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Situació inicial
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Línia de mercat


El gràfic relaciona la importància del lloc de treball dins de l’estructura de PAS de la UPC (abscisses) amb la retribució que percep cada lloc (ordenades).

La regressió (línia de pràctica) resultant del núvol de punts de reflecteixen aquesta relació es comparen amb la tendència retributiva externa a la UPC (línia de mercat).

Les conclusions a les que es poden arribar davant d’això són:

· Existeix una visible iniquitat retributiva per a llocs del mateix nivell

La equitat retributiva consisteix en què els llocs del mateix nivell han de percebre la mateixa retribució. Com que el PAS de la UPC pertany a dos col·lectius diferents, aquesta retribució no pot ser exactament la mateixa si la persona que ocupa el lloc pertany al col·lectiu laboral o al funcionari, per la qual cosa s’han de trobar dues composicions retributives equivalents dins del mateix nivell per a cada col·lectiu. Tanmateix, aquesta diferència entre col·lectius no explica la gran variabilitat entre retribucions que s’observen dins del mateix nivell.

· Existeix una baixa competitivitat externa per als llocs de més alt nivell

La competitivitat externa resulta de comparar la línia de pràctica de la UPC amb la línia de pràctica del mercat. La línia de mercat que figura al gràfic correspon a nivells retributius baixos (centil 25 o quartil 1), donades les característiques d'organització pública de la nostra Universitat. 

El resultat que observem en el gràfic il·lustra el fet que els llocs de més alt nivell (a partir de les categories equivalents a tècnic del grup 2 o de l’escala B, on es produeix el creuament de les línies) són retribuïts per sota del mercat de referència, retribució que s’allunya més com més elevada és la complexitat i, per tant, nivell del lloc.

Les conseqüències d’aquesta situació es poden traduir en:

· Conflictivitat deguda al desconeixement que tenen els treballadors dels mecanismes que determinen quina és la retribució justa per cada lloc.

· Baixa satisfacció pel que fa al fet de pertànyer a la UPC

· Baixa implicació en les responsabilitats assignades a cada lloc de treball

· Fuita de persones que ocupen llocs de certa importància, ja que poden obtenir millors ingressos per la mateixa feina fora de la UPC.

Accions realitzades

Les actuacions que, al seu moment es van portar a terme són les següents:

1. Es van desenvolupar perfils dels llocs de treball amb la finalitat d’agrupar llocs que, sota denominacions diferents, realitzaven tasques o funcions similars.

	El nombre de perfils desenvolupats va ser:
	144 perfils: 

	
	56 estàndard

88 singulars


Cada perfil estàndard engloba més d’una plaça, sintetitzant-ne les funcions (com ara administratiu). Per considerar estàndard un perfil només havia d’englobar dues places.

Cada perfil singular es refereix a un lloc unipersonal, una plaça específica i concreta (com ara Cap de la Secció de Comptabilitat)

2. Es va revisar la retribució d’un gran nombre de llocs mitjançant el sistema Hay d’anàlisi, descripció i valoració de llocs de treball.

Seguint aquesta metodologia, i amb el suport dels perfils quan era possible, es van atendre (entre setembre de 1999 i juny de 2000) les següents demandes de canvis a la Relació de Llocs de Treball:

	Demandes
	Ateses
	Desateses
	Total

	Amortitzacions
	23
	5
	28

	Creacions
	97
	12
	109

	Modificacions
	180
	104
	284

	Total
	300
	121
	421


Les demandes de modificació a la RLT es corresponen amb demandes d’increment en la retribució. Encara que només el 63% de les demandes van resultar en modificació, no podem oblidar que:

El 24% dels ocupants dels llocs, o els seus caps directes, han demanat modificacions en les retribucions.

Això suposaria la revisió de tots els llocs de la plantilla de PAS cada 4 anys i 2 mesos.
Resultats obtinguts

Encara i els esforços realitzats per millorar la situació, aquesta és bàsicament la mateixa
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Pertany al Gabinet del Rectorat, Unitat de Suport al Rectorat.

1. Missió:

  

Realitzar i controlar l'entrada i sortida de documentació que arriba al Registre General de la UPC, segons els procediments

establerts i les instruccions del cap, per tal de certificar la recepció i tramesa de l'esmentada documentació.

2. Responsabilitats bàsiques:

  

2a. Responsabilitats comunes a la categoria:

·

Controlar que la documentació que arriba al Registre General sigui correcta, per agilitar la seva

 posterior

tramitació per part de les Unitats Estructurals corresponents.

·

Realitzar i supervisar la correcta inscripció de la documentació al registre d'entrada, per deixar-ne constància.

Realitzar i supervisar la inscripció numerada del registre d'entrada mitjançant suport informàtic; fotocopiar la

documentació rebuda com a constància del registre i arxivar-la; confeccionar un llistat mensual de totes les entrades i

enviar-lo a les Unitats corresponents, etc.

·

Trametre la documentació a les Unitats Estructurals a les quals va dirigida i inscriure-la al registre de sortida

perquè en quedi constància.

Realitzar i controlar la correcta tramesa de documentació a les UUEE en la major brevetat possible; confeccionar

llistats mensuals de documents que han sortit del registre i enviar-los a les Unitats afectades; distribuir la

correspondència a nom personal; controlar i distribuir els BOE, DOGC i altres butlletins,...

·

Atendre consultes dels usuaris per donar-los informació i resoldre les seves demandes o

Resoldre o aclarir dubtes i donar informació sobre temes específics relacionats amb la seva activitat.

·

Supervisar les tasques del personal al seu càrrec per afavorir i assegurar la seva realització

de forma adequada.

Establiment d'objectius; supervisió de les actuacions...

3. Coneixements Teòrico-Pràctics:

  

3a. Formació base

·

Gestió administrativa

3b. Coneixements Específics per al lloc:

·

Entorn UPC.

·

Ofimàtica a nivell d'usuari.

3c. Eines i procediments:

·

Procediments i/o normativa establerts a la Unitat

·

Eines ofimàtiques: correu electrònic, processador de textos, full de càlcul, bases de dades, navigadors de

xarxes, software institucional

·

Procediments administratius de la UPC.

3d. Idiomes:

·

Català i castellà escrits, parlats i llegits.

3e. Experiència

·

Com a Administratiu o

·

En funcions similars a les descrites.

4. Capacitats i Característiques Personals:

  

·

Característiques comunes al PAS de la UPC

·

Assertivitat

·

Iniciativa.

·

Rigorositat i exactitud.

·

Treball en equip.

·

Organització.

Gabinet de Recursos Humans. Perfil Singular. (192) Cap del Negociat de Registre General. Data de vigència: 05/12/00


Hem estat comparant

Continua havent-hi iniquitats de retribució i manca de competitivitat externa.

Si comparéssim els dos gràfics, podríem observar que la línia de pràctica de la UPC s’ha desplaçat cap a dalt, però mantenint la seva pendent, és a dir, mantenint la mateixa estructura de retribució amb més recursos econòmics. En canvi, la del mercat ha anat incrementant també la seva pendent. Això explica el fet que actualment el punt de creuament entre ambdues línies s’hagi desplaçat al nivell d’administratiu (escala C) o de tècnic especialitzat (grup 3).

El problema inicial continua sense solució.

Existeixen possibles explicacions:

1. La intervenció sobre les retribucions ha estat reactiva. Les revisions de les retribucions dels llocs de treball no han estat responent a un pla per modificar la situació exposada, sinó que s’han estat limitant a atendre les demandes de reclassificació i d’altres increments retributius.

2. No existeix una política de retribució que indiqui quina és la retribució adient a cada nivell. Les persones que demanen increments retributius estan comparant el seu sou amb el d’aquells que perceben les retribucions més altes. Aquestes retribucions només es poden considerar iniquitatives respecte d’una política retributiva.

3. Per prendre les decisions sobre canvis de retribució, s’han estat comparant i intentant distingir llocs molt semblants, el que produeix problemes de transparència. Les diferències entre llocs només s’entenen des del coneixement de tots els llocs de PAS, i aquest coneixement no el té tothom.

4. El nombre de perfils va resultar, finalment, massa elevat, degut a l’excés de detalls que s’hi recollien, i a més va fer impossible el seu manteniment des d’una unitat de gestió centralitzada. La gestió i modificació d’aquests perfils des del mateix lloc de treball només conduiria a més dispersió encara.

Proposta d’actuació

A continuació es detalla el pla del Gabinet de Recursos Humans per donar resposta a aquest problema i convertir la retribució del personal en una eina de gestió dels recursos humans que no els hi condueixi a la desmotivació, el conflicte i el baix rendiment i faci rentable qualsevol increment en la despesa de Capítol I.

Totes les dades que s’aporten a partir d’ara són provisionals, i s’han de considerar només a títol d’exemple.

1. Reduir el nombre de perfils

Un cop fet un estudi preliminar, es proposa la reducció dels 144 perfils a més o menys, 30.

L’objectiu és que aquests perfils siguin clarament diferenciables entre ells.

	
	Perfil

	1
	Cap de Servei

	2
	Cap d'Oficina

	3
	Administrador

	4
	Cap de Secció

	5
	Cap d'Unitat

	7
	Responsable TIC

	8
	Cap de Manteniment

	9
	Cap d'Administració

	10
	Tècnic de Grau Superior TIC

	11
	Tècnic de Grau Superior

	12
	Responsable de Centre de Càlcul

	13
	Tècnic de Grau Mitjà
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7.230.396

7.415.791

7.601.186

12

6.547.273

6.715.152

6.883.031

11

5.680.077

5.825.721

5.971.364

10

5.197.431

5.330.698

5.463.966

9

4.701.980

4.822.543

4.943.107

8

4.274.938

4.384.552

4.494.165

7

3.688.822

3.783.407

3.877.992

6

3.481.638

3.570.911

3.660.184

5

3.151.498

3.232.306

3.313.113

4

2.971.386

3.047.575

3.123.764

3

2.746.180

2.816.595

2.887.010

2

2.500.496

2.564.611

2.628.726

1

2.384.556

2.445.698

2.494.612

14
	Encarregat de Manteniment

	15
	Tècnic de Grau Mitjà TIC

	16
	Cap de Negociat

	17
	Secretària

	18
	Tècnic d'Informàtica de Gestió

	19
	Informador

	20
	Conserge

	21
	Tècnic Especialista

	22
	Operador Informàtic

	23
	Administratiu

	24
	Auxiliar Administratiu

	25
	Oficial de 1ª

	26
	Auxiliar de Serveis

	27
	Telefonista/Recepcionista

	28
	Cap de Biblioteca

	29
	Bibliotecari responsable de Servei

	30
	Bibliotecari


L’elaboració del contingut dels perfils es farà amb les aportacions dels caps de les unitats de la UPC mitjançant reunions de treball conduïdes per personal del Gabinet de Recursos Humans. A aquestes reunions es recollirà el coneixement que els caps tenen sobre les places objecte de perfil per poder elaborar-ne els necessaris.

2. Reduir el nombre de nivells de retribució

L’objectiu d’aquesta actuació és establir nivells retributius diferenciables, així com han de ser diferenciables els perfils entre ells.

Els increments de retribució mínims que s’han estat aprovant, no només suposen un increment poc menyspreable de les despeses de personal quan aquest mínims increments són, alhora, massius, sinó que produeixen un efecte de decepció en els que el perceben.

Si els nivells fossin els següents,
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3
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la distància entre un nivell i un altre fóra prou significativa, per la qual cosa, una modificació en la retribució hauria de respondre a una modificació perceptible en les responsabilitats del lloc i també suposaria un increment perceptible per al seu l’ocupant .

Donat el fet que els dos col·lectius de treballadors de la UPC compten amb els seus respectius sistemes de retribució, i que cap dels dos sistemes permet obtenir un sou específic concret, el que es proposa és establir una banda de retribució per a cada nivell, de manera que, combinant sous bases i complements, es pugui obtenir una quantitat encabida entre el màxim i el mínim de cada nivell

3. Determinar composicions retributives per a cada nivell

Un cop establerts els nivells de retribució, el següent pas és determinar quines son les composicions retributives per a cada nivell, tant pel col·lectiu laboral com pel  funcionari.

Donat que es pretén que la ocupació de les places sigui flexible, també s’haurà de calcular la composició retributiva per al mateix nivell, però per diferents grups o escales. D’aquesta manera, la política retributiva es flexibilitza, permetent la ocupació de la mateixa plaça amb el mateix sou a persones d’escales o grups diferents, tant com s’expressa, com a exemple, en el següent quadre:
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Un enfoc diferent el donaria tractar les composicions retributives desvinculant el grup o escala de la resta dels elements de retribució: nivell de complement de destí i complement específic per als funcionaris i complement del lloc de treball per als laborals, tal com es representa en els següents quadres:
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(Els sous totals estan expressats en milions de pessetes)

4. Assignar a cada plaça el seu perfil.

L’objectiu final d’aquest projecte és retribuir a les persones per les tasques que fan, per la qual cosa, un cop elaborats els perfils, els caps de les unitats hauran de determinar a quin perfil assignen cadascuna de les places sota la seva responsabilitat.

5. Assignar a cada perfil el/s nivell/s de retribució

A cada perfil haurà de correspondre un o més d’un nivells de retribució. Cada nivell ha de ser coherent amb la importància relativa del perfil. També haurà de ser possible que un perfil tingui més d’un nivell de retribució, el què haurà d’ésser determinat per una de les següents característiques:

· Un conjunt d’indicadors que facin que el mateix lloc, quant a funcions, necessiti ser distingit d’altres de similars. 

· La conveniència de distingir l’assoliment dels ocupants dels llocs que descriu el perfil mitjançant l’avaluació de les seves característiques (competències) personals.

[image: image10.wmf]Cap de Negociat

REQUISITS PER A DESENVOLUPAR EL LLOC

Places que poden ocupar-lo

Funcionaris escala C

Laborals grup 3

Formació específica

FPII

Especialització

Especialització sobre un àrea funcional de processos

Formació complementària

Ofimàtica (

processadors de textos, full de càlcul, bases de

dades, software institucional)

Idioma anglès (

valorable)

Requeriments d’experiència

En llocs administratius de l’àrea durant 4 anys

Altres requeriments

Forma de provisió

Concurs

Funcions del lloc

Processos

Responsable d’un àrea de processos i/o de

processos complexes

Atenció a clients

Interpreta i resol demandes

Documents

Redacta i elabora documents

Valida amb la seva signatura alguns documents

Personal

Responsable de llocs de treball que tramiten

processos

Competències del lloc

Per a un assoliment mínim

Organització

Orientació al client

Motivació i assoliment

Iniciativa

Per a un assoliment adequat

Organització

Orientació al client

Motivació i assoliment

Iniciativa

Esperit d’equip

Per a un assoliment excel·lent

Organització

Orientació al client

Motivació i assoliment

Iniciativa

Esperit d’equip

Flexibilitat

Retribució del lloc

Per un assoliment mínim

18 + 530.088

317.447

Per un assoliment adequat

20 + 739.344

607.624

Per un assoliment excel·lent

20 + 883.896

1.085.169

El quadre següent il·lustra amb un exemple, aquest raonament:

Com veiem, n’hi ha perfils que abasten dos i fins i tot tres nivells retributius diferents.

6. Calcular el cost total dels canvis

Seguint amb la representació gràfica de la situació retributiva actual del PAS de la UPC, el resultat d’aquesta política retributiva ens ha de portar al següent escenari:


Les retribucions que haurà de percebre el PAS es trobaran entre les dues línies que tanquen, ja no la línia, sinó la banda de política retributiva. S’haurà de calcular el cost que suposa eliminar les iniquitats negatives, les quals, gràficament, pujaran fins a trobar-se dins la banda de retribució que es determini.

Naturalment, continuaran existint iniquitats positives, que s’hauran de gestionar, però que ja no serviran de referent per demanar revisions a les retribucions.

Una manera de gestionar aquestes iniquitats fóra desenvolupar el lloc fins que aquest arribi al nivell retributiu del que gaudeix. Una altre fóra considerar-ho fora de política i retornar-ho al seu nivell així com la plaça quedi vacant.

7. Establir el ritme d’implantació dels canvis retributius

Només quan estiguin assignades totes les places del PAS de la UPC als nous perfils, i quan aquests tinguin associats els seus nivells de retribució, es podrà conèixer l’abast del cost total que suposaran els canvis. 

Aquest cost és, de moment, difícil de predir. En funció del seu volum s’haurà d’establir una planificació per implantar progressivament els canvis derivats de la nova política de retribució. Mentrestant, qualsevol nova plaça o reposició de vacant s’haurà de portar a terme dins del marc de la nova política retributiva.

Programació del projecte

Any 2001

1. Definir els perfils en grups de treball formats pels caps del PAS de la UPC

2. Consensuar-los a la Comissió de Seguiment i Contrast

3. Elaborar un mapa de perfils

4. Assignar-ne nivells retributius

5. Assignar-ne la composició retributiva

6. Fer l’anàlisi previsional de costos

7. Assignació de places ocupades per persones als perfils

8. Determinar el cost total

Any 2002

9. Establir nivells diferenciats dins dels perfils

10. Determinar el ritme d’implantació dels canvis

Annexos

ANNEX 1

Exemple d’un perfil singular

ANNEX 2

Exemple del mateix perfil en nou format
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