











ATENIR EN COMPTE

Indentificar els factors d'éxit de la col-laboracio per a
ambdues parts.

Algunes empreses decideixen obrir-se a col-laborar amb
una ONL perquée han tingut critiques d'alguns grups
d'interes.

Moltes empreses comencen aquest dialeg de
forma preventiva i en el context d'una politica de
responsabilitat social.

Es important que 'empresa comprengui que I'ONL esta

disposada a participar i iniciar converses sempre i quan
hi hagi una obertura real per part de 'empresa.

L'objectiu no és necessariament arribar a un consens
sobre totes les qgliestions, fins i tot és possible que
algunes posicions romanguin distants en molts
temes. No es tracta de desenvolupar una nova mane-
ra de “col:laboracid social”. Es tracta d'estar preparat
per conversar de tots els temes i escoltar les opinions i
propostes de totes les parts.

Cal assenyalar que aquest tipus d'enfocament
conversacional requereix d’'una certa experiéncia i/o
coneixement de com generar converses col-laboratives
(competéncies conversacionals). Si no es pot arribar a
un acord, llavors és convenient no avangar.

Observar el curs d'aquestes converses. Algunes
persones romanen en posicions irreconciliables i cal fer-
ho aflorar per tal que en siguin conscients. En aquests
casos, per tal de no bloquejar l'avang sobre altres
temes, és convenient que aquesta persona sigui
exclosa, sempre que totes les parts hi estiguin d'acord.

GUIA RSE | MODUL 2

B Designar una persona responsable de la supervisio
del procés conversacional durant totes les converses.

Comptar amb un moderador neutral extern que
acceleri el clima de confianca entre les organitzacions.
Pot tractar-se d'una associacio o d'un consultor
especialitzat.




00 FUNCIONS DEL RESPONSABLE

B Generar converses col-laboratives amb l'entorn empresarial facilitant una comunicacio clara i oberta, encoratjant els altres a

¢
o

compartir informacio, inquietuds, desitjos, etc,, per tal que els beneficis del projecte puguin ser identificats i aconseguir, aixi,

generar compromis i desig de construir conjuntament.

I3 COMPETENCIA: COMPRENSIO INTERPERSONAL

Implica voler comprendre les altres persones. Es I'habilitat d'escoltar als altres amb precisié, entenent aquells pensaments,
emocions i preocupacions no explicitats o parcialment expressats, i arribant a entendre, fins i tot, les causes complexes i

ocultes de la conducta de les persones.

No aconsegueix entendre i es sorprén dels sentiments
0 accions dels altres, que veu en termes d'estereotips
racials, culturals o d'un altre tipus.

A vegades proposa altres punts de vista, transmetent
els arguments rebuts.

Prediu les respostes dels altres i no fa cap intent per
escoltar, fent que els altres “es tanquin”.

Mostra una actitud de col-laboracio i bona disposicio
quan els raonaments son similars als seus.

Es capag d'entendre el contingut explicit dels missatges
o d'identificar algunes emocions presents, pero no tots
dos alhora.

Identifica de forma precisa els punts de desacord.

Té disponibilitat per escoltar els altres quan se li
acosten i empra l'enteniment per explicar la conducta
dels altres.

Sol adaptar de manera acceptable els seus
arguments als interessos i motivacions de qui l'escolta.
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% NIVELLS DE COMPETENCIA

Sap preguntar i aprofundir en els punts de vista,
opinions i arguments de laltra part.

Es recolza en arguments o aporta nova informacio en
els moments adequats.

Entén significats, pensaments, preocupacions, o
sentiments no explicitats.

Busca activament entendre l'altre i incita a la conversa.
Esta disponible per escoltar i comprendre les actituds,
interessos, necessitats i perspectives dels altres.

Entén guestions subjacents i les causes complexes de
les actituds, patrons de conducta o problemes subja-
cents a les conductes i presenta un punt de vista equi-
librat de les fortaleses i debilitats especifiques d'algl.

Mostra habilitat per distendre els moments tensos i
superar bloguejos.

Desenvolupa una habilitat relacional en contextos
conflictius, resol bloquejos i arriba a consensos,
realitzant concessions per aconseguir les metes.

Escolta amb sensibilitat i és capa¢ de respondre a les
preocupacions de les persones de forma Gtil i sensible.
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['ACORD: DESENVOLUPAMENT DE LA INTERACCIO | COMPROMISOS

Uestructura d'un acord depen de la naturalesa del
projecte, el nivell de sofisticacié de I'empresa, i el que
sigui culturalment acceptable. Per tant, I'acord pot ser una
simple encaixada de mans, un memorandun més formal
o fins i tot un contracte de ple dret. En qualsevol cas, en
general, és recomanable aconseguir compromisos per
escrit per assegurar que totes les parts tinguin un
enteniment comd.

Fs molt important que l'acord no es formalitzi des del
principi, sind que sigui el resultat de les negociacions
i converses realitzades durant el disseny del pla d'accié
especific, evitant aixi sorpreses desagradables en el futur,
consequencia que ambdues parts no van ser clares en les
seves expectatives de col-laboracio.

OBSERVACIONS CLAU

Definir els objectius del projecte.

Definir tots els aspectes del projecte identificant
clarament la seva contribucio en relacio al temps, als
recursos humans, als recursos financers, etc.

Assignar funcions de cada organitzacio i decidir la
forma de gestio.

Determinar les caracteristiques de la comunicacio
interna i externa del projecte. Aquest és un tema
delicat, perqué hi ha d’haver un equilibri entre una co-
municacio externa saludable, basada en exits concrets i
no nomeés com una eina de marqueting. 'ONL ha d'evitar
que pugui ser “manipulada” per la companyia.

o mmm
emmm A TENIR EN COMPTE
o N

B Definir els objectius de manera clara i realista, en
linia amb els valors i objectius de la missio d'ambdues
organitzacions.

Respectar la independéncia i les diferéncies de cada
part.

En cas que el projecte s’hagués d'aturar, convé establir
el procediment a seguir.
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Un acord formal ha de deixar espai per a la flexibili-
tat i l'adaptacié a factors inesperats tenint ambdues
parts l'opcié de realinear els seus acords i estrategies
en funci¢ de les dificultats que puguin sorgir durant la
implementaci¢ inicial del projecte.

'acord ha de documentar clarament:

B Expectatives i resultats esperats de cada part.

B Funcions, responsabilitats i recursos de cada
organitzacio.

B Estrategies de comunicacio, informacié i presa de
decisions.

B Objectius, indicadors i terminis.

Posar-se d'acord sobre el ritme del projecte, establir un
calendari. Opcionalment, es pot elaborar un projecte
pilot.

Fixar, en ambdos costats, una persona responsable de
supervisar el projecte.

Concretar les fases de la supervisio del projecte.
Definir les condicions de confidencialitat.

Incloure aquests punts (i aquells altres que es
consideren oportuns) en un acord signat per la direccio

de les dues parts.

£ .. FUNCIONS DEL

RESPONSABLE

m  Definir les clausules de I'acord: contribucié i funcié
de cada part, terminis i ritme del projecte, carac

teristiques de la comunicacié interna i externa,
confidencialitat, objectius del projecte i super-
visié, normes d'interaccié i metodes dels diferents
fluxos de la col-laboracié, a més de qualsevol altre
punt que garanteixi que les clausules de l'acord
sén clares per a ambdues parts.




GUIA RSE | MODUL 2

I} COMPETENCIA: CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL

B Consisteix en |'habilitat de la persona per entendre les relacions de poder en la seva propia organitzacioé o en altres
organitzacions (aliats,proveidors, etc.), aixi com el lloc ocupat per U'entitat en el mon exterior. Té una disposicio favorable
per pensar i treballar de forma col:lectiva, col-laborant amb equips de treball de forma activa i receptiva cap a la consecucio
de metes comunes. Aixo implica I'habilitat per identificar qui son les persones que en realitat prenen les decisions i predir
com els nous esdeveniments o situacions poden afectar les persones.

% NIVELLS DE COMPETENCIA

B Malentén les estructures organitzacionals. B Entén l'ambient de les organitzacions i pot reconéixer
frens organitzacionals que no han estat comunicats

B No sol elaborar plans definint els recursos a emprar obertament.

segons les interaccions a realitzar en una cultura
organitzativa concreta. Reconeix i empra la cultura organitzacional (llenguat-
ge, accions, etc.), que seran ben vistos, aixi com el que

. b . .. . és possible i impossible en determinats moments i en
Comparteix nomes la informacid que considera : : '
. e ., . determinades interaccions.
essencial, en la creacio d'un camp comu d’enteniment

organitzacional.
Identifica les estructuresinformals de les organitzacions

b ) . . i els seus actors influenciadors en les decisions clau.
No té desenvolupada ['habilitat per crear un ambient

propici per a la col-laboracio i aconseguir compromisos
duradors que enforteixin la relacio. Crea sinergies i aprofita bé els recursos que generen
eficacia i eficiéncia.

B Respon a peticions explicites i es concentra en el seu .

propi treball ignorant o no donant importancia a les B Coneix de manera profunda la dinamica dels equips de

estructures informals de les organitzacions i les seves treball i utilitza aquesta habilitat per unir i mobilitzar

cultures 'equip sencer, alhora que inicia i manté contacte amb

altres equips per formar una xarxa de suport i d’infor-
macio.

Interacciona amb altres persones realitzant la seva

comesa i reportant informacio segons les pautes que li

VaIR Se7 esiEhblarias. Identifica problemes, oportunitats o forces politiques

subjacents a mitja/llarg termini i que afecten

a l'organitzacio en relacions tant internes com externes.
Crea alguna xarxa de relacions amb persones que algun
dia podrien ser consultades per obtenir informacio o
qualsevol altre ajut. Es capa¢ de mostrar les cultures organitzacionals i
les relacions d'una organitzacio (aliances, rivalitats,

interessos oposats, etc.).
Te en compte les necessitats i raonaments d’altres

persones.
Reconeix i gestiona amb eficacia problemes, oportuni-

tats o forces politiques que afecten a l'organitzacio.
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IMPLEMENTACIO | PROGRES DEL PROJECTE

Durant aqguesta etapa es desenvolupen totes les accions necessaries per al desplegament i concrecié al detall del
pla d'accié definit en l'etapa anterior i, al mateix temps, s'inclou la possibilitat de revisar-lo i anar-lo ajustant per tal
de garantir I'assoliment del objectius. Per aquest motiu, ha d'incloure, també, part de la tasca de la fase posterior:
la monitoritzacié del projecte. Només aixi, avaluant el progrés del projecte, podem anar detectant dificultats, bloquejos
i oportunitats que ens demanin reajustar el pla d'accié.

OBSERVACIONS CLAU

Fer la transicio de la fase de planificacio a la d'imple- Determinar indicadors d’acompliment no només per
mentacio. Aixo es fa mitjangant l'establiment d'un pla avaluar la qualitat de la relacio en si mateixa, sino per
d'accio clar; conjuntament a la formacio de l'equip de avaluar també els resultats del projecte en el terreny.
realitzacio. Depenent de l'envergadura del projecte, pot ser que

sigui necessari desenvolupar indicadors especifics per a
Establir un sistema d'informacio. Organitzar reunions cada col-laborador, a més dels indicadors comuns.
formals i informals.

Avaluar lespai col-laboratiu. Aquesta avaluacio és
Realitzar avaluacions periodiques. Es possible independent de l'avaluacio dels resultats del projecte
modificar els continguts, els objectius o els termes del en el terreny. Dues organitzacions poden generar un es-
projecte en el cas d’'una avaluaci6 insatisfactoria. pai col-laboratiu optim i en canvi no obtenir els resultats

desitjats. Cal tenir present que la col-laboracio no és un
Mesurar periodicament 'impacte del projecte en relacio fi en si mateixa, €s un mitja per aconseguir alguna cosa.
amb els objectius marcats.

Comunicar internament i externament lavang del

projecte en els termes que es van establir préviament.

o mum £ .. FUNCIONS DEL
emm ATENIR EN COMPTE e

m [niciar el pla d'implementacié i progrés del
projecte, vetllant per la consolidacio i I'enforti-
ment de les accions del procés operatiu a través

El desenvolupament dels criteris d'avaluacio. de I'adopci6 adequada dels compromisos, acords

La bona comunicacio entre totes les parts.

i estrategies fixades. Assegurar el compliment
€l liment dels ter del proiect d'objectius i la generacié d'una collaboracié que
compliment dets termes det projecte. superi les expectatives de les dues parts.

Crear una “cultura d'aprenentatge”. Condicions optimes
per aprendre del procés, del projecte i de la confrontacio

de diferents valors.
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GUIA RSE | MODUL 2

I3 COMPETENCIA: IMPACTE | INFLUENCIA

W Capacitat per persuadir, inspirar i influir (sense utilitzar el poder coercitiu), en persones o situacions amb l'objecte de pro-
duir un determinat efecte i/o obtenir una actitud positiva, davant determinades situacions o accions. Dirigeix els seus propis
esforgos per induir a l'accio i/o la reflexio generant compromis.

% NIVELLS DE COMPETENCIA

B No sol fer cap intent per influir o persuadir els Ajusta i canvia, en cas necessari, el seu plantejament o
altres. Afirma tenir la intencio perd no realitza accions enfocament, per obtenir una resposta positiva.
concretes.

Influeix o projecta els seus punts de vista en els seus

Utilitza pocs recursos per argumentar o presentar interlocutors.
diferents alternatives que ampliin les seves
possibilitats de persuasio en relacio amb els Esta atent a les respostes del seu interlocutor per

interessos de l'organitzacio. ajustar el seu discurs.

Utilitza arguments necessaris 0 experts per presentar Pot canviar t’argumentacié en el transcurs d'una

els seus punts de vista. discussio, presentacio o negociacio.

Es guia per l'experiéncia o l'especialitat técnica per _ . : o
. : Es conscient dels possibles efectes de la seva actuacio.
influir en els altres.

Fa alguns esforcos aparents per adaptar-se al nivell o Anticipa i preveu les possibles formes d'influéncia o

als interessos del seu interlocutor. impacte en les més variades situacions, desplegant
diferents i legitims recursos per obtenir els efectes

Utilitza la persuasio directa en una discussio fent Us de previstos.

la rad, dades, o proposits generals.
Assumeix els possibles rumbs o variacions en qué poden

Esta interessat en produir un determinat efecte, derivar els seus arguments per actuar amb previsio.

mostrant disposicio per discutir els seus propis motius i

interessos amb els altres. Busca suports personals o recursos necessaris per
preparar les seves argumentacions.

Es preocupa per les consequiéncies de la seva accio en

altres. Es conscient dels resultats finals de la seva accid
influent i actua de manera ética, respectant els valors
de l'entitat.
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MONITORITZACIO | AVALUACIO DEL PROJECTE

Aquesta darrera etapa s'integra a les anteriors, ja que els procediments i continguts de tota monitoritzacio i avaluacioé
han de formar part dels acords inicials, de la planificacié i del procés de desenvolupament del projecte. Per altra banda,
les necessaries avaluacions finals del projecte si que es despleguen de forma autonoma al propi procés i amb vocacio
de rellancar les conclusions, de forma iterativa, cap a futures noves collaboracions amb la mateixa o d'altres empreses.

OBSERVACIONS CLAU

B Ambdues parts han de mesurar i avaluar, almenys, 2. Els socis realment han obtingut resultats del

aquests tres components: it el eI

1. Uimpacte del projecte en la societat en general, i 3. Lenfocament de l'associacio era la millor

sobre el grup objectiu en particular. opci6 o la mes adequada.
2. El valor que la collaboracio aporta a cada Habitualment, els projectes, a mesura que es desenvo-

organitzacio. lupen en el temps, necessiten reorientar el camp d'accio
3. Els costos reals i els beneficis de l'enfocament de o reavaluar els objectius.
la col:laboracio.
Realitzar l'avaluacio periodica de la col-laboracio. Igual
B Gracies a aquest primer punt és possible avaluar que qualsevol collaboracié, una collaboraci6 ONL-
Si: empresa ha de ser avaluada periodicament per assegu-
1. Lassociacio ha estat eficag en l'assoliment dels rar que s'estan complint els objectius de les dues parts.
seus objectius. Aquestes avaluacions proporcionaran la informacio
necessaria per millorar, modificar o canviar per complet
el pla dissenyat.

E- A TENIR EN COMPTE Al final del projecte és indispensable realitzar una

avaluacio de la collaboracio. Aquesta avaluacio es

realitza, en primer lloc, de forma individual per part de

- : . cada organitzacio i seguidament es fa una avaluacio
B Els exits del projecte han de ser avaluats en referén- 8 8

cia als objectius i les expectatives originals de la
col-laboracio.

compartida.

Una analisi final de cost-benefici pot examinar els o FUNCIONS DEL

beneficis tangibles obtinguts i si hi ha hagut o no una

utilitzacio eficient dels recursos financers, humans i RESPONSABLE

d'altre tipus. Aixo no només ajuda a l'eficacia i eficiéen- : : -

m Controlar i fer seguiment de les especificacions
técniques, de terminis, de costos i de qualsevol
altra indole durant el desenvolupament de les
diferents accions, amb la intenci6 d'anar

Cal destacar que el procés no finalitza un cop sha reflexionant sobre els elements i proce@ments

que s'estan duent a terme, per determinar les

- : , incidencies i les arees de millora que garanteixin
i objectius hauran variat. Per tant, entenem el procés l'operativitat dels processos acordats.

com una dinamica recursiva.

cia de la col-laboracio, també pot ajudar a determinar
futures oportunitats de col-laboracio.

avaluat el projecte. Molt probablement les necessitats
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GUIA RSE | MODUL 2

lﬁ COMPETENCIA: FLEXIBILITAT

B Predisposicio per adequar-se facilment a situacions noves o canviants, reaccionar positivament i acceptar, entendre o
introduir nous punts de vista quan la situacio ho necessiti. Requereix certa disposicid per interpretar la realitat i canviar
les expectatives quan es produeixen canvis en l'entorn. Pren decisions i fixa prioritats en funcio dels criteris que s’hagin
determinat i realitza accions per minimitzar riscos encara que hi hagi incertesa.

% NIVELLS DE COMPETENCIA

B No mostra objectivitat davant de situacions canviants,

B Té un comportament adequat i disposicio per adap-

opinions o conductes que difereixen de les propies.

Li costa reconéixer la validesa de punts de vista oposats
als seus o als tradicionalment valids.

Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar

criticament el seu accionar.

Es poc inclinat a laplicacio flexible de regles o
procediments per assolir els objectius més amplis de
l'organitzacio.

B Sap adaptar el seu comportament a les noves
situacions, nous coneixements, fets o procediments i és

conscient de la necessitat del canvi.

Posa en marxa canvis en situacions canviants, quan els

mateixos li son suggerits.

Es conscient de la necessitat de canvi de conducta
en situacions concretes quan hi ha indicis que aixi ho
demostren.

Modifica els seus plans per assolir els objectius quan es
justifica la necessitat de fer-ho.

tar-se a les situacions i persones, acceptant noves idees,
postures, enfocaments i prescindint dels anteriors.

Mostra obertura, efectuant canvis diversos i incorpo-
rant-los als propis esquemes de conducta.

Introdueix i és capag d’ajudar a altres a entendre i
acceptar els canvis.

Mostra un “saber estar” en entorns diversos, acceptant
noves situacions i eliminant les anteriors.

Viu el canvi constant de manera intrinseca sent capag
de preveure els possibles canvis i adaptant-se a aquests.

S'adapta a canvis de context, de mitjans o d'individus de
forma rapida i adequada, tant a nivell personal com en
el rol de lider d'un equip, revisant rapida i criticament
el seu accionar i el del seu equip, per posar en marxa
canvis quan les circumstancies ho aconsellin.

Modifica els seus objectius, forma de pensar o
accions, per respondre amb  rapidesa als
canvis organitzacionals o de prioritat, i fer ajusta-
ments en l'estratégia de negocis o projectes, davant
els nous reptes o necessitats de l'entorn.

Accepta els errors davant els altres i demana feed-
back. Busca activament informacio sobre la seva mane-
ra d'actuar per tal d'afegir valor, corregir problemes i

aconseguir l'excel-léncia.
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Metodologia d'implementacio

Fins aguest moment, hem intentat explicar aquells
aspectes que tota ONL que vulgui relacionar-se de forma
productiva amb l'empresa ha d'intentar desenvolupar,
tant en el marc de la seva estrategia, de la seva capacitat
operativa com de les competéncies del seu capital huma.

Sivolem avancar de forma eficag i eficient en la construc
ci6 d'aquest espai de relacio, complicitat i sinergia és
imprescindible, també, d'implementar una metodologia
que permeti gestionar I'avang en aquest cam.

Lobjectiu d’aquesta unitat és el de donar les eines i
metodologies basiques per a implementar un sistema de
millora continua a I'ONL. Es a dir, fer que les accions que

desenvolupi l'organitzacié estiguin orientades estrategi-
cament i s'implementin mitjancant un procés que sigui
auditable i revisable. Només aixi es podra anar afinant
i aprofundint la seva capacitat de generar relacions
positives amb les empreses.

Per a la implementacié daquestes eines, pot ser
interessant disposar d'ajuda externa de professio-
nals que puguin aportar objectivitat, distanciament,
metodologies de dinamitzacio, innovacié i/o participacid
especifiques per adaptar-se a les singularitats de cada
entitat i I'experiencia en multiples projectes d'innovacio i
millora continua per tal d'evitar alguns riscos del procés i
optimitzar-ne els resultats.

DIAGNOSI

El primer pas en tot procés de millora continua és
tenir una foto de la situacio actual. De quin és el punt de
partida de l'organitzacid, per tal de poder definir, amb
realisme, quins han de ser els seglents passos i quines
son les arees en que som més forts i cal potenciar i
aquelles en les que necessitem millorar.

Per a realitzar aquesta foto de l'estat actual, proposem
un questionari d'autoavaluacié en que la propia entitat
identifiqui i quantifiqui I'estat de desenvolupament en les
diferents arees i etapes del procés. Proposem a I'annex
1 una serie de preguntes, a mode d'exemple, que poden
servir a tal efecte.

Observeu que les preguntes van orientades a la
quantificacié de les diferents variables. Aquest element
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ésimportant per a objectivar el resultat, fer un seguiment
de la seva evolucié en el futur i promoure'n la millora. Es
tracta, en definitiva, de dotar-se d'un quadre d'indicadors
clau per al desenvolupament de la relacié entre I'ONL i
l'empresa.

Cada ONL ha d'escollir, concretar, adaptar o afegir els
indicadors que consideri més importants segons les
seves caracteristiques i l'orientacié estrategica que
vulgui seguir. Per tal que sigui una eina agil, el numero
d'indicadors/preguntes ha de ser limitat.

Més endavant, veurem com utilitzar aquests indica-
dors per a construir un procés de millora continua a les
nostres organitzacions.




GUIA RSE | MODUL 2

AVALUACIO DEL CAPITAL HUMA

Lavaluacio del nivell de desenvolupament del capital
huma és sempre un tema delicat i controvertit. Ante-
riorment hem vist quines sén les competéncies més
estretament lligades i més especifiques al desenvo-
lupament de bones relacions amb les empreses, sense
oblidar que hi ha una serie de competéencies més
transversals que sén claus per a qualsevol tasca i ambit
professional (treball en equip, innovacio, etc.).

Per poder avaluar de forma productiva el nivell de
desenvolupament, existeix el que sanomena la
metodologia 360° que permet que qualsevol treballador
tingui una percepcié externa i interna del seu nivell de

funcionament. Consisteix en que la persona s'autoavalui

i sigui avaluada, al mateix temps, per totes les persones
que hi entren en contacte professional. Aixo és: els
caps, els companys de feina i/o els “subordinats”, en cas
d’haver-n'hi, i, també, pot fer-se extensiva a clients i
proveidors.

Aquesta metodologia no esta exempta de riscos
personals i organitzatius i només pot ser aplicada a
organitzacions amb un grau de maduresa molt elevat.

Per aquest motiu proposem que cada organitzacid

L PROCES DE MILLORA CONTINUA:

l'adapti per tal de trobar la configuracio que millor
s'ajusti als seus recursos, riscos i estructura.

Algunes subformes d'aquesta metodologia podrien
passar, per exemple, per realitzar aquesta analisi amb
algun company. Pot ser interessant, en alguns casos, tenir
com a minim un parell de visions per a poder contraposar
percepcionsobédemanar-ho apersonesamb quitinguem
una confianga i un nivell de relacié més fluid.

Per fer-ho, cada personaimplicada ha de respondre quan-
titativament i qualitativament als qUestionaris proposats
per cadascuna de les competéncies lligades a cada etapa,
que esrecullen al'annex 2 i, posteriorment, es revisa con-
juntament per tal de valorar amb més detall les respostes,
detectar punts forts i zones de millora, per finalment pro-
posar conjuntament mesures organitzatives, pautes rela-
cionals o necessitats formatives per a cada persona.

Per a construir la relaci6 amb les empreses sobre una
base solida, caldria realitzar aquesta tasca periodica-
ment, com a minim, amb les persones clau en la relacié
ONL-empresa, tot i que és una practica aconsellable per
a qualsevol nivell i tipologia de lloc de treball a qualsevol
organitzacio.

PLANIFICACIO ESTRATEGICA, IMPLEMENTACIO, SEGUIMENT, MILLORA

Una vegada coneguem el punt de partida de la nostra organitzacio, cal tracar el cami a seguir.

El que presentem a continuacio és un esquema basic i simplificat d'aquells conceptes que haurien de governar tota

entitat de forma transversal i en tots els seus ambits.

Lincloem en aquest manual, perqué:

1. Si una entitat no té clar el seu esquema estratégic és important que l'aclareixi abans d'abordar qualsevol

relacié amb el mén de I'empresa.

2. Les entitats que tinguin el seu esquema estrategic desenvolupat és possible que els calgui revisar-lo per
a incloure-hi o redefinir quin posicionament té I'entitat en relacié al mén empresarial i com aquest moén
engrana amb l'entitat i forma part de la seva visi¢ i estratégia.

En definitiva: com voldria collaborar amb les empreses per a donar resposta a la seva missi¢. O com integrar el mén

de I'empresa en el pla estrategic de I'entitat.

Federaci¢ Catalana de Voluntariat Social @



PLANIFICACIO ESTRATEGICA

LA MISSIO

El punt de partida de tota actuacidé en una
organitzacié ha de ser la seva missid. Aixd és aquell
objectiu basic que és la rad de ser de l'organitzacio. En
general parlarem de la necessitat social concreta,
expressada de la forma més essencial possible.

En cas que lorganitzacié no disposi d'una definicié
clara de la seva missio, pot trobar respostes en els

moments fundacionals i/o seguir el fil conductor que
ha anat guiant l'entitat al llarg de tota la seva historia.

S'ha de poder escriure i explicar amb una sola frase.

LES LINIES ESTRATEGIQUES

LA VISIO

La visi¢ és una foto del lloc on I'entitat vol estar a mig
termini (4-6 anys). Inclou l'estat de desenvolupament
de les eines, metodologies i posicionament de I'ONL.
Podriem dir que respon a la pregunta: com volem estar
donant resposta a la nostra missié en un termini de X
anys? En aquest cas, caldria que aquesta visio inclogués
un apartat especific dedicat a les empreses.

S'hauria de poder expressar amb una extensioé d'entre
1 i pocs paragrafs, com a maxim, i ha de tenir una certa
vocacié d'objectivar i quantificar les xifres clau per a
dibuixar una foto precisa d'on volem que hagi arribat la
nostra organitzacié d'aquf a X anys.

De la propia visio se'n deriven les linies estratégiques de l'entitat. Podem dir que les linies estratégiques formen part de
la visio. Cal, pero, identificar-les, separar-les i sublimar-les. Possiblement caldra, també, ajustar la visi¢ després d'aquest

procés.

IMPLEMENTACIO

DEFINICIO D'OBJECTIUS | ACCIONS

Seguint amb I'esquema estratégic que es va desplegant,
el seglient pas és trossejar cada linia estratégica per tal
de definir quins objectius ens marquem per al proper any
i quines accions durem a terme per tal d'assolir-los.

Aquests objectius i accions s'han de definir només per
al primer periode (generalment 1 any). Sera després de
fer-ne el seguiment i l'avaluacié que podrem definir els
objectius i accions per als periodes seglents.

Podem escriure doncs el nostre pla estratégic i d'implementacié de la segliient manera:

Linia estrategica 1

Missid

Linia estrategica 3

Accio 1
Accio 2

Objectiu 1

Objectiu 2

Objectiu 3

Accio 4
Accié 5

Objectiu 4
Objectiu 5

Accio 6

Objectiu 6 ,
jecti Accio 7

Cal tenir en compte que, a vegades, una sola accio pot estar orientada a I'acompliment de diversos objectius i d'altres,

calen diverses accions per a assolir un objectiu.
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SEGUIMENT

DEFINICIO D'INDICADORS DE REALITZACIO | DE RESULTAT

En el mateix moment de definir el pla d'implementacio,
cal haver establert els indicadors que ens permetran
quantificar el grau d'assoliment del nostre pla. Lanalisi cal
realitzar-lo en dos nivells:

1. Indicadors de realitzacid, que ens indiquen si hem
realitzat totes les accions que haviem previst fer.

2. Indicadors de resultat, que ens permeten valorar si
s'han assolit els objectius definits per al periode.

Es important que els indicadors siguin quantitatius.
Aix0 pot semblar dificil en alguns casos, perd cal trobar
la manera d'objectivar al maxim el seu valor per tal que
puguem analitzar-los amb la maxima precisio. A I'apartat
de diagnosi de I'annex 1 podem trobar alguns exemples
d'indicadors que poden servir perfectament també en
aquesta etapa d'implementacio i de seguiment estrategic.

RECOLLIDA DINFORMACIO

També és important definir, juntament amb lindica-
dor, la metodologia per a obtenir el seu valor quan fem
I'avaluacié. Definir: qui ho fara, d'on treura la informacio,
quan i quins mitjans seran necessaris. Cal ser, en aquest
punt, molt realista i practic, per tal de buscar un equilibri
entre fiabilitat de I'indicador i cost d'obtenir-lo.

La recollida d'informacié es pot realitzar anualment, al
final del periode o també, en alguns casos, a la
meitat del periode, per tal de fer un seguiment més acurat
d'alguns aspectes clau que pugui ser interessant revisar i
reorientar amb més agilitat.

MILLORA

(UADRE DE COMANDAMENT I ANALISI DE RESULTATS

El quadre de comandament no és més que una visualitzacid estructurada (a vegades triada o jerarquitzada) dels
resultats de l'avaluaci¢ dels indicadors. Podem ajudar-nos de colors per a fer-lo més visual. Per exemple: verd,
indicadors assolits en més d'un 80%; groc realitzats en més d'un 40%; vermells, realitzats en menys d'un 40%.

Un exemple de visualitzacié de quadre de comandament podria ser el segtent:

Indicadors de
resultat

Objectius

LE2 4
0 IR5 100%

05
IR 6 100%
IR 7 40%

LE3 06
IR 8 50%

Valor
indicador

Indicador de

Accions ) WV
realitzacio

5 80%
AcciO 4

Ir 7 100%

Accib 5 e ke

Accio 6 Ir 9 60%
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En l'analisi dels resultats cal identificar les causes dels
desviaments:

Els indicadors de realitzacié no assolits solen ser
causa de:

B Poc realisme en lassignacié de recursos per a
realitzar les activitats.

B Metodologia inadequada d'implementacio.

B Impediments o dificultats no previstes o mal
calibrades.

B Mala identificacié o gesti¢ de les prioritats.

Els indicadors de resultat no assolits solen ser
causa de:

B Manca de comprensié o de coneixement dels
mecanismes socials/culturals/economics.

B Mal dimensionat o orientacié erronia de les accions.
M Factors de retard en les relacions causa-efecte.

B Cal identificar, també, altres factors externs que
puguin influir, en positiu 0 en negatiu, en I'assoliment
dels nostres objectius, com ara la intervencié d'altres
entitats, de I'administracio, la conjuntura economica,
etc.

També poden sorgir conclusions relacionades amb la
impossibilitat d'obtenir alguns indicadors o bé d’adonar-
se que alguns dels indicadors obtinguts no serveixen per
a mesurar algun objectiu o activitat.

En general, es tracta d'un procés d'aprenentatge tant
dels continguts com de la propia metodologia per tal de
generar una millora continua i una orientacio a objectius
de I'ONL.

No cal dir que cal donar continuitat al seguiment i analisi
de resultats d'un periode amb la planificacié dels objec
tius, activitats i indicadors per al seglent periode, per tal
de tancar el cercle en un cicle complert i iterat de millora
continua.
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GUIA RSE | CONCLUSIO

Hem volgut construir una guia partint de les experien-
cies presents del propi sector i que sigui util, tant a
les grans ONL com a les més modestes. | hem volgut
comencar des del principi de tot: des de les reflexions,
sacsejades internes, debats, i canvis de mentalitat
necessaris a l'interior de les ONL i les empreses, les
primeres passes, els fonaments i els processos de
maduracié. Perd hem volgut també llencar una mirada
ben lluny, visualitzar futurs possibles, linies d’'innovacio
i d'inspiracié que ens permetin caminar ben fort en el
present, perd amb la mirada fitada a llarg recorregut.

Més enlla de necessitats o oportunitats conjunturals,
I'inici de la collaboracié entre empreses i ONL és,
només, una porta d'entrada a un nou paradigma. Un
nou espai per a la innovacié, amb noves experiéncies,
noves dificultats, nous aprenentatges i nous éxits.
Fins al punt que pot esdevenir punta de llanca per al
trencant de models mentals a una i altra banda per a
trobar, finalment, que els rols d'ambdés mons dins de
la societat es transformen.

Aixi, les ONL de vocacié social, poden incorporar al
seu rol d'accié directa el de transformadors de les
estructures economiques, divulgadors de realitats i
sensibilitats; poden ser garants i estructuradors de
models transversals d'intervencié i noves cultures
de funcionament del teixit empresarial. Esdevenen,
aixi, eixos vertebradors d'una resposta col-lectiva,
transversal i multifactorial als reptes socials del
present.

Al mateix temps, les empreses reprenen de forma
explicita el seu rol de dinamitzaci6 economica amb
sentit, de generaci6 de valor social, aglutinant,
rellancant i diversificant el seu potencial transfor-
mador i generador de riquesa, esdevenint aixi nuclis
descentralitzats d'una xarxa coherent i coordinada,
muscul i cervell d’aquest model sostenible en les seves
tres vessants econdmica, social i ambiental.

El potencial d'innovacié i transformacié del tandem
ONL-empreses, al qual hem d'afegir el paper d'arbi-
tre facilitador i dinamitzador de les administracions,
ens porta cap a la construccié d'una societat madura,
complexa, engranada i alineada que integra en el seu
ADN el donar resposta als reptes que se li puguin anar
plantejant en el futur.

El cami de col-laboraci6é entre ONL i empreses, doncs,
és un cami nou que les ONL han de recérrer amb
responsabilitat, professionalitat, prudéncia i a
consciéncia, perd també amb esperanca, il-lusié i una
mirada d'obertura, car és un cami que ens pot portar
lluny, a nous paisatges compartits, més enlla del que
ara puguem ser capacos d'imaginar.
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QUESTIONARI PER A 'OBTENCIO DELS INDICADORS

XARXA DE CONTACTES

1. Nimero d’empreses amb qui col-laborem anualment.

a. Empreses que reben informacié sobre les nostres activitats.
b. Empreses que contribueixen economicament.

c. Empreses que contribueixen amb espécies.
d. Empreses amb projectes compartits (sinergia).

2. Volum de col-laboracions segons tipus.

a. Volum contribucions econdomiques.
b. Volum contribucions amb especies.
c. Numero de projectes compartits (o valor assignat).

3. Disposem de base de dades per al seguiment dels contactes amb empreses?
Puntuant de I'l al 4
1. Informacio dispersa.

2. Informacio estructurada minima.
3. Informacio estructurada complerta i actualitzada.

4. Eina CRM.

4. Numero d’empreses noves contactades en el darrer any.

CATALEG DE SERVEIS-DEFINIR ACCIONS

5. Disposem de cataleg de serveis per a les empreses?

Puntuant de I'l al 4

1. Idees inconcretes sobre que podriem/ens agradaria fer amb les empreses.
2. Cataleg intern amb llista descriptiva dels tipus de col-laboracié que oferim.

3. Cataleg complert i consolidat amb descripci¢ detallada d'activitats a realitzar, objectius, metodologia, criteris de
realitzacié, compromisos de les parts, etc.

4. Apliqguem metodologia participativa d'innovacié per a construir, amb una amplia participacié de I'ONL i alguna/es
empresa/es, un cataleg dinamic i incorporant les idees, criteris i necessitats de les empreses.
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GUIA RSE | ANNEXES

GESTIO DE LA RELACIO

6. Disposem de protocol d’atencié a les empreses?

Puntuant de I'l al 4:

1. No, generant alguns conflictes o inconsistencies per diferencies de criteri.

2. No esta escrit, perd hi ha una certa cultura compartida de com fer-ho.

3. S’han recollit els criteris basics i protocols basics.

4. S'ha realitzat un protocol de forma compartida dins de la organitzacio, a partir d'una analisi profunda dels proces-
Sos estratégics, operatius i de suport.

7. Disposem de material i metodologia adequada per a la sensibilitzacio i informacié de les empreses? (si/no).
Es pot aprofundir més en aquest aspecte a partir de petites enquestes de retorn dels participants sobre I'impacte
dels programes de sensibilitzaci¢ i informaci¢ inicials a les empreses.

8. Disposem d’eines suficientment atractives per a difondre la nostra activitat i els projectes de col-laboracio
amb les empreses (web, butlletins electronics, emails, revistes, aparicié als mitjans escrits, radio i televisio).

9. Periodicitat amb qué les empreses reben informacio sobre la nostra activitat.

10. Disposem d’un nivell d’interlocucié ben preparat, definit, efectiu i estable?

CULTURA DE L'ONL - PERCEPCIO MUTUA

11. Les persones de la nostra organitzacio perceben com a positiva la relacio ONL-empresa. Quins frens culturals
i prejudicis hi ha?

12. Com perceben les empreses la nostra manera de funcionar, pensar?

DESENVOLUPAMENT DEL PROJECTE

13. Punts forts i débils en la nostra manera de gestionar els projectes:

a. Index puntalitat/retard en la finalitzacié dels projectes.
b. Desviacions en la previsié de costos.

c. Desviaci¢ de l'orientaci¢ a resultats del projecte.

d. Aparicio de bloguejos i entrebancs no previstos.

SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PROJECTE

14. Implementacio d'eines de seguiment i avaluacid dels projectes i les seves fases. (si/no i nivell de satisfaccid
d'aguestes eines).
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ANNEX 2

ORIENTACIO A L' ASSOLIMENT N1

n VAI‘.'(;BSI m VA'—%'},NO INDICADOR

No té estandards d'excelllencia per al treball. Tot i que la persona
pugui treballar durament no mostra una preocupacio especial per al
seu treball. Fa tan sols el que li és demanat.

Compleix els terminis si no ocorren imprevistos.

Utilitza els metodes, sistemes, processos i estructures que vénen
donades per l'organitzacio.

No té clar el seu paper, ni els objectius i per tant té una baixa orientacid
a l'assoliment.

Subtotal N1

ORIENTACIO A L ASSOLIMENT N2

n VAI‘.’(Z)FSI m VAI-%'},NO INDICADOR

Vol fer el treball adequadament seguint estandards d'excel-lencia
implicits i sense generar millores especifiques.

Es marca objectius a si mateix pero amb suport dels superiors.

Fixa plans i metes precises que segurament s'assoliran pero no sén
desafiants.

Capacitat per resoldre amb rapidesa petites complicacions del dia a
dia, posant adequadament en marxa els plans proposats per altres

persones.

Subtotal N2
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ORIENTACIO A L ASSOLIMENT N3

ﬂ VAI’.‘(Z)'!!SI m VAL%'},NO INDICADOR

Treballa per complir amb els estandards fixats per l'organitzacio
ajustant-se als requisits de qualitat.

Fa canvis especifics en el sistema o en els seus propis métodes de
treball per millorar el seu acompliment.

Estableix metes i objectius exigents, millorant el rendiment, l'eficacia o
el sistema de treball i superant els estandards habituals.

Planifica el treball per minimitzar possibles imprevistos en la
consecucié d'objectius. Troba estimuls en els objectius, projectes i
comeses noves que son desafiants.

Troba estimuls en els objectius, projectes i comeses noves que sén
desafiants.

Subtotal N3

ORIENTACIO A L” ASSOLIMENT N4

n VAI’.’(Z)’!RSI m VA'—%'}'NO INDICADOR

Assumeix decisions i compromet recursos personals i/o materials per
millorar els resultats i assolir objectius ambiciosos per a l'organitzacio.

Destina temps i recursos per assolir fites desafiants al mateix temps
que minimitza els riscos.

Realitza activitats en un marc poc definit, sota directrius escasses, que
requereix establir les pautes d'actuacio.

Crea la seva propia mesura dexcel-lencia. Utilitza els seus propis
metodes especifics per mesurar i comparar els resultats a la llum d'un
estandard d'excellencia no imposat per la gerencia.

Subtotal N4
TOTAL PUNTUACIG ORIENTACIO A LASSOLIMENT

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8
NIVELL 2 (MITJA): de10a 16

NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32

Federaci¢ Catalana de Voluntariat Social @



RECERCA D'INFORMACIO NI

H VAI'.'g'!!SI m VAL%'},NO INDICADOR

No busca informacié addicional sobre una situacid, més enlla de la
que disposa o li ha estat proporcionada.

Concreta les fonts d'informacié disponibles.
No mostra inquietud per coneixer el que té al seu entorn immediat.

Mostra un nivell baix de curiositat davant les novetats que puguin
afectar el seu dia a dia.

Subtotal N1

RECERCA D’INFORMACIO N2

n VAI’.’(;!%SI m VA'—%'},NO INDICADOR

Es proactiu en la recerca i adquisicié de coneixements per estar al dia
de les noves eines, metodes,

Realitza algunes preguntes de sondeig per intentar trobar l'arrel d'una
situacié o problema.

Fa preguntes a persones expertes per millorar els seus coneixements.

Divulga i posa en practica els coneixements que va adquirint en el seu
lloc de treball.

Subtotal N2
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RECERCA D'INFORMACIO N3

n VAI'.‘(ZJ'!!SI m VA'—%ENO INDICADOR

Investiga a consciencia, utilitzant fonts inusuals.

Indaga en totes les fonts per obtenir la informacié clau, que li permetra
tenir una idea clara de les tendeéncies i novetats que afecten a la seva
entitat i a la societat.

No es limita a ser un expert en el seu ambit, sind que busca informacio,
es documenta i indaga en altres materies que no coneix.

Recorre a persones que no estan personalment implicades en la
situacio per coneixer la seva perspectiva, experiencia, opinio, etc.

Subtotal N3

RECERCA D'INFORMACIO N4

ﬂ VAI'.‘(ZJ'FSI m VAL%'}'NO INDICADOR

Posa en marxa personalment procediments, tecniques o sistemes
que permeten recopilar i difondre informacié diferent a I'habitual.

Realitza investigacions i fa un esforg sistematic per obtenir les dades o
la retroalimentacié necessaria en l'obtencié d'informacio.

Utilitza processos o habits que funcionen d'una manera optima,
implicant a persones que normalment no estarien involucrades en la
recerca i analisi de la informacio.

Extreu coneixements tant de dins com de fora de l'entitat per tenir

una visié amplia de futur i les seves subseglents implicacions en els
serveis de 'entitat.

Subtotal N4

TOTAL PUNTUACIO RECERCA D'INFORMACIO

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8
NIVELL 2 (MITJA): de10a 16

NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32
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COMPRENSIO INTERPERSONAL NI

n VAI‘.'(;!%SI m VAL%'},NO INDICADOR

No aconsegueix entendre i se sorpren dels sentiments o accions dels
altres, que veu en termes d'estereotips racials, culturals o d'un altre
tipus.

A vegades proposa altres punts de vista, transmetent els arguments
rebuts.

Prediu les respostes dels altres i no fa cap intent per escoltar, fent que
els altres “es tanquin”.

Mostra una actitud de collaboracié i bona disposicié quan els
raonaments son similars als seus.

Subtotal N1

COMPRENSIO INTERPERSONAL N2

n VAI,'.;FSI m VA'-%'}'NO INDICADOR

Es capac d'entendre el contingut explicit dels missatges o d'identificar
algunes emocions presents, perod no tots dos alhora.

|dentifica de forma precisa els punts de desacord.

Té disponibilitat per escoltar els altres quan se li acosten i empra
I'enteniment per explicar la conducta dels altres.

Sol adaptar de manera acceptable els seus arguments als interessos i
motivacions de qui I'escolta.

Subtotal N2
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COMPRENSIO INTERPERSONAL N3

n VAI'.‘(ZJ'!!SI m VAL%'},NO INDICADOR

Sap preguntar i aprofundir en els punts de vista, opinions i arguments
de l'altra part.

Es recolza en arguments o aporta nova informacié en els moments
adequats.

Entén significats, pensaments, preocupacions, o sentiments no
explicitats.

Busca activament entendre l'altre i incita a la conversa. Esta disponible
per escoltar i comprendre les actituds, interessos, necessitats i
perspectives dels altres.

Subtotal N3

COMPRENSIO INTERPERSONAL N4

n VAI‘.’(Z)'!RSI m VAI—%'}'NO INDICADOR

Entén questions subjacents i les causes complexes de les actituds,
patrons de conducta o problemes subjacents a les conductes i
presenta un punt de vista equilibrat de les fortaleses i debilitats.

Mostra habilitat per distendre els moments tensos i superar bloguejos.

Desenvolupa habilitats relacionals en contextos conflictius, resol
bloquejos i arriba a consensos, realitzant concessions per aconseguir
les metes.

Escolta amb sensibilitat i és capac de respondre a les preocupacions
de les persones de forma util i sensible.

Subtotal N4

TOTAL PUNTUACIO COMPRENSIO INTERPERSONAL

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8

NIVELL 2 (MITJA): de10a 16
NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32
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CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL N1

n VAII.’g’!zSI m VA'—%':NO INDICADOR

Malentén les estructures organitzacionals.

No sol elaborar plans definint els recursos a emprar segons les
interaccions a realitzar en una cultura organitzativa concreta.

Comparteix només la informacié que considera essencial, en la creacié
d'un camp comu d'enteniment organitzacional.

No té desenvolupada I'habilitat per crear un ambient propici per a la
collaboracié i aconseguir compromisos duradors que enforteixin la
relacio.

Subtotal N1

CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL N2

n VAI‘.'(;BS| m VA'-%'}'NO INDICADOR

Respon a peticions explicites i es concentra en el seu propi treball
ignorant o no donant importancia a les estructures informals de les
organitzacions i les seves cultures.

Interacciona amb altres persones realitzant la seva comesa i reportant
informacio segons les pautes que li van ser establertes.

Crea alguna xarxa de relacions amb persones que algun dia podrien
ser consultades per obtenir informacié o qualsevol altre ajut.

Té en compte les necessitats i raonaments d‘altres persones.

Subtotal N2

@ Guia Responsabilitat Social Empresarial
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CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL N3

ﬂ VAI’.‘(Z)'!!SI m VAL%'},NO INDICADOR

Entén lambient de les organitzacions i pot reconeixer frens
organitzacionals que no han estat comunicats obertament.

Reconeix i empra la cultura organitzacional (llenguatge, accions, etc.),
que seran ben vistos, aixi com el que és possible i impossible en
determinats moments i en determinades interaccions.

Identifica les estructures informals de les organitzacions i els seus
actors influenciadors en les decisions clau.

Crea sinergies i aprofita bé els recursos que generen eficacia i
eficiencia.

Subtotal N3

CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL N4

n VAI'.'CZ)'BSI m VAI—%'}'NO INDICADOR

Coneix de manera profunda la dinamica dels equips de treball i utilitza
aquesta habilitat per unir i mobilitzar I'equip sencer, alhora que inicia
i manté contacte amb altres equips per formar una xarxa de suport i
dinformacio.

Identifica problemes, oportunitats o forces politiques subjacents
a mitja/llarg termini i que afecten a l'organitzacid en relacions tant
internes com externes.

Es capag de mostrar les cultures organitzacionals i les relacions d'una
organitzacio (aliances, rivalitats, interessos oposats, etc.).

Reconeix i es dirigeix cap als problemes, oportunitats o forces
politiques que afecten I'organitzacio.

Subtotal N4

TOTAL PUNTUACIO CONSCIENCIA ORGANITZACIONAL

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8

NIVELL 2 (MITJA): de10a 16
NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32
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IMPACTE | INFLUENCIA NI

n VAII.’g’!zSI m VA'—%':NO INDICADOR

No sol fer cap intent per influir o persuadir els altres. Afirma tenir la
intencié pero no realitza accions concretes.

Utilitza pocs recursos per argumentar o presentar diferents
alternatives que ampliin les seves possibilitats de persuasié en relacié
amb els interessos de l'organitzacio.

Utilitza arguments necessaris o experts per presentar els seus punts
de vista.

Es guia per l'experiencia o l'especialitat tecnica per influir en els altres.

Subtotal N1

IMPACTE | INFLUENCIA N2

n VAI‘.'(;BS| m VA'-%'}'NO INDICADOR

Fa alguns esforcos aparents per adaptar-se al nivell o als interessos
del seu interlocutor.

Utilitza la persuasié directa en una discussié fent Us de la rad, dades,
0 proposits generals.

Esta interessat en produir un determinat efecte, mostrant disposicio
per discutir els seus propis motius i interessos amb altres.

Es preocupa per les consequencies de la seva accio en altres.

Subtotal N2

@ Guia Responsabilitat Social Empresarial



GUIA RSE | ANNEXES

IMPACTE | INFLUENCIA N3

ﬂ VAI’.‘(Z)'!!SI m VAL%'},NO INDICADOR

Ajusta i canvia, en cas necessari, el seu plantejament o enfocament,
per obtenir una resposta positiva.

Influeix o projecta els seus punts de vista en els seus interlocutors.

Pot canviar l'argumentacio en el transcurs d'una discussio, presentacio
0 Negociacio.

Es conscient dels possibles efectes de la seva actuacio.

Subtotal N3

IMPACTE | INFLUENCIA N4

n VAI'.'CZ)'BSI m VAI—%'}'NO INDICADOR

Anticipa i preveu les possibles formes dinfluencia o impacte en les
meés variades situacions, desplegant diferents i legitims recursos per
obtenir els efectes previstos.

Assumeix els possibles rumbs o variacions en qué poden derivar els
Seus arguments per actuar amb previsio.

Busca suports personals o recursos necessaris per preparar les seves
argumentacions.

Es conscient dels resultats finals de la seva accié influent i actua de
manera ética, respectant els valors de l'entitat.

Subtotal N4

TOTAL PUNTUACIO IMPACTE I INFLUENCIA

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8

NIVELL 2 (MITJA): de10a 16
NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32
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FLEXIBILITAT NI

n VAll.’tz)fSI m VA'-%'}'NO INDICADOR

No mostra objectivitat davant de situacions canviants, opinions o
conductes que difereixen de les propies.

Li costa reconeixer la validesa de punts de vista oposats als seus o els
tradicionalment valids.

Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar criticament el
seu accionar.

Es poc inclinat a Iaplicacié flexible de regles o procediments per assolir
els objectius més amplis de I'organitzacio.

Subtotal N1

FLEXIBILITAT N2

n VAI‘.';)"RS| m VA'-%"‘,NO INDICADOR

Sap adaptar el seu comportament a les noves situacions, nous
coneixements, fets o procediments i és conscient de la necessitat del
Canvi.

Posa en marxa canvis en situacions canviants, quan els mateixos li sén
suggerits.

Es conscient de la necessitat de canvi de conducta en situacions
concretes quan hi ha indicis que aixi ho demostren.

Modifica els seus plans per assolir els objectius quan es justifica la
necessitat de fer-ho.

Subtotal N2

@ Guia Responsabilitat Social Empresarial



GUIA RSE | ANNEXES

FLEXIBILITAT N3

n VAl;(z)'EzSI m VAL%'}NO INDICADOR

Té un comportament adequat i disposicié per adaptar-se a les
situacions i/0 persones, acceptant noves idees, postures, enfocaments
i prescindint dels anteriors.

Mostra obertura, efectuant canvis diversos i incorporant-los als propis
esquemes de conducta.

Introdueix i és capac d'ajudar a altres a entendre i acceptar els canvis.

Mostra un “saber estar” en entorns diversos, acceptant noves
situacions i eliminant les anteriors.

Subtotal N3

FLEXIBILITAT N4

n VAI'.';)'!!SI m VA'—%'},NO INDICADOR

Viu el canvi constant de manera intrinseca sent capag de preveure els
possibles canvis i adaptant-se a aquests.

S'adapta a canvis de context, de mitjans o d'individus de forma rapida
i adequada, tant a nivell personal com en el rol de lider d'un equip,
revisant rapida i criticament el seu accionar i el del seu equip per
posar en marxa canvis quan les circumstancies ho aconsellin.

Modifica els seus objectius, forma de pensar o accions, per respondre
amb rapidesa als canvis organitzacionals o de prioritat, i fer
ajustaments en l'estratégia de negocis o projectes, davant els nous
reptes o necessitats de I'entorn.

Accepta els errors davant els altres i demana feedback. Busca
activament informacioé sobre la seva manera d'actuar per tal d'afegir
valor, corregir problemes i aconseguir l'excellencia.

Subtotal N4

TOTAL PUNTUACIO ORIENTACIG A LASSOLIMENT

NIVELL 1 (BAIX): de 0a 8
NIVELL 2 (MITJA): de10a 16

NIVELL 3 (MITJA-ALT): de 18 a 24
NIVELL 4 (ALT): de 26 a 32
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