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ABSTRACT:

El grup Pere Mata, inicia un sistema d’avaluaci6 de competéncies en els diferents
perfils professionals definits préviament. Per tant es pretén avaluar si les persones
disposen de coneixements, destreses i actituds necessaris per exercir la seva activitat
laboral, resol problemes de manera autonoma, activa i critica alhora que té la
capacitat per col-laborar amb l'entorn laboral i l'organitzacié del treball. Per fer-ho
s’ha elaborat la metodologia de definici6 de les competéncies clau en la
organitzacio, la creacio del diccionari de competéncies i els graus d’assoliment per a
cadascuna d’elles i posteriorment s’ha creat l’eina d’avaluacié objectiva per a
establir la situacio actual dels treballadors i analitzar les debilitats sorgides en els
resultats obtinguts. L’estratégia de resolucié es planteja a través del pla formatiu i la
gestio dels RRHH.

Paraules clau: Competencia, avaluaci6 de competencies, qiestionari
d’autoavaluacio, formacio continua, RRHH.

REDACCIO:

1. Per qué ens plantegem aquesta iniciativa?

Des de fa diversos anys consecutius, des de la Fundacio Pere Mata i Pere Mata Social,
es programa el pla anual de formacidé continuada per a tots els treballadors/es.
Aquest Pla, neix en un moment i un context en qué l' interés per la formacio de tots
els professionals que treballen en els nostres serveis arriba a un pla estrategic. La
intencio dels diferents centres dincrementar el estandards assistencials de qualitat
davant l'entorn actual de recursos limitats, obliga a replantejar la necessitat de
programar una formacio cost-efectiva, ajustada a cada perfil professional, amb
objectius especifics basats en ladquisicio, manteniment i actualitzaci6 de
competencies concretes, i que sigui a més avaluable i transferible al lloc de treball.

Aixi doncs, aquest any lentitat ha volgut donar un pas més per afiancar el pla de
formacio basant-lo en un analisi més detallat de les competéncies de les diferents
categories professionals per tal poder oferir formaci6 amb major impacte en el
desenvolupament de la tasca de cada professional de les residéncies i serveis
d'atencié domiciliaria.

2. Qué tractavem de resoldre?
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Els anteriors anys realitzavem el Pla de Formacio basant-nos amb la realitzacid
d'enquestes formatives basades en preferéncies que es realitzaven a tots els/les
treballadors/es i la detecci6é de necessitats formatives puntuals als centres.

Es va detectar la necessitat de:

Crear una sistematica per promoure una formacié continuada més eficac,
especifica i adaptada a cada lloc de treball.

Canviar les necessitats formatives basades en preferencies o necessitats
puntuals a deteccié de debilitats de la tasca professional.

Ser capacos d'observar i mesurar, analitzar i prendre decisions, bé en termes
d'acreditacio (avaluacié sumativa), bé en termes de diagnostics de febleses i
debilitats (avaluacié formativa).

Tenir una eina que permeti avaluar d'una manera objectiva l'eficacia de la
formacio realitzada.

Tenir una eina objectiva per planificar, promocionar i avaluar el nivell
d’adquisici6 d’aquestes competencies al llarg del temps de les diferents
persones

3. Quina innovaci6 significa per a nosaltres?

El projecte d'avaluacio per competéencies professionals permet:

Obtenir un sistema que afavoreixi la millora continua i el desenvolupament o
creixement professional de les persones que a cada moment integren
l'organitzacié, mitjancant eines i recursos de formacié basats en noves formes
d'aprenentatge i en ' interés i la iniciativa de cada persona.

Aconseguir un métode precis de deteccié de necessitats formatives.

Assolir una eina efica¢ per la gestié del canvi i la millora de la gestid, per
mitja d'una retroalimentacié constant entre la informacié analitzada a través
dels indicadors establerts i la demanda de noves competéncies vinculada al
desenvolupament de noves tasques o nous objectius de l'organitzacio.
Implantar un sistema davaluacié dels recursos humans que integri els
objectius de l'organitzacié amb els de la persona que els porta a terme, de
manera que es generin compromisos o implicacio personal amb l'organitzacio i
amb els seus resultats.

Increment del rendiment d'acord amb els objectius assignats, centrant l'esforc
i les energies a assolir un grau dexcel:-léncia en les competéncies
identificades per a cada perfil professional.

4. Procés de desenvolupament
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CREAR UNA COMISSIO DE
TREBALL:

2 assessors tecnics (llerna)

3 professionals (qualitat, formacio,
direcci6 tecnica, RH).

BUIDATGE PER

TREBALLADOR | PER CENTRE CONCLUSIONS

DIFUSIO: Resultats
Pla de formacio

REALITZACIO

DEFINIR PERFILS
PROFESSIONALS DE CADA
LLOC DE TREBALL

CREAR UN QUESTIONARI

. D’AUTOAVALUACIO:
DEFINIR C(?LNAFGETENCIES treballador/responsable directe

(sistema telematic i suport paper)

DEFINIR PREGUNTES PER
AVALUAR LES
COMPETENCIES CLAU

CREAR UN DICCIONARI DE
COMPETENCIES

Creaci6 de la comissio de treball

Per iniciar tot aquest procés de definici6 de les competéncies s'organitza una
comissio de treball amb professionals de l'entitat i dos consultors del centre ILERNA
formacio. Es traca un full de ruta planificant les diferents fases del projecte durant
tot l'any 2013 i part del 2014.

Definicio dels perfils professionals i detecci6 de les competéncies clau

En aquest procés s'inicia el treball en la identificacié de les competencies clau que es
consideren necessaries en tots els treballadors/es de l'entitat independentment de la
seva categoria professional.

Les competéncies CLAU escollides son:

1

+COMPETENCIES
INSTITUCIONALS

» Compromis social

* Fidelitat

«Etica

+Orientacié a la
persona atesa

Entenent com a:

2

«COMPETENCIES
DIRECTIVES

*Empoderament/
capacitat de delegar

+Capacitat de presa
de decissions

*Lideratge i gesti6

del temps
*Gestio del canvi

K

*COMPETENCIES
TECNIQUES

+ Treball en equip

+ Adaptabilitat/
flexibilitat

» Comunicacio eficag

+ Coneixements
tecnics del sector

* Professional de
referéncia

+ Habilitats socials/
empatia

* Innovacid/creativitat

* Optimitzacio dels
recursos

+ Autocontrol

4

COMPETENCIES
TECNIQUES
ESPECIFIQUES
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competencies transversals.

organitzacio.

competéncies

técniques i

especifiques:

professional.

Definicié del diccionari de competéncies
L'elaboracioé del diccionari de competéncies és un dels processos més complexos, ja

que requereix

la

identificacio, la

definicio

i

relacionades

la gradacio

competencies institucionals: requerides per qualsevol perfil professional. Son

competencies directives: lligades als comandaments entremitjos de la nostra

amb el perfil

per nivells de

desenvolupament de les competéncies propies de tots i cadascun dels perfils
professionals que integrin la entitat. En aquest cas es defineixen cadascuna de les
competeéncies anomenades anteriorment.

Exemple: definicié de competéncies institucionals

Coneix el Donar suport i fomentar
. Jcompromis [Té clar quin és ellels valors institucionals
Comprendre, assumir i, 7 .
. o s Jsocial, lacompromis social,jactuant ~ coherentmend]
Compromis adoptar les finalitats, valors i ." *, cis s s PPN .
R o missio, visio illa missio, visio iamb el compromis}
social reptes de la institucio en el - DS
- valors de lajvalors de lajsocial, la missio, visio i
treball diari. IS IS A
institucio linstitucio. valors de la institucio. Es
[vagament considerat un referent.
Capacitat per a sentir com a
prop1s‘ els .obJe(.:,tlus. comuns Compleix amb les
de lorganitzacio i donar L ]
. . obligacions personals i
compliment amb les] Compleix amb les] LA .
L. L laborals s'implica més|
s s obligacions personals, obligacions .
Fidelitat - S . 22 . . enlla dels resultats
. professionals i i d'organitzaciglCompleix amb|personals i laborals]
(compromis R . L 2] N s .lesperats pel lloc de
i fins i tot prioritzar-los.|les obligacionsfi s'implica més -
amb . ! X treball. Es un referent
. . ..\ [Capacitat per donar suport ilaborals enlla dels resultats . . :
|'organitzacio) . . . en la seva area i motival
prendre decisions, i prevenir esperats pel llog
: a la resta de companys a
i superar obstacles que de treball. -
. . actuar de la mateixal
interfereixin amb 13
o R manera.
consecucio dels objectius de
l'activitat.
Compleix amb leg
obligacions, té en|Compleix amb les
Capacitat per actuar de forma compte . lesjobligacions, te LN
NS . lexpectatives delcompte les necessitats
individualitzada a la persona . A b i
. iz . . l'usuari i demostralde l'usuari i demostra un
Orientacio a lajatesa d'acord a les seveslCompleix amb) ; ;
. . . . _ . _lun compromis ambjcompromis amb la seva
atesanecessitats i expectatives.|les obligacions - .
. . la seva  tascaftasca diaria. Té
Implica observar i preocupar-{laborals - A .
. diaria. Télespecialment en compte
se per millorar la seva : .
. . especialment  enlles  preferencies  de
qualitat de vida. ) N
compte les|l'usuari. Es una persona|
preferencies dejreferent.
l'usuari.

Elaboracié del qgiiestionari d'avaluaci6
El gliestionari és l'eina utilitzada per l'avaluacié i es realitza des de diferents punts
de vista. En aquest cas es formulen les preguntes que els treballadors i els

responsables hauran de respondre,

comprensible i sim

ple possible.

Realitzacio de l'autoavaluacio

intentant utilitzar un

{

enguatge el més
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Durant tres mesos cada treballador realitza una autoavaluacid, i al mateix temps, el
seu responsable respon al qliestionari, avaluant al treballador.
Aquest procés ofereix una major objectivitat i credibilitat en els resultats.
Es dona l'opcio a realitzar aquesta autoavaluacio en format paper o en format virtual
a través d'un programa especific pel buidatge de dades posterior.

Exemple: glestionari d'autoavaluacié de competéncies institucionals
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QUESTIONARI D'AUTOAVALUACIO

L'avaluacié de competeéncies és una eina que permet identificar necessitats formatives. Agrairiem
contestessis el més sincerament possible per garantir l'objectivitat del resultat.
Posa el nimero tenint en compte que 1 és gens i 3 és molt. Gracies per la teva col-laboracié

Competeéncies

Compromis social: Comprendre,
assumir i adoptar les finalitats,
valors i reptes de la institucio en
el treball diari.

Preguntes

Coneixes la missi6 i valors de la institucid (Grup Pere Mata)?

“[ 1

/ )\ PERE

1] 2,

Resposte

s

(puntua
1,2,3)
1gensi
3 molt

Coneixes la visi6 de la institucio (Grup Pere Mata)?

Identifica i escriu algun valor de la institucio (Grup Pere Mata):

Fidelitat (compromis
empresarial): Capacitat per a
sentir com a propis els objectius
comuns de l'organitzaci6 i donar
compliment amb les obligacions
personals, professionals i i
d'organitzacio i fins i tot
prioritzar-los. Capacitat per
donar suport i prendre decisions,
i prevenir i superar obstacles que
interfereixin amb la consecucio
dels objectius de l'activitat.

Compleixes amb les feines assignades al teu lloc de treball?

Ets sents part de l'organitzacio, sents que et tenen en compte?

La realitzacio de la teva feina en quin grau ajuda al compliment
dels objectius del teu centre de treball?

Ets uns exemple pels teus companys pel teu compromis amb el teu
centre de treball?

Etica: Capacitat per sentir i per
actuar en tot moment d'acord
amb els valors de la prudencia,
honestedat, respecte,
responsabilitat i confidencialitat.
Implica actuar en concordanca.
Capacitat per ser discret,
utilitzar la informacio
exclusivament per la tasca
realitzada i no fer un mal Us de
les dades relacionades amb el
lloc de treball

Actues en tot moment amb prudéncia, honestedat, respecte i
responsabilitat ?

Et consideres una persona discreta amb la informacio que
disposes?

Ets uns exemple pels teus companys pel teu
comportament/actitud?

Promous aquests valors entre els teus companys?

Orientacio6 a la persona atesa
(observacio): Capacitat per
actuar de forma individualitzada
a la persona atesa d'acord a les
seves necessitats i expectatives.
Implica observar i preocupar-se
per millorar la seva qualitat de
vida.

Tens en compte les preferéncies de l'usuari en el desenvolupament
de les teves tasques?

Posa un exemple:

Et consideres flexible en les peticions de l'usuari, tenint en
compte el funcionament del centre de treball?

Buidatge

Tal i com s'explica posteriorment es fixa un llindar minim acceptable per a cada
competencia, que permet identificar els aspectes, comportaments i habilitats
tecniques a millorar.

Els resultats del professional i del seu responsable es creuen. Aquest procés ofereix
una major objectivitat i credibilitat en resultats.

Paral:-lelament a la creacio del Pla de Formacié Anual, es realitza un retorn dels
resultats al professionals implicats de forma individual, destacant els punts febles i
els forts de l'avaluacio.
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Elaboracié del Pla de Formacié

La planificacio de la formacio, és transformar les necessitats identificades en
formacio, que generi les competéncies (capacitats) necessaries en la plantilla per
solucionar els problemes detectats.

5. Dificultats i oportunitats
La principal dificultat detectada ha estat la complexitat per la definicio de les
competencies clau. Aquesta definicié s'inclou dins de l'enquesta d'autoavaluacio per
clarificar i concretar conceptes a tots els professionals i evitant ambiguitats.
La segona dificultat ha estat l'elaboracié de les preguntes del propi qiiestionari per
poder avaluar el grau d'assoliment de les competéncies en qliestid. En aquest cas es
van realitzar unes primeres proves pilot dels qiiestionaris. Aquestes proves es van
passar a una mostra de professionals i va permetre avaluar:

* Tipus de preguntes adequades

» Si l'enunciat és correcte i comprensible

* La categoritzacio de les respostes

» Existéncia de resistencies

» Si el qliestionari té un ordre logic

* Valoracio del qiiestionari per part dels participants en aquest pre-test.
Finalment, la metodologia per lobtencié i analisi de resultats també va ser
complexa.

Finalment, més enlla de poder dissenyar un programa de formacié continuada més
adequat per treballar amb les debilitats detectades, l'avaluacio de competéncies ens
ha permés aconseguir una eina de RRHH per avaluar el potencial dels
treballadors/es alhora de promocionar, fer prediccions entorn al rendiment del
treball i prendre decisions de manera més objectiva i amb criteris més
homogenis.

6. Quins elements volem destacar de la gestié del canvi que ha suposat?

En primer lloc destaquem que U’aplicaci6 de la sistematica d’avaluacio de
competencies ha suposat un canvi en la gestio de persones en els aspectes segiients:

- Revisié permanent de ’estratégia i |’estructura

- Millora sistematica dels processos i productivitat

- Alineacié dels processos amb les necessitats de les persones

- Permet focalitzar de manera individual i grupal els esforcos en aquells
comportaments que generen exit

- Tradueixen les caracteristiques dels talents o persones amb millor execucio
de la seva tasca en descripcions objectives i mesurables

- Permet alinear les eines de gestio de RH sota un mateix enfocament
conceptual.



=h La Unid
u

Associaci6 d'Entitats
Sanitaries i Socials

- Alinear el desenvolupament de les persones amb els objectius de

’organitzacio

- Definir les conductes d’éxit que es requereixen per a cada posicio
- Determinar quina es la diferencia entre el rendiment actual i el requerit

d’acord a les definicions estratégiques de ’organitzacio

7. Resultats

S’obtenen dos tipus de resultats una vegada es creuen les dades del questionari de

cada persona amb les del seu responsable.

a) Resultats de cada treballador en cada pregunta/competéncia, comparats amb
el del seu responsable, la mitjana del propi centre en cada pregunta i el

llindar d’acceptacio.

Treballador Y’

 RESPONSABLE

COMPETENCIES INSTITUCIONALS

Coneixes la missid i valors de la institucié (Grup Pere Mata)?

Conetees la visid de 1a insttuad (Grup Pere Mata)?

Complebres amb les feines assignades al teu loc de treball?

Ets sents part de Forgantzacio, sents que et tenen en compte?

La realitzacid de la teva feina en quin grau ajuda al compliment dels objectius del teu centre de treball?

Ets uns exemple pels tey ¥S P amb de treball?

Actues entot moment amb prudéncia, honestedat, respecte | responsabiitat 2

WTREBALLADOR W MITIANA BALAGUER

Ko« » ¥ Grafic Comp. Institucionals Grafic Comp. Directives Grafic Comp. Técniques

a) Resultats de cada pregunta/competéncia i la mitjana dels altres centres.

D’aquesta manera s’obté una comparativa intercentres.

RESIDENCIA Y COMPETENCIES INSTITUCIONALS

® MITJANA RESIDENCIES ~ m BELLPUIG

Coneixes la missi6 i valors de la instituci6 (Grup Pere Mata)?
Coneixes la visié de la institucié (Grup Pere Mata)?
Compleixes amb les feines assignades al teu lloc de treball?

Ets sents part de I'organitzaci6, sents que et tenen en compte?

La realitzacié de la teva feina en quin grau ajuda al compliment dels objectius del teu
centre de treball?

Ets uns exemple pels teus companys pel teu compromis amb el teu centre de treball?

Actues en tot moment amb prudéncia, h dat, respecte ir bilitat ?

Ko« » Grafic Comp.Instit Grafic Comp. Directives Grafic Comp. Técniques
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8. Indicadors que mesuren l'impacte de la innovacio

Els indicadors que s’han tingut en compte per mesurar l'impacte de la innovacié son:

* % de participaci6 en l'enquesta d'autoavaluacié per part dels treballadors/es i
responsables.

* Nombre de reunions realitzades entre responsable i treballadors/es per
realitzar un retorn dels resultats de l'enquesta d'autoavaluacio.

* % d'assoliment dels objectius d'aprenentatge i operatius descrits en les accions
formatives.

* % de millora de les debilitats detectades l'any anterior mitjancant la
realitzacié novament de les enquestes d'autoavaluacio.

* Grau de satisfaccio dels treballadors/es i dels responsables.

9. Interpretaci6 de resultats

A partir de la fase de recollida de les valoracions realitzades, procedim a estudiar les
diferents possibilitats metodologiques per analitzar les dades extretes dels
questionaris realitzats per cada participant, amb [’objectiu, que aquestes conclusions
ens proposin de la forma més diafana possible, les necessitats formatives per a
millorar les competéncies estudiades:

- Institucionals

- Directives
- Técniques

Pel tipus d’estudi realitzat i per obtenir la finalitat desitjada, la millor proposta és
combinar una fase qualitativa per aconseguir un punt de partida amb dades de
qualitat i el més representatives possible i després una metodologia quantitativa per
discernir de la forma més empirica possible les formacions necessaries, per cada
competencia, per cada centre i persona per persona. Per la part qualitativa de
’estudi s’ha procedit a:
v Analitzar totes les preguntes de cada grup de competéncies i escollir les
“preguntes indicador” aquelles que, d’entre totes, identifiquen més
precisament el ”valor” intrinsec de la competéncia.

v' Decidir si entre aquestes el seu valor ha de ser excloent/incloent o
complementari, és a dir, si el valor de resposta d’una pot per si mateix
excloure o incloure al subjecte en la formacio, o si aquesta resposta “només”
complementa altres respostes i la seva valoracio conjunta és la que decideix
el resultat en l’accié formativa que correspongui.

v Es reformulen les competeéncies técniques que fins ara estaven dividides en:
- Treball en Equip : Adaptabilitat - Flexibilitat

- Desenvolupament de ’assertivitat i la confianca personal

- Habilitats de Comunicacio: Tecniques per la comunicacié eficag

- Reaccio davant de situacions dificils - diferenciar entre Critica- Desacord-
Reclamacio

Passant a una proposta més englobadora i més representativa:
- Adaptabilitat, flexibilitat, assertivitat i empoderament personal.

- Pro activitat, comunicacio i sinergies
Per la part qualitativa s’ha procedit a:
v' Organitzar totes les premisses establertes en la fase qualitativa utilitzant les
taules dinamiques d’excel on hi ha totes les respostes a analitzar.

v Filtrar les dades agrupant les respostes centre per centre.
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v" Incorporar a cada centre les “preguntes indicador”.
v Donar a aquestes preguntes el valor de referéncia escollit, en aquest cas:
resultats iguals o inferiors a 2 (resultats possibles de 1 a 4).

v' A partir dels resultats es generen els resums amb els grups formats per cada
centre i cada formacio proposada.

Debilitats a nivell de competéncies institucionals

Cal un treball al detall i en profunditat en la transmissié de la cultura de ’empresa,
la seva missio, valors, objectius, en aquest punt és recomanable un treball conjunt
entre RRHH i suport formatiu, i fins hi tot, cercar noves formules de transmetre
aquestes competencies, atenent al perfil dels treballadors del centres, com per
exemple trobades, jornades ludic-formatives, incloure aquestes missatges en les
comunicacions internes o en la retolaci6 dels centres.

Debilitats a nivell de competéncies directives:

En les competencies directives s’observa un nivell acceptable en el seu
desenvolupament per part dels responsables en tots els centres, tot i aixo s’ha
detectat en alguns casos, no generalitzats, dues debilitats que son:

- Perceptibles diferencies en la valoracié dels treballadors en referencia a la
autoavaluacio.

- Mancances en altres competéncies (institucionals, pro activitat, ...) que tot i no ser
incloses en el grup de competéncies directives sén basiques per desenvolupar les
seves funcions.

Debilitats a nivell de competéncies técniques:

En les competencies tecniques el gran nombre de preguntes dona resultats amb un
nivell de dispersi6 molt gran, fet que es soluciona, amb [’agrupacié de les
competeéncies en només dos grups:

- Adaptabilitat, flexibilitat, assertivitat i empoderament personal: on s’observa que
si bé els resultats analitzats pregunta per pregunta podrien semblar acceptables,
posant-los en conjunt, agrupant els indicadors, es troben importants debilitats sobre
tot en la capacitat d’empoderament i treball en equip.

- Proactivitat, comunicaci6 i sinergies: Es en aquestes on s’observa a nivell global
més debilitats i marge de millora més gran.

10. Aprenentatge d'aquesta experiéncia

L’eina ens ha permés aprendre a detectar debilitats per cada treballador
individualment i per altra banda agrupar les debilitats per al conjunt de residencies.

1. Ens ha permés crear una sistematica de deteccidé de necessitats formatives
més adaptades als perfils professionals.

2. Ens ha permés dissenyar un programa de formacio continuada més adequat
per treballar amb les debilitats detectades en ’avaluacié de competéncies.

3. Ha permés una millora en la definicio dels objectius d'aprenentatge i els
objectius operatius.

4. Al poder definir els objectius de manera més precisa permet avaluar la
eficacia, eficiéncia i transferencia al lloc de treball de les accions formatives.

5. Ens ha permés aconseguir una eina de RRHH per avaluar el potencial dels
treballadors/es alhora de promocionar, fer prediccions entorn al rendiment
de treball i prendre decisions de manera més objectiva i amb criteris més

homogenis.
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6. Ens permet realitzar una tasca de seguiment de les habilitats i competéncies
de cada treballador individualment.

11. Qué fariem de diferent si haguéssim de comenc¢ar de nou?

Si haguéssim de replantejar-nos algun aspecte del projecte per una banda
concretariem les competéncies tecniques especifiques de cada lloc de treball en
paral-lel a la definici6 de les competéncies genériques. Per altra banda
simplificariem el qiiestionari d'autoavaluacio per tal que sigui més breu. Per Gltim
adaptariem el qiiestionari amb preguntes més especifiques per cada lloc de treball
en referéncia a les competéncies generiques i técniques especifiques.

12. A quins ambits pensem és reproduible aquesta innovacié?

Aquesta innovacidé és reproduible a qualsevol ambit (social, sanitari etc) ja que es
tracta d’una sistematica d’aplicacio simple i que només requereix adaptar el
qlestionari d’autoavaluacio a les competéncies que es defineixin previament de cada
ambit. Algunes arees d’aplicacio del model de gestio per competéencies son:




