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“Vivim una época extraordindria. De vegades desconcertant, pero plena de possibilitats. Es feina nostra inventar
un nou cami. Hi ha una vella dita, que satribueix a tribus natives amerindies, que sembla especialment indicada
quan ens embarquem en el canvi cap a organitzacions més fertils: ‘Les persones que hem estat esperant som

nosaltres mateixos.” (Frédéric Laloux, Reinventar les organitzacions).

Barcelona Activa és una organitzacié amb trenta-un anys de vida i, per tant, d’historia. Durant aguest periode
de temps, lorganitzaci6 ha viscut diversos moments politics, econdmics i socials, i ha posat en joc diferents
plantejaments estratégics i organitzatius per donar resposta a les necessitats de cada moment, sempre, aixo
si,amb un orientacié de servei a la ciutat i a la seva ciutadania, orientacié que forma part del seu ADN com a
organitzacio.

Durant el mandat 2015-2019, des de la Direcci6 de Barcelona Activa s’ha impulsat una politica corporativa
fonamentada en una missio, uns valors, unes linies estratégiques i una cartera de serveis clau que han
determinat lactuacio6 de lorganitzacio. Aquest corpus corporatiu ha tingut la seva correspondencia en una nova
estructura organitzativa i en la definici6 i desplegament d’'una politica de desenvolupament organitzacional
(D.0.), que trobareu explicitada en les pagines que es presenten a continuacio.

Les premisses en que s’ha sustentat la politica de desenvolupament organitzacional (D.0.) en aquest

mandat son: els conceptes de procés de canvi dinamic i dialéctic; la consolidacié d’'una cultura i uns valors
que potencien el paper actiu de les persones que hi treballen; un ambient de treball que propicia el dialeg

i la confianca entre iguals; levolucié de comportaments i d’actituds per part de les persones que integren
lorganitzacio; la concepcid d’un sistema obert d’organitzacié en continu canvi; i un compromis d’exemplaritat
de la seva Direccié i dels seus quadres de comandament.

De totes aquestes premisses cal ressaltar, en especial, lenfocament de direccié per valors, la participaci6 del
conjunt del personal en lelaboracio de lestratégia corporativa, el desenvolupament d’un estil de direcci6 basat
en la proximitat i el dialeg entre la Direccid i els diferents equips que componen lorganitzacio, i la preséncia
transversal de la perspectiva de genere en tots els plantejaments i actuacions corporatives.

Si molt s’ha fet fins ara, també molt queda encara per fer. Cal aspirar a un futur on lorganitzacié promogui
lapoderament, lautonomia i la responsabilitat en la presa de decisions de cadascuna de les persones que
formen part de lorganitzacio, sigui quin sigui el lloc de treball que hi ocupin; on es faciliti lautorealitzacio
professional a través de la plenitud personal;ion es faci una clara aposta per la intel-ligéncia col-lectiva que es
genera quan es promou el coneixement compartit, laprenentatge sinérgic i una concepcié de lorganitzacié com
una comunitat de treballadores i treballadors amb propdsits i compromisos compartits al servei de la societat
a la qual pertany. Som les persones que podem fer factible aquest futur.

...........................................................................

Sara Berbel Sanchez
Directora general
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“No es possible baixar dos cops pel mateix riu.”
(Heraclit).

“Les organitzacions no sén maquines: es tracta d’intentar imaginar-se-les com sistemes adaptatius complexos.
Elcomportament adaptatiu i creatiu emergeix quan els agents d’un sistema actuen de manera independent.”
(Arthur Battram. Navegar per la complexitat)

En entorns complexos, les organitzacions han d’esdevenir igualment complexes per poder adaptar-se als nous
reptes. Lelement clau per a la gestio de la complexitat és, sens dubte, la cultura organitzativa.

La cultura organitzativa és capag de canalitzar, o no, el talent de les persones que la integren, de crear el clima
necessari per a la innovacio, la gestio eficient i la satisfaccio de la clientela o, en el cas de provisi6 de serveis
publics de lusuariat, esdevenir el tret diferencial sostenible que garanteixi la seva viabilitat a llarg termini, la
seva competitivitat.

En aquest sentit, els elements que emmarquen aquesta cultura organitzativa son el propdsit éxplicit, la missio,
els valors, les politiques, els procediments i els protocols.

Aquests entorns complexos es caracteritzen per la multitud de variables que hi intervenen, les seves
interaccions i el constant canvi, fet aguest que obliga a les organitzacions no tan sols a cercar la manera
d’adaptar-se, sin6 a anar més enlla i esdevenir agents de canvi.

En aquest marc, Barcelona Activa esta comencant a posar les bases d’'un model de gesti6 del canvi, model que
té més de procés artistic que de model cientific, on el que sorienten son els processos que generen processos
que fan confluir les diferents dinamiques a lassoliment de la missi6.

Aquest “moviment” no seria possible sense una voluntat clara de canvi permanent que precisa d’un lideratge
clar, coherent i constant de totes les persones participants en el sistema organitzatiu.

El present document recull les primeres accions que s’han dut a terme, i també els primers resultats que
ja s’han pogut registrar, en aquest procés sense fi per convertir Barcelona Activa en una organitzacioé
capdavantera en la gesti0 i provisio de serveis publics.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000sesssss .

Pep Marqués i Ferrer
Director corporatiu de Persones, Desenvolupament Organitzatiu i RSC
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2.1 Marc teoric

En lanalisi i estudi de les organitzacions es poden
determinar dos grans corrents: les que fan,d’'una
banda, emfasi en els aspectes de la produccit de
béns iserveis, la planificacié i la gestié econdomica

i financera i, de laltra, aquelles que presten una
especial atencio a la gestid i el tractament de les
persones i els equips com a un dels principals
factors organitzatius per al futur de lorganitzacié en
relacié al compromis, lapoderament i la innovacio a
(hora de fer front a una societat instal-lada en unes
dinamiques liquides, turbulentes i constantment
canviants.

La societat, especialment en els seus ambits
economics i tecnoldgics, canvia cada dia a una
velocitat més gran. Els mercats operen en una
dialéctica global i local que interactua sinergicament,
la tecnologia avanca exponencialment, i
lobsolescéncia ha passat a ser un dels paradigmes
dels temps que vivim. Tot canvia constantment:
economia, tecnologia, estructures familiars, valors
socials. Les organitzacions, també.

No és possible instal-lar-se en formes d’actuar
anteriors perqué les situacions actuals no es van
produir en el passat i tampoc es repetiran en el

futur. Allo aprés, que donava seguretat, ja no serveix.
Cal desconstruir-ho i cal adquirir, tambég, nous
coneixements i aprenentatges en constant renovacio.
Lorganitzacio, com a ens que agrupa un conjunt
determinat de persones, passa a ser un sistema
complex per al qual no existeixen formules.

En aquest context, el paper de les persones i

dels equips en el desenvolupament i l'exit de les
organitzacions és clau, doncs no es tracta ja d’aplicar
reglaments o pautes sempre de la mateixa forma,
sin6 d’interrelacionar dades i situacions complexes

a fi de prendre decisions eficaces i eficients d’acord
amb la realitat de cada moment.

Es en aquesta linia, i especialment des del final de
la Il Guerra Mundial, tant des del mon academic com
de des del mén empresarial, que es va desenvolupar
el que es coneix com el model de Desenvolupament
Organitzacional (D.0))'.

En sintesi, podem parlar d’'un model que promou
les relacions humanes en el context d’'una
organitzacio, fent que les persones que hi treballen
s’hi sentin integrades, compromeses i motivades,
afide contribuir a lestrategia, la qualitat i lexit de
lorganitzacio a la qual pertanyen, alhora que, de
forma activa i participativa, creixen i Sactualitzen
professionalment de forma permanent.

Aquest model ha passat per diferents fases
historiques que han estat conceptualitzades

per persones expertes en el funcionament de les
organitzacions ique han intervingut en el seu
desenvolupament tedric i practic. Aixd va passar,
especialment, en les décades dels anys 40 al 70 del
segle passat, si bé ja abans s’havia manifestat interes
i es van portar a terme investigacions al voltant del
paper del factor huma en les organitzacions des de
lambit de la Psicologia Social®.

2.2 Antecedents historics

Hornstein, Bunker, Burke, Gindes i Lewicki (1971)
situen els origens historics del D.O. lany 1924,
partint de la investigacio sobre psicologia aplicada al
desenvolupament del treball a la fabrica Hawthorne
de la Western Electric Company, als EUA. Alla es van
estudiar els efectes sobre els indexs de produccid de
les modificacions en les condicions de treballies va
descobrir la influéncia dels factors de comportament
en lobtencié de resultats de rendiment.

1 ApartirdaraD.O.

Warren Bennis (1966) considera, d’altra banda,

que el D.O.neix el 1958, amb els treballs dirigits

per Robert Blake i Herbert Shepard a la Standard

Oil Company, també als EUA, on va sorgir la idea
d’utilitzar les dinamiques de grup o “T-Groups” per
millorar el funcionament de lorganitzaci6 a través del
desenvolupament del treball en equip, portat a terme
per treballadors i treballadores de lempresa.

2 Les fonts principals d’informacio per a lelaboracié d’aquest apartat han estat:

Alles, Martha. Diccionario de términos de Recursos Humanos. Granica. Buenos Aires. 2012.

Pariente, José Luis. Del desarrollo organizacional a la gestién del cambio, XV Congreso Internacional de Investigacion en Ciencias

Administrativas. Veracruz, México. 2011.

Rodriguez Sumaza, Carmen / Gémez Gonzalez, Francisco Javier (coordinadors). Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de

desarrollo organizacional. Ediciones Universidad de Valladolid (2018).
Torres, Sugey. Monografias.com. El Desarrollo organizacional. 1971.

https:/www.monografias.com/trabajos14/desarrollo-organiz/desarrollo-organiz.shtml

Vazquez, Irene. Empresa y grupo. Ediciones Gestion 2000 / EADA Gestion, 1990.


https://www.monografias.com/trabajos14/desarrollo-organiz/desarrollo-organiz.shtml
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En aqguest sentit, French i Bell citen els estudis sobre
la investigacié d’acci6 i la retroinformacio per mitja
de la investigacio aplicada realitzats pel Research
Center of Group Dynamics, fundat per Kart Levin
lany 1945 al Massachusetts Institute of Technology
(MIT) i aplicats a la Detroit Edison Company, on es va
constituir un procés de retroinformacioé sistematica
amb les dades obtingudes en investigacions amb
empleats i empleades i personal directiu de la
companyia, en reunions anomenades ‘d’acoblament’.
També els treballs de Leland Bradford i Ronald
Lippitt el 1945, al Fredman Hospital a Washington,
D.C., els de Douglas McGregor i John Paul Jones el
1957, a la Union Carbide, i els d’Herbert Shepard, Paul
Buchanan, Robert Blake i Murria Horwitz el 1958 i
1959 a les refineries de 'Esso Standard Oil.

A Espanya, va tenir forca importancia per al
coneixement i expansi6 del D.O. la col-lecci6 de llibres
traduits al castella de Ueditorial Addison-Wesley
Iberoamericana, sobretot a partir dels anys 70 i 80.
La serie sobre D.O. d’aquesta editorial es va iniciar
afinals de la década dels 60, concretament lany

1969, amb la intencié de definir el concepte D.O. i de
promoure aquesta forma d’entendre el funcionament
de les organitzacions. La série va comencar amb sis
titols, liderats per Warren Bennis, Richard Beckhard

i Edgar Schein. En els primers exemplars també hi
van participar activament altres professionals del
D.0.com Paul Lawrence, Jay Lorsch, Richard Walton,
Robert Blake i Jane Mouton. Aviat, la série es va
expandir a d’altres professionals com Galbraith,
Fordyce i Weil, i Partin, que van completar els primers
nou volums de la col-leccié. Cap el 1981, la série
constava de dinou titols i ja s’hi havien inclos obres
de Beckhard i Harris, Cohen i Gadon, Davis, Dyer,
Galbraith, Hackman i Oldman, Heenan i Perlmutter,
Kotter, Lawler, Nadler, Roeber, Schein i Steele. Lany
1989, la col-leccid ja comptava amb els vint-i-tres
titols que, finalment, van integrar la série d’Addison-
Wesley sobre D.O. gracies a obres de Cummings

i Mohrman, Boss, Greiner Schein, Burke i Hanna.

La traducci6 al castella d’aquestes obres va ser
relativament rapida, amb edicions realitzades un any
després de la publicacié de loriginal en anglés als
Estats Units.

2.3 Conceptualitzacions del
Desenvolupament Organitzacional

Diverses autores i autors han definit el concepte de
D.0. posant més o0 menys emfasi en determinades
caracteristiques. Veiem a continuaci6 algunes
d’aquestes conceptualitzacions.

Richard Beckhard (1969), professor al MIT Sloan School
of Management, afirma que el D.0. “és un esfor¢ plani-
ficat de tota l'organitzacié promogut per lalta direccid,

a fid'augmentar lefectivitat i el benestar d’'aquesta,
mitjangant intervencions planificades en els processos
corporatius, en les quals sapliquen els coneixements
aportats per les ciencies del comportament’.

Warren Bennis (1969), professor al Leadership
Institute de la University of Southern California,
expert mundial en lideratge i administracié de
negocis, defineix el D.O. com “una resposta al canvi,
una complexa estratégia educativa la finalitat de

la qual és canviar les creences, actituds, valors i
estructures de les organitzacions, de tal manera
que aquestes puguin adaptar-se millor a les noves
tecnologies, mercats i reptes, aixi com al ritme
vertiginés dels mateixos canvis”.

Gordon Lippitt (1969), psicoleg i professor emerit
de Ciéncies del Comportament a la School and
Government and Business Administration a la
George Washington University defineix el D.O.com
“lenfortiment d’aquells processos humans dins de
les organitzacions que milloren el funcionament del
sistema organic del conjunt amb la finalitat d’assolir
els seus objectius corporatius”.

Madelyn Hornstein i Warner Burke (1971), consultors
experts d’ambit internacional, afirmen que el

D.0. és “un procés de creacié d’'una cultura que
institucionalitza l'ds de diverses tecnologies socials
per regular el diagnostic i canvi de comportament
entre persones, entre grups, especialment els
comportaments relacionats amb la presa de
decisions, la comunicacié i la planificacié en
lorganitzacid’.

Richard Schumuck i Mattew Miles (1971), experts
en D.0. a lambit educatiu, el defineixen com “un
esfor¢ planejat i sustentat per aplicar la ciencia del
comportament al perfeccionament d’un sistema,
utilitzant metodes autoanalitics i de reflexid”.

El Development Institute de Florida (1972), institucié
lider mundial en la promoci6 de coneixements i
practiques relacionades amb el D.O. manifesta que
“el D.0. es preocupa de les persones, la tecnologia i el
canvi. Reconeix que les organitzacions son sistemes
a la vegada socials, economics i técnics. ELD.O.
propugna estrategies globals de canvi per aconseguir
una major eficacia al conjunt corporatiu”.

Frank Friedlander i Lawrence Brown (1974), experts
en Psicologia Social aplicada a les organitzacions,
presenten el D.O. com una metodologia “per
facilitar canvis i desenvolupament: en les persones,
en tecnologies i en processos i estructures
organitzacionals”.
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Martha Alles (2012), reconeguda empresaria i
consultora experta internacional en temes de recursos
humans, especialment en gestio per competéncies,
entén el D.O.com “el conjunt d’accions organitzatives
que es realitzen per modificar, normalment aspectes
culturals o de comportament organitzatiu’,

[tamar Rogovsky (2017) reconegut consultor lider
mundial en larea del D.O.i la gesti6 del canvi,
estableix que “el D.0. no es deixara canonitzar

mai, seguira desenvolupant noves idees, tractant
d’integrar-les en forma de xarxa amb connexions
sinaptiques, com les del cervell huma. La seva
essencia és no ser definitiu, el seu canon és no ser

un canon. Revisar-ho tot permanentment i avancar a
comprensions i accions cada vegada de major nivell,
efectivitat i profunditat per apropar-se a la simplicitat
(...). Els principis que fonamenten el D.O., entre
d’altres, sén: 1) la recerca de les veritats internes i
externes, doncs no hi ha mai una Unica veritat; 2) les
organitzacions ecologiques; 3) el lideratge distribuit;
4) les comunitats de practica; 5) la solidaritat i
cooperacioé (responsabilitat social); 6) la competéncia;

7) el procés de processos; 8) la disciplina socratica;
9) la redistribucio equitativa per valor agregat; 10)
lalta tecnologia organitzacional, virtualitat; 11)
mimetitzar-se amb les noves ciéncies; 12) potenciar
el desordre; 13) viure bé amb la incertesa; 14) viure
menys preocupat i inspirar la reflexié continua,
lautoaprenentatge i laccié; 15) potenciar les vivéncies
i els sentiments, no només allé que és racional; 16)
potenciar la pertinenca a la naturalesa i el respecte

a totes les espécies, a laltre/a i al proisme; 17) cercar
el benefici organitzacional, no tan sols el benefici
financer; 18) el desenvolupament i canvi intern i
extern; 19...id’altres més”.

D’altres autores i autors que han fet aportacions
importants a laplicacié de la psicologia humanista
a les organitzacions, la millora continua, el canvi
organitzacional, la direccié d’equips i el compromis
actiu de les treballadores i treballadors han

estat: Robert Blake, Rensis Likert, Simon Dolan,
Peter Drucker, Daniel Goleman, Kurt Lewin, David
McClelland, Douglas McGregor, Henry Mintzberg,
Jane Mouton Eric Neilsen i Carl Rogers.

2.4 Proposits que orienten
el Desenvolupament Organitzacional

Del conjunt de conceptualitzacions i investigacions sobre el D.O. se’n pot extreure
que laplicacio del model persegueix els proposits segiients:

.....

. Potenciar les capacitats creatives, lesperit

£ critic, laprenentatge, lapoderament personal,
la participacié activa i les competencies del
conjunt de membres de lorganitzacio.

.....

,,,,,

- Obtenir i generar informacions objectives i sub-

< jectives, valides i pertinents, sobre la realitat or-
ganitzacional, tot assegurant la retroinformacio
d’aguestes informacions a tota lorganitzacio.

.....

,,,,,

. Crear unarelaci6 de confianca i de fluidesa en
< lesrelacions internes de lorganitzacio, entre
totes les seves parts, nivells i equips.

.....

.....

. Generar un clima de receptivitat i satisfaccio

£ afidereconéixer la realitat organitzacional
a 'hora de diagnosticar i solucionar els seus
problemes i conflictes de manera efectiva,
racional i constructiva.

'''''

,,,,,

» Promoure responsabilitats de decisio en les

< persones 0 equips que sén més a prop de
la informacié, la produccié de béns o de la
prestacio dels serveis, en el nivell més adequat
a cada soluci6 adoptada.

.....

,,,,,

. Generar una politica col-laborativa positiva

J iactivaentre les diferents unitats, equips i
persones que operen en lorganitzacio, cercant
sempre la qualitat i lexcel-léncia en lambit
d’intervenci6 en queé s’esta actuant.

.....

.....

. Prendre consciéncia de les interaccions que

i es produeixen en lorganitzacioé pel que faa la
coordinacio, la comunicacio, la influéncia, les
emocions, els estils de lideratge i les relacions
col-lectives i individuals.

.....

.....

i s Alinear al conjunt de lorganitzacié amb

“...." lacultura, els valors, les politiques i les
estrategies corporatives.

,,,,,

i Establirobjectius quantificables que

“.... orientin lelaboraci6 de plans, la programacio
d’actuacions i lestandarditzacié de processos
que permetin lavaluaci6 de resultats d’acord
amb el rendiment de comptes i lassoliment de
resultats corporatius, grupals i individuals.

.....

*, Optimitzar els recursos, les estructures,

< lalogistica, els sistemes d’informacio, les
tecnologies, els processos i els procediments a
fi de fer més eficients lorganitzacié i el conjunt
de persones que hi treballen.

'''''

,,,,,

:-‘\/'~: Desenvolupar lorganitzacié mitjancant el

< desenvolupament de les persones que la
integren tot promovent laprenentatge, la
gesti6 del coneixement, la comunicacié i la
participacié activa.

.....
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2.5 Fases d’aplicacio

Com la majoria dels processos de millora organitzativa, el desenvolupament

d’un model de D.O. s’estructura ciclicament en set fases tipus:

........

........

........

........

........

........

........

........

........

........

.o

Decisio directiva d’engegar un procés
de canviimillora a partir d'un model de

 D.0.adequat al context de lentornia

les politiques, estratégies i recursos de
lorganitzacio.

.o

Diagnostic inicial de situacio, punt
de partida a partir del qual s'origina

-+ el procés.

.o

Deteccié
de barreres.

.o

.o

Planificacio dels objectius, actuacions,
temps, recursos i indicadors associats al

<t proceés.

.o

Implementacio6 de les actuacions
establertes.

.o

........

.......

........

.......

........

.......

.o

.o
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: Seguimentdel procés en periodes de temps
. preestablerts, habitualment trimestralment

... o0semestralment, a fi de detectar

desviacions en la planificacié establerta i
actuar sobre les causes que les ocasionen.

¢ Avaluacio de les activitats desenvolupades,
: elsresultats obtinguts i els impactes

..t provocats en lorganitzacio.

.o

¢ Aquesta darrera fase d’avaluacio obre la
¢ porta aun nou cicle, que siniciaamb la

-+t decisi6 directiva de reorientar el procés de

D.0. corporatiu.

2.6 Reflexions de sintesi sobre
el Desenvolupament Organitzacional

com a model de referéncia

D’acord amb el que s’ha plantejat fins ara, es pot considerar el model de D.O.com
una filosofia corporativa que es basa en les premisses seglients:

ELD.O.ha de ser considerat com un

procés de canvidinamic i dialéctic, que

parteix d’un diagnostic, i planifica un

conjunt d’intervencions per a la millora de
lorganitzacio, de les persones que hi treballen,
i de les interaccions que s’hi produeixen, tot
plegat alineat amb les politiques i lestratégia
corporativa i la recerca de lexcel-léncia.

ELD.O. ha de basar-se en una culturaiuns
valors que entenguin que l'exit de lorganitzacio
en lassoliment de les seves metes i proposits
esta estretament vinculat al creixement,
apoderament, participacié activa, compromis i
satisfaccio de les persones que hi treballen.

ELD.O. ha de propiciar un ambient de treball
que propicii el dialeg entre iguals, el debat
obert, la critica enfocada cap a la millora,
lestimul a tota mena d’aportacions, la
col-laboracié com a forma de treball, i la
confianca com a estil de relaci6 en el conjunt
marc laboral.

ELD.O. ha devincular els canvis estrategics,
estructurals, de prestacio de serveis, de gestio
administrativa, tecnologics i de funcionament
organitzatiu, als canvis de comportaments

i d’actituds de les persones que integren
lorganitzacio.

ELD.O. ha de fomentar unavisié de
lorganitzaci6é com un sistema obert i subjecte
a continues variacions i canvis, planificats

o disruptius, generats pels canvis generats

en lentorn en el qual opera i per les propies
variacions generades en el si de la mateixa
organitzacio provocats per les iniciatives i
dinamiques internes de canvi promogudes.

ELD.O. ha de comptar amb una implicacié

i ple suport del conjunt de la direccié de
lorganitzaci6, amb una especial atencié al
paper que hi han de jugar les persones que
tenen responsabilitats de comandaments
intermedis, peca fonamental en el
funcionament de lengranatge corporatiu en el
seu conjunt.
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3.1 Sessio de reflexié estratégica

Barcelona Activa va dur a terme durant lany 2016 un procés participatiu intern que dona lloc al document
Bases per a una nova Barcelona Activa, que va iniciar una tendéncia corporativa d'impuls de la particio, i que
es veura de forma més detallada en lapartat Desplegament del model de Desenvolupament Organitzacional,
quan es fa referéncia a lambit de la participacié del personal.

Aquest procés, que integra reflexio, participacio i la formalitzacié de propostes de canvi, es va portar a terme en
quatre fases:

....................

: Elaboracio de les propostes estratégiques : : Aportacions de més de 300 treballadores
: 1 ¢ per partde la Direccié, la directora general i : 3 ¢ itreballadors mitjancant dues sessions
et log tres direccions executives. eeeeeeet do treball amb la finalitat de prioritzar
......... . ] ) ) ) objectius, detectar barreres i proposar
: 2 : Aportacions de millora de les direccions accions concretes de millora per al canvi.
: : operatives a la proposta de la Direccio
eeeeeest i propostes d’objectius a les linies : : Revisi6 i millora de les propostes

estrategiques proposades. 4 i estratégiques i dels objectius proposats per
ieeeeeeest part de la Direccid, la directora general i les

tres direccions executives.

Aquesta actuacio va obrir el cami a un politica participativa, interactiva i sistematica de la Direccié amb el
conjunt del personal a 'hora d’establir un dialeg, i de recollir propostes en relacié al disseny, desplegament i
avaluacié dels objectius de lorganitzacio.
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3.2 Alineament amb I'estratégia corporativa

Arran d’aquest primer procés de reflexi6 i definicié estratégica, un dels aspectes que han definit la politica
de D.O. ha estat la voluntat d’alinear Uestil de gesti6 i de desenvolupament organitzatiu amb els principals
elements de lestratégia corporativa:

e ecesecscsesesesecscsesesesecsssesecesesssscsesesecssscseseseseses00s
.

Naturalesa de lorganitzacio

Cartera de serveis clau

. .
..................................................................... .

Veiem cadascun d’ells.

3.2.1 Naturalesa de l'organitzacié

Barcelona Activa SAU SP és una empresa pUblica de capital integrament municipal i drgan de gesti6 directa de
[Ajuntament de Barcelona.

Va ser creada per acord del Plenari del Consell Municipal el 5 de desembre de 1986, en virtut de les previsions
de la Llei 7/85 i es va constituir el 19 de desembre del mateix any.

En concret, es funda d’acord amb els articles 25.1 1 85.3 que estipulen, d'una banda, que el municipi, per a

la gestio dels seus interessos i en lambit de les seves competéncies, pot promoure tot tipus d’activitats que
contribueixin a satisfer les necessitats i aspiracions de la comunitat i, d’altra banda, que els serveis publics i
les activitats municipals podran ser gestionats de forma directa o indirecta, establint com una de les formes de
gesti6 directa la creacié d’'una societat mercantil el capital social pertanyi integrament a Uentitat local.

3.2.2 Missio

Barcelona Activa té la missié d'impulsar la politica econdmica i el desenvolupament local per promoure la
millora de la qualitat de vida de les ciutadanes i ciutadans de Barcelona a través del foment de locupacio,
limpuls de lemprenedoria i el suport a les empreses, responent a les diferents necessitats de les persones
en el seu territorii des de la perspectiva de leconomia plural, que inclou, entre d’altres, lEconomia Social i
Solidaria.

Potenciar lapoderament de la ciutadania i el reequilibri entre territoris per assolir un model just de
desenvolupament econdmic i de creacio, manteniment i repartiment de locupacio.
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3.2.3 Valors

rO . IGUALTAT D’OPORTUNITATS
I PROGRES SOCIAL

' Promoure el desenvolupament d’'un model just de creaci6, manteniment

> i repartiment de locupacio, que apoderi a la ciutadania, incorpori la
perspectiva de génere i de diversitat en tots els ambits organitzatius i de
forma transversal, i afavoreixi el reequilibri entre territoris.
- COOPERACIO DINS
ONO) L’ORGANITZACIO | AMB D’ALTRES

Impulsar internament i externament la cooperaci6 i la professionalitat de
les persones treballadores a través de la millora continua, avancant cap
a lexcel-lencia de les seves competéncies i del desenvolupament del seu
talent, tot fomentant formes de treball en equip, col-laboratives, transversals

i participatives que afavoreixin el benestar laboral de la ciutadania.

+ ECONOMIA SOCIAL | SOSTENIBLE

o) O AL SERVEI DE LES PERSONES
Potenciar un model d’Economia Social i Solidaria, on la pluralitat de
sectors socials, lemprenedoria col-lectiva i la innovacié social generin un
l l J J desenvolupament economic més just, present en tots i cadascun dels
territoris.

- ESPERIT DE SERVEI PUBLIC
O O\ | ETICA PROFESSIONAL | PERSONAL

Impulsar uns serveis publics que avancin cap a una major coordinacié
de lecosistema public, privat i comunitari on, les bones practiques, la

J transparéencia, 'ética professional i personali la virtut publica,com a
concreci6 practica d’'uns determinats valors, siguin les bases que consolidin
el bon govern i lorientacio a la ciutadania.

[ S——
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3.2.4 Linies estratégiques

....................

: Proximitat a les necessitats del territori : : Facilitacio per tal que les empreses
: 1 ¢ ideles persones, les empresesi altres 6 : evolucionin cap a models d’alt retorn social i
feeeeeeesd gotors econdmics i socials amb una mirada eesseeest gmbiental.

innovadora i de reequilibri territorial. e :
....... : 7 : Definici6, ordenacio i coordinaci6 de
: . Especialitzacio6 dels serveis i programes : : lecosistema public-privat-comunitari.
: 2 per a la seva adaptacié a la diversitat de la R
Sl giutat: col-lectius, sectors i territoris. : Millora del benestar i curade la
.......... : 8 : professionalitzaci6 de les persones
3 Transversalitat de la prioritat eeeeeeeel trepalladores, fomentant-ne Uexcel:-léncia,
: : delocupacio. la transversalitat, la participaci6 i el
el desenvolupament del talent.
: : Facilitaci6 de leconomia plural, potenciant
: 4 ¢ UEconomia Social i Solidaria, lemprenedoria : Incorporaci6 de la perspectiva de genere i de
feeesneesd colilectiva i la innovacio social. 9 : diversitat a totes les actuacions internes i
......... . Teeeeeendd oyternes.
: : Facilitaci6 de projectes vitals-professionals
: 5 ! mitjancant serveis integrats. N i Incorporaci6 de la missio, estratégies
: 1 0 i objectius integralment per part de la
fweeeeensd plantillai transversalment a les diferents

arees i serveis.

3.2.5 Ambits clau3

OCUPACIO
Acompanyem la ciutadania durant tot el procés de recerca de feina.

EMPRENEDORIA

Donem suport a les persones emprenedores per fer realitat la seva idea de negoci, sigui de forma
col-lectiva, comunitaria o individual.

EMPRESES

Ajudem a les empreses i organitzacions a créixer, connectar-se amb lecosistema i consolidar-se en
models socialment responsables.

CIBERNARIUM

Oferim formaci6 tecnologica a les persones que cerquen feina, emprenedores i professionals, en format
Long Life Learning.

DESENVOLUPAMENT LOCAL

Dissenyem i implementem plans a mida dels diferents districtes de la ciutat,amb un model pUblic-
privat-comunitari.

........................

3 Laprestaci6 de tots aquests serveis es fa en clau de territori, incloent-hi la perspectiva de genere i de diversitat, des d'una visioé
d’economia plural.
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4.1 Context

En els seus 30 anys de vida, Barcelona Activa ha
tingut un evolucio historica important en quant al seu
desenvolupament estructurali al seu estil de gestio.

En aqguest sentit, s’ha passat de ser una petita
empresa, inicialment amb una cinquantena de
persones, a ser una empresa mitjana que gestiona
aproximadament un col-lectiu professional de més de
quatre-centes persones.

A meés, s’ha passat d’'una organitzacié amb un estil
de direccié molt personalitzat, un funcionament
molt centralitzat de tipus “familiar’, i una Direcci6
allunyada del conjunt del personal, a una
organitzacié que vol gestionar amb visi6 de futur una
realitat complexa i canviant que exigeix la societat
actual, i que practica una politica d’apropament

i interaccio activa entre la Direcci6 i el conjunt

de treballadores i treballadors que componen
lorganitzacio.

4.2 Barreres

Com ja s’ha comentat anteriorment, aquest nou estil
de direcci6 i gestio ha de promoure una cultura i uns
valors que entenguin que l'éxit de lorganitzacio en
lassoliment dels seus proposits esta estretament
vinculat al creixement, apoderament, participacio
activa, compromis i satisfacci6 de les persones que hi
treballen.

Aixi mateix, ha de ser un nou model de direccio i

de gesti6 que faciliti el dialeg entre iguals, el debat
obert, la critica enfocada cap a la millora, lestimul
a tota mena d’aportacions, la col-laboracié com a
forma de treballila confianca com a estil intern de
relacio.

Des d’aquesta perspectiva, en el seu moment es van detectar determinades barreres* a superar mitjancant
el model de D.O., entre les quals destaquen les segiients:

« Poca comunicaci6 interna i desconeixement
per part del personal de Barcelona Activa de la
cartera de serveis que sofereix, del treball que
es faa cada area, etc.

« Resisténcia interna al canvi, manca de
desenvolupament de la carrera professional i
condicions laborals.

- Desmotivacio dels equips interns.

- Estructura organitzativa: dimensionament,
rigidesa, jerarquia, etc.

«  Desequilibri entre carregues de treball i
dimensionament dels equips.

« Manca d’estabilitat de la plantilla i
temporalitat de part del personal.

........................

4 Bases per a una nova Barcelona Activa.

Bases

per a una nova
Barcelona
Activa

SESSIONS DE REFLEXI) ESTRATEGICA
PARTICIPATIVA PER A LA CONCRECID
DEL NOU MODEL DE BARCELDNA ACTIVA

Dafininl tes bades por & il novd
Barcelona Activa

B

&!‘?ﬁm;m
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4.3 Necessitats

A lavegada, es van detectar tot un seguit de necessitats que es van traduir en futures linies estratégiques
de treball:

Millora del benestar,amb la
professionalitzacio de les persones
treballadores, fomentant lexcel-lencia, la
transversalitat, la participacié i desenvolupant
el talent (alimentar la motivacio, el sentiment
de pertinencailaimplicacié dels equips;
disposar de més eines i recursos per a la
millora del desenvolupament professional dels
equips a través de la formaci6, la conciliacio i
altres mecanismes).

Apoderament de les treballadores i
treballadors de manera que es pugui avancar
cap a una organitzacio de persones madures,
on el valor de les aportacions de cada
persona sigui el mateix, superantelsrolsi
responsabilitats formals que cadascuna o
cadascu té assignats en lestructura organica
de lorganitzacio.

Incorporaci6 de la perspectiva de genere i

de diversitat a totes les actuacions internes

i externes (creacioé d’un protocol intern

que incorpori la perspectiva de genere i la
diversitat, elaboracié d’eines especifiques
realitzacié de formaci6 especifica, generacio
de bones practiques, etc).

4.4 Paraules clau

Les paraules clau que han d’orientar l'aplicacié del model de D.O. per assolir un estil de gestié i de
desenvolupament organitzacional d’'una nova Barcelona Activa es poden sintetitzar en:

treballadores

Participacio

..................
............

Valors
corporatius

Persones

............
..............

....................

; Aprenentatge '._
i deles persones i

activa . .
i els equips

---------------

25

Incorporacio integral de la missio, estrategies

i objectius per part de la plantilla i,
transversalment, a les diferents arees i serveis
(realitzacio de sessions periodiques amb les
treballadores i els treballadors perincorporar
els referents estratégics clau al conjunt de
lorganitzacié amb el reforc de la comunicacié
presencial i online).

Establiment d’'un marc comu de referencia pel
que fa a un estil de direccié propi de Barcelona
Activa, compartit per totes aquelles persones
gue tenen responsabilitats directives i de
formacié.

Gesti6 de la complexitat que suposa per a
lorganitzacié operar en un marc institucional
on intervenen diverses regidories i
comissionats.

................
............

Perspectiva : Estil de

N 3 . .2

de génere  : direccié
Comunicaci6 Gestio del

interna coneixement

................






Desplegament

del model de
Desenvolupament
Organitzacional
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“El desenvolupament organitzacional és un cos de
coneixements i practiques que milloren lacompliment
organitzacional i el desenvolupament individual,
visualitzant lorganitzacié com un complex sistema

de sistemes que existeixen dins d’un sistema més
gran, cada un d’ells amb els seus propis atributs

i graus d’alineacio. Les intervencions del DO en
aquests sistemes sén metodologies inclusives amb
enfocaments de disseny estrategic de planificacio,
organitzacio, desenvolupament de lideratge,
administracié de canvis, gestio de lacompliment,
coaching, diversitat i equilibrientre el treball i la vida.” ®

En linia amb el que conceptualitza Matt Minahan,
ja s’ha comentat anteriorment® que el plantejament
metodologic del D.O. es pot sintetitzar com a un
procés de canvi dinamic i dialéctic que ha de basar-
se enuna culturaiuns valors estretament vinculats
al creixement, lapoderament, la participaci6 activa,
el compromis i la satisfaccio de les persones que hi
treballen.

També s’ha assenyalat, d’altra banda, que el D.O.
ha d’impulsar un ambient de treball que propicii el
dialeg entre iguals, el debat obert, la critica enfocada

cap ala millora, lestimul a tota mena d’aportacions,
la col-laboracié com a forma de treball, i els canvis de
comportaments i actituds, aixi com la confianca com
a estil de relacié en el conjunt marc laboral.

Aixi mateix, s’ha remarcat la necessaria implicaci6
de la Direcci6 de lorganitzacio, aixi com dels seus
comandaments intermedis i d’aquelles persones
responsables de tota mena d’equips.

Tots aquests elements del D.O. estan incardinats
amb el que anomenem la nova Barcelona Activa,
amb el corresponent procés de canvi, i s'alineen amb
els actius centrals de seva lestratégia corporativa:
naturalesa de lorganitzacio, missio, valors, linies
estratégiques i cartera de serveis clau.

A partir dels elements aportats en el diagnostic
(context, barreres, necessitats i paraules clau), shan
generat set ambits de referéncia per al desplegament
planificat del model de D.O. en la nova Barcelona
Activa, portant-se a terme en cada ambit un seguit
d’actuacions per a la millora de lorganitzaci6 en
general i de cadascun dels seus i de les seves
professionals en particular.

LES ACTUACIONS ES DESCRIUEN A PARTIR DE LA SEGUENT ESTRUCTURA:

...................
...........

Finalitat
de lactuacio

Denominacié

: )
H : ceccecens H

de lactuacio

............
ooooooooooooooo

..........

1 : Les persones com a principal
¢ actiu de l'organitzacio

..........

..........

2 : Elsvalors que articulen
. lacultura corporativa

..........

..........

3 : Laincorporaci6 a totes les actuacions
i de la perspectiva de génere

4 ¢ Lestil de direccio
{ icomandament

..........

........................

......

..................
...........

Resultats
obtinguts

Descripci6
de lactuacio

---------------

5 i La participacio
: del personal

6 : Laprenentatge
: dels equipsiles persones

..........

..........

7 : Lacomunicaci6
¢ interna

..........

8 . Lagestid
: del coneixement

..........

5 Matt Minahan (2010), consultor i professor de UNTL Institute for Applied Behavioral Science of American University, Washington D. C.
Citat a Del desarrollo organizacional a la gestién del cambio, pagina 212.José Luis Pariente. XV Congreso Internacional de Investigacion en

Ciencias Administrativas. Veracruz México (2011).
6 Vegeupagina11.
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5.1 Les persones com a principal actiu

de l'organitzacié

Des de la conceptualitzacio estratégica feta el 2016
i concretada en el document Bases per a una nova
Barcelona Activa. Sessions de reflexié estrategica
participativa per a la concrecié del nou model de
Barcelona Activa, lorganitzacio entén que les
persones son lactiu més valuds de lorganitzacio,
plantejament que entronca plenament amb les
orientacions mestres del D.O. “EL D.O. és un sistema
de canvis planificats que s'implanta en sistemes

socio-técnics oberts; aquests canvis tendeixen a
augmentar leficacia i la salut organitzacional per
assegurar el creixement mutu de lempresa i de les
persones que hi treballen’’

En la formulacié de Faria Mello, canvi, sistema

obert, eficacia, salut, creixement de lorganitzacio i
creixement de les persones, sén diferents linies de
treball que emmarquen el desplegament de la D.O.

Pel que fa, especificament, al paper i valor de les persones que integren l'organitzaci6, les politiques
de Barcelona Activa han posat en marxa diversos tipus d’iniciatives que s’han emmarcat en el

desenvolupament de les actuacions segiients:
* Informe de riscos psicosocials
* Estudide satisfaccio i compromis professional

* Mesures per a una nova organitzaci6 del
temps de treball

5.1.1 Informe de riscos psicosocials

FINALITAT DE UACTUACIO

* Manual d’acollida
* Programa Activa’t fent salut!

* Direcci6 Corporativa de Persones,
Desenvolupament Organitzatiu i RSC

Coneixer quines s6n les dimensions psicosocials més desfavorables per a les treballadores i els treballadors
de Barcelona Activa, a fi d'impulsar mesures de millora en Uorganitzacié i en 'entorn de treball a l'organitzaci6.

DESCRIPCIO DE UACTUACIO

Les formes d’organitzacio del treball que afecten
tant a lambient fisic com als processos de treball i
altres factors del desenvolupament organitzatiu de
les organitzacions, tenen una gran repercussio sobre
les relacions humanes de les persones treballadores
i generen laparicio de riscos laborals.

Els factors de risc psicosocials son aquells que fan
referéncia a les condicions de treball i, sobretot,

a la seva organitzaci6, que afecten la salut de les
persones mitjancant mecanismes psicologics

o fisiologics. En termes de prevencié de riscos
laborals, els factors de risc psicosocials representen
lexposicio a efectes negatius d’estreés, malaltia o
lalteracio de les condicions de salut que es puguin
produir en les persones treballadores.

LAgéencia Europea per a la Seguretati Saluten el
Treball defineix lany 2002 els “riscos psicosocials”
com els aspectes de disseny, organitzacio i gestio del
treball, aixi com del context social i medi ambiental,
que poden causar un dany psicologic, social o fisic

a les persones treballadores. Per la seva banda,
Organitzacié Mundial de la Salut (OMS) té en compte
també aquest concepte, en considerar que ‘salut’ no
és només labséncia de malaltia, sind una situacié de
benestar fisic, psiquic i social.

........................

Lestudi fet lany 2016 per Barcelona Activa es

va dur a terme mitjancant lAvaluacié de Riscos
Psicosocials ISTAS21 (CoPsoQ) en la seva versio
mitjana del questionari, metodologia per a lavaluacio
i intervencié preventiva davant del risc psicosocial,
elaborada per l'Institut Nacional de Salut Laboral

de Dinamarca i per lInstituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud (ISTAS).

Aquesta avaluacio es realitza mitjancant un qlestionari
que contempla cinc blocs de dimensions: exigencies
psicologiques, influéncia i desenvolupament
d’habilitats, suport social en lorganitzaci6 i qualitat

de lideratge, compensacions, i doble preséncia. El
questionariidentifica els riscos, facilita la localitzacié
dels problemes i el disseny de solucions adequades,

i aporta valors poblacionals de referéncia que
representen un objectiu d’exposici6 raonablement
assumible a curt termini per part de lorganitzacio.

El metode ISTAS21 proposa, d’altra banda, un procés
d’intervencié que engloba des de les fases prévies
de planificaci6, fins a laplicaci6 i avaluacio de les
mesures de millora a implementar.

enquesta es va passar per mitja telematic el mes
novembre de 2016.

7 Fernando Achilles de Faria Mello (1983), consultor i professor de la Universitat de Brasilia.
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.............................................................................

RESULTATS OBTINGUTS

<" Sobre un total de 367 treballadores
k ‘/ i treballadors, es van contestar 250

questionaris (68% de participacio).

,,,,,

. Participacio per llocs de treball: personal

+ dedireccid (nivell 1) 50%; responsable
(nivells 2-3) 70,60%:; personal técnic front-
office (nivells 4-5-6) 57%; personal técnic
back-office (nivells 4-5-6) 73%; personal
administratiu front-office (nivells 7-8-9-10)
30,80%:; personal administratiu back-office
96,10%; personal becari/FP Dual 30%.

.....

.....
.

s \/": Participacio6 per sexe:dones 72,16%, homes

,,,,,

.....

.............................................................................

-, Lataula que es presenta a continuacio mostra

£ els 20 factors més destacats endrecats en
funci6 de la situacié més desfavorable per a
la salut. Es a dir, la primera exposicié és la que
afecta a una major proporcié de la plantilla
(Ritme de treball), i lUltima és la que concentra
menor proporcié de persones treballadores
exposades a la situacié més desfavorable
(Confianca vertical).

.....

. Agquests resultats han de permetre

J aplicar mesures concretes per millorar
aquelles dimensions que es mostren més
desfavorables per a les treballadores i els

.....

*...." 55,20% (respecte al seu sexe). treballadors de Barcelona Activa.
Dimensi6 milllAc;rar inig:]rﬁgldéia Més favorable
Ritme de treball 89,5 7,1 3,4
Exigéencies emocionals 64,1 26,6 9,3
Exigencies quantitatives 63,7 31,6 4,6
Previsibilitat 62,7 32 19/
Conflicte de rol 49 32 19,1
Qualitat de lideratge 46 34,6 19,4
Claredat del rol 44,2 35,8 20
Doble preséncia 40,7 45,6 13,7
Inseguretat sobre les condicions de treball 40,4 30,8 28,7
Inseguretat sobre locupacio 36,7 32,5 30,08
Exigéncies d’'amagar emocions 36,4 29,3 34,3
Suport social de comandaments superiors 28,5 32,2 39,3
Influéncia 27,4 54 18,6
Justicia 26,4 23,4 50,02
Sentiment de grup 25,8 30 44,2
Suport social de companys 25,5 46 28,5
Possibilitats de desenvolupament 14,2 32,5 53,3
Sentit del treball 11,7 22,9 65,4
Reconeixement 5,9 8,4 85,7
Confianca vertical 1,7 12,3 86
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5.1.2 Estudi de satisfaccio i compromis professional

FINALITAT DE UACTUACIO

Conéixer la percepci6 general de les persones que integren lorganitzacié en un moment concret per
identificar aspectes que es puguin millorar en quant a satisfaccié i compromis professional, mitjancant la

presa de decisions i 'adopcié de mesures concretes.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Lestudi de satisfaccié i compromis professional per a persones treballadores de Barcelona Activa es va dur a
terme el juny de 2018. Els objectius que perseguia lestudi eren els seguents:

* Coneixer la percepcit6 de les persones
treballadores en relacié a lalineacié dels
valors de Barcelona Activa.

* Conéixer el nivell de satisfaccié i compromis

de les persones treballadores.

* Identificar fortaleses i oportunitats de
millora.

* Valorar limpacte de les mesures i decisions,

i comparar les diferéncies entre diferents
variables sociolaborals/demografiques.

Per elaborar lestudi es van prendre com a antecedents:

* Laidentificacio de barreres i dificultats
obtingudes en la sessié amb participacié
del personal realitzada el setembre de
2016: poca comunicacié interna; manca de

desenvolupament de la carrera professional

i condicions laborals; desequilibri entre

carregues de treball i dimensionament dels

equips; i manca d’estabilitat de la plantilla.

* Elsfactors més destacats de lanalisi de

riscos psicosocials realitzat el desembre de
2016: ritme de treball; exigéncies emocionals;

exigencies quantitatives; previsibilitat;
conflicte de rol;i qualitat del lideratge.

Identificar possibles relacions entre variables
dependents.

Definir propostes d’actuacio6 per millorar el
nivell de satisfaccié, compromis i benestar
psicosocial.

Comparar els resultats amb referéncies
poblacionals externes (benchmarking).

Integrar-ho en el funcionament dels sistemes
de gesti6 i presa de decisions de Barcelona
Activa.

Els reptes i millores més sol-licitats per

tots els col-lectius professionals obtinguts
de les sessions per a col-lectius amb la
Direcci6 General durant lany 2017: millorar
la distribuci6 de carrega de feina; facilitar
lestabilitat laboral; més i millor planificacié
de les tasques; millores en la comunicacio
interna; promoci6 de la carrera professional; i
excés de burocracia.

Esva dissenyar, adaptar i aplicar un gqlestionari i una metodologia (quantitativa i qualitativa) per conéixer la
satisfaccié i compromis percebut mitjancant un gqlestionari de 80 items, més 3 preguntes obertes.

Com a variables independents d’analisi es varen considerar: sexe, edat, lloc de treball, departament/seccio,

relacio laboral, antiguitat i horari.

Per garantir lanonimat i la confidencialitat no es van analitzar ni presentar els resultats per a col-lectius

inferiors a 6 persones.

EL 80 items del qUestionari van estar repartits en tres blocs, amb un total de 16 dimensions:

* 5dimensions relacionades amb els valors

de Barcelona Activa: esperit de servei public

i etica; diversitat i igualtat; cooperacio;

creativitat, flexibilitat, adaptabilitat, innovacio,

transformaci6 digital; i compromis social i
entorn, sostenibilitat (22 items).

* 3dimensions de compromis: vigor; absorcié; dedi-
cacio (Utrech Work Engagement Scale) (17 items).

8 dimensions de satisfaccié i compromis del
Model R 3.0 Psicosocial de Audit & Control
Estres:transparéncia i comunicacio; estimul
de fortaleses; apoderament, autonomia,
participacio; reconeixement; lideratge resilient
i comandaments intermedis; necessitats i
recursos; orgull de pertinenca, satisfaccio;
equilibrivida-treball (41 items).
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Les tres preguntes obertes eren les seglents:

Quines 3 coses valores més de Barcelona Activa?

Quines 3 coses creus que es valoren més
des de fora de Barcelona Activa (persones
usuaries, ciutadania, Ajuntament, empreses

En quines 3 coses es podria millorar per

sentir-te més compromeés/essa i satisfet/a.

Eltemps mitja per contestar el questionari estava
ponderat entre els 151 20 minuts, aproximadament.

proveidores, altres).

..........................................................................................................................................................

RESULTATS OBTINGUTS

*  Sobre un total de 426 treballadores
i treballadors es van contestar 277
questionaris (65,02% de participacio).

* Laparticipacio per llocs de treball
fou: personal de direccio (nivell 1)
71,43%; responsable (nivells 2-3)
66,67%:; personal tecnic superior
(nivell 4) i técnic mig (nivell 5) 64,17%;
expert/a docent (nivell 6) 72,73%;
personal administratiu (nivells 7-8-9-
10) 65,12%; personal becari/FP Dual
33,33%.

* Laparticipacié per sexe va ser:dones

* Lataulaque es presenta a continuacié mostra el resum
dels resultats generals segons les dimensions del
questionari endrecats en funcié de la mitjana obtinguda:

.....

.....

67,08%, homes 53,85% (segons el seu
sexe).

La participaci6 per relacio laboral fou:
fix (contracte indefinit o fix-discontinu)

69,16%; temporal (contracte per obra

i servei;interinatge i/o practiques)

61,34%:; becari/aria — alumne/a FP
Dual 27,78%.

Dimensions Mitjana
Reconeixement / Retribucions 5,71
Creativitat, Flexibilitat, Adaptabilitat, Innovacié | 5,87
Transparéncia i Comunicacié 5,99
Estimul Fortaleses 6,04
Necessitats Basiques / Condicions i Recursos 6,16
Cooperacié 6,45
Satisfaccio 6,84
UWES: Absorcid 6,91
Compromis Social i Entorn 6,93
Apoderament / Autonomia 7,04
Equilibri Vida-Treball 718
Diversitatilgualtat 7,22
UWES: Dedicacio 7,31
Esperit Servei Public i Etica 7.34
Lideratge Resilent i Comandaments Interns 7,67
UWES: Vigor 7,71
Orgull de Pertinenca / Satisfaccio 7,91
Mitjana total global 6,84

» Lestres aportacions més valorades en la
£ pregunta oberta “Quines 3 coses valores més

de Barcelona Activa” sén:
* Lescondicions laborals (58 items)
* Laconciliacié laboral i personal (43 items)
*  Lambient de treball (38 items).

» Lestres aportacions més valorades en la
* pregunta oberta “Quines 3 coses creus que es

valoren més des de fora de Barcelona Activa
(persones usuaries, ciutadania, Ajuntament,
empreses proveidores, altres)” son:

* Laprofessionalitat (53 items)
* Elsserveis de qualitat prestats (32 items)
* Lainnovacio (29 items).

.....

» Lestres aportacions més valorades en la
" pregunta oberta “En quines 3 coses es podria

millorar per sentir-te més compromes/essa i
satisfet/a son:

°  Lestabilitat (27 items)
*  Lapromocio professional (19 items)

* Lacarrera professional i la comunicacié
entre departaments (18 items).



5 Desplegament del model de Desenvolupament Organitzacional (D.O.) 33

Es donen elevats nivells de satisfaccid i
de compromis professional.

Lefecte positiu que genera sobre
lopini6 de les persones treballadores
el desplegament dels valors i linies
estratégiques de Barcelona Activa.

La diversitatila igualtat d’'oportunitats
també generen un efecte positiu sobre
els nivells de compromis i satisfaccio.

Fomentar la col-laboracié i comunicacid
entre totes les arees i centres de treball, i
potenciar la creacio de projectes “ad hoc”
i de R+D+Iamb equips transversals.

Conéixer ivisitar altres arees i centres de
treball.

Mantenir actualitzades i millorar el
desenvolupament professional de les
persones treballadores mitjancant la
comunicacio interna.

Continuar preguntant a les persones
treballadores i donar resposta visible als
seus suggeriments i expectatives.

Practicar la transparéncia amb les perso-
nes treballadores tant com sigui possible.

Tractar el talent com a capital huma per
aprofitar, detectar, potenciar, coordinar

i complementar els equips, generant
sinergies.

Potenciar el rol de mentoria de les per-
sones que formen part dels equips de
comandaments intermedis per orientar i
col-laborar en el desenvolupament profes-
sional de les persones i dels seus equips.

Aprofitar les persones liders per mantenir
i reforcar lorgull de pertinenca, lestimul
de fortaleses i el reconeixement.

D’acord a les conclusions i als diferents
models utilitzats en lestudi, es creu
convenient dur a terme accions
relacionades amb lestimul de fortaleses
i de reconeixement professional, i
continuar potenciant accions per
consolidar lorgull de pertinenca,
lequilibride vida i treball, i el lideratge
resilient i de comandaments intermedis.

Estudiar les necessitats formatives

i de desenvolupament individuals i
col-lectives, ajustant i adaptant loferta
formativa quan calgui.

Inspirar el creixement de les persones
treballadores animant-les a participar
en projectes transversals que generin

motivacio.

Millorar la percepcié de possibilitats de
desenvolupament i de promocib.

Seguir reforcant constantment els valors
de lorganitzacié.

Continuar i estendre, quan sigui possible,
les politiques de flexibilitat.

Continuar fomentant lequilibri entre
treball i vida personal i familiar.

Potenciar, donar suport i reconéixer les
iniciatives i les noves idees.

Realitzar revisions de lacompliment
positives i motivadores.

Treballar en la millora o increment
dels estats psicologics positius de les
persones treballadores.

. Des del punt de vista del benchmarquing, comparant els resultats de Barcelona Activa amb empreses
< internacionals, Barcelona Activa destaca en la dimensid de lideratge i comandaments intermedis (7,67) i

en la relacio positiva entre companys inclos en la dimensié Cooperaci6 (6,47). Aixi mateix, en lapartat de
comparativa amb altres organitzacions, Barcelona Activa també destaca per sobre de la mitjana, només

superada per les puntuacions vinculades a PIME.
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5.1.3 Mesures per a una nova organitzacio del temps de treball

FINALITAT DE UACTUACIO

Posicionar Barcelona Activa en l'avantguarda de politiques actives que facilitin la conciliacié i els nous usos
del temps del treball de les persones i permetin avancar cap a una organitzacié del temps més saludable,
igualitaria i eficient, que contribueixi a una major igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aixi com
donar suport a les propostes del pacte per a la reforma horaria.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

En la societat actual, trobem moltes persones que
viuen amb dificultat el fet de poder trobar lequilibri
entre el moén laboral i el familiar o personal. Un

dels reptes de les organitzacions és el d’afavorir la
conciliacié de la vida personal, professional i familiar
per aconseguir aquest desitjable equilibri.

Les politiques actives, amb accions i mesures que
permetin i facilitin la conciliacié i els nous usos del
temps del treball s6n aspectes fonamentals per
arribar a una societat més justa, equilibrada i ben
organitzada. Per a totes les organitzacions, aquestes
politiques han de permetre establir estratégies per
posicionar-se com a organitzacions competitives i
socialment sostenibles.

La conciliaci6 fa referéncia a politiques relacionades
amb el temps de treball, que el vincula amb d’altres
temps de vida de les persones, com son el temps
personal, el temps de lleure i el temps familiar,
aquest dedicat a la cura i latenci6 de persones
dependents.

Les politiques actives de conciliacié, d’altra banda,
es concreten en mesures que afavoreixen la
comptabilitzacié de les esferes dels temps de vida
de les persones. Es tracta, per tant, de mesures
adrecades a millorar la qualitat de vida de les
treballadores i treballadors d’una organitzacio.

En aguest context, Barcelona Activa forma part

del Pacte del Temps de Barcelona, promogut per
[Ajuntament, una iniciativa municipal que cerca el
compromis de la ciutadania i del propi Consistori
per impulsar accions en lambit dels usos del temps
gue contribueixin a la reduccié de les desigualtats
socials, a la millora de la qualitat de vida, iala
promoci6 d’'una economia plural al servei de les
persones.

El Pacte del Temps de Barcelona vol ser un espai
dedialegiuninstrumentviuien constant evolucio
que faciliti laccié conjunta de veines i veins,
organitzacions, institucions i de l/Administracié per
construir una ciutat on les persones es (re)apropiin
del seu temps i puguin organitzar-lo per tal de
satisfer les seves necessitats. Es des d’aquesta
concepcié del temps com a dret de ciutadania que
es plantegen els objectius del Pacte del Temps i les
accions i mesures que el conformen.

El Pacte compta amb el suport de la Xarxa NUST-
Nous Usos Socials del Temps, iniciativa creada el
2006 per lAjuntament de Barcelona, i formada per
empreses compromeses amb facilitar una millor
gestio del temps i conciliacié de la vida laboral,
familiar, personal i social, afavorint la productivitat i
un clima de confianca que beneficii tant a lempresa
i organitzacié com a les persones que hi treballen,

i contribuint a la millora de la qualitat de vida de la
ciutadania.

La xarxa d’'empreses esta formada per més de 100
empreses i organitzacions (petites, mitjanes i grans)
de diferents sectors d’actuacio, que presenten
bones practiques implementades en les seves
organitzacions.

Barcelona Activa, que en forma part, hi aporta una
bona practica vinculada al fet que les persones amb
filles i/o fills a carrec poden reduir la jornada fins
aunterg,amb el 100% del sou durant un any, i les
seves hores son substituides.

Abanda d’aquesta actuacié, Barcelona Activa ha
posat en marxa durant el 2018 un paquet de 15
mesures per a una nova organitzacié del temps del
treball que es descriuen a continuacio.

Pacte
del
temps

de Barcelona

Un compromis de ciutat
per una organitzacio

del temps més saludable,
igualitaria i eficient
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RESULTATS OBTINGUTS

Les mesures, que son d’aplicacio general i es poden adaptar en funcié de les necessitats dels diferents serveis
o0 activitats, estan estructurades en quatre eixos: compactar la jornada laboral, introduir horaris flexibles,
avancar els menjars, i millorar leficiéncia.

Les mesures adoptades son les seguents:

y Flexibilitzem 'hora d’entrada:
< espodrainiciar la jornada laboral entre les

7:30i les 9:30 h, per millorar la conciliacit de
la vida familiar, personal i laboral.

1 Flexibilitzem els horaris per realitzar la
< jornada.Compactacio de la jornada:

es poden realitzar tres jornades laborals
de 6 hores entre 7:301 15:30 h + 2 tardes.
Més temps disponible per a la vida familiar,
personal i comunitaria.

: Flexibilitzem U'hora de sortir:
“ entre 17:00h i, excepcionalment, fins a les

20:00h. Sortim de treballar a hores raonables.

3 Compactem els horaris de matins:
“ sila persona treballadora ho desitja pot

intercanviar els 30 minuts d’esmorzar per 30
minuts per dinar. Podem regular els apats i
sortir abans de la feina per conciliar la vida
personal i laboral.

. Avancem Uhorari de dinar:
< Ihorari per als apats és entre les 13:00 i les

15:00 h, per anar convergint amb els horaris
europeus i amb una vida més saludable.

. Menjadors per a les persones treballadores:
< enels equipaments on es disposa de

menjador per a les persones treballadores,
aquests estaran disponibles a partir de les
13:00 h per fomentar un horari més saludable.

. Reduim al minim els apats de feina:
# elsdinars de feina es reduiran a un maxim

de 4 al mes. Aconseguirem reduir lestres i
millorarem la nostra salut.

. Fem més eficaces les reunions:
< gimplementara un sistema eficac amb pautes

concretes a totes les reunions. Promovem
la puntualitat, loportunitat i leficacia en les
trobades de treball.

. Reunions en horari laboral:
“ promovem que els horaris per a reunions

convocades per personal de Barcelona
Activa siguin entre les 9:301i les 13:00 h, i les
convocatories d’inici de reunions a les tardes
esrealitzin entre les 15:00 hi les 16:30 h.

~ Promovem les reunions virtuals:

reduirem un 30% els desplacaments per
areunions. Fomentem la utilitzacié de
les conferéncies telefoniques i equips de
videoconferéncia, contribuint a fer més
productiu el temps de treball.

“. Fem més productives les reunions:

les sales de reunions disposaran d’espais
assenyalats per dipositar els teléfons mobils i
tauletes digitals a linici de les reunions.

Hi haura pautes que regularan els moments
per a consultar possibles urgéncies.

. Afavorim la concentracié i aprofitament
< de les sessions formatives:

no utilitzem teléefons mobils ni tauletes digitals
en les sessions de formacio interna, excepte
en els moments de descans programats.

. Fem més productiu el temps de treball:

es programara formacio6 general en Outlook,
Team, gestio de projectes, Faceteam, etc., per
fer més productiu el nostre temps de treball.

. Garantim el dret a la desconnexié digital:
7 nosenviaran correus electronics, ni telegrams,

ni whatsapps amb tematica laboral, entre
les 20:00 hiiles 7:00 h del mati, nien caps
de setmana ni festius, excepte en cas de
necessitat i/o d'urgéncia.

- Evitem el treball en cap de setmana:
* no enviarem estudis i informes els divendres

per a la seva revisi¢ durant el cap de setmana.
Aquests s’hauran de fer arribar a les persones
interessades entre dilluns i dimecres,
prioritariament, per garantir el descans de les
persones treballadores els caps de setmana.
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5.1.4 Manual d'acollida
FINALITAT DE L’ACTUACIO

Facilitar la presa de contacte, el coneixement i la integracié 6ptima a Barcelona Activa de totes les persones
treballadores que s’incorporen a l'organitzacié mitjancant el document Ja ets Barcelona Activa. Manual
d’acollida. Tot el que cal saber quan entres a treballar a Barcelona Activa.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Tot procés d’entrada d’'una nova persona treballadora
a lorganitzacié requereix d’actuacions especifiques

i eines que facilitin encarar una incorporacié optima

i amb garanties, beneficiant, aixi, a la personaia
lorganitzaci6 de forma eficient i en el minim temps
possible.

El pla d’acollida regula, facilita i agilitza el procés
d’incorporacio a lorganitzacio, és a dir, estableix les
pautes que cal seguir en les diferents fases de la
recepcio de la nova persona treballadora.

La formacié d’acollida ha d’aportar a la persona
que s'incorpora la informacié i els coneixements

sobre lorganitzacioé que lacull, el seu departament
o area, el seu lloc de treball i, també, les eines i el
funcionament general de lorganitzacio, a més de
certa informacié sobre el context, lentorn i la seva
finalitat.

El Manual d’acollida, creat i posat en circulacio
lany 2018, és linstrument que permet compartir
coneixements, vincular les noves persones que
s’'incorporen a lorganitzacié, i comencar a fomentar
el sentit de pertinenca, aportant informacio a

la persona nouvinguda sobre els seus aspectes
estratégics i de funcionament, aixi com sobre el lloc
de treball on s'incorpora.

Ja ets Barcelona Activa. Manual d’acollida. s'estructura en els apartats seglients:

1. Benvinguda de la directora general

2.Barcelona Activa

+ Quisom
«  Missib
- Valors

- lgualtat d’oportunitats i progrés social
- Cooperaci6 dins de lorganitzaci6 i amb d’altres

- Economia social i sostenible al servei
de les persones

- Esperit de servei public i ética professional
i personal

« Linies estrategiques i objectius
« Quins serveis oferim

- Ocupacié

- Emprenedoria

- Empreses

- Cibernarium

«  Resultats

3.0nsom
« Equipaments de Barcelona Activa
- SeuCentral
- Porta 22
- Convent de Sant Agusti
- Can’Andalet
- Centre per alainiciativa emprenedora Glories
- Incubadora Glories
- Incubadora Almogavers
- Incubadora ESABIC
- Incubadora MediaTIC

- Oficina d’Atenci6 a les Empreses (OAE)
i Espai Barcelona

- ParcTecnologic

- Cibernarium

- InnoBA

- Nou Barris Activa

« Barcelona Activa, molt present i activa al territori
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4.Organitzacio: transversalitat, participacio i
comunicacio6

: (F)ria?ii;ami rals de les direccion JA ETS
uncions generals de les dire S BARCELONA
ACTIVA

+  Missi6 de les direccions:

- Direcci6 Executiva d’Estrategies de Foment
de 'Ocupacio

- Direcci6 Executiva d’Emprenedoria, Empresa
i Innovacio

- Direcci6 Executiva de Desenvolupament
Econdmic de Proximitat

- Direccions Operatives de Suport
« Sistema de coordinaci6: transversalitat
i participacio
- Lacomunicacio:
- Comunicaci6 externa
- Comunicaci6 interna
5.Qué més cal saber
« Elportalde recursos humans

«  Laformacié interna

- Activa’t fent salut

- Formacié adrecada al creixement professional
« Lagesti6 de laqualitat
« Prevencié de riscos laborals:

- Potencials situacions d’assetjament
aladignitatidiscriminacio en el treball

- Aspectes normatius
6.La igualtat de génere i la diversitat
- Laigualtat d’'oportunitats
« Laigualtat de genere
- Plad’lgualtat de Barcelona Activa

«  Comportaments no tolerables

..........................................................................................................................................................

,,,,,

.....
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5.1.5 Programa Activa’t fent salut!
FINALITAT DE LACTUACIO

Conscienciar i donar suport a les persones treballadores sobre la importancia d’adquirir habits saludables
per millorar la qualitat de vida i el benestar, fomentar la creacié d’entorns saludables i promoure’n la seva
practica.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Lany 2016 es va posar en marxa el programa
Activa’t fent salut!.

El programa esta articulat en tres eixos:

..........

1 : Elfomentde
. lalimentacio6 saludable

: 2 ¢ Lajuda per
: : combatre el tabaquisme

: 3 ¢ Lapromocio
: : d’habits saludables

..........

El programa desenvolupa diferents tipus d’activitats,
tals com:

* Sessions informatives sobre alimentaci6 sana

* Iniciatives per incentivar i promoure lactivitat
fisica

*  Campanyes informatives sobre els problemes
derivats del consum de tabac

* Daltres que puguin avancar en la finalitat
plantejada

..........................................................................................................................................................

,,,,,

.....

* Alimentacio saludable de proximitat i temporada (2017 i 2018): 80 persones.
* Taller de gestié de lestres (2017): 30 persones.

* Taller d’habits ergonomics (2017): 16 persones.

*  Tallerd’Us delaveu (2017): 42 persones.

* Taller deioga (2018): 95 persones.
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5.1.6 Direccio Corporativa de Persones, Desenvolupament

Organitzatiu i RSC
FINALITAT DE LACTUACIO

Assegurar organicament i estructuralment les politiques estratégiques de Barcelona Activa relatives a
Cimpuls d’un nou lestil de gesti6 i del desenvolupament organitzatiu, mitjancant la creaci6 d’una Direcci6
Corporativa de Persones, Desenvolupament Organitzatiu i RSC.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Al darrer quadrimestre de 2016 es van comencar

a establir les bases de la nova Barcelona Activa,
redefinint la seva missio, establint els quatre valors
corporatius fonamentals, concretant 10 linies
estratégiques, i establint 29 objectius vinculats.
Aquestes bases han estat la brdixola que ha orientat
les politiques i les estratégies de lorganitzacio
durant aquest periode de temps.

Organicament, es posa en marxa la nova Direccid
Executiva d’Innovaci6 Socioecondmica i Proximitat,
alhora que es reorienten les direccions executives
d’Empresa, d’Emprenedoria i Innovacié, i
d’Estrategies de Foment de 'Ocupacio, incorporant-
t’hinous programes i noves metodologies ajustades
a les necessitats i demandes expressades per la
societat barcelonina.

En aquesta linia d’avenc i consolidacio, el mes de
juliol de 2018, la Direcci6 General de Barcelona
Activa va crear i posar en marxa una nova Direccio
Corporativa de Persones, Desenvolupament
Organitzatiu i RSC, el director de la qual s'incorpora
al Consell de Direccié de lorganitzaci6, integrat per
la Direcci6 General i les tres direccions executives
esmentades.

La nova Direccié Corporativa de Persones,
Desenvolupament Organitzatiu i RSC és una aposta
ferma per assegurar politicament i organitzativament
la generaci6 d’un nou estil de gestio corporatiu de
les persones i del desenvolupament organitzatiu,
basat en els seglients punts clau: posar en primer
lloc les persones treballadores, promoure els
valors corporatius, impulsar un estil de direccid
propi, estimular la participacié activa del personal,
promoure laprenentatge de les persones i

dels equips, reforcar la comunicaci6 interna, i
implementar la gestio del coneixement.

Entre d’altres accions, aquesta politica ha consolidat
un nou model de gestié de matriu participativa, a

.............................................................................

partir de lorganitzaci6 de convencions semestrals
amb la intervencio directa del personal, trobades
anuals amb els diferents col-lectius professionals, i el
funcionament d’equips de treball transversals.

D’altra banda, la politica desplegada per la nova
Direcci6 Corporativa de Persones, Desenvolupament
Organitzatiu i RSC ha assolit avencos en els ambits
seglUents: desplegament d’'un nou pla de formacio,
que incorpora tots els cursos de foment de les
politiques d’igualtat i diversitat; elaboraci6 del primer
Pla de Responsabilitat Social Corporativa (RSC);
millora dels canals i dels continguts de comunicacio
interna (Flaix, Butlleti i Destacats); reforcament

de la qualitat del treball amb nous procediments i
protocols; definicié del primer Business Intelligence,
que ajudara a gestionar els informes GAT de

manera mes autonoma i eficient; i acord i aplicacio
de mesures vinculades a una nova organitzacio

del temps, que milloraran la salut, el benestar i
leficiencia en la vida professional i personal.

En sintesi, es tracta d’entendre com a eix estratégic
de lorganitzaci6 el de la millora de la qualitati el
benestar de la plantilla a partir d’'una politica de
desenvolupament organitzatiu integral.

Estructuralment, la nova Direccié Corporativa de
Persones, Desenvolupament Organitzatiu i RSC
incorpora en una sola estructura de més pes
estratégic corporatiu les anteriors Direccid Operativa
de Recursos Humans i Direcci6 Operativa de
Desenvolupament Organitzatiu.

La Direcci6 Operativa de Recursos Humans es
reconverteix en la Direccié Operativa de Gestio

del Talent Corporatiu. Aixi mateix, la nova Direccio
Corporativa de Persones, Desenvolupament
Organitzatiu i RSC continua coordinant i desenvolupant
el Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica
Econdmica i Desenvolupament Local.

.............................................................................

S \/’:_ Constitucio i posada en marxa de la Direcci6 Corporativa de Persones, Desenvolupament Organitzatiu i

~.....- RSC, mitjancant la qual s'assegura el desplegament de politiques i mesures que fan de la gesti6 de les
persones i del desenvolupament organitzacional un dels eixos estratégics en les politiques corporatives

de Barcelona Activa.
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5.2 Els valors que articulen la cultura corporativa

Enel D.O., el paper de la cultura corporativa és

un element cabdal a 'hora d’impulsar canvis que
millorin el funcionament, leficacia i leficiencia d’'una
organitzacio.

La cultura corporativa ve manifestada, principalment,
através d’'uns determinats valors que sén
complementats per comportaments professionals
clarament identificables i diferenciadors d’altres
organitzacions, creences i rituals organitzatius
compartits, aixi com per relats i mites referencials
per a la historia de lorganitzacio6 (de tipus
fundacional, sobre lexemplaritat de professionals
concrets, de superacié de situacions o moments
dificils, etc.).

En aquesta linia, i com ja s’ha indicat anteriorment®
Hornstein i Burke (1971), afirmen que el D.O. és “un
procés de creacié d’'una cultura que institucionalitza
l'is de diverses tecnologies socials per regular el
diagnostic i canvi de comportament, entre persones,
entre grups, especialment els comportaments
relacionats amb la presa de decisions, la comunicacio
i la planificacié en lorganitzacid’

Burke (1994) sapropa de nou a la interrelacié entre
cultura corporativai D.O.quan afirma que “la

D.O. és un procés de canvi planificat en la cultura
d’una organitzacié, mitjiancant la utilitzacié de

les tecnologies de les ciencies de la conducta, la
investigacio i la teoria”®

...................... .

8 Vegeu pagina 8.

Barcelona Activa es planteja el 2016 fer un canvi

de la cultura corporativa i va definir, de forma
participativa amb el conjunt del personal, quatre
valors corporatius que han estat una de les principals
palanques de canvi per a la transformaci6 de
lorganitzacio.

Aquesta interacci6 entre canvi de cultura corporativa
i la definicio dels valors que orienten lorganitzacio

i lenfocament del D.O. sha emmarcat en el
desenvolupament de les actuacions seguents:

* Desplegament dels valors corporatius.

* Il Plad’lgualtat d’Oportunitats entre dones i
homes, 2017-2020

* Pla de Responsabilitat Social Corporativa
(RSC)

* Sistema de Gesti6 de la Qualitat

9 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 358. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzélez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).
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5.2.1 Desplegament dels valors corporatius
FINALITAT DE UACTUACIO

4

Enfortir el coneixement dels quatre valors corporatius, generant sentit de pertinenca i consolidant la seva
interioritzacio en el dia a dia per part de totes les persones treballadores que formen part de projectes
de Barcelona Activa, a través de sessions experiencials sobre els valors organitzatius, i refor¢ant la seva

alineaci6 als objectius estratégics de Barcelona Activa.
DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Lactuacio es planteja a partir dels quatre valors corporatius:

Igualtat d’oportunitats i progrés

,rQ’ social Q @
} H_ > Promoure el desenvolupament m
_rrl— d’'un model just de creacio, I_I_

manteniment i repartiment

de locupacio, que apoderi

a la ciutadania, incorpori la

perspectiva de genere i de

diversitat en tots els ambits

organitzatius i de forma

transversal, i afavoreixi el

reequilibri entre territoris. O O

Cooperaci6 dins l'organitzacio | “ |
OO

i amb d’altres
Impulsar internament i

ll externament la cooperacio
i la professionalitat de les
persones treballadores a
través de la millora continua,
avancant cap a lexcel-léncia de
les seves competencies i del
desenvolupament del seu talent,
tot fomentant formes de treball en
equip, col-laboratives, transversals
i participatives, que afavoreixin el
benestar laboral de la ciutadania.

- )0

[ B—
[ S

.........................................................................................................

,,,,,

.....

Economia social i sostenible

al servei de les persones
Potenciar un model d’Economia
Social i Solidaria, on la pluralitat
de sectors socials, lemprenedoria
col-lectiva i la innovacio social
generin un desenvolupament
econdomic més just, present en
tots i cadascun dels territoris.

Esperit de servei public

i ética professional i personal
Impulsar uns serveis publics

que avancin cap a una major
coordinacié de lecosistema public,
privat i comunitari on les bones
practiques, la transparéncia,
letica professional i personalila
virtut publica, com a concrecié
practica d’uns determinats valors,
siguin les bases que consolidin

el bon govern i lorientaci6 a la
ciutadania.

.................................................

* Publicaci6 de triptic corporatiu, disponible en paper i al web de Barcelona Activa, amb la informacio

de la Missid i els Valors de Barcelona Activa.

* Realitzacid de convencions semestrals al voltant dels 4 valors:

*  Cooperaci6 dins lorganitzacio i amb els/les altres: 29 de setembre de 2017.

* Esperitde servei public i etica professional: 23 de marc de 2018.

* lgualtat d’oportunitats i progrés social: 28 de setembre de 2018,

*  Economia social i sostenible al servei de les persones: 5 d’abril de 2019.

* Ubicacié d’'unvinilamb la informacio dels 4 valors corporatius en els vidres de recepci6 de la Seu

Central.
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5.2.2 1l Pla d’Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes, 2017-2020

FINALITAT DE UACTUACIO

El Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre dones i homes de Barcelona Activa vol aconseguir integrar la igualtat
entre dones i homes a l'organitzacio i, a més, contribuir a que la societat prengui consciéncia que aquest
objectiu permet millorar la productivitat i la competitivitat de les empreses de la ciutat, aixi com les
condicions de treball, la formaci6 de les persones treballadores, i la conciliaci6 de la vida laboral, familiar i

personal.
DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Laigualtat entre dones i homes és un principi juridic
universal reconegut en diversos textos internacionals
sobre drets humans, entre ells, larticle 14 de la
Constituci6 espanyola que proclamael dret a la
igualtatiala no-discriminacio per rad de sexe, i la
Convencid sobre UEliminacio6 de totes les Formes

de Discriminacié contra la Dona, aprovada per
[Assemblea General de les Nacions Unides el
desembre de 1979.

Laigualtat de génere és, aixi mateix, un principi
fonamental en la Uni6 Europea. Des de lentrada en
vigor del Tractat d’Amsterdam, 'l de maig de 1999,
laigualtat entre dones i homes i leliminacié de les
desigualtats sén un objectiu que s’ha d’integrar en
totes les politiques i accions de la Uni6 Europea i dels
seus paisos membres.

Lany 2007 es va presentar la Llei Organica 3/2007,
de 22 de marc, per a laigualtat efectiva de dones i
homes, amb la finalitat de dur a terme politiques
actives que, de manera integral i coordinada,
acabessin amb els obstacles que impedeixen o
dificulten laigualtat de génere en la nostra societat.

Aquell mateix any, un cop presentada la llei per a la
igualtat efectiva de dones i homes, Barcelona Activa va
impulsar i crear la Comissi6 d’lgualtat amb la finalitat
de vetllar i garantir per la igualtat efectiva de genere.

Barcelona Activa va elaborar, d’altra banda, el primer
diagnostic i Pla d’lgualtat d’Oportunitats per al
periode 2009-2010 com principal marc de referéncia
de les politiques d’igualtat a lorganitzacié. Des
d’aleshores, ha avancat en promoure i garantir la
igualtat efectiva de génere i, a finals de 2016, es va
presentar el Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre
dones i homes per al periode 2017-2020.

Aquest Il Pla recull un conjunt de mesures per
garantir que les persones, amb independéncia del
seu sexe, participin igualment en laccés, la promocio,
la formacid i en les altres practiques que es duen
aterme a lorganitzacio, i també per equilibrar la
preséncia de dones i homes a la plantilla.

ElIl Pla esta elaborat per optimitzar la gesti6 de les
persones de lorganitzacio i per eliminar qualsevol
tipus de discriminacié que hi pugui haver a lempresa
per rad de sexe.

Es tracta de garantir, en definitiva, la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre les dones i homes que
conformen la plantilla de Barcelona Activa i, entre
d’altres, cerca les fites seguents:

Eliminar els desequilibris i les desigualtats que

hi pugui haver en lorganitzacio respecte de la
preséncia, la categoria professional i la participacio
de dones i homes en tots els ambits organitzatius.

Garantir que en la selecci6, contractacio, formacio,
promoci6, retribucié salarial, classificacio
professional i avaluacié de lacompliment es dona el
mateix tracte i sofereixen les mateixes oportunitats
entre les dones i homes de la plantilla.

Assegurar una gestio adequada del talent de

les persones treballadores, deixant al marge els
prejudicis i els estereotips que es manifesten en la
societat actual.

En aquest sentit, la diagnosi de génere es va dur
a terme mitjancant una metodologia quantitativa
i qualitativa basada en una analisi de les dades i
documentaci6, i en la participacié de les persones
treballadores.

Aquesta participacié es va mesurar en base a un
questionari online contestat per 205 persones
treballadores que, en el seu moment, representaven
el 73% de la totalitat de la plantilla.

També es van realitzar un total de 24 entrevistes

en profunditat entre persones de la plantilla de
Barcelona Activa escollides a latzar, a més del treball
de seguiment i consens efectuat per la Comissio
d’lgualtat en les diverses reunions de treball
tecniques realitzades.

La diagnosi de génere esta estructurada en cinc
apartats:

Comunicacié corporativa i formacié interna
* Transversalitat de génere
*  Representativitat
* Condicions laborals

* Prevenci6 deriscos laborals i assetjament en
lentorn laboral
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Per a cadascun d’aquests apartats es van presentar un total de 41 mesures especifiques per afavorir la
igualtat de genere en lorganitzacio:

Comunicaci6 corporativa i formacié interna:
es proposen 10 mesures per assolir els
objectius seglents:

Promoure i adquirir una imatge corporativa
igualitaria que visualitzi el paper de les
dones iun llenguatge inclusiu.

Sensibilitzar i formar la plantilla en igualtat
de genere i diversitat.

Actualitzar, divulgar i fer accessible la Guia
d’Estil per a un llenguatge no-sexista i
igualitari, que eviti estereotips de genere.

Condicions laborals: es proposen 9 mesures
per assolir els objectius seglents:

« Afavorir laccés ila permanéncia de les
dones en condicions d’igualtat de sexe i
genere.

« Promoure accions que compatibilitzin
locupacioé amb les responsabilitats
familiars i el temps personal.

+ Recopilar dades a través d’indicadors
elaborats des de la perspectiva de génere
per visualitzar les diferéncies respecte de
les condicions laborals entre les persones

43

* Transversalitat de génere: es proposen 13
mesures per assolir els objectius seguents:

treballadores.

* Prevenci6 de riscos laborals i assetjament en

« Aplicar transversalitat de génere en tots

els departaments i accions de Barcelona
Activa.

Realitzar el seguimentiimplementacio del
segon Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre
donesihomes.

Mantenir la Comissié d’lgualtatila figura
professional d’agent d’igualtat.

Representativitat: es proposen 4 mesures per
assolir els objectius seguents:

Assolir major paritat entre dones i homes,
tant a nivell de segregacié vertical com de
segregacio horitzontal.

Aconseguir en totes les condicions laborals
la paritat entre dones i homes.

Establir processos de seleccid i promocio
totalmentigualitaris.

Pentorn laboral: es proposen 5 mesures per
assolir els objectius seguents:

«  Reformar el compromis institucional amb
la prevencié i la lluita contra els diferents
tipus d’assetjament.

+ Intensificar la capacitacié i formacié
de tot el personal en la prevencié de
lassetjament sexual, per raé de sexe i
diversitat sexual, i especificament en
el departament de Prevencié de Riscos
Laborals i Recursos Humans.

« Dotar a les persones que treballen a
Barcelona Activa d’estrategies d’actuacio
davant de situacions d’assetjament en
lentorn laboral.
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.............................................................................

.....

.............................................................................

s, Principals accions realitzades per promoure i garantir la igualtat
“..... degénerealorganitzacio i en la gestio6 interna de Barcelona Activa.

'''''

* Incorporaci6 de la figura professional de
lagent d’igualtat.

* Elaboraci6 del Pla de formaci6 en igualtat
de génere i realitzaci6 de les tres accions
formatives obligatories per a la plantilla:

*  “lgualtat de génere, diversitat i mercat
de treball” (2017). Hi van participar 370
persones.

* “Comunicaci6 no sexista, llenguatge
inclusiu” (2017-2018). Hi van participar 309
persones.

*  “lassetjament a la feina. El Protocol de
Barcelona Activa” (2018). Hi van participar
332 persones.

* Revisi0iactualitzacié del document del Pla
d’acollida en clau de génere.

* Elaboracié del primer Manual d’acollida per
al personal docent, que recull, entre d’altres
aspectes, la politica d’igualtat de génere de
Barcelona Activa, i lainclusio del llenguatge i
imatges no sexistes i inclusives.

.............................................................................

ADHESIONS, PREMIS | RECONEIXEMENTS

Charter de la Diversidad. Barcelona Activa és
unade les 843 empreses signants d’aquest
compromis voluntari i gratuit obert a totes les
empreses i institucions que vulguin expressar
el seu suport, i promulgar els principis
d’igualtat, inclusio de la diversitat i de la no-
discriminacio6 en Uentorn laboral.

Mencié honorifica especial de la Fundacién
Alares (any 2018), per la bona gesti6 de la
diversitat i la inclusioé social i laboral, en el
marc dels IV Premis internacionals en gestio
de la diversitat humana a lempresaila seva
inclusi6 laboral.

Reconeixement durant el 2019 com a bona
practica per part del Pacte Mundial a les
accions de formaci6 i sensibilitzacio en
igualtat de genere adrecades a la plantilla de
Barcelona Activa.

* Realitzacié d’accions de sensibilitzacio.
Entre d’altres, es va commemorar amb
diferents activitats i actes el dia 8 de marg, Dia
Internacional de les Dones, el dia 22 de juny,
Dia Internacional de l'Educacié no Sexista i,
el dia 25 de novembre, Dia Internacional per
lEliminacié de la Violéncia vers les Dones

* Actualitzaci6 del Protocol per a la prevencio
i labordatge de l'assetjament a la feina,
millorant algunes definicions i incorporant
lassetjament per motius de diversitat sexual.

* Introducci6 de clausules socials de génere
en els contractes i convenis d’empresa, en el
marc de aplicacié de la Guia de contractacio
publica social de lAjuntament de Barcelona.

* Elaboraci6 dels primers indicadors de
pressupostos amb perspectiva de génere,
experiéncia que es pretén implementar a tota
lorganitzacio, per exemple, en la redaccio
de criteris per incorporar la perspectiva de
genere en lorientaci6 professional.

.............................................................................

:"@? Pacto Mundial
W / RedEspariola
2
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5.2.3 Pla de Responsabilitat Social Corporativa (RSC) 2018-2020

FINALITAT DE UACTUACIO

Implementar la Responsabilitat Social Corporativa (RSC)'° en tots els ambits de l'organitzacié, en
aspectes com l'impacte social, les condicions de treball, 'impacte ambiental, el bon govern,ila compraila
contractacié responsable, de tal manera que es doni resposta satisfactoria a les expectatives dels diferents

grups d’interés de Barcelona Activa.
DESCRIPCIO DE LACTUACIO

El concepte d’RSC implica que les organitzacions
decideixen voluntariament contribuir a lassoliment
d’una societat millor i d’'un medi ambient més net.

Es basaen laidea de que el funcionament general
d’una organitzacio6 s’ha d’avaluar tenint en compte

la seva contribucié combinada amb la prosperitat
econdmica, la qualitat del medi ambient, i el benestar
social de la societat en la qual s'integra.

Pretén buscar lexcel-léncia en lorganitzacio, atenent
amb especial atencié a les persones i les seves
condicions de treball, aixi com a la qualitat dels

seus processos de servei amb la incorporacié de

les tres facetes del desenvolupament sostenible:
lecondmica, la social i la mediambiental, fet que
afavoreix la consolidacio de lorganitzacio, promou el
seu exit economic i referma la seva projeccié de futur.

En aquest context, lany 2016 es van establir les
bases per a un nou pla d’RSC de Barcelona Activa, per
tal de definir-ho al llarg de 2017, i posar-ho en marxa
a partir de 2018 de forma progressiva a tota lactivitat
de lempresairendint comptes del bon govern de
lorganitzacié. La missio, valors i estrategies definides
per Barcelona Activa condicionen els criteris,
lorientaci6 i el contingut del Pla d’RSC.

En el desenvolupament del Pla d’RSC de Barcelona
Activa s’ha tingut en compte el marc institucional
extern, conformat, principalment, per compromisos,
estrateégies, normes i guies ja desenvolupades per
lAjuntament de Barcelona, i que estan alineades
amb criteris i practiques de responsabilitat social

i sostenibilitat. Aquestes iniciatives son referent

i condicionen lorientacié i contingut d’un seguit
d’accions d’RSC de Barcelona Activa.

Les cinc palanques que marquen el desenvolupament dels objectius i accions estrategiques del Pla d’RSC de

Barcelona Activa son:

1 Bon govern. Conjunt de principis, valors,

¢ normesibones practiques que han de guiar
lactuacio de les persones amb alts carrecs
idirectives, i la resta de treballadores i
treballadors del sector public,amb lobjectiu
de que les administracions funcionin amb la
maxima transparéencia i ética publica, i que
els serveis que presten siguin de qualitat,
eficients i Gtils per a les persones.

..........

..........

2 ¢ Persones. Foment i manteniment d’un

: entorn de treball de qualitat que afavoreixi la
motivacio, la retencié del talent i el benestar
de les persones.

..........

..........

3 Comunitat. Vetlla per lhonestedat i la

¢ qualitat en la relacié de provisié de serveis,
procurant la satisfaccié dels beneficiaris i
de les beneficiaries, i limpacte social de les
activitats desenvolupades.

..........

10 A partir d’ara RSC.

..........

: 4 : Cadena de valor. Gestio dels serveis, des de
: lesempreses proveidores fins els beneficiaris i

""""" les beneficiaries,amb un enfocament especial
en els impactes socials i mediambientals.
Implica que lempresa és responsable no
només dels seus actes, sind també dels/de les
seus/ves proveidors/ores, definint uns criteris
de compres responsables, en base als quals
avaluaraiseleccionara a les seves empreses
proveidores, fomentant les bones practiques
entreelles.

5 Medi ambient. Compromis amb la prevenci6
: : delacontaminacio, integracio de la gestio
""""" ambiental en la gesti6 de lempresa amb
lobjectiu d’eliminar, 0 almenys minimitzar,
els impactes negatius en el medi ambient i
potenciar-ne els positius.
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Lobjectiu general del Pla de 'RSC de Barcelona Activa 2018-2020 és orientar-se a la millora de quatre ambits
(estratégic, cultural, operatiu, relacional), mitjancant:

..........

..........

..........

..........

Activitats destinades a incorporar noves
actuacions d’'RSC a la seva estratégia i posar
envalor les existents.

Activitats perqué la cultura d’'una gestio
socialment responsable es reforci i salinei
amb els valors.

Els objectius especifics del Pla son:

Desplegar els eixos estratégics d’'RSC
de Barcelona Activa, associats a les cinc
palanques identificades, en objectius de
desenvolupament i linies d’actuaci6.

Definir i prioritzar els objectius de
desenvolupament, alineats amb
lemmarcament general de 'RSC de Barcelona
Activa, els resultats de la diagnosi, i de l'analisi
d’assumptes rellevants.

Identificar i desenvolupar les linies d’actuacio
associades a lacompliment dels objectius.

..........

i Objectius de loperativa habitual per millorar
: enaspectesinclosos en 'RSC.

..........

..........

¢ Accions per estructurar i millorar la relacié
i ambels grups d’interés.

..........

Assignar els recursos materials i humans, de
manera que garanteixin la realitzaci6 eficient i
eficac de les accions.

Establir un sistema integrat de seguiment,
control i avaluacio de Uexecucio del Pla
d’RSC, mitjancant responsables assignats i
indicadors definits.

Facilitar la integraci6 del Pla d’RSC en la gestio
de Barcelona Activa, com a eina de millora
continua.

El desplegament del Pla d’RSC s’estructura en eixos estrategics, vinculats a les cinc palangques abans citades,
amb els corresponents objectius de desenvolupament, descrits a continuacio.

Objectius de desenvolupament de l'eix
estratégic Bon govern

Posicionar Barcelona Activa com a

entitat plublica compromesa, adoptant i
promovent els principis de responsabilitat
social a nivell local i global.

Incorporar la cultura i gestio ética a
Barcelona Activa alineada amb el seu
model de treball de servei public.

Garantir els requeriments de publicitat
activaieldret d’accés a la informacio,
consolidant el portal de transparéncia.

Garantir la integracio real de 'RSC

a Barcelona Activa, mitjancat el
lideratge estrategic, la gestid integral,
i lacompanyament a una cultura més
sostenible i responsable.

Desenvolupament de pautes de
comunicaci6 institucional per garantir el
dialeg amb grups d’interes.

Comunicar lacompliment de la
Responsabilitat Social, contribuint a la
transparéencia, i incloent la receptivitat cap
als grups d’interés.

Objectius de desenvolupament de l'eix
estratégic Comunitat

*  Ampliar el coneixement dels recursos de
Barcelona Activa entre veinatge i petites
empreses de barri, obrint nous mercats
i apropant Barcelona Activa a empreses
tradicionals.

* Reforcar laccessibilitat a la informacio
i als serveis oferts de Barcelona Activa,
potenciant la facilitat i usabilitat dels
canals de difusi, aixi com la seva
ampliacio.

* Millorar leficacia de les politiques
publiques de Barcelona Activa, identificant

els impactes socials generats en les
persones i empreses usuaries.

*  Contribuir al nou model de ciutat
com a territori compromes amb el
desenvolupament sostenible i responsable
anivell global, mitjancant limpuls de la
Responsabilitat Social Empresarial en el
teixit econdmic i productiu.

* Reforcar el model d’atencid i prestacié de
serveis centrat en la persona,amb una
visié integral i de coparticipacio.



5 Desplegament del model de Desenvolupament Organitzacional (D.O.) 47

e Objectius de desenvolupament de l'eix
estratégic Persones

* Garantir la comunicaci6 interna, la
participacié i la transversalitat, per
contribuir positivament al benestaria
la professionalitzaci6 de les persones
treballadores de Barcelona Activa.

* Propiciar un millor clima intern per al
foment del benestar, de les bones relacions
laborals i del compromis organitzacional.

*  Millorar la professionalitat de les persones
treballadores, com a clau del propi
desenvolupament laboral i d’un bon servei
a la ciutadania.

* Garantir laigualtat de genere i diversitat a
lorganitzaci¢ i gestid interna de Barcelona
Activa.

...............................................................................

,,,,,

. Publicacié primera Memoria RSC 2019 de
< Barcelona Activa.

.....

,,,,,

<7 Adhesi6 al Pacte Mundial de les Nacions

K \/ ¢ Unides. Barcelona Activa, en el marc del seu
| Pla de Responsabilitat Social Corporativa
2018-2020, es va adherir el mes de setembre
de 2018 al Pacte Mundial de les Nacions
Unides per promoure, garantir i implementar
uns principis fonamentals de Responsabilitat
Social Corporativa.

.....

. Fruit de ladhesi6 de Barcelona Activa als 10
£ Principis del pacte Mundial i en el context
del 3er aniversari dels ODS, lorganitzacio
va rebre el reconeixement pel projecte
Punt de Defensa de Drets Laborals com a
bona practica vinculada a 'ODS 8 Treball
decent i creixement econdmic. També, amb
motiu de la Setmana del Genere impulsada
pel Pacte Mundial, es van reconeixer com
a bona practica les accions de formacio
i sensibilitzacié en igualtat de génere
adrecades a tota la plantilla.

.....

.....

- Alineacié amb els Objectius de

¢ Desenvolupament Sostenible (ODS). El Pacte
Mundial també té el mandat de les Nacions
Unides d'impulsar i canalitzar accions entre el
mon empresarial que donin suport als 17 0DS
establerts a lAgenda 2030. En aquest sentit,
Barcelona Activa ha comencat una tasca
d’aproximaci6 als ODS, a la seva naturalesa i a
la seva aplicacié, i ha posat en marxa algunes
actuacions.

'''''

» Objectius de desenvolupament de l'eix
estratégic Cadena de valor

*  Esdevenir motor de canvi de la ciutat
promovent models d’empresa amb alt
retorn social i ambiental a través de la
compra publica.

* Objectius de desenvolupament de l'eix
estratégic Medi ambient

*  Millorar la sostenibilitat ambiental de
Barcelona Activa.

Cadascun d’aquests objectius desplega
les corresponents linies d’actuacié amb la
descripci6 d’activitats especifiques.

...........................................................................

D'una banda,ien el marc de la participacié en el
grup de treball municipal sobre ODS, coordinat pel
Gabinet Técnic de Programacio de lAjuntament

de Barcelona, a Barcelona Activa s'’ha realitzat
una primera tasca d’identificacio de serveis i/o
programes de la seva cartera de serveis que
estarien contribuint a lassoliment d’alguns
d’aquests ODS. Aquest recull d'informaci6 s’ha
compartiten el sid’aquest grup i s'incloura
properament a lInforme sobre la situaci6 dels ODS
a lAjuntament de Barcelona.

Per altra banda, s’ha realitzat un analisi per
vincular els diferents objectius del Pla d’RSC de
Barcelona Activa amb els ODS. Aquesta relacié es
pot observar a la Memoria RSC, en cadascun dels
apartats on es tracten els cinc ambits del Pla.

MEMORIA
RESPONSABILITAT
SOCIAL
CORPORATIVA
2018

-
oibo, SR [oY5
g8 8 b

Jr
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5.2.4 Sistema de Gestié de la Qualitat

FINALITAT DE UACTUACIO

Gestionar i supervisar de manera continua la qualitat en els processos certificats, i aportar suport per
millorar el conjunt d’aspectes (serveis, funcionament organitzatiu, satisfaccioé de diversos agents) que
intervenen en la concreci6 de la gesti6 de la qualitat en una organitzaci6é enfocada cap a l'excel:-léncia.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

En el context economic i social actual totes les orga-
nitzacions viuen un entorn de desafiaments i de can-
vis constants. Per afrontar-los amb éxit, els models
de gestio de la qualitat ofereixen potents eines per a
la millora dels productes o serveis que ofereixen, per
ala presa de decisions, i per a lestabliment d’estra-
tégies que els permetin avancar cap a lexcel-léncia.

La instauracio d’'un model orientat a lobtencié de

la satisfacci6 de les persones usuaries dels serveis
prestats és fonamental en totes les organitzacions i,
per aconseguir-ho, és necessari un canvi cultural que
suposa la implementacié, entre d’altres, d’'un nou mo-
del de participaci6, motivacié i formacio del personal,
compassat amb un sistema de gestio de la qualitat.

La filosofia de gesti6 centrada en la qualitat total,
basada en la participacié de totes les persones
treballadores de lorganitzacio, que es focalitza en
augmentar la satisfaccio de la clientela externa i
interna, també millora leficiéncia organitzativa i
permet obtenir beneficis per a tots els grups d’interés
de lorganitzacio i per al conjunt de la societat.

Lany 2002, Barcelona Activa va implantar el Manual
de qualitat segons la norma UNE-EN-ISO 9001:2000.
Durant els anys seglents s’ha anat revisant i
modificant el sistema de gestié de qualitat fins a
ladaptacié a la revisié de la norma UNE-EN ISO
9001:2015.

...........................................................................

RESULTATS OBTINGUTS

Les parts interessades relacionades amb el Sistema
de Gesti6 de la Qualitat de Barcelona Activa sén:

*  Ajuntament de Barcelona i altres entitats
municipals

* Direcci6 de Barcelona Activa

* Personal de Barcelona Activa

* Persones clientes i usuaries

*  Empresesinstal-lades

* Proveidors/ores i professionals experts/es

* Organismes financadors

* Ciutadania

* Altres administracions
La comprensid de les necessitats de les parts
interessades relacionades amb el Sistema de Gestié

de la Qualitat van quedar reflectides en el document
Bases per a una nova Barcelona Activa.

Elsriscos i oportunitats R
associats a cada part ey,
interessada des de la
perspectiva de la gestio

de la qualitat, queden
oportunament registrats en
el sistema d’identificacio de
riscos i oportunitats.

...............................................................................

Processos certificats Processos certificats

Equipaments relacionats

del sistema de gestio —
Programes experiencials

Seu Central de Barcelona Activa

de la qualitat:

Ca N’Andalet

Centre per al Desenvolupament Professional (Porta22)

Centre per la Iniciativa Emprenedora Glories

Formaci6

Cibernarium

Convent St. Agusti

Seu Central de Barcelona Activa

Almogavers Business Factory

Incubadora Glories

Instal-lacio d’empreses

Parc Tecnologic

InnoBAdora

Incubadora d’alt impacte tecnologic
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Per a cada procés certificat sidentifiquen els punts forts (factors significatius del sistema de qualitat que s’han
de mantenir i reforcar) i els punts febles (classificats en riscos i oportunitats de millora), sobre els que, en funcié
de la sevarellevancia, sestableixen plans d’accié. Els punts febles queden registrats a la identificacio de riscos i
oportunitats.

Durant lany 2017 es va realitzar una analisi i seguiment dels punts forts, riscos i oportunitats de les arees
certificades. A més del seguiment ordinari que es realitza per part de cada responsable dels processos
certificats, es duen a terme reunions entre el Departament d’Organitzacio i Qualitat i les persones
responsables de les arees certificades, a fi i efecte de veure la seva evolucié i com, des d’un punt de vista
organitzatiu, es poden agilitzar i/o resoldre algunes de les qlestions identificades com a riscos. Aixi, es van
agilitzar alguns processos, com ara lelaboracié d’'una normativa d’'Us dels equipaments de lorganitzacié i es va
aprovar un protocol d’Us del catala a les aules de Barcelona Activa.

Cada direcci6 executiva i operativa manté el control i seguiment dels seus propis indicadors del sistema de gestio6
qualitat. Al 2019, s'espera obtenir la certificacid ISO per a la incubadora Mediatic, InnoBA i Nou Barris Activa.

Mapes de processos del sistema de gesti6 de
la qualitat elaborats:

« Mapa de processos de suport
+ Recursos humans
« Sistemes d’informacié
+ Recursos econdomics
« Serveisjuridics
+  Qualitat
«  Mapa processos de formacié
« Casesdoficis
« Plans d’ocupacio
«  Mapa processos d’instal-lacié d’empreses
+ Instal-lacio
« Serveis associats
« Mapa processos de programes experiencials
« Oferta formativa convocatories
« Oferta formativa estable
Elaboraci6 de protocols per estandarditzar
pautes, reglaments o criteris que afecten a

diferents ambits organitzatius. Alguns dels
protocols elaborats son:

+ Reglament d’'usos dels equipaments de
Barcelona Activa

« Protocol peralls del catala ales aules de
Barcelona Activa

«  Protocol d’Us de xarxes socials

«  Protocol de comunicacio interna d’actes a
Barcelona Activa

«  Manual d’Us i actualitzaci6 de la cartera de
serveis Barcelona Activa

»  Protocol per alarecepcio i atenci6 de visites

Disposicié d’'un entorn informatic Questback
per realitzar la valoracié de les dades de
satisfaccio, que permet realitzar enquestes
online. Aquest entorn es complementa

amb leina de gesti6 Business Intelligence

Barcelona Activa-BIBA, que millora la gestio
de lanalisi realitzada en lentorn Questback.
També es continuen realitzant enquestes en
format paper. La mitjana global de satisfaccio
lany 2017 va ser de 8,62 sobre 10.

Integracio en el sistema de queixes i
suggeriments de l'Ajuntament de Barcelona,
sistema certificat també per la norma IS0,
amb el Departament d’Avaluacié Incidéncies

i Reclamacions i Qualitat, de la Direccid
d’Atenci6 al Ciutada. Les reclamacions

0 suggeriments rebuts representen
guantitativament un volum molt baix respecte
al nombre total de persones ateses.

Valoracié molt positiva de les auditories
internes i externes realitzades d’acord als
requisits de la norma ISO 9001:2015, amb
uns resultats de 0 no conformitats i 10/15
observacions o oportunitats de millora. S’hi
destaca com a punt fort de lorganitzacio
lesforc realitzat en la gestio del risc per part
de cada area i les accions de millora derivades.
Cada area certificada realitza el seu propi
analisi de riscos i oportunitats, que és objecte
de seguiment cada sis mesos.

Incorporacio al web corporatiu de la politica,
activitats i assoliments del sistema de gestid
de la qualitat.

Assignaci6 de recursos al Sistema de Gestio
de la Qualitat:

+ Una persona com a responsable del
Departament d’Organitzaci6 i Qualitat que
gestiona tot el sistema.

« Una persona com a técnica del
Departament.

»  Pressupost especific per a la realitzacié de
les auditories internes i externes de la ISO
9001:2015.

+ Pressupost per ala posada en marxa de
projectes de millora relacionats amb la
gestid de la qualitat.
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5.3 L'estil de direccié i comandament

Un estil de direccié i comandament orientat cap al
lideratge dels equips i les persones és un aspecte
clau en la implantacié de politiques basades en el D.O.

La relacié entre la direcci6 i el conjunt de
professionals de lorganitzacié ha d’estar
fonamentada en els valors corporatius compartits i
interioritzats, que han de ser portats a la practica de
forma exemplificant.

Tal com diu el professor en administracio
d’organitzacions Richard L. Daft (2004): “Les accions
parlen més fort que les paraules, aixi que els i les liders
basats en valors han de practicar el que diuen”!.

Aixi mateix, José Maria Gasalla, professor de Deusto
Business School i creador del model de gestio per
confianca'?, apunta que cal fer un mix entre un rol de
direccié que alinea, enforteix, orienta, forma i cuida, i
un rol de lider-coach que pregunta, conforta, facilita
laprenentatge i crea espais de confianca.

Finalment, cal tenir present el paper del dialeg de
ladireccié amb el conjunt i les diferents parts de
lorganitzaci6 a fi de promoure un model d’interaccio
conversacional. “Leadership is a conversation” (Boris
Groysberg i Michael Slind, 2012) és el titol d’un
article publicat a la Harvard Business Review, on els
autors subratllen la importancia de que el personal
directiu gestioni la comunicaci6 organitzacional
com un procés dinamic de conversa que superi el
simple fet de transferir informacié. Aixd implica
desenvolupar aspectes de tipus interpersonal com la
intimitat, la interacci6, la inclusi¢ i la intencionalitat,
que impulsin lorganitzacié cap a un model
conversacional.

Aguests plantejaments han de permetre avancar
cap a un tipus d’organitzacié menys jerarquica i

més horitzontal, on es promogui lautonomiai la
proactivitat dels i de les professionals, el foment del
treball transversal i en equip, i la intraemprenedoria.

Tots aquests plantejaments s’han concretat en

el disseny i execucié d’'una actuacié especifica
associada a la realitzacio del programa directiu
Liderar equips de treball, que es detalla a continuacio.

........................

11 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 203. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).

12 La nueva direccién de personas. La direccion por confianza (DpC). José Maria Gasalla. Madrid. Piramide. 2014.
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5.3.1 Programa de desenvolupament directiu Rol directiu i lideratge
relacional

FINALITAT DE LACTUACIO

Crear un marc i uns criteris compartits entre els directius i les directives i comandaments de Barcelona
Activa sobre com exercir el lideratge d’equips i persones.

DESCRIPCIO DE L'ACTUACIO

Durant lany 2018 s’ha portat a terme el programa de desenvolupament directiu Rol directiu i lideratge
relacional, adaptat de forma especifica a tres col:-lectius:

* Lesdireccions executives,amb el seu programa enfocat al disseny d’un projecte de transformacio.
* Lesdireccions operatives, amb el seu programa enfocat al disseny d’un projecte directiu aplicat.

* Elsilesresponsables,amb el seu programa enfocat al treball en equip i a lorganitzacio i gestio del propi
temps.

El programa ha estat estructurat en tres moduls:
* Lideratge relacional
* Treballenequip

*  Organitzacio i gestio del propi temps

..........................................................................................................................................................

.....

‘‘‘‘‘

* Direccions executives: 3 persones
* Direccions operatives: 15 persones

*  Responsables: 39 persones
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5.4 La participacié del personal

“Una organitzacié basada en persones és aquella

en que les persones poden participar en la seva
plenitud, amb la seva emocié6, el seu pensament i

la seva accié. Les persones no sén cost, recurs, ma
d’obra, ni res per lestil; les persones no sén robots

ni maquines intercanviables que susen i es llencen
quan ja no interessen. | les persones, per aplicar no
només les seves mans, sind la intel-ligeéncia i la passio
en lorganitzacio, necessiten no només una feina, siné
un espai de llibertat personal i un proposit profund a
desenvolupar.

Per aixo, les organitzacions necessiten desprendre’s
de la rigidesa de les jerarquies i els procediments, i
donar pas a lautogestio i a la intel-ligencia col-lectiva,
que sén eines molt més poderoses i eficients en
entorns volatils i complexos com els actuals™?

Aquest plantejament, de valoracio de les
aportacions i la participacié activa de les persones
en lorganitzacio, ha estat plenament assumit per

la nova Barcelona Activa i ha estat desenvolupat a
través les seves politiques de D.O mitjancant limpuls
de la participacié de tot el personal en la definicié

i en el seguiment dels valors i de les politiques
estratégiques de lorganitzacié.

Aixi mateix, s’ha promogut un linia de dialegs directes
de la directora general amb els diferents col-lectius
professionals de lorganitzacio, dues vegades a lany,
afi de prendre directament el pols a les inquietuds i
propostes d’aquests/es professionals per part de la
Direcci6 al més alt nivell.

Com diu Moratalla (2006): “Dialogar és participar

i pertanyer a aquest espai comu que transforma a
cada un dels individus, un espai teixit de preguntes i
respostes on es descriu i conquista un horitzé comu™,

Aquest plantejament corporatiu de la participacio
s’ha concretat en les actuacions seglents:

* Convencions de seguiment d’objectius i
presentacio de projectes

* Trobades amb la directora general

5.4.1 Convencions de seguiment d’objectiusi presentacié de projectes

FINALITAT DE LACTUACIO

Donar visibilitat als projectes relacionats amb les 10 linies estratégiques i els objectius que s’hi relacionen.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

La participacié del personal en la gesti6 organitzacional implica una serie d’avantatges organitzatives, entre les

quals destaquen les seglents:

* Les persones treballadores sén conscients de
la importancia del seu treball i del seu rol o
funcié en lorganitzacié.

*  Permetidentificar les competéncies i
limitacions de les persones treballadores en
lexercici de les seves tasques.

* Possibilita acceptar les responsabilitats
davant d’aquells possibles problemes
que puguin sorgir i aportar les solucions
oportunes.

........................

* Permet adoptar una posici6 proactiva
per detectar les necessitats de formacio i
augmentar les competéncies, coneixements i
experiéncies de les persones treballadores.

* Posaencomuidemanera lliure, la
transferéncia de coneixements i experiéncies i
lintercanvi d’idees.

* Facilita la discussié sense embuts sobre
aquells problemes i temes d’interes
relacionats amb la gestioé de lorganitzacio.

13 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 428. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzéalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).

14 Moratalla, A. D. (2006). Dialogo. En Beuchot, My Arenas-Dolz, F (directors), 10 palabras clave en hermenéutica filosofica. Editorial Verbo

divino, Navarra.
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Alguns dels beneficis que sobtenen amb la
participacio del personal son:

* Persones treballadores motivades,
compromeses i involucrades en lorganitzacio.

* Augmentde la capacitat d'innovacié i
creativitat per a la definicié dels objectius de
lorganitzacio i el seu assoliment.

* Persones treballadores disposades a
participar i contribuir a la millora continua.

* Persones treballadores valorades pel seu
treball, afavorint la retenci6 del talenti el seu
benestar professional.

A partir d’aquests plantejaments associats al

D.0., Barcelona Activa cerca la participacid i la
implicacié del maxim de persones que hi treballen,
posant en marxa espais de comunicacio, dialeg i
coordinaci6 directa entre la Direccio General i les
direccions executives i operatives amb tots els
col-lectius de lorganitzacio6 en diferents formats.
Aquesta interaccio transversal serveix per identificar
problemes i desajustos, i poder abordar-ne una
soluci6 conjunta i participada. Entre aquests espais
hi ha les convencions de seguiment dels objectius.

Les convencions de seguiment dels objectius i
presentacio6 de projectes soén la continuitat de la

.............................................................................

.....

“ Nombre de participants
< per convencio:

* 31/03/2017:370 persones
*  29/09/2017:330 persones
* 23/03/2018:320 persones
°  28/09/2018:352 persones

* 05/04/2019:390 persones

.....

* Nombre de projectes
< presentats per convencio:

* 11 projectes a31/03/2017
* 10 projectes a 29/09/2017
* 7 projectesa 23/03/2018
* 7 projectesa 28/09/2018

* B projectes a05/04/2019

sessi0 estrategica duta a terme el setembre del 2016,
procés participatiu intern que dona lloc al document
Bases per a una nova Barcelona Activa, que va iniciar
un enfocament corporatiu d'impuls de la participacio.

Aquesta actuacié va obrir el cami a un politica
participativa, interactiva i sistematica de la Direcci6
amb el conjunt del personal a 'hora d’establir un
dialegide recollir propostes pel que fa al disseny,
desplegament i avaluacio dels objectius de
lorganitzacio.

Les convencions sén un espai de trobada semestral
amb totes les persones treballadores, la Direccié
General i totes les direccions executives i operatives,
on es presenten projectes rellevants que donen
acompliment als objectius de lorganitzacié.

Els projectes que es presenten han d’estar vinculats
a algun dels valors corporatius que es van acordar

de forma participada en la sessi6 estratégica de

lany 2016: igualtat d’oportunitats i progrés social;
cooperacio dins lorganitzacié iamb els i les altres;
economia social i sostenible al servei de les persones;
i esperit de servei public i ética professional i
personal.

Des del seu inici, shan organitzat cinc convencions
de seguiment d’objectius, dues el 2017, dues més el
2018, iunael mes d’abril de 2019.

.............................................................................

A les convencions en qué s’ha dut a terme un comput,
s’han registrat un total de 464 idees de millora dels
projectes presentats.
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5.4.2 Trobades amb la directora general

FINALITAT DE UACTUACIO

Obrir un espai participatiu d’intercanvi d’inquietuds i d’idees de millora entre la directora generali els

diferents col:lectius professionals de 'organitzacié.

DESCRIPCIO DE LACTUACIO

El nou model de gestié de Barcelona Activa a partir
del D.0. s’ha marcat com a prioritari la construccio
de nous espais per a la participaci6 de totes les
persones treballadores de lorganitzacio.

Un d’aquests espais ha estat la realitzacio de
trobades anuals de la directora general amb els
diferents col-lectius professionals.

Aquestes trobades ssemmarquen dins del model de
gestid amb participacié impulsat des de la Direccio
de Desenvolupament Organitzatiu.

Tots aquests processos de participacio parteixen
d’un objectiu clarament definit i sempre s’ha buscat
obtenir un valor practic i operatiu a partir de les
aportacions fetes pels diferents grups participants.

Altres valors complementaris sén el foment de
la comunicacié interna, la cohesio6 del grups
professionals, el treball en equip, i la participacid
activa i productiva.

El compromis de la directora general és portar a
terme una reuni6 anual amb els diferents col-lectius
professionals, on es tracta, entre d’altres aspectes,
de fer un seguiment de levoluci¢ dels problemes
detectats i de laimplantaci6 d’arees de millora.

Les trobades s’han realitzat amb els col-lectius
professionals seglents:

* Responsables

*  Secretaries de Direccio
* Personal Administratiu
* Equip tecnic mig

* Equip tecnic superior

*  Experts docents

En les sessions es tracten aspectes relacionats fonamentalment amb competéncies relacionades amb el
rol professional de cada col-lectiu, aixi com els reptes i punts de millora que caldria tenir en compte per a un
millor desenvolupament del rol professional del col-lectiu. Les sessions, d’'una durada de 2 hores i 30 minuts,

parteixen de lestructura seglent’s:

* Desenvolupament d’'una activitat de
networking entre els i les participants.

* Presentacio6 de la sessi6 per part de
la directora general i del director de
Desenvolupament Organitzatiu.

* Presentaci6 de lactivitat i objectius finals de la

sessio, que son identificar i compartiramb la
directora general els punts seglents:

« Quinesdificultats trobo en el
desenvolupament de la meva feina®?

» Que puc fer per millorar-ho?
« Qué pot aportar lorganitzaci6?

* Dinamica grupal per tal de fomentar la

participaci6 activa, on es creen diversos grups de

treball al voltant dels valors de Barcelona Activa.

*  Reflexi6 individual i posada en comu:

» Cada membre dels equips creats treballa
de forma individual en la identificacio
dels principals aspectes de milloraien
laportacié d’accions de millora.

« Unavegada identificats els diferents
factors, es consensuen en grup les
aportacions individuals i s'identifiquen les
idees considerades més rellevants per ala
majoria del grup.

*  Exposicié d’idees principals i debat, on una
persona representant de cada grup exposa les
idees consensuades a nivell grupal i reben el
feedback per part de la directora general.

* Presentacié del resum de les principals
aportacions i aspectes destacats, tant
individuals com de grup.

15 Les sessions amb el col-lectiu de responsables sestructuren amb certes diferéncies respecte a la resta de col-lectius.



Recull de les idees obtingudes per les
persones participants en format taula. Al
costat de cada idea o aportacio, es destaca
el nombre de vegades que han aparegut
comentaris relacionats amb el mateix
concepte.
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Seguiment dels punts de millora. Un cop
comentats els aspectes observats en les
sessions, es proposa treballar les principals
dificultats amb els equips técnics per tal de
detectar quines son les necessitats concretes
de cada Direcci6 per, aixi, poder treballar en la
seva millora.

..........................................................................................................................................................

,,,,,

s Lessessions anuals realitzades durant lany
HEVAS B, _
“..... 2018 van ser les seguents:

.....

,,,,,

s, Lessessions anuals realitzades durant lany
HEV AN . :
“..... 2017 van ser les seguents:

.....

*  Col-lectiu Responsables, celebrada el
mes de gener (30 persones).

* Col-lectiu Secretaries de Direccio, el mes
de maig (4 persones).

*  Col-lectiu Personal Administratiu,amb la
participacié de 70 persones, repartides
en dos torns (34 persones al primer i 36 al
segon).

*  Col-lectiu Equip técnic mig, celebrada el
mes d’octubre, amb participacié de 123
persones, repartides en dos torns (46
persones al primer i 77 al segon).

* Col-lectiu Equip tecnic superior,
celebrada el mes de novembre, amb
lassisténcia i participacio de 88
persones, repartides en dos torns (37
persones al primer i 51 al segon).

*  Col-lectiu d’Experts i Expertes docents,
celebrada amb la participacié 11 persones.

*  Col-lectiu Responsables, celebrada el
mes de febrer (33 persones).

*  Col-lectiu Secretaries de Direcci6,
celebrada el mes d’abril (5 persones).

*  Col-lectiu Personal Administratiu,
celebrada el mes de maig (63 persones).

*  Col-lectiu Equip técnic mig, celebrada el
mes de juliol (121 persones).

*  Col-lectiu Equip tecnic superior,
celebrada el mes de juliol (100 persones).

¢ Latrobadaamb el col-lectiu d’Experts i
Expertes docents es va celebrar el mes
de febrer de 2019 (11 persones).

* Cadascunade les trobades anuals de
la directora general amb els diferents
col-lectius professionals compta amb
uninforme amb la totalitat de les
aportacions realitzades.
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5.5 L'aprenentatge dels equips i les persones

Laprenentatge col-lectiu i individual, dels equips

i de les persones, ha estat considerat una de les
palanques clau en les politiques de D.O, impulsades
per Barcelona Activa.

Es en aquesta linia de pensament que s'insereix la
reflexio seglient sobre el sentit de laprenentatge,
tant personal com organitzacional: “Les
organitzacions, de la mateixa manera que les
persones, estan preparades per aprendre i és
aquest un mecanisme fonamental per a la seva
supervivencia i el seu desenvolupament. En el cas de
les organitzacions, de forma semblant al que passa
amb altres sistemes socials, aquest aprenentatge
és col-lectiu i aixo implica una gran complexitat de
processos i també de nivells en el desplegament

del mateix. Argyris (1977) va distingir laprenentatge
en un, dos i tres bucles, assenyalant de forma molt
plastica que el primer bucle es planteja aconseguir
fer bé el que sesta fent, mentre que el segon bucle
replanteja la forma en qué s’estan fent les coses per
buscar formes que permetin fer millor les coses que
s’han de fer (es qliestiona no només l'execucio, siné els
plantejaments i procediments per dur endavant les
tasques i activitats). Laprenentatge del tercer bucle va
meés enlla i es planteja les propies actuacions

que es persegueixen. Ja no es tracta de fer les coses i
actuacions que venim fent, siné de fer ‘coses millors.
Aixi doncs, laprenentatge organitzacional que es
planteja una transformacié organitzacional és de
triple bucle en posar en joc la propia missio i visio de
l'organitzacié, aixi com la seva propia manera de ser,
que vindria determinada pels aspectes més basics de
la seva cultura.

Es per aixo que creiem que laprenentatge
organitzacional, quan busca la transformacié de

la propia organitzacio per poder fer ‘coses millors,
ha de prendre en consideracio els quatre elements
fonamentals de tot aprenentatge huma que va
assenyalar Delors (1996): aprendre a conéixer,
aprendre a conviure, aprendre a fer, construir i
transformar la nostra realitat i, sobretot, aprendre a
ser (en el temps) desenvolupant la propia identitat.
Aquests quatre grans objectius de laprenentatge
huma sén també una guia fonamental per a
laprenentatge col-lectiu de les organitzacions.” ¢

Aquest plantejament de laprenentatge
organitzacional sha materialitzat en el disseny i
execuci6 del Pla de Formacié Interna de Barcelona
Activa que es detalla a continuacio.

5.5.1 Pla de Formacié Interna de Barcelona Activa

FINALITAT DE LACTUACIO

Contribuir a dotar lorganitzacioé de més eines i recursos per a la millora del desenvolupament professional
dels equips que la integren. Aquesta finalitat contempla quatre objectius generals del Pla:

............................................................

Capacitar i desenvolupar
professionalment als equips
(formacié especifica i transversal)

............................................................

Contribuir a la millora personal
i professional de les persones
que treballen a Barcelona Activa

........................

Compartir els valors
de Barcelona Activa

Apuntar cap aun model de
desenvolupament professional

16 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 32. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzélez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).
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DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Un dels aspectes que han de tenir present les
organitzacions per seguir sent competitives i donar
un bon servei és el de laprenentatge permanent i
la corresponent capacitacié competencial de les
persones que hi treballen.

Aquests dos factors fan possible que les

persones treballadores vagin actualitzant els

seus coneixements i adquireixin noves habilitats,

a fi de millorar les seves competéncies i poder
realitzar de forma optima les seves funcions dins de
lorganitzacio.

El pla de formacié és linstrument on es defineixen

el conjunt d’accions destinades a millorar els
coneixements, les habilitats i les actituds dels i les
professionals de lorganitzacio, a fi que aguesta
continui sent innovadora, millori de forma permanent
la qualitat en la prestacié dels seus serveis, millori

la qualitat de vida laboral i la satisfaccié personal de
les persones que hi treballen i, en definitiva, pugui i
sapiga respondre satisfactoriament a les demandes

i expectatives de la ciutadania que n'és usuariaia les
de la ciutat en el seu conjunt.

El Pla esta estructurat en dos blocs:

..........

1 : Bloc 1. Formacié transversal.

¢ Sobn accions formatives que donen suport
al desenvolupament de les habilitats
necessaries per a la millora de resultats en
el desenvolupament de les funcions del lloc
de treball. Els ambits a desenvolupar sén:

..........

« Formaci6 en lgualtat.

« Formaci6 i desenvolupament d’habilitats
de productivitat,amb la inclusié d’eines i
coneixements TIC.

« Formacio relacionada amb el
coneixement i Us de llengles que millorin
el nivell competencial idiomatic, sobretot
de langlés. S’'inclou en aquest pla
laprenentatge i millora del catala amb la
possibilitat de la certificacié de nivell.

..........

2 Bloc 2. Formacié especifica.

. Son accions formatives generades com a
resposta a les necessitats que es detectin,
per millorar o adquirir un coneixement
professional especific necessari en els
diferents llocs de treball de Barcelona
Activa.

..........

En aquest sentit, Barcelona Activa ha desenvolupat
un nou pla de formacié, que té una vigéncia en el
periode 2017-2019, i que s’ha elaborat a partir del
plantejament seglient:

* Avaluaci6 de les necessitats formatives
expressades des de les diferents direccions
executives i operatives.

*  Enquesta de detecci6 de necessitats del
primer quadrimestre de 2017,en la qual va
participar el 47% del total de la plantilla.

Aquest pla de formaci6 interna alineat amb el nou
model de Barcelona Activa, donant resposta a tres de
les seves linies estratégiques:

* Millora del benestar, la professionalitzacié
de les persones treballadores, fomentant
lexcel-léncia, la transversalitat, la participacid
i desenvolupant el talent.

* Incorporacié de la perspectiva de genere i de
diversitat a totes les actuacions internes i
externes.

* Incorporacio de la missio, estratégies i
objectius integralment per part de la plantilla i
transversalment a les diferents arees i serveis.

Aquests blocs permeten definir els diferents ambits
de formaci¢ i de desenvolupament d’habilitats i
competéncies professionals, tant técniques com
personals.

El Pla consta d’'un Cataleg de 33 d’accions de
Formacié Transversal, dividit en 6 blocs: productivitat,
habilitats, idiomes, comunicacio, benestar i salut, i
igualtat de genere i diversitat.

Cadascuna de les accions formatives previstes
disposa d’una fitxa descriptiva orientativa que
s'adapta en funci6 de les necessitats i del grau de
transversalitat amb el qual s'executen les accions de
formacié.



58

Gestio del canvi i desenvolupament organitzacional a Barcelona Activa 2016 - 2019

El cataleg d’accions del Pla de Formacio Interna de
Barcelona Activa 2017-2019 és el seglent:

Productivitat
« (estid de projectes
« Excel professional

» Productivitat amb Outlook: treballar amb
calendaris i compartir recursos.

« Productivitat amb Outlook: gestio,
seguiment i administracio.

» Productivitat i col-laboracié al navol. Office
365.

« Productivitat personal

e Mind Mapping: aprén a optimitzar les teves
idees.

Habilitats

» Mediaci6iresolucié de conflictes

e Lideratge personal i Desenvolupament
professional

» Com desenvolupar el teu talent

e Co-creacid i Design Thinking + Lego Serious
Play

Idiomes

« Angles

« Francés (tutories)

e CatalaC2

Comunicaci6

« Elfuturdeltreball:“Xarxes i Col-laboracid”
» Presentacions efectives

» Xarxes socials aplicades al lloc de treball

« Comunicacio en public

*  Formaci6 benestar i salut:

« Técniques deioga per ala millorade la
salut laboral

» Alimentacié saludable de proximitat i
temporada

« Taller “Habits ergonomics”
+ Taller“Usdelaveu”
o Taller “Gesti6 de lestrées”
* Mindfulness:redueix l'estrés i optimitza el
teu rendiment
* Formaci6 igualtat de génere i diversitat

« lgualtat de génere, diversitat i mercat de
treball

« Comunicacio no sexista i llenguatge
inclusiu

» Lassetjamentalafeina

« Eines perintroduir la perspectiva de génere
en el disseny de projectes i en lelaboracié
d’indicadors.

« Comunicacio¢ institucional igualitaria

» Gesti6 dels Recursos Humans i Prevencio
de Riscos Laborals des de la perspectiva de
genere.

« Politiques d’lgualtat de génere i diversitat:
mercat de treball i estratégies de canvi.

« Diversitat sexual i mercat de treball.

Orientativament, el maxim d’hores de formacio
transversal per persona treballadora és de 85 hores
cada any. Les hores realitzades com a formacio
especifica no computen dins d’aquestes 85 hores
anuals.

..........................................................................................................................................................

Esvan duraterme un total de 56 accions

< formatives.

En el total de les accions formatives hivan
participar un global de 1.876 persones.

La totalitat de les accions formatives van tenir
una durada de 586,50 hores.

El nombre total d’hores de les accions

WY formatives va ser de 12.987,50, amb una

mitjana de 6,92 hores per participant.

La mitjana global de la valoraci6 de les

~....." accions formatives va ser de 8,12 sobre 10.
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5.6 La comunicacio interna

“Comunicar, de dalt a baix i de baix a dalt, entre si, de
manera transparent i honesta, és un actiu fonamental
per al funcionament reeixit d’'una organitzacié, una
forma de generar confianca a la plantillo, la qual ha
de comptar amb una informacié exacta i verac del que
succeeix en lorganitzacio. De manera que, sino hi ha
comunicacio, les persones crearan els seus propis
missatges, que solen transformar-se en rumors,
“xafarderies” i, aquestes, en histories inventades,

en molts casos pitjor que la realitat, amb limpacte
negatiu que pot tenir per a tots i totes. Es important
tenir en compte que els empleats i les empleades
poden ser part de la soluci6 i evitar que es converteixin
en part del problema.””

Un element amb una rellevancia especial a remarcar
en lambit de la comunicacié en generalidel D.O.en
particular,com ja sha comentat anteriorment en
lapartat de participacio, és el del dialeg: “.. tenint

en compte el plantejament filosofic, el dialeg no és
tant un instrument amb el qual assolir un objectiu,
sin6 més aviat una actitud de la persona a 'hora de
relacionar-se amb les altres persones; una actitud
que es trasllada a través del respecte i la mateixa
consideracié i tracte de l'altra persona més enlla d’una
simple intencionalitat (...). Moratalla (2016) ho descriu
molt bé en lestudi que fa sobre el dialeg quan diu que
‘el dialeg és comunicacié mantinguda o esdeveniment
relacional que té per objecte la comprensié d’allo
sobre el que es conversa i d'aquell o aquella amb

qui es conversa. Aquesta obertura a la quiestio

sobre la qual es conversa i la persona amb la qual

es conversa permet un espai que pot ser anomenat
intersubjectivitat. Es genera, aixi, la identificacié de
laltre/a com a realitat més enlla de la seva presencia,
reconeixent-lo com a persona, com a interlocutora, i
com a objecte conversacional.” 18

secsesescssescscsseccnce

Aquest plantejament de la comunicacié com a
factor clau en el D.O.i, en concret, laspecte de

la importancia del dialeg com a praxis de relacio
intersubjectiva (generaci6 d’espais per dur a terme
interaccions participatives proactives), ha estat
desplegat en les politiques internes de Barcelona
Activa i sha materialitzat en concret en el disseny i
execuci6 del Pla de Comunicacié Interna BA que es
detalla a continuacio.

] T p——
[pye——

v

17 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 468. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).

18 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 411-412. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco
Javier Gomez Gonzalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).
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5.6.1 Pla de Comunicacio Interna de BA

FINALITAT DE UACTUACIO

Aconseguir que l'equip intern de Barcelona Activa conegui tota lactivitat que es duu a terme dins lagéncia
municipal, i que s’identifiqui amb els seus valors i amb U'estratégia corporativa, tot generant una cultura
cohesionada i un profund orgull de pertinenca, aconseguint, aixi, un millor benestar de totes les persones

que hi treballen.
DESCRIPCIO DE LACTUACIO

Des de que lany 2016 Barcelona Activa va dur a terme
un procés participatiu on es van definir les bases per
a una nova Barcelona Activa i els seus components
estrategics, la comunicacié interna ha estat clau

en el marc del desenvolupament organitzacional
impulsat per la Direcci6 de lorganitzacio.

Comunicaci6 interna, entesa com responsabilitat de
cadascuna de les persones que hi treballen. Aquest
principi de la coresponsabilitat en la comunicacio
implica que tant el personal directiu, el personal de
comandament, aixi com la resta dels equips interns
son corresponsables Ultims de que es generi un

flux de comunicacié eficient en sentit ascendent,
descendent, horitzontal i transversal, sempre sota el
paraigua dels valors de Barcelona Activa.

Disposar d’'una estratégia ben planificada de
comunicacio és fonamental en tota organitzacio. La
comunicacié és una eina important per fomentar

la vinculacio, permetent que els valors siguin
compartits entre els diferents grups d’interés

i,a més, ajuda a millorar el desenvolupament
professional de les persones que integren
lorganitzacio.

Es en aquest sentit que lelaboracié d’un pla de
comunicacié interna ha estat un dels objectius clau
per tirar endavant lestratégia corporativa.

El punt de partida per a l'elaboraci6 del Pla ha estat
detectar les necessitats de comunicaci6 interna

i definir quatre eixos d’actuacié fonamentats en
lestratéegia i les politiques de lorganitzacio.

Aguest eixos actuacio son:

.................................................................

.
.................................................................

.................................................................

.
.................................................................

.................................................................
B

.
.................................................................

Lobjectiu general de lestrategia comunicativa
interna s’ha definit en els termes seguents:

Optimitzar la comunicacié interna a Barcelona Activa,
integrant totes les seves actuacions i canals per tal
de convertir-la en una eina de gestio estrategica

i efectiva, que contribueixi a assolir la missié de
lorganitzacio, millorant la marca interna perque el
conjunt de treballadores i treballadors es sentin
orgullosos de pertanyer a una entitat per qui les
persones treballadores sén el centre de tot.

Per dur-ho a terme, s’han establert un seguit
d’objectius especifics estructurats en tres ambits:

..........

1 ¢ Informar

« Assegurar que lequip intern coneix els
objectius, les prioritats i el perqué de la
seva tasca diaria.

..........

+ Conéixer de forma global el qué
sesta duent aterme a linterior de
lorganitzacio, els programes, projectes i
serveis que realitzen totes les direccions
per tal de donar un optim servei integral
a la ciutadania de Barcelona.

« Potenciariordenar els fluxos
d’informaci6 tant en els canals
ascendents, com en els descendents i
horitzontals.

..........

2 : Integrar:

i« Alinear valors, comportaments, maneres
de ferieines per aconseguir els objectius
estratégics de manera transversal. Que
tothom parli el mateix llenguatge.

..........

« Implicar als membres de lorganitzacio
en accions comunes promovent la
participacit diaria de les persones
treballadores.

3 Motivar:
i« Generar cohesio d’equip i millorar
el clima laboral creant espais per
compartir, aixi com iniciatives perqué
tothom es conegui entre si, millorant la
marca interna BA i valorant la feina feta.

..........
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Tot plegat es pot concretar amb el decaleg de la
comunicacio interna a Barcelona Activa:

1 Generar confianca i compromis amb la missio,
valors i linies estratégies de Barcelona Activa.

2 Asseguraricontagiar el coneixement, la
il-lusi¢ i motivacio per als projectes, programes
i activitats que es duen a terme a lentitat.

3 Compartir experiéncies i fites per innovar i
créixer.

4 Vetllar per lintercanvi d’informacio
corporativa, operativa i social de manera
transparent, objectiva, rellevant i plural,
assegurant que flueixi en tots els nivells
(ascendent, descendent, horitzontal i
transversal).

5 Anticipar-se a les necessitats de comunicacio
de lequip intern identificant, canalitzant i
oferint resposta a les seves inquietuds.

6 Difondreiferviure els valors que formen part
del dia a dia de Barcelona Activa.

7 OptimitZar els canals i mitjans de comunicacio
interna des de l'Optica de la proximitat,
simplicitat, innovacié, aixi com la rapidesa,
excel-léncia, creativitat i lefectivitat, adaptant
el missatge als canalsials publics interns.

8 Personalitzar i adaptar els missatges als
canalsials publics interns als que van dirigits.

9 Potenciar les habilitats dels agents clau en
comunicacio interna per generar sentiment
d’equip, confianca i motivacio.

10 Enfortir la marca Barcelona Activa per
augmentar la satisfaccio i el benestar de
lequip intern.

El métode d’actuacio per aconseguir la consecucio
dels objectius establerts planteja quatre nivells
d’interioritzacio de la informacié, que acaba
convertint els equips interns en “aliats’, buscant que
siguin prescriptors/ores i buscant “el contagi”

Aquests nivells d’interioritzaci6 son:

1 Donar a conéixer (saber): transmetent amb
rigor la informaci6 corporativa, operativa i
social, buscant lequilibri en quantitat i temps.

2 Vivenciar (sentir): transmetent amb coheréncia
i homogeneitat.

.............................................................................

RESULTATS OBTINGUTS

3 Participar (fer): mitjancant accions
diferents de comunicacio, innovadores,
utilitzant técniques que s'adapten a cada
un dels publics,amb lequip intern com a
protagonistes.

4 Aconseguir el compromis (transcendir): a
través d’accions participatives i transversals,
amb lentusiasme com a element clau.

Reprenent els eixos d’actuacié citats anteriorment,
cadascun d’ells contempla els elements seglients:

* Governanca

« Equips permanents (equip transversal
de comunicacio interna, responsable de
comunicacié interna, activers de totes les
direccions)

«  Grups de suport (direccidé i comandaments)

* Sistematicai protocol de canals
+  Matriu de comunicacio interna

« Mapade canalsicontinguts de
comunicacio interna

«  Model de comunicaci6 en cascada:
comunicaci6 del Pla

° Eficiéncia
« Campanya de reunions eficaces:
Reunié? Treu-li suc!

«  Campanya de bon Us dels e-mails:
Bons correus, bons conreus

* Valors

« Campanya: Ba de valors, Ba de colors!

En tot aquest procés d'impuls de la comunicacio
interna s’han posat en marxa els instruments

de comunicaci6 seglients: canals 2.0, reunions,
convencions semestrals sobre projectes estratégics,
trobades de la directora general amb col-lectius
professionals de lorganitzaci, esmorzars de

la directora general i del director corporatiu de
persones, desenvolupament organitzatiu i RSC amb
grups de persones triades aleatoriament, gestio de
projectes, comunicats de RRHH, correu electronic,
bases de dades, destacats mensuals de les diferents
direccions, Com Ba? butlleti trimestral de noticies
rellevants, Flaix setmanal de projectes rellevants,
canals socials alternatius als canals més formals.

.............................................................................

Actualment encara no es disposen de dades concretes de resultats sobre l'aplicacié del Pla.
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5.7 La creacid i gestio del coneixement

El concepte de creacid i gestio del coneixement

en el marc del D.O. esta vinculat al funcionament
organitzatiu en entorns incerts i de canvi, a la
resolucié innovadora de problemes complexos,

a laprenentatge col-laboratiu, al sentiment de
pertinenca i compromis corporatiu, i a la transferéncia
de talent experiencial i de bones practiques dins

del marc organitzatiu propi. En aquest sentit, “Els
sistemes complexos sén el terreny de la incertesa,

en que els éssers humans i les organitzacions ens
trobem cada vegada més immersos. Estem davant un
moment historic en qué el coneixement acumulat del
passat no ens ofereix solucions als reptes del present.
Cal innovar, trobar solucions noves a problemes vells i
solucions noves a problemes nous.”

Es evident que, en aquest marc, les persones, el

seu coneixement i les corresponent interaccions
entre elles, sén un peca clau en qualsevol sistema
de gestio del coneixement: “Si reconeixem que el
coneixement esta en les persones que intervenen en
els processos de l'organitzacié i que el coneixement
tacit requereix sortir de la persona per ser explicit, és

evident que hem de ser proactius i crear espais dins i
fora de les organitzacions en qué la escolta s'activi, el
dialeg veritable emergeixi i es potencii la conversa.” *

apoderament de tots els treballadors i treballadores
és fonamental per navegar en un mar embravit de
nous reptes: “..venim d’una cultura marcada des de la
revolucié industrial on existien pensadors que realit-
zaven la tasca de planificar i coordinar el treball, i exe-
cutors que realitzaven la tasca préeviament planificada.
Aquest model es trenca en l'era dels treballadors del
coneixement on cada individu ha de poder realitzar les
dues funcions i poder prendre decisions d’'una manera
conscient, responsable i autonoma.”?!

Barcelona Activa ha impulsat diverses iniciatives
durant lany 2018 per crear coneixement i innovacio
en els diferents ambits del desenvolupament
econdomic local, tant a linterior de la propia
organitzacié com en la societat.

En destaquen quatre iniciatives que es descriuen a
continuacio.

5.7.1. Analisi i avaluacié dels serveis i programes de Barcelona Activa

Barcelona Activa avanca cap a una organitzacio
orientada a ['Us de les dades com a palanca de
transformacié social, doncs les dades sén la font del
coneixement i, aquest, la base per a l'accio, la presa
de decisions i lainnovacié continua en els serveis i
programes de lagencia. En aquest context, Barcelona
Activa impulsa diferents projectes de dades, des de
lelaboracio de protocols relatius a la gestio de la
informacio, estudis analitics de politiques publiques,
participacio en grups de treball per a lanalisi de
dades d'utilitat publica, construccié d’una eina propia
de Business Intelligence i, també, ha iniciat el 2018
una nova linia de treball en Open Data.

En aquest sentit, s’ha participat en diversos grups de
treball sobre Us de dades amb altres administracions,
com lestatal (Ministeri d’Economia i Hisenda), la
catalana (conveni de col-laboracié amb el SOC) i la
municipal (Taula de Coordinacié Transversal de Dades
i col-laboracié amb Drets Socials), per avancar cap

a una interoperabilitat entre administracions que,
garantint els drets a la protecci6 de les dades de

les persones, permeti un major coneixement de les
necessitats canviants de la societat i de limpacte de
les politiques publiques desenvolupades.

........................

Durant 2018, s’ha continuat impulsant el programa
d’analisi de serveis i programes promoguts per
lagéncia amb lobjectiu de maximitzar el seu impacte
i detectar i implantar innovacions que redundin en un
millor servei a la ciutadania i la societat, aixi com una
millora en leficiencia.

D’aquesta manera, shan realitzat diversos estudis,
com ara lanalisi d’ofertes laborals gestionades

des del Servei de Gesti6 del Talent, que ha permés
identificar ocupacions de dificil cobertura i
oportunitats de formacié per a locupacio, aixi com
monitorar la millora en la qualitat de locupacié

que ha suposat la introduccié, al setembre de 2017,
de noves clausules al protocol de gestié d’ofertes
laborals del Servei per garantir la qualitat en
locupaci6 intermediada. D’altra banda, també s’ha
realitzat un estudi sobre la formacié tecnoldgica
Cibernarium, amb la introducci¢ de la formacio6 online
i la formacio especialitzada IT Academy. Aquests
estudis han permes detectar vies de millora al Servei
de Gestié del Talent quant a les ocupacions de dificil
cobertura, com son les tecnologiques, i a la insercid
de les persones formades al Cibernarium a partir
d’'una major connexié entre oferta i demanda laboral.

19 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 521. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzélez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).

20 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 410. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco Javier
Gomez Gonzéalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).

21 Tejiendo el futuro de las organizaciones con enfoque de desarrollo organizacional, pagina 532-533. Carmen Rodriguez Sumaza / Francisco
Javier Gémez Gonzalez (coordinadors). Ediciones Universidad de Valladolid (2018).



5 Desplegament del model de Desenvolupament Organitzacional (D.O.)

Aixi mateix, s’han realitzat noves enquestes entre els d’atencié a lemprenedoria de Barcelona Activa que
projectes acompanyats per a la creacié d’'empresa, han contribuit a la seva millora.

a partir de les quals s’ha pogut conéixer que prop

del 70% dels projectes acompanyats de manera Finalment, al llarg de lany s'’ha estat treballant en
intensiva s'acaben constituint com a empresa, de la implantacio d’'una eina de Business Intelligence
manera que sestima que, amb el suport municipal que faciliti, de manera molt més agil i completa, la
alemprenedoria, es creen anualment unes 1.600 generacio de coneixement que permeti un millor
noves empreses. Al mateix temps, s'han realitzat seguiment i una millora continua dels diferents
enquestes a persones usuaries sobre el model serveis i programes de l'agéncia municipal.

5.7.2 Catedra de Politica Economica Local-UPF

La primera Catedra de Politica Econdmica Local, manera, durant el 2018 s’han impulsat activitats,
nascuda al 2017 fruit del conveni entre Ajuntament ajuts, premis i beques, entre les quals destaca la
de Barcelona i la Universitat Pompeu Fabra (UPF), convocatoria de la primera edici6 dels premis a la
vol promoure la recerca en aquest ambit i la seva recerca per a estudiants de doctorat i per a joves
traduccié en politiques publiques concretes, que doctores i doctors en els ambits d’especialitzacio

millorin la qualitat de vida de la ciutadania. D’aquesta relatius als continguts de la Catedra.

5.7.3 El futur del(s) mercat(s) de treball

En el marc del seu paper capdavanter en els nous
reptes del mercat de treball, lagéncia municipal
ha impulsat el Llibre blanc del futur del(s) treball(s),
el primer llibre blanc en matéria de treball en 25

anys. Aquest llibre vol obrir un nou horitzé al mercat Llibre blanc

laboral de la nostra ciutat, seguint com a ciutat
capdavantera en innovacio, creacié d’empresai del futur del
suport a lemprenedoria sostenible i transformadora,

i fent-ho de forma que es garanteixi i potencii el tl'e ba“
benestar i la qualitat de vida de totes les persones
que viuen a la nostra ciutat.

Reflexions per a una nova
politica econdmica local

El Llibre blanc entoma el repte de la creacié de llocs
de treball en el nou paradigma econdmic en el que
ens trobem ivol ser un referent en les politiques
d’ocupaci6. Fruit d’aguesta voluntat, durant el 2018
s’ha presentat el llibre a Madrid, Malaga i Santiago,
idurant lany 2019 es presentara a Brussel-les,
Andorra, Palma de Mallorca i Mdrcia. Al mateix
temps, se n'ha fet difusi6 en organitzacions i entitats
d’ambit tant internacional com nacional.

Aixi mateix, Barcelona Activa ha editat els informes
corresponents al cicle de conferencies Reflexions per
una nova politica local, sota el titol El treball i el futur
de les ciutats, distribuit a diferents organitzacions i
disponible a Internet.

5.7.4 Alternatives de futur: la renda basica

La renda basica universal pot ser la clau per i CAjuntament de Barcelona. Les conferéncies,
aconseguir una societat més igualitariaon es xerrades i debats van posar damunt la taula els
garanteixin uns ingressos vitals i la llibertat de tota diferents experiments de renda basica, quins

la ciutadania. Amb lobjectiu d’analitzar la realitat resultats estan donant, i com aquests poden influir
actual d’aquesta proposta i la seva viabilitat, en lademocraciai la igualtat de génere.

Barcelona Activa va acollir el XVIIl Simposi de la
Renda Basica: el dret a l'existencia material, llibertat
iigualtat, impulsat per la Xarxa de Renda Basica
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A continuacié es presenta una sintesi qualitativa dels trets més rellevants que
caracteritzen el model de gestidé de Barcelona Activa durant I'actual mandatiala
implantacié del D.O. com a referent conceptual i metodologic:

.....

'''''

.....
.

-----

.....

.....

.....

.....

.....

'''''

El model de gestié de Barcelona

+ Activa aspira a conformar una

organitzacié que incrementi
la seva capacitat per resoldre
col-laborativament problemes
complexos en entorns
canviants, que permeti el ple
desenvolupament i benestar de
les persones que hi treballen, i
gue crei espais compartits de
participacié activa i de dialeg
multidireccional dintre de
I'organitzacio.

El pes dels quatre valors
corporatius com a referent
clau per desplegar 'estrategia
corporativa i la gestié del canvi.

El reforcament dels valors

' corporatius mitjangant politiques

actives d'igualtat, d'RSC i de
gestio de la qualitat.

L'adopcioé del D.O com a marc

d'intervencio referencial en la

gestio del canvi i de la concrecid
d'un model de gestid propi.

El plantejament flexible i practic
a I'hora de promoure iniciatives
en diversos ambits de gestid
(persones, valors i cultura
corporativa, estil de direccid,
participacio, aprenentatge,
comunicacio i gestié del
coneixement) relacionades amb
el D.O. i la gestioé del canvi.

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

*eeeee
e

.....

.....

L'@emfasi en la valoracié de les
persones com a principal actiu
de l'organitzacié i en la posada
en marxa d'iniciatives que
potencien el seu creixement,
satisfaccio i salut laboral.

La incorporacié de la perspectiva
de génere en les accions
corporatives.

La incorporacié participativa i
activa del personal en el procés
de definicid estratégica (sessio
estratégica) i en el seguiment
(convencions semestrals).

La practica d'un estil directiu
de proximitat impulsat
personalment per la directora
general, que s’ha concretat,
entre d'altres, en trobades
obertes amb els diferents
col-lectius professionals de
I'organitzacio.

La concrecié d'un estil de
direccié i comandament
homogeni i propi mitjangant
'aprenentatge i contrast
compartit entre directives,
directius i comandaments.

La creacid de la nova Direccid
Corporativa de Persones,
Desenvolupament Organitzatiu
i RSC déna solidesa estructural
al projecte de canvi de la nova
Barcelona Activa i a la concrecié
d’'un model propi de gestiod.
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D’'acord amb els elements aportats en els apartats anteriors, ¢quines serien les
orientacions i linies de treball que s’haurien de tenir en compte en el proper mandat
municipal?

Les 10 propostes que es presenten a continuacidé volen constituir-se com un fil
conductor que enllaci la feina feta en D.O. en el present mandat, amb la feina a fer en
el futur. Aquest conjunt de propostes, eminentment practiques i factibles, suposen
una oportunitat per avancar en l'aplicacié del D.O. en una organitzacié innovadora
que mira cap al futur. Les propostes sén les seguents:

.....

-----

.....

-----

.....

-----

.....

.....

.....

.....

.....

-----

Desenvolupar un nou canal de

“ comunicacio: intranet.

Dissenyar i aplicar un sistema

¥ d'avaluacié de I'assoliment.

Realitzar una nova enquesta

/ de satisfaccidé i compromis

professional.

" Continuar desplegant el projecte
" d'RSC.

. Avancar cap un model de gesti6

del coneixement.

Implementar un model

S d'innovacié i intraemprenedoria.

.....

-----

.....

-----

.....

.....

.....

.....

Seguir promovent la participacié
corporativa del personal.

Establir indicadors i méetriques
d’avaluacio de resultats,
d'impacte, de canvi en les formes
de treball i de manera de prestar
serveis, referides a la perspectiva
del D.O.

Liderar com a organitzacié una
xarxa a Internet, on es difonguin
bones practiques del model

de D.O. aplicat a agéncies
desenvolupament economic i
social en I'ambit local.

Promoure un model
d'aprenentatge continu.
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En el moment d’editar el present document hem obtingut els resultats preliminars de lestudi de satisfaccio i
compromis realitzat el maig del 2019 amb els seguents resultats:

Sobre un total de 460 treballadores i treballadors es van contestar 285 questionaris (62 % de participacio).

Lataula que es presenta a continuacié mostra el resum dels resultats generals segons les dimensions
del questionari, endrecats en funcié de la mitjana obtinguda i la seva comparativa amb els resultats

de lestudi anterior. Com es pot observar, les valoracions de tots els items s'incrementen lleugerament,
excepte un, que es manté estable, indicant clarament que el grau de satisfaccio general de les persones
empleades és alt i millora.

S, Amb el contrast temporal de les metriques podem inferir que el procés de millora organitzativa va per
{77 Amb el contrast t | de les met dem inf l de mill tzat
“...... boncami,ique les mesuresiinstruments estant sent adequats.
MITJANES
A 2019 2018
GLOBAL TOTAL 9,83% 20,70% 34,69% 22,66% 700 6,84
%‘Yg&fgﬂ 16,84% 25,26% 23,74% 16,26% 732 722
éfe%gPeEnFifecg%ieg”ﬁ 14,00% 39,01% 27,25% 16,26% 6,75 645
CREATIVITAT, FLEXIB, ; ' ' ' ' ' ' ' ; ; '
ADAPTABILITAT, 23,95% 42,63% 21,49% VP8 593 587
INNOVACIO... : : : ; : ; ; . . .
COMPROMIS SOCIAL 3 ; ; ; ; ; ; ; ; : '

IENTORN 70k 40,42% 34,95% 16,00% 713 6,93
(SOSTENIBILITAT) ! ; : : : : : : : : ;
TRA(':\‘ngf\‘ElgAcgl\é 17,37% 46,61% 22,51% AR 6,22 599

F%SFIT'/’;”LLJELSEg 20,29% 39,59% 23,45% TR 625 604

EMPODERAMENT/ } ; ; :

AUTONOMIA §//0 38,70% 32,27% 19,20% 716 7,04
(PARTICIPACIO) ! ] , : : : : : : : .

RECSE‘%TBE%%‘,\T‘S/ 17,31% 36,37% 23,10% 12,46% EETCIRNA
LIDERATGE RESILIENT ; : : : : : : : : : :

ICOM/G\ITITDEARI\,/\IAEENDT@ 5,73% 31,58% 24,64% 35,71% 769 767
NECESSITATS BASIQUES | : : : : : : ; ; ; ‘

/ CONDICIONS | 14,74% 46,67% 25,44% N 6,34 616
RECURSOS | ; ; ; ; ; ; j j j ]
ORGULL DE | : : : : : : ; ; ; 1

PERTINENCA/ Rl547 29,01% 29,59% 38,25% 791 7,91
SATISFACCIO : : : ; : A : : : A

EQUILIBRI

VIDA -TREBALL 13,16% 25,00% 25,35% 29,04% 734 718
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La Gestio del canvi i Desenvolupament
Organitzacional a Barcelona Activa en imatges

Activa’t fent salut
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Trobades amb la directora general
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Visites als equipaments
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Convencions de seguiment d’objectius i presentacié de projectes

Economia al servei de les
persones: social i sostenible

e e = -t
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Barcelona
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~ L]
Referéencies documentals
Relacié de referencies documentals de Barcelona Activa utilitzades per a lelaboracié d’aquest document.

..........................................................................................................................................................

* Bases per a una nova Barcelona Activa. Sessions de reflexi6 estratégica participativa per a la concrecio
del nou model de Barcelona Activa.

* Estratégia per [Ocupacio de Barcelona (EOB) 2016-2020.
* Llagéncia de desenvolupament economic i local de lAjuntament de Barcelona.
* Pla peral Foment de 'Ocupacié Juvenil de Qualitat 2016-2020.

* |l Plad’lgualtat d’Oportunitats entre dones i homes 2017-2020.

..........................................................................................................................................................

* Calendarianual de sessions amb participacio per col-lectius.

* Direcci6 Executiva d’Emprenedoria, Empresa i Innovacié. Marc estrategic 2016-2019. Pla de treball 2017.
*  Elmodel de Desenvolupament organitzatiu. Bases per a un nou model.

* Escola de Dones Professionals, Directives i Emprenedores. Memoria 2017.

* Informe de lareunié amb el col-lectiu de Responsables.

* Informe de resultats de la sessié amb participacié de 'Equip técnic mig.

* Informe de resultats de la sessié amb participacié de 'lEquip técnic superior.

* Informe de resultats de la sessié amb el col-lectiu de persones treballadores com a “Expertes docents”
* Informe de revisié del Sistema de Gesti6 de la Qualitat per a la Direccié.

*  Manual de la Qualitat de Barcelona Activa. UNE-EN-ISO 9001: 2015.

* Pacte del Temps de Barcelona.

* Plade Formacié Interna de Barcelona Activa 2017-2019.

* Plade 'RSC de Barcelona Activa 2018-2020.

*  PladActuacié per [Ocupaci6 2017.

¢ PladAccio per [Ocupacié Juvenil 2017.

*  Principals resultats de la sessi¢ de treball del grup de Personal de suport Administratiu.

* Principals resultats de la sessi¢ de treball del grup de Secretaries de Direccio i Direccié General.

*  Resum informe preliminar de lavaluacio6 de riscos psicosocials a Barcelona Activa.
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..........................................................................................................................................................

* ABarcelona Activa promovem 15 mesures per a una nova organitzacio del temps de treball.

* Calendari anual de sessions amb participacio per col-lectius.

* Destacatsiindicadors Barcelona Activa. Elements de comunicacio

* Direcci6 Executiva d’Emprenedoria, Empresa i Innovaci6. Marc estrategic 2016-2019. Pla de treball 2018.
* Direcci6 Executiva Desenvolupament Socioecondmic de Proximitat. Pla de treball 2018.

* Eltreballiel futur de les ciutats. Reflexions per a una nova politica econdmica local.

* Elssectors estratégics a Barcelona. Dades 2018.

* Estudide satisfaccié i compromis professional per a persones treballadores de Barcelona Activa.
Informe executiu.

* Informe de resultats de la sessié amb participacié de lequip de responsables de Barcelona Activa.
* Jaets Barcelona Activa. Manual d’acollida.

* Liderar equips de treball. Programa de desenvolupament directiu.

¢ Llibre blanc del futur del(s) treball(s). Reflexions per a una nova politica economica local.

* Mesures per a una nova organitzacio del temps de treball.

* Plade Comunicacit Interna de BA.

* 3aConvencit de seguiment dobjectius. Presentacio.

* Valoracié 3a Convencié de seguiment dobjectius. Informe.
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