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L’Administracié publica sempre ha d’estar en un continu
procés de millora i transformacié. La reduccié de rigideses
burocratiques, la gestié per resultats, com també la receptivitat
davant dels ciutadans, I'avaluacio, la transparéencia i el retiment
de comptes sdn conceptes que avui so6n imprescindibles en
una administracié que veritablement estigui al servei de la
ciutadania.

Perd aquestes transformacions sempre sén complexes, i ho
seran encara meés en un mon que canvia constantment, que
s’enfronta a situacions noves i canvis trepidants en qué cal
gestionar des de la incertesa. | és en aquest punt que
I’Administracié necessita també lideratge per afrontar el repte i
voluntat de servei per esdevenir una organitzaciod totalment
bolcada al servei de la ciutadania. | per fer-ho, necessitem el
talent, la professionalitzacio i el compromis de tots els homes
i les dones que treballem a I’Administracio.

Aquest objectiu, que és especialment complicat d’assolir en
qualsevol nivell de I’Administracio, esdevé encara més complex
als governs locals, atesa la diversitat organitzativa, de dimensio
i, fins i tot, de realitat en la qual estan immersos. Per aixo, per
poder abordar amb garanties la transformacié constant dels
governs locals, és condicid sine qua non que aquests governs
locals disposin d’una bona direccié publica amb professionals
d’acreditada competencia.



Des de la Diputaci¢ de Barcelona, sempre al costat dels gover-
ns locals, volem potenciar I’organitzacié de les administracions
municipals perqué siguin capaces de donar resposta a les
necessitats de la ciutadania i als reptes plantejats en la seva
gestio de millora i optimitzacié dels recursos municipals. Volem
estar al costat de tots els ajuntaments i ajudar-los a esdevenir
millors organitzacions.

Des d’aquesta visi6 d’assisténcia integral, us presentem
aquesta guia per definir un model de direccié publica
professional per al mén local. Es tracta de la cinquena guia que
publiqguem en la col-leccid «Innovacié i gestid estrategica dels
recursos humans per als governs locals» que vam iniciar en
aquest mandat.

Vull destacar que la guia ha estat elaborada des del mén local
i per al moén local, atés que hi han participat experts i gestors de
la matéria, amb coneixements de primera ma de la realitat.
| aquest és un fet que vull remarcar especialment, perque estic
absolutament convengut que aquest procés de redaccio la
converteix en una molt bona eina en I'aspecte tedric i, sobretot,
la converteix en una eina especialment Util en la practica del dia
a dia.

Josep Arimany Manso

Diputat president de I’Area d’Innovacié, Governs Locals
i Cohesio Territorial
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Des de I'inici d’aquest mandat corporatiu, un dels objectius de
la nostra Area, des de la perspectiva de la professionalitzacié
de la direccié publica i, per tant, també de la millora dels
governs locals, era la definicio, I'estudi, la discussio practica
i experta i la divulgacié d’un treball com el que ara presentem,
La professionalitzacio de la direccio publica a les nostres
organitzacions, que defineix un model des del moén local i per al
mon local.

| aix0 ha estat aixi perqué si volem uns governs locals en que la
seva maxima direccié publica estigui formada per professionals
d’acreditada competéncia, cal objectivar aquesta figura sense
més dilaci6 —bo i salvant, ja s’entén, els casos en que, per
sort, la direccid6 publica professional ja esta regulada
singularment, com és el cas dels funcionaris d’Administracio
local amb habilitacié de caracter nacional.

Per tant, es tracta d’un ambit en el qual s’ha teoritzat molt en
termes globals, perd, en canvi, els resultats practics no sén tan
generalitzats, sovint i dissortadament, comencant per les grans
corporacions.

En aquest sentit, des del comencament d’aquest mandat ho
vam defensar en una intervencié al | Congrés Global Online de
Direcci¢ Publica Professional organitzat per I'associacié que
amb aquest nom fa temps que treballa per un reconeixement
legislatiu juridic i per una aplicacié practica en aquest terreny, a
escala estatal. Aquesta primera aportacid, més ampliada i



millorada després pel treball en conjunt de tota 'Area, es va
incardinar al nostre Pla estrategic. Tot seguit, i sumant la gran
expertesa de molts socis de la xarxa CORH que hi han treballat
—ja que la voluntat ha estat que fos un document elaborat
directament pel moén local i per al mén local—, aixi com
d’academics i gestors de reconegut prestigi, i després de
moltes sessions de treball i discussio juridica, el fruit és aquest
treball, escrit a moltes mans, que avui us presentem. No ha
estat facil, justament perque I'experiencia comparada no és
especialment reeixida quant a casos, i també perque hi ha
molts punts de vista sobre el desenvolupament d’aquesta
figura, a falta d’'un desplegament legislatiu més clar i precis.
Amb tot, les ganes i la voluntat d’avancar decididament cap
aqui han donat lloc a aquest treball compartit que creiem que
sera molt Util per al moén local.

Aixi doncs, us presentem aquest projecte, que pretén avancar
en la creacié d’un sistema de direccio publica professional que
asseguri la idoneitat i la competéncia professional d’aquesta
figura. Aquest projecte pretén, alhora, construir una eina
eminentment practica. Per tant, I'objectiu principal ha estat
elaborar un model tipus de direccié publica professional que
sigui aplicable a qualsevol govern local, on s’incloguin aspectes
com el seu nomenament, el desenvolupament del perfil profes-
sional, el marc competencial requerit per al desenvolupament
de les funcions, la seleccid, les condicions de I'ocupacio
d’aquest personal directiu, les funcions per desenvolupar o €l
sistema d’avaluacié de funcions, el seu cessament objectiu,
etc.

Es tracta, doncs, d'un model ampli perqué els diferents
governs locals se’l puguin fer seu i adaptar a la seva realitat.
Tant de bo els anys vinents I'experiencia practica esdevingui
tan nombrosa que aquest document, que avui neix sense



gaires casos practics al seu entorn, es converteixi en una eina
en que calgui introduir moltes millores propies basades en
experiencies reeixides. | posats a demanar, tant de bo també
aquest document es vegi superat per una legislacié propia en
que, en aquest sentit, reguli i desenvolupi en termes generals
definitivament aquesta figura.

Xavier Forcadell i Esteller

Coordinador de I’Area d’Innovacid, Governs Locals
i Cohesid Territorial



A continuacio, i abans d’entrar en I'exposicié detallada de cada
un dels elements que inclou la definicid del model de direccid
publica professional, es presenten les principals idees clau:

e Quant al regim juridic, és una evidéencia que manca un
desenvolupament legislatiu que ajudi a encaixar, la figura del
directiu public a les organitzacions. En I’epigraf que tracta
aquest punt, s’apunten algunes orientacions que el legislador
caldria observar a I’hora de regular aquesta materia de cara a
tenir en compte la realitat de les entitats locals.

e Quant als criteris de determinacio de la direccié publica
als ajuntaments:

o Els llocs de direccié publica tenen la missio d’alinear
el projecte politic amb I’estructura organitzativa o
administrativa de I'ajuntament, i sén els Ultims respon-
sables en la presa de decisions técniques i de gestio
de ’ambit de referéncia.

o Tot i que no es poden establir uns criteris generals per a
I’existencia d’aquesta figura en els ajuntaments, en ter-
mes generals, hauran de tenir una certa estructura quant
a plantilla de personal, pressupost i poblacié. En organis-
mes autonoms, hi ha consens que la figura de gerent
encaixa en la categoritzacié de DPP.



CAP A LA PROFESSIONALITZACIO DE LA DIRECCIO PUBLICA A LES NOSTRES ORGANITZACIONS:
DEFINICIO D’'UN MODEL DES DEL MON LOCAL

o En general, tot i que cada ajuntament té les seves pecu-
liaritats, es cobriran amb llocs de treball de DDP els del
primer nivell de I'estructura organitzativa de comanda-
ment de I'ajuntament: gerent i directors d’area.

e Amb relacio al perfil professional, les principals idees clau son:

o El perfil professional del lloc de directiu public professio-
nal que es descriu en el present document s’ha basat en
les caracteristiques de I'anomenat lideratge transfor-
macional. Aguest es dona quan s’alineen els objectius
individuals amb els de I'organitzacié i es caracteritza pel
treball en equip, la cooperacid, una direccid participativa
i per orientar-se envers les relacions interpersonals.

o Aquest tipus de lideratge contribueix, d’altra banda,
a incorporar la perspectiva de génere en I'organitzacio
i a trencar amb el sostre de vidre que dificulta 'accés de
moltes dones als llocs directius i de més responsabilitat.

o Quant al perfil funcional, es detallen la missi6 i les
funcions de dos nivells de lloc de treball de direccid
publica professional tipus: el de gerent o coordinador
general, i el de director o cap d’area.

o Quant al perfil competencial, es recull, en I'epigraf corres-
ponent, el conjunt de 10 competéncies que haurien de
formar part del perfil del lloc de directiu public profes-
sional. Aquestes, a la vegada, s’agrupen en 4 clusters:

* Estratégia:
* Visio6 estratégica
¢ Visié digital de servei public



1. RESUM EXECUTIU

* Excel-léncia professional:
e Comunicacio
e Xarxa relacional

* Persones:
* Desenvolupament de persones
* Direcci6 de persones
* Compromis i ética publica
* Organitzacié

* Decisions:
* Presa de decisions
* Analisi

e Amb relaci6 a la seleccid, s’annexa un model de bases de
convocatoria tipus de lloc de directiu public professional. D’altra
banda, en I'epigraf corresponent, s’apunten un seguit d’idees
i reflexions que caldra tenir en compte, que es poden resumir
de la manera seguent:

o Es important regular els efectes del cessament en les
bases de la convocatoria.

o Cal definir molt bé el perfil competencial del lloc en qUestio,
i garantir un procés de seleccio en el qual s'acreditin les
competencies requerides per al desenvolupament del lloc
(avaluacié per competéncies).

o Es considera recomanable establir:

* Com a requisit: estar en disposicit de la titulacio
necessaria per accedir al subgrup A1 i una ex-
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periéncia minima en I'exercici de la funcié de direc-
ci6 de serveis complexos o bé gerencial.’

e Com a merit: estar en disposicié d’un master en
funcions directives o gerencials.

o Es proposa un procés de selecci6 el resultat del qual
permeti obtenir una dupla o terna de candidats, que
caldria elevar a I’drgan competent que nomena i té la
decisio6 final. Es recomana que aquest procés incorpori:

¢ Una primera prova de caracter practic, amb el plan-
tejament d’un suposit de planificacio estratégica en
que calgui diagnosticar, dissenyar, planificar i avaluar.

¢ Una segona prova basada en una entrevista con-
ductual estructurada.

* Es pot establir, si I’ens convocant ho considera, una
valoracié curricular.

o Es posa de manifest la necessitat d’estudiar la possibilitat,
mitjangant acords interadministratius, d’establir un procés
de seleccié conjunt de directius publics en ’ambit
local, aixi com un sistema d’homologacié d’aquesta figura.

1 Article 32 bis. Personal directiu de diputacions, consells i consells insulars:

El nomenament del personal directiu que, si s’escau, hi hagi a les diputacions, consells i
consells insulars s’ha d’efectuar d’acord amb criteris de competencia professional i
experiencia, entre funcionaris de carrera de I'Estat, de les comunitats autbnomes, de les
entitats locals o amb habilitacié de caracter nacional que pertanyin a cossos o escales
classificats en el subgrup A1, llevat que el reglament organic corresponent permeti que, en
consideracio a les caracteristiques especifiques de les funcions d’aquests organs directius,
el seu titular no reuneixi I'esmentada condicié de funcionari. Introduit pel nimero dotze de
I'article primer de la Llei 27/2013, de 27 de desembre, de racionalitzacié i sostenibilitat de
I’Administracio local (BOE, 30 de desembre). Vigencia: 31 de desembre de 2013.
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e Amb relacid a la retribucié, s’estableixen una série de
pautes i recomanacions a tenir en compte, tot i que és
evident que aquest tema requerira sempre un estudi particular
i especific que consideri, entre altres variables, la dimensi6 i la
complexitat organitzativa o el context socioeconomic de I'ens.
En I'epigraf que tracta aquest tema, s’inclou una taula amb
referéncies que poden ser d’utilitat a I'hora de determinar la
retribucio dels llocs de direccid publica professional. En tot cas,
s’estableix la recomanacio, per una banda, d'estipular una part
fixa i una part variable, condicionada, aquesta darrera, a la
consecucié dels objectius fixats, i, per altra banda, la de fixar
una retribucié competitiva que sigui prou atractiva per atreu-
re els millors candidats.

e Quant al sistema d’avaluacié, s’apunten alguns elements
a tenir en compte:

o Cal que el sistema d’avaluacit que es decideixi establir
estigui descrit i detallat en les bases de convocatoria
de la seleccié.

o Es important que el sistema d’avaluacié es vinculi a ob-
jectius préviament definits i que s’estableixi un proce-
diment de seguiment i valoracio.

o La valoracio dels objectius que s’estableixin hauria d’es-
tar vinculada a I’obtencioé del percentatge de retribucié
variable que s’hagi definit.

o La valoracio haura de tenir com a resultat un informe
tecnic, que s’haura d’elevar al superior jerarquic del direc-
tiu en questio (alcalde).
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e El darrer element és el cessament del directiu public professional.
Amb relacio a aquest punt, hi ha acord en diferents aspectes:

o El cessament no ha d’estar vinculat al mandat politic.
Es per aixd que és tan important que existeixi un procés
d’avaluacio i que es vinculi directament a la continuitat del
DPP o no.

o Es considera important que, quan hi hagi un canvi d’equip
de govern i/o de mandat, s’estableixi la premissa que,
durant els primers sis mesos, no es podra cessar cap
membre del nivell directiu. Aixd permet objectivar al
maxim el possible cessament i vincular-lo a objectius
i resultats fruit del sistema d’avaluacié definit.



El Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual
s’aprova el text refés de la Llei de ’Estatut basic de '’em-
pleat public, inclou, en larticle 13, la creacié de la figura del
personal directiu professional. L’objectiu de la norma és la
professionalitzacid dels carrecs directius del sector public,
introduint criteris d’idoneitat i competéncia professional
per a l'accés i I’avaluacié dels seus resultats.

D’acord amb aquest enfocament, el desenvolupament d’un
sistema de direccid publica professional exigeix demostrar
unes determinades competéncies per accedir-hi, mantenir-les,
i millorar-les en el seu exercici. |, per tant, la direccié publica
professional no és només un motor de canvi i d’innovacio
organitzativa, sind que, a més, fomenta la millora dels
serveis publics i la seva continuitat més enlla del cicle
politic electoral. D’altra banda, I'avaluacié peridodica de la
persona directiva publica professional suposa, a la vegada,
I'avaluacio dels serveis sota la seva responsabilitat.

Aixi, el directiu public professional hauria d’ocupar un espai
intermedi entre els ambits politics i funcionarials, i dur
a terme funcions de direccio i gestié de politiques publi-
ques, tot oferint a I’espai politic professionalitat tecnica, i, a la
part funcionarial, capacitat de direccio i lideratge. En definitiva,
la professionalitzacié de la direccié publica reforca I’eficién-
cia, la transparéncia i la confianca, cosa que millora els
resultats de la gestio en benefici de la ciutadania.
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Des de la Diputaci¢ de Barcelona, som plenament conscients
que des de la regulacié del personal directiu public professional
al TREBEP (art. 13), hi ha hagut moltes aportacions teoriques,
perd ni des de les institucions estatals ni tampoc a Catalunya,
hi ha hagut cap desenvolupament d’aquesta figura. A nivell
practic, tenim constancia d’algunes experiencies de corpora-
cions locals mitjanes o grans, en I'ambit catala, que han tractat
aquesta questid de forma molt desigual i amb grans insegure-
tats juridiques, totes elles sense un model de referencia que
fixés unes bases de regulacié de la figura del directiu public
professional.

Es del tot necessari obrir un procés, sens dubte complex, de
canvi gradual d’'un model assentat en pautes de confianca
politica i discrecionalitat cap a un model en el qual s’introdueixin
elements d’acreditacié de coneixements, destreses, aptituds
i actituds, aixi com de les habilitats requerides per al correcte
desenvolupament del lloc de treball i, per tant, la submissio de
la continuitat en I'exercici d’aquestes funcions a criteris de resultat
en la gestio, sens perjudici de la previsid de mandats temporals.

Per tant, resulta imprescindible que les administracions
publiques avancin, de manera decidida, cap a la imple-
mentacié d’'un model de direccié publica professional,
i que aquest model tingui en compte, a més, la realitat i les
necessitats de I’ambit local.



Un dels programes que inclou el Pla estratégic de I’Area
d’Innovacié, Governs Locals i Cohesié Territorial de la
Diputacié de Barcelona és el de modernitzar les estructures
organitzatives municipals. Es en el marc d’aquest programa
que s’inclou I'objectiu estrategic d’impulsar la implementacio
de la direccioé publica professional en el si dels governs locals
de la demarcacio.

El projecte s’inicia amb la participacié de la Diputacié de Barce-
lona en el 1° Congreso Global Online de Direccion Publica
Profesional, el desembre de 2019, on el coordinador de I'Area
d’Innovaciod, Governs Locals i Cohesid Territorial, intervé amb la
ponencia “Hacia la profesionalizacién de nuestras organi-
zaciones: un modelo para el mundo local’.

L’objectiu que es planteja la Diputacid de Barcelona és el
d’avancar en la creacié d’un sistema de direcci6 publica
professional que asseguri la idoneitat i la competéncia
professional d’aquesta figura i que reforci I'eficiencia, la trans-
paréncia i la confianga, tot revertint en una millora de la gestié
publica i un millor servei per a la ciutadania. En tot cas, atenent
a les especificitats propies del mon local, s’ha volgut treballar
un model especific i concret de direccié publica professio-
nal, el valor afegit del qual és que ha estat pensat, precisa-
ment, des de i per al mén local.
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La voluntat d’aquest projecte ha estat, per tant, la de fugir de
models tedrics, allunyats sovint de la practica del dia a dia i la
realitat dels consistoris, i construir una eina eminentment
practica, a partir del coneixement i I'experiencia d’experts en
la matéria provinents del moén local.

En aquest sentit, des de la Diputacié de Barcelona comptem
amb I’experiéncia acumulada dels darrers anys en I'assessora-
ment en materia d’organitzacio i recursos humans a les corpo-
racions locals, i en especial en |'elaboracié projectes estrate-
gics en el marc de la Comunitat de Recursos Humans
(CORH). De fet, els més de quinze anys de trajectoria de la
CORH han situat aquesta plataforma com a referent en I'ambit
de la gesti6 del coneixement de I'ambit public, i han constatat
que I'impuls i el foment d’iniciatives de treball col-laboratiu entre
professionals afavoreixen I’elaboracié d’eines per a la millora en
la gestié i generen espais idonis per a la innovacio i la millora
continua.

Precisament per aquest motiu, la Diputacié de Barcelona va
pensar en la xarxaCORH? com a plataforma directiva de
professionals amb experiencia que treballen en xarxa i compar-
teixen, des de fa temps, coneixement en el marc de I'espai
presencial de la CORH com un espai idoni per treballar
i nodrir de coneixement el projecte treballat.

2 L'espai presencial de la CORH (també anomenat xarxaCORH) el conformen els directius
i responsables de recursos humans de 70 ajuntaments de la provincia de Barcelona de
més de 12.000 habitants. Aquests professionals es troben peridodicament en sessions de
treball de caracter practic, comparteixen i contrasten informacio relativa a la gesti¢ diaria
dels recursos humans, i estableixen pautes d’actuacio comunes, tot generant nou coneixe-
ment i actuant com a grup impulsor de la CORH



3. CONTEXT, MOTIVACIO | METODOLOGIA DEL PROJECTE

El present projecte té com a objectiu I'elaboracié d’un
model tipus de direccié publica professional que sigui
aplicable a qualsevol ajuntament, i que inclogui la definicio
dels aspectes seglients:

Perfil professional del directiu public professional.

Marc competencial requerit per al desenvolupament de
les funcions.

Procediment i model de bases per a la seleccié d’aquest
col-lectiu.

Condicions en I'ocupacio del personal directiu: procedi-
ment d’accés al carrec, durada de la relacié contractual
i forma de cessament.

Funcions a desenvolupar.

Sistema d’avaluacié en el desenvolupament de les seves
funcions.
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Per tal d’assolir I'objectiu plantejat, els treballs es van plantejar
des d’un inici a partir de la creaci¢ d’un grup de treball trans-
versal, format pels ajuntaments socis de la Comunitat de
Recursos Humans que es van voler sumar al projecte. En concret:

¢ Directors i maxims responsables de recursos humans de
13 ajuntaments de la xarxaCORH, en tant que plataforma de
professionals que treballen en xarxa, i que compten amb expe-
riencia i coneixement en la direccioé i gestioé dels recursos humans
al moén local:

* Ajuntament de Barcelona

* Ajuntament de Sitges

* Ajuntament de Granollers

* Ajuntament de Sabadell

* Ajuntament de Vic

e Ajuntament de Mollet del Valles

e Ajuntament de Santa Coloma de Gramenet
* Ajuntament de Santa Perpétua de Mogoda
e Ajuntament de Terrassa

e Ajuntament de Premia de Mar

* Ajuntament de Matar6

e Ajuntament de I’'Hospitalet de Llobregat

e Ajuntament de Viladecans

¢ Un equip técnic format per professionals especialitzats
en I'ambit juridic, de recursos humans i organitzacié de la
Gerencia de Serveis d’Assistencia al Govern Local de la Dipu-
tacié de Barcelona.

Aquest plantejament, en que s’inclouen aquestes dues perspecti-

ves, respon a la necessitat de construir una eina adaptada
i aplicable a les necessitats i realitats del mén local.
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La dinamica de treball s’ha basat en el consens dels diferents
elements que incorpora la proposta de model de direccid publi-
ca professional, a partir de diverses sessions virtuals del
grup de treball en les quals s’ha generat debat i s’han treballat
els continguts del document.

En les diverses sessions, celebrades entre el juliol de 2020 i el
juny de 2021:

e S’ha comptat amb I'experiéncia dels 13 ajuntaments
participants en el grup de treball, els responsables de recursos
humans dels quals han aportat la seva visi6 fruit de la seva
propia experiéncia en la seva organitzacié quant a la regulacié
de la direcci¢ publica professional.

e S’ha comptat amb 'experiéncia de 'Escola d’Administracié
Publica de Catalunya, que en una de les sessions va compar-
tir la seva experiencia i el seu full de ruta en la materia. En
concret, es va comptar amb la participacié de la Sra. Eulalia
Pla i Rius, subdirectora general de Recerca i de Formacio de
I’Escola d’Administracio Publica de Catalunya, i la Sra. Olinda
Ania Lafuente, coordinadora del Programa de lluita contra la
corrupci¢ i d’enfortiment de la integritat de la Secretaria de
Transparencia i de Govern Obert de la Generalitat de Catalunya.

e S’ha escoltat la veu de tres experts en la matéria, que han
aportat nombrosos elements per a la reflexié i el debat. En
concret, han participat el Sr. Mikel Gorriti, responsable de
Recursos Humans de la Direccié de Funcié Publica del Govern
Basc; el Dr. Carles Ramio, vicerector de la Universitat Pompeu
Fabra, i el Sr. Fernando Monar, president de I’Associacié de
Direccio Publica Professional.
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En el dia d’avui, no s’ha impulsat cap iniciativa similar a la
plantejada. Per tant, aquest projecte esdevé necessari
i imprescindible per a la millora organitzacional de
les nostres administracions.

El resultat final d’aquest projecte és un model de direc-
ci6 publica professional pensat i aplicat al mén local.
Aquest model ha estat consensuat i treballat pels parti-
cipants en el projecte.

S’ha comptat amb la participacié directa dels directors
i responsables de recursos humans dels ajuntaments
de la xarxaCORH, que compten amb experiencia i coneixe-
ment en la direccid i gestio dels recursos humans al mon
local.

La clau de I'exit del projecte que es planteja és perqué és
una eina pensada i construida des de la vessant més
practica i aplicada: precisament aquells professionals
que han participat en la definicid del model seran els que,
posteriorment, I'utilitzaran com a eina de gestio en les se-
ves organitzacions.

Tot i ser una eina que haura nascut de I’ambit local, pot
servir com a referéncia en ambits supramunicipals.
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4.1. REGIM JURIDIC

Amb relacié a aquest punt, sorgeixen les idees i reflexions seguents:

e | a principal premissa a tenir en compte quant al vincle juridic
del DPP és el que s’estableix a partir de la modificacio de I'arti-
cle 306 de la Llei municipal i de régim local de Catalunya,
operada d’acord amb el redactat de la Llei 5/2020, del 29
d'abril, de mesures fiscals, financeres, administratives i del
sector public i de creacid de I'impost sobre les instal-lacions que
incideixen en el medi ambient. El nou redactat de I'article 306
estableix que “el nomenament de personal directiu d’ens locals i
la formalitzacié del corresponent contracte laboral d’alta
direccid, d’acord amb el que estableix aquesta llei, sbn compe-
téncia de la presidéncia de I'entitat, que n’ha de donar compte
al ple en la primera sessi® que tingui”. Per tant, sembla que la
norma estableix la figura del contracte d’alta direccié com a
Unica opci6 a partir del nou redactat de I'article 306. Aix0 plante-
ja certs interrogants:

e Un directiu que exerceix potestats publiques pot ser
laboral, encara que sigui amb la relacié especial d’alta
direccié? Aixd no es contradiu amb preceptes basics
(CE, TREBEP)?

* Sembla que la situacié administrativa més adient en la
qual hauria de ser declarat un funcionari en ocupar un lloc
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de directiu és la de serveis especials, tant pel personal
que ve d’altres organitzacions com pel que prové de la
mateixa.

* A la practica, en molts ajuntaments es dota els llocs direc-
tius d’'una dualitat de régim juridic, en funcié del tipus
de relaci¢ d’ocupacié previa de la persona que ha d’assumir
el lloc: si és laboral d’'una altra administracié o personal sense
vinculacié amb la funcié publica, contracte laboral d’alta
direccio, i, si és funcionari, nomenament per lliure designacio.

* Ara bé, tenir diferents sistemes de provisio en funcio de la
procedencia del candidat (si és de la mateixa organitza-
ci6 o d’una altra, o de si és funcionari o laboral) genera
moltes problematiques, en especial perque les garanties
en el moment de finalitzacié del contracte son diferents.
Hauria d’establir-se un sistema de provisié tUnic.

e Un tema que caldria revisar a fons és el retorn dels funcionaris
que decideixen optar a llocs de treball de caracter directiu, les
garanties que tenen i el que aixd suposa per a la seva carrera
professional. Actualment, no s’esta tenint en compte i no s’incen-
tiva els professionals a optar a aquests llocs.

e Caldria afavorir la mobilitat interadministrativa i establir un
cert reconeixement a la tasca directiva per tal de fomentar
I'accés de personal funcionari de carrera a llocs de caracter
directiu (compromis de caracter &tic, no normatiu).

e Els llocs de direcciod publica cal que constin a la plantilla de
personal en tant que s’han de dotar pressupostariament (en
una nova categoritzacio: funcionaris, laborals, eventuals i direc-
tius). També han de figurar en una relacié de llocs de treball o
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instrument equivalent diferenciat de la resta de llocs de I’'organit-
zacio, tal com estableix la normativa.

En definitiva, manca un desenvolupament legislatiu que ajudi
a encaixar, des d’un punt de vista juridic, la figura del DPP.

4.2. CRITERIS PER A LA DETERMINACIO
DE DPPL ALS AJUNTAMENTS

Amb relacio a aquest punt, sorgeixen les idees i reflexions seglents:

e En primer lloc, cal que aquesta figura de DPP es contex-
tualitzi en I’Administracié local, ja que haura de respondre
a les necessitats i caracteristiques dels municipis com a
administracié de primera linia a la ciutadania.

* En termes generals, els llocs de treball inclosos en la cate-
goritzacié de directiu public professional sén aquells
considerats i definits com a tal, sempre que siguin
els ultims responsables en la presa de decisions téc-
niques i de gestié de I'ambit de referéncia.

e Els llocs de direcci6 publica tenen I'encarrec d’alinear el
projecte politic amb I'estructura organitzativa o admi-
nistrativa de I'ajuntament.

e Tot i que no es pot establir una regla general amb relacié
a les caracteristiques que ha de tenir I'ajuntament
que decideixi dotar-se de la figura de la direccié publica
professional i cada entitat ha d’analitzar la seva propia
estructura i realitat, si que, a partir de I'analisi de les dades
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de plantilla, poblacionals i de pressupost de la demarcacio
de Barcelona,® es pot establir una recomanacio. Aixi, es
considera que, en tot cas, haurien de valorar la figura del
directiu public professional els ens locals que compleixin els
requisits segUents o altres que es puguin acabar de determinar,
perd és recomanable establir alguns llindars:

* Que I'ens tingui un pressupost igual o superior
a 20.000.000 €.

* Que I'ens tingui una plantilla igual o superior a 150 places.

* Que el municipi tingui una poblacié igual o superior
a 20.000 habitants.

e Es molt important diferenciar entre la direccié publica profes-
sional i la direccié operativa. Aquesta darrera ha de ser esta-
ble en I'organitzacio, ha de formar part de la carrera professional
de l'entitat, i la seva vinculacié ha de ser a través del regim
funcionarial. Per tant, els llocs de treball de DPP s6n aquells
que no formen part de P’estructura organitzativa perma-
nent, és a dir, de la carrera professional de I'entitat.

e Una altra realitat a tenir en compte en I’Administracio local és
que, en els governs locals amb menys estructura, els habilitats
nacionals son els que, a la practica, desenvolupen la figura del
directiu public en I'organitzacié com a lloc de treball més qualifi-
cat de la plantilla de personal.

e Fn general, tot i que cada ajuntament té les seves peculiaritats
i, per tant, cal deixar un marge de flexibilitat, cobrirem amb llocs

3 Estudi de retribucions del personal dels ens locals de la provincia de Barcelona. Diputacio
de Barcelona. Dades exercici 2019. https://www.diba.cat/es/web/assistenciaorganitza-

cio/estudi-de-retribucions
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de treball de DDP els del primer nivell de I’estructura orga-
nitzativa de comandament de I’'ajuntament: gerenti directors
d’area.

¢ En organismes autonoms, en termes generals, esta clar que
la figura de gerent encaixa en la categoritzacié de DPP.

4.3. PERFIL PROFESSIONAL

Tot i que hi ha molta literatura sobre el lideratge a les organitza-
cions, des de fa uns anys s’ha imposat la teoria del lideratge
transformacional, que estableix una diferencia entre aquest
estil i 'anomenat lideratge transaccional. El lideratge transfor-
macional es dona quan s’alineen els objectius individuals amb
els de l'organitzacid i es caracteritza pel treball en equip, la
cooperacio, una direccié participativa i per orientar-se envers les
relacions interpersonals.

El lider transformacional és un lider carismatic i un model per al
grup; serveix d’inspiracio i orientacié dels membres* en la visid
de l'organitzacio, considera les persones en la seva individuali-
tat, les seves necessitats i preocupacions; coneix les seves habi-
litats i les fa desenvolupar, i orienta I'equip cap a la innovacio i el
desenvolupament de canvis positius, aixi com les xarxes de
relacions dels seus membres. Aquest esta demostrat que acon-
segueix més compromis per part dels empleats, una més
satisfaccié i, per tant, un millor rendiment.

4 Bernard Bass (1985) va determinar que tenia les seglents dimensions: influencia
idealitzada, motivacié inspiradora, consideracio individualitzada i estimulacio intel-lectual.
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El lider transformacional té més en compte les persones, I’'equip,
mentre que el transaccional es basa en la influencia sobre els
altres pel carrec i t¢ més en compte les tasques i I'intercanvi
entre 'empleat i I'organitzacio. Aixd no significa que aquest estil
sigui negatiu, sind que és menys efectiu que l'altre.

El lideratge transformacional i el transaccional no sén incompati-
bles: es poden tenir les dues modalitats en funcid de la contin-
géncia i del context. La diferéncia entre ells depén de com moti-
ven el personal i de quin tipus d’objectius aconsegueix cadascun,
i aixo pot anar en funcid de les necessitats que tingui I’organitza-
ci6 en cada moment. Aquesta discrecionalitat en I'Us d’ambdues
tipologies, la sensibilitat per a quan i per qué utilitzar-ne una
0 una altra, i la versatilitat i flexibilitat a la contingéncia i la situacioé
poden ser les capacitats més importants del lideratge.

En consequencia de tot el que s’ha exposat i tenint en compte el
context actual i els reptes de futur existents en I’Administracio,
a I’hora de dissenyar el perfil professional del lloc directiu public
professional, ho farem basant-nos en les caracteristiques del
lideratge transformacional.

Segons dades de I'ICD (2019), les dones accedeixen a llocs de
direccio en un 35%, enfront del 65% dels homes. Aixo passa per
diversos motius, entre d'altres, els vinculats a la discriminacio
indirecta resultant dels estereotips de génere; a les propies auto-
limitacions perqué significa una major dedicacié que és incom-
patible amb les tasques de cura, majoritariament assumides per
les dones; que una figura directiva sovint s’associa a un estil de
lideratge agressiu, egoista i ambicids, i les dones no se solen
identificar amb aquestes caracteristiques, o perque, en molts
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casos, els processos d’accés als llocs de direccié no es fan
partint de les capacitats, sind per cooptacio, és a dir, mitjangant
propostes dels mateixos integrants, que prefereixen la candida-
tura d’'un home. Aquests i altres motius fan que les dones
estiguin infrarrepresentades en els llocs de direccio, especial-
ment en el sector privat perdo també en el public. A aquesta
dificultat de les dones en I'accés als llocs de més responsabili-
tats i ambits de decisio se li diu sostre de vidre (Glass ceiling,
Segerman Peck, 1991).

Per facilitar la igualtat efectiva de les dones i els homes en
'accés a aquests tipus de llocs, cal tenir presents aquestes
questions, i s’ha de promoure i incentivar la candidatura de les
dones mitjancant diferents estrategies. En aquest sentit, segons
I'article 18.2 de la Llei 17/2015, “les administracions publiques
de Catalunya han de procurar d’atenir-se al principi de represen-
tacid equilibrada de dones i homes en el nomenament dels
titulars dels organs de direcci6 i dels organismes publics vinculats
o dependents, i fomentar aquest principi en els organs de direc-
Ci6 de les associacions i organitzacions de tota indole”.

A I'nora de pensar en el perfil d’'un lloc directiu que interessi
i resulti atractiu tant per a homes com per a dones, perd que
alhora sigui efectiu i estrategic per a I'organitzacio, cal pensar en
un estil de lideratge de tipus transformacional. De fet, segons
nombrosos estudis, I'estil de liderar de les dones (generalitzant)
s’ajusta en gran mesura als trets d’aquest lideratge.
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4.3.1. Perfil funcional

A continuacio es defineixen la missio i les funcions de dos perfils
de lloc de treball de directiu public professional: el perfil de gerent
o coordinador general i el perfil de director o cap d’area.

Missioé

Dirigir, coordinar i impulsar I"actuacié de I’Administracié munici-
pal en les diferents arees o serveis d'acord amb la normativa
vigent i les directrius de I'equip de govern, aixi com promoure els
valors, les actituds i les maneres de fer per aconseguir una solida
cultura de servei a la ciutadania i la generacié de valor public.

Funcions

¢ Dirigir I'organitzacio tecnicoadministrativa de I'ajuntament
i coordinar les diferents arees i instituts municipals.

e Impulsar i coordinar I’execucié dels acords presos pels
organs de govern de I'ajuntament.

e Dirigir, coordinar i supervisar el personal directiu de la cor-
poracio per tal d'assolir els objectius definits per I'equip
de govern, excepte aquells que tinguin normativa propia.

e Proposar i dirigir, conjuntament amb I'alcalde i/0 el regidor,
la constitucié de comités tecnics permanents o equips de
treball per impulsar projectes, coordinar actuacions i procu-
rar el funcionament de I'equip directiu.
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e Fixar les politiques i estrategies a seguir respecte als in-
centius i reconeixements, la formacié continua i el desen-
volupament dels recursos humans, la comunicacié amb
els empleats, les relacions laborals, la seleccié i contrac-
tacio del personal, i la direccié de les persones i els col-la-
boradors.

e Organitzar i distribuir els recursos humans, tecnologics
i financers de la corporacio per complir els objectius fixats
en els diferents instruments de planificacio.

Exercir les funcions de representacio i negociacid que
se li deleguin.

Fer el seguiment de I’execucid i el desenvolupament dels
objectius fixats per I’equip de govern.

Dissenyar la politica econodmica i financera de I'ajuntament en
el pla de gestié anual, aixi com confeccionar el pressupost
municipal i els mecanismes de control de gestié pressupos-
taria en coordinacié amb I'area de serveis economics.

Informar I'equip de govern de les incidencies sorgides en
les diferents actuacions, dels resultats obtinguts respecte
als objectius fixats i del nivell de qualitat aconseguit en la
prestacio dels serveis.

Impulsar i promoure valors, actituds, metodologies i instru-
ments per aconseguir una cultura de servei i de treball
transversal (promoure visions conjuntes i compartides, ge-
nerar confiancga, etc.).

* Integrar la gestio de la qualitat en tots els processos de
planificacié i execucio de I'organitzacio.
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e Garantir el perfeccionament continuat dels sistemes de
normalitzacié del treball i dels processos de produccio
dels serveis.

Millorar i revisar periddicament els sistemes de comunica-
ci6 ascendents i descendents necessaris per garantir una
comunicacio interior agil i eficag.

* Adoptar en el tractament de dades de caracter personal
les mesures tecniques i organitzatives establertes per la
corporacié i complir la normativa vigent en matéria de pro-
teccid de dades de caracter personal, aixi com mantenir el
deure de secret i confidencialitat, que subsistira fins i tot
una vegada acabada la seva relacié laboral o funcionarial
amb la corporacio.

Planificar i supervisar la implantacié de les activitats pre-
ventives en els procediments i en els sistemes de gestid
de la seva area, i comunicar qualsevol canvi en les condi-
cions de treball al servei de recursos de prevencio de riscos
laborals.

e Vetllar per la coordinacio, en materia de prevenci¢ de ris-
cos, de les activitats que concorrin a I’organitzacio en
col-laboracié amb el servei de prevencid de riscos labo-
rals, d'acord amb la normativa vigent, aixi com informar els
treballadors assignats dels riscos del seu lloc de treball,
les mesures d'emergencia i les obligacions en materia pre-
ventiva d'acord amb la normativa vigent.
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Missioé

Organitzar i supervisar els recursos humans, materials i econo-
mics, aixi com les practiques i els procediments a seguir per
I'area. Comunicar i avaluar conjuntament amb el gerent i/o el
comité de direccio els resultats assolits, d’acord amb els proce-
diments establerts per la corporacio i per la legislacio vigent.

Funcions

e Dirigir, coordinar i supervisar els ambits, els serveis i les
unitats organitzatives que integren I'area, per tal d'assolir
els objectius definits per I'equip de govern.

e Exercir el comandament del personal de les unitats d’ads-
cripcio establint linies d’actuacio i mecanismes de motiva-
cid en coordinacié amb els serveis de recursos humans.

e Elaborar i presentar el projecte de pressupost, el pla de
treball i les memories informatives al gerent i a I'equip de
govern.

e Gestionar estrategicament els recursos adscrits a I'area
i avaluar-ne I'eficacia i I'eficiencia per garantir la correcta
prestacié de serveis als ciutadans.

* Definir les linies d’actuacio, les propostes de gestid i els
processos de treball per tal d’assolir els objectius fixats. Fer
un seguiment acurat dels resultats aconseguits mitjancant
processos d’avaluacié i seguiment.
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* Analitzar, avaluar i fer el seguiment de I'estat d’execuci6 dels
programes, projectes, processos i pressupostos de I'area.

* Programar els projectes o les activitats de I'area, establint
els recursos economics, humans i materials necessaris per
dur-ho a terme d’acord amb el calendari establert.

Impulsar i promoure valors i actituds per aconseguir una
cultura de servei i de treball transversal.

Representar I’area davant de les diverses administracions,
aixi com assistir a les reunions i els actes necessaris.

Representar I’area en el comite de direccio per tal de pre-
sentar els expedients relatius al seu ambit.

Desenvolupar el pla d’actuacié municipal formalitzant ob-
jectius i linies d’actuacioé del seu ambit establerts prévia-
ment en coordinacié amb I’equip de govern i la geréncia,
i desenvolupant objectius i linies de caracter operatiu.

* Assistir a les sessions del ple, de la junta de govern i de les
comissions informatives quan siguin requerits per |'alcaldia
o la presidencia per informar i assessorar sobre els assumptes
de la seva competencia.

* Adoptar en el tractament de dades de caracter personal les
mesures tecniques i organitzatives establertes per la cor-
poracié i complir la normativa vigent en materia de proteccio
de dades de caracter personal, aixi com mantenir el deure
de secret i confidencialitat, que subsistira fins i tot una vegada
acabada la seva relacio laboral o funcionarial amb la corpo-
racio.
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e Planificar i supervisar la implantacio de les activitats pre-
ventives en els procediments i en els sistemes de gestié de
la seva area, i comunicar qualsevol canvi en les condicions
de treball al servei de prevencié de riscos laborals.

e Vetllar per la coordinacio, en materia de prevencio de ris-
cos, de les activitats que concorrin a 'area, externalitzades
0 No, en col-laboracié amb el servei de prevencid de riscos
laborals, d'acord amb la normativa vigent, aixi com informar
els treballadors assignats dels riscos del seu lloc de treball,
les mesures d’emergencia i les obligacions en materia pre-
ventiva d'acord amb la normativa vigent.

4.3.2. Perfil competencial

Tenint en compte les funcions que haura de desenvolupar, la
persona que accedeixi a un lloc de direccié publica en una admi-
nistracié local haura de ser capac de traduir la logica politica a la
dimensi6 instrumental i operativa de I'organitzacié. En aquest
sentit, tal i com assenyala Gorriti (2021), sera fonamental el
desenvolupament i I'alineacié de la intel-ligencia individual i la
intel-ligencia col-lectiva, complementades i potenciades per la
intel-ligencia artificial. La figura del directiu public haura d’exercir
un lideratge transformacional amb logiques col-laboratives, multi-
sectorials i multidisciplinaries, i saber crear espais i sinergies per
a la gestio del coneixement col-lectiu.

A partir d’aquest plantejament, es recullen en el grafic seglent
les competéencies que haurien de formar part del perfil per exercir
de manera excel-lent les funcions del lloc de directiu public
professional:
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Aquestes competéncies, basades en el Diccionari marc de les
competéncies per a I'’Administracié local® (Servei d’Assisténcia a
I'Organitzacié Municipal de la Diputacio de Barcelona, 2012), han
estat agrupades en els clusters seguents:

Estratégia Excel-léncia

relacional

Perfil
competencial [ ENES
DPPL

Organitzacié | Compromis i
etica publica
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Estratégia

Visio digital del servei pablic

Visio estratégica

Excel-léncia relacional

Comunicacio

Xarxa relacional

5 La definicié de la competéencia visio digital del servei public, aixi com la del nivell correspo-
nent, s’ha extret del Diccionari de competencies dels carrecs de comandament i llocs
singulars de la Generalitat de Catalunya.
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Persones

Desenvolupament de persones

Direccio de persones

Presa de decisions

Analisi
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Compromis i ética publica

El procés de seleccié haura d'avaluar el perfil competencial
mitjancant les eines escaients. Es recomana no requerir en
I'accés el compliment de tot el perfil, sind d’'una part, la dimensié
de la qual pot variar en funci¢ de les caracteristiques del lloc i del
context organitzatiu.
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4.4, Seleccio

Amb relacié a aquest punt, s’annexa un model de bases de
convocatoria tipus de lloc de directiu public professional. D’altra
banda, sorgeixen les idees i reflexions seguents:

e Més enlla de I'encaix juridic, sembla clar que en el que podem
incidir més és en garantir que la seleccid es fa mitjancant un
procediment que garanteixi la professionalitat d’aquesta figura.
Per tant, hem de centrar esforcos, sobretot, en I'elaboracio de les
bases de convocatoria de seleccié.

e S'haurien de regular els efectes del cessament de l'alt
directiu en les bases de la mateixa convocatoria.®

e Cal definir bé el perfil competencial dels llocs de direccid,
diferenciant entre coneixement técnic i competéencies directives,
i que es pugui acreditar en el procés de seleccid (avaluacié per
competencies).

A banda d’aquestes consideracions, fruit de la praxi que s’ha
observat, es considera recomanable:

e Establir com a requisits de caracter personal (a més dels de
caracter general per accedir a I’'ocupacié publica):’

o Titulacié necessaria per accedir al subgrup de classifica-
cio A1 (grau o llicenciatura).

o Experiéncia d’un minim de 2 a 5 anys en el sector
public, o de 7 a 10 anys en el sector privat, en I’exercici

6 Independentment de la forma de provisid, quant a reserva de lloc, anys de servei, etc.
Per tant, és important incidir en I'aspecte material de la seleccié i no tant en I'aspecte
formal.
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de responsabilitats directives (es considerara com a
tal 'exercici de direccié de serveis complexos efectuats en
virtut de nomenament en la condicié d’eventual directiu).

e Es pot establir una fase de valoracié de merits si I'entitat
convocant ho considera. En tot cas, es considera recomanable
establir com a merits de caracter personal:

o Master en funcions directives o gerencials.
e Quant al procediment a seguir, es considera recomanable:

o Establir sempre una valoracio del perfil competencial
requerit.

* Métode: proves psicomeétriques (opcional) i entrevista
per competéncies.

* Es requereix un assessor extern i la presencia d’un
membre de la comissio de valoracié de candidatures.

o Amb relacié a les proves que garanteixin la professionalitza-
ci6 d’accés, es planteja el seglient:

7 Article 32 bis. Personal directiu de diputacions, consells i consells insulars: El nomena-
ment del personal directiu que, si s’escau, hi hagi a les diputacions, consells i consells
insulars s’ha d’efectuar d’acord amb criteris de competencia professional i experiencia,
entre funcionaris de carrera de I'Estat, de les comunitats autonomes, de les entitats locals
o amb habilitacié de caracter nacional que pertanyin a cossos o escales classificats en el
subgrup A1, llevat que el reglament organic corresponent permeti que, en consideracio a
les caracteristiques especifiques de les funcions d’aquests organs directius, el seu titular no
reuneixi I'esmentada condici¢ de funcionari. Introduit pel nimero dotze de I'article primer
de la Llei 27/2013, de 27 de desembre, de racionalitzacio i sostenibilitat de I’Administracid
local (BOE, 30 de desembre). Vigencia: 31 de desembre de 2013.
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o 1a prova: suposit sobre planificacié estrategica.
Pot ser eliminatoria o no. Recomanem que ho sigui. La
defensa aporta molta informacié. En aquest cas practic,
com a primera prova, es demana als candidats:

» Diagnosticar la situacio.

 Dissenyar la soluci6 (inventar el procediment per solu-
cionar el cas).

* Planificar els recursos que ha d’utilitzar.

e Avaluar (criteris, indicadors...).

Alternativament, i en cas que I’entitat convocant ho consideri
oportd, es pot plantejar la presentacio i la defensa d’una
memaoria organitzativa.

o 2a prova: entrevista conductual estructurada.®
En la narracié de la primera prova realitzada, cas practic o
defensa de la memoria, es proposa avaluar 10 ambits con-
ductuals:

* Visi6 estrategica

e Comunicacio

e Xarxa relacional

* Visi6 digital del servei public

* Desenvolupament de persones
* Direcci6 de persones

* Presa de decisions

* Analisi

* Compromis i etica publica

* Organitzacio del treball

8 La entrevista conductual estructurada (ECE) en los procesos de provision de la Adminis-
tracion General del Pais Vasco. Autor: Mikel Gorriti Bontigui, responsable de Recursos
Humans de la Direccio de Funcié Publica del Govern Basc. 31 de desembre de 2013.
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o Un cop realitzada la valoracié de totes les competéencies
i tots els nivells requerits, es pot establir una valoracié
curricular de mérits (potestativa per part dels ajuntaments
convocants).

e Com a resultat de tot el procediment, s’hauria d’obtenir una
proposta de dupla o terna de candidats Aquesta proposta
s’ha d’elevar a I'drgan competent que nomena per decidir el
candidat final (alcalde).

Per ultim, pel que fa a la seleccid, es vol posar en relleu dos
aspectes que es consideren reptes de futur i que cal abordar:

e Es proposa que s’estudii la possibilitat de formalitzar un acord
o0 conveni que permeti un procés de seleccié conjunt de
directius publics en Pambit local.

¢ Es proposa que s'estableixi un sistema de seleccié propi que
acrediti prévia superacié d’una formacié determinada (per exem-
ple estudis de Master en Direccié Publica), la capacitat d’aquests
professionals per presentar-se en processos selectius d’aquesta
categoritzacio.

Per poder portar a terme aquestes dues questions, cal fer un
treball conjunt i arribar a acords amb altres administracions com:

o Diputacio de Barcelona

o Escola d’Administracié Publica de Catalunya
o Altres diputacions

o |nstitut Nacional d'Administracié Publica

o Altres
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4.5. Retribucio

L'assignacio de retribucions requerira sempre un estudi particular
i especific que tingui en compte, entre altres variables, la dimensié
i la complexitat organitzativa o el context socioeconomic de I'ens.
La recomanacio seria, en tot cas, establir una retribucié com-
petitiva que sigui prou atractiva per captar els millors candidats.
També es considera recomanable establir una part fixa i una
part variable de la retribucio, i condicionar aquesta darrera a la
consecucid dels objectius marcats. Cada ajuntament hauria
d’establir el percentatge que consideri oportl segons el seu
context, pressupost i situacié organitzativa.

En la taula seglient es mostren algunes referencies que poden ser
d’utilitat a I’hora de determinar la retribucio. Atés que no hi ha una
gran presencia d’aquesta figura directiva en les administracions
properes, s’ha pres en consideracié una mostra de llocs tant
d’entitats locals com de la Generalitat de Catalunya amb les
caracteristiques segulents:

Poblacié > 20.000
Tipus d'ens Plantilla > 150
Pressupost > 20.000.000 €

Tipus de lloc Comandament i singulars Llocs directius
Nivell de CD 28-30 Sense dades
Grup A1l Sense dades
Llocs de treball Cap de gabinet Director ambit
Director o cap d’area Director general
Gerent o gerent comarcal Director executiu
Secretari Director
Interventor Gerent

Superintendent en cap
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En aquesta mostra s’han identificat els seglients indicadors:

Ambit local ~ 82.005,91€ 79.923,28€ 106.24592€ 92 29
Grup 1 83,588,92 € 87.410,67 € 101.580,97 € 15 4
Grup 2 81.05552€ 76.371,91€ 10624592€ 41 9
Grup 3 83.038,60 € 82.578,37 € 98.931,45 € 32 16
el 77.549,46 € 94.840,56 € 4 3
comarcals ’ !

Generalitat de

Catalunya 87.981,74 € 87.456,36 € 147.754,56 € 127 1

Les dades® mostren que la mitjana retributiva dels llocs de més
responsabilitat tecnica en els ens locals és de 82.000 €. Tenint
en compte que soén llocs de comandament, serien els que hipo-
teticament estarien en la linia de responsabilitat immediatament
inferior de la del directiu public. Per tant, la recomanacio seria
que la seva retribucio no fos inferior des del punt de vista de la
coheréncia interna.

9 Les dades han estat extretes de 'enquesta de retribucions que realitza la Diputacié de

Barcelona bianualment aixi com de la relacié _de personal directiu de la Generalitat de

Catalunya.
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4.6. Sistema d’avaluacio

Cal que es tinguin en compte els aspectes seglents per tal
d’establir com s’ha de definir el sistema d’avaluacié dels DPP:

e El sistema d’avaluacié que decideixi I'organitzacio per valorar
la tasca realitzada pel DPP haura d’estar descrit i detallat
en les bases de seleccié del procediment que s’ha realitzat.

e Cal tenir en compte, a I’lhora de dur a terme I'avaluacio, el
compromis de millora del perfil acreditat envers el
perfil d’excel-léncia.

e Sil'avaluaci6 de la tasca desenvolupada pel DPP es vincu-
la a objectius, aquests s’hauran de definir préviament
i establir un procediment de seguiment i valoracio.

e La valoraci6 dels objectius que s’estableixin hauria d’estar
vinculada a I'obtenci¢ del percentatge de retribucio varia-
ble que s’hagi definit.

e |a valoracié haura de tenir com a resultat un informe técnic,
que s’haura d’elevar al superior jerarquic del DPP, 'alcalde.
L’informe hauria de ser elaborat, en tot cas, per una comissio
d’avaluacio de caracter tecnic.

e El resultat de I'informe de valoracio sera el garant d’'una
continuitat o d’un cessament objectiu.
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4.7. Cessament

Cal que es tinguin en compte els aspectes seglents per tal
d’establir com s’ha de definir el sistema de cessament dels DPP:

* El cessament no hauria d’estar vinculat al mandat per
tal d’objectivar tant el nomenament derivat d’un procés
selectiu previ com el seu cessament en cas de produir-se.
Es per aixo que és tan important que existeixi un procés
d’avaluacio i que aquest es vinculi directament a la conti-
nuitat o no del DPP.

* Tal com s’ha establert en el sistema d’avaluacio, la persona
que 'avalua, amb un informe tecnic previ, és 'alcalde. Per
tant, el cessament també li recau.

* Quan hi hagi un canvi d’equip de govern i/o de mandat, es
recomana establir una premissa que estableixi que durant
els primers sis mesos no es podra cessar cap membre
del nivell directiu per objectivar al maxim el possible
cessament i vincular-ho a objectius i resultats obtinguts en
la darrera avaluacio realitzada.
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Tal i com s’ha exposat a l'inici del document, aquest model de
DPP realitzat des del mén local i per al mén local ha estat possible
gracies a les diferents sessions de treball portades a terme pel
grup de treball format per 13 ajuntaments de la xarxaCORH i un
equip tecnic de la Gerencia de Serveis d’Assisténcia al Govern
Local de I'’Area d’Innovacié, Governs Locals i Cohesié Territorial.
A més, vam comptar també amb la col-laboracié de diferents
experts. A tots ells els volem agrair la seva participacio, expertesa
i professionalitat, ja que han contribuit en I'obtencié d’un model
de DPP de referéncia.

A continuacio, es detallen els professionals que han participat en
I'elaboracié d'aquest model:

* Sra. Mercedes Torres, cap del Departament de Gestié
Economica i Secretaria de la Comissié i Control Pla
de pensions de I’Ajuntament de Barcelona.

* Sr. Miquel Rodriguez, gerent de I’Ajuntament de Sitges.

* Sr. Pau Juste, director de Serveis Recursos Humans
de I’Ajuntament de Granollers.

e Sra. Virginia Valero, coordinadora adjunta d’Organitzacié
i Recursos Humans de I’Ajuntament de Sabadell.

e Sr. Ivan Curto, cap del Servei de recursos humans
de I’Ajuntament de Sabadell.

* Sr. Carles Font, responsable de Personal i Organitzacio
de I’Ajuntament de Vic.
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e Sr. Valentin Gobmez, cap del Servei d'Organitzacio,
Administracio Electronica i Recursos Humans
de I’Ajuntament de Mollet del Valles.

e Sr. Albert Barenys, director de serveis interns,
innovacio i universitats de I’Ajuntament de Santa Coloma
de Gramenet.

¢ Sra. Azucena Daclan, cap de gestio de personal
i prevencio de riscos de I’Ajuntament de Santa Perpétua
de Mogoda.

* Sra. Helena Lucio, cap del Servei Juridic de Recursos
Humans, Seleccio i Contractacié de I’Ajuntament
de Terrassa.

* Sra. Charo Fernandez, técnica de recursos humans
de I'’Ajuntament de Premia de Mar.

* Sr. Francesc Torrejon, director de Recursos Humans
i Organitzacié de I'Ajuntament de Mataro.

* Sra. Marga Rodriguez, cap de Secci¢ de Planificacié
dels RRHH i Gesti¢ del Coneixement de I'’Ajuntament
de I'Hospitalet de Llobregat.

e Sr. Ricard Muhiz, cap de Recursos Humans i Organitzacio
de I’Ajuntament de Viladecans.

¢ Sra. Eulalia Pla, Subdirectora general de Recerca
i de Formaci6 en Alta Direccio de I'Escola d’Administracio
Publica de Catalunya (EAPC).

¢ Sra. Olinda Ania Lafuente, Coordinadora del Programa
lluita contra la corrupcio i enfortiment de la integritat
de la Generalitat de Catalunya.

* Sr. Mikel Gorriti, Responsable de Recursos Humans
de la Direcci6 de Funcié Publica del Govern Basc.

e Dr. Carles Ramio, catedratic de Ciencies Politiques
i Socials de la Universitat Pompeu Fabra.
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* Sr. Fernando Monar, President de I’Associacio
de Direcci6 Publica Professional.

¢ Sr. Manuel Orbegozo, Tecnic assessor en organitzacio
i seleccio del Servei d’Assistencia a I'Organitzacio
Municipal de la Diputacié de Barcelona.

e Sra. Neus Guzman, cap de seccid d'assistencia técnica
del Servei d’Assistencia a I'Organitzacié Municipal
de la Diputacié de Barcelona.

e Sra. Mar Masachs, cap de la subseccié de la Comunitat
de Recursos Humans de la Diputacié de Barcelona.

e Sra. Silvia Busquets, cap del Servei d’Assisténcia
en la Direcci¢ i Administracié de Recursos Humans
de la Diputacié de Barcelona.

* Sra. Nico Pérez, gerent de la Geréncia de Serveis
d’Assistencia al Govern Local de la Diputacio
de Barcelona.

* Dr. Xavier Forcadell, coordinador de I’Area d’Innovacio,
Governs Locals i Cohesi¢ Territorial de la Diputacio
de Barcelona.
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Primera. Objecte

L’objecte d’aquestes bases és establir els requisits i el procedi-
ment a seguir en el procés per a la cobertura de la geréncia
o direcci6 de l'area.

Segona. Vinculacio

La vinculacio de la persona seleccionada ho sera en la condici
de personal directiu professional, en els termes previstos a
I'article 13 del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel
qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat
public, i d’acord amb la previsid continguda a I'article 306 del
Decret legislatiu 2/2003, de 28 d’abril, pel qual s’aprova el Text
refés de la Llei municipal i de regim local de Catalunya —article
redactat segons la Llei 5/2020, del 29 d’abril, de mesures fiscals,
financeres, administratives i del sector public i de creacié de
I'impost sobre les instal-lacions que incideixen en el medi ambient.

La relacié es formalitzara mitjangant un contracte laboral d’alta
direcciod, establert en el Reial decret 1382/1985, d’'1 d’agost, pel
qual es regula la relacié laboral de caracter especial del personal
d’alta direccio.
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Tercera. Régim retributiu, dedicacio i incompatibilitats
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e Dedicaciod exclusiva i regim d’incompatibilitats previstos a la
Llei 53/1984, de 26 de desembre, d’'incompatibilitats del per-
sonal al servei de les administracions publiques, aixi com a la
Llei 21/1987, de 26 de novembre, d’incompatibilitats del
personal al servei de I’Administracio de la Generalitat.

Quarta. Régim juridic

La persona seleccionada ostentara la condicid de directiu
public professional i, en el cas que sigui funcionari de carrera de
I’Administracio, sera declarada en la situacié administrativa de
serveis especials per la seva administracié d’origen, d’acord amb
la previsié continguda a I’'apartat f) de 'article 87 del Reial decret
legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refos
de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public.

Cinquena. Durada del nomenament i causes de cessament

D’acord amb l'article 306 del Decret legislatiu 2/2003, de 28
d’abril, pel qual s'aprova el Text refés de la Llei municipal i de
regim local de Catalunya —article redactat segons la Llei 5/2020,
del 29 d'abril, de mesures fiscals, financeres, administratives i del
sector public i de creacid de I'impost sobre les instal-lacions que
incideixen en el medi ambient— el personal directiu nomenat té
dret a la inamovibilitat en el lloc de treball, sempre que els resul-
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tats de I'avaluacié de la gestié duta a terme siguin satisfactoris,
i a romandre en el carrec fins que, un cop finit el mandat en quée
hagi estat nomenat, cessi el president de la corporacié que
I’lhavia nomenat. El nou president de I'ens local pot, discrecional-
ment, prorrogar el periode d'exercici de les funcions directives
per a un altre mandat o bé convocar un nou procediment de
seleccid i provisio del lloc de treball.

El nomenament inicial contindra un periode de prova de sis
mesos.

Sisena. Missid i funcions de la geréncia o direccio d’area

Missioé

Dirigir, coordinar i impulsar I’actuacié de I’Administracié munici-
pal en les diferents arees o serveis d’acord amb la normativa
vigent i les directrius de I'equip de govern, aixi com promoure els
valors, les maneres de fer per aconseguir una solida cultura de
servei a la ciutadania i la generacié de valor public.

Funcions

e Dirigir I'organitzacié tecnicoadministrativa de I’ajuntament
i coordinar les diferents arees i instituts municipals.

* Impulsar i coordinar I'execucio dels acords presos pels drgans
de govern de I'ajuntament.
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e Dirigir, coordinar i supervisar el personal directiu de la cor-
poracio per tal d'assolir els objectius definits per I'equip de
govern, excepte aquells que tinguin normativa propia.

* Proposar i dirigir conjuntament amb I'alcalde i/o el regidor
la constitucid de comités técnics permanents o equips de
treball per impulsar projectes, coordinar actuacions i procurar
el funcionament de I’'equip directiu.

e Fixar les politiques i estrategies a seguir respecte als incen-
tius i reconeixements, la formacié continua i el desenvolupa-
ment dels recursos humans, la comunicacié amb els empleats,
les relacions laborals, la seleccié i contractacié del personal,
i la direcci6 de les persones i els col-laboradors.

e Organitzar i distribuir els recursos humans, tecnologics i finan-
cers de la corporacio per complir els objectius fixats en els
diferents instruments de planificacio.

* Exercir les funcions de representacio i negociacié que se li
deleguin.

* Fer el seguiment de I'execucio6 i el desenvolupament dels ob-
jectius fixats per I'equip de govern.

e Dissenyar la politica economica i financera de I'ajuntament
en el pla de gestio anual, aixi com confeccionar el pressu-
post municipal i els mecanismes de control de gestio pressu-
postaria en coordinacié amb I'area de serveis economics.

e Informar I'equip de govern de les incidencies sorgides en les
diferents actuacions, dels resultats obtinguts respecte als ob-
jectius fixats i del nivell de qualitat aconseguit en la prestacié
dels serveis.
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e Impulsar i promoure valors, actituds, metodologies i instru-
ments per aconseguir una cultura de servei i de treball trans-
versal (promoure visions conjuntes i compartides, generar
confianca, etc.).

e Integrar la gestié de la qualitat en tots els processos de plani-
ficacio i execuci6 de I'organitzacio.

e Garantir el perfeccionament continuat dels sistemes de nor-
malitzacioé del treball i dels processos de produccioé dels ser-
veis.

e Millorar i revisar periddicament els sistemes de comunicacio
ascendents i descendents necessaris per garantir una comu-
nicacio interior agil i eficac.

e Adoptar en el tractament de dades de caracter personal les
mesures tecniques i organitzatives establertes per la corporacié
i complir la normativa vigent en materia de proteccié de dades
de caracter personal, aixi com mantenir el deure de secret i con-
fidencialitat, que subsistira fins i tot una vegada acabada la
seva relacio laboral o funcionarial amb la corporacio.

 Planificar i supervisar la implantacio de les activitats preventi-
ves en els procediments i en els sistemes de gestié de la seva
area, i comunicar qualsevol canvi en les condicions de treball
al servei de recursos prevenciod de riscos laborals.

e Vetllar per la coordinacioé, en materia de prevencié de riscos,
de les activitats que concorrin a I’'organitzacié en col-lab-
racié amb el servei de prevencio de riscos laborals d’acord
amb la normativa vigent, aixi com informar els treballadors
assignats dels riscos del seu lloc de treball, les mesures
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d’emergencia i les obligacions en matéria preventiva, d'acord
amb la normativa vigent.

Missio

Organitzar i supervisar els recursos humans, materials i econo-
mics, aixi com les practiques i els procediments a seguir per
I'area. Comunicar i avaluar conjuntament amb el gerent i/o el
comité de direccio els resultats assolits, d'acord amb els proce-
diments establerts per la corporacio i per la legislacié vigent.

Funcions

e Dirigir, coordinar i supervisar els ambits, els serveis i les unitats
organitzatives que integren I'area per tal d'assolir els objectius
definits per I’equip de govern.

* Exercir el comandament del personal de les unitats d’adscrip-
ci6 establint linies d’actuacié i mecanismes de motivacié en
coordinaci® amb els serveis de recursos humans.

¢ Elaborar i presentar el projecte de pressupost, el pla de treball
i les memories informatives al gerent i a I’equip de govern.

* Gestionar estrategicament els recursos adscrits a I'area
i avaluar-ne I'eficacia i I'eficiencia per garantir la correcta
prestacié de serveis als ciutadans.

e Definir les linies d’actuacio, les propostes de gestio i els pro-
cessos de treball per tal d’assolir els objectius fixats. Fer un
seguiment acurat dels resultats aconseguits mitjangant pro-
cessos d’avaluacio i seguiment.
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* Analitzar, avaluar i fer el seguiment de I'estat d’execucio dels
programes, projectes, processos i pressupostos de I'area.

* Programar els projectes o activitats de I'area, establint els
recursos economics, humans i materials necessaris per dur-ho
a terme d’acord amb el calendari establert.

e Impulsar i promoure valors i actituds per aconseguir una cul-
tura de servei i de treball transversal.

* Representar I'area davant de les diverses administracions, aixi
com assistir a les reunions i actes necessaris.

* Representar I'area en el comité de direccid per presentar els
expedients relatius al seu ambit.

* Desenvolupar el Pla d’actuacié municipal formalitzant objec-
tius i linies d’actuacio del seu ambit establerts previament en
coordinacié amb I'equip de govern i la geréncia, i desenvolu-
pant objectius i linies de caracter operatiu.

* Assistir a les sessions del ple, de la junta de govern i de les
comissions informatives quan siguin requerits per I'alcaldia
0 presidencia per informar i assessorar sobre els assumptes
de la seva competéncia.

* Adoptar en el tractament de dades de caracter personal les
mesures tecniques i organitzatives establertes per la corporacioé
i complir la normativa vigent en matéria de proteccié de dades
de caracter personal, aixi com mantenir el deure de secret
i confidencialitat, que subsistira fins i tot una vegada acabada
la seva relacié laboral o funcionarial amb la corporacio.
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 Planificar i supervisar la implantacié de les activitats preventi-
ves en els procediments i en els sistemes de gestio de la seva
area, i comunicar qualsevol canvi en les condicions de treball
al servei de prevencid de riscos laborals.

e Vetllar per la coordinacio, en matéria de prevencio de riscos,
de les activitats que concorrin a 'area, externalitzades o no,
en col-laboracié amb el servei de prevencié de riscos labo-
rals d'acord amb la normativa vigent, aixi com informar els
treballadors assignats dels riscos del seu lloc de treball, les
mesures d’emergencia i les obligacions en matéria preventi-
va, d'acord amb la normativa vigent.

Setena. Requisits de participacio

Les persones interessades a participar en la convocatoria han de
complir els requisits seglients:

a) Tenir nacionalitat espanyola o de qualsevol dels altres estats
membres de la Uni® Europea o d’estats als quals, en virtut de
tractats internacionals subscrits per la Unié Europea i ratificats
per Espanya, els sigui aplicable la lliure circulacié de treballa-
dors en els termes que es troba definida en el tractat constitutiu
de la Comunitat Europea. També hi podran accedir, indepen-
dentment de la seva nacionalitat, els conjuges dels espanyols
i dels nacionals d’altres estats membres de la Unié Europea,
sempre que no estiguin separats de dret, aixi com els seus
descendents o els del conjuge, sempre que no estiguin separats
de dret i siguin menors de 21 anys o majors dependents.

b) Tenir 16 anys i no excedir I’edat de jubilacié en la data en quée
finalitzi el termini de presentacié de sol-licituds.
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c) Posseir la capacitat funcional per al desenvolupament de les

funcions atribuides.

d) No haver estat separat del servei, mitjancant expedient disci-

plinari, de qualsevol de les administracions publiques o dels
organs constitucionals o estatutaris de les comunitats auto-
nomes, ni trobar-se en inhabilitacié absoluta o especial per a
ocupacions o carrecs publics per resolucié judicial o per a
I’accés al cos o I'escala de funcionaris dels quals hagi estat
separat o inhabilitat. En el cas dels nacionals d’altres estats,
no trobar-se inhabilitat o en situacié equivalent, ni haver estat
sotmes a sanci6 disciplinaria o equivalent que impedeixi, en el
seu estat i en els mateixos termes, I'accés a I'ocupacio publica.

e) Les persones aspirants han de tenir titulacié requerida per

accedir al grup de classificacio A, subgrup A1, del personal
funcionari, i estar en possessio de certificat de llengua catalana
del nivell C1, de suficiencia o equivalent. En el cas que no es
pugui acreditar el nivell, es preveu la realitzacio de la prova de
nivell a la base onzena.

No estar afectat per cap dels motius d’incompatibilitat previs-
tos ala Llei 53/1984, de 26 de desembre, d’incompatibilitats
del personal al servei de les administracions publiques, i a la
Llei 21/1987, de 26 de novembre, d’incompatibilitats del personal
al servei de I’Administracié de la Generalitat de Catalunya.

g) Acreditar una experiencia minima de en el sector

public o en el sector privat en 'exercici de respon-
sabilitats directives.
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Els requisits establerts préviament s’han de complir en la data
d’expiracio del termini assenyalat per a la presentacié de sol-lici-
tuds de participacio en la convocatoria i s’han de mantenir durant
tot el procés.

Vuitena. Presentacio de les sol-licituds

Els aspirants que desitgin prendre part en les proves selectives
podran presentar la sol-licitud en el model que esta disponible
alapaginaweb pels mitjans seglents:

a) En el registre electronicde
i en el registre electronic de les administracions publiques
relacionades a I'article 2.1 de la Llei 39/2015, d'1 d’octubre,
del procediment administratiu comu de les administracions
publiques (en endavant, LPACAP).

carrer/placa ,
de dilluns a divendres,de ,
excepte festius.

c) A les oficines de Correus, en la forma que reglamentariament
s’estableixi.

d) A les representacions diplomatiques o oficines consulars
d’Espanya a I'estranger.

e) A les oficines d’assistencia en materia de registres.
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En el cas que s’opti per presentar la sol-licitud en altres regis-
tres publics habilitats diferents del propi o a les oficines de
Correus, s’haura de trametre via correu electronic

( @ ) el mateix dia una copia

de la sol-licitud degudament registrada o segellada.
A la sol-licitud s’han d’adjuntar els documents seguents:
a) Fotocopia del document d’identitat.
b) Curriculum vitae.
c) Fotocopia de la titulacid academica exigida a les bases.
d) Fotocopia acreditativa de la titulacioé de catala exigida.

e) Documentacié acreditativa de I'experiencia laboral, mitjancant
un certificat de la vida laboral del sol-licitant emes per la
Tresoreria General de la Seguretat Social, juntament amb
els certificats de serveis, en el cas de I'’Administracio
publica, on consti la naturalesa de la prestacio dels serveis,
aixi com el contingut funcional dels llocs de treball desen-
volupats. En el cas de I'empresa privada, una certificacio
d’empresa juntament amb la descripcié de les principals
funcions desenvolupades.

) Resguard acreditatiu de I'ingrés de la taxa per a la tramita-
cio de les proves selectives (en cas que sigui necessari).

En presentar la sol-licitud, els aspirants han d’abonar una taxa en

concepte de drets d’examen per prendre part en les proves
selectives.
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El termini per presentar les sol-licituds és de quinze dies habils
a comptar a partir de I’'endema de la publicaci¢ de I'anunci de
la convocatoria al Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona,
al Diari Oficial de la Generalitat i al Portal de Transparencia

Novena. Admissio dels aspirants

Finalitzat el termini de presentacio de sol-licituds, el president de
dictara un decret, en el termini
d’'un mes, i declarara aprovada la llista provisional dels aspirants
admesos i exclosos, que s’ha de publicar en el Diari Oficial de la
Generalitat de Catalunya. Es concedeix un termini de deu dies
habils a I'efecte d’efectuar reclamacions, en els termes que
preveu |'article 68 de la LPACAP.

Aixi mateix, a 'esmentat decret s’anuncia el lloc, la data i I'hora
de realitzacié de les proves i/o entrevistes dels aspirants i la com-
posicio de la comissid de valoracio.

La relacid d’admesos ha de contenir el nom i els cognoms dels
aspirants, ordenats alfabéticament segons els cognoms. La
relacié d’exclosos, que figura a continuacio de I'anterior, s’orde-
na, en primer lloc, per les causes d’exclusio, d’acord amb els
requisits i les formalitats exigits en aquestes bases, i, dins de
cada grup, per I'ordre alfabetic del cognom dels aspirants,
afegint-hi quatre xifres aleatories del DNI.
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Desena. Comissio de valoracio

Estara formada per cinc membres i llurs suplents. Els membres
que conformin aquesta comissié hauran de ser professionals,
funcionaris de carrera pertanyents a cossos 0 escales del grup
de classificacid A1 amb experiéncia en gestié i direcci¢ publica
0 amb experiencia en seleccid de personal directiu de qualsevol
Administracié publica, nomenats per la presidencia.

Aquesta comissio pot ser assessorada en el procés d’acreditacio
de competéncies i de proposta de designacid per persones
especialitzades en I'ambit de la direcci¢ publica professional. Les
persones expertes que duguin a terme les tasques d’assessora-
ment han d'acreditar més de deu anys d’experiencia professional.

lgualment, podran comptar, si escau, amb I'assessorament de

personal tecnic a proposta del Consorci de Normalitzacio
Linguistica per a I'administracié i correccio de la prova de catala.

Onzena. Acreditacio de competéncies

L’avaluacid del perfil competencial es realitzara a partir de la
totalitat o bé d’algunes de les activitats o fonts d’informacio:

a) Entrevista curricular

b) Elaboracio, presentacio i defensa d’un projecte 0 memoria.
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c) Resolucié i exposicid d’un cas practic en matéria de planifi-
cacio estrategica: (Fot ser eliminatoria o no. Recomanem
que ho sigui, ja que la defensa aporta molta informacio.)

Els candidats hauran de:

a. Diagnosticar la situacio

b. Dissenyar la solucio (inventar el procediment per solucio-
nar el cas)

c. Planificar els recursos que ha d’utilitzar
d. Avaluar (criteris, indicadors...)
d) Test competencial (opcional)
e) Entrevista d’avaluacié del perfil competencial
) Es podra establir la valoracio¢ de meérits (opcional)
Les competencies que es consideren rellevants per al desenvolu-
pament de la gerencia o direccio d’area es recullen en el seglient

grafic, juntament amb el nivell requerit per exercir de manera
excel-lent les funcions del lloc de directiu public professional:
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Perfil competencial DPPL

Maxim

Alt

Mitja

Inicial

Aquestes competencies basades en el Diccionari marc de les
competéncies per a I’Administracio local (Servei d’Assistencia a
I'Organitzacié Municipal de la Diputacié de Barcelona, 2012) han
estat agrupades en els seglients clisters:

Estrategia Excel-léncia

relacional

Perfil
competencial [EENES
DPPL

Organitzacié | Compromis i
etica publica
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Visio6 digital del servei public

Visi6 estrategica

Excel-léncia relacional

Comunicacio

Xarxa relacional
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Persones

Desenvolupament de persones

Direcci6 de persones

Presa de decisions

Analisi
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Compromis i etica publica

Organitzacié

El perfil acreditat haura de ser superior al 70% del perfil d’ex-
cel-lencia global. En cap cas, pero, podra haver-hi una evidencia
de nivell per sota de dos del grau excel-lent d’'una competencia.
(El gap entre el nivell acreditat i el nivell d’excel-lencia pot formar
part del compromis de millora a incorporar als objectius indivi-
duals dins de I'acord de gestio.)

(Alternativament, es pot establir que I'acreditacio es realitzi apor-

tant certificacio expedida per una entitat oficial d’acreditacio que
I'habiliti per a I'exercici de la funcid directiva publica.)
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Dotzena. Proposta de la comissio de valoracio

Un cop feta la fase d’avaluacié dels perfils de competencies dels
candidats, la comissid de valoracié proposara a la presidencia,
previa realitzacio de la prova de catala, si és el cas, els tres candi-
dats que millor s’ajustin a les exigéncies, les competéencies i els
nivells requerits per exercir adequadament les funcions propies
de la gerencia o direccié d’area.

La resolucié de la prova de catala sera en termes d’apte o de no
apte. En el cas de no apte, els candidats seran eliminats del procés
selectiu i no s’inclouran a la llista que la comissio proposara a la
presidéencia.

La comissi6é de valoracié pot determinar, si és el cas, que no hi
ha cap candidat que hagi acreditat el perfil minim de competen-
cies requerides per a I’exercici del lloc, i, en aquest cas, la convo-
catoria resta deserta.

En tots els casos regulats en els apartats anteriors, les propostes
formulades per la comissié de valoracid han de ser motivades.
[’elaboracié del llistat amb un maxim de tres candidats que millor
acrediten les competencies necessaries per a I'exercici de les
funcions assignades a I'drgan directiu s’ordenara alfabeticament
sense cap puntuacio.

Tretzena. Entrevista discrecional

LLa presidencia realitzara entrevistes personals amb les persones
candidates proposades i en triara una per tal de nomenar-la
i donara compte al ple de llur proposta en la primera sessié que
tingui. També pot optar per no nomenar cap candidat.
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Catorzena. Nomenament i formalitzacio del contracte

El nomenament com a directiu professional sera publicat en el
Diari Oficial de la Generalitat i Butlleti Oficial de la Provincia. Amb
caracter previ a la formalitzacié del contracte laboral d’alta direc-
cid, la persona candidata proposada ha de formular declaracié
sobre causes de possible incompatibilitat per al carrec i formular
declaracié responsable d'exercir-lo amb diligent administracio,
fidelitat, lleialtat i confidencialitat, en els termes i abast establerts
a la legislacio vigent. Aixi mateix, ha de presentar, als efectes del
registre d’interessos, les corresponents declaracions d’activitats
i béns patrimonials.

La formalitzacié del contracte laboral d’alta direccié haura de
tenir lloc dins el termini maxim dels 10 dies seguents a I'autoritza-
ci6 del contracte laboral d’alta direccio i requerira la prestacio de
jurament o promesa del carrec, segons la férmula prevista al
Decret 359/1986, de 4 de desembre, pel qual s’estableix la
férmula de jurament o promesa en la presa de possessio de
funcionaris de I’Administracié de la Generalitat de Catalunya.

Quinzena. Impugnacions

Aquestes bases i la seva convocatoria, els actes administratius
que se’n derivin, aixi com I'actuacié de la comissio de valoracio,
poden ser impugnats pels interessats en els casos i la forma
establerts en la LPACAP.
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Disposicio addicional

En alldo que no esta previst a les bases, es procedeix d’acord
amb el que preveuen el Reial decret llei 5/2015, de 30 d’octubre,
pel qual s’aprova el text refds de I'Estatut basic de I'empleat
public; el Decret legislatiu 2/2003, de 28 d’abril, pel qual s’apro-
va el Text refés de la Llei municipal i de regim local de Catalunya;
el Decret legislatiu 4/2003, de 4 de novembre, pel qual s’aprova
el Text refos de la Llei de I'organitzacié comarcal de Catalunya, i,
supletoriament, el Decret legislatiu 1/1997, de 31 d’octubre, pel
qual s’aprova la refosa en un text Unic dels preceptes de determi-
nats textos legals vigents a Catalunya en matéeria de funcié publica.
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