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introduccion

Antecedentes

Con la entrada del nuevo equipo de gobierno, se propone a través
de la mocién del acuerdo plenario del 3 de julio de 2020, avanzar ha-
cia una estructura que garantizara de manera suficiente y adecuada el
desarrollo de la actividad del ambito competencial institucional, tanto
en su disefio, como respecto a la situacién de cobertura del personal,
y con capacidad de adaptacién a la evolucién de las necesidades de
servicio publico a la ciudadania tinerfena.

Asimismo, se manifiesta que procede fortalecer la direccién, coor-
dinacién y sistematizacion con el necesario apoyo de tecnologias de
informacién y comunicacion, contribuyendo a la realizacién de un tra-
bajo compartido, con visién de equipo, de conjunto y de valor anadido,
toda vez que la actividad atomizada o individualizada en cada servicio
o unidad, o sin el apoyo minimo necesario de aplicaciones y sistemas,
deriva en tensién en la jornada laboral, ademas de disfunciones, inefi-
ciencias, desmotivacién y pérdida de identificacion institucional.

En este escenario, se decide liderar un cambio con vision mas alla
de la inmediatez, y, entre otras medidas, nace el proyecto 7.5 Planifi-
cacioén Estratégica de la Gestion de Recursos Humanos en el marco del
Plan de Modernizacién 2020-2023, que conlleva la elaboracién de la
presente Estrategia impulsada por el Area de Presidencia, Hacienda
y Modernizacién, a través de la Direccidn Insular de Recursos Huma-
nos y Asesoria Juridica del Cabildo Insular de Tenerife.

El presente documento recoge las iniciativas planteadas por las
personas entrevistadas, tal y como se plasma en el apartado 3 de me-
todologia, pero también incorpora aspectos planteados tanto en el
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documento “Acciones propuestas por el personal del Cabildo Insular
de Tenerife y su Sector Publico en el proceso de elaboracién del Plan de
Modernizacion” realizado por el Laboratorio de Innovacién Social de la
ULL, como en las conclusiones del informe del proceso participativo del
“Plan Insular de Teletrabajo” elaborado por el Servicio Administrativo
adscrito al Area de Accién Social, Participacion Ciudadana y Diversidad
del Cabildo Insular de Tenerife. Con la toma en consideracion de estos
documentos se ha pretendido escuchar y analizar todas las propuestas
que el personal ha realizado en los procesos participativos desarrolla-
dos en el ano 2020 para hacerlas converger con la informacién recogida
para la definicién de la Estrategia de Recursos Humanos; realizando,
de este modo, una apuesta importante por dar voz al personal de la
Corporacién, como eje fundamental para el desarrollo de cualquier
estrategia.

Objetivo

Mediante esta Estrategia se permitira construir un modelo basado en la
mejora continua que pueda dar respuesta a los fines que se persiguen
por la Corporacion, bajo la premisa de que su equipo humano es el
principal activo.

Segln manifiesta la mocién en acuerdo plenario del 3 de julio de
2020, se considerd necesario acometer la gestién de recursos humanos
desde una perspectiva estratégica sobre la base de la motivacién de
su personal con el objetivo de mejorar la estructura organizativa para
el ejercicio de las funciones que requiere el ambito competencial de
la Corporacidn insular, a reforzar la profesionalizacién, especializacién
del personal, su carrera administrativa y su motivacién, pues la com-
binacién de la implantacion de una direccién por objetivos, monito-
rizacién de la actividad, podré permitir con visién de futuro avanzar
convergiendo la promocién del personal y carrera profesional con la
racionalizacién de los recursos y fortaleciendo la base de toma de de-
cisiones del gobierno.
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Las actuaciones definidas en la presente Estrategia comienzan su des-
pliegue en el Gltimo trimestre de 2020 con la contratacion de una em-
presa externa, Plan B Group, quienes disefiaron el proceso y pusieron
en marcha todos los trabajos necesarios, durante el afno 2021, para
realizar una propuesta de planificacion estratégica.

El marco temporal de la Estrategia, por tanto, cuenta con un hori-
zonte de tres arfos, finalizando en 2023, de acuerdo con la planificacién
detallada en un cronograma especifico correspondiente a cada uno de
los ejes estratégicos que se abordarédn mas adelante.

@cccccccccccsscccccccnnnas

Alcance

El alcance de las actuaciones descritas en la presente Estrategia se
circunscribe a la planificacién, organizacién y gestién en materia de
Recursos Humanos del Cabildo de Tenerife y a su Sector Pdblico Insular
como marco general y criterios.

@ccreccccns

ESTRATEGIA DE RECURSO0S HUMANOS




principios éticos

La presente Estrategia se construird y ejecutard
conforme a los principios fundamentales de la
Corporacion Insular, que también recoge el Plan
de Modernizacién 2020-2023:

Transparencia _ Mejora e incremento de los niveles de transparencia
y del acceso a la informacion, mediante la apertura de datos publicos
y la reutilizacion de la informacién del sector publico para promover la
innovacion y el desarrollo econémico y social.

Etica e integridad publica _ Fortalecimiento de la ética e integridad
publica, mediante el establecimiento de mecanismos y procedimientos
de rendicién de cuentas de las y los servidores publicos.

Buen Gobierno _ Actuar con eficacia, economia y eficiencia para satis-
facer el interés general, con dedicacién al servicio publico, evitar cual-
quier conducta que sea contraria a la imparcialidad, lograr un trato igual
y sin discriminaciones, actuar con diligencia y con una conducta digna
y correcta, y asumir la responsabilidad de las decisiones y actuaciones
propias.



Participacion activa de la ciudadania _ Creacién de las condicio-
nes que faciliten un incremento significativo en la participacion activa
de la ciudadania en el disefio y formulacién de las politicas y servicios
publicos, fortaleciendo los espacios de participacion ciudadana en los
asuntos publicos y en la toma de decisiones que le atafen.
Accesibilidad y acceso a la informaciéon _ Adopcidn de las medi-
das necesarias para evitar dificultades derivadas por la brecha digital y
social. Incorporacién de las herramientas adecuadas, para garantizar la
igualdad de trato y oportunidades de las personas con discapacidad.
Facilitando asi el acceso a la informacién y la participacién de toda la
ciudadania.

Colaboracion e innovaciéon _ Promocidon de espacios de cooperacion
entre los diversos actores, particularmente entre las administraciones
publicas canarias, las instituciones académicas y la sociedad, incorpo-
rando el sector privado y al tejido asociativo para, conjuntamente y de
forma colaborativa, disefar, crear y, en su caso, coproducir servicios
publicos generadores de valor publico, econémico y social.
Aprovechamiento del talento y conocimiento de empleadas/os
publicas/os _ Impulso y desarrollo de espacios de trabajo colaborativo,
y de difusiéon de la informacion, accesible al personal del &mbito de la
Corporacidn, asi como del Sector Piblico dependiente, que contribuya,
desde la perspectiva interna, a reforzar y dinamizar la difusién y cono-
cimiento de la informacién de interés del Cabildo, asi como a fomentar
cauces de participacion agiles, donde las aportaciones ya realizadas
por las empleadas y los empleados publicos en procesos participativos
como el Plan de Modernizacién y el Plan de Teletrabajo, enriquezcan
la elaboracién y ejecucion de la presente Estrategia.

Igualdad de género _ Implantando medidas e indicadores que garan-
ticen la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
Llevando a cabo las evaluaciones de impacto de género que permitan
valorar y corregir en el caso de que afecten de manera desigual en la
vida de hombres y mujeres.
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metodologia

La Estrategia de Recursos Humanos 2021-2023 se ha construido bajo
una metodologia con un alto componente participativo, en el que se
ha implicado el personal aportando su conocimiento y experiencia
a lo largo del proceso, siendo fundamental para alcanzar con éxito
las actuaciones que deriven del mismo.

Las fases que se han seguido para la elaboracién de la Estrategia
son las siguientes:

Toma de conciencia

El proceso de transformacion cultural hacia una Planificacion Estra-
tégica requiere de la implicacién y colaboracion de todas las partes,
siendo imprescindible para evitar el fracaso de la implantacion de
un proyecto de esta indole. Por ello, en noviembre del 2020, se
celebré una sesién grupal para la presentacion del proyecto en la
que se dio a conocer a las principales partes implicadas la puesta
en marcha del proceso de planificacion estratégica, se describid su
metodologia, su temporalizacién, los recursos que se requeririan
para su ejecucion, y se hizo hincapié en la necesidad de participa-
cién del equipo humano de la Direccidn Insular para su adecuado
desarrollo.

— Tras esta primera toma de contacto, se emitié una convocatoria via

correo electrénico dirigida a todos los Servicios y Unidades adscri-
tos a la Direccién Insular de Recursos Humanos y Asesoria Juridica,
con la finalidad de invitarles a participar a nivel individual o grupal
en la fase siguiente.
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Diagnéstico y anadlisis de situacion de partida

Esta fase se centrd en analizar la situacién de partida de la gestién
de Recursos Humanos, para la identificacion de aspectos de mejora
y puntos fuertes en los que se debia trabajar, asi como conocer las
expectativas que el personal tenia sobre la Estrategia, con objeto
de alinear mas adelante las actuaciones a las necesidades y singu-
laridades especificas de la organizacién.

Para el desarrollo de esta fase, se realizaron entrevistas al personal
de la DIRRHHyAJ, y el contenido resultante de las mismas permitio
la elaboracién de una matriz DAFO.

Entrevistas

Se celebraron sesiones online en las que participd personal de la
Direccidn Insular con los objetivos siguientes:

e Detectar las debilidades y fortalezas que el personal de la Cor-
poracion percibe de la Unidad o Servicio al que pertenece, asi
como a nivel global en la DIRRHHyAJ.

e Conocer las expectativas que el personal deposita en este pro-
ceso para trabajar de manera alineada a lo que se espera y se
elabore un documento que aporte valor real a las Unidades y
Servicios a los que les afecta.

® Recopilar documentacién de interés que aporte informacién de
valor al proceso.

— Se entrevistd a todos los Servicios y Unidades de la Direccién In-

sular, para la participacién del mayor nimero de personas posible,
con independencia de su recorrido o trayectoria, pues todas las
visiones eran claves para analizar y aprender de experiencias pa-
sadas, motivaciones actuales del personal, e incluso conocer sus
experiencias en otras administraciones publicas.

De manera previa a la celebracién de las sesiones, se envid un co-
rreo electrénico a todos los Servicios y Unidades para que pudiesen
reflexionar sobre una serie de cuestiones y poder ahondar en sus
conclusiones en la propia sesion. Las preguntas a reflexionar por
cada una de las personas entrevistadas en relacion a la Estrategia
fueron las siguientes:
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1. A grandes rasgos, ;cudles considera que son las areas de me-
jora de su Unidad o Servicio? ;y los puntos fuertes?

2. ;Y las debilidades y fortalezas de la Direccién Insular de Re-
cursos Humanos y Asesoria Juridica a nivel global?

3. ;Qué beneficios espera que la Estrategia reporte a la Direc-
cion Insular?

4. ;Qué informacién que gestiona o trata su Unidad/Servicio
considera que podria ser de utilidad para el proyecto?

— Las dos primeras preguntas permitieron identificar debilidades y
fortalezas para elaborar en una futura fase la matriz DAFO de la
Direccidn Insular; la tercera pregunta permitié conocer las necesi-
dades y expectativas que el personal depositaba en el desarrollo
de la nueva Estrategia; y, por Ultimo, la cuarta pregunta permitié
recopilar documentacién de interés para la identificacion de infor-
macioén que aportase valor al trabajo de gabinete a desarrollar por
el equipo técnico responsable del diagndstico.

— Las entrevistas se desarrollaron entre diciembre del 2020 y febrero
del 2021, y, de manera transversal durante este periodo, se anali-
z6 la informacién recabada desde un punto de vista técnico, para
poder extraer los hallazgos maés relevantes para la elaboracion de
una matriz DAFO.

Matriz DAFO

La matriz DAFO es una conocida herramienta estratégica para el
analisis interno y externo de la entidad, proyecto o &mbito objeto
de andlisis. Se ha empleado esta metodologia con la finalidad de
conocer las debilidades y fortalezas (analisis interno), asi como las
amenazas y oportunidades (anélisis externo), que permitieran con
posteridad la definicion de actuaciones estratégicas dando respues-
ta a la situacion real de la Direccion Insular.

— Para la elaboracion de la matriz DAFO, se realizd un anélisis de-
tallado de mas de 300 aportaciones transmitidas por las personas
entrevistadas, y se realizé la lectura de alrededor de 40 documentos
compartidos por los Servicios y Unidades de la Direccién Insular, asi
como por parte del Servicio de Informéatica de la Corporacién para
las cuestiones de caracter mas tecnoldgico.

— A partir de las conclusiones del andlisis de la informacién recabada,
se elabord un primer borrador del DAFO, el cual fue compartido
con todas las personas de la Direccidn Insular para su aprobacion.

9
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Tras el periodo de revision, se realizdé una actualizacién del borra-
dor para la elaboracién de la matriz DAFO definitiva, dando como
resultado un total de 33 debilidades, 9 fortalezas, 6 amenazas y
7 oportunidades, las cuales se presentan en el apartado 4.1 de la
presente Estrategia.

Definicidon de ejes y objetivos estratégicos

En esta tercera fase se realizd una identificacion de areas prioritarias
mediante la agrupacién por teméticas de las debilidades identifi-
cadas en la fase anterior, con la finalidad de definir los principales
ejes sobre los que debe actuar la Direccién Insular de Recursos
Humanos y Asesoria Juridica para mejorar su gestion en diferentes
dimensiones. Esta agrupacion dio como resultado los cinco ejes y
objetivos estratégicos siguientes:

K

N
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E1 Liderazgo y transformacién cultural _ Construir una nueva
cultura organizacional basada en la mejora continua, con las/
os lideres como propulsoras/es del cambio.

E2 Optimizacidn de la gestién interna _ Impulsar la eficiencia
y eficacia de la gestion operativa para la mejora de la produc-
tividad de los procesos internos.

E3 Transicidn digital _ Promover la transformacién digital, mejo-
rando las habilidades digitales del equipo humano y dotando
de las tecnologias necesarias para la digitalizacién de los pro-
cesos.

E4 GCestion del talento _ Mejorar la capacitacion y formacion del
personal y su adaptacion a los nuevos requerimientos de los
servicios publicos.

E5 Bienestarlaboral _ Construir un entorno de trabajo saludable
que promueva el bienestar (personal y laboral) de las personas.

Disefio del Plan de Accidén

La elaboracién del Plan de Accién se llevé a cabo aplicando una
metodologia de gestidén por proyectos, de igual modo que se ha
realizado para el Plan de Modernizacién, entendiéndose por pro-
yecto el conjunto de tareas relacionadas que permiten la consecu-
cién de una serie de objetivos, con un alcance y plazos claramente
definidos previamente. Por ello, de acuerdo a los ejes y objetivos
estratégicos definidos en la fase anterior, se definieron proyectosy
acciones dando respuesta a tres preguntas basicas:
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— Asimismo, se realizd una alineacién de los proyectos y acciones
estratégicas, por una parte, con el Plan de Modernizacién (hoja
de ruta de la Corporacién Insular para los préximos afios, concre-
tamente para el periodo 2020-2023), asi como con las actuaciones
marcadas en la mocién aprobada en la sesidn extraordinaria del

e Qué

quedando recogidas en los cronogramas especificos

e Quién

ante los problemas que surjan en alcance, recursos y plazos.

Pleno de 3 de julio de 2020.

Cabe senalar que el Plan de Modernizacién se encuentra confor-

mado por los objetivos siguientes:

-> Actuaciones a realizar en el marco de la Estrategia.
® Cuando = Plazos para ejecutar cada una de estas actuaciones,

- Responsabilidades para la coordinacion y la eje-
cucion de cada una de las actuaciones estratégicas propuestas,
quienes deberan realizar un seguimiento proactivo de los pro-
yectos que cada parte gestione, debiendo controlar y responder

Cod. Objetivo estratégico | Descripcion
OE1 Mejorar la calidad de  Disponer de unos servicios de calidad es una
los servicios pUblicos  de las principales demandas de la sociedad
y, por tanto, la mejora de la calidad de los
servicios pUblicos es el objetivo principal de
este Plan de Modernizacidn.
OE2 Reducir los tiempos Una de las demandas fundamentales de la
de tramitacion ciudadania es la reduccién del tiempo de
tramitacién de los expedientes hasta obtener
una respuesta a la solicitud presentada.
OE3 Reducir las cargas El acceso a los procedimientos y servicios
administrativas del Cabildo por parte de la ciudadania
supone un coste para ésta cuantificable
econdmicamente.Este objetivo pretende
reducir dichos costes.
OE4 Hacer transparente La sociedad tiene derecho a conocer
la actividad del las politicas publicas y la actividad
Cabildo administrativa que se deriva de la misma.
OES Fomentar la La participacion y colaboracién de la

participaciéon y
colaboracion

sociedad tinerfefa en el diseno de las
politicas publicas insulares.

Tabla 1. Objetivos estratégicos del Plan de Modernizacion
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Para asegurar la consecucion de dichos objetivos, el Plan de Moder-
nizacion se estructura en ocho lineas de actuacion, que, a su vez, se
aglutinan en dos grandes grupos: las lineas de actuacién orientadas
directamente a la mejora de los servicios publicos (L1, L2, L3y L4),
y lineas de actuacién orientadas a la mejora de la administracion
del Cabildo y que, por tanto, influyen en la mejora de los servicios
publicos de forma indirecta (L5, L6, L7 y L8).

Entre las lineas de actuacidn recogidas en la Estrategia (que quedan
detalladas en el anexo 1), aquellas en las que la Direccién Insular
tiene un papel destacado y forman parte esencial de la planificacion
estratégica de Recursos Humanos son las siguientes:

e L5 Direccidn por objetivos,

e L6 Innovacién Organizativa y

e L7 Gestién del Talento,

por lo que en la presente Estrategia se hard mencion especifica a
estas lineas en parte de los proyectos y acciones definidas.

Aprobacién del plan de accién por las partes interesadas

La fase anterior dio como resultado un borrador del Plan de Accién
que fue compartido con los diferentes Servicios de la Direccién In-
sular para su lectura y andlisis, manteniendo reuniones para abordar
las conclusiones de su reflexiéon de manera especifica y poder reco-
pilar las mejoras que permitan construir una Estrategia con la que
las partes interesadas se sientan reflejadas y motivadas.

Tras la recopilacion de todas las aportaciones y el andlisis técnico
de las mismas por parte de la empresa Plan B Group, se elaboré
una propuesta de Plan de Accidn que tras la realizacion del proceso
participativo y su adecuacién, queda recogido en el apartado 5.4.

Elaboracidén de la Estrategia de Recursos Humanos

La ejecucidn de las fases anteriores y los resultados que se obtuvie-
ron de estas dieron paso a un trabajo que permitid, en esta Ultima
fase, la formulacién de la presente Estrategia de Recursos Humanos
2021-2023 del Cabildo de Tenerife.

ESTRATEGIA DE RECURSO0S HUMANOS



situacion actual

La Direccién Insular de Recursos Humanos y Asesoria Juridica del
Cabildo Insular de Tenerife cuenta con un equipo humano distribuido
en los siguientes Servicios y Unidades organizativas:

AREA DE PRESIDENCIA,
HACIENDA Y MODERNIZACION IV

DIRECCION INSULAR DE
RECURSOS HUMANOS Y

ASESORIA JURIDICA
DIRECCION DE LA
ASESORIA JURIDICA
Servicio Servicio SIS
Administrativo Servicio Administrativo Servicio tolh - Servicio -
de Defensa Administrativo de Régimen Administrativo c;i\edrvrlnngratny'o Técnico de Oficina de 2:;;':‘;1:
Juridica y de Juridico, de Gestién de OI LAt i Ce i Int |
[« i6) i laci Personal y Eha de Riesgos Administrativa ntegra a
AT o s qos le Recursos Municipios
Juridica Juridico Sindicales y Retribuciones i Laborales
Municipal Sector Piblico
\— \ :
Defonsa Regimen .
o1 Juridico, Retribuciones i
Juridica y s P - Organizacion
A Contratacién o Relaciones Seguridad Salud Apoyo a
CoJop:dr?aon Administrativa (Empliiie Sindicalesy | Socialy | d:l R:‘a:'rsos B Laboral las
uncica Sector Publico Prestaciones umanos
gl Insular
Prevencién Calidad y
Formacién ~— de Riesgos Atenciénal —
Laborales Empleado
Contrrol
Econémico y g
Presupuesto —| G:::;ir:‘:le '
CIT y Sector s 93
Pablico eleccion,
Provisiony |
Apoyo Juridico
Administrativo
Régimen |
. L. Interior
Unidades Organicas
Personal Personal Apoyo a la
Funcionario Laboral Organizacién

Unidades Funcionales
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Contexto interno y externo

Como se adelantaba en el apartado de metodologia del presente do-
cumento, con la finalidad de analizar la situacion actual de la Direccion
y el entorno en el que se desenvuelve, se elabord durante la fase de
diagnéstico una Matriz DAFO de manera conjunta con personal politi-
co, técnico y administrativo del Area, teniendo en cuenta ademas, las
conclusiones previas de los procesos participativos para la definicion
del Plan de Modernizacién y el Plan de Teletrabajo. El resultado de este
proceso queda recogido, por una parte, en un contexto interno (debi-
lidades y fortalezas), y, por otra parte, en un contexto externo (amena-
zas y oportunidades), cuyas conclusiones se presentan a continuacion:

Debilidades

No existe planificacidén para una visién a medio-largo plazo sobre la que
actuar, dedicandose principalmente a resolver cuestiones del dia a dia.

Escepticismo respecto a los estudios y diagndsticos desarrollados, pues
no se han visto aplicadas algunas de las mejoras propuestas para paliar
las deficiencios detectadas en procesos anteriores.

Resistencia al cambio, principalmente cuando conlleva actuar en un
entorno que no esté relacionado con la gestién administrativa.

Situaciones puntuales de falta de liderazgo y de ciertos conflictos entre
puestos de responsabilidad que repercute en directrices discordantes al
equipo técnico.

Sensacién de desconfianza en el equipo técnico de RRHH por parte de
cargos de responsabilidad y/o politicos, al no tener en cuenta criterios
técnicos de metodologias testadas o referentes para la toma de
decisiones.

I »

No se han definido de manera formal objetivos estratégicos y/u
operativos en la Direccidn Insular.

D07

Escaso o nulo uso de informacién cuantitativa para incentivar una cul-
tura del dato que incida positivamente en la toma de decisiones y en la
evaluacién objetiva de las dificultades que existen en la Direccidn Insular.

D08

Ausencia de flujos de trabajo y procedimientos documentados (salvo
casos aislados), dejando su modus operandi a criterio de cada persona
o a criterios que se han tenido en el pasado.

Falta de desarrollo de una cultura de mejora continua al tomar
decisiones basadas en costumbres sin cuestionar la idoneidad de las
mismas en el presente.

ESTRATEGIA DE RECURSO0S HUMANOS



Debilidades

Duplicidad de tareas y funciones que se llevan a cabo, principalmente
en la respuesta a peticiones que se reciben de otras Areas.

Cambio de prioridades por peticiones de urgencia que dificultan el
cumplimiento de la planificacién, desvian de los objetivos generales
del Area, generan ineficiencias (incumplimiento de plazos, errores en
documentos...) y gran cantidad de proyectos y/o tramites iniciados no
llegan a cerrarse o quedan obsoletos cuando se retoman.

No existe un control y conocimiento exhaustivo de los proyectos y
tareas que se ejecutan.

Falta de agilidad y tiempos de respuesta lentos, derivados en algunos
casos de la burocracia administrativa.

Atomizacién de Servicios y Unidades que genera problemas de
coordinacién y carencia de retroalimentaciéon continua.

Falta de sistematizacién de reuniones para una mejor planificacién,
organizacién y puesta en conocimiento de proyectos a distintos
niveles: entre Servicios que trabajan conjuntamente y entre personal de
un mismo Servicio.

Falta de implantaciéon de medidas para mejorar la comunicacién
interna a partir de los resultados de los procesos de evaluacion
desarrollados en el pasado.

D17

Malas practicas de gestidon documental, aplicando criterios individuales
a su creacién y tratamiento.

Falta de medidas para la gestidn del conocimiento.

Falta de capacitacién en competencias digitales (edad, desinterés...)
para poder desarrollar de manera online determinados procesos,
principalmente tras COVID-19.

Falta de herramientas que permitan una mejor trazabilidad y
conocimiento de las peticiones que se reciben, y de las cargas de
trabajo de los Servicios (p.ej.: JIRA).

Implantaciéon de herramientas en el pasado sin tener en cuenta, de
manera previa a su disefo y desarrollo, necesidades de la Direccién
Insular en su conjunto.

Falta de consenso a la hora de implantar herramientas que digitalicen
los procesos, prevaleciendo el desarrollo del trabajo de manera
artesanal y en papel.

Desaprovechamiento y/o desconocimiento en algunos casos de las
oportunidades de tecnologia avanzada que la Corporaciéon pone a
disposicion de los Servicios.

Ausencia de un verdadero sistema de evaluacion del desempeno que se
vincule a la productividad real del equipo humano.




Debilidades

Necesidad de mejora del sistema de deteccidn de necesidades de
formacidén para construir un Plan de Formacién con el que el personal se
encuentre reflejado y motivado.

Falta de aprovechamiento del potencial del equipo humano, y de la
variedad de perfiles y conocimientos que lo conforman.

Creacion de puestos a partir de la especializacién de personas
concretas, generdndose compartimentos estancos.

Desactualizacién de descripcidon de puestos de trabajo, pues no existe
correspondencia de la RPT con el trabajo que se desarrolla.

Falta de un andlisis de competencias de Servicios y Unidades,
que permitan una mayor y mejor identificacién de las actividades
vinculadas a aquellas.

En algunos casos, pérdida de sentimiento de pertenencia y
desmotivacion del equipo humano.

Insatisfaccidon e imagen negativa por parte del resto de Servicios y
Unidades de la Corporacion, principalmente a causa de aspectos de
interés general que no se ejecutan (p.ej.: provisién de plazas), falta de
respuesta a sus solicitudes, etc.

Desaprovechamiento de la Unidad de Atencién al Empleado, la cual
podria desarrollar otras actividades que podrian considerarse propias de
esta Unidad (nexo de unidn entre Servicios, medidas para la mejora de
problematicas internas...).

Falta de un sistema de escucha activa que recoja de manera
continua necesidades y sugerencias de las personas, para su posterior
tratamiento sistematico en forma de planes de accidn.

Fortalezas

Consenso general en relacién al buen capital humano con el que cuenta
la Direccién Insular.

Experiencia y alta capacidad técnica del equipo.

Actitud positiva por parte del equipo humano en relacién a las mejoras
que se proponen.

Responsabilidad y preocupacién del equipo de trabajo en las tareas que
desarrollan, intentando siempre hacer su trabajo lo mejor posible.

Implicacién y compromiso del personal.

BEEEEIE s I

Disposiciéon de herramientas que posibilitan la extraccidon de
informacién cuantitativa de valor y la automatizacién de parte de los
procesos (PowerBl, META4...)

o~
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Fortalezas

FO7

Perfil digital y tecnolégico de una parte del equipo para la busqueda
proactiva de herramientas que faciliten el trabajo.

Variedad de perfiles, competencias y experiencias heterogéneas que
enriquecen la labor que se desarrolla.

Procedimientos y politicas documentadas en Servicios especificos
(Prevencidon Riesgos Laborales), cuyas buenas practicas podrian
extrapolarse a otros Servicios para facilitar la gestién documental y de
conocimiento de la Direccién Insular.

Amenazas

Modificaciones y actualizacidon constante de normativa.

Escasez de recursos econdmicos en el periodo de crisis post-COVID-19.

Evoluciéon permanente de las nuevas tecnologias que genera dificulta-
des para adaptarse con rapidez (a causa de falta de capacitacién, falta
de recursos tecnoldgicos, adaptacién de procedimientos...).

Cambios de mandato que derivan, a su vez, en cambios internos a
todos los niveles.

Excesiva burocracia intrinseca a las Administraciones publicas (p.ej.:
sustituciones de personal).

Presiones externas de diferente indole (organizaciones sindicales,
grupos politicos...) que alteren prioridades y/o tareas planificadas.

Oportunidades

Nuevo equipo de gobierno como nueva oportunidad para el cambio.

Disponer de un Plan de Modernizacién que permitird dar pasos para la
mejora y aportar la visién estratégica que faltaba a la Corporacién.

Buena relacién con organizaciones sindicales.

Intercambio de buenas practicas implantadas con éxito en otras AAPP
con las que la Corporacidn tiene relacién.

Respaldo de normativa al estar la mayoria de las cuestiones reguladas
por requisitos legales, técnicos y/o reglamentarios, y, cuando no es asi,
se cuenta con apoyo politico.

Exigencia de los clientes (empleados/as de la Corporacién) para que la
Direccién Insular preste un servicio de calidad.

EEEEERE » HEEEHE » B

Digitalizacién a todos los niveles que ha impulsado la llegada del
COVID-19.




estrategia

Ejes y objetivos estratégicos

@cccccccccssccccns

Las actuaciones que conforman la Estrategia de Recursos Humanos
2021-2023 se han estructurado en cinco ejes estratégicos: E1. Lideraz-
go y transformacién cultural, E2. Optimizacién de la Gestidn Interna,
E3. Transicién Digital, E4. Gestién del talento y E5. Atencidn al per-
sonal, y el desarrollo de estos ejes parten, a su vez, de cinco objetivos
estratégicos vinculados a cada uno de ellos:

Eje estratégico

Objetivo estratégico

E1
Liderazgo y
Transformacién Cultural

OE1 Construir una nueva cultura organizacional
basada en la mejora continua, con las/os lideres
como propulsoras/es del cambio.

E2
Optimizacién de
la Cestién Interna

OE2 Impulsar la eficiencia y eficacia de la
gestién operativa del Area para la mejora de la
productividad de los procesos internos.

E3
Transicién Digital

OE3 Promover la transformacién digital del Areaq,
mejorando las habilidades digitales de su equipo
humano, y dotando de las tecnologias necesarias
para la digitalizacién de los procesos.

E4
Cestidon del Talento

OE4 Mejorar la capacitacion y formacion

del personal y su adaptacién a los nuevos
requerimientos de los servicios publicos. (L7 del Plan
de Modernizacion).

ES
Atencién al personal

OES Construir un entorno de trabajo donde la
atencién de calidad al empleado forme parte de la
cultura de la Corporacién, promoviendo ademdas el
bienestar personal y laboral de las personas.
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Proyectos estratégicos

. Para alcanzar los objetivos definidos anteriormente, se han planteado

: una serie de actuaciones en forma de 18 proyectos y 49 acciones

- estratégicas que quedaran detalladas con mayor grado de profundi-
. dad en el Plan de Accidn. Estas actuaciones estratégicas nacen princi-
. palmente para afrontar las debilidades identificadas en el proceso de
- diagnéstico, dando como resultado los proyectos que se detallan a
e continuacioén:
Eie Proyecto estratéoico Debilidades identificadas
) Y 9 (consulta el apartado 4.1)
E1 E101 Reflexidn estratégica D01, DO2 y DO3
Lideraozgo y

Transformacion

E102 Liderazgo

D04 y DOS

Cultural

E103 Direccidon por Objetivos

D06, D11 y D12

E104 Cultura del dato

D07

E2

E201 Gestidn por procesos

D08, D09 y D10

Optimizacion

de la Cestidn E202 Gestidn del conocimiento D17 y D18
Interna i .
E203 Comunicacidn interna D14 y D16
E204 Colaboracién interna D15
E205 Estructuras organizativas D27 y D28
E206 Smart Working D31
E3 E301 Digitalizacién interna D19, D21, D22 y D23
Transicién digital y vigilancia tecnolégica
E4 E401 Gestidn por competencias D29
Gestion
del talento E402 Plan de formacidén D25
E403 Evaluacion del desempefio D24
y carrera profesional
E404 Red de personas mentoras D26
ES E501 Satisfaccion en el desem- D33
Atencidn peno del puesto de trabajo
al personal
E502 Fomento de la cultura D30

corporativa

ES503 Calidad en la atencién

D13, D20, D31, D32 y D33
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Responsabilidades

Las acciones estratégicas han sido definidas con una responsabilidad de
coordinacion, en donde se ha pre asignado un servicio o unidad, y una
responsabilidad de ejecucidn, en donde se ha propuesto una realiza-
cién con recursos internos de la Corporacién Insular o la posibilidad de
una contratacion externa. A continuacién, se presentan sus funciones
principales que seran, como minimo, las siguientes:

Responsabilidades en la coordinacién

e Actuar como portavoces en cualesquiera espacios en los que sea
necesario comunicar los avances del proyecto y/o los resultados
obtenidos de las acciones estratégicas de las que sean respon-
sables.

e Actuar como personas intermediarias entre el equipo directivo y
el equipo ejecutor, principalmente cuando se trate de decisiones
que repercutan en la planificacion de las acciones estratégicas.

e Consulta periddica y sistematica de las fichas de proyectos para
conocer el estado de las actuaciones planificadas y/o en ejecu-
cion, y el nivel de progreso de cada una de ellas.

* Realizar convocatorias de reuniones de seguimiento con el equi-
po ejecutor para abordar el grado de avance de las acciones

estratégicas de las que son responsables.

Responsabilidades en la ejecucién

e Seguimiento continuo de cada accién estratégica para compro-
bar que se esta actuando conforme lo planificado.

e Actuar sobre las desviaciones que pueden llegar a producirse
adoptando las medidas necesarias para solventarlas.

* Asignacion de los recursos (y reasignacion de los mismos cuando
sea necesario) por cada accion estratégica.

e Cumplimentacion sisteméatica de la ficha de proyecto para faci-
litar el acceso a informacion actualizada en todo momento.

* Informar peridédicamente al/la responsable de la Coordinacién
sobre la marcha de las acciones estratégicas correspondientes
y los resultados obtenidos por cada una de ellas.

ESTRATEGIA DE RECURSO0S HUMANOS



@ Plan de accion




E1 Liderazgo y Transformacion Cultural ‘

€101 E101.A1 Elaboracién de una Direccién
Reflexion estratégica  planificacién anual y su cronograma,  Insular
atendiendo al modelo que se defina,
a partir de las planificaciones
anuales de Servicios y Unidades.

E101.A2 En el primer trimestre del Direccién
ano, publicacién en la intranet Insular
corporativa de la planificacién de

objetivos y cronograma anual.

€102 E102.A1 Diseno del Plan de Corporacion
Liderazgo Formacién continua para la

implantacién y seguimiento del

liderazgo.

E102.A2 Diseno de un sistema de Corporacién

evaluacién del desempeno que
incorpore la participacién de los
equipos de trabajo.

E103 E103.A1 Diseno e implantaciéon Corporacidén
Direccién por de una metodologia gradual de
Objetivos Direccién por Objetivos en la

Corporacidn, que se acompane de
tutorizacién y adaptada la diversidad
de Areas y Servicios.

E103.A2 Formacidén continua Corporacién
sobre lo metodologia de Direccién

por Objetivos, adaptada a las

necesidades de las Areas y Servicios.

E103.A3 Evaluacion de la Corporacion
metodologia de Direccién por
Objetivos.

E103.A4 Implantacién de Corporacioén
metodologia de Gestidn de
Proyectos.

E104 E104.A1 Disefo de cuadros de Direccién
Cultura del dato mando integrales para la toma de Insular
decisiones.
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E2 Optimizacion de la Gestion Interna

2

E201 E201.A1 Elaboracién de un mapa Direccién
Gestidn por procesos de procesos, considerando en Insular
todos ellos la ciberseguridad y la
proteccion de datos personales.
E201.A2 Revisidon de procedimientos Direcciéon
de cada uno de los Servicios de la Insular
Corporacién para su simplificacién y
actualizacién de la base de datos de
procedimientos y gestidn electrénica
de procedimientos.
€202 E202.A1 Desarrollo e Implantacién Direccion
Gestion del de un modelo de gestién del Insular

conocimiento

conocimiento que facilite la toma
de decisiones, la transmisién de
la informacién entre el personal,
la ejecucion del trabajo, asi

como el seguimiento de nuevos
conocimientos.

E203
Comunicacidn interna

E203.A1 Mejora de la comunicacién
interna que contemple a los
colectivos de personas sin acceso

a medios informdticos y la
comunicacién para el trasvase de
informacién entre el Cabildo Insular
y su sector publico. (Hito del P6.3
“Comunicacién y Colaboracion interna” del
Plan de Modernizacion).

Corporacion

E203.A2 Implantacién del modelo
definido y de la evaluacién
sistemadtica del mismo.

Corporacioén

E204
Colaboracién interna

E204.A1 Desarrollo e Implantacién
de una metodologia de trabajo
colaborativo a través de la
conformacién de equipos
multidisciplinares de diferentes
Areas.

Corporacioén

E204.A2 Diseno de un espacio
de encuentro del personal para
la difusién de las actividades

y proyectos del Cabildo en su
conjunto, incluyendo al sector
publico insular.

Corporacioén
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E2 Optimizacion de la Gestidn Interna

€204 E204.A3 Reconocimiento y Corporacién
Colaboracién interna divulgacién de las buenas practicas

e iniciativas innovadoras del

personal, especialmente los equipos

de trabajo colaborativo.

E205 E205.A1 Maopa de funciones de Corporacioén
Estructuras Servicios y Unidades. (Hito del proyecto
organizativas P6.2.1 “Planificacion de estructuras

organizativas” del Plan de Modernizacion).

E205.A2 Andlisis y descripcion de Corporacion
puestos de trabajo. (Hito del proyecto

P6.2.1 “Planificacion de estructuras

organizativas” del Plan de Modernizacion).

E205.A3 Simplificacién, Corporacion
parametrizacidn e inclusion de

método de actualizacién sistematico

de la Relacién de Puestos de Trabajo

(RPT).

E205.A4 Establecimiento de Corporacion
medidas que promuevan la

simplificacién de la plantilla

de plazas de personal laboral y

funcionario.

E205.AS5 Desarrollar los procesos Corporacién
orientados a la reduccidn de la
temporalidad del personal.

E205.A6 Planificaciéon de la Corporacion
distribucion del personal de

la Corporacién en las diversas

dependencias donde desarrolla su

actividad el Cabildo.

E205.A7 Definicion de criterios para Corporacién
la valoracidn de puestos de trabajo.

E206 E206.A1 Elaboracién y aprobacion Corporacién
Smart Working de la regulacién y del plan de
implantacién del teletrabajo.

E206.A2 Establecimiento de un Corporacion
modelo de seguimiento de la
implantacién del teletrabajo.
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E3 Transicion D

igital ‘

E301

Digitalizacién
interna y vigilancia
tecnoldgica

E301.A1 Diogndstico de necesidades  Direccién

tecnoldgicas a nivel de Unidad y Insular
Servicio.

E301.A2 [dentificacion, andlisis y Direccidén
testeo de herramienta/s existente/s Insular

en el mercado que permitan cubrir
las necesidades en materia de
gestion de recursos humanos.

E301.A3 Implantacién de Direccién
herramienta/s seleccionada/s a Insular
partir de lo E301.A2 o mejora de las

existentes para la digitalizacién del

100 % de los procesos, y seguimiento

de tecnologiaos emergentes que

puedan ser de aplicacién a las

actividades que se desarrollan, para

abordar su implantacion.

E301.A4 Inicio y gestidn del Direccién
expediente electrénico de personal, Insular
registro de personal, nUmero de

empleado publico, archivo digital,

etc. (Hitos del proyecto P.3.7 “Digitalizacion

interna” del Plan de Modernizacién).

E4 CGestion del talento ‘

E401
Gestién por
competencias

E401.A1 Disefio e implantacién Corporacion
del sistema de gestidn por

competencias: definiciéon de

competencias comunes a los

puestos de trabajo. (Hito del proyecto

7.1 “Gestién por competencias” del Plan de

Modernizacion).

E402
Plan de formacion

E402.A1 Rediseno del sistema de Corporacion
deteccidn de necesidades formativas

para una mejor adaptacion a los

requerimientos de los puestos de

trabajo.
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E4 Gestidon del Talento

€402 E402.A2 Fomentar la introduccién Corporacion
Plan de formacién de metodologias formativas

innovadoras, que incorporen

el acompanamiento para la

implantacién y uso en el puesto

de trabajo. (Alineacién con proyecto

P7.3 “Plan de Formacién” del Plan de

Modernizacion).

E402.A3 Incorporar una oferta Corporacidén
permanente online de acciones

formativas de contenido genérico,

tales como herramientas de gestion

e informdticas de uso habitual

en la Corporacién, que permitan

la planificacién y organizacién

auténoma de esta formacioén y su

reciclaje por parte del personal.

E403 E403.A1 Diseno de un sistema Corporacion
Evaluacién del de evaluaciéon del desempeno

desempeno y carrera  que incluya la valoraciéon del

profesional cumplimiento de objetivos y

las competencias profesionales
claves para los puestos de trabajo.
(Alineacién con P7.2 “Evaluacién del
desempeno y carrera profesional” de

la L7 Gestidn del Talento del Plan de
Modernizacion).

E403.A2 Andlisis de un plan de Corporacién
carrera administrativa basada en

criterios objetivos y transparentes

(carrera horizontal y vertical).

E403.A3 Andlisis e impulso de la Corporacion
Promocién Interna.
E404 E404.A1 Determinacidn de los Corporacion
Red de personas procesos del Conjunto del Cabildo
mentoras en los que se requiere mentoria.
E404.A2 Configuracién de la red Corporacion

de mentores entre el personal de

la Corporacién y definicion de los
protocolos de implementacion

de mentoria, asi como el
reconocimiento de su ejercicio en los
procesos en los que se determine su
necesidad y viabilidad.
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ES Atencidn al personal

Proyecto estratégico

ES01

Satisfacciéon en

el desempeno del
puesto de trabajo.

E501.A1 Diseno para la mejora de

la implementacién de medidas y
acciones derivadas de los estudios de
evaluacidn de riesgos psicosociales.

2

Acciones Alcance

Corporacion

E501.A2 Seguimiento de la implemen-
tacién de las medidas de evaluacién
de riesgos psicosociales y valoracién de
las mejoras de la satisfaccién laboral.

Corporacién

E501.A3 Definicién de criterios de
ordenacién y distribucién de los
espacios, adaptado a las necesidades
de desarrollo del trabajo.

Corporacion

E502
Fomento de la
cultura corporativa.

E502.A1 Diseno y elaboraciéon de un
programa de actividades sociales que
promuevan la sostenibilidad, solida-
ridad, vida saludable y el sentimiento
de pertenencia a la Corporacidn.

Corporacion

E502.A2 Disefio y elaboracién de un
programa de voluntariado corporativo.

Corporacion

ESO3
Calidad en la
atencion

E503.A1 Definicién de un nuevo mode-
lo de organizacién y funcionamiento
de atencidn al personal.

Corporacion

E503.A2 Redefinicién de un modelo de
acogida al personal de nuevo ingreso
en la Corporacién que contemple la
planificacién de su formacién bdsica
inicial en las herramientas de gestion
e informaticas de uso habitual.

Corporacion

E503.A3 Definicidon de un programa
especifico para personas en edad
préxima a la jubilacién que contemple
la transferencia de conocimiento, el
desarrollo de acciones complementa-
rias, mentoria, voluntariado corporati-
vo y/o otras que se determinen.

Corporacién

ES03.A4 Establecer medidas que im-
pliquen la escucha activa al personal.

Corporacion

E503.A5 Desarrollo de un servicio de
apoyo y asistencia psicoldgica al per-
sonal.

Corporacion
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Seguimiento y evaluacion

El proceso de seguimiento y evaluacién es fundamental y clave en el
ciclo de mejora continua de cualquier estrategia, pues permite garan-
tizar que se actda conforme a lo planificado, detectar las desviaciones
que puedan llegar a producirse, comparar el rendimiento obtenido con
los resultados deseados, y obtener la retroalimentacién necesaria para
aplicar las medidas correctivas que se requieran para reconducir las
actuaciones hasta alcanzar la eficacia y eficiencia de todas las activida-
des que se ejecutan. En este sentido, las actuaciones de seguimiento
valoraran de forma continua la evolucién y el grado de cumplimiento
de la estrategia durante su ejecucién, con la finalidad de actuar sobre
las posibles desviaciones, adoptando medidas correctivas que recon-
duzcan los resultados hacia los objetivos previstos. Por otro lado, las
actuaciones de evaluacidn realizaran una valoracion de los proyectos y
acciones estratégicas, de manera que las lecciones aprendidas puedan
ser trasladadas a actuaciones que se ejecuten en el futuro. Partiendo de
estos conceptos, a continuacién, se presentan los principales elementos
de trabajo que se han considerado relevantes para el adecuado segui-
miento y evaluacién de la Estrategia de Recursos Humanos 2021-2023
de la Direccién Insular:

;

* [Seguimiento] Reuniones de seguimiento. Se propone la
celebracion de estas reuniones entre las partes implicadas de
los proyectos estratégicos en marcha. Las reuniones de segui-
miento permitirdn conocer los avances que se producen respec-
to a las acciones estratégicas que conforman la Estrategia, para
tomar las medidas correctivas que se consideren necesarias para
alcanzar los objetivos. Su frecuencia de realizacidon no debera
superar la periodicidad trimestral, y su contenido se definira de
manera previa a la misma, teniendo en cuenta que su finalidad
principal serd conocer el grado de avance y evolucién del pro-
yecto estratégico que corresponda en cada caso. El documento
que se empleard como guia para la reunién sera la “ficha de pro-
yecto estratégico” cumplimentada, cuyo contenido se detalla
en el punto siguiente y que seran incorporadas en la intranet
corporativa.
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;

[Seguimiento] Fichas de proyectos y/o acciones estraté-
gicas. Estas fichas contendréan informacién actualizada a tiem-
po real del estado de cada proyecto o accidn estratégica. Se
estructuraran fundamentalmente en dos bloques. Un primer
bloque de planificacién, partiendo del modelo de ficha de pro-
yecto del Plan de Modernizacién que se presenta en el anexo
2, el cual contiene la informacién siguiente: necesidad del pro-
yecto, recursos a utilizar, objetivos estratégicos y operativos a
los que da respuesta, presupuesto asignado, alcance, hitos y
definicion de indicadores; y un segundo bloque de evaluacion,
en la que quedara recogida una valoracidn cualitativa del pro-
yecto con las posibles desviaciones que hayan podido llegar
a producirse durante su ejecucion, asi como posibles areas de
mejora identificadas (que puedan extrapolarse a otros proyec-
tos), e informacién cuantitativa con resultados de los indicado-
res definidos para dicho proyecto. Garantizar la actualizacion
continua de estas fichas sera responsabilidad de las personas
asignadas como responsables en los proyectos correspondien-
tes. Estas fichas, ademas, nutrirdn con posteridad la elabora-
cién de las Memorias Anuales de la Direccién Insular, que se
detallan en el punto siguiente.

;

[Seguimiento y Evaluacion] Memorias e Informes Anuales
de la Estrategia. Integraran las fichas de los proyectos cum-
plimentadas con la situacion actualizada de cada uno de ellos
ademas del analisis de las actuaciones realizadas que permitan
conocer las posibles desviaciones respecto de lo planificado y
aspectos a mejorar en cuanto a la gestién de los mismos, asi
como innovaciones a introducir de cara al futuro. Estas Memo-
rias/Informes deberan realizarse antes de que finalicen los me-
ses de Febrero de cada anualidad, para poder extraer con pos-
teridad la informacién que se requiera para la elaboracién del
informe de evaluacién del Plan de Modernizaciéon. Se publicaran
ademas en los medios de comunicacién internos méas adecuados
para conocimiento de todo el personal de la Corporacién.
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Cabe senalar que, en linea con los informes anuales de evaluacién del
Plan de Modernizacién, los aspectos que debera contener el Infor-
me de evaluacién serén, como minimo, los siguientes: evaluacién del
grado de ejecucion de los proyectos/programas previstos en el plan
anual (tareas planificadas vs realizadas, junto con el analisis de causas
y mejoras); evaluacién del grado de cumplimiento de los objetivos en
base a los indicadores de resultado definidos en la Estrategia y en los
proyectos (evolucidn de indicadores, metas propuestas vs alcanzadas,
junto con el anélisis de causas y mejoras); resultados de indicadores que
se hayan definido, asi como de los proyectos y/o acciones estratégicas;
propuestas de mejoras y/o modificaciones a la Estrategia.

5.5.1 Indicadores

Los indicadores son un elemento imprescindible para poder medir de
manera objetiva la evolucién de cualquier estrategia. Con indepen-
dencia de los indicadores que el Plan de Modernizacién recoge para
evaluar la consecucion del P7.5 Planificacién Estratégica de la Gestidn
de Recursos Humanos, se definen a continuacion una serie de valores
para evaluar el desempeno de los proyectos estratégicos de la presente
Estrategia:

E1 Liderazgo y Transformacién Cultural ‘

E101 + N° personas que han participado en las sesiones
Reflexién estratégica anuales respecto al total de personas de la

Direccién Insular.

» N° proyectos ejecutados en la anualidad anterior
respecto a los planificados.

+ N° propuestas de proyectos/acciones estratégicas
realizadas por cada Servicio o Unidad respecto al
total de la Direccidn Insular.

+ Grado de satisfaccion de las personas con la
planificacién de su Servicio o Unidad.

E102 + N° de horas formativas en el modelo de liderazgo.
Liderazgo + N° de personas formadas en el modelo de liderazgo.

« Grado de satisfaccion de las personas con el
método de evaluacién del liderazgo implantado.
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€1 Liderazgo y Transformacién Cultural

€103
Direccién por
Objetivos

N° Servicios y/o Unidades en los que se ha
implantado la Direccién por Objetivos respecto al
total.

N° de horas formativas en la metodologia de
Direccién por Objetivos.

N° de personas formadas en la metodologia de
Direccion por Objetivos.

Grado de satisfaccidn de las personas con la
metodologia de Direccidn por Objetivos implantada.

E104
Cultura del dato

% reduccion de tiempos dedicados a la elaboracién
de documentacion con informacidn cuantitativa
(informes, memorias...).

% datos cuantitativos automatizados respecto al
total de datos utilizados.

N° reuniones celebradas para el andlisis de
informacién cuantitativa de valor respecto a las
planificadas.

N° iniciativas/proyectos puestos en marcha a partir
del andlisis de informacién cuantitativa de valor.
Grado de satisfaccién de las personas con la
automatizacion de los procesos de los que son
responsables.

E2 Optimizacidon de la Gestion Interna ‘

E201
Gestidn por procesos

» Total de tiempo dedicado a cada proceso.

» Nivel de satisfaccion de las partes interesadas
(clientes internos, otras AAPP, personal...) con la
prestacion del servicio de mi Servicio o Unidad.

E202
Cestién del
conocimiento

+ % fuentes identificadas por dmbito de actuacién
de la Corporacion.

« Total de visitas Unicas al nuevo apartado de la
intranet para la gestién del conocimiento.

« Grado de satisfaccion de las personas con las
publicaciones e informacién publicada de la
intranet para la gestién del conocimiento.

+ Total de Servicios y/o Unidades en las que se
ha implantado la metodologia de gestién de
proyectos respecto al total de la Corporacién.

» Grado de satisfaccion de las personas con la
metodologia de proyectos implantada.
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E2 Optimizacion de la Gestion Interna

E203
Comunicacion interna

» Total de medidas implantadas respecto a las
planificadas.

+ Grado de satisfaccién general de las personas con
la comunicacién interna.

» Grado de satisfaccion de las personas con la
frecuencia de reuniones de su Unidad o Servicio.

» Grado de satisfaccion de las personas con la
comunicacidén vertical (ascendente/descendente)
y horizontal.

E204
Colaboracién interna

» Total de medidas implantadas respecto a las
planificadas.

+ Grado de satisfaccidon general de las personas con
la metodologia de colaboracién interna.

« Grado de satisfaccidon de las personas con
los espacios de encuentros y las formas de
reconocimiento y divulgaciéon de buenas prdécticas.

€205
Estructuras
organizativas

» Total de puestos de la RPT actualizados a la
situacién actual respecto al total.

» Grado de conformidad con las funciones y
responsabilidades que la RPT reflejo respecto a mi
puesto.

E206
Smart Working

« N° personas acogidas al plan de flexibilidad
horaria respecto al total de personas de la
Corporacion.

« Grado de satisfaccidon de las personas con las
medidas de conciliacién laboral.

» Franjas horarias mas frecuentes en las que
trabajan las personas que se hayan acogido al
plan de flexibilidad horaria.

E3 Transicion Dig

ital ‘

E301

Digitalizacion
interna y vigilancia
tecnoldgica

« N° de necesidades tecnoldgicas cubiertas respecto
al total de necesidades identificadas.

» N° de procesos digitalizados respecto al total
de procesos de la Direccién Insular de Recursos
Humanos y Asesoria Juridica.

+ N° de herramientas implantadas/N° de
herramientas detectadas totales.

+ N° de herramientas de tecnologia emergente
detectadas.
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E4 Gestion del talento

2

E401
Gestidén por
competencias

N° AAPP analizadas para el benchmarking respecto
al total de AAPP identificadas para su andlisis.

N° mejoras adoptadas respecto al total de buenas
prdcticas identificadas en el benchmarking.

E402
Plan de formacidén

N° de acciones formativas incluidas en el Plan

de Formacion respecto al total de propuestas
formativas recibidas durante la anualidad por parte
de las personas de la Corporacion.

Total de presupuesto (€) que ha sido gastado
durante la anualidad respecto al total de
presupuesto previsto.

N° de acciones formativas impartidas en modalidad
online respecto al total de acciones formativas
impartidas durante la anualidad.

E403

Evaluacion del
desempeno y carrera
profesional

N° de personas que han cambiado de puesto
verticalmente durante la anualidad mediante el
nuevo modelo de carrera.

N° de personas que han cambiado de puesto
horizontalmente durante la anualidad mediante el
nuevo modelo de carrera.

Grado de satisfaccidon con el nuevo modelo de
carrera implantado.

E404
Red de personas
mentoras

N° de procesos detectados donde se requiere
mentoria.

% de personal que potencialmente puede formar
parte de la red de mentores.
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ES Atenciodn al personal ‘

E501

Satisfaccién en
el desempeno del
puesto de trabajo

N° acciones incluidas en la planificacién anual
relativas a la mejora del bienestar laboral (team
building, mejora clima laboral, etc.).

N° acciones ejecutadas respecto a las planificadas
en la anualidad para la mejora del bienestar laboral.
Grado de satisfacciéon con las medidas implantadas
para la mejora del bienestar laboral.

ES502
Fomento de la
cultura corporativa

N° de actividades sociales programadas.

N° de acciones para el fomento de la colaboracién
interna.

N° de personas que realizan voluntariado
corporativo.

ESO3
Calidad en la
atencidon

Total de peticiones cerradas fuera de plazo/en
plazo.

Tiempo medio de resolucién de peticiones por
Servicio y/o Unidad de la Direccién Insular.
Tiempo medio de resolucién de peticiones por
puesto.

Grado de satisfaccion del resto de Servicios o
Unidades de la Corporacién respecto a la atencién
prestada por la Direccidn Insular.

Aprobacidn de la modificaciéon de la Unidad de
Atencién al Empleado.

N° de medidas establecidas para la escucha activa
del personal.
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Lineas de actuacién del Plan de Modernizaciéon

Cod. Linea de actuacion | Descripcion

L Mejora de los Lograr el compromiso con la mejora continua de la
servicios puUblicos calidad de los servicios, fortaleciendo la orienta-
cién de servicio a la ciudadania bajo una gestién
excelente en la prestacion de los servicios publicos
con el objetivo de conseguir la méxima satisfac-
cién de las expectativas y necesidades de la so-
ciedad, a través de diversos instrumentos de ac-
tuacidén, entre los que destacan, las evaluaciones
de calidad, las cartas de servicios, el tratamiento
de quejas y sugerencias, etc.

L2 Simplificacién Lograr que la interaccidén con la ciudadania, em-
administrativa presas Y asociaciones sea lo mas sencilla posible,
implantando la reduccién de cargas administrati-
vas Y tiempos de tramitacién como una disciplina

de mejora continua.

L3 Administracion Aplicar los nuevas tecnologias como medio para
electrénica mejorar la accesibilidad y facilidad de uso de los
servicios publicos digitales, incrementando la efi-

ciencia en el funcionamiento interno.

L4 Gobierno Abierto Mejorar los niveles de transparencia y de acceso a
la informacién publica, fortaleciendo los espacios
de participaciéon y colaboracién y asegurando la
eficiencia e integridad del proceso.

LS Direccién por Impulsar la aplicacién y coordinaciéon de una ges-
objetivos tidon publica dirigida de forma estratégica para
obtener resultados evaluables, asegurando el ade-

cuado desarrollo y evaluacién de las politicas pu-

blicas.
Lé Innovacién Potenciar y desarrollar el capital intelectual de
organizativa nuestra Administraciéon PUblica, con el objetivo de

transformar el conocimiento, la informacién y la
experiencia de su personal en valor y beneficios
tangibles, evolucionando, asimismo, la estructu-
ra organizacional como soporte del desarrollo de
nuestra actividad e incorporando la cooperacidn
interna como elemento fundamental.

L7 Gestion del talento  Mejorar la capacitacién y formacién del personal y
su adaptacién a los nuevos requerimientos de los
servicios publicos.

L8 Cooperacidén inter- Fomentar y llevar a la practica una cooperacion
administrativa entre administraciones publicas que genere aho-
rros, aproveche sinergias, facilite el intercambio
de conocimiento, favorezca la interoperabilidad y
reutilizacion de los sistemas y permita una mejor
prestacién de los servicios publicos.
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Modelo de Ficha de Proyecto del Plan de Modernizacién

P [n° de proyecto] | [Titulo del Proyecto]

Necesidad:
Recursos Objetivos Costes:
necesarios: estratégi-

Responsable:

Objetivos
del proyecto:

Alcance:

Hitos:

Indicadores:

Descripcion:
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