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Seccid Ill. Altres disposicions i actes administratius

ADMINISTRACIO DE LA COMUNITAT Al}TONOMA
CONSELLERIA D'ADMINISTRACIONS PUBLIQUES

1051 Resolucio de la consellera d’Administracions Piibliques per la qual s’aprova el Pla de Qualitat dels
Recursos Humans dels Serveis Generals de I’Administracio de la Comunitat Autonoma de les Illes
Balears

Fets

1. La Direccié General de Funcié Plblica, Administracions Publiques i Qualitat dels Serveis és competent, entre d'altres ambits, en
planificacié, direccio, coordinacid i execucio de la politica general de personal; ordenacié i gestio del personal a servei de I’ Administracio
de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, excepte del personal docent i del persona estatutari a servei de la sanitat publica
autonomica; i lainspeccié de qualitat, organitzacio i serveis.

2. Entre les linies estratégiques que estableix € Pla Estratégic en Matéria de Funcid Plblica hi halesrelatives al’ avang de la modernitzacio i
laprofessionalitzacio del personal i alamillorade les condicions de treball.

3. En aguest context s ha decidit elaborar el Pla de Qualitat dels Recursos Humans que déna resposta a la demanda de la ciutadania d’ uns
serveis que, cada vegada més, cobreixin les seves expectativesi que, per tant, siguin la materialitzacié del compromis de les administracions
amb la gestio de la qualitat, la qual cosa només es pot aconseguir amb la participacio de tot el personal a carrec seu, i, per tant, amb una
politica que condueixi ala maxima excelsléncia en la seva gesti6 a través d’ una serie de mecanismes, entre el's quals ha de prevaler I’ augment
de lamotivacio, entre d altres.

4. El Plade Qualitat dels Recursos Humans recull la definicid i € desenvolupament de les actuacions que condueixen a un increment de la
motivacio del personal através de diverses estratégies basades en |’ augment de la qualitat en la gestio de les persones de I’ organitzaci6, amb
el lideratge indiscutible del personal directiu, aixi com en |’ assegurament de la gestié normalitzada de permisos, llicénciesi jornada laboral
per tal de completar lavisio més amplia possible de la gestié del's recursos humans.

Fonamentsdedret

1. Acord del Consell de Govern de 23 de desembre de 2011 (BOIB nim. 3, de 7 de gener de 2012) pel qual s aproven les linies generals del
Pla Estratégic en Matéria de Funcié Publica que s han de seguir per racionalitzar i professionalitzar I’ Administracié de la Comunitat
AutonomadeleslllesBalearsi per millorar les condicions de treball del seu personal.

2. Decret 12/2011, de 18 de juny, del president de les Illes Balears, pel qual s estableixen les competénciesi I’ estructura organica basica de
les conselleries de I’ Administracié de la Comunitat Autonomade les Illes Balears, modificat pel Decret 23/2011 i el Decret 6/2013.

3. Informe proposta del director general de Funcié Publica, Administracions Publiquesi Qualitat dels Serveis de dia 15 de gener de 2014.
Per tot aix0, dict la segiient
RESOLUCIO

1. Aprovar €l Plade Qualitat dels Recursos Humans dels Serveis Generals de I’ Administracio de la Comunitat Autonomade les llles Balears,
€l qual s adjunta com a annex a aguesta Resol ucio.

2. Establir-ne I’ambit d'aplicacié en el personal laboral i el personal funcionari de serveis generals, que presta serveis en I’ Administracio de
la Comunitat Autonoma de les llles Balearsi en els seus organismes autonoms, amb excepcio del personal docent, del personal estatutari al
servel de la sanitat publica autonomicai del personal laboral de larestad’ ens que integren el sector public autonomic.

3. Encomanar a la Direccié General de Funcié Publica, Administracions Publiques i Qualitat dels Serveis la direccio i la coordinacio de
I"execuci6 de les linies d’ acci6 indicades per tal d assolir-ne els objectius, amb la colelaboracio de la resta d organs de I’ Administracié que
consideri adients, através de la Inspeccié General de Qualitat, Organitzacid i Servels.

4. Publicar aquest Resoluci6 en el Butlleti Oficia delesllles Baears.
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La consellera d’ Administracions Publiques
Maria Nuria RieraMartos
ANNEX
Pla de Qualitat dels Recur sos Humans
INDEX

1. INTRODUCCIO

1.1. Ambit d aplicacié

2. OBJECTIUS

2.1. Sensihilitzacio i capacitacio del personal directiu

2.2. Augment de lamotivacié del personal

2.3. Gestié normalitzada de permisos, llicenciesi jornada laboral
3.LINIESD’'ACCIO

3.1. Objectiu 1. Sensibilitzacio i capacitacio del personal directiu

Liniad acci6 1.1 Formacio de directius en gesti6 de qualitat del personal
Liniad acci6 1.2 Seguiment del’impactei I' eficaciade la formacié

3.2. Objectiu 2. Augment de lamotivacié del personal

Liniad'acci6 2.1 Reforcament dels equips de feinai de les relacions personals através de la gestio per objectius

Liniad acci6 2.2 Millorade la comunicacié interna

Liniad acci6 2.3 Protocolelitzacio de les tasques. Gestid per processos

Liniad' acci6 2.4 Plans d' acollida per atot tipus d’incorporacions

Liniad acci6 2.5 Foment dels suggeriments de millora dels empleats

Linia d'acci6 2.6 Augment de la flexibilitat en I’adjudicacié dels llocs base d’acord amb les necessitats personals i el perfil
professional

Liniad acci6 2.7 Enquestes de climalaboral

Linia d'acci6 2.8 Desenvolupament de la gestio per competéncies

3.3. Objectiu 3. Gestid normalitzada de permisos, llicénciesi jornada laboral

Liniad acci6 3.1 Establiment dels criteris d’interpretacié de totsi cadascun dels suposits que preveu la normativa

Liniad acci6 3.2 Accions de coordinacié amb tots el's habilitats de personal de les conselleries per a una aplicacié homogénia de la
normativa

Liniad' acci6 3.3 Manteniment i millora de lagestio de permisos, llicénciesi jornadalaboral al portal del personal

4. AGENTSCLAU I CONTROL DEL PLA

PLA DE QUALITAT DELSRECURSOSHUMANS

1. INTRODUCCIO

La ciutadania demana, cada vegada més, |’esfor¢ de les administracions per satisfer les seves necessitats, € que anomenam qualitat dels
serveis, i no és més que amb la participacio dels recursos humans que les integren com es podra assolir aquest fita. De fet, és una gestio de
qualitat de les persones que conformen el seu capital huma la que ha d' aportar la clau en aguesta millora dels serveis que configura larad de
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ser de I’ Administracio pablica

Tots els estudis de qualitat han establert |aimportancia destacada que el factor huma té per millorar els serveis, per implantar, en definitiva,
sistemes de gestié de qualitat total. Sén les persones que desenvolupen dia a dia la gestié publica, que apliquen les actuacions que
materialitzen el servei public, I'actiu més important de I’ organitzacié sense €l qual aquesta no podria existir. | € protagonisme dels
treballadors en la millora continua que esta en I’ essencia d'una gestio de qualitat passa per millorar-ne, en tot el que sigui possible, la
motivacio, el compromis amb la sevapropiafeinadiaria

Una gesti6 dels recursos humans des del punt de vista de la qualitat ha de ser una de les bases estrategiques de qualsevol administracio
publica, ja que de I'actitud i dels coneixements de les persones en depen un bon funcionament. Sén les que fan funcionar els mitjans de
I"organitzacié i sense els recursos humans els millors i més moderns sistemes de treball son absolutament inoperants. Fins i tot podem
afirmar que mitjans menys avancats poden donar excelslents resultats de qualitat si son utilitzats per persones capacesi motivades.

Hem de tenir present que els models de gestio de qualitat, com poden ser el CAF o I'EFQM, els quals estableixen com hauria de ser una
organitzaci6 excelslent, dediquen un apartat especific, que anomenen criteri, ales persones, aixi com a avaluar la consecucio de resultats en
relacio amb les capacitats, la motivacio, la satisfaccié i el seu grau d’ acompliment. Es a dir, una organitzacié que vol ser excelslent,
aconseguir un nivell maxim de qualitat, ha de recollir també una informacié objectiva, uns resultats dels mesuraments de la satisfaccio i la
motivacié de les persones que la conformen.

En concret, € model CAF exposa: “Les persones son |’ organitzacio. Son I actiu més important de I’ organitzacié. La manera amb que els
empleats interactuen els uns amb els altres i gestionen els recursos disponibles és €l que, en Ultima instancia, decideix I'éxit d’ una
organitzacio. El respecte, €l dialeg, la responsabilitzacio (empowerment) i un entorn segur i saludable sén fonamentals per assegurar €l
compromisi la participacio de les persones en el cami cap al’ excelslénciade |’ organitzacio.”

Els mateixos models ja subratllen laimportancia del personal directiu en una aplicaci6 correcta de la politica de personal, de la gesti6 de les
persones, aspecte que es desenvolupara a llarg d'aquest Pla amb detall, i, en aguesta linia, els responsabilitza de tot una série d' accions
lligades a la millora de la gestio dels recursos humans d acord amb I’estratégia i la planificacié de |’ organitzacio; la identificacio, el
desenvolupament i I’ aprofitament de les capacitats dels empleats tenint sempre en compte els objectius individuals i de I’ organitzacio, i la
implicacio del personal per mitjadel didleg i laresponsabilitzacio.

Aquestes grans linies d’ actuaci6 es concreten en accions que anirem analitzant al Ilarg del Plai que son escoltar I'opini6 del personal, la
gestié per competéncies, |'assegurament d’ unes bones condicions de treball amb atencid especial a les condicions de salut i seguretat, la
formacio, € lideratge actiu, el suport i I’ajuda en les incorporacions, la promocio de la cultura de la comunicacid i del treball en equip,
I” establiment d’ objectius consensuats, etcetera. Accions que van sempre encaminades a una gestié de qualitat dels recursos humans i, en
concret, a un augment de la seva motivacio.

Hem de tenir sempre molt present que aguest no és un tema exclusiu de les arees de gesti6 de recursos humans, sind que és una qiiestié que
en qualsevol organitzacié ha de ser liderada des del seu primer nivell de gestié, tractada i gestionada en tots els departaments de
I" organitzacio amb la coordinaci6 de I area de funcié pablica.

I a mateix temps, no és un indicador més, sind que, en una proporcié molt elevada, la falta de motivaci6 del personal, com a part negativa
del que estam tractant, és simptoma de deficiéncies en lesrelacions laboralsi en el climalaboral, de falta de flexibilitat, de problemes socials,
etcétera. En definitiva, és un fenomen en el qual actuen maltiples factorsi de gran complexitat a qual no ens podem enfrontar només amb un
tractament Unic, sind que és fonamental operar en el propi ambient de cada centre de treball, en la cultura de I’ organitzacié, propiciant una
actitud adequada del treballador.

Tots els estudis que redunden en la necessitat d’ augmentar la motivaci6 laboral confirmen que, si una organitzacio gestiona bé els recursos
humans, aconsegueix un bon clima laboral, és molt probable que tengui uns nivells baixos de manca de productivitat laboral. Per tant, la
qualitat en la gestio dels recursos humans, de la qual hem parlat des del principi d’ aquestaintroducci6, té un Iligam absolut amb I’ objectiu de
I"augment de la motivacié del personal. Els plans que es puguin dissenyar han d'incloure, principal ment, mesures encaminades ales millores
en la gestio dels recursos humans amb actuacions en els ambits del repartiment eficient de la carrega de treball, la flexibilitat d’ horaris, la
milloradelacomunicacid i la conciliacio de lavidalaboral i familiar.

En conseqliencia, es dedueix que s han de dur a terme accions tendents a una major promocié de la humanitzacié de les tasques, a la
consecuci6 del compromis, através d' una politica adequada de motivacié liderada pel personal directiu de |’ organitzacio.

| és dins aquest context que la Conselleria d’ Administracions Pabliques, a través de la Direccié General de Funcié Piblica, Administracions
Pdbliquesi Qualitat dels Serveisi, en concret, de la Inspeccié General de Qualitat, Organitzacid i Serveis, ha considerat necessari elaborar un
pla de qualitat en la gestio dels recursos humans que englobi totes aquestes perspectives d' actuacio i les concreti en una serie d’ objectius
globalsi les seves linies d' acci6 especifiques, per poder materialitzar la situacid laboral més adequada per als empleats publics dels serveis
generalsde I’ Administracié de la Comunitat Autdnomade les Illes Balearsi aixi, conseglientment, augmentar la propia qualitat dels serveis.
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1.1 Ambit d’ aplicacio

Aquest Pla afectara €l personal laboral i €l personal funcionari de serveis generals, que presta serveis en I’ Administracié de la Comunitat
Autdonoma de les llles Balears i en els seus organismes autdnoms, amb excepcio del personal docent, del personal estatutari a servel de la
sanitat publicaautonomicai del personal laboral de larestad ens que integren el sector public autonomic.

2. OBJECTIUS
2.1 Sensihilitzaci6 i capacitaci6 del personal directiu

El personal directiu, entes en aquest Pla com €l responsable d’un grup de persones amb unes funcions agrupades i connectades en una unitat
administrativa, son els liders de la nostra organitzacié com a responsables de la gestié administrativa i com a pont entre els alts carrecs,
I"ambit poalitic, i I" estructura de personal de I’ organisme. Per tant, desenvolupen un paper absolutament determinant i primordial, com ja hem
assenyalat, en la gestio de les persones, en la creacié del climalaboral, per tal d’ assolir I’ objectiu Ultim de consolidacié d’ una organitzacio de
qualitat.

Ells son els responsables de la motivacio del persona que dirigeixen a través dels equips de feina, dels quals han de ser liders i models per
seguir. El seu paper en una administracié moderna i orientada a la millora del servei public és clau perqué han de ser els que incentivin el
personal afer feina de manera motivada per un objectiu comu. En I’ estratégia general dibuixada pels liders politics, € persona directiu ha
d establir les metesi fer que el seu equip de feina treballi per assolir-les, generant un ambient favorable i desenvolupant les actuacions que
permetin aconseguir un augment de la motivacié del personal .

| per poder exercir aguest paper és evident que |’ organitzacio li ha de proporcionar una formacié especifica que el capaciti i faci possible el
desenvolupament de les seves aptituds per poder liderar I’ organitzacio i, en definitiva, les persones que la integren, a través d'una gestio
d’ aguestes persones des de la perspectiva de la qualitat. Ells han de tenir les habilitats gerencials o directives per influir en els grups de treball
perqué facin feina motivats en |’ assoliment de les metesi els objectius.

2.2 Augment de lamotivacio del personal

Com ja s'hacomentat en laintroduccio d aquest Pla, és aguestala clau d’ una politica de qualitat en la gestié dels recursos humans, ja que és
el factor que condicionara el seu compromis amb I’ organitzacio, amb la seva feina diaria. Millorar la gestié del personal através d accions
que redundin en un major benestar laboral i, per tant, en unamajor satisfaccid, augmentara la qualitat de I’ organitzacié mateixa.

Tots €els estudis conclouen que el que més pot contribuir a un augment de la motivaci6 del persona és I’analisi en profunditat del clima
laboral, I'increment del grau de compromis de |les persones de I’ organitzacié a través d’ un sistema de gestio per objectiusi per competencies,
la detecci6 de les principals causes que estan generant descontent en les personesii fer feina per mitigar-les, entre d' altres qliestions. Accions
que, en definitiva, suposen una gestio de qualitat del personal.

Lafalta de motivacié no deixa de ser, en molts de casos, i tal com ja hem assenyalat, un simptoma d’ una mala qualitat de vidalaboral que ha
de ser detectat, analitzat i palliat. D’ aquesta manera, el foment del compromis, la formacié i el paper dels comandaments intermedis o
personal directiu de I’ organitzacio, en opini6 dels experts en la matéria, son les linies d’ actuacié més eficaces en lalluita per I’augment de la
motivacio.

Anant més al detall, tractar els empleats com a persones amb una vida privada propia al marge de la seva feinai tenint en compte la seva
dimensi6 personal i familiar, analitzar i identificar les tasques dels llocs de feina amb relacio a les competéncies necessaries i adients per
desenvolupar-les, fer més interessant la feina marcant objectius mesurables i anant rodant en les tasgques més monotones, augmentar la
participaci6 i la colelaboracié dels empleats en el projecte comu de I’ organitzacio i, en concret, de la seva unitat: totes aquestes, entre d’ altres
que veurem, sdn tecniques que contribueixen a augmentar la qualitat en la gesti6 de les persones de I’ organitzaci6; la seva aplicacio afecta el
nivell d’'implicacio del treballador, ja que totes estan encaminades a augmentar-ne la motivacio.

| és per aix0 que aquest Pla incidira especialment en les linies d accio que s han de desenvolupar per tal d’assolir la consecuci6 d’ aquest
objectiu prioritari, de nou impuls i enfocament, que ens permetra focalitzar €ls esforgcos al més gran i més important recurs de qué disposa
unaorganitzacio, les persones.

2.3 Gestié normalitzada de permisos, llicenciesi jornada laboral

No podriem obtenir una auténtica gestié de qualitat de les persones de la nostra organitzaci6 sense aconseguir aquest darrer objectiu lligat a

les seves condicions |aborals més destacades i de tracte més quotidia Es la part més técnica d’ aquest Pla, lamés Iligada a la gestio general i

radl cional del nostre personal, perd sens dubte és necessaria per tal d’ abastar la visio més amplia possible de la gestié dels recursos humans
i, per tant, impregnar-la completament de qualitat.
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L’ objectiu concret que es planteja en aquest Pla és la consecucio d unainterpretacio clarai concisa de tots el's supdsits que es preveuen, amb
laqual no hi hagi practicament la possibilitat de I’ existencia de dubtes, aixi com la comprovacié efectiva d’ una aplicacio homogeénia atots els
centres de treball. La justificaciéo no només té a veure amb la ineludible i indiscutible necessitat d’ un control exacte i precis dels suposits
establerts, sind també amb I’ abolicié de qualsevol greuge comparatiu que es pugui donar entre el persona i que, sens dubte, pot representar
I’existéncia d’un mal climalaboral.

3.LINIESD’ACCIO PER AL DESENVOLUPAMENT DELSOBJECTIUS
Objectiu 1. Sensibilitzacio i capacitacio del personal directiu
Liniad accio 1.1 Formacio de directius en gestio de qualitat del personal

Els comandaments o personal directiu a carrec de grups de treball han de ser objecte d’ una formacié especifica que els doti de les eines
necessaries per gestionar amb qualitat €l seu personal, és a dir, per desenvolupar i aplicar aquest Pla. Aquest grup de persona és
d'importancia vital, perqué son els que realment estan en contacte amb els treballadors i, per tant, €ls responsables que les mesures que
plantejam d’ augment de motivacié i de compromis amb I’ organitzaci6 realment es duguin atermei siguin efectives.

Es per aixo que s ha de treballar amb ells en diversos ambits com poden ser, entre d’altres, i d’acord, com hem indicat, amb |’ objectiu
seglient d’ augment de motivacié del personal:

- El reforgament dels equips de feinaii de les relacions personals a través de la gestio per objectius, que es tractaraen lalinia d’ accié
2.1

- Lageneracio d' un climalaboral favorable al desenvolupament de lafeinaatravés del treball en equip.

- Lacreaci6 d'un entorn de didleg i de coneixement efectiu de les circumstancies particulars del personal a seu carrec.

- L’ efectivitat de la comunicacié global de |’ organitzacio atots els nivells (liniad accio 2.2).

- Lagestid através de les competéncies (liniad' accio 2.8).

- Qualseval altre factor relacionat amb la gestio de qualitat del personal i I’augment de la seva motivacio.

En definitiva, han de rebre una formacié especifica en gestio de persones i d’ equips, en lideratge, que els permeti obtenir la capacitacié
necessaria per exercir realment el paper que els correspon en la gestié de qualitat de les persones a seu carrec. | els continguts exposats
estructurarien els moduls formatius dins I'area d habilitats directives del Pla de Formacié Continua gestionat per |I'Escola Balear
d Administracié Pdblica (EBAP).

Per tant, aquests cursos seran necessaris per al’aplicacio d’ aquest Plai es concretaran en el Plaformatiu corresponent.

Entes, en I’ambit d’ aquest Pla, tal com ja hem fixat en la descripcid de I’ objectiu 1, € concepte de personal directiu com el responsable d’'un
grup de persones amb unes funcions agrupades i connectades en una unitat administrativa, la formacié que acabam de concretar en aquesta
liniad'accié 1.1 anira adrecada, en un primer moment i per qlestions d’ eficacia, a persona amb nivell 26 o superior, si bé després s’ ha de
fer extensiva a qualsevol persona compresa en la definicio exposada, és a dir, responsable d' un equip de treball.

Liniad acci6 1.2 Seguiment de I'impactei I eficacia de laformacio

Per tal de poder coneixer I eficaciade lalinia d’ accié anterior i, en definitiva, de la sensibilitzacié i la capacitacio proporcionades al personal
directiu perqué liderin la gesti6 de qualitat del nostre personal, hem de desenvolupar una serie d' actuacions que ens permetin comprovar que
la formacié ha contribuit a desenvolupar les competencies que ha de tenir el personal directiu per assolir aquest objectiu i, a la vegada,
millorar I’acompliment de les seves funcions.

Entre aquestes actuacions no només haurem d’incloure €l disseny de les avaluacions corresponents, sind també dels reciclatges necessaris per
millorar el mateix Plade formacié i adaptar-lo al’evolucio de I’ organitzacid i de les necessitats que es vagin generant.

En un primer moment, son les enquestes adrecades a personal format les que proporcionaran la informacié critica necesséria sobre la
formacié que han rebut, perd seraamb I’ avaluacio de I’ actuacié d’ aquest personal en el seu paper directiu quan es podra comprovar |’ eficacia
real del Pla, laqual permetrarevisar-ne els continguts, actualitzar i adaptar les necessitats detectadesi dissenyar les accions formatives que es
considerin adients perqué €els ja capacitats a través del Pla esmentat puguin, periodicament, renovar aguesta capacitacié a través dels
reciclatges successius.

Aquesta tasca s haura d’anar concretant a mesura que es desenvolupi €l disseny de les avaluacions de manera conjunta entre les unitats
responsables de formacio, funcié publica i qualitat dels serveis, tal com veurem en |’ apartat d agents clau per desenvolupar les accions
identificades en aquest Pla.

Objectiu 2. Augment dela motivacié del personal
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Totes les linies d’accidé que s exposen a continuaci6é i en qué es concreta aquest objectiu tindran un desenvolupament posterior i una
ampliacid através de documents explicatius que s aniran publicant i divulgant una vegada aprovat el Plade Qualitat dels Recursos Humans.
A més, moltes de les linies definides formaran part dels continguts de les accions formatives que estructuren laliniad acci6 1.1 relativaala
capacitacio i la sensibilitzacié del personal directiu per aplicar i desenvolupar aquest Pla, tal com ja s’ haesmentat en I’ apartat corresponent.

Liniad accio 2.1 Reforgament dels equips de feinai de les relacions personals a través de la gestio per objectius

La millora de la implicacié dels empleats amb I’ organitzacié es pot aconseguir a través del plantejament de les tasques que han de
desenvolupar des de I’enfocament dels objectius que s'han d'assolir, la qual cosa fa que els treballadors siguin conscients de la seva
rellevancia dins |’ estructura organitzativa i déna un sentit més ampli d' utilitat ala seva activitat diaria. Comprenent laimportancia del treball
en el desenvolupament global del seu departament, principalment, cada persona veu augmentat el lligam amb la unitat i es reforca el
sentiment d’ equip, la consciéncia que cadascl juga un paper que, al mateix temps, esta connectat amb el dels companys.

El paper del personal directiu és clau en el fixament d’ objectiusi de gesti6 a través d’ aquests objectius, ja que és el responsable del treball del
seu equip i de desenvolupar els vincles del personal amb la seva feina i amb la resta del grup, per la qual cosa haura de ser format i
sensibilitzat especificament en aquest ambit, com d’ altres que anirem desenvolupant, a través d’ un programa especific que hem fixat en la
liniad accio 1.1. El fet que determini a cada treballador quins son el's seus objectius individuals dins I’ estratégia col*lectiva de la unitat, dels
objectius generals de I’ equip, aixi com el que ha de fer per assolir-los i en quin termini, redueix la falta de motivacio i, conseglientment,
augmenta la productivitat.

| el personal directiu hade conéixer clarament quina és |’ estratégia de |’ organitzacié, quins sdn els objectius més amplis, leslinies d’ actuacio
que s’ han de dur aterme, I’ orientacio de I’ equip de Govern, per tal de, com a treballadors que son, poder gaudir de la motivacié suficient i
necessaria per liderar els projectes que han de coordinar i proporcionar els objectius més especifics i concrets que han de transmetre al seu

equip.

Tot aixd comporta un sistema de gestio que es pot desenvolupar de molt diverses maneres, pero que, en definitiva, suposara la implantacio
d'un sistema que permeti mesurar |’ efectivitat de I’ organitzacid segons € grau d’apropament o de consecucié d' objectius. Per tant, els
objectius s hauran de definir d’ una manera concretai mesurable, amb una temporalitzacié no només anual sing, dins cada unitat de feina, fins
i tot mensual o setmanal, i amb un seguiment molt continuat des de la primera linia de direccio fins a darrer membre de |’ organitzacio,
sempre amb lavisié clara de la utilitat que proporciona el plantejament de metesi de fites que s han d’ assolir.

Liniad' acci6 2.2 Millorade la comunicacio interna

En relacié amb la linia anterior, hem de tenir molt en compte que un dels grans problemes que es detecten en qualsevol organitzacio i,
especialment, en I’ Administracié publica, és la falta de protocolslitzacié de la comunicacio, tant en sentit vertical com en horitzontal. | en
agquest cas, tenint en compte el tema que estem tractant, ens interessa centrar-nos en lainterna. La planificacié en aquest ambit dificulta que
es produeixin errades comunicatives que, tal com passa en |’ actualitat, es poden produir en tots els nivells.

Tot el personal ha de tenir una manera sistematica de comunicar-se amb els superiors, els companysi els subordinats, si s escau. Allo ideal és
que aquest sistema sigui Unic per a tota |’ organitzacio, pero, sobretot, efectiu, sense obstacles i sense interferencies que interrompin la
transmissio de lainformaci6 i/o del missatge. Aix0 es converteix en una evidencia en I’ambit de la gestio per objectius, els quals s'han de
comunicar de lamaneramés clara, concisai efectiva possible.

Liniad acci6 2.3 Protocol«litzaci6 de les tasques. Gestid per processos

Totes les tasques que fan els membres dels equips de treball en I’ exercici de les seves funcions, de les unitats de gesti, poden i han de ser
protocolelitzades per tal de minvar la repercussio de la mobilitat i de la possible absencia temporal de personal, i per permetre la rotacio en
les tasques de més pressié 0 monotones.

Tot alo que feim, cada activitat que desenvolupam, es materialitza a través d’'una série de passes que condueixen al resultat final. Si
documentam aquest procés facilitarem que els membres de I’ equip puguin assumir d’ una maneramés facil i eficient lafeina quan es produeix
I"absénciad’ algu, jasigui per absencia o incapacitat temporal, per lamobilitat del personal através dels diferents sistemes de promoci®, o per
possibilitar que les tasques que comporten més carrega mental per la seva dificultat i, especialment, per la repercussié emocional que poden
comportar a causa del caracter repetitiu o I’ afrontament de situacions d’ estres, les puguin exercir d’ una manera rotatoria entre els companys
que les puguin assumir funcionalment.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2014/17/854313

En definitiva, estam parlant de gestio per processos, de la gestio de I’ organitzacié amb I’ enfocament posat en les tasques que desenvolupa a
través de les transformacions d’ elements d’ entrada en elements de sortida que tindran un valor afegit, perd redundant en la utilitat que suposa
per fomentar-ne laimplantaci6 definitiva en tots els ambitsi atots els nivells.

Liniad acci6 2.4 Plans d’ acollida per atot tipus d’ incorporacions

1 I%E%E%II |
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Laincorporacio d'un treballador a una organitzacid, sigui de resultes d' un procés selectiu, de promocid, d' unaincapacitat temporal, o d’ altres
situacions similars, comporta una situacio d'intranquilelitat per ala persona afectada, perd també una alteracio del funcionament de |’ equip a
qual s'had' incorporar i de I’ organitzacio mateixa, alteracio que s ha de convertir en un fet positiu i no de repercussio negativa.

Qualseval organitzacio ha de tenir protocolslitzat aquest acte d'acollida per garantir que cadascun dels seus treballadors incorporats, 0 que
canvien de lloc de feina o assumeixen noves tasques, rebin tota la informacio i la formacié necessaries per desenvolupar la seva feina de la
manera més adient. Si I’acollida esta planificada adequadament i organitzada demostrara que I’ organitzacio aposta des de I'inici per una
relacié de qualitat amb el seu personal. Hem de tenir en compte que el procés d'incorporacid ha de tenir com a objectius que €l personal
estigui integrat en el seu lloc de feina al més aviat possible amb un rendiment optim, que les noves incorporacions adquireixin el
coneixement més ampli possible de I’ organitzaci6 i del funcionament de I’entitat i que, a més a més, aquest persona s'impliqui des del
principi en un projecte comu amb I’ aportacié dels seus coneixements, la seva experienciai les seves habilitats, la qual cosa sera productiva
per al’ organitzacié, pero també per al desenvolupament personal i professional del treballador.

Per tant, aguest Plad’ acollida haura d’incloure aspectes com arala benvinguda a treballador, €l context en qué s'inclou I’ organitzacio, e seu
funcionament basic i I’estructura, la distribucio fisica, la regulacio dels seus drets i deures, la politica de prevencio de riscs laboralsi les
mesures concretes que e puguin afectar, aixi com totala resta de factors que puguin contribuir a unaincorporacié millor.

En el cas del persona que s'incorpora des d’'una incapacitat temporal, s'han de tenir molt en compte els factors que en dificulten la
reintegracio, que no només poden estar derivats de les seqiiel es fisiques del problema que ha patit i que poden comportar una adaptacio de les
funcions o caracteristiques del seu lloc de feina a través del Servei de Prevencio de Riscs Laborals, sind d'una situacio psicoldgica molt
complexa que ve derivada de la pérdua d’ habit o de larutina laboral, situacié que comporta una necessitat d’ adaptacio tant a la incorporacio
mateixa al ritme diari de feina com al context laboral. Trobam una situacié similar en el cas del permis per maternitat o d' altres permisos de
duracié llarga. També han de ser els caps de les unitats o el personal directiu responsable els que han de dirigir aquesta reincorporacié tenint
en compte els factors més personalsi les estratégies d accié més adients per a cada cas, habilitats que hauran de ser treballades en el plade
formaci6 especific del qual es parlaenlaliniad acci6 1.1.

La incorporacié del personal amb algun tipus de discapacitat haura de tractar-se d’ una manera especia tenint en compte les seves
peculiaritatsi, per tant, les necessitats especifiques implicites que hi pot haver.

Liniad' acci6 2.5 Foment dels suggeriments de millora dels empleats

Es molt important recaptar I’opinié dels treballadors amb relacié a aquest tema. Fer feina directament amb la plantilla, escoltar la seva
manera de veure aguesta qliestio, analitzar el que pensen, gjudara a esbrinar millor els problemes diaris i les causes que se'ns escapen del
nostre pensament inicial, aixi com de les situacions potencialment conflictives que es poden produir, i implementar vies de solucié
complementaries de les ja plantejades. Hem de tenir sempre present que la falta de motivacio és un problema que afecta la gestio de les
persones, i son elles les que han de tenir un protagonisme indiscutible en I’ aportacié de solucions.

Per tant, s'habilitara un canal especific per poder rebre aquestes opinions i tractar-les d'una manera sistematica, perque I’ estratégia s ha de
dur fins al darrer treballador, €lls n"han de ser particips. També aquesta acci6é d'escoltar el persona és una manera de reforcar € seu
compromis amb els objectius de |’ equip.

Liniad acci6 2.6 Augment de laflexibilitat en I’ adjudicacié dels llocs base d’ acord amb les necessitats personalsi el perfil professiona

Sempre que sigui possible, i d’acord amb les necessitats de les diferents unitats i serveis que conformen les conselleries, quan de resultes
d'un procés selectiu 0 d'una provisié de llocs de treball, s'adjudiquin llocs base de la relacié de llocs de treball a persona afectat, s'ha
d'intentar trobar la manera d' atendre les seves circumstancies personals i, en especial, el seu perfil formatiu i professional, a través d’ una
major flexibilitat al’ hora d' ubicar-los en les diferents dependencies fisiques o centres de treball i serveis.

Amb lafixacio i e consens d’un protocol d’ actuacio concret i efectiu, ja es pot actuar a curt termini en aquesta accio, que suposa un augment
clar de motivacié del personal i de compromis amb I’ organitzacio que atén les seves necessitats personals i €'s seus perfils professionals, i
N’ augmenta a mateix temps I’ efectivitat.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2014/17/854313

Liniad acci6 2.7 Enquestes de climalaboral

——Lamillora del clima laboral no es pot afrontar sense detectar les errades que es produeixen a través de les enquestes de clima laboral a

ﬁ personal de I’ organitzaci6, eina que ens facilita coneixer d’ una manera efectiva les expectatives de treball i opinions que conformen laimatge
que €els treballadors tenen de la seva organitzacié. Per tant, ens permetran identificar fortaleses i oportunitats de millora que serviran com a
punt de partida per dissenyar accions que ens duguin a optimitzar |’ efectivitat organitzacional, el grau de fidelitzaci6 i la motivacio dels
treballadors.

De manera general, podem dir que els qliestionaris de climalaboral estan formats pels tres tipus de preguntes seglients:

Iz
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a) Preguntes demografiques i de segmentacié que ens permetran obtenir informacid de I’ enquestat anonim i que farem servir per
enriquir I’analisi dels resultats.

b) Preguntes de climalaboral que ens permetran valorar els factors determinants de la motivacio, la part més critica de I’ enquesta.

¢) Preguntes obertes amb les quals podrem adquirir un coneixement més qualitatiu del climalaboral i que ens gjudaran amodular els
resultats obtinguts, si es considera adient, amb altres tipus de quiestionaris.

En definitiva, amb aguesta eina obtindrem |’ opinié dels nostres empleats de moltes de les qliestions que es plantegen a llarg d' aquest Pla,
com poden ser les relatives ala comunicacid, ales necessitats i motivacié que tenen, els objectiusi rols que han d’ exercir, laintegracid i la
colelaboracié en I'equip de treball i I’ organitzaci6 en general, el lideratge, la gestié de lainnovacio i el canvi, les condicions de treball, l1a
gestio del capital huma per part de ladireccio, la gestio de la qualitat dels serveis, la satisfaccio laboral i, finsi tot, una autoaval uacié com a
treballadors.

Linia d'acci6 2.8 Desenvolupament de la gestio per competéncies

Considerant evident que la base que sosté I’ Administracio son les persones, €ls empleats publics, ens hem de replantejar com n’ha de ser la
gestio. La clau ésidentificar i desenvolupar no només els seus coneixements, sind també les seves capacitats i habilitats, que son les que
realment incideixen en la consecucié dels objectius.

Si bé el concepte de competeéncia té infinitat d accepcions, € podem definir com el conjunt de coneixements, habilitats, actituds i interessos
que diferencien unes persones d’ unes altres i que, en definitiva, les fan més eficaces i adequades 0 no per desenvolupar unes funcions, per
ocupar un lloc de treball. Per tant, com a elements components de la competéncia tenim el saber, és a dir, els coneixements que exigeix un
treball especific; el saber fer, que no és més que I'aplicacio d aguests coneixements als problemes concrets que es presenten en el
desenvolupament de la feina, les habilitats i destreses; el saber estar, entés com la capacitat per adaptar-se a la cultura i a les normes
especifiques de I’ Administracid, en el nostre cas; el voler fer, la motivacio per dur a terme aquest comportament; i |’ afegit com a element
d entorn del poder fer, disposar dels mitjansi recursos adequats que exigeix I’ activitat, del suport de |’ organitzacio.

D’una manera molt breu, és evident que si volem gestionar les persones de la nostra organitzacié des d' aguesta perspectiva, des de la gestio
per competéncies, hem d'adoptar un nou model basat en la premissa que cada lloc de feina té unes caracteristiques propies i que ha de ser
ocupat per treballadors que tenguin un determinat perfil de competencies. | aguest model s'ha de desenvolupar a través d' una serie d’ etapes
molt clarament definidesi que es poden resumir de la manera segiient:

a) Lasensibilitzacié dels alts carrecsi €l personal directiu de I’ organitzaci, per tal que son les persones clau que defineixen els llocs de feina
i, per tant, és necessari €l seu compromis. Aquesta sensibilitzacio es pot aconseguir a través de diverses metodol ogies:

- Formacio o seminaris especifics sobre la matéria que es desenvolupen d’acord amb el marc formatiu esmentat en la linia d’ accié
11

- Reunions de presentacié del model i de les experiéncies d’ altres administracions o en I’ ambit de gestio privada.

- Grups de discussio per identificar les fortaleses del sistema, el's possibles problemes que poden sorgir i la manerad’ afrontar-los.

b) Andlisi dels Ilocs de feina. Una vegada introduida la cultura de la gestio per competencies en la nostra organitzacio és ineludible fer un
estudi de larelacié de llocs de treball i, especialment, de les funcions assignades. El detall ha de ser com més precis millor i es recomana
comengcar pels carrecs de més responsabilitat i després anar baixant a la resta de nivells. En tot cas, aquest és un nou enfocament que va ser
iniciat amb I’ Auditoria técnica de recursos humans desenvol upada per I’ area de Funcié Publica.

c) Relacionat amb el comentat al’ anterior etapa, en aquesta tercera s’ hauran d’ enumerar les competencies que requereix cada area de gestio i
dibuixar els perfils necessaris per dur-les aterme. Sens dubte aquesta és la feina més complicadai en laqual es visualitza d’ una manera més
clarael canvi de mentalitat que hem descrit, la nova orientacio de lagestio del personal.

Objectiu 3. Gestié normalitzada de permisos, llicénciesi jornada laboral

Liniad acci6 3.1 Establiment dels criteris d’interpretaci6 de tots els suposits que preveu la normativa

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2014/17/854313

Ladireccio general competent en matéria de Funcié Pablica de la Conselleria d’ Administracions Publiques esta estudiant laimplantacio d’'un
sistema expert en materia de funcié publica. Aquest sistema emula el comportament d’un expert en un domini concret, en aquest cas tot €
——=-coneixement relatiu a |’ area de Funcié Publica, de tal manera que es pugui donar la resposta més rapida possible i de qualitat a demandant
I i nformaci6.

Basicament, |’ estructura d’ un sistema expert esta conformada per una base de dades que conté el coneixement modelat extret del didleg amb
un expert, una base de fets 0 memoria de treball que conté els fets sobre un problema que s ha descobert durant I'analisi, un motor
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d'inferéncia que modela el procés de raonament huma, els moduls de justificacié que expliquen el raonament utilitzat pel sistema per arribar
a una determinada conclusio, i la interficie d' usuari que és, propiament, la interaccio entre el sistema expert i I'usuari feta mitjancant el
llenguatge natural .

Per tant, i en definitiva, amb aquest sistema €ls usuaris no experts sobre una matéeria concreta introdueixen qiiestions que reben la seva
resposta a través de la base de dades creada a través dels coneixements introduiits pels experts. |, evidentment, entre aquests coneixements hi
haelsrelatius al cas concret d’ aquest objectiu del Pla, els permisos, lesllicénciesi lajornadalaboral.

Els avantatges d’ aquest sistema es poden resumir en la possibilitat de duplicaci6 del sistema expert un cop programat, la permanéncia
derivada de la no dependéncia de les persones expertes, |la rapidesa implicita en |’ obtencié de lainformacié a través d’ una base de dades, el
baix cost en la perspectiva del temps per la possibilitat de duplicacié esmentada, |a fiabilitat derivada de la no afectacio per condicions
externes, la consolidaci6 dels coneixements, la polivaléncia resultant dels treballadors, |a possibilitat de tenir la versié de la resposta segons
ladata, i, finalment, i relacionat amb aquesta linia d’ accié d’ una manera molt intima, la unificacié dels criteris d’interpretacio i d’ aplicacio
per atotal’ organitzacio.

Liniad'acci6 3.2 Accions de coordinacié amb tots els habilitats de personal de les conselleries per a una aplicacié homogenia de la normativa

Aquestes accions, ja desenvolupades, han de mantenir la periodicitat reforcada per d' altres de més concretes en matéries puntuals per la seva
preeminéncia en la gesti6 ordinaria de les qliestions relatives a la gestio de personal i qualsevol novetat que es plantegi tant en I'ambit de
regulacié com d’ organitzacié. En tot cas, han de tenir una freqiiencia minima semestral.

Cal recordar que la interaccié amb el personal prevista en la linia d' accié 2.5. Foment dels suggeriments de millora, suposara una font
continua d'informacié en aquest ambit, que no és més que I’ aplicacio real a cada conselleria dels criteris homogenis d'interpretacié de la
regulacio en matéria de permisos, Ilicenciesi jornada laboral liderada per Funcié Plblica. Per tant, qualsevol indici d'incompliment d’ aquest
extrem es traslladara al's habilitats de personal que, al mateix temps, podran aclarir qualsevol dubte que hi tenguin a través d’ aquesta accio de
coordinacio.

Liniad acci6 3.3 Manteniment i millora de la gestio de permisos, Ilicénciesi jornadalaboral a portal del personal

Tenint en compte que e manteniment de la gestié de permisos, llicénciesi jornada laboral através del portal del personal no només és una
accio indiscutible, sind que és un element d'indubtable vivacitat i, per tant, d’ actualitzacié constant, les accions se centraran en lamillora.

En aguest punt, esta previst que qualsevol empleat public pugui accedir através del portal del personal atota lainformacié relativa no només
alaregulacié dels permisos, llicéncies i jornada laboral, sind també a la seva interpretacio, amb |’ objectiu comu que ens ocupa de la gestio
normalitzadai que conformaun dels eixos d’ aquest Pla de Qualitat dels Recursos Humans.

Aquesta acci6 sera d' aplicacio immediata des de I’ aprovacio del Pla a través del Portal de Serveis a Persona a disposicid dels empleats
publics de la nostra Administracié alaIntranet corporativa.

4. AGENTSCLAU | CONTROL DEL PLA

Com ja hem anat dibuixant a llarg del Pla, hi ha una serie d’ unitats o agents imprescindibles per desenvolupar totes |es accions identificades
per poder assolir els objectius fixats, sempre tenint en compte que la unitat coordinadora és la Inspeccié General de Qualitat, Organitzacio i
Servels.

Les dues linies d’accid previstes per a la consecuci6 de I’ objectiu 1. Sensibilitzacié i capacitacié del personal directiu, hauran de comptar
amb la participacio indiscutible dels organismes responsables de la formaci6 del personal de la nostra organitzacio, és a dir, I’ Escola Balear
d’ Administracié Pablica (EBAP), perd amb la colelaboracio de les arees responsables de la gestio de la funcié pablicai de la qualitat dels
serveis. Hem de tenir molt present que de I’ exit d’aquest objectiu dependra I’ éxit de la major part de les linies d’accié dissenyades per
I’ objectiu 2, com veurem a continuacio, per tal que el personal directiu pugui adquirir i assumir les competéncies que, com aresponsables de
les unitats, dels equips de feina, han d’ assumir i desenvolupar en la seva motivacio.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2014/17/854313

Les nou linies d'acci6 previstes per dur a terme I’ objectiu 2. Augment de la motivacio del personal, tindran diferents agents implicats per
materialitzar-les segons les competéncies atribuides a les diferents unitats de I’ area de Funcio Publica. Pero, en concret, i tal com destacavem
en el paragraf anterior, les referides a reforcament dels equips de feina i de les relacions personals a través de la gestio per objectius (linia
%2.1), aixi com la protocol«litzacié de tasques (linia 2.3), depenen directament del personal directiu, el qua també ha de prestar la
colelaboracié perque la millora de la comunicacié interna (linia 2.2), els plans d’acollida (linia 2.4) i la gestié per competencies (linia 2.8)
puguin ser actuacions realment efectives.

En tot cas, s ha de destacar €l lideratge imprescindible dels alts carrecs com a responsables politics de les unitats administratives i
%personalitzacié del més dlt nivell en la definicié d’ objectius i en la comunicacié de I’ organitzacid, amb la coordinacié indiscutible de la
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Conselleria d’ Administracions Publiques, a través de la Direccidé General de Funcid Publica, Administracions Publiques i Qualitat dels
Serveis. Amb relacié a I’acolliment del personal i la promocié de la regulacié que es consideri necessaria per desenvolupar aquest Pla,
tindrem altres unitats implicades de I’ area de Funci6 Publica, i, en concret, les que exerceixen les funcions corresponents a la gestié del
personal, tant pel que faas plans d acollida com en €l disseny i I’ execucio de la gestié per competencies. Igualment, les unitats responsables
de la gestié dels elements relacionats amb la qualitat pablica i la millora dels serveis estaran implicades en els ambits de la millora de la
comunicacio, lagestio per processos o la gestio per objectius.

Pel que fa al’objectiu 3. Gestié normalitzada de permisos, Ilicencies i jornada laboral, haura de ser la unitat de I’ area de Funcié Plblica
responsable de la regulacié d’aguesta matéria la que dugui a terme les accions definides, aixi com qualsevol altra unitat que li doni
recolzament actiu en aquesta tasca.

Es creara una comissio de seguiment que s ha de reunir, com a minim, semestralment. Estara formada per totes les persones que, en tot cas,
haura de designar la Direccio General de Funcié Pablica, Administracions Publiques i Qualitat dels Serveis, i per un representant de la unitat
de recursos humans de cada conselleria, per implicar tots aquests agents clau en €l seguiment de I’ execucié del Plai en el nou enfocament de
la manera de gestionar els empleats publics que integren la nostra organitzacio. Fet, d'altra banda, que, per assolir la maxima efectivitat,
hauria d’ impregnar tota I’ Administracié autonomica amb I’ objectiu Gltim d' aconseguir no només una gestié optima de qualitat dels recursos
humans de I’ Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, siné a mateix temps la prestacié d'un servei millor a la
ciutadania.
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