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TREBALL I NORMES BASIQUES
A COMA NDA MENTS INTERMEDIS
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L'article 42 del conveni col·lectiu de Transports de Barcelona, S.A. 2005-2008
signat el dia 29 de desembre de 2005 estableix que a partir de la firma es
revisara el pacte de comandaments per adequar-Io a les especifitats del
convenio

Durant I'any 2005 s'han realitzat diverses accions organitzatives encaminades
a dotar-nos d'una nova organització. Els Objectius del projecte son:

Dotar al col·lectiu de conductors d'una estructura jerarquica
clara i coneguda. En aquest sentit el col·lectiu de
comandaments , dirigits pels caps de grup operatiu de Iínies,
tindran com a tasca prioritaria la gestió integral del servei que
portin a terme els conductors del grup de Iínies que li siguin
assignats.
Aconseguir que I'estructura tecnicoadministrativa del CON
estigui correctament dotada pel que fa a mitjans professionals
amb I'objectiu de respondre a les responsabilitats que te
assignades.

• Formacjó j Motjvacjó a tots els empleats de I'area. És evident que
un projecte com aquest, on les persones són el mitja i la fita,
necessitava de forma indispensable d'un conjunt d'accions de
formació, informació, que fossin el facilitador essencial del canvi.
S'han assignat els comandaments als seus corresponents "GOLs" I

les accions formatives inicials pensades en estructurar sólidament
cadascun d'aquests GOL.

• Estructuracjó deis Grups Operatjus de Unja, de la Sala CR j de
les Ofjcjnes de Centre. Cada Comandament coneix el seu nou rol,
ja sigui com integrant deis GOLs, en un Iloc dins del Centre o al front
d'un !loc d'operacions xarxa dins la Sala CR. Tots aquests passos
d'assignació i estructuració d'equips s'han portat a terme sense
modificar/negociar, fins ara, ni les condicions de treball ni I'acord de
comandaments.



• Incorporació de nous professionals. S'han incorporat diversos
professionals nous per tal de refon;ar les tasques de I'oficina de
centre així com els aspectes relacionats amb la seguretat.



Els Grups Operatius de línia son la unitat organitzativa base on s'ha de
suportar la gestió operativa del servei, tant pel que fa als aspectes relacionats
amb I'oferta (horaris, regularitat, puntualitat) i I'itinerari (propostes, manteniment
de la informació), com pel que fa als relacionats amb a les persones (gestió
deis RR.HH. ¡deis canvis en la planificació d'activitats, supervisió, apreciació
de I'actuació, programes de formació, etc.)

Cada GOL esta composat per un CGOL i un conjunt de comandaments, que
cobriran les funcions definides deis lIocs de treball de la sala CRT, I'atenció
directa, la inspecció i la regulació de les Iínies del Grup. Així mateix, els
conductors (fixos d'aquestes Iínies i un grup de suplents estable de les
mateixes) també seran part integrant d'aquest GOL.

A fi d'aconseguir el perfeccionament d'aquest nou model d'organització, es fa
necessari que el col'lectiu de CEs adquireixi un gran nivell de compromís en el
desenv lupament diari del seu treball, lIigat a la polivalencia, I'autonomia en la
pres de decisions i el suport permanent del seus responsables.

omandament d'Explotació té com a referent de la seva actuació diaria el
ontingut funcional descrit en la seva descripció a I'efecte. Addicionalment i per

a I'óptim compliment de les seves tasques, cal el desenvolupament de les
competencies que el rol de comandament comporta:

Gestió d'elements d'eficacia personal.
Relacions interpersonals.
Relacions de recursos per a I'óptima producció del servei.
Lideratge d'equips

El model d'Apreciació de l'Actuació contempla I'avaluació deis comportaments
desitjables de cada CE per portar a bon terme el conjunt de responsabilitats. El
model es completa amb un sistema de direcció per objectius grupal orientat a
resultats de negoci i clients.

tal que els comandaments assignats a cada GOL puguin mantenir una
e abilitat en el sistema d'assignació, s'acorden els següents punts:

• Cada 2 anys es fara una escollida de franja horaria, podent-se escollir
entre les que s'indiquen a continuació. De la mateixa forma 'S'inlH~aJa la
preferencia de Centre per tal que aquesta es tingui en/cómpte a I'hú>rade
I'assignació del GOL: J ,.()/

~ I o Matí (inici del servei de 3 h a 9,59 h) (/ . :'
o Mig (inici del servei de 10 h a 13,59 h) v¡

~ o ~niCi del servei de 14 h a 19 ~) . {

~~



Cas que voluntariament es vulgui cobrir la nit (inici de 19,30 h a 22 h) es
demanara a la papereta. Si no hi haguessin voluntaris als serveis
necessaris de nit, es cobririen de forma rotativa cada 6 mesos entre els
integrants del Centre, comenc;ant pels menys antics.

• Un cop assignat al Centre i a la franja horaria, cada comandament
quedara integrat en un GOL (aquesta assignació s'intentara que sigui
estable fins la propera escollida de franja horaria, almenys per al
desenvolupament de les activitats en els dies laborables de tots els
períodes a excepció deis mesos en qué es concentren les vacances).

• Existira polivaléncia i rotació entre tots els lIocs a cobrir en cada GOL, tot
i que sera necessaria una formació mínima que s'indica en aquest acord
per a cada lIoc de treball que integra el GOL.

• Vacances: 35% per juliol i 40% a I'agost a cada Centre de treball, en
I'ambit de cada GOL. La distribució de les tandes de vacances així com
la resta de condicions lIigades a aquesta escollida, s'establiran
anualment a la Comissió de Comandaments.

• Formació: S'establira un pla de formació orientat a consolidar els equips i
a fa~ilitar la realització de les tasques.

La retribució de conveni garanteix la competitivitat externa de la retribució deis
comandaments i I'equitat interna d'aquests lIocs en relació amb els altres lIocs
de treball de I'organització.

2. Conceptes vinculats a I'activitat (Nocturnitat, hores extraordinaries,
treball en festes oficials, etc) .

.a El nou model organitzatiu comporta una major polivaléncia funcional entre
els diferents lIocs de treball de comandament d'explotació i que en aquest
acord queden integrats dins els Grups Operatius de Unia (que són: Inspector-
Regulador carrer, Operador Sala i Atenció directa en el CON). Aquesta
polivaléncia requereix unes actituds, responsabilitats sobre I'operació i les
persones, i competéncies personals concretes que justifiquen una retribució

~if::da delarelribuciódevaloració. ~

~



El complement personal té un tram de 100€ per mes treballat (i correspon amb
el diferencial de la taula salarial entre els nivells 8 i 9 de classificació
professional) i un segon tram perceptible una vegada a I 'any un cop feta la
corresponent apreciació de I'actuació.

Cas de revisió de nivell de valoració es produiria I'absorció d'una part de
I'import del complement personal, garantint en qualsevol cas la percepció del
35% d'aquest complement personal.

3.b Apreciació de l'Actuació. A partir d'aquest any existirá un model
d'avaluació de competencies a traves del qual es mesurara I'acompliment del
comandaments intermedis a partir de la valoració individual de I'aportació i del
desenvolupament professional deis CEs que cada CGOL anualment
complimentara. El resultat de la mateixa incloura un import resultant de
multiplicar 1.000 € pel nombre de Ces, i aquesta sera la base del preu punt per
al pagament definitiu un cop feta I'avaluació de cada comandament. El procés
de valoració incloura una entrevista personal on cada CE podra reflectir els
seus comentaris, així com una proposta d'elements formatius a desenvolupar
en exercicis futurs.

El complement personal permet diferenciar dintre del col'lectiu els
acompliments més destacats que es donen en un grup ampli de persones que
són iferents entres sí. Aixó dóna resposta a una demanda de reconeixement
p onal que apareix en diferents estudi de clima i de cultura.

Seria el sumatori deis dos blocs anteriors. Seria possible, si es considera que
I'organització és prou madura, fins i tot concertar un salari anual individua/it t ' '/
per cada comandament per sobre del Conveni, de tal manera que e2~ I J
poguéssim fer increments anuals sobre aquesta base. J l.

7J
4. Retribució variable per objectius 11 ( I
La retribució variable lIigada a objectius grupals, és consequencia de la
desagregació d'objectius seguint la metodologia del Balanced Scorecard.

A principis d'any a cada Centre Operatiu s'establira un conjunt d'objectius a
ssolir pels CEs del Centre. Cas d'assolir els objectius en un percentatge

# {7 superior al 50% de mitjana ponderada, cada comandament del Centre que hagi
> I exercit el seu treball més del 50% de les jornades, se li retribuira en una

/
b:/ quantitat proporcional al percentatge assolit, i que cas d'arribar al 100% sera de! ~s indica ,squemesuraremelsObjectiu~mérics, cone@
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Es una retribució orientada a premiar I'obtenció de bons resultats. Es una
tribució no consolidable, i per tant cobrar-se en un grau 100 % o inferior, en

cada exercici.



mensualment per tothom, i publicats cada trimestre per cada CON i CR, i
versaran sobre aspectes relacionats directament amb les funcions deis CEs i
els GOLs, així com els estandards de qualitat del servei: regularitat, puntualitat,
absentisme/productivitat, km perduts, frau, etc.

Els conceptes fixats en els punts 3.a, 3.b i 4, s'actualitzaran anualment segons
I'IPC real.

La distribuciá de jornada (diaria, laborable, etc.) juntament amb el pertinent
sistema de descans que quadri tant amb la distribuciá de jornada com amb el

~eftd:rmi ará~ny en laComissióde' omanda~
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