ESTUDIOE INVESTIGACIONprevia, es vital para
conseguir ambos objetivos.: el ORGANIZATIVOde «optimizacion» y el
SOCIAL de «empleo juvenil de calidad». Puesto que, realizar un
ESTUDIO o INVESTIGACION, sobre lo cual -a continuacion- no
pudiésemos obtener BENEFICIOS,aplicando algin tipo de ACCION,
nos podria generar frustracion profesional.

EN_GENERAL, debemos «atacar» directamente los PROBLEMAS,
ensayando PROPUESTAS DE MEJORA como:

a) Elaboracionde CUADROS sinopticos (semejantes al de la pdagina 15
pasada), que recojan las ACTIVIDADESy RESPONSABILIDADESe
las distintas Unidades del Ayuntamiento, estableciendo claramente
/as «prioridades».
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b) ldentificar los PROCESOS trascendentes (criticos) de la Unidad, a
traves del «mapa de procesos», comenzando por aquellos que mas
AHORROS MEJORASuedan ofrecernos.

c) PARALAS NUEVASCONTRATACIONE®/Y PROMOCIONESse debe
formalizar un procedimiento especifico, exigiendo -al menos- el
cumplimiento de DOS requisitos .

UNO.- La obligacion de argumentar las «razones» de la contratacion,
detallando las ACTIVIDADES PRINIPALESen el «Profesiograma»
elaborado a tal fin.

DOS. - Haber efectuado -al menos- UN WORKSHOR«demostrativo» de
5 DIAS o, en su defecto, haber sometido -a las actividades princijpales
del puesto- a un exhaustivo analisis

EN PARTICUUARE, deberiamos «ensayar» ACTUACIONES que nos
permitiesen dar respuesta a todo aquello que condujese a la
consecuciondel objetivo de «optimizacion», como son:

d) Elaborar «Protocolos de actuacion» de todos los procedimientos
operativos «criticos», a fin de utilizarlos entre -otras razones para
realizar sustituciones puntuales. (ver pagina 64)

e) Exportar el «conocimiento» a traveés de sesiones anuales de
«formacion cruzada» (de veteranos a novatos), con la colaboracion
activa del Centro de Conocimiento Empresarialy la EGAP
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f) Apostar por un modelo organizativo «por PROCESOSx»en lugar de
«por FUNCIONES»), evitando -al mismo tiempo- la estrategia de
«nadar contra corriente», y creando para ello DOS ESCENARIOSlave
totalmente interaccionados

A UNOde «Produccion y Gestion» en BACKOFFICE,y

A OTROque, ademas de realizar aquello gue se lleva a cabo en el
escenario anterior, desarrolle «lnnovacion, Coordinacion y
Ori g&/?/Z&C/dﬂ» en FRONTENLD (ver pagina s0)

g) Al igual que, la Direccion FINANCIERA, precisa conocer y saber
interpretar un BALANCE ECONOMICO, la Direccion de RECURSOS
HUMANOS, precisa disponer de una herramienta semejante para
gestionar acertadamente la utilizacion de las personas, que es el
recurso mas valioso de cualquier Organizacion PUBLICA y también
PRIVADA El BALANCE SOCIOLABORAL .

El Esquema RESUMENde la pagina 67, recoge los aspectos mas
relevantes de dicho BALANCESOCIAL, destacando de forma especial
los relacionados con la PRODUCTIVIDAD y la NEGOCIACION
COLECTIVA.

El uso adecuado de esta INFORMACIONpermite que, la mencionada

Negociacion Colectiva, se pueda identificar como «INTELIGENTE» .

(Ver pagina 68)
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Relacionadocon @) Pr ot ocol o de un

(Elaborar Diagrama de flujo)

CLIENTE (Que recibe el trabajo) : | NONIMA | |:> | Recursos Humanos |

PROTOCOLO DE| ITs RESPONSABLE | Paloma |

OTROS PARTICIPANTES

c 3 ,
g DESCRIPCION DE SECUENCIA E Del Proplo DptO. De otros DptOS.
© =35 5 . 8 &
8l: £ ¢  2s
1 Recibe parte IT (baja médica) X
Comprueba fecha (para incluirlo
2 en el mes correspondiente a la
némina)
. Introduzco datos en programa de
néminasy ..
. Creo fichero programa néminas
para Seg. Soc.
5 Remito datos a la Seg. Social X
. Recibo acuses de cada baja X
individualizada
7 Corrijo si hay disconformidad

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22
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Relacionado con I) Modelo organizativo:

GEST/ ON rApor

procesoso

4% EURCDIRSA x
e Area: HACIENDA 2
Realiza 10 procesos criticos T ;& __é[
Tramitacion de
' A B C D
Analizar Juan
previsiones
financieras L /
B C D
Ana
Elaborar
documentacion e
de protocolo A ATENCION: La elaboracién de esta
documentacién, debe ser asumida por
c alguna otra persona (ademas de Juan),

) anmen al objeto de evitar «interrupciones»
Cumplimentar / ante su ausencia en cualquier momento.
documento de

control
A B C D
Rara
d 0
orriente
pre pue 0 \A E
A )
\ Alberto
Asignacion B D
recursos
financieros lgnacio
B C D E
Miguel
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) Fl uj o de procesos ¢é

Cliente sy Proveedor es INTERNOS d e una
DIRECCION POR PROCESOS

Cada Unidad es responsable de una serie de procesos y actia
como lo haria una Empresa independiente, obligada a dar el
mejor servicio a sus Clientes Internos.

8 e Z
NUEVAS HACIENDA Y
TECNOLOGIAS RECURSOS HUMANOS

r i

i | ™

Cliente interno FINAL y
CIUDADANO USUARIO
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Relacionado con -~ g) BALANCE SOC/O-LABORAL

1) Pl anti /]l a TOTAL ¢

1.1).- Por Centros de Trabajo y segtin afios de ANTIGUEDAD y Modalidad
del CONTRATO. (Tiempo indefinido o determinado).

1.2).- Por CATEGORIAS y segun EDADES y Niveles de FORMACION.

1.3).- Personal FIJO segun Categorias, Edades y Antigtiedad en el AYTO.

2) Jor nada d epPacthdt aaubinante & EONVENIO
COLECTIVO. (Y Absentismo medio por Secciones).

3) Rati os de prsedurct bwvupda dié
(especi al me n Subcoriratadésk dorcpoesupuesto asignado a
cada Concejalia.

4) Previsiones de (+ -) P a n pof chtehoerse durante
los proximos 4 afios.

5) Abanico salarial...  Por Categorias .
Y MASA SALARIAL por Concejalias

6) Ot ra | nf oayoerecoianiziie®: Organigramas.

b) Politicas del AYTO.. For maci -n, Promoci ones,
c) Sindicales: Fecha de el ecci -n, composici -
Etc.
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Negociacion colectiva «inteligentex»
Utilizando adecuadamente la informacion del BALANCE SOCI/AL

(conciliacion VS confrontacion)

: Retribuciones
Masa Salarial — Fijas y Variables
y Plataforma { 1
Slataiomn segun categorias
reivindicativa. y Productividad.

. L

Combinacioén inteligente
de Materias

ALTERNATIVAS
A NEGOCIAR

r

Productividad Produccion y
y Horas de X Facturacion
h

Trabajo VS

EREs. E

.

ii NEGOCIACION
beneficiosa para todosij
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NOTA: El origen de
ambos archivos es
de total confianza

M Isidro Villar

que se avecina para las EMPRESAS

ESPANOLAS, estara dentro de un
marco de‘fuerte competitividad”, y
que —para afrontarlo con éxito— los
recursos humanos integrados en las Or-
ganizaciones, deberdan estar “perma-
nentemente formados”, de acuerdo
con unos programas “flexibles” y adap-
tables al dinamismo que exige la com-
petitividad internacional .

Para lograr que, la FORMACION, su-
ponga una “inversion rentable” para
dichas empresas, ésta debera desarro-
llarse en base a la existencia de unPRO-
YECTO EMPRESARIAL, en el cual se
contemplen tanto las EXIGENCIAS de
la empresa, (productividad, calidad,...),
como las ASPIRACIONES de los emple-
ados (reconocimiento profesional, pla-
nes de carvera,...).

En un entorno empresarial tan tur-
bulento, en donde las empresas se ven
obligadas a adaptarse a muy diversas
situaciones para se competitivas, losDi-
rectores de Recursos Humanos asu-
men una gran responsabilidad, como
miembros del equipo de la Alta Direc-
cion, puesto que “son los que de sa-
beraprovechar y orientar todos los
conocimientos y esfuerzos del co-
lectivo para lograr los OBJETIVOS que
la empresa se baya marcado”.

Abora bien, si no se realizan “ac-
ciones concretas” de FORMACION-AC-
CION, para que —dichos directores—
adquieran un entrenamiento prdc-
tico y eficaz, todo lo que hemos cita-
do quedara en una simple manifesta-
cion de “buenas intenciones”.

Dicho ésto, solamente nos resta ele-
gir el “meétodo” de formacion que de-
bemos aplicar para que, tales directi-
vos, efectiien su entrenamiento
acercandose al maximo de la “reali-
dad empresarial” y—de ello— es de
lo que vamos a hablar seguidamente.

El “método del caso” es el sistema
docente que suelen seguir las escuelas
de negocios.

Consiste en la discusion de un su-

” todos es conocido que, el futuro

38
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Ppueden ser competitivas

si no disponen de un PrAaN
ESTRATEGICO en donde

detallen claramente

sus OgJenvos y, al mismo
tiempo, se contemplen
las ASPIRACIONES de los
empleados 33

puesto teorico, basado en bechos rea-
les, en el que el profesor plantea un pro-
blema y los alumnos lo discuten entre
si, tratando de llegar a una solucion.

Sin embargo, en el area de Recursos
Humanos, no es suficiente con haber
logrado la solucion que se considere
idonea y que—aésta— sea aceptada por
la Direccion General, en base a que res-
ponda a los criterios establecidos den-
tro del plan estratégico de la empresa.
Dicha solucion debera—igualmente—
ser aceptada por el colectivo integrado
en la empresa, a traves de sus repre-
sentantes legales: los sindicatos .

En la Escuela de Negocios Cai-
xavigo, tratando de perfeccionar la
Jormacion de los directivos, se ha de-
sarrollado recientemente un amplio
“caso prdctico” relacionado con una
empresa (COMERGEN, S.A.). que ha
pretendido llevar a cabo un PLAN DE
VIABLILIDAD en el que se incluian dos
grandes operaciones combinadas:

1. Una sensible reduccion
de plantilla.

2. Un plan de accion “inte-
gral” de politicas y procedimientos,
con lo cual se pudiese generar una

“renovacion cultural” dentro de la em-
presa.

Los alumnos, gue actuaron como Di-
rectores de Recursos Humanos de la Em-
presa, no se limitaron a elucubrar so-
bre la mejor solucion posible, siné que
expusieron y argumentaron el citado
PLAN a los sindicatos, al objeto de ne-
gociarlo directamente con ellos y hallar
una solucion de comiin acuerdo. An-
tes de llegar a la exposicion final, se les
entrego toda la documentacion del ca-
so a los sindicatos para que pudieran
estudiarla y prepararia y no se limita-
ran a una simple presencia testimonicil.

La experiencia vivida en la Escue-
la de Negocios Caixavigo fue alta-
mente satisfactoria, tanto para los alum-
nos como para los sindicalistas que se
prestaron a colaborar en esta “novedo-
sa metodologia docente”, la cual sera
repetida en proximos cursos superiores,
ademas de que se incorporardan —en
tales cursos— otras situaciones socio-
laborales que se estan realmente plan-
teando en empresas espanolas (fusio-
nes, negociaciones u otras acciones
‘puntuales” que conozcamos).

Y, en estos escenarios, siempre se po-
dran analizar las citadas situaciones,
bajo un marco liberado de fuertes ten-
siones, obteniendo —con ello— una
mayor “habilidad para la negocia-
cion ”, accion que todos pretendemos
sustituya a la “confrontacion”.

En consecuencia, se hace necesario
este tipo o modelo de formacion, cre-
yendo que son —las Escuelas de Nego-
cios— quienes deben potenciar expe-
riencias tan “cercanas a la realidad
empresarial”, si bien —para que ello
sea posible— se hace imprescindible la
participacion activa de los grupos que
—tan magnificamente— ban interve-
nido en el desarrollo de este proceso: di-
rectivos y sindicalistas .

jEnborabuena’/

Isidro Villar es Ingeniero Industrial. MBA Insti-

to de Empresa. Director General de Eurodirsa.
Profesor de Direccion de Recursos Humanos.

Outubro 1992 ECO 17
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NOTA: El origen de

ambos archivos es
de total confianza

Negociacion colectiva «inteligente»

www.eurodirsa.es/prensa/01.08.92.pdf

La Escuela de Negocios Caixavigo hace dialogar a directivos y sindicatos

EECUTIVOS
DE CUELLO AZUL

crita responde al planteamiento de un caso

La introduccion de elementos
tradicionalmente ajenos a los
procesos de toma de decisiones
en las escuelas de negocios ha
dado una nueva dimension a la
formacion de ejecutivos. La
Escuela de Negocios Caixavigo
ha iniciado un proyecto que
incluye a sindicalistas en la

que se ha discutido en el Curso Superior de
Recursos Humanos de la Escuela de Nego-
cios Caixavigo.

El método del caso es el sistema docente
que suelen seguir las escuelas de negocios.
Consiste en la discusion de un supuesto te6-
rico, basado en hechos reales, en el que el
profesor plantea un problema y los alumnos
discuten entre si y tratan de llegar a una
solucién. Sin embargo, en esta ocasion se ha
introducido un elemento nuevo en el proce-
so de discusion de este caso: los sindicatos.

UN FLUIDO DIALOGO ENTRE EL COMITE DE EMPRESA

lo, secretario de Accion Sindical de la Fede-
racion de Banca. Segtin Folk, "nos prestamos a
colaborar en-esta experiencia piloto porque pen-

discusion de casos. Laidea parti6 de Isidro Villar, profesorde  samos que es importante que los futuros ejecuti-
la escuela, que explica la experiencia en los  vos aprendan a negociar y estudiar las posibles
siguientes términos: "Pensamos que la mejor  soluciones a los problemas que surjan con quie-
-y __JOSEANTONIO CARAZO  forma de discutir un plan de viabilidad que  nes en el futuro tendrdn que hacerlo. Por otra

a empresa Comergen, dedicada a
la transformacion y comercializa-
cion de productos agrarios en ori-
gen, se enfrentaba a principios de

incluia una sensible reduccion de plantilla era
plantearlo ante representantes sindicales reales.
De esta forma los alumnos no se deben limitar a
elucubrar sobre la mejor solucién posible, sino
que deben negociar directamente con los sindica-

1992 con la necesidad de afrontar *#* fos y hallar una solucién de comiin acuerdo".

un plan de viabilidad con el que superar la
crisis en que estaba sumida. El proceso de
diversificacién que habia experimentado
anos atrds debfa volver sobre sus pasos debi-
do a la crisis que afectaba al, sector agrope-
cuario.

El plan estratégico disenado por la direc-
cion inclufa la supresion de centros de traba-
jo, la fusién de empresas filiales, la elimina-
cion de algunas actividades que se habfa
demostrado no rentables y, por supuesto,
una sensible reduccion de personal. En
cuanto a este tltimo punto habfa un proble-
ma aiadido: la necesaria negociacién con los
sindicatos del plan de viabilidad.

Los participantes en este curso tuvieron
que preparar el citado caso y, después, expo-
ner sus alternativas ante los directivos de la
empresa y ante los representantes sindica-
les. La experiencia contd con la colaboracién
de dos miembros de UGT: Rafael Folk,
secretario de Formacion de la Federacion de
Alimentacién y Tabacos, y de Evelio Angu-

n la resolucion de conflictos
sociolaborales los
responsables de recursos

parte, también a los sindicalistas nos interesa
saber como funciona el proceso de andlisis y toma
de decisiones de los directivos con los que tene-
mos que vernos las caras todos los dias". A lo
que anade: "Creo que el interés de todos es la
viabilidad de las empresas, sobre todo de las que
atraviesan por épocas de crisis". La conclusién
es que es importante superar las diferencias
existentes entre capital y trabajo. Entre tra-
bajadores de cuello blanco (directivos) y tra-
bajadores de cuello azul (operarios).

PARTICIPACION ACTIVA. La intervencién de los
representantes sindicales en la resolucion
del caso Comergen no se limit6 a una presen-
cia testimonial. "Antes de llegar a la exposicion
final se les entreg6 toda la documentacién del
caso a los sindicatos para que pudieran estudiar-
la y prepararla. De esta forma ellos pudieron
exponer su propia alternativa y negociar una

solucion con los alumnos, que actuaban como
Hasta aqui todo lo expuesto responde a la humanos sielen gozar de directores de recursos humanos de la empresa",
problemdtica con la que han tenido que mucha menos autonomia explica Isidro Villar.

enfrentarse muchas empresas, muchos
directores de recursos humanos y muchos
comités de empresa. Lo nuevo es que no
estamos hablando de un caso real. Por lo
menos, estrictamente real. La situacién des-

que la que tienen los
representantes de los
sindicatos.

Otra de las vertientes de esta experiencia
fue precisamente la de considerar a los
alumnos como responsables del 4rea de
recursos humanos con la obligacién de ren-
dir cuentas ante el resto del comité directivo.

2.5. - Propuestas de Mejora (SOLUCIONES)
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Programa de TRANS -Formacion
Directiva, Sindical y Pol 2t

Esta Introduccion se ha construido partiendo de las declaraciones efectuadas por los Equipos
Negociadores de Organizaciones Empresariales, Sindicales y Politicas espafiolas ante la situacion
empresarial y sociopolitica que vivimos actualmente.

Ante el entorno politico 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 siganimut i ydaldbl iyt sohredtado,
podamos adquirir el adiestramiento necesario para saber reaccionar favorablemente en los
nuevos escenarios en los que tengamos que Vvivir.

Los gestores, tanto de las Empresas como de los Gobiernos, deben introducir
permanentemente MEJORAS en sus procesos de utilizacidon 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 reconstruccion de PLANES DE ACCION (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 ii nt e | isg ganantieen &9alarios dignos» y se
responda a las aspiraciones ciudadanas y al desarrollo profesional y estabilidad laboral de
los trabajadores.

(Los Gobernantes de cualquier NACION deben aprender a «optimizar los recursos de los que
disponenx», de la misma forma que lo hacen los Directivos de una EMPRESA, ya que estan obligados a
dar cuentas de tal gestion a sus ACCIONISTAS.

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

Al objeto de i p a sl ¢ c iy-lograr el cumplimiento de los objetivos mencionados, las
Organizaciones Empresariales y los Gobiernos han comenzado a considerar necesarios
aquellos Programas de AEFORMACION Directiva, Sindical y Politicad que les permitan
ampliar sus conocimientos de ESTRATEGIA Y GESTION EMPRESARIAL y, sobre todo,
dominar un filenguaje comuno que facilite cualquier tipo de interlocucién que les permita
construir PROYECTOS Empresariales y Sociales beneficiosos para todos.

Y, ante tal necesidad, EURODIRSA, Consultores de Direccién www.eurodirsa.com
(Bélgica) y EUROASSET Consultores (Espafia), han disefiado el presente PROGRAMA,
con el cual, mas que aportar FORMACION, se pretende apoyar la TRANS-FORMACION
profesional en los citados ambitos directiveos, sindicales y politicos.
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Objetivos y Beneficios  de estas 3 primeras jornadas

Objetivoss:

A) Que los asistentes identifiquen y conozcan perfectamente la importancia que tienen las
distintas Materias operativas de Organizacion y Recursos Humanos para el cumplimiento de los
Objetivos empresariales, sociales o politicos, de acuerdo con cualquier Plan estratégico
(camino) determinado por las partes .

B) Que observen como combinar las materias mas trascendentes, para saber utilizar
acertadamente  los recursos y lograr asi un empleo de mayor calidad y una estabilidad
presupuestaria que garantice un estado de bienestar mas racional y justo .

C) Preparar la documentacion especifica para llevar acabo laficont r a pr eméas anportante o
de cualquier «Aprobacién Presupuestaria» que pretenda garantizar tal estado de bienestar : LA
PRODUCTIVIDAD .  hitp-//elpais.com/diario/2009/11/29/negocio/1259504066_850215.html

Beneficioss Profésionales;sSoclaleses y é especialmente  paolfticos:s:
1)) Optimizar todos los recursos (econdémicos, naturales y humanos) para satisfacer al ciudadano usuario.

2)Motivar e integrar en una AADMI NI STRACIE¢N MODERNAOGO a |l os Funci
ORGANIZATIVOS y RETRIBUTIVOS, adecuados a los tiempos actuales en cualquier EMPRESA que actle de manera
¢cracional é. ( Di chos s icenstrigoiénsatal delimaciogroyedto uoe gluae inos ocupa, serza
cabo con la participacion de los Empleados y Sindicatos de cualquier ADMINISTRACION PUBLICA en la que se actue).

3)El i minar gran parte de | a habitual fAgnegiposd enrci FAAR@YE CTa®nbC @MR A RT
de esta forma, convertir a |l as Administraciones P¥blicas en Orgar
laboralmente hablando. iNos referimos al Organismo Publico que actie como Modelo!

AH)HReducir Aracional menteodo el DEFICIT de tal Organi smo, como pa:
empresarial o que podr2a brind8rsele a las Industrias y Servicios
debera optimizar , a trav®s de MEJORAS e I NNOVACIEN, aquellas tareas que

5)) Ser pioneros en un sistema practico y sencillo, en donde -los «protagonistas» - serian los empleados del
ORGANISMO o EMPRESA (publica o privada) y - los «facilitadores del trabajo» - serian los Consultores externos.
Para ello, durante periodos de UNA semana, estarian AYUDANDO, (no ENSENANDO), tal y como se hace habitualmente.
(Ver juego de nimeros).

6)Generar fivalor afadidoo de especial trascendencia, ¢evaluando
(ver http://www.eurodirsa.com/web/?page_id=866 ), al objeto de bridarles oportunidades de «desarrollo profesional e
incentivosé. Adem§8s condosprgpiosemfleadox rée alra iUni d ad P Y%IOiganzawiony &eston dea i
Medios » (OGEME). (Esta Uni dad, total mente rfdactivao, ser?a | a que real me

de las Oficinas ANTI -CORRUPCION, que servirian para muy poco).
7VAsi mi smo, evitar2amos desarrollar y aplicar | NCENTIVOS fipoco a

AUSENCIA, en vez de hacerlos a favor de la EFICIENCIA) EI OBJETIVO debe ser «favorecer politicas de OPORTUNIDADES»,
en lugar de hacerlo con pol2ticas para OPORTUNI STASé y espabil adc
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3-Pl ani ficaci -n estrat ®gi ca

Concejalia-dee Dirige: El Jefe del Servicio de RR. HH.
RECURSOS HUMANOS
MISIONV Definir y gestionar  politicas retributivas y de

(Razén de ser)

Organizacion conducentes a rentabilizar — al maximo
los recursos humanos, facilitando la labor de todos
los empleados del AYUNTAMIENTOy favoreciendo su
desarrollo profesional y motivacion .

VISIONV Ser A mo d e laosgguir (en lo que se refiere a
(Qué queremos ser)

organizacion de gestion e innovacion) por OTRAS
Concejalias del AYUNTAMIENTO, orientando el
TALENTOy CONOCIMIENTQle todos sus empleados

(Dicho modelo es rexportableo a sus Empresas
PUBLICAS y PROVEEDORES importantes, asi como
a OTROSAyuntamientos.

VALORES Reconocimiento, Integridad, Calidad de Servicio,
Responsabilidady Beneficio Social

OBJETINOS Sin penuicio de aquellos que, cada afio, se
identifiquen y alineen con Jlos del Concejal de
RECURSOS HUMANOS y con Jlos del Alcalde,
actualmente el fiobj epr vor i dsaeli aeo
A Rac i oGastbsy O@imizarlosr e c ur.s o0s 0

(Naturalmente para alcanzar dicho objetivo, los
colaboradores mas directos del Jefe de Servicio,
definiran AOTROBBJ ETI| Vee@alficos de
AAPOYOO)
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PLAN ESTRATEGICO

(CAMINO para lograr los OBJETIVOS)

Las ALTERNATIVASo DECISIONES ESTRATEGICASpasan por establecer
Aal i apaat uadoranpresas especializadasque nosfit r an sstii er
c onoci nmypaeaasereapturado y desarrollado por los propios recursos

humanos del AYUNTAMIENTO

(Sobre todo en el momento en el que se haga preciso GESTIONARUN CAMBIOgenerado
por fi h a lpasado a ser considerado GRANC| UDA Do )

ANALISIS DAFO

(Debilidades / Amenazas / Fortalezas / Oportunidades)

PLANES -
DE ACCION @ @ O @
i |

1.- Desarrollar un NUEVO (TVE—
[Se estan analizandﬂ Econémica ]

modelo organizativo de y rief or z af d| AOportunidades: NUEVO

ADI RECCI ON POR e
PROCE S @isal AREA DE
RECURSOS HUMANOS gxtenderlo a todas las Concejalias del AYTO.

=
@

(Ya se ha «ensayado» con éxito un WORKSHOP fid e mo s t r faeniev moceso de
NOMINAS (Concejalia de RR HH), y otro en FORMACION (Concejalia de Promocion
Econdmica), en donde NO se ha ensefiado a trabajar a los empleados, sino que se trabajo
con ellos i d etra ma n e.rEm 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 parala i GES T IDEN CAMB/.0OEn
principio lo haran los de la Unidad de RR HH,)

3.- Incorporar paulatinamente la EVALUACION DEL DESEMPENO
(APPRAISAL)que se contempla en la Ley 7/2007, de 12 de Abril, del

ESTATUTOBASICODEL EMPLEADQPUBLICO (Capitulo Il : Derecho a la carrera
profesional y a la promocion Interna. La evaluacion del desempefio).
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Lamentablemente, aunque EUROPA nos «regalase» un importe economico CIEN veces mayor, continuariamos
sin generar Proyectos de EMPLEO «de calidad.

Mientras NO prestemos
la crisis ni de generar EMPLEQO.

Ee pars- Jo‘“?ag, 29 fonedoe 205

Llamémosle

ANTON
COSTAS

temo que ln palabra "sostenible” se utili-
ce como fetiche para alimentar una nue-
v burbuja.

La nueva ley identifica tres dimensio-
¢s de la sostenibilidad: Ta econdmica

ay dos cosas en el proyecto de la

ley para la economia sostenible

que me producen inquictud. Una
es el nombre. Otra es el objetivo que pare-
C¢ perseguir,

Lo de *economia sostenible” pucde
ser un buen nombre para un programa
electoral o de gobierno, pero ¢s un mal
titulo para una ley,

Pero mi incomodidad con el nombre
10 ¢§ por pura nominalismo, sino porque

“\ucfora del entorno econdmico y la calf
(d de I regulacion), la social (mejora de
kY formacion y capital humano) v la
_nfdioambiental (usosostenible de los re-
cuf'sos, con especial énfasis en los energé-
tic}s). Mucho me temo que las dos prime-
ritfacaben siendo buenas intenciones y
Ins Ynedidas orientadas afa tercera fomen-
tenfina nueva cconomia especulativa.

s hecho, algo de eso ya estd ocurrien-
. |l antes fue la politica de desgrava-
1 o vivienda la que contribuyd a

economia productiva

limentar la burbuja inmobiliaria, shora
podrin ocurrir que las generosas primas
alimenten una nueva burbuja con lns
energias renovables,

La palabra “sostenible”
se utiliza como fetiche
para alimentar una
nueva burbuja

Laopci6n por un uso mds intensivo de
esas fuentes de energia es deseable, Lo
que no lo ¢s tanto son las sustanciosas

atenciqy1_ a la «utilizacion de los recursos», no seremos capaces de superar seriamente
2 De que nos sirven las transfusiones de sangre, si no eliminamos la causa de la hemorragia?

primas v el hecho de que el Gobierno
nunen haya explicado a la sociedad cudl
es ¢l coste v |a carga que representa du-
rante décadas. Silo hace y la socledad lo
acepta, aqui paz y despus gloria.

Miotra incomodidad procede del obje-
tivo de laley; “Implantar de la forma mds
rédpida, viable y consolidada un nuevo mo-
delo productivo para Espaiia” (a falta de
conocer el documento final cuando eseri-
bo estas lineas, cito el doeumento “lincas
bisicas del anteproyecto de ley de econo-
mia sostenible”, del 8 de septiembre de
2009).

4Qué se quiere decir cuando se habla
de implantar de la forma més rapida un
nuevo modelo? No estoy seguro de que
se sepa. Pero, en cualquier caso, es un

mal enfoque del problema que tenemos.

delante,
Nuestro verdadero reto no es cambiar

de moﬂc!o E(roﬂucllvo. $ino mciomr [a
productividad del que tenemos. No se tri-

tade cambiar la industria de automocion
por la de la acrondutica, ni la consteue:
cion por las energias renovables, Nuestro
desafio es hacer que turismo, construc:
cion, automocion y el resto de manufactu-
rus y de servicios sean mds productivos,
Stlologramos, mejoraremos nuestras ex-
portaciones y las ventas en ¢l mercado
doméstico, y la recuperacion serd mds
ripida y duradera,

La productividad es la base del bienes-
taf; £l manual d¢ Introduceion @ 1a econo-
Tiia de Gregory Mankiw, utilizado en la
mayoria de universidades del mundo, s
abre con un capitulo titulado ‘Los dicz
principios de la economia’, que bien po-
drian ser los diez mandamientos. El octa:
vo dice asi: “El nivel de vida de un pais
depende de su capacidad para producir
bienesy servicios”, Es decir, de la produc:
tividad, que es ln cantidad de bicnes y
servicios por cada hora de trabajo,

Aunque la productividad ha crecido

lentamyate en los Gltimos afios, la ¢co-
nomia \ipafiola dispone de una fuerte

reserva \e productividad durmiente, S
sabemostextraerla y repartirla las cosas
mejorarfl mas rﬁpxho ?lc 10 que hoy pen-

S0I105,
Comolie han formado esas reservas?
Veamos. o vidad depende de

s, Del niimero de trabajado-
TES que Se utilizan para producir (o del
niimero de horas). Del capital de las em-

presas, Y de la forma como las empresas
utilizan los recursos existentes, A este ter-
cer factor e Te Tama productividad total
de los factores (PTF) o progreso téenico,
Es I fuente mds deseable de la producti-

vidad. Un ejemplo claro es ¢l aumento de
la PTF del Barcelona con Guardiola, no

{0 por un aumento de Jos recursos,
[ una mejor utilizacion,
En la dltima década ToPTF espafiola

empeord, Esto es sorprendente st pensa-
mos que en esos aios hubo una fuerte

mejora de capital humano, de capital tec-
noldgico y de capital piiblico productivo
(infracstructuras), ;Como explicar que si
han mejorado todos esos factores haya
disminuido este componente esenclal de
la productividad?

Probablemente la respuesta es que en
un escenario de dinero barato (costes i+
nancieros) y de aumento de las inversio-
nes ¥ la fuerza de trabajo, las empresas

Si se le llamase “ley de
la economia productiva”,
mejoraria a su paso

por ¢l Parlamento

no tenian incentivos para utilizar mejor
los recursos existentes, Las cosas ibun
bien y no habla por qué estrujarse el

3.- Planificacion estratégica y Productividad

cerebro para ver como hacerlas mejor,

Pero csa reservi de productividad dur- )
miente estd ahi, Ahora la presion de lag
ede ha

circunstancias ue aparez:
CA ICentivos para extraer y hacer de
olla Ta base del crecimiento econdmico
para el futuro,

Lo que tiene que hacer una ley que
quiera fomentar una cconomia capaz de
mejorar a largo plazo los niveles de vida
dela gente es fomentar 1a explotacion de
esa reserva de productividad. El proyecto
de Tey dedica varios apartados finales a la
productividad. Pero parece hacerlo con
ln boca pequena.

Quizd, si en vez de Hamarla ley de la
economia sostenible se le llamase “ley de
la economia productiva®, mejoraria a su
paso por el Parlamento, Porque, como he
dicho, ¢l nombre importa, u

Antén Costas Comesafia ¢5 catedritico de
Polltica Econdmica de la UB,
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Los trabajadores pueden contrarrestar el efecto de
los EREs, demostrando

-enb5dias-que pueden rhAsacar

productividad

p a
a su experiencia y mejorar su

El programa PMC
estd adaptado a
la gestion de las
‘pymes', aunque
su origen esta en
las teorias pues-
tas en practica
por Lopez de
Arriortia en
General Motors.
Bajo estas lineas:
Isidro Villar,
director general
de Eurodirsa.

ORIGEN DEL
PROYECTO
MERCURIO

Eurodirsa ha disenado el PMC,
un programa de mejora de’la
competitividad para las 'pymes'
basado en las teorias aplicadas
por Lépez de Arriortia en Gene-
ral Motors. El PMC, que ya se esta
aplicando en Galicia, se basa en
la creacion de equipos de trabajo
que introduzcan dichas mejoras.

JOSE ANTONIO CARAZO

1 primero de mayo de 1992 se
incorporaba a su puesto el
nuevo vicepresidente de
Compras de General Motors
Corporation. Su nombre: José
Ignacio Lopez de Arriortia.
Un espanol llegaba hasta la
ctipula de una de las mas importantes multi-
nacionales del mundo. Para encontrar la

MERCADO /612 /27-12-93

3.- Planificacion estratégica y Productividad

El PMC permite mejorar la rentabilidad de una empresa en una semana

Cinco dias para ganar

causa remota de tan sorprendente nombra-
- miento habia que remontarse hasta 1990.

En la Navidad de ese afo, cuando el inge-
niero vasco trabajaba en la planta de General
Motors en Figueruelas (Zaragoza), concibié
un sistema para mejorar la productividad de
sus proveedores y reducir los costes de pro-

Una semana
de trabajo

En solo una semana se puede poner en
marcha el Pro, 1a de Identificacion de
Despilfarros y Mejora de Prod
disenado por Eurodirsa. El pr
dos consultores se desplazan a la
sa v forman un \'\ll
directivos vy

elabora una lista d
el cuarto dia se'valor:
mejora v el quinto d

dichas mejoras y se miden los resu

A

duccién y suministro. Este sistema, denomi-
nado Purchase Input Concept Optimization
(Picos), ofreci6 resultados espectaculares de
forma inmediata. Su aplicacién ahorré 28.000
millones de pesetas a GM Europa sdlo en
1991. Ademas, la empresa aumento su pro-
ductividad en un 71% y redujo sus tiempos
de produccion en un 50%, sus necesidades de
inventario en un 47% y sus necesidades de
espacio en planta en un 33%.

El programa Picos consistia basicamente en
crear equipos de trabajo entre ingenieros »

Lépez de

& > José Ignacio
R i
et Arriortia.
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LA CAPACIDAD DE PRODUCCION. Y LA PRODUCTIVIDAD. -

Podriamos definir la «capacidad de produccion» como el maximo
nivel _de actividad que puede alcanzarse con una _estructura
proauctiva _determinada. Y, la «productividad», como la relacion
entre la cantidad de productos o servicios obtenidos y /oS recursos
utilizados para obtenerlos.

PRODUCCION y PRODUCTIVIDAD .- Si con 10 empleados
fabricasemos 200 piezas -y con 20 empleados fabricasemos 400
piezas estariamos doblando la produccion, pero NO la productividad,
ya que ésta seriala misma. Sin embargo si lograsemos que, las 400
piezas, las fabricasemos con los 10 empleados, ello habria supuesto
doblar la productividad, incrementandola 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
como se utllizan los recursos disponibles». Y es ahi donde debemos
concentrar todos nuestros esfuerzos a fin de lograr una «referencia»
de productividad  optima , ya que todo aquello que se lleve a cabo
-de acuerdo con un «modelo de referencia de productividad
equivocado» nos perjudicara considerablemente

El ejemplo del siguiente esquema, pretende ilustrar las nefastas
consecuenciaspor basarnos en un planteamiento equivocado.

Y por ello, los esquemas ilustrativos de la pagina 80 y siguientes, nos
orientan hacia la busqueda de la creacion de una Unidad Publica de
«Organizacion y Gestion de Medios» (OGEME), a traves de
programas de «Mejora Continua» para construir el Proyecto
«organizativo» MERCURIO dentro de los Ayuntamientos.
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SITUACION ANTE LA QUE PODEMOS ENCONTRARNOS SI NO

POTENCIAMOS EL TERCER FACTOR (PTF) DE LA
PRODUCTIVIDAD (%)

1.-
PERSONAS
u HORAS
de trabajo
-
N 2_-
&
= CAPITAL
N
3.- FORMA
de usar los
recursos

(Produccién)

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

EL DOBLE la plantilla .

ATENCION: Estamos ante el MEJOR momento
para que, los funcionarios, recuperen la motivaciéon
y se impliguen en fAproyectad

BENEFICIO

(*) ANTON COSTAS. - Catedratico de Politica Econdémica de la UB
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