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Criterio 3. Desarrollo de las personas

La gestion de personas en una organizacion publica como
REGTSA esta condicionada por la existencia de una normativa
sobre funcién publica que matiza, pero no impide, la
aplicacién de los diferentes subcriterios y, que debe tenerse
en cuenta al valorar este criterio. El nuevo enfoque de la
gestion de personas comienza en nuestra organizacion en el
afio 2000, ciertamente en una situacion complicada (50%
plantilla temporal, estructura retributiva inadecuada, etc.). A
partir de 2002 se documentan los procesos de servicio a los
empleados publicos. Posteriormente se elabora el primer
Plan de recursos humanos para el ejercicio 2003-2005,
seguido del segundo (2006-2009), tercero (2010-2013),
cuarto (2014-2017) y, en la actualidad estamos implantando
el Plan de recursos humanos 2018-2021.

Nuestra estrategia para este grupo de interés puede
resumirse en el cuadro 3.0.1.

Esta estrategia se implanta a través de los procesos de
servicio a los empleados, que son:

e EM-01 Comunicacién Interna: establecer cauces de
comunicacion con los empleados, para adoptar acciones
gue mejoren su satisfaccion.

Cuadro 3.0.1. GRUPO DE INTERES 3. EMPLEADOS

e EM-02 Compensacion y motivacidén: proporcionar
paquete incentivos que favorezcan su identificacion con
la organizacion.

e EM-03: Formacion: proporcionar  técnicas vy
herramientas que permitan su desarrollo personal y
profesional.

e EM-04 Carrera profesional: poner a su disposicién lineas
de carrera que permita desarrollar todo su potencial e
incrementar su integracion en la organizacion.

3A.- LA GESTION DE LAS PERSONAS COMO
APOYO DE LA ESTRATEGIA DE LA
ORGANIZACION.

1,2, 3, 6y 8.- Proceso para desarrollar y mejorar los
planes de RR HH para satisfacer y motivar a las
personas utilizando sistemas de medicion como
encuestas.

E: En 2d se explica el alineamiento de personas y recursos
para lograr los objetivos estratégicos y como se definen los
diferentes niveles de resultados que deben alcanzar las
personas (Plan anual de despliegue de objetivos individuales

EJES DE LA VISION
VALORES
FACTOR

Conseguir que nuestros
empleados se sientan
orgullosos de trabajar en
REGTSA.

ALIANZAS:

+ Unidad de Formacion

+ Fundacién mas familia

EXCELENTE

REDES CONOCIMIENTO:
+ EFOM y club de excelencia
en gestion.

RED SOCIAL:

« Intranet

TRANSPARENTE Informacion

FACTORES CRITICOS DE EXITO

LINEA
ESTRATEGICA

OBJETIVOS
ESTRATEGICOS

SUBFACTOR

EL MEJOR
LUGAR PARA
TRABAJAR

6. Incrementar la
transparencia interna

Compartir informacion en todos

los niveles de |la organizacion

Cuadro 3.a.1. PLAN DE RECURSOS HUMANOS 2018-2021

FUENTE DE INFORMACION DIAGNOSTICO
Andlisis del entorno

Evolucion positiva del gasto

Analisis cuantitativo plantilla i3
Congelacién gasto de personal

Necesidad de cualificacion A2

Analisis cualitativo plantilla :
ANslsahaing ) D Envejecimiento plantilla

Evaluacion formacion

Encuesta clima laboral

RELATORIO DE GESTION

Correccion parcial de las medidas legales anticrisis

Mejora de las valoraciones de la formacion y
comunicacion interna. Alto grado de identificacion

Mejorar valoracion reconocimiento

ACTUACION
Revisién periddica de la planificacion y seguimiento
del contexto legal

Incremento moderado de la plantilla

Rejuvenecer la plantilla

Reduccion interinidades

Fomento de la promocion interna

Mejora de la gestion administrativa de la formacion
Mejora estudio necesidades

Mejora procesos de participacion. Seleccién de
proyectos y estructura de grupos

V N



y de equipo). Los planes de gestidn de personas se alinean con

las tecnologias alternativas, y a tal fin contamos con una

intranet que permite la gestion de personas sin papeles y que

ha sido revisada y mejorada practicamente todos los afios

desde 2009, y en 2019 ha sido objeto de redisefio.

El proceso EM-04 determina la necesidad de gestionar con

previsidon los RRHH, y se concreta en un Plan de RRHH a 4

afios que se alimenta de las fuentes de informacién (ver

cuadro 3.a.1.) y basado en la voz de los empleados (Proceso

V-03), se negocia con los representantes sindicales y se

aprueba por el CA.

Los objetivos que se han de alcanzar con la implantacion del

nuevo Plan son:

1. Mejorar la composicién cualitativa de la plantilla.

2. Reducir las interinidades mediante la oferta de empleo
anual.

3. Fomentar la promocidn interna.

Por otra parte, los principales retos identificados por REGTSA
para los proximos afos son:

e Rejuvenecimiento de la plantilla, atrayendo nuevo
talento innovador.

e Planificar la sucesion de forma que se pueda
mantener el conocimiento acumulado, a la vez que
se retiene el talento actual.

Estas medidas se plasman en el nuevo plan de estratégico.

D: El Plan RRHH 2018-2021 hace especial hincapié en la
ejecucion de las ofertas de empleo publico, primando cuando
ello es posible legalmente la estabilizacion de empleo
temporal y la promocidn interna. Durante 2018 y 2019 se han
llevado cabo todos los procesos selectivos previstos en las
ofertas de empleo lo que ha supuesto la cobertura definitiva
de 10 plazas de plantilla, destacando la cobertura definitiva
de 4 plazas del grupo A2, lo que resulta muy relevante para la
direccion del Organismo. De hecho, el grado de ejecucién de
las ofertas de empleo ha llegado al 100 % de lo que permitia
la normativa de funcién publica. Paralelamente se ha
desarrollado nueve concursos de provision de puestos de
trabajo, reduciendo las comisiones de servicio al minimo
imprescindible.

ERP: Anualmente se realiza un seguimiento del desarrollo de
la gestién de RRHH a partir de los indicadores de los procesos
(7b) y de los resultados de la encuesta anual de clima laboral,
de la que se han celebrando dieciocho, de 2002 a 2019 (ver
cuadro 3.a.1y 7a).

Todo este analisis, llevado a cabo en el seno del CC se ha
traducido en las siguientes mejoras:

e Afio 2002: Plan de RRHH y primera encuesta de clima
laboral.

e Afo 2003: Introduccion de lineas de carrera a través de
la RPT.

e  Afio 2004: Plan estratégico (linea estratégica especifica)

e  Afio 2005: segundo Plan de RRHH

e Afio 2006: segmentacion de la encuesta de clima laboral.

e Afio 2007: Métodos cualitativos (entrevistas personales)
en la evaluacidn del clima.

e Ao 2008: 4 actuaciones previstas en la linea estratégica
n2 4 “potenciar el talento de las personas”.

RELATORIO DE GESTION

i

REGTSA

e Afio 2010: nuevo Plan de RRHH.

e Afio 2012: 3 actuaciones previstas en la linea estratégica
“iPor qué no?”
e Afio 2014: Nuevo Plan de RRHH.

e Afi02016: 5 actuaciones en la linea estratégica : “el mejor
lugar para trabajar”

e Afo 2018: Nuevo Plan de RRHH
4, 5y 9.- Garantizar la equidad y la diversidad.-

E: El proceso EM-04 carrera profesional, junto con la
normativa de funcion publica, determinan la forma en que se
gestiona la selecciény la carrera profesional de los empleados
publicos.

En REGTSA, de acuerdo con los representantes sindicales, se
ha priorizado la promocidén interna en la cobertura de plazas
vacantes, si bien con dos condicionantes:

e  Planificacion de los procesos a través del Plan de RRHH.

e Apoyo formativo para que los candidatos cuenten con la
preparacion adecuada.

Junto a la promocidn interna tradicional, que implica cambio
de grupo, o los procesos de provision de puestos de trabajo
de jefatura, se han creado puestos que permiten el progreso
econdémico y profesional de los empleados (por ejemplo
puestos de oficiales tributarios).

Los procesos de seleccidn, promocidn o provision de puestos
de trabajo se llevan a cabo respetando los principios
constitucionales de igualdad, objetividad y publicidad,
ademds utilizamos mecanismos de transparencia como los
contemplados en el Reglamento de calidad de los procesos
selectivos, complementando los baremos de méritos de los
concursos con entrevistas y memorias sobre el puesto que se
va a ocupar. Estos enfoques facilitan la igualdad de género en
la seleccion y promocién. Contamos con un Manual de
acogida para nuevos empleados, con la informacion necesaria
para desarrollar sus funciones.

Adicionalmente se han puesto en marcha los enfoques

siguientes:

e  Promocion de la presencia equilibrada entre hombres y
mujeres en los érganos colegiados.

e Eliminacion de obstaculos que impiden la participacion
plena de las mujeres en todos los niveles de la
Administracion.

e  Corregir las causas que provocan la desigualdad salarial.

e Garantizar la corresponsabilidad en el ambito familiar y
laboral.

En 1d y en el apartado anterior de este subcriterio se hace
referencia a la importancia creciente que damos a la
diversidad en términos de generaciones, lo que supone
incorporar talento joven a la plantilla.

D: El proceso de avance hacia la igualdad y la paridad iniciado
hace afios ha significado que la plantilla esté compuesta por
mas mujeres que hombres. Actualmente (ver cuadro 1.0.1),
el 50 % del CC son mujeres (en 2000 ninguna mujer ocupaba
puesto de jefatura), también el 50 % de los grupos Al y A2
corresponde a las mujeres, siendo éstas el 61,63 % de la
plantilla de REGTSA.

V N



ERP: Los mecanismos descritos se encuentran implantados y
funcionando desde hace afios y afectan a todas las unidades
de REGTSA. De hecho realizamos una evaluacién periddica de

la efectividad del principio de igualdad, midiendo Ia
satisfaccion de los empleados con todas las politicas de
igualdad (una evaluacién anual de 41 items) y 15 indicadores
EFR, lo que nos permite realizar cambios y mejoras que se
reflejan en los informes de progreso en EFR

7.- Politicas para mejorar la seguridad y salud de los
empleados.

E y D: En 2006 se implanté un plan de prevencion de riesgos
laborales con actividades dirigidas a prevenir estos y a
mejorar la salud laboral. Se lleva a cabo mediante estudios
sobre seguridad y ergonomia, cursos de formacién vy reparto
de guias informativas sobre riesgos en oficinas. Contamos con
un sistema de chequeos de salud de los trabajadores,
voluntario, a través de un contrato con una empresa externa
y que es utilizado, anualmente, por mas del 50% de la
plantilla.

En 2007 se implantaron Planes de emergencia que obligan a
realizar simulacros anuales de evacuacion (proceso MA-04),
en todos los centros de trabajo y con la participacion de todos
los empleados.

ERP: El sistema de prevencion de riesgos laborales se evalta
y revisa cada ejercicio en la revision por la direccién (Proceso
E-02) que incluye un apartado especifico para planes de
emergencia y simulacros.

3B.- DESARROLLO DE LA CAPACIDAD,
CONOCIMIENTOS Y DESEMPENO DEL
PERSONAL.

2y 10.- Gestionar el conocimiento y la fidelizacion del
talento de las personas,

E: El proceso que se describe a continuacién, tiene un doble
objetivo:

Alinear los conocimientos y competencias.

Disefiar e implantar un Programa de Formacion.

Dicho proceso se compone de la siguiente secuencia de
actividades:

e Anadlisis del estudio de clima laboral para conocer las
opiniones de los empleados sobre necesidades vy
carencias formativas.

Cuadro 3.b.1. METODOLOGIAS DE APRENDIZAJE

i

REGTSA

e Revision y estudio de las competencias necesarias para
el desempefio de los puestos, que se refleja en los
perfiles de los puestos de trabajo. REGTSA cuenta con
una relacion de puestos de trabajo, elaborada con los
parametros que establece la normativa de funcion
publica, que refleja los requisitos para el desempefio de
un determinado puesto. Los perfiles de puestos de
trabajo van mas alld de lo que exige la normativa y
definen las competencias y conocimientos que serian
aconsejables para el desempefio adecuado de dicho
puesto.

Estudio de necesidades de formacion (comparando perfiles y
base de datos de empleados) y disefio del nuevo programa de
formacion, basado en las necesidades detectadas.

D: El grado de despliegue de los sistemas de diagndstico e
identificacidon de necesidades formativas alcanza a todos de
los puestos de trabajo desde 2005, pues forma parte de
nuestro sistema de gestién y se encuentra implantado vy
certificado.

ERP: Uno de los principales parametros que utilizamos para
medir el impacto de nuestras actividades de formacion es el
% de personas con itinerario formativo, que ha ido creciendo
hasta llegar al 100%. En los ultimos afos, fruto de las
reflexiones en el Comité de Calidad se han incorporado las
siguientes mejoras:

e 2005: fichas de perfiles de puestos
e  2006: entrevistas a los jefes de unidades.

e 2007: entrevistas a los coordinadores de grupos de
participacion.
e 2009: Revision de los perfiles de puestos de trabajo

e 2011- 2013: puesta en marcha de la nueva metodologia
de formacion con la definicién de competencias por
especialidades y escalones formativos (cursos).

e 2016-2018: Estudio sobre las necesidades formativas de
los puestos de trabajo, con la distincién de tres niveles
formativos (con identificacion de conocimientos,
destrezas y habilidades comunes a todas las Areas y
especificos o propios de cada Area) y seis areas de
conocimiento (Atencion al Contribuyente, Gestion
Tributaria, Contabilidad, Recaudacion, Gestién de la
Informacion y Direccidon

TIPO ACCION COLECTIVOS IMPLICADOS

Polivalencia Agentes tributarios

Rotacion Atencion al contribuyente y recaudacion
Tutorias Todos

Delegacion Todos

Cursos Todos

Acciones mejora Todos

RELATORIO DE GESTION

OBJETIVO

Estar en condiciones de realizar todas las tareas de la unidad

Estar en condiciones de sustituir a companeros de otras unidades,
facilitando la resolucion de puntas de trabajo o el traslado a otra unidad

Realizar el aprendizaje en el puesto de trabajo con el apoyo del lider

Trasladar capacidad de decision al punto de contacto con el
contribuyente (p.e. anular un recargo)

Impartir formacién a los colaboradores por métodos tradicionales

Proporcionar medios y apoyo a los grupos de participaciéon
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1, 3, y 5.- Fomentar la formacion de las personas y
equipos a lo largo de toda la vida laboral, evaluando
su eficacia.

E: Para el desarrollo de las actividades formativas seguimos
tres estrategias:

e  Participar en el Plan agrupado de la Diputacién y en las
acciones formativas de la ECLAP

e Disefiar acciones formativas propias.

e Acciones formativas previstas para técnicos en materia
tecnoldgica, previstas en los proyectos cofinanciados por
la Unién Europea.

Ademas, de las metodologias tradicionales de aprendizaje, en

REGTSA implantamos metodologias innovadoras tales como
tutorias, polivalencia o rotacion (ver cuadro 3.b.1)

Cuadro 3.b.1. METODOLOGIAS DE APRENDIZAJE

TIPO COLECTIVOS
ACCION  IMPLICADOs  OBJETIVO
Bolhvalancta Agentes Estar en condiciones de realizar todas
tributarios las tareas de la unidad
Atencién al Estaren c__ondiciones de su_stituir
. ; a companieros de otras unidades,
Rotacion contribuyentey .. : i !
4 facilitando la resolucién de puntas de
recaudacion . "
trabajo o el traslado a otra unidad
Titoras Totios Reah;ar el aprendizaje en'el puesto de
trabajo con el apoyo del lider
Trasladar capacidad de decision al
Delegacion  Todos punto de contacto con el contribuyente
(p.e.anular un recargo)
Cutsos Todos Impartir formacion a los colaboradores
por métodos tradicionales
Acciones Proporcionar medios y apoyo a los
: Todos i
mejora grupos de participacion

También contamos con un sistema de gestion del
conocimiento ubicado en la Intranet (ver 4b).

D: En materia de formacion todo el personal tiene y desarrolla
un itinerario formativo propio, desde 2005, a partir de aqui,
el objetivo fue que la media de horas/hombre se situara en
torno a las 40h afio, objetivo superado afio a aflo desde
entonces.

ERP: Todas las acciones formativas son objeto de evaluacion
por los asistentes y por el formador, ademas de incluir en la
encuesta de clima laboral preguntas para evaluar las
percepciones sobre la formacién. Pueden verse mediciones
en 7.a. y 7b. Como consecuencia de las actividades de
aprendizaje hemos realizado las mejoras que se recogen en
cuadro 3.b.2.

4,6,7vy9.- Desarrollar a las personas y equipos
evaluando su desempeiio a fin de conseguir los
objetivos de la organizacion.

E: En 2d se ha descrito el sistema de despliegue vy
comunicacién en cascada de los objetivos de la organizacion.

Nuestro sistema contempla tres tipos de objetivos:
Objetivos institucionales, comunes a todos los empleados.
Pueden ser Ordinarios (principales metas del Organismo en
un periodo) o de calidad (relacionados con el mantenimiento
del sistema de calidad).

RELATORIO DE GESTION

i

REGTSA

GRESO EN LOS PROGRAMAS DE FORMACION

-~ FUENTES DE
ANO APRENDIZAJE CAMBIOS REALIZADOS
RaVTiaR IOrTS Inclusién del itinerario formativo como
2009 di P objetivo dentro de la evaluacién de
ireccion
resultados
Evaluacion del plan . -
2011 de i rtitn Dotacién de aulas de formacién
i fevbion pora Escuela REGTSA
ireccion
2015 R?v|519]‘1 pori Cursos masivos “on line”
direccién
Linea de formacion para la
Revision por la implantacion y puesta en marcha
2018 : o 5 i
direccion del nuevo sistema de gestion de la
informacion
2017- Revision por la Cursos de apoyo a la promocion
2019 direccion interna

e  Objetivos de equipo o unidad.
e  Objetivos individuales.

Realizamos una evaluacion anual del grado de consecucion de
los objetivos institucionales y de equipo que se comunica en
reuniones por unidades. La evaluacion individual de los
lideres se refleja en un informe personal de evaluacion que lo
entrega el Coordinador General a cada lider, en él se analizan
puntos fuertes y dreas de mejora, sirviendo de base para
elaborar el Plan personal de mejora de cada lider, segun la
metodologia explicada en el cuadro 1.a.5. La evaluacidon
individual del resto de empleados se realiza conforme al
modelo simplificado.

La utilizaciéon de indicadores y dashboards automatizados
para la evaluacion ha sido expuesta en 1b y 2b.

D: El sistema de direccion por objetivos fue implantado en el
afio 2000 y abarca a todas las dreas, unidades y personas de
la organizacion.

ERP: Anualmente se realiza una evaluacion del grado de
consecucién de objetivos, de ello se deduce un indicador en
% de empleados que alcanzan todos sus objetivos. En la
encuesta anual de clima laboral se evalua el grado de
identificacion de las personas con los objetivos.

El andlisis de estas mediciones en el CC y las evaluaciones
EFQM, nos ha permitido introducir mejoras desde el afio
2000, las principales han quedado recogidas en el cuadro
1l.a.6.

3C.-COMUNICACION, IMPLICACION Y
DELEGACION DE LAS PERSONAS DE LA
ORGANIZACION.

1, 2 y 3.- Gestion de la comunicacion interna y
favorecer el didlogo en la organizacién.

E: Ya el Plan de Trabajo 2000-2003 identific6 como uno de sus
objetivos, establecer cauces de comunicacién y participacion
entre REGTSA y empleados. El Plan estratégico 2004-2007,
incluyé como actuacidn n? 11 el “disefio, documentacion e
implantacion del proceso de comunicacion interna”.
Implantando el proceso EM-01 (Comunicacién interna), su
actividad principal es el Plan de Comunicacion Interna. En el
afio 2014 se realizd un redisefio completo del proceso y del
plan de comunicacién interna a fin de impulsar la
comunicacion electrdnica.
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3cl. PLANDEC

1

REGTSA

UNICACION INTERNA 2019.- SEGMENTO EMPLEADOS

NECESIDADES .

DE REUNIONES ' TABLON

INFORMACION = COORDINAD. ' DE
GENERAL  ANUNCIOS

MAIL | peRSONAL

UNIDAD  EMPLEADO
Estrategia

de REGTSA.

Despliegue de X X X X X
actuaciones
Plan estratégico
Eventosy
noticias prensa

Incidencias y
novedades

Cambios o
novedades X X
organizativos

Relaciones

con los
ayuntamientos:
Informacion
sobre cada
Ayuntamiento

Derechos y ¥
deberes

Objetivosy
compromisos X X X
anuales

Acciones
formativas

Sistema de

gestion de

|a calidad. X X
Acciones de

mejora

Seguimiento
Estratégico
Percepciones
de clientes y X X
personal

Cambios o

novedades X
legislativas

Resultados del

ejercicio. Cuadro

de mando

integral

Buenas practicas

y aprendizaje

externa

Gestion de

permisos, y

vacaciones, X
informacion

nominas

Medios de

trabajoy X
coordinacion

unidades

En este Plan (cuadro 3.c.1) se incluyen mecanismos
descendentes (publicacion, Intranet, etc.) y horizontales
(reuniones, CC, Foro de REGTSA...). A través del Foro de
REGTSAYy la intranet, ponemos en comun actividades, buenas
practicas internas y el aprendizaje externo (se desarrolla en
4b). Animamos a nuestros empleados a acudir a los actos y
conferencias promovidos por la organizaciéon, como por
ejemplo el Foro anual de REGTSA.

RELATORIO DE GESTIO

COMPROMISO REUNION PORTAL DEL

nrRangy BOLETN INTRANET . PERIODICIDAD RESPONSABLE
ELECTRONICO CORPORATIVA
X X X Anual Coordinador
General
Cuando se Coordinador
X
produzcan General
Cuando se Coordinador
produzcan General
Cuando se Coordinador
X
produzcan General
Responsable de
X cada
ayuntamiento
Negociado
: Personal y
X X Permanente Delegado de
calidad
% Antal Coordinador
General
Coordinador
X X X Permanente General-
Delegado Calidad
Delegado de
X X Permantemente i
— Coordinador
X Trimestral :
General
X o | ariar Coordinador
General
X Cgandn s€ Asesora juridica
produzcan
En el primer
trimestre Coordinador
% X X Al
del gjercicio General
siguiente
Coordinadory
X X | Permanente Delegado de
calidad
Al acceder al
Organismo Coordinadory
y cuando se Delegado de
produzcan calidad
novedades
Al acceder al
Organismo Coordinador
y cuando se y Delegadode
produzcan calidad
novedades

Mediante el proceso V-03, “Voz de los empleados”, se
detectan necesidades de informacidn, permitiendo
determinar medios de comunicacion a utilizar, su
periodicidad y los responsables de esta.

D: Este enfoque se encuentra totalmente desplegado, y
segmentado tanto para empleados como directivos. El
despliegue es posible pues todo el personal cuenta con correo
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interno, acceso a Intranet de REGTSA y de Diputacidn y acceso
a pagina Web.

ERP: Medimos la efectividad de nuestra comunicacién a
través de la encuesta anual de clima laboral (ver 7a). En 7b se
recogen algunos indicadores de rendimiento (% Vvisita y
gestiones en intranet).

Como consecuencia de las valoraciones, el CC ha impulsado
los siguientes cambios:

e Afo 2006: Plan de comunicacion interna

e A0 2007: nuevos contenidos de la informacién y nuevos
medios.

e  Afio 2009: Puesta en marcha del Portal del empleado y el
sistema de gestidon automatizado.

e Afo 2011: Incremento de las visitas a las zonas de
Recaudacion. Reuniones de comunicacién interna.
Potenciar la Intranet y el portal del empleado.

e En 2014 se ha redisefiado completamente el Proceso de
Comunicacion interna estableciendo las siguientes
mejoras en el Plan de comunicacién interna anual:

1. Reuniones de comunicacion interna, a celebrar por
el Coordinador General con todos los empleados de
REGTSA para revisar los asuntos de interés General:
estrategia, novedades, resultados etc. Se celebraran
al menos tres al afio.

2. Reuniones de comunicacién por Unidades: se
celebrardn periédicamente para intercambiar
opiniones entre el responsable y los empleados
adscritos a cada Unidad tanto de la marcha de la
Unidad (objetivos, novedades, resultados etc.) como
para recibir o remitir informacion desde o hacia el
comité de calidad.

3. Boletines de informacion

Tablén de anuncios en la intranet, en el que se
informard de las noticias de prensa, eventos en los
que participa REGTSA, incidencias en la gestion
tributaria y recaudacion, noticias sobre los
ayuntamientos etc. Cada noticia generara un correo
electrénico a cada uno de nuestros empleados. En la
intranet se almacenaran los anuncios publicados
(p.e. en los dos ultimos afios se han publicado 77 y
103 anuncios respectivamente, lo que da unaidea de
su utilizacidn) .

e En 2017 se han mejorado los indicadores del proceso.

e En 2019 se ha redisefiado de nuevo la intranet,
facilitando de este modo la comunicacion interna

4,6y 7.- Promover la participacion e implicacion de
las personas y equipos. .

E: REGTSA tiene presente la necesidad de implicar a todas las
personas de la organizacion. Por ello (ver 1a) nuestro modelo
de liderazgo incluye competencias como la inspiracion, el
trabajo en equipo, de forma que nuestros empleados se
impliquen en la consecucidn de objetivos propios y comunes.

Adicionalmente, debe destacarse la participacion de nuestros
empleados en actos y conferencias relacionados con la
excelencia (Foros, Jornadas, Dia del Medio Ambiente, etc.)
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En el cuadro 3c2 pueden verse los principales mecanismos de
participacion.

. MECANISMOS DE PARTICIPACION

Cuadro

INSTRUMENTO DE
PARTICIPACION

OBJETIVO RESULTADO

Ideas innovadoras
compartidasen la
intranet

Sohatenclas Generar ideas en

9 cualguier momento
Autoevaluacion segun
modelo de excelencia
cada dos anos

Deteccion de puntos
fuertes y areas de
mejora

Diseno de actuaciones
estratégicas

Grupos de mejora

Planificacién

Laboratorio de Deteccion de retos de

Ideas innovadoras

ideas innovacion
Plan de disefo y
Equipos de Disefnar e implantar desarrollo
innovacion proyectos innovadores  Nuevos servicios/
productos

D: El grado de despliegue de los sistemas de participacion, afecta
a la totalidad de los empleados y equipos de la organizacion.

ERP: A través de la encuesta de clima laboral medimos la
satisfaccion de los empleados con el fomento de la participacion
por los directivos y el % de empleados dispuestos a implicarse.
Medimos la participacion individual y en equipos (n2 de
sugerencias / acciones de mejora, 7b). Consecuencia de los
resultados, son las iniciativas adoptadas por el Comité de
Calidad:

e  2002: esquema de participacion

e 2006: nueva tipologia de participacion (proceso EM 02)

e 2007: coordinadores de grupos de participacion e incentivos

e 2009: Actuaciéon del Plan Estratégico 2008-2011 para
mejorar los grupos.

e 2012-2014: mejora de los sistemas de participacion.

e 2015: redisefio del proceso de innovacién (equipos de
innovacion y laboratorio de ideas)

e  2018: nuevo modelo de liderazgo

e 2019: nueva intranet

5y 8.- Favorecer la autonomia y la asuncién de

responsabilidades de las personas de la organizacion.

E: Consideramos basico el apoderamiento a las personas para
que actien con independencia. Para responder a este principio,
se analizan los procesos clave y se aplican las siguientes acciones:

e Apoderar a los empleados de atencion al contribuyente
para que resuelvan en el acto las incidencias que puedan
surgir en el proceso de atencién (compulsas, firma de
certificados, anulacidn recargos de apremio).

e  Apoderamiento a los empleados de Gestién Tributaria para
que resuelvan las incidencias que puedan surgir en la
aprobacién de padrones (elaboracion del padrdn, remision
padrén provisional, elevacion de padrdn a definitivo).

e  Apoderamiento a los empleados de recaudacion para que
puedan resolver las incidencias que surjan en el proceso de
recaudacion ejecutiva (liquidacion de recargo e intereses,
levantamiento de embargos).

Este contexto es posible porque todos los directivos de
REGTSA han recibido formacién sobre liderazgo.

V N
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ANO FUENTE DE APRENDIZAJE
2001 Comité de Calidad

2003 Comité de Calidad

2006 Comité de Calidad personas
2006 Autoevaluacion EFOM

2007 Revision por la Direccion
2008 Plan estratégico 2008- 2011
2009 Comité de Calidad

2012 Comité de Calidad

2015 Revision por la direccion
2019 Plan estratégico

D: Los mecanismos descritos se encuentran implantados y
funcionando desde hace afios, y afectan a todas las unidades
de REGTSA, en la medida en que resulta apropiado.

ERP: Medimos la satisfaccion de las personas a través de la
encuesta de clima laboral (ver 7a) y obtenemos informacion
relevante para la mejora a partir de las entrevistas en
profundidad previstas en el proceso la “Voz de las personas”.

Entre las mejoras introducidas en los ultimos afios podemos
destacar las recogidas en el cuadro 3.c.3.

3D.- ATENCION Y RECONOCIMIENTO DE LAS
PERSONAS.

1, 2, y 4.- Retribucién, compensacidn, y beneficios
sociales alineados con la estrategia.

CUADRO 3.d.1. RETRIBUCION Y COMPENSACION

CAMBIOS REALIZADOS
Manual de Att. al contribuyente en el que se faculta a las personas

Definiciéon del proceso de embargo y enajenacion
Instruccién de trabajo atencion telefénica a los contribuyentes en la que se faculta a las

Premios a las mejores sugerencias empleados

Mejora de los premios, incluyendo sugerencias grupos de participacion
Estudio rotacion, polivalencia y teletrabajo

Portal del empleado, proyectos anuales grupos de participacion
Mejora portal participacion Intranet

Nuevo Sistema de incentivos con evaluacion simplificada

Rediserio de la intranet

E: Las politicas de retribucion, compensacién y beneficios
sociales estan al servicio del eje de la visién “conseguir que
nuestros empleados se sientan orgullosos de trabajar en
REGTSA”.

En el cuadro 3.d.1 se recogen las principales politicas de
compensacion de REGTSA. Destaca la estructura retributiva
con complementos salariales superiores a los de nuestro
entorno, un aumento de la retribucion variable via
productividad, fruto de la evaluacién anual de cada empleado
(ver 3b) vy las politicas sociales recogidas en el Acuerdo
Marco, que exceden la norma legal (Fondo Social, anticipos,
seguros etc,).

Todo el paquete de compensacién se negocia y aprueba por
los representantes sindicales y por el Consejo de
Administracién.

AMBITO

Retribuciones
complementarias

MEDIOS
Valoracion puestos

Retribucion variable Evaluacion resultados

Premios a la mejor trayectoria profesional

Reconocimiento : 4 i
Premio a las mejores sugerencias

Movilidad y rotacion Puestos no singularizados

Ayudas Fondo social

Politicas sociales Anticipos

Implantacion modelo EFR (Horario flexible
Cémputo vacaciones
Permisos retribuidos maternidad y adopcion

Conciliacion vida laboral
y familiar

BENEFICIOS

Equidad
competitividad

RESULTADOS

% retencién empleados
Implicacion % empleados alcanzan objetivos
Motivacion Ne de sugerencias

Aprendizaje Satisfaccion puesto trabajo

Solidaridad Cuantia ayudas
Autonomia Satisfaccion jornada, vacaciones y en
personal el puesto

Cuadro 3.d.2. PROGRESO EN LAS POLITICAS DE COMPENSACION
CAMBIOS REALIZADOS

ANO FUENTES DE APRENDIZAJE
2000 Consejo de Administracién
2001 Comité de Calidad

2002 Comiteé de Calidad

2005 Comision paritaria

2006 Comision Paritaria

2008 Comité de Calidad

2009 Comiteé de Calidad

2013 Comisién paritaria
2013-2014 Comision paritaria

2015 Comité de calidad
2017-2018 Comision paritaria
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Retribucidn variable. Todos los anos se revisa con acuerdo sindical.
Jornada flexible

Puestos no singularizados

Computo dias vacaciones

Nuevo Acuerdo Marco (ayudas fondo social, anticipos...)
Certificacién Modelo EFR

Certificado en Conciliacion e Igualdad (Fundacion Mas Familia)
Nuevo cémputo de dias de vacaciones

Nuevas condiciones productividad

Encuesta periédica sobre medidas EFR

Mejora de las retribuciones complementarias




D:El proceso compensacion y motivacion a los empleados
publicos (EM 02) se encuentra documentado, implantado y
certificado desde 2005, y afecta a todos los empleados y
centros de la organizacion.

ERP: Para el anadlisis y mejora en esta materia contamos con
una comisién paritaria REGTSA - representantes sindicales. El
analisis estudio retributivo comparativo pone de manifiesto
la superioridad de las retribuciones de REGTSA,
especialmente la retribucién variable. La introduccién de
medidas de compensacion siempre es fruto de la negociacion
y se refleja en el cuadro 3.d.2

3, 5y 7.- Promover la concienciacion e involucracién
en actividades sociales, sanitarias, medio ambiente y
prevencion de riesgos.

E: En 1la se explica nuestro compromiso social. No puede
existir compromiso social si no es asumido por todas las
personas de la organizacion. Ponemos en marcha
mecanismos que fomentan la concienciacion de los
empleados publicos:

e  Cursos sobre prevencion de riesgos y seguridad de la
informacion.

e Proyectos de fomento de los intereses provinciales.
e  Grupo de participaciéon de medio ambiente

e Difusion del Decdlogo de buenas practicas ambientales y
Jornada buenas practicas ambientales en la gestion
administrativa.

e Jornada del dia del drbol en colaboraciéon con la Junta de
CylL.

Tenemos implantado un sistema de gestion ambiental
(integrado con el sistema de gestion de la calidad) que cuenta
con procesos especificos y que llevan implicita la participacion
de los empleados: control y reciclaje de residuos, simulacros
de evacuacion (ver 4c). También los empleados participan en
las actividades de prevencion de riesgos laborales.

Mencién especifica merecen las actividades de educacién
tributaria, consistentes en charlas en los centros escolares
para concienciar a los jovenes de la importancia de abonar los
tributos locales. Estas charlas son impartidas anualmente por
los empleados del Organismo en todos los institutos que lo
solicitan y finalizan con el concurso anual de videos de
tributacién local.

D: las acciones de concienciacidn afectan a toda la plantilla y
todos los centros de REGTSA.
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ERP: En 8b pueden verse los resultados de las politicas
referidas. También puede comprobarse la evolucion de las
practicas ambientales en 4c.

6.- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral.-

E: En REGTSA, apostamos por la igualdad efectiva de toda la
plantilla a la hora de desarrollar su carrera profesional (ver
cuadro 1.0.1), por ello, asumimos el compromiso en materia
de conciliacién de la vida familiar y laboral, certificandonos
(primera Entidad Publica de nuestra Region que consiguid
certificarse) en 2009 en el modelo EFR (referente en materia
de conciliaciéon e igualdad). Este modelo implica la adopcion
de 39 medidas en los siguientes campos:

e Liderazgo y estilo de direccidn.

e (Calidad en el empleo

e Flexibilidad temporal y espacial

e Apoyo a la familia de los empleados
e  Desarrollo profesional

D: El modelo EFR estd documentado, implantado y certificado
desde el afio 2009. Somos una de las pocas entidades que
mantiene de forma ininterrumpida la certificacion desde
entonces, motivo por el cual recibimos en 2018 un
reconocimiento especifico de la Fundaciéon Mas Familia.

ERP: Ademas de medir la satisfaccion de los empleados a
través de la encuesta de clima laboral, contamos con
indicadores especificos de seguimiento de las medidas de EFR
mas significativas, destacando:

e Porcentaje de empleados que solicitan ayudas del fondo
social.

e Media anual de horas que cada empleado utiliza como
flexibilizacion normal de la jornada (ausencia de 8h-9h y
de 14h-15h).

e Porcentaje anual de empleados que se acogen a la
flexibilizacion de jornada especifica de conciliacidn
(ausencia entre 9h-14h).

e Mide el porcentaje anual de empleados que disfruta de
anticipos.

Ademas, y de forma complementaria a la encuesta de clima
laboral, celebramos una encuesta anual de satisfaccion con
las medidas EFR, y realizamos cada dos afios un informe de
progreso EFR, en cual se evallian y ponen de manifiesto las
mejoras en esta materia.




