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Durant el desenvolupament del projecte per al relleu generacional per als ens locals,
s’ha creat una eina que té per objectiu portar a terme un treball intern que ha de portar
a terme recursos humans per tal d'identificar quins perfils d'empleats tenim a les
nostres organitzacions. Aquesta eina ens facilitara tota la informacid necessaria per tal
de portar a terme processos de decisié a partir de la informacié que ens aporten les
dades.

L'objectiu és crear una metodologia per identificar i poder gestionar el potencial intern
gue existeix a les nostres organitzacions sense necessitat d’implementar sistemes
complexes d’avaluacio, siné fer-ho a partir d’'una eina util i facil d’utilitzar i implementar
per part de I'ambit de recursos humans, en tant que precisament la mancanga d’aquest
tipus d’eines que no requereixin grans inversions tecnologiques o metodologiques fa
que moltes vegades no s’acabin implementant projectes o propostes organitzatives.

Aquesta eina no només forma part del projecte de relleu generacional sind que és una
eina que ha adquirit personalitat propia i es pot aplicar en qualsevol organitzacié estigui
0 no portant a terme un projecte de relleu generacional. Es per aixd que es presenta
com un manual, que serveix de guia a les organitzacions i que els hi permet obtenir les
dades necessaries per prendre decisions amb criteris objectius i técnics de la seva
realitat organitzativa interna.

Un dels eixos principals per una bona planificacid estrategica de les nostres plantilles
passa per fer una gestio intel-ligent de les vacants i per aixo és tant important tenir el
coneixement adequat mitjancant |'analisi intern. L’organitzacié ha de reflexionar, de
forma prioritaria, com cobrira les vacants dels llocs clau generades per jubilacié pero
també la resta de vacants per altres situacions.

Aixi doncs, abans d’iniciar un procés selectiu extern, es recomana identificar el potencial
intern de |'organitzacié per poder cobrir vacants amb personal de la mateixa
organitzacio, ja que en coneix el funcionament i, alhora, es fomenten les possibilitats de
carrera professional del seu personal.

Per tant, aquest procés té la finalitat de coneixer de quin capital huma disposa
I'organitzacié i identificar quin encaix pot tenir a futur d’acord amb les necessitats ja
sigui per jubilacié perod també per vacants sobrevingudes , baixes o d’altre situacions.

La metodologia creada es porta a terme aplicant un sistema d’avaluacié per factors i
formulacid de qiliestions que permetra obtenir una classificacié dels empleats atenent
al seu perfil professional i curricular determinant el seu potencial.

A continuacio es descriu en qué consisteix el metode IPIO.
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1. Conceptualitzacio del sistema: relacio de factors i nivells
Els factors del sistema d’avaluacié del potencial dels empleats es divideixen en:

factors basics i quantitatius i factors complementaris i qualitatius.

A. Factors basics i quantitatius: factors amb nivells i puntuacions que responen a
criteris basics de definicié del perfil dels empleats. S’avaluen tots els factors de
cada empleat, alguns s’avaluen per part de recursos humans, altres pels

comandaments i d’altres per ambdds. La relacio de factors sén:

1.Curriculum formatiu
Els factors mesuren el nivell o potencial formatiu i academic dels
empleats respecte els llocs que ocupen
e Nivell titulacié academica
e Nivell especialitzacio
e Nivell titulacio relacionada amb ambits de futur
2.Nivell tecnologic
El factor descriu i mesura el nivell tecnologic requerit al lloc de
treball i el que aporta I'ocupant
e Nivell tecnologic
3.Talent intern
Els factors mesuren el perfil dels empleats que destaguen en base
als items descrits i en el desenvolupament del seu lloc de treball
e Execucio de la feina
e Resolucio de problemes
e Adaptacio al canvi
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1. Curriculum formatiu
Els nivells i valors es descriuen de la manera seglent:

a) Nivell de titulacié academica dels empleats:

NIVELL DE TITULACIO ACADEMICA DELS EMPLEATS

valor  nivell Descripcié
és la titulacio dels empleats d’acord amb la taula seglent:

10 1 Nivell 1: Certificat d’estudis primaris o d’ESO

Nivell 2: Graduat escolar, graduat en ESO, Formacio professional de

20 2 .
ler grau o equivalent

30 3 Nivell 3: Batxillerat, Formacié professional de 2on grau, Cicle
formatiu de grau superior o equivalent

40 4 Nivell 4: Diplomatura universitaria

50 5 Nivell 5: Ensenyament superior: Grau, llicenciatura universitaria o
equivalent

60 6 Nivell 6: Ensenyament superior: titulacié universitaria de master i/o

postgrau

b) Nivell d’especialitzacié dels empleats: el nivell d’especialitzacio dels
empleats de I'organitzacié d’acord amb el seu perfil academic.

NIVELL D'ESPECIALITZACIO
valor nivell Descripcio
No Sense especialitzacié concreta. Titulacions reglades sense cap
aplica especialitzacié

Titulacions de referencia: Certificat d’estudis primaris, ESO, Batxillerat.
Amb certa especialitzacié. Qualsevol titulacié reglada no universitaria,

14 1 sigui la que sigui, que impliqui una relacio directa amb el lloc a
desenvolupar (personal d'oficis)
Titulacions de referencia: Cicle formatiu de grau professional, formacio
professional de 1ler o 2on grau

Amb certa especialitzacid. Titulacié universitaria o equivalent sense
1  tenir una relacid directa o indispensable per al lloc a desenvolupar
(personal d'oficines)
Titulacions de referéncia: Titol de grau, llicenciatura, diplomatura o
equivalent que no guardi relacié directa amb el desenvolupament del
lloc.
Amb bastanta especialitzacid. Titulacié universitaria o equivalent que
té una relacid directa o indispensable per al lloc que desenvolupa

40 2

Titulacions de referéncia: Arquitectura, Enginyeria, Dret, Comunicacid,
Economia, Empresarials, treball social, mestre educacié infantil, etc.
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c) Nivell de titulacié relacionada amb ambits de futur dels empleats.

NIVELL TITULACIO RELACIONADA AMB AMBITS DE FUTUR

Valor nivell Descripcio
Titulacions relacionades amb ambits/professions de futur, és a dir, que
formen part d'ambits laborals en creixement i que donen resposta a les
futures necessitats professionals.

No . . . L
. Titulacions no relacionades amb ambits de futur
aplica
Titulacions relacionades amb ambits de futur: medi ambient,
30 1 tecnologia, informatica telecomunicacions, educacio, sanitat, serveis

sociosanitaris, marqueting digital, continguts digitals, gestio de la
informacid/coneixement, gestio i proteccio de dades.

2. Nivell tecnologic

NIVELL TECNOLOGIC / NIVELL D'US DE LES TIC (TECNOLOGIES DE LA
INFORMACIO | LA COMUNICACIO)
Valor avaluacié nivell Descripcio

No

0 RH .. Sense requeriment tecnologic
requerit
El lloc no requereix un coneixement i Us basic de les eines
tecnologiques
RH 1 Amb nivell tecnologic basic
El lloc requereix un coneixement i Us basic de les eines tecnologiques,
realitzant tasques basiques en I'entorn digital tant en I'ambit del
software (Us d’eines ofimatiques a nivell d’usuari i gestid basica del
programari intern) com operacions en linia (Us del correu electronic,
navegacio, cerca i filtrat de dades, emplenament de formularis en linia,
etc)
subnivell Coneix les eines tecnologiques del lloc i les aplica
10 CAP 11 NIVELL 1: 'ocupant compleix el nivell tecnologic que requereix el lloc
de treball
20 CAP 12 NIVELL 2: 'ocupant supera ampliament el nivell tecnologic que
requereix el lloc de treball
RH 2 Amb domini tecnologic
El lloc requereix un Us avangat de les tecnologies digitals que comprén
I’Gs d’eines ofimatiques habitualment aixi com de programaris interns i
externs, plataformes digitals d’altres administracions i entitats,
comunicacio i col-laboracié mitjangant tecnologies digitals, creacié de
continguts digitals, gestié de la identitat digital, utilitzacio creativa de
les tecnologies digitals, etc...
. El lloc de treball requereix actuar amb efectivitat, adaptabilitat i
subnivell .
autonomia
20 CAP 1 NIVELL 1: 'ocupant compleix el nivell tecnologic que requereix el lloc
de treball
30 CAP P NIVELL 2: 'ocupant supera ampliament el nivell tecnologic que

requereix el lloc de treball
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RH 3 Amb expertesa tecnologica

El lloc requereix un coneixement elevat, aprenentatge i Us permanent
de les eines tecnologiques i entorns digitals, que es pot presentar en els
ambits de la programacié, desenvolupament d’aplicacions, disseny
web, gestid de xarxes, analisi de macrodades, ciberseguretat, disseny
grafic, etc

subnivell Ellloc de treball requereix innovar, compartir i donar suport

NIVELL 1: 'ocupant compleix el nivell tecnologic que requereix el lloc
de treball

NIVELL 2: 'ocupant supera ampliament el nivell tecnologic que
requereix el lloc de treball

30 CAP 31

40 CAP 32

3. Talentintern

Per a cadascun dels ambits de I'organitzacid, cal identificarels empleats que destaquin d’acord
amb els criteris seglients: execucio de la feina, resolucié de problemes i adaptacié al canvi.

a) Execucio de la feina

EXECUCIO DE LA FEINA

valor nivell Descripcio Evidéncies/ bateria preguntes

0 1 Nivell 1: Compleix les
tasques encomanades.

12 2 Nivell 2: Falafeinaenel Assoleix els resultats en els terminis fixats
temps i forma que se liha aportant qualitat en el treball realitzat (2)
encomanat amb un bon
nivell de qualitat.

45 3  Nivell 3: Supera les No només assoleix els resultats, siné que

expectatives en la
realitzacio de les tasques,
aplicant innovacions i
millores en el servei i
producte. (exits assolits)

també aporta millores substancials en
I’execucio de les tasques, ja

siguin procediments de treball, serveis o
productes (3)

L’'empleat supera els resultats emprenent
accions que com a resultat proporcionen un
benefici per I'equip de treball i
I’organitzacid, compartint nous conceptes i
les millors practiques amb companys i equip
de treball (3)

b) Resolucié de problemes

RESOLUCIO DE PROBLEMES

valor nivell Descripcié

Evidéncies/ bateria preguntes

0 1 Nivell 1: Detecta els
problemes, els

comunica i espera

No aporta mai noves solucions i davant una
situacié nova espera que li diguin que ha de
fer i ho assumeix i, si aporta solucions, no sén
les adients (1)
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RESOLUCIO DE PROBLEMES

resolucid per part del

seu cap
12 2 Nivell 2: Bon nivell de Quan ha de consultar la decisié amb la
resolucid. L'empleat persona superior jerarquica, primer analitza
davant diferents el problema, cerca totes les dades i
problematiques és informacidé disponible i després el planteja i
capac de proposar aporta solucions adequades per resoldre el
solucions per resoldre problema (2)
els problemes Davant un problema quotidia en el seu ambit,
proposa una o més solucions per resoldre’l
(2)
45 3 Nivell 3: Elevat nivell de Mostra una actitud d’anticipacid. L'analisi de

resolucid de problemes.
Davant els problemes es
creix i aporta solucions

innovadores, creatives i

dades i situacions I'ajuda a detectar
problemes i incidencies relacionades amb el
seu ambit de treball, unitat o area abans que
es magnifiquin (3)

resol amb exit la
situacié que se li
planteja de forma
eficag.

Davant de situacions noves que no es resolen
amb solucions tradicionals, les analitza i
planteja solucions innovadores (3)

¢) Adaptacio al canvi

ADAPTACIO AL CANVI

valor nivell Descripcid Evidéncies/ bateria preguntes
0 1  Nivell 1: Assumeix el Mostra la resistencia considerada ‘natural’ als
canvi tot i que mostra canvis sense oposar-se
certa resistencia.
12 2  Nivell 2: S'adapta Percep els canvis de forma positiva i assumeix les
positivament al canvi. noves formes de treballar (2)
Es capac d’adquirir nous coneixements i aplicar-
los al context laboral i en la gestid diaria (2)
45 3 Nivell 3: S'adapta Visualitza els canvis com una oportunitat

rapidament al canvi i ho
percep com una
oportunitat
d'aprenentatge
‘motivat al canvi’

d’aprenentatge, implicant-se en les noves
formes de treballar per tal d’adaptar-se el més
aviat possible (3).

Manté la ment oberta cap a enfocaments
inusuals o no testats per tal de provar-los,
explorant noves formes de treballar (3).
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B. Factors complementaris i qualitatius: qualifiquen |'experiéncia i el recorregut potencial
en funcio de la formacio de I'empleat en relacid a la plaga que ocupa. Els factors sén els
seglents:

1.Trajectoria professional

El factor qualifica als empleats atenent a I’experiencia adquirida previa

2.Recorregut professional

El factor qualifica als empleats atenent al nivell formatiu que tenen en relacid a la plaga
gue ocupen

1. Trajectoria professional

Aguesta qliestio té I'objectiu de coneixer si I’'empleat aporta o no experiencia en I'ambit de treball
actual i/o en altres. Aquest parametre és de caracter descriptiu amb resposta si/no.

valor nivell TRAJECTORIA PROFESSIONAL
no/si Té experiéncia en I'ambit del treball actual més de (3 anys)?

no/si Té experiéncia en un altre ambit del treball actual més de (3 anys)?

2. Recorregut professional

Aguest concepte té I'objectiu de coneixer si I’'empleat aporta una titulacié superior a la placa que
ocupa. Aquest parametre és de caracter descriptiu amb resposta si/no.

NIVELL DE TITULACIO ACADEMICA DELS EMPLEATS EN RELACIO A LA
PLACA QUE OCUPEN
valor nivel Descripcio

| és el nivell academic dels empleats versus el que es demana en cada
respectiva placa que ocupen. Aporta un nivell de titulacio superior al
grup/subgrup de classificacio o categoria professional superior a la
respectiva placa
Coincidencia entre nivell de titulacio o titulacié concreta i grup/o subgrup
de classificacio o categoria professional de la plaga.
Quan el nivell de titulacio o la titulacié concreta és un/dos/tres

si  grup/subgrup de classificacié o una categoria professional superior a la
respectiva placa.

no
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2. Graella de ponderacid i puntuacio dels factors.

La ponderacié dels factors és la seglient:

ponderacio
minim Maxim
factor  subfactor
Nivell titulacié academica 54 10 60
CURRICULUM Nivell especialitzacié 14 40
FORMATIU Nivell titulacié ambits 30 30
futur
NIVELL TECNOLOGIC |Nivell tecnologic 10 10 40
Execucié de la feina 12 45
TALENT INTERN Resolucié de problemes 36 12 a5
Adaptacié al canvi 12 45
100 305

La puntuacié dels factors per nivells és la segient:

Nivell titulacié académica

CURRICULUM  |Nivell especialitzacié |

FORMATIU Nivell titulacié ambits
futur

(VEES Nivell tecnologic
TECNOLOGIC g

Execucio feina
TALENT INTERN |resolucié de problemes
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3. Procediment d’aplicacio del sistema.

El procediment s’inicia avaluant els factors quantitatius de cada empleat:

e  Curriculum formatiu (RH): I'avaluacié es fa per recursos humans.
e Nivell tecnologic (RH-CAP): I'avaluacid es fa primer per recursos humans i segon pel
comandament.

e Talent intern (CAP): I'avaluacid es fa pel comandament.

El resultat de I'avaluacid permet obtenir una relacié d’empleats ordenada i classificada en
funcié de la puntuacio obtinguda, a major puntuacié major potencial i es determina el grau del

sistema assolit en termes percentuals.

Recursos humans estableix un llindar de referéncia, a nivell de puntuacié o de percentatge, a

partir de qual es classifica als empleats en dos grups: ‘amb potencial’ i ‘amb menor potencial’.

Del grup d’empleats ‘amb potencial’ s’apliquen els factors complementaris de trajectoria i de

recorregut professional i es classifiquen a la matriu seglient:

meés experiéncia

menys recorregut meés recorregut

menys experieéncia

A partir de la seva ubicacio, s'identifiquen diferents grups d'empleats amb potencial intern.
Aquestes agrupacions permeten classificar a tots aquells empleats amb potencial intern i que
aporten o no experiéencia en I’ambit on es produeix la vacant i el recorregut que poden tenir o
no a nivell de titulacid, afavorint la promocid/provisié interna horitzontal o la promocid interna

vertical.
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A continuacié es relacionen les agrupacions d’empleats atenent als criteris qualitatius

esmentats.

grups experiencia recorregut

Si recorregut (titulacié per sobre de la plaga)

1

Si experiencia
(ambit)

Si experiencia
(ambit)

Si experiéncia
(ambit)

Si experiéncia
(ambit)

No experiéncia
(ambit)

No experiéncia
(ambit)

No experiéncia
(ambit)

No experiéncia
(ambit)

Si experiéncia
(altre ambit)

Si experiéncia
(altre ambit)
No experiéncia
(altre ambit)
No experiéncia
(altre ambit)

Si experiéncia
(altre ambit)

Si experiéncia
(altre ambit)
No experiéncia
(altre ambit)
No experiéncia
(altre ambit)

No recorregut (titulacié igual a la placa)

Si recorregut (titulacié per sobre de la plaga)

No recorregut (titulacié igual a la plaga)

Si recorregut (titulacié per sobre de la plaga)

No recorregut (titulacié igual a la plaga)

Si recorregut (titulacié per sobre de la plaga)

No recorregut (titulacié igual a la placa)

La taula mostra una classificacié d’empleats amb potencial intern i agrupats en funcio de la seva

experiencia i possibilitat de recorregut professional.

Quan existeix la necessitat organitzativa de cobrir una vacant s’identifica aquell/s grup/s

d’empleat/s que encaixi millor amb el perfil que es requereix a I'organitzacid, amb més o menys

experiéncia en I'ambit i amb la titulacié adient a la vacant.

©oEe
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