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Presentacién

En los ditimos afios Benalmadena se ha ido transformando para convertirse en una
ciudad dindmica y moderna de la que surgen multitud de ideas y proyectos, que ade-
mas de mejorar nuestra calidad de vida, nos sitian como pioneros en numerosos
aspectos que alcanzan una amplia repercusion nacional e internacional,

En la gestion de gobierno siempre he considerado prioritario impulsar unos servicios
municipales de calidad incorporando, cuando ha sido posible, proyectos innovadores
gue aleancen dos objetivos fundamentales: ofrecer al ciudadano la atencion de cali-
dad que se merecen y dotar a los funcionarios con unas herramientas adecuadas en
un entrono laboral satisfactorio,

El trabajo gque tiene en sus manos persigue todos estos objetivos v los plasma en un
interesantisimo documento destinado a convertirse en una herramienta de trabajo Gtil
y én un referente excepcional para otras administraciones pablicas. Nuestros esfuer-
zos persiguen la busqueda y promocion de unos empleados y empleadas altamente
cualificados y motivados mediante su implicacion en los proyectos municipales.

Han sido tres afios de intenso trabajo de un equipo multidisciplinar al que agradezco
publicamente su dedicacion y sus esfuerzos. Ahora, debemos poner en practica esta
nueva herramienta y trabajar con ilusion para que Benalmadena y sus ciudadanos ten-
gan la administracion |ocal de calidad que se merecen.

Muchas gracias por vuestra ayuda.

Enrique Bolin Pérez-Argemi
ALCALDE DE BENALMADENA
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Prélogo

Hace ya algunos afios mi compafiera de Corporacion Natalia Brudke, entonces
Concejal Delegada de Personal, tuvo la valentia de impulsar un proyecto cuyo objeti-
VO era, ni mas ni menos, integrar los objetivos de la Corporacion con los de los emple-
ados publicos que en ella trabajan. Cuando me hago cargo de la Delegacion de
Personal no sblo he continuado ese proyecto, sino que es una de mis prioridades en
la politica de personal junto con la implantacion de un Sistema de Gestion de la
Calidad en materia de Recursos Humanaos.

Con este proyecto estamos apostando claramente por el personal del Ayuntamiento
de Benalmadena. Una Administracion moderna vy eficiente en la atencidn de las
demandas ciudadanas debe contar como elemento fundamental con su personal.

La continua demanda ciudadana, en la actualidad, estd obligando a las
Administraciones Plblicas a hacer un esfuerzo importante por la continua innovacian
y mejora de su funcionamiento que nos permita disponer de unos servicios publicos
eficientes en el cumplimiento de sus objetivos. Pero es en el ambito de |a
Administracidn Local donde se producen un mayor ndmero de iniciativas de moderni-
zacion, posiblemente por ser la Administracion mds cercana al ciudadano. La Gestion
de los Recursos Humanos no solo viene siendo un sector muy vinculado a ese cambio
sino que en la mayoria de los casos es el auténtico impulsor,

En el Ayuntamiento de Benalmadena estamos apostando por esa modernizacion y
mejora continua y queremos que los empleados y empleadas municipales sean acto-
res principales de ésta. Por eso desarrollamos este proyecto. Gestionar los recursos
humanos por competencias supone poner en valor los conocimientos y habilidades
que estos empleados y empleadas municipales tienen en relacion a las necesidades
ciudadanas. Relacionar los perfiles de los puestos de trabajo con los de los empleados
y empleadas municipales que lo desarrollan es un paso fundamental hacia la eficien-
cia en los servicios gue prestamos.
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Con este documento, si bien damos por cumplido el Plan disefiado en su momento, no
podemos decir que finalizamos nada, todo lo contrario iniciamos un camino nuevo de
mejora permanente para todos gue deberd ir madurando en |a organizacion.

Los autores de esta publicacion son empleados y empleadas municipales de este
Ayuntamiento a los que sin duda debemos felicitar por el trabajo tan riguroso que han

realizado al poner a disposicion de aquel una herramienta tan importante que nos va

a permitir, ni mas ni menos, que gestionar el conocimiento de la organizacion (Know

How). En su trabajo ha primado un principio que yo quiero resaltar porgue lo consi-

dero esencial en este tipo de proyectos, como es la participacion de todos los agentes

implicados (politicos, directivos, organizaciones sindicales , etc)), desarrollando este )
principio se ha conseguido que su resultado sea para toda la organizacion, pero espe-

cialmente para los empleados y empleadas municipales.

Manuel Crespo
CONCEJAL DELEGADO DE PERSOMNAL
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Introduccién

INTRODUCCION

“Es facil vivir con los ojos cerrados
interpretando mal todo lo que se ve.."

John Lepnon

Esta experiencia se inicia en la unidad de personal del Ayuntamiento de Benalmadena
siendo Coordinador de Recursos Humanos José Pedro Fernandez Gago y Jefe de la
Seccidn José Antonio Lozano Garcia.

En el afio 2001 se nos plantea una pregunta que posteriormente iba a resultar el des-
encadenante de un trabajo que adn hoy sigue avanzando. Cuando revisamos la for-
macion que desarrollabamaos para los empleados municipales nos prequntamos:

ZPor qué hacemos esta accion formativa y no otra?

En consecuencia durante ese afio no realizamos ningdn curso. Decidimos que los cur-
sos de formacion para los empleados municipales deben ser Gtiles para la organiza-
cion y si no sabemos cuales son utiles no hacemos ninguno, en definitiva estabamos
hablando de dinero publico, en definitiva estabamos buscando un porqué del trabajo
gue realizamos, una razon para tomar decisiones, Por tanto, |a formacion, un elemen-
to de sequnda fila en la gestion de RR. HH. [reconozcamoslo los que gestionamos los
recursos humanos) se convierte en la espoleta de una experiencia determinante, que
actualmente adn sigue avanzando.

A partir de agui la cuestion era disefiar un plan de trabajo que nos permitiera cono-
cer las acciones formativas que necesitaban los empleados municipales del
Ayuntamiento para prestar un servicio excelente a los ciudadanos de esta ciudad, es
decir, unificando necesidades de los empleados municipales con necesidades de la
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Corporacian obteniendo la razén que buscamos. Este método debia ser participativo
buscando la implicacidn de toda la Corporacién de manera que el resultado fuera de
toda la organizacion,

Muestro primer planteamiento fué saber que conocimientos (especificos o generales),
habilidades, etc necesitaban tener los empleados municipales para desarrollar con
exito sus funciones. En ese momento partiamos de una situacion en la que acababa-
mos de aprobar un Plan de Empleo en el que habiamos realizado un analisis y valora-
cion de los puestos de trabajo municipales, que habia producide una reduccidn de
tipos de puestos, por lo que disponiamos de un Catilogo de Puestos de Trabajo que
nos facilitaba una estructuracion basica de los mismos,

Puestos a trabajar, utilizamos un método que debia implicar a todos los actores de la
gestion de recursos humanos, esto es politicos, directivos y organizaciones sindicales
teniendo ademds presente que quien aprueba el Plan de Formacion segin el Convenio
Colectivo v Acuerdo de Funcionarios es la Comision de Formacion paritaria con las
arganizaciones sindicales.

En primer lugar, disefiamos un cuestionario muy facil que pasamos a esos tres actores
en el que, partiendo de las funciones, por un lado determinaban los conacimientos,
habilidades, etc que deblan tener los empleados municipales en funcion del tipo de
puesto de trabajo y por otro los que consideraban deficitarios. Paralelamente y mien-
tras el cuestionario circulaba en la organizacion, el Coordinador de Recursos Humanos
y el Jefe de Seccion de Personal se desplazan a Granada para asistir a un mddulo del
Curso de Especializacion en Gestion de Recursos Humanos en la Administracion Local
[uno de esos cursos que para algunos no sirven para nada y que para nosotros ha sido
fundamental) que desarrolla el CEMCI bajo la Direccion de Franeisco Longo y cuyo
Coordinador es Juan Antonio Varona, persona que no solo es un gran amigo sino que
ademas ha puesto una semilla importante en este trabajo. En el curso topamos con un
ponente [Alfredo Berges, ahora amigo) que puso nombre a lo que estabamos hacien-
do descubriendo para nosotros una palabra basica en la gestion de recursos humanos
que se llama COMPETENCIA. Ahi descubrimos gue lo que nosotros habiamos iniciado
desde el mis estricto sentido comdn tenia un nombre v que por ese camino trabaja-
ban los Ayuntamientos mas avanzados. Automdticamente nuestro Plan de Formacidn
del afio 2002 se convirtid en el PLAN DE FORMACION POR COMPETENCIAS DEL AYUN-
TAMIENTO DE BENALMADENA PARA EL ANO 2002 y en el embrian del posterior PLAN
DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS DEL AYUNTAMIENTO DE
BENALMADENA que en este libro detallamaos.




Intreduccian

El resultado del cuestionario lo llevamos, previamente ordenado por la seccidn de per-
sonal, a la Comision de Formacién. Pretendiamos que el trabajo de la Comision no
fuera meramente negociador, por lo que utilizamos la Téenica de Grupo Nominal tipo
de puesto a tipo de puesto convirtiendo a la comision en un auténtico grupo de tra-
bajo, con lo que pudimos determinar, por acuerdo undnime, qué competencias nece-
sitaban los empleados municipales para ejercer con éxito sus funciones en los puestos
de trabajo, cuales eran deficitarias entre ellos y sus definiciones, Esto nos permitio:

* Realizar un Plan de Formacion que contestaba a la pregunta inicial y
nos daba la razon que buscabamos.

* Conocer las competencias necesarias para el desarrollo excelente de los
puestos de trabajo que posteriormente nos ayudd a disefiar mejor la
seleccion de personal, provision de puestos ete.

® Descubrir que los empleados municipales necesitaban para desarrollar
con éxito sus funciones no solo unos elevados conocimientos sino que
también un nimero importante de habilidades. Esto nos impuso buscar
un sistema evaluador valido y fiable para estas habilidades, introducien-
do como técnica de valoracion la Entrevista Conductual Estructurada
con las dificultades iniciales propias de su implantacion.

Obtener un resultado en el que habian participado todos los actores de la organiza-
cion en materia de recursos humanos.

Estas cuatro cuestiones, que para algunos pueden parecer ldgicas y evidentes, hasta
ese momento no contaba con habia un trabajo detras que |as avalara pasando de ser
una opinién o intuicion a una realidad contrastada. El trabajo realizado no s6lo nos
habia permitido contestar la pregunta sino que nos habia abierto un campo muy inte-
resante ¢ increible de posibilidades.

En ¢l afo 2004 empezamos a plantearnos que era hora de ir mas alla. Los resultados
gue nos daba el sistema los considerabamos positivos pero a la vez veiamos que iba
siendo hora de seguir avanzando. Nos surgian las siguientes reflexiones que de algu-
na manera era como ir meditdndolas durante un tiempo pero no solo por nosotros sino
por la mayoria de los que gestionamos recursos humanos en la Administracian

Pablica:
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* [| sistema de puestos que en un principio fue una herramienta eficaz
de ordenacion a través del Catalogo de puestos de Trabajo estaba resul-
tando un encorsetamiento dificil de salvar especialmente en el disefio de
una carrera profesional.

* Habia que vincular mejor las competencias necesarias para ¢l desarra-
llo excelente de los puestos de trabajo con los objetivos estratégicos de
la organizacion.

* Era necesario graduar las competencias. No tiene porque afectar de la
misma forma una competencia en puestos de trabajo distintos. Pero no
solo eso, habia que ordenarlas en funcion de su importancia para el de-
sarrollo de las funciones de los puestos de trabajo.

* Era necesario conocer la situacion de partida de la organizacion en
cuanto a sus competencias. Necesitibamos saber que competencias te- -
niamos, cuales no y que nivel de graduacion. Es decir teniamos que eva-
luar a los trabajadores.

Surge el PLAN DE GESTION POR COMPETEMCIAS DEL AYUNTAMIENTO DE BENAL-
MADENA. A partir de aqui el Ayuntamiento de Benalmadena se define claramente
COMO Una organizacion que apuesta decidamente por su personal como elemento
fundamental para conseguir sus objetivos de satisfacer las necesidades de los ciuda-
danos de Benalmadena,

Este documento solo y exclusivamente pretende reflejar el trabajo realizado en el
Ayuntamiento de Benalmadena y su difusion tanto interna como externa. Es cierto
que las experiencias en otras organizaciones son valiosas para la innovacion en las
nuestras pero sin duda un elemento fundamental para el éxito de cualguier proyecto
radica en su adaptacion a nuestra propia organizacion.




CAPTULD | e
PLAM DE GESTION DE BR. HH. POR COMPETENCIAS
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Capitulo 1. Plan de gestion de RA.HH. por competencias

CAPITULO I. PLAN DE GESTION DE RR. HH. POR COMPETENCIAS

De desmotivacidn de nuestros efectivos, de politicos de corto plozo, de folsos seluciones basa-
dos en pios deseos, efc.. sabemos con demasia en el campo pablico y es preciso que, en algun
momento, renovemos nuestras formos de pensar y hacer,

5i humano es errar, decia CICERON, sdlo los estupidos perseveran en el error.

Federico A Costillo Blanco

INTRODUCCION

La misién fundamental de cualguier unidad que gestiona los recursos humanos de una
organizacion es conseguir disponer, en cada momento, del personal adecuado con las
competencias necesarias y altamente motivado que permitan a la organizacion de
forma eficiente consequir sus objetivos.

En este sentido, es fundamental que la unidad de recursos humanos utilice mecanis-
mos de gestion que tiendan a fusionar cada vez mas las necesidades de la organiza-
cidn con las competencias de los empleados de gue dispone o pueda disponer.

Ya, en el programa electoral del actual equipo de gobierno figura dentro del progra-
ma de mejora de la calidad de los servicios municipales el desarrollo de “un programa
interno de Gestion de RR. HH. por competencias para disponer de personal municipal
altamente cualificado y motivado mediante su implicacion en los proyectos munici-
pales”

Definiciones de competencia hay muchas, ya sean autores que han escrito sobre el
tema u organizaciones gue las han utilizado en su gestion de los recursos humanos y
en la mayoria de los casos han establecido una deficinicion. Nosotros, y como punto
de partida, proponemos utilizar la definicion que la Diputacion de Barcelona acordd
para su proyecto de gestion por competencias:

17
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* Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, etc que una persona pone en
juego en su puesto de trabajo y del que resulta un rendimiento excelente en el des-
arrollo de sus funciones y en el momento adecuado”.

Con el Plan que agui se presenta pretendemos desarrollar todo lo anterior establecien-
do tres fases y partiendo de la experiencia del Plan de Formacion por Competencias
20022003 con un método que permita la participacidn de todos los estamentos
municipales [empleados-as municipales, organizaciones sindicales, directivos y politi-
cos).

I. ANALISIS INICIAL. EL PLAN DE FORMACION POR COMPETENCIAS

Las continuas demandas de los ciudadanos a las Administraciones Pablicas no sdlo de
mds servicios, sino de servicios de mas calidad, hace necesario una Administracion mas
dinamica, innovadora y moderna con un personal capacitado y polivalente acorde con
sus necesidades y objetivos.

En el Ayuntamiento de Benalmadena venimos desarrollando algunas iniciativas que
deben de ir colocandonos en una situacion de excelencia en la calidad del servicio al
ciudadano. Asi podemos destacar, sin excluir otros;

* PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENOD
* DIAGNOSTICO DE RECURSOS HUMANDS Y SISTEMA DE INDICADORES
* PLAN DE FORMACION POR COMPETENCIAS.

PLAN DE FORMACION POR COMPETENCIAS 2002/2003

Como diagnostico de situacion para el desarrollo del Plan que nos ocupa debemos
centrarnos en el andlisis del PLAN DE FORMACION POR COMPETENCIAS. Este plan,
finalista en el certamen de buenas practicas del afio 2003 organizado por la FEMP, ha
sido desarrollado durante los anos 2002 v 2003 por la Comision de Formacion, cons-
tituyendo una experiencia piloto inmejorable hacia la gestidn de personal por compe-
tencias.

En €l se establecia como objetivo conseguir un Plan de Formacion eficaz para la con-

secucion de los objetivos del Ayuntamiento de Benalmadena. Es decir, la formacion de
los empleados municipales se vinculaba a necesidades de |a organizacion.

18
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Para ello era necesario, y asi se hizo, determinar las competencias necesarias para
poder desarrollar de forma excelente los diferentes puestos de trabajo y asi, consequir
los objetivos del Ayuntamiento. Asi mismo v paralelamente se determinaron, de esas
competencias, en cuales eran deficitarios,as los empleados.as municipales.

A través de un método de ampliamente participativo se identificaron:

* Sesenta competencias de las cuales cuatro eran generales para todos
los puestos de trabajo.

* Competencias de veintisiete puestos base

* (Ocho competencias directivas

* Seis competencias de mandos intermedios.

Lo que nos permitid obtener los siguientes resultados:

® Se desarrolla un Plan de Formacion Continua del Ayuntamiento
Benalmadena acorde con sus necesidades durante los afos 2002 y 2003. En este sen-
tido, es necesario acudir a |as memorias anuales aprobadas por la Comision de
Formacion en las que se refleja la valoracion siguiente:

¥ Maloracion del alumng: Tante en el afo 2002 como en el afno 2003 la
valoracion global de los alumnos ha sido de excelente.

¢ Nivel de aprendizaje: En el afio 2002 el nivel fue de bien y el 2003 paso
a excelente.

« Nivel de utilidad: Ouizas este factor sea el mas interesante a la hora
de valorar las consecuencias del Plan en relacidn al objetive marcado.
Este nivel ha sido valorado como bien estableciéndose algunas mejoras.

#® Resolver, mediante eriterios objetivos vinculados a las necesidades del
Ayuntamiento, las asistencia a cursos de formacion fuera del Plan de Formacidn
Continua. En el afio 2002 asistieron 32 empleados,as municipales y en el 2003 fueron

34.

® Sy utilizacion en las convocatorias de seleccion de personal de nuevo
ingreso, de promocidn interna y provisiones de puestos ha permitido valorar requeri-
mientos de los aspirantes en base a las necesidades del Ayuntamiento de
Benalmadena. Es importante destacar como resultado de este Flan el facilitarnos |a

19
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introduccion de la entrevista conductual estructurada en las convocatorias siendo
valorada muy positivamente por los diferentes miembros de los tribunales de selec-
cidn tanto directivos como politicos u organizaciones sindicales ya que supone mejo-
rar en objetividad y les permite medir caracteristicas concretas de los aspirantes que
el Ayuntamiento habia definido como Gtiles para la consecucion de sus objetivos,

El resultado de la experiencia, por tanto, debe considerarse como positive establecién-
dose como punto de partida para seguir avanzando en el desarrollo en una Gestion
por Competencias de los Recursos Humanos Municipales.

Il. OBJETIVOS

* |mplantar un sistema de gestion de los recursos humanos del Ayuntamiento de
Benalmadena que integre los objetivos de la Corporacion con los de las personas que

los desarrollan generando compromisos con la organizacion y sus resultados,

= Disponer de herramientas eficaces y flexibles de gestion que permitan la continua
innovacian.

CIUDADANOS

Figura 1: Represertacion de los objetivos del Plan,
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i, ACCIONES
Establecemos tres fases,

FRIMERA FASE

Objetivos:

- Determinar las competencias necesarias para la ocupacion de los diferentes puestos
de trabajo sequn el Catalogo de Puestos de Trabajo. Partiendo de las funciones de un
puesto se buscan las competencias para realizar con éxito esas funciones.

= Establecer el Plan de Formacion Continua de ese afo.

Actuaciones;

- Nuevo disefio de funciones.

- Actualizacidn de las competencias determinadas para cada puesto de trabajo.

- Determinacion de las competencias de los puestos nuevos que se hayan podido crear.
- Graduacion de esas competencias.

- Deteccion de competencias deficitarias v disefio Plan de Formacion.

- Elaboracion de un Diccionario de Competencias del Ayuntamiento de Benalmadena.

Procesn
- Configurar un equipo de trabajo.
- Elaboracion del cuestionario (Destinado a politicos, sindicatos, Directivos,...)
- Reunion con los anteriores para presentacion del programa y explicacion sobre uti-
lizacidn del cuestionario.
- Tratamiento previo de la informacidn recibida por el equipo de trabajo.
- Determinacion y Graduacidn de las Competencias exigibles para cada puesto por la
Comision de Formacion. Estructuracion en:
* Competencias Corporativas.
* Competencias profesionales (Téenicas,Cualitativas, de Gestion y de Mando)

- Determinacidn, por la misma Comision de Formacion, de las Competencias deficita-
rias de cada puesto, es decir, las diferencias entre niveles de Competencias necesarias
del puesto y las gque realmente tienen los empleados municipales que ocupan éstos,
Plasmacion grafica.

- Aprobacion por €l Pleno de |a Corporacion.

Medios: Plan de Formacion por Competencias 2002/2003, Diccionario de
Competencias, Diccionario de Conceptos, Andlisis de incidentes criticos, Cuestionario,
Grupo de trabajo, Comision de Formacion, et.

Temporalizacion: Primer semestre del 2004
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SEGUNDA FASE

Objetivo: Determinar competencias de los empleados municipales del Ayuntamiento
de Benalmadena.

- Conocimientos (que sabe)

- Habilidades [que sabe hacer)

- Actitudes [ que sabe ser),

Actuaciones:

- Andlisis de cada empleado municipal en relacion a las competencias determinadas
para cada puesto de trabajo.

- Analisis de distancia entre competencias del puesto y competencias de la persona.

Medios o criterios posibles: Cuestionarios, formacidn, procesos de provisidn realizados,
entrevista conductual estructurada, ete.

Temporalizacidn: Segundo semestre del 2004,

TERCERA FASE

Objetivos. Disefio de una carrera y promocion profesional y el estudio de la implica-
cion del sistema en el resto de elementos de la gestion de RR. HH.

Actuacion: Negociacion y aprobacion de un Reglamento que la regule.

Temporalizacién: Primer semestre 2005

V. RESULTADOS

Un resultado optimo de este Plan debe permitir que el Ayuntamiento de Benalmadena
disponga de un sistema de gestion de Recursos Humanos flexible y adaptado a las
necesidades de la Corporacion relacionado con:

* EVALUACION DE RESULTADOS = PLANIFICACION

» SELECCION = PROMOCION

= CARRERA PROFESIONAL s FORMACION

» SISTEMA RETRIBUTIVO  DISEND ORGANIZATIVO

* ANALISIS DE PUESTOS




ESEMAL BAADIEMA

ATLUNTAMIEMTO

CAPITULO || v

FRIMERA FASE DEL PLAN
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Capitulo Il. Primera fase

CAPITULO I1. PRIMERA FASE

Lo competencia individual ha de transformarse en conocimiento valioso para lo
organizacion, con ello, generomos autoestima personal, sentimiento de ser Gtil v en
consecuencia, motivacion,

El trabajo diario puede ser interesante y agradable.

I. EL PROCESO
1.1 Presentacién y Cuestionario

El primer paso que teniamos que afrontar era conseguir la validacién del Plan tanto
mediante |a consulta a expertos exteriores al Ayuntamienta como por la propia orga-
nizacidn. Para ello sacamos el Plan al exterior pidiendo la opinidn a Juan A. Varona,
Coordinador del curso del CEMCI sobre Gestidn de RR.HH. de la Administracion Local
¥ a Alfredo Berges profesor de Gestion por Competencias del citado curso, ambos
reconocidos expertos en la materia que avalaron la iniciativa y propusieron ideas que,
sin duda, enriquecieron el Plan. Una vez recibida y analizada ésta lo presentamos a
Directivos y Politicos del Ayuntamiento de Benalmadena.

El objetivo fundamental del Plan era consequir relacionar lo mds directamente posi-
ble los objetivos de la organizacion con las competencias (conocimientos y habilida-
des) que los empleados municipales debian tener para conseguir esos objetivos. Sin
lugar a dudas, eran los directivos y politicos los que conocian directamente y estable-
cian los objetivos de la organizacidn, a través de |os objetivos propios de sus unidades.
Asi al final de la presentacion del Plan de GXC entregamos a todos ellos un cuestio-
nario [ver anexo | ) mas elaborado que en la primera ocasion en el 2002 en el que
incluiamos un concepto nuevo como éra la mision; con ello pretendiamos relacionar
mision de |a unidad con funciones de los puestos de trabajo y éstas con las compe-
téncias necesarias de cada tipo de puesto para desarrollarlas.
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En el cuestionario se pedia a los Directivos y Politicos que analizando la secuencia
anterior [mision-funciones-competencias) establecieran las competencias necesarias y
las deficitarias de los puestos de trabajo que estdn a su cargo, asi como gue propusie-
ran los niveles de graduacion de cada competencia y los explicaran. En la contestacion
de estos cuestionarios participd mas del 60% de los directivos municipales lo que
supone un porcentaje representativo para considerar vélidos los resultados del mismo.
Fué especialmente valido porque conseguimos los datos de todos los tipos de puestos
de trabajo del Catalogo de Puestos de Trabajo vigente en ese momento en el
Ayuntamiento de Benalmadena.

Para facilitarles el trabajo se les adjuntd al cuestionario varios modelos de Diccionarios
de Competencias [ Ansorena, Salgado-Moscoso, Gobierno Vasco y otros) para que les
sirviera de guia, planteandoles que podian proponer competencias que no estuvieran
en esos diccionarios con la Gnica condicion de que debian definirlas, asi mismo, podi-
an redefinir alguna competencia para adaptarla mas a lo que el Ayuntamiento de
Benalmadena entiende por ese concepto . Se les invitd a que utilizaran |a técnica de
analisis de incidentes criticos y se incluyd este método en uno de los médulos de for-
macidn directiva.

1.2 El Grupo de Trabajo

Para poder desarrollar el Plan constituimos un grupo de trabajo compuesto por las
persanas que figuran como autores de este libro. Dividimos el trabajo de manera que
cada uno de sus miembros analizara los cuestionarios de un nimero determinado de
tipos puestos. Como criterio de reparto de éstos tuvimos en cuenta la unidad donde
trabajaba el miembro del grupo, el puesto que ocupaba vy su drea funcional, con el fin
de que conocieran lo mejor posible el tipo de puesto a analizar.

Para completar mejor el andlisis de los cuestionarios y como consecuencia de los tipos
de puestos, el grupo realizd entrevistas con directivos y empleados municipales que
ocupaban los tipos de puestos (ver figura 2)

Una vez que cada uno de forma individual habia analizado los tipos de puestos los
exponia al grupo. Realizamos quince sesiones del grupo, en las que se analizaron los
cuestionarios presentados tratando en primer lugar de buscar el consenso dentro del
grupe y cuando no era posible utilizamos la Técnica de Grupo Nominal. Como resul-
tado se envia la propuesta siguiente a la Comision de Formacion, donde existe ya una
presencia sindical y politica:
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1. Competencias por grupo de tipos de puestos ordenadas sequn la
importancia que tiene en el desarrollo excelente del puesto.

2. Propuesta de Graduacion en niveles de cada competencia y la defini
cion de éstos.

3. Diccionario de Competencias.

4. Asignar a cada grupo de fipo de puestos no mas de nueve competen
cias siempre gue se posible.

5. No se determinan competencias corporativas pero se propone incluir
en todos los grupos de tipos de puestos tres competencias:

® Enfogue hacia la calidad
#* Salud Laboral
# Conocimientos Téenicos o especificos.

RESUMEN DE RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS SOBRE MANDOS INTERMEDIOS

COMPETENCIA . MIVEL ORDEN DE IMPORTANCIA

| Diveecnive | Dirextin | Directiv | Girection | Discctien | Ihree v | Directra

|.I_II_'.-.IiIIII|'I.'

| Praraticari: N Yy (gL 1 L] 3 ] |

sesormerniin de proeedinsentin Eyalilieig
niormatcs [word, eacrieie) L] 1| 1 L] a9 1
Corasarmeenio prolceonales L} 1

Trenin de oorainaacié

Téenicins e regiatmin

4 V
Salud labors 4 ' w | | s
Comunstasin pml y exnta g
! 4 - } } '
Lidesapgi y KD vacion del prosonal [ L] 4
Nkt 4 A
D 1evtad y renbar probicmas 1|
Dhstribaiciin de farcas y feomp
! - -
4 g
i
¥ FraenL
4 ]
1
Trafajo tn roquipe i
. 5 4 1

measamernin de Mates wibes p Herramientan
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1.3 Comision de Formacidn

Es el mecanismo de participacion de las organizaciones sindicales. A las reuniones asis-
tian los miembros del grupo de trabajo con el fin de argumentar a la Comision las pro-
puestas planteadas, una vez analizadas éstas, mediante la Técnica de Grupo Nominal
se acordaron las Competencias necesarias y deficitarias que refleja este documento,
asi como su graduacion y orden de importancia. Asi mismo, se acuerda un Diccionario
de Competencias del Ayuntamiento de Benalmadena

5e realizaron nueve sesiones acorddndose finalmente por unanimidad los documentos
que figuran como resultados de esta primera fase v el Plan de Formacian gue figura

coma Anexo Il El Pleno Municipal aprueba el acuerdo de la Comisidn apostando por

la Gestion de Recursos Humanos por Competencias el 25 de Noviembre del 2004
(Anexo V).

Il RESULTADOS PRIMERA FASE
Il.1 Determinacion de competencias necesarias

5e han determinado un total de 97 competencias distribuidas de la siguiente forma;

* Competencias directivas: 3
* Competencias téenicas: 74
* Competencias cualitativas: 20

Con el nombre de "Directivosfas” nos referimos a todos aquellos puestos de trabajo
con personal a su cargo y cuyo inmediato superior es un Concejal o el Alcalde.,

Con el de "Mandos Intermedios” englobamos a todos aquellos puestos cuyo inmedia-
to superior es un Directivo/a,
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INFORMATICOS

COMPETENCIAS NECESARIAS

Conocimientos técnicos puesto:

Informitica Gestidn

Informdtica Sistemas

Programacitin

Analisis informatico

Detectar y resolver problemas

Informatica: Word, Excel, Acces, Visual Basic, Oracle, Unix,

Redes, Hardware.

Trabajo en equipo

Farilidad numérica

("]

Habilidades sociales y de comunicacidn

Técnicas de organizacin

Enfoque hacia la calidad

LS

| [

Sequridad y Salud en el trabajo

LI

PROFESOR

UNIDAD GHGMEZ&TH&:_ Centro Municipal de Formacdn Permanente

Conocimientos técnicos puesto

Programacion didactica

Psicopedagogia

Metodos y estrategias

Formacidn a distancia y on-line

Habilidades sociales vy de comunicacion oral

Técnicas de organizacion

Maotivacidn laboral

Habilidades escritas

Detectar y resolver problemas

i | m o | e | L | R

o

Enfoque hacia la calidad

Seguridad y salud laboral
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TECNICOS URBANISMO

[Delincante, topdgralo, arquitecto téonico, técnicos pargues v jardines)

COMPETENCIAS NECESARIAS

NIVEL

1

Conocimientos téenicos:
Conocimiento de la especialidad
Conocimiento del PG.O.U
Programa de proyectos
Diseio por ordenador (Autocad, imagen, topografia, cartografia)

4

Enfogue hacia la calidad.

Trabajo en equipo.

Técnicas de organizacidon,

Ly | LI )

Informetica: Word, Acces, Excel, Internet, comea electrinico,etc)]

Procedimiento administrativo local.

Sequridad y salud en el trabajo.

Habilidades sociales y de comunicacidn oral,

£ m =4 o en R Lot =] [

Comunicacion escrita.

B | B | R

LIMPIADORA-COCINERA LIMPIADORA

COMPETENCIAS TECNICAS NECESARIAS

Conocimientos de dietética y nutricidn

Conacimiento sobee sistemas de autocontrol del centro

Conocimiento de la organizacion

DRDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL | NIVEL
coc. LiM.
1 Conocimientos Técnicos piamcrapn] ieru i 3
i 2 'ﬁmdan v Salud en el trabajo == 3 3
|T Téu.:;l_urme.r;uacu.'m 2 . i
[4 | Enfoque hacia la calidad el Lioudl | S
5 L‘-;.Jrn promiso con la <>n;.1niral:'it';r.1 e’ 2 k|
B Elll"iT.rl'I'd manual ”__;_ 3 2
7 Trahajo r_n:qﬁlpu Tl |
‘_;-.-;Iu||'.'i|-;'i|'|-1 !.1ﬂ-&-r.:l-| it . _::
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OFICIAL
1 Conocimientos becnicos: 3
Conocimientos profundos de su especializacion
Conocimientos profundos de herramientas
Conocimientos profundos de maguinaria
Mormativa que afecta a su etpecialidad
2 Destreza manual 3
3 Detectar y reﬁlm problemas: 3
4 Trabajo en equipo 2
5 Seguridad y salud en el trabajo 3
[ ] Planificacion y organizacidn 2
7 Conocimientos de la organizacitn 2
8 Enfoque hacia la calidad 3
] Muotivacion laboral 3
BEDEL
1 B F1un|::unarn|:nlu del Centro y sus servicios 2
Fi Habilidades sucia'-l.;s y de comunicacian social )
3 Conocimiento basico mantrnirni:niu_d;: edificios 1 I
4 = Enfoque .h;u:ia la calidad 3
5 Canocimiento de Iﬂ grganizacion 2
B Detectar y resolver problemas 5. bbby § | I-:
7 Plan de autnpmlé;unn del Centro | 2
B Fn:w:nmé-n de riesgos Iab-;.raie‘: 2
o Iniciativa e
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TECNICOS BASICOS

[PSICOLGEO, TRABAIADDR S0CIAL EDUCADORA, AGENTE SANITARID, INFORMAIDA Cik, TECHICT
MPEM, ASESOR CIM, ADL ANIMADOR SOCIOCULTURAL, TECNICD DDNSLING, AGENTE [IMARSEADOR)

COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL ABC

Conocimientos téenicos:
Conocimientos de la especialidad
Lonocimiento legistacidn vigente en ka materia de su Unidad
Congcimiento de ka Guia de Recursos en la materia de su Unidad

4

Enfoque hacia la calidad

Trabapo en equipo

Habilidades sociales y comunicacsin oral

Detectar y resolver prohl:rﬁas

Motivacion laboral

Compromiso con la arganizacitn

- T - T R

Seguridad y salud laboral

kb G | b | o | | W | 4

ADMINISTRATIVO

COMPETENCIAS NECESARIAS

Conocimientos técnicos:
Trdmite expedientes administrativos
Conocimiento legislaciin procedimiento administrative local

Habilidades sociales y de comunicacidn oral

Enfoque hacia la calidad

Informitica: Word, Acces, Excel, Intemet, corren electroinicn, etc

Habilidades comunicacidon escrita

Trabajo en equipo

Iniciativa

Detectar y reﬁul'n.-;er problemas

T - - T R R

_ Prevencidn de riesgos laborales

Bed | Pl | P | e | L | b | e |

L
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AUXILIAR BIBLIOTECA

ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL

1 Conocimientos téenicos 4

2 Habilidades sociales y comunicacion oral

k| Destrezas manuales 2
4__ Trabsajo en eq uim.- 4 =k 3

5 Mﬁlivaciﬁa laboral 3

[ Enfoque hacia la calidad 4

7 Actitud positiva ante :I.;:amhuu y la innowvacidn 2

8 -l:u:unon:-;'-i:nins de |3 organizacion _2_

] Seguridad v salud laboral 2

COMPETENCIAS TECNICAS NECESARIAS

Unidad Organizativa: BIBLIOTECA

ABSYS '

Tratamiento materiales especiales de Biblioteca

Conacimiento Legislativo Biblioteca

Conacimiento animacidn a la lectura

CUIDADORA GUARDERIA
ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS MIVEL
1 Conocimientos tecnicos: 3

Conacimientos generabes sobre nifos de 1.a 3 afios [
Metodalogia de la educacidn en la primera infancia

Nociones elementales de Psicologla

Enfermedades y trastornos en la infancia

Crecimiento y desarnollo del nifo de O a 3 afios. Salud infantil
Curriculo en Educacian Infantil

Conocimientos teenicas de organizacidn

Habilidades sociales y comunicacion oral

Trabajo en equipo
Resistencia a la tensidn

Primeras auxilios
Muotivacin labaral
Enfogue hacia |a calidad

mwulmm;-u|u
L Rl L

Seguridad y salud laboral
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CUIDADORA CENTRO DE DiA

| oRoen

Conocimientos técnicos:
Conocimientos generales de Educaciin Especial
Nociones bisicas de Psicologla de discapacitados

Motivacion laboral

Enfoque hacia la calidad

Trabajo en equipo

Compromiso con la organizacion

Iniciativa

Seguridad y salud laboral

Irmwmm#w|m

Conocimiento de la erganizacitn

DIRECTIVOS

Capacidad de planificacidn y organizacidn

Capacidad de liderazgo y motivacion al personal

Trahajo en equipo

Conocimientos técnicos

Conacimientos de téenicas de organizacitn

Conocimiento de la organizacion

Detectar v resolver problemas

Enfoque hacia la calidad

LDﬂ!'-\-lmlln-hwul—-

Seguridad v saled Ie;hnrar
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LINIDADES DREANIZATIVAS. ¥ PUESTOS DE TRABAID
Senvin

e Planeamienin

Seccidn Tecraca Inierdepartamental

Seccidn Térraca de Medio Ambiente, Pangues v Jirdings

Ses

1-Administratvn y de Urbanismao

Plan Gereral de Bedenacdn Uigas

Servicio de Flaneamicnio

| Servicin Juridico-AdminEtratia g de Uri

Informsitica esp ca (3

s G5, AUTOCAD] Servicio de Flaneamienio

Procedimsienio adminisiralig Area adminiiraliva

L ie Planeamiento

Conocemientn sobre legelacidn en gereral

v la Adminisbracitin local en partioula Aaesoria Juridics

Seccion Técnica de Contratacion

Seccitn Tecnice Intendepartanental

P56

g Formacian Permanenie

% pedagigions y didictios

Conocimientns sobee funcionamients Centros educativis | Centro de Formacidn Permanente
Negociadn de Educacion

Gug

Conocimientos de la Primen Infancia
Compcimienins sobee Centros y espacios
do de Caltura

cultbarales, su Hegoris

uchara |

Comocimientos sobee personas discapacitadas Cenbns Mumicipal Ooupacions

Planes de avloprdecciin de cdificins Negociado de Educadion

Legislacion sobre instalaciones chclhces Seccion Técnica de alumbrado piblico

icipal sobre Medio Ambeente,

Legislecitn y mommativa mi
Pamues y Lardines.

Bl

Comacim:

By hEEfa

% Maguarana

e coestrunc i

Sehalizacion de il

Seog a de Contratacian

Secciton Técnics Interdepartamer

Tix

Leqisls intractual

Legislacion Ripotecana

ldinmas

Oferta turist

L aifin labi ninisirativa

eltctricas

ales ¢ nsLalacode

Comacimient

Turiseno
Turiema
Seccion de Personal

Ercanado

MO Teonica vy
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OFICIAL MANTENIMIENTO Y CONSERJ ERIA

| DRDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS i [ e |
11 Conocimientos téenicos sc-h'c 'nanrrnlwrnm de edificios 3
| Fl _-;s-tr;"r;anualﬂ | _3_
k| S-I‘qur-ﬂ-'l[; y Salud |aboral _1
4 [etectar y rrsnl;-rr probbemas 2
_5 Muotivacidn I.ul:ural - - 3
. B Hahllldddcs sociabes y de comunics mq,-n oral 2
]‘_ . l.'.‘armolm-mm de la q,-nc_|,.|n|za|_|u-1 2
| Enfuqu: h.H.la Ia calidad ] k| ]
OPERARIO
ORDEN COMPETENCIAS NECESARIAS HNIVEL
1 Conocimientos bisicos de oficios 1
2 Destrezas manuales __._J
|3 Trabajo en equipo - 2 |
4 [ Seq u.rudad y salud laboral [ 3_
[ 5 N Detectar y resobver problemas ] > _1
B Conocimiento de las instalaciones e 1
J Conocimiento de ia organizacion | 3
| 8 [ ;|atll|ll.1iil.'.|t5 sociakes y de comunicacion oral | ]
- Enfoque hacia |a calidzd 3




Capitulo |l, Primera fase

PRODUCCION ADMINISTRATIVA |

|ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL |
1 Informidtica: Word, Acces, Excel, Internet, corren efectrinico, ete. 2
F Conocimientos técnicos:

Conocimientos de legislacidn en funcidn de su Unidad

Conocimientos legislacitn procedimiento administrativo z |
; 3 ' .-'":I:.'lhi.'i.-ll."urlt's Informaticas de uso en -:ada.i Seccidn _]_i
4 Habilidades sociales y de comunicacidn oral
5 Tratamientos d:;hu:m tmn nual e informaticos)
G Enfaque hacia la calidad
7 Conocimientos de la onga I'III-H".'II.'I.'E'_
8 Habilidad de comunicacion escrita
9 .i'r:lhajn £ equipo e e
10 Sequridad y salud laboral
PRODUCCION ADMINISTRATIVA II
| ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL
1 Informatica: Word, Acces, Excel, Internet, correo electrinico, et 3
2 | Conoc m-rnm; PECmicos:
Conocimientos de legislacion en funcion de su Unidad
Conocimientos legislacion procedimiento administrativo 3
| m_;-c,-[_:l-l.{;th;-n:: informdticas de uso [‘l':{.-:l‘lﬂ_;t_l'l:'-lﬂr o I 3
n | Habilidades sociales y de comunicacian oral | 4
_-.5_ { Tmlmr:ir-r".-:;m'nanuul ¢ informdticos) -‘-__
fi | Enfoque hacia la calidad 4
_il' | Conocimientos -:1;; la organizacion = | 3
- B i Hahilidad de comunicscitn escrita B | 3
lo _l Trabajo en equipo '
i [#] I_-S_o:guliil:u'l ¥ ‘-.‘I|IJIZ|--iI‘.:-:JrE| 2
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MANDOS INTERMEDIOS

ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS NIVEL
1 Capacidad de planificacidn y organizacion 3
2 Trabajo en equipo 4
I 3 Liderazgo y motivacitn de persanas —_4 I
4 Iinnl:-l:imitntnTt.;&rmc,m ! .1-
T- |n|t:i-:1rwﬂ E 3 |
6 Detectar y rcﬁni'n‘r problemas 4-_
T Conacimiento de Iz.r-:lrgar-iza{'ifm o) 3 2
. B _--m hacia la cz;lidnd i 3 ¥ |
| ) chl.rridad.;-.wluﬂ labaral k] | |

o . .
| coMPETENCIAS | UNIADES DREANZATIVAS Y PUESTOS OF TRASAN)

Comncimeento de matesiales, hermsimtas y maquinaria

e s unidad Encamgado

Conocimienos de cofsn Freamado

Conocmiento de [ Encargado

Cidoslos bdadom o ey ehirtnira [ EncoegadaSecotn ibosics cleciricidad
Conocimentos de griovedi manios leqidativie locale | |.:-|,‘ Sermitn Adminsivatia

Jefe de Negaciaio
Aphcaciones Infs

retdilice eapecice Jefe de negneciads y seonion adminstratha que by wilicen
Mot [

At £

especifica de las LLLOD

Infarmdtica: Ward, Aoces, Excel, ladernei, nequciate
Commen clectiniog, eic Jede de Seccidem

Testimicnle de archivo informdtion ¥ raansal lefe e negooiado

befe Seccidn
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CABO BOMBERO

COMPETENCIAS NECESARIAS

Capacidad de planificacidn y organizacidn

Trabajo en equipo

Liderazgo y motivacion de personas |

Conocimientos técnicos

L | e | g | e | ea

Iniciativa

Detectar y resobver problemas

Conccimiento de la organizacion

Enfoque hacia la calidad

wlaluwla]on]s]w]rn

Seguridad y salud laboral

=]

Resistencia a la tensidn

B | =

Destreza manual

Control de precisidn

B

Orientacion espacial

(CR INTNTN NS (TS (N O (T

BOMBEROS

COMPETENCIAS MECESARIAS HIVEL

Conocimientos técnicos

Trabajo en equipo

Resistencia a la tension

Orientacidn espacial

Maotivacion laboral

4
T

3

Detectar y resolver problemas 7
: 3

3

3

Sequridad y salud latoral

Destreza manual 3

o o ~i | o o o | Rl Lot

a

Control de precisidn c ‘

Enfoque hacia la calidad 3
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AGENTE NOTIFICADOR

| ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS | e |
1 Conocimiento sobre legislacidn en lo referente a notificaciones I 2 |

| 2 _-f'l;ll'lr.ll.'lmi{'ntl:l callejero y I‘ﬂ;.-l'licipiu i 1 7

. : Hahilidades WHM;::-,-_v:;-.;annriﬁn nml. — k| 1
4 Conocimiento de la organizacion FJ

“.‘. Enfoque hari.a la calidad [ 2
G [ Idi-nmas 2

[? | Mativacitn labaral 2

OFICIAL SOCIO-CULTURAL Y TURISMO

ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS | wner |
1 Hahilidades sociales y de comunicacion oral 3
2 Congcimientos de Informitica = 2
3 Tralyajo €n equipo gyl
r Enfogue hacia la calidad 3
_5 Dttb{‘r:l.r;' resalver problemas )
[ . Conocimiento de |a organizacida [ :J- ]
] Destreza manual ?
_E | Mntiué;mn labioral 2 =
) Sequridad y salud laboral 2
-1EI _E-;nu:imi:ntus Técnicos: — i
Especificos de su Unidad organizative
Sonido, electrdnica, robotica (Casa de ka Cultura)
| Winerarios turisticos [Turisma)
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POLICIA
ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS | NIVEL
| i Conocimientos téenicos
- 1
3
4
]
B
7
8

4
Habilidades sociales 3

Trabajo en equips

Enfoque hacia la calidad

Resistencia a |a tensidn

Detectar y resolver problemas

Motivacidn aboral 3
Preve nl:.l.lfln de riesgos laborales _. 3
Conocimientos gcnml;s.[pmdimichm adrminstratve local) I
10 Conocimientos de la H;é;ﬁizaciﬁn .j

OFICIAL DE POLICIA

ORDEN | COMPETENCIAS NECESARIAS | wveL

1 Plamificacstn y organizacion 4

2 Trabajo en equipo | 4 |

k| Capacidad de liderazgo y motivacion 4

4 Conocimientos tecncos ) 4

-‘. Detectar y resolver profblemas 4

[ iﬁmlmim-trﬁﬁ de la organizacion .4- |

T [ Iniciativa i
EI_ | Hahilidades sociales y de comunicacion 3

3 | Sequridsd y Salud Laboral 3
I 10 Enfoque hacla la calidad 5 4- |
1| : Huisttm\'ia.a IJI_II;E_“. . EE= ___a_
| ‘-.'-'_-fEM-ra de organizacion 3
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'SUBINSPECTOR POLICIA

1 Planificacidn y organizacion

Trabajo en equipo
Capacidad de liderazgo y motivacion

2

3

4 Conacimientos téenicos

5- Detectar y resobver problemas
]

7

8

Conacimiento de la organizacidn

Iniciativa

Habilidades sociales y de comunicacitn

§ Seguridad y Salud Labaoral
10 Enfogpuee hacia ba calidad
|r L] Resistencia a la tensidn

_..
4
4
3
4
E|
3
k|
3
3
4
2

12 Técnica de organizacidn

' DIRECTIVO

* Perfil de competencias

Niveles
O = k) D & n O

- 58 8¢ $8 33

-2 - H—

M

=

E a = 5 ‘§a
Competencias

Figura 2; Ejempio de perfil de grupo de puestos de trobajo
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I.2 Graduacidn de competencias y priorizacion
NIVEL 1 (Bésico): Conocer pero manteniendo el continuo apoyo de otros.

NIVEL 2: Comprender y asimilar los conocimientosfhabilidades que sean necesarios para
desarrollar su trabajo. Esto le debe permitir al empleado,a una cierta autonomia en el
desempefio profesional de tareas comunes contrario al continuo apoyo del nivel 1.

NIVEL 3 (medio): Aplicar asiduamente de manera que le permita una alta fiabilidad
en las tareas mas comunes y habituales. La fiabilidad no solo debe ser mecanica sino
gue ha de saber explicar porqué aplica ese conocimiento/habilidad v no otro. Esto le
debe permitir ademads valorar la aplicacion de estos conocimientos/habilidades en su
entorno (equipo) y argumentar mejoras a introducir en el trabajo diario.

NIVEL 4: Profundizar de manera que le permita una alta fiabilidad en la resolucion de

tareas infrecuentes v dificiles. Tener cierto conocimiento/habilidad de especialidades,

procesos o ambitos paralelos, complementarios o relacionados con este conocimien-
tofhabilidad de manera que al ver las tareas de una forma mas amplia le permita ana-

lizarlas e introducir mejoras de forma fundamentada en su dmbito profesional.

MIVEL 5 (avanzado): Actualizacion de conocimientos de manera que le permita tener
un conocimiento elevado de especialidades, procesos o dmbitos paralelos, comple-
mentarios o relacionados con este conocimiento que le permita crear nuevos meéto-

dos de trabajo en sy dmbito profesional y evaluarlos,
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I1.3 Diccionario de competencias

Actitud positiva ante el cambio y la innovacidn:
* Desarrollar nuevas ideas y conceptos.
* Afrontar situaciones cambiantes con flexibilidad y versatilidad.

Capacidad de Planificacion y organizacion
* Habilidad de organizar y distribuir el tiempo de forma realista en los
diferentes proyectos de su unidad organizativa,
* Capacidad para establecer planes y programas estableciendo adecua-
damente objetivos y metas que contribuyan al logro de los fines de la
organizacion.
* Relacionar y asignar recursos de forma racional controlando los proce-
s0s que intervienen en el proceso de trabajo de su unidad.

Compromiso con la organizacion:
* Capacidad y voluntad de alinear su comportamiento con las necesida-
des y objetivos de la organizacion o unidad organizativa.
* [ntentar encajar en la organizacion.
* Apoyo a la organizacion en situaciones dificiles.
* Demostrar lealtad.
* Actitudes y percepciones positivas en su trabajo

Conocimiento de la organizacidn;
* Conocer la mision de su unidad organizativa.
* Conocer las funciones de su puesto en la organizacion.
* Conocer la estructura formal e informal de la organizacion y su
pluesto en ella.
* Conocer el clima y la cultura de la organizacidn.
* Conocer las relaciones politicas de la organizacion

Conocimiento sobre técnicas de organizacion:
* Habilidad de organizar y distribuir su tiempo de forma realista.
* Planificar sus tareas de forma estructurada y temporalizadas.
* Metodico, estructurado y detallista en el trabajo.
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Conocimientos Técnicos:
* Experimentado y experto en aspectos profesionales y técnicos para apli-
car al ejercicio de las funciones del puesto del puesto.
® Entiende y domina esos aspectos,
* Continuamente mantiene al dia esos conocimientos.

Control de precision:
* Habilidad para utilizar los controles de una méaquina o vehiculo. Tiene
que ver con el grado en el que esos controles pueden utilizarse rapida y
repetidamente de forma exacta.

Comportamiento analitico y reflexivo,
& Analizar y discernir de un modo sistematico y racional todos los
aspectos del trabajo (Factores, causas, tendencias, etc).
* Pensamiento estratégico.

Destreza manual:
® Velocidad con la que pueden hacerse movimientos coordinados y dies-
tros de una mano, mano y brazo o ambas manos para agarrar, colocar,
mover ¢ encajar herramienta o blogues. Incluye dedos y mufieca.
Detectar y resolver problemas:
= Habilidad para decir cuando alguna cosa estd mal o es probable que
vaya mal.
* Ser capaz de identificar el problema como un todo asi como las dife-
rentes partes que lo forman.
* Habilidad para entender y organizar el problema y entonces seleccio-
nar un método para resolverlo.
# Facilidad para solventar rdpidamente incidentes que pueden surgir en
el trabajo.

Enfogue hacia la calidad:
» Satisfaccion al cliente interno y externo
* Centrar los esfuerzos en descubrir y satisfacer las necesidades de los
LSUArios.
* Responder apropiadamente.
* Asumir la responsabilidad de resolver.
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* Mejorar las cosas para el usuario,
* Ahordar sus necesidades.
* Conocimiento de idiomas en puestos de atencion directa a ciudadanos.

Facilidad numeérica:

* Grado en que sumar, restar, multiplicar y dividir puede hacerse rapida
y correctamente. Estos procedimientos pueden ser pasos en otras ope-
raciones, como hallar porcentajes y hacer raices cuadradas.

Habilidades sociales y de comunicacion oral:

* Capacidad para comunicarse de modo logico, claro, efectivo, y sequro
de forma oral de modo que otros los entiendan.

* Habilidad de escuchar y entender palabras y oraciones expresadas por
otra persona.

* Habilidad de interrelacion con compaferos, jefes, ciudadanos, etc.

® Capacidad de defender los derechos de cada uno sin agredir o ser agre-
dido.

* Transversalidad y capacidad de trato con la diversidad,

Hahilidad de comunicacion escrita:

Iniciativa:

* Capacidad para comunicarse de modo logico, claro, efectivo y sequro
mediante la palabra vy la oracion escrita de modo que otros los entiendan.
* Habilidad para leer y entender palabras y textos escritas.

= Conocimiento de gramatica y del significado y distincion de las palabras.

* Crear soluciones nuevas e imaginativas para las cuestiones relaciona-
das con el trabajo.

* Reaccionar de forma positiva ante oportunidades o problemas a corto
plazo.

* Actuar de forma decidida en situaciones de urgencia.

* Actuar mas alla de lo requerido.

* Se anticipa y prepara ante oportunidades y problemas especificos que
no son detectados por los demas,
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Liderazgo y motivacion de personas.
* Capacidad de sacar lo mejor de la gente desarrollando a las personas
para que aleancen un alto rendimiento. Potencia su autoeficacia dentro
de la organizacion. '
* Ser guia v referente de los demds. I
* Conocer a las personas de su entorno y sus aspiraciones. '
* Establecer feedback con las personas de su entorno.
* Elogiar logros y celebrar éxito,
* Dirigir bien las reuniones.

Motivacidn laboral.
* Compromiso consigo mismo a trabajar duro para conseguir los objeti-
w05 asignados.
# Mostrar entusiasmo y compromiso con su carrera profesional,
* Fscasa necesidad de supervision,
* Comportamientos responsables.

Orientacion espacial:
* Habilidad para decir donde estad uno con relacion a la localizacion de
algunos objetos.
® Habilidad para decir donde estd el objeto con relacidn a uno. Habilidad
para mantenerse orientado en un vehiculo cuando cambia la localizacion
v direccion.
# Mo desorientarse o perderse cuando uno se MUEVE &n un nuevo ambiente.

Resistencia a la tension
s Mantener la estabilidad emocional y el nivel de eficacia vy eficiencia en
situaciones de presion. [conservar la calma en situaciones de emergencia),
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Trabajo en equipo:
* Promover la eficacia del equipo.

Y )

* Implica trabajar con otros de forma conjunta por un objetivo colectivo.
* Trabajar de forma participativa potenciando el compromiso de equipo
* Cooperar en distintas situaciones y compartir informacion.

» Expresar expectativas positivas del equipo o de sus miembros,

® Estar abierto a sugerencias, ideas, opiniones.

® Es lo opuesto a trabajar de forma individual, separada o competitiva,

Téenicas de archivo

# Conocimiento y aplicacion de técnicas de archive manual e informatico.

NOTA: Competencies desarmollrdas por fo Comisidn de Formacidn bosdndose en ef Plon de Formocide por
Competencios del Ayuntamiento de Benalmaddena 20022003 complemento y octualizodas por ef grupo de tr-
bajo en base al resultodos abtenides por los cuestionorios cumplimentados por los directivis muniopoles.

1.4 Competencias deficitarias y Plan de Formacion

OPERARIOS |
COMPETENCIAS DE OPERARIOS | DEFICITARIAS
DRDEN COMPETENCIAS b I..‘i
1 Conocimientos basicos de uno o varios oficios

Destreza manual
Seguridad y Salud Laboral
Trabajo en equipo

Enfoque hacia la calidad

& | en | b | | kD

Detectar y resolver proflemas
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DIRECTIVOS

COMPETENCIAS DIRECTIVAS DEFICITARIAS

ORDEN | COMPETENCIAS

1 Capacidad de pldm(lc,acujn ¥y urgam:al:u:ln
2 Trabajo en equipo
3 Liderazgo y motivacion de personas

Conocimientos técnicos

Enfoque hacia la calidad

Detectar y resolver problemas

Técnicas de organizacion

Conocimiento de |a organizacion

B & |~ & | n | &

Seguridad y Salud Laboral

DIRECTIVOS

COMOCIVIENTOS TECHICDS DEFRCITARIDS DIRECTIVOS

COMPETENCIAS

| UNIDADES DRGANIZATIVAS

v sdminslriten

Ampligaciin de onooimientos en legalacdn boral

Seveidn e Prrmoal

Idomas

Hegovisdn d¢ Terima

Actualizaciin de concclmeenios uridicos, #n general

Actuslizaciin de congcimi i j
|:uul.u1 £n la Formacidn, upe:uhrmn'mdcwmf

Ml,npn.rfmﬁn

Aciualizacidn whie stitema edurative \'ﬂﬂﬂ"tr-J infania
Actualizacion de ».:umnmenlm profesionales
ol personas urp.'.apunladn

f_uns.:-mlnlu de bul*m:l

1
[
|
|

Biestitn Medigambiental

Sexcidn Tenica e Medo Ambicste, Parques y landnes |

Unidad Jurdico-admintirativa g2 Urtansms
Ao yridica

Seccién Administrativa |FSG

Centes de Fwnf'in_lkumkrul

Hegodado de Educaciin
Megociado de Cuftura

Gusgeria

Centen Orupacional Menicipal

Sevciin Thenica de MH.bn Mumbiente, Parques ¥ J.'ll'li nes |

Mormativa urbasistica

Actualizachdn de conecimenio en mabera de

leghlacin :unlml.tudl

y de difererbes afichos

||.|:‘-.n'nfl1|l: saim' h:;-.l.lm'lu hipaieeara

A.'-|...,4.,-..:-.-..-. en materia de m-l-;ruqu. g pomstruccion

'Sn_-u,wﬁmmurhlrdu'l.ﬁﬂhw Pmmuhrunrs
Seccite Inberde partasie s

Seveitm Thenica de Contrataciin
1n:1 it Interde partamenta

Encamads General 55,00
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OFICIALES |
COMPETENCIAS DE OFICIALES | DEFICITARIAS

1 Normativa gue afecta a su especialidad

Prevencidn de riesgos laborales

2
|2 Detectar y resodver problemas
4 Planificacitn y organizacidn |
3 | Trabajo en equipo |

OFIC. MANTENIMIENTO Y CONSERJERIA

|mummmmcnammmmvmumﬂam

1 Prevencion de rissgos laborales
2 Mizidsn, Estructura organizativa y funcional del Ayuntamiento
¥ 5U unidad. ] .
E Conocimientos de clectricidad, fontaneria, albaileria, pintura, ]

soldadura, carpinteria, jardineria, limpseza de aljibes v otros oficios)

4 Destrezas manuales especificas en los diferentes oficias

Mativacidn Laboral
Enfoque hacia |z calidad

BEDEL
COMPETENCIAS DE BEDEL DEFICITARIAS

| Prevencidn de riesgos laborales

2 Enfoque hacia la calidad
3 Detectar y resolver problemas

50




Capitulo Il. Primera fase

PRODUCCION ADMINISTRATIVA
COMPETENCIAS DE PRODUCCION ADMINISTRATIVA DEFICITARIAS
ORDEN | COMPETENCIAS | miveL

Informatica

Conocimientos Técnicos

Tratamiento de Archivos (manual e informaticos)

Habilidades sociales v de comunicacion oral

Enfoque hacia |a calidad

IU" -~ L;\.'!.M.

Conocimientos de la organizacion

Trabajo en equipo

Habilidad de comumnicacion escrita

|l.:|i.,—..--.em

Seguridad y Salud Laboral

AGENTE NOTIFICADOR
COMPETENCIAS DE AGENTE NOTIFICADOR DEFICITARIAS

ORDEN | COMPETENCIAS HIVEL
1 ':"nnn-rimirrm: uf‘a_l!:'p.'ru w municipio |
2 Conocimientno sobre legislacin en lo referente a notificaciones
_3 Habilidades sociales y comunicacion oral |
4 Enfoque hacia la calidad
5 ; -'.‘.nr-|;¢:|"rr.|:rnm de !r;.n"rq:ni:acit'm ¥
6 S;-q?d_aa?galm laboral = =3
-_]'- : 'l.-1-:.5.r;a-:~|r'|r1 Labaral |
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_ADMINISTRATIVOS

COMPETENCIAS DE ADMINISTRATIVO DEFICITARIAS

ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL

Habilidades sociales v comunicacidn oral

[ N

Conocimientos técnicos

Trabajo en equipo

Habilidades comunicacidn escrita

Enfoque hacia la l:all_da!i

AUXILIAR DE INFORMATICA

COMPETENCIAS DE AUXILIAR DE INFORMATICA DEFICITARIAS

ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL

1

Conocimientos técnicos:

Informitica Gestidn

Informitica Sistermas

Programacion

Andlisis informético

Planificacion y organizacidn

Trabajo en equips

MANDOS INTERMEDIOS

COMPETENCIAS DE MANDOS INTERMEDIOS DEFICITARIAS

ORDEN

COMPETENCIAS | niveL

Liderazgo y motivackin de personas

o

o | o

o

Trabajo en equipo

Capacidad de planificacion y organizacion

Enfoque hacia la calidad

Iniciativa

| Conocimientos Técnicos
Seguridad v Saled Laboral

Detectar v resolver pruhiomﬁs

Conocimiento de la organizacidn
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CABO BOMBERO
COMPETENCIAS DE CABO BOMBERO DEFICITARIAS
ORDEN | COMPETENCIAS | mveL

1 ':.l:lni.'.rrll"‘llr‘l‘l:;:g pruln::.:undlﬁ

2 Planificacian y urqanlzav."lm'

_ BOMBERO
| COMPETENCIAS DE BOMBERO DEFICITARIAS

[unm | comPETENCIAS NIVEL
1 Detectar y resobver problemas ;

| 1 Conocimientos técnicos =
3 Ressstencia a la l-:nai-:';;
4 : 5|ra'.:-:djl:| £n equipa
] Motivacion laboral :

|.|-. BB Orientacion espacial oy
] Seguridad y Salud |d|.'II]r<"I

7 | Destreamanwal 000

B Control de precisaon

OFICIAL SOCIO-CULTURAL
COMPETENCIAS DE OFIC. SOCIO-CULTURAL DEFICITARIAS

COMPETENCIAS | nnveL

Hil‘ll| dades sociales y dr comunicacidn aral

. 2 Enf':-qu-r hacia la l."3|lﬂdl:|
k| Conocimiento de informatica
4 Sey uru:|.3|.1 \.r 58 ud Iul.'-ural

4 Tr.,Ll ajo en |.-!]|¢I|‘.l|:l

[ 8 Urlrud '».'rw.-lu |:'ruhu"li‘~

|

-

3 Motivacian labora |
Il T |

! Destreza manual
[ e . T === ' T
B Conocimiento de la organizacion l
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AUXILIAR DE BIBLIOTECA
COMPETENCIAS DE AUXILIAR DE BIBLIOTECA DEFICITARIAS

1 Conocimientos profesionales (ABSYS, tratamiento de

materiales especiales)

:I 2 Enfoque hacia |a calidad
3 Habilidades ;leflﬂhﬁb y de l.'umu;u;.'al:ll:'m oral
4 | .F"’-rt'.':nl:u:'un Riesgos Laborales
1 CUIDADORA CENTRO DE DiA
' COMPETENCIAS DE CLIDADORA DE CENTRO DE DiA DEFICITARIAS
' ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL

Compromiso con la organizacidn y la misidn

| 1
I 2 Trabajo en equipo
i Enfoque hacia ka calidad —
r Motivacitn
. 5 HL.iagllzaulbn de conocimientos

CUIDADORA DE GUARDERIAS
COMPETENCIAS DE CUIDADORA DE GUARDERIA DEFICITARIAS

Actualizacion de los conocimientos | Formacion continua

Primeros auxilios

Enfoque a la calidad

Habulidades sociales y de comunicacion oral

Irabajo en equipo



Capitulo Il. Primera fase

TECNICOS BASICOS
COMPETENCIAS DEFICITARIAS TECNICO ASUNTOS SOCIALES, EDUCADORA

CENTRO DE D, AR CONSUMO
1 Trabajo en equipo
2 Enfoque hacia la calidad
3 | Motvacionlaboral
4 Conocimiento de la organizacion
5 Conccimientos técnicos

PROFESORES
COMPETENCIAS DE PROFESORES DEFICITARIAS

Conocimientos técnicos

Habilidades Sociales v de comunicatidn oral

Trabajo en equipo

Detectar y Resolver Problemas

Téenicas de Organizacitn

TECNICOS URBANISMO

(ORDEN | COMPETENCIAS i
1 Sequridad vy Salud Laboral
2 Conocimientos téonicos:

Conocimiento del P.G.OWL
Programa de Proyectos
Disefio por ardenador

3 Informitica

4 Pmcrdimn:nh administrative local

5. Habilidades mcialrs.-,- de comunicacidn oral
6 Técnicas de organizaciin
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LIMPIADORA COCINERA-LIMPIADORA

COMPETENCIAS DEFICITARIAS LIMPIADORA-COCINERA LIMPIADORA

ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL

1 G nnnn:m'.lf:ntus. Pn:l’mundlu

. 5-tgur dad y balud Lal:mr'll en el trabajo

[3 | Actualizacidn r“lan'pulwﬁrl de alimentos | _: 1
]
I
POLICIAS
COMPETENCIAS DEFICITARLAS POLICIAS

ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL

1 Hahilsdades sﬂ-l:lalcs y de comunicacidn ural 1o

2 | Muotivacidn Ial:nural T . i

OFICIAL DE POLICIA
COMPETENCIAS DEFICITARIAS OFICIAL DE POLICIA o !
ORDEN | COMPETENCIAS NIVEL -i
1
2
3
A

Conocimientos generales y técnicas

Habilidades sociales

Capacidad de organizacidn y planificacidn

Detectar y resobver problemas

5 Trabajo en equipo = b .
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Capitulo Il. Segunda y tercera fase

CAPITULO 1. SEGUNDA Y TERCERA FASE

Los cuatro ocuerdos
- 5¢ impecable con tus palobras.
Mo te tomes nodo personalmente.
- No hogos suposiciones.
- Hoz siempre lo maximo gue puedas,

Miguel Ruiz (tolteca)

I. EL PROCESO DE DESARROLLO

La siguiente fase que correspondia desarrollar era la segunda. Esta fase pretendia
conocer la situacion del personal del Ayuntamiento de Benalmadena con respecto a
las competencias necesarias establecidas en la primera fase. Es decir, era necesario
saper;

s ;Qué Conocimientos tienen los empleados/as municipales?
¢ ;Qué Habilidades?
s ;0ué Actitudes?

Para ello habia que establecer un sistema de evaluacion de los empleados municipa-
les que determinara el nivel de estos en cada una de las competencias de una mane-
ra objetiva y transparente. Rapidamente el grupo de trabajo nos dimos cuenta que era
més sensato desarrollar primero el Reglamento de Carrera Profesional porque éste nos
iba a permitir establecer unos eriterios objetivos v transparentes para todos a través
de la acreditacion por competencias y por lo gue finalmente decidimos pasar prime-
ro a la tercera fase.
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Para desarrollar la primera fase elaboramos un Proyecto de Reglamento de Carrera
profesional para la negociacidn con las organizaciones sindicales cuyos elementos mas
significativos son:

* El sistema de acreditacion por competencias.
# |3 utilizacion de la entrevista conductual estructurada.
® Mejorar la primera fase de los concursos de provision de puestos.

Para iniciar el proceso de negociacion con las organizaciones sindicales celebramos
una jornada previa a la que se invitd personalmente a todos los delegados de las tres
organizaciones sindicales, En primer lugar, se les explicd el Proyecto de Reglamento
de Carrera Profesional y posteriormente cada miembro del grupo de trabajo se reunio
con los equipos de trabajo que se formaron. Finalmente se establece un debate final
en que se sacaron unas conclusiones gue sirvieron para iniciar el proceso de negocia-
cion.

Las vicisitudes propias de cualquier negociacion hicieron que se produjera un paron
en ésta durante varios meses alargandose el proceso y llegandose al acuerdo con las
organizaciones sindicales de CC.00. y CSI-CSIF un afo después de iniciada la negocia-
cién. Con este acuerdo, el documento dejo de ser del grupo de trabajo para ser de los
empleados y empleadas municipales. Una vez cerrada la negociacion con las organi-
zaciones sindicales es aprobado por el Pleno Municipal, en fecha 7 de abril del 2006
lanexo Ill), por lo que el Reglamento de Carrera Profesional se convierte en un docu-
mento de toda la organizacién que nos permite iniciar una via muy importante de
modernizacion de las relaciones laborales en el Ayuntamiento de Benalmadena.
Finalmente se lleva a cabo su exposicion pablica en el B.O.P el 11 de mayo del 2006
finalizando el plazo de alegaciones el 16 de junio de ese ano.
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. REGLAMENTO DE CARRERA PROFESIONAL (TERCERA FASE)

EXPOSICION DE MOTIVOS
Raro resulta el tratado sobre motivacion de personal que no introduce como uno de
los elementos a tener en cuenta la carrera profesional. Cualquier organizacion que
apueste claramente por su personal para conseguir sus objetivos introduce en su poli-
tica, entre otras cuestiones, un disefio de carrera.

Por otra parte, cualquier disefio de carrera no puede perder de vista las necesidades y
objetivos de la organizacion en que se implanta. Es decir, la carrera profesional debe
tener claro de que tipo de organizacitn se trata y cuales son las metas de ésta. En defi-
nitiva, se trata de saber que le pide la organizacion a sus empleados para conseguir
esos objetivos e incentivar a estos para que lo consigan.

Con este planteamiento nos situamos ya no solo en el valor que una autoestima per-
sonal pueda tener para mejorar la motivacion sino que para que ésta sea realmente
eficaz debe existir una relacion con las necesidades y objetivos de la entidad, Esto nos
sitda en una autcestima profesional Gtil para la organizacion que sin duda aumenta
el valor de la motivacion (AEBO).

Tratando de conjugar esos dos elementos (satisfaccion personal y necesidades de la
organizacion) surge el Plan de Gestidn de Recursos Humanos por Competencias del
Ayuntamiento de Benalmadena con una amplia participacion de todos los estamen-
tos municipales. Este fue apoyado por el Pleno Municipal a través del Acuerdo de
fecha 25 de noviembre del 2004 que desarrolla la primera Tase previamente acordada
con todas las organizaciones sindicales. El presente Reglamento viene a cumplir con
la ejecucion de la sequnda y tercera fase de ese plan.

Asi mismo, el vigente Convenio Colectivo y Acuerdo de Funcionarios establece ¢l com-
promiso de las partes de regular la necesidad de la existencia de un Reglamento de
Carrera Profesional, asi en el art. 48 y 50.11 v 43 y 45.11, respectivamente, se viene a
decir:

"Ambas partes acuerdan establecer una negociacion para la aprobacion de un
Reglamento Municipal”

a1
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" ...se acuerda disefiar un sistema de carrera profesional que no esté necesariamente
vinculado a la existencia de vacantes.

"El Ayuntamiento facilitard la promocion interna de sus trabajadores-funciona-

A0S
Mediante el presente Reglamento tratamos de cumplir con el citado compromiso.

MORMATIVA
Con respecto a la normativa vigente, en el caso de los funcionarios de carrera, es
necesario hacer referencia, en primer lugar, al art. 168 del Real Decreto Legislativo
7811986 de 18 de Abril que dice:

“La provision de puestos de trabajo...., se regird por las normas que, en desarrollo de
la legislacion bésica en materia de funcidn piblica local, dicte la Administracion def

Estado."

Lo que nos permite realizar una regulacion especifica pero respetando las normas
bésicas que establece la Administracion del Estado. Esto nos lleva al articulo 20.1 de
la Ley 30/84 en sus apartados a), b) parrafo primero, c), €] y gl parrafos de primero a
cuarto, 2 v 3.

En ellos se establece:
* Como sistema normal de provision el concurso determinandose los

méritos a valorar en las convocatorias, asi mismo, viene a establecer el
sistema de la libre designacion en los casos que asi se establezea en la
RPT en nuestro caso en el Catalogo de Puestos de Trabajo.

* En el punto ¢ del citado articulo se citan los datos a incluir en las
convocatorias, plazos de presentacion de solicitudes y la obligacion de
publicacion en boletines oficiales.

* En los puntos e y g s¢ requlan las circunstancias y derechos de los
funcionarios que ocupen puestos de trabajo, ya sean por libre designa-
cion o por concurso, en los casos de que puedan ser removidos de su
puesto o incluso suprimido su puesto de trabajo.

* Finalmente en los puntos 2 y 3 se regula la situacion del personal eventual.
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Este reglamento respeta como norma basica lo establecido en estos articulos.

En segundo lugar, el articulo 21 de la misma Ley anterior, con caracter basico para
todas las Administraciones Pablicas, establece la promocion profesional a través de la
consolidacion de grado y sus garantias. Mencidn especial merece el punto 1.f parra-
fo primero del citado articulo que dice:

“El grado personal podra adquirirse también mediante la superacion de cursos especi-
ficos y otros requisitos objetivos que se determinen por el Gobierno, o en el Ambito de
sus competencias, por el Consejo de Gobierno de las Comunidades Autdnomas, y el
Pleno de las Corporaciones Locales.”

Este punto nos permite regular al Ayuntamiento de Benalmadena un disefio de carre-
ra profesional, que no esté necesariamente vinculado a la ocupacion de puestos de
trabajo flexibilizandola frente al encorsetamiento que supone, tanto para los emple-
ados municipales como para la organizacion, la vinculacion en exclusiva a estos.

En tercer lugar v en lo que afecta a la promocion interna, también con caracter basi-
co, este Reglamento tiene en cuenta el art. 22 de la misma Ley.

En lo que respecta al personal laboral la normativa en gue se basa este Reglamento es
el vigente Convenio Colectivo,

Finalmente, en cualguier caso, y como no puede ser de otra manera, lo regulado en
este Reglamento respeta la normativa basica de funcian puablica en las materias que
recoge.

TITULO 1. PRINCIPIOS GENERALES
ARTICULO 1
El Ayuntamiento de Benalmadena considera que los Recursos Humanos de cualquier
Administracion Pablica representan su principal valor y la herramienta fundamental
para la atencion de las necesidades de los ciudadanos. En consecuencia, velard por la
regulacion de un sistema de carrera profesional que le permita disponer de un perso-
nal altamente competente y motivado.
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ARTICULD 2

La carrera profesional es el camino que puede recorrer un empleado municipal duran-
te su vida profesional a través de la consolidacion de sucesivos grados dentro del
intervalo de niveles de su grupo.

La consolidacion de grado, podrd reconocerse segun este Reglamento por parte del 5r.
Alcalde a través de dos sistemas:

1. La ocupacion de los puestos de trabajo.
2. Acreditacion de competencias como desarrollo del art. 21.f de
la ley 30/84

ARTICULD 3.- AMBITO DE APLICACION

Este Reglamento serd de aplicacion a los procedimientos de provision de puestos de
trabajo, promocion interna y carrera profesional que el Ayuntamiento de
Benalmadena celebre.

En el dmbito de personal serd de aplicacion a todo el personal laboral fijo del
Ayuntamiento de Benalméadena incluido dentro del dmbito de aplicacion del vigente
Convenio Colectivo y a los funcionarios de carrera de este Ayuntamiento

En el caso de la Policia Local y Habilitados Nacionales le serd de aplicacion este
Reglamento en lo que no contradiga la normativa especifica que regula este colecti-
vo, en este mismo sentido se aplicara al personal del servicio de extincion de incen-
dios, si existiera esa normativa especifica.

TITULO II. PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJD
CAPITULO . DEFINICION

ARTICULO 4

La provision de puestos de trabajo, con caracter definitivo, relacionados en el Catadlogo
de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento de Benalmadena se realizard por los procedi-
mientos de concurso v libre designacion, Para la celebracion de ambos se tendra en
cuenta los requisitos y el sistema establecidos en el Catdlogo de Puestos de Trabajo y
se valorardn las competencias asignadas a cada tipo de puesto en funcion de las
caracteristicas y funciones del mismo.
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CAPITULO 1. CONCURSO

ARTICULO 5.- DEFINICION

El concurso sera el sistema normal de provision de puestos de trabajo, en el podran
participar todos los empleados municipales con la Gnica condicion de que ostenten los
requisito establecidos en el Catdlogo de Puestos de Trabajo. En é| se valoraran por la
Comision una serie de meritos en funcion de las competencias definidas para el tipo
de puesto a cubrir que deberdn figurar en la convoeatoria, ademads para una mejor
valoracion de los aspirantes podra incluir un entrevista conductual estructurada o una
prueba practica.

ARTICULO 6.- CONVOCATORIAS

En cada una de las convocatorias de provision de puestos deberad figurar la denomi-
nacion del puesto, nivel, requisitos indispensables (grupo, formacion especifica, etc.),
méritos a valorar v competencias a evaluar indicando el nivel de estas, su definicion vy
orden de importancia.

Las méritos a valorar serdn |os siguientes:
* El grado personal consolidado se valorara de forma positiva en funcion de
su posicion en relacidn con el nivel de los puestos de trabajo ofrecidos en la
convocatoria, Supondra el 40 % de la puntuacion méaxima del concurso de
méritos,

* Se valorara ¢l trabajo desarrollado, aptitudes y rendimientos de los aspiran-
tes dentro del Area funcional a que corresponda el puesto segun el Anexo |

Para que la comision de valoracion puntie este mérito el aspirante debera contar con
los siguientes requisitos:

¢ La cuantificacion de tiempo efectivo trabajado deberd ser superior
en dos tercios al total posible a cuantificar. (Esto sera informado a la
comision por la seccidn de personall.

¥ Un informe positivo emitido por la seccion de personal, segun anexo |11,
en el que se valore la distancia entre el desarrollo excelente del puesto
de trabajo que ocupa en funcion de las competencias del mismo y el que
ha llevado a cabo el empleado en cuanto a esas mismas competencias.
Se considerard positivo si el distancia es menor al 20%.
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v Tamhbién se debera tener en cuenta en este apartado los resultados
ohtenidos por la unidad organizativa a la que pertenece el aspirante
dentro del programa de evaluacidn del desempefo, en este sentido, si
la evaluacidn fue de eficiencia positiva en el afio natural anterior se
incrementard en un 15% la puntuacion obtenida por este concepto por
el computo de tiempo.

® Los cursos de formacion y perfeccionamiento que tengan relacion directa con
las competencias necesarias para el tipo de puesto, teniendo en cuenta gue los
cursos realizados cinco afios antes o mds de la fecha de la convocatoria se pun
tuaran con la mitad. Asi mismo la docencia se valorar con los mismos criterios
que para la acreditacion de competencias,

* Antigliedad reconocida

Minguno de los conceptos a valorar podrén ser superior al 40% ni inferior al 10% de
la puntuacion maxima de la baremacion de méritos.,

Los méritos a valorar siempre seran con referencia a la fecha del cierre del plazo de
presentacion de instancias y se acreditaran documentalmente con la solicitud de par-
ticipacion mediante fotocopia compulsada.

Para una mejor valoracion, especialmente de las habilidades de los aspirantes en ¢l
caso de los puestos de mando, ya sea, directivo 0 mando intermedio la convocatoria
establecerd una sequnda fase con la realizacion de una entrevista conductual estruc-
turada por parte de la Comision de Valoracion. En este caso al menos un tercio de los
miembros de la comision deben de estar formados en este tipo de entrevista. Dicha
formacidn se acreditara a través de la participacion en las acciones formativas que se
celebren por parte del Ayuntamiento de Benalmadena o cualquier otro Centro Oficial
. El entrevistador serd uno de los miembros de |a comision gue se encuentre dentro del
tercio arriba sefialado. La puntuacion de ésta serd la media aritmética de las puntua-
ciones otorgadas por cada uno de los miembros de la comision siempre que el coefi-
ciente de correlacion de éstas supere el 0.60. Asi mismo, la convocatoria podra reco-
ger como complemento a la entrevista conductual estructurada la presentacion, por
¢l candidato, de una memoria con un andlisis de las tareas del puesto a cubrir, asi
comao, a juicio del aspirante, de las condiciones y medios necesarios para su desarrollo
en base a la descripcion del mismo que figure en la convocatoria. En ningun caso esta
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memoria superard los 50 folios y siempre que sea posible |a convocatoria podra deter-
minar que sea anonima.

En caso necesario y en funcidn de las propias caracteristicas del puesto a cubrir las
convocatorias en esta sequnda fase podran recoger I3 realizacion de una prucha pric-
tica que permita evaluar las competencias del mismo. En ningln caso se podra reali-
zar una prueba y una entrevista.

En los casos en que se utilice la sequnda fase la puntuacion de cada una de ellas serd
del 50% del total de puntos.

Podran establecerse convocatorias de concursos dirigidos a empleados municipales
destinados en areas o unidades especificas gue se determinen.

CAPITULO Ill. LIBRE DESIGNACION

ARTICULD 7
Los puestos que asi se determinen en el Catalogo de Puestos de Trabajo se proveerdn
por el sistema de libre designacidn.

En las convocatorias, gque serdn piblicas, deberd figurar, la descripcion del puesto,
requisitos segun determine el Catdlogo de Puestos de Trabajo, asi como las compe-
tencias necesarias para el desarrollo excelente del mismo con el nivel necesario, orden

de importancia y definicion.

Las solicitudes de |los aspirantes deberan ir acompanadas con el curriculo vitae de
€stos,

Los empleados municipales nombrados para puestos de trabajo de libre designacidn
podran ser cesados con cardcter discrecional por la autoridad que los nombro. La
motivacion de esta resolucidn se referird a la competencia para adoptarla, El cese se
producira en las condiciones establecidas para los funcionarios en el art. 58.2 del RD
364/95.
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TITULO IIl. LA ACREDITACION DE COMPETENCIAS

CAPITULO I DEFINICION Y REQUISITOS

ARTICULO 8.- DEFINICION

La consolidacion del grado podra conseguirse, con los mismos derechos que si conso-
lidara a través de la provision de puestos de trabajo, por el sistema de acreditacion de
competencias previa solicitud del interesado. La consolidacion sera efectiva a traves
del decreto de reconocimiento del mismo del Sr. Alcalde

El sistema consiste en ir avanzando desde el ingreso por una serie de situaciones
(Inicio-Basica-Consolidado-Maestro-Experto) equivalentes a un grado en funcion del
Grupo al que pertenece. La progresidn de una situacion a otra vendra determinada
por el nimero de competencias que acredite de las que tiene establecida el puesto de
trabajo que ocupa y el tiempo desde |a dltima consolidacion segan el siguiente cuadro:

NICIAL BASICO  CONSOLDADO  MAESTRO  EXPERTO
i 22 4 26 B a0
B 18 0 22 24 26
C 14 16 1B bui] 22
(] 12 14 5 16 H
E i1 12 1 14

ARTICULO 9.- ACREDITACION

Para que una competencia sea considerada como acreditada por un empleado muni-
cipal debera haber obtenido el nivel que ésta tenga establecido para el desarrollo con
éxito del puesto de trabajo que ocupa segin Acuerdo de Pleno de fecha 25 de noviem-
bre de 2004 por el gue se establecen las competencias de cada puesto, su nivel y orden
de importancia.
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ARTICULO 10.- REQUISITOS
Los requisitos necesarios para pasar de una situacion a otra seran los siguientes,

1. Haber transcurrido al menos cinco anos desde la Gltima consolidacion
de grado salvo en el caso de gue la progresion sea desde la situacion de
Entrada a Basico que deberd ser de tres.

2. Para pasar de Entrada a Bisico ademas del requisito del punto uno
deberan de acreditarse cinco competencias de las asignadas al puesto
que ocupa.

3. Para pasar de Basico a Consolidado ademas del requisito del punto uno
habra de acreditarse una nueva competencia de las asignadas al puesto
que ocupa contabilizindose entonces un total de seis,

4, Para pasar de Consolidado a Maestra ademds del requisito del punto
uno habra de acreditarse una competencia de |as asignadas al puesto
gue ocupa contabilizindose entonces un total de siete.

5. Para pasar de Maestro a Experto ademas del requisito del punto uno
habran de acreditarse dos nuevas competencias de las asignadas al pues
to que ocupa contabilizindose un total de nueve. En el caso de que el
puesto que ocupa el empleado municipal tenga adjudicadas menos, para
pasar a Experto deberd tenerlas acreditadas todas.

6. Para progresar de situacion, ademas de acreditar |a nueva competen
cia debera acreditarse una actualizacion de las competencias de conso
lidaciones anteriores. Esta actualizacion se considerard conseguida con
un 40% de horas de formacion sobre esas competencias. Al progresar de
nuevo a la situacion siguiente deberd acreditar como actualizacion el
40% de las horas de formacion calculado sobre la suma de horas de la
competencia acreditada en el paso anterior mas las horas de las compe
tencias no actualizadas en el.
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CAPITULO Jl. NIVELES DE COMPETENCIAS

ARTICULO 11.- ACCESO AL NIVEL
La obtencion del nivel de una competencia por parte de los empleados municipales-
SEra segun la siguiente escala:

25 horas de formacion con aprovechamiento nivel 1
50 horas de formacion con aprovechamiento o 6 de docencia nivel 2
80 horas de formacion con aprovechamiento o 12 de docencia nivel 3
125 horas de formacidn con aprovechamiento & 25 de docencia niveles 4 y 5

Si por cualguier razon no se justifica aprovechamiento pero si asistencia en alguna
accion formativa, las horas de formacion se cuantificaran con el 80% de |as horas de
asistencia a la accion formativa.

Solo se computardn las acciones formativas (cursos, Jornadas, Congresos, etc) cele-
bradas dentro de alguno de los siguientes supuestos

1. Plan de Formacion Continua del Ayuntamiento de Benalmadena.

2. Centros oficiales o Administraciones Pdblicas.

3. Entidades con Convenio con las Administraciones Pablicas.

4. Cursos celebrados en entidades privadas que previamente a su cele-
bracidn hayan sido autorizados por el Ayuntamiento a través de los eri-
terios establecidos por la Comision de Vigilancia y Seguimiento del
Convenio Colectivo, todo ello sin menos cabo de las atribuciones que el
vigente convenio colectivo atribuye a la comision de formacion.

En la valoracion de las horas se tendrad en cuenta el numero de horas que la accion
formativa dedica, dentro del contenido de la misma, a cada competencia en funcitn
de la definicion que figura en el Diccionario de Competencias del Ayuntamiento de
Benalmadena, no se cuantificaran los contenidos que no se ajusten a esa definicion.
El numero de horas a puntuar sobre acciones formativas celebradas con anterioridad
al afno 2000 serd de la mitad de las desarrolladas. No se computaran horas sobre de
una competencia que afecten a dos cursos con el mismo contenido o competencia.
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En lo que respecta a la competencia de Informatica el nimero de horas lectivas o
docentes a valorar deberan contener para su acreditacion al menos tres elementos
del contenido de la competencias | esto es: World, Excell, Acees, Internet, corren
electronico

El nivel de partida obtenido por el sistema de seleccidn en lo que hace referencia a
las competencias de conocimientos serd el siguiente sequn el caso:

& GRUPIE D B i s L i ot ] )
L] | 1 e R CS IS R AT, T,
*ERLIPO A B s emernmioor s TVEL 7

ARTICULO 12.- COMISION TECNICA

El nivel de un empleado,a municipal en una determinada competencia podra esta-
blecerse también, a través de una entrevista conductual estructurada en el caso de
las habilidades o un examen en el caso de competencias de conocimientos. Para ello
se constituira en cada caso, una Comision Técnica nombrada por el Sr. Alcalde que
estara formada por los siguientes miembros:

® fiembros:
1. Experto (Entrevistador acreditado, experto de conocimientos para examen).
2. Delegacion de personal, [Actuara también como secretario).
3. Directivo municipal cuyos puestos de trabajo a su cargo tenga asignada esa
competencia.

El resultado de la evaluacion de la Comision Técnica debera estar plenamente acre-
ditado y motivado basandose en la definicidn sobre la competencia, establecida el
Diccionario de Competencias del Ayuntamicnto de Benalmadena y en la requlacion
sobre niveles, ambos aprobados por Acuerdo de Pleno Municipal de fecha 25 de
noviembre de 2004,

En el caso de que la prueba a evaluar, ya sea entrevista o no, requiera de la valora-

cion individualizada de los miembros de la Comision, una vez aplicado el coeficiente
de correlacion entre esas puntuaciones el resultado en ningtin momento serd infe-

rior a 0.60.

=
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Si después de la primera puntuacion el resultado anterior fuera inferior a 0.60. Los
miembros de la comision una vez pasado unos minutos podran volver a repetirla. Si
persistiera el resultado se volveria a reunir una vez pasados dos dias volviendo a pun-
tuar. En ninglin caso, podra un resultado con coeficiente de correlacion inferior a 0.60
ni hacer repetir al aspirante, ya sea el examen o la entrevista.

ARTICULD 13.- ACCESO NIVEL 3

Para la obtencion del nivel tres en una determinada competencia serd requisito indis-
pensable el informe cualitativo del superior o superiores jerarquicos en el gue se refle-
je la aplicacion positiva o no por parte del empleado municipal de la competencia a
acreditar (segin modelo del anexo Il). Este informe, se emitira a solicitud del intere-
sado, entre seis meses y un afo después de finalizado el ciclo formativo (B0 horas).

No abstante, si es materialmente imposible su aplicacion en funcidn de las tareas
concretas que desarrolla el empleado,a municipal, el informe debera acreditar que la
formacian recibida ha situado al empleado,a municipal en condiciones de aplicar esa
competencia.

En el caso de que la solicitud de reconocimiento de consolidacion de grado se efectue
dentro del periodo entre seis meses y un ano de finalizado el ciclo formativo solo sera
necesario el informe reflejado en el parrafo anterior,

ARTICULD 14.- ACCESO A NIVELES 4 Y &

Para la obtencion de los niveles 4 v 5 en una competencia serd preciso, ademas de lo
referido en el art. 11y 12, el disefio y aplicacidn positiva de un proyecto de mejora
sobre |la competencia en su puesto de trabajo que deberda aprobar una Comisidn
Técnica reqgulada el articulo 12 de este Reglamento. Para la evaluacion del mismo por
la Comision deberd haberse estado aplicando el proyecto de forma positiva al menos
por un periodo de seis meses.

ARTICULO 15.- RECLAMACIONES

Frente a las resoluciones del Sr. Alcalde sobre reconocimientos de grado y acredita-
cion de competencias basadas en este Reglamento, los empleados municipales del
Ayuntamiento de Benalmadena, sin menos cabo de las acciones legales que procedan,
podrd interponer, en el plazo de diez dias naturales desde la recepeion de la misma,
una reclamacion ante la Comision de Seguimiento y Acreditacion de Competencias
que debera resolver en un plazo no superior @ un mes proponiendo al Sr- Alcalde lo
gue proceda al Sr. Alcalde.
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CAPITULO 11, COMISION DE SEGUIMIENTO Y ACREDITACION DE COMPETENCIAS

ARTICULO 16.- COMPOSICION
Una vez aprobado este Reglamento, se constituird una Comisidn de Seguimiento del
mismo, con caracter permanente, que tendrd la siguiente composicion:

¢ El Alcalde o Concejal de Personal que lo presidira,

" Dos vocales a designar por el Sr. Alcalde a propuesta de la delegacion de
Personal con formacion acreditada en gestion por competencias, En el caso de
que en el orden del dia se traten reclamaciones presentadas por los empleados
municipales uno de estos vocales serd el Directivo del  empleado municipal
reclamante.

v Un vocal, nombrado por el 5r. Alcalde, de la unidad organizativa de perso-
nal. Este vocal actuara también como secretario.

v 1 vocal por cada una de las organizaciones sindicales mas representativas en
el Ayuntamiento de Benalmadena a determinar por éstas.

Asi mismo deberan nombrar suplentes.
Cuando se considere oportuno podrd nombrarse como miembro del Comision de
Seguimiento a personal externo al Ayuntamiento.

Para ser miembro del Comision de Seguimiento deberd haber asistido con éxito a la
jornada sobre la entrevista conductual estructurada o estar acreditado como entrevis-
tador en ella. Este criterio no serd obligatorio en el caso del secretario, Concejal de
Personal o el directivo en el caso de que el punto tratar sea sobre reclamaciones pre-
sentadas por un trabajador a su cargo.

ARTICULO 17.- COMPETENCIAS
Las Competencias de la Comision de Seguimiento y Acreditacion de Competencias
seran las siguientes:
1. Resolver las reclamaciones que presenten los empleados municipales al
Decreto de Alcaldia de reconocimiento de grado o competencias acreditadas.
2. Sequimiento y elaboracion de las propuestas que considere opartunas sobre el
desarrollo del sistema de acreditacion por competencias de este Reglamento.
3. Aprobar las modificaciones de los modelos de informes adjuntos a este
Reglamento.
4. Emitir informe sobre aplicacion de competencias y finalizacion de ciclo forma-
tivo de una competencia de los regulados en ¢l art. 11 para el caso del personal
gue ocupe puestos catalogados como directivos.
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ARTICULD 18.- CONSTITUCION Y ACUERDOS

Para considerar constituido una Comision de Sequimiento deberdn estar presentes
mas del 50% de sus miembros, el presidente y el secretario. A partir del momento en
que se considere formalmente constituido no podrd incorporarse ningdn miembro
Mas.

Los acuerdos de la Comision seran tales siempre que cuenten con el voto favorable
de mas del 50 % de |os asistentes, deberan ser plenamente motivados y acreditados

Los criterios generales que inspiraran las actuaciones de la comision deberan ser
establecidos en la primera reunion que se celebre con el fin de que no puedan
variarse y garantizar asi la igualdad entre todos los empleados municipales.

TITULO IV. PROMOCION INTERNA

ARTICULD 19.- PROMOCION INTERNA

La promocion interna, en el caso de los funcionarios, consiste en el ascenso desde
una Escala o Subescala de un Grupo de titulacidn a otro inmediato superior o bien,
en el acceso a otra Escala o Subescala del mismo Grupo siempre que desempefien
funciones sustancialmente coincidentes o analogas de contenido profesional y en su
nivel técnico.

En el caso del personal laboral, la promocion interna consiste en el asenso desde un
Grupo de titulacion de los establecidos en el convenio colectivo al inmediatamente
superior.

ARTICULD 20.- CONVOCATORIAS

Las convocatorias de promocidn interna deberan de respetar los principios igualdad,
mérito, capacidad y publicidad pudiendo convocarse de forma independiente a la
oferta de empleo publico.

Seran negociadas con las organizaciones sindicales mas representativas en los térmi-
nos que se establecen en la Ley 790

El sistema selectivo que se utilizara sera el de concurso-oposicidn. En la fase de con-
curso se establecerd una puntuacidn minima para poder realizar la de oposicion.
Esta puntuacidn minima siempre sera superior al 50% del total de esta fase.
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Dentro de la fase de concurso el grado consolidado, especialmente encontrarse €n
la situacion de maestro o experto dispondra de una puntuacion no inferior al 50%
del total de esta fase. Sequidamente se valorard |a experiencia profesional en el drea
funcional relacionado con el puesto de |a plaza a cubrir segin el anexo | en este
apartado debera figurar el informe de la seccion de personal sobre trabajo efectivo y
en los mismos términos que para el caso del concurso de provision de puestos. La
formacidn serd el siguiente elemento a valorar.

La fase de oposicion consistird de dos ejercicios, uno de ellos sera eminentemente
practico en el que los aspirantes demuestran su preparacion en las materias relacio-
nadas en el temario y las competencias del puesto o puestos relacionados con la
plaza a cubrir. El sequndo ejercicio consistird en la celebracion de una entrevista
conductual estructurada que evaluard las habilidades definidas en la convocatoria.

Al menos un tercio de los miembros del Tribunal deberan estar acreditados como
entrevistadores en entrevista conductual estructurada, Uno de estos sera quien la
realice sin menos cabo de que cada uno de los miembros del Tribunal puntuard.

DISPOSICION TRANSITORIA PRIMERA
A los efectos del edmputo del tiempo para reconocimiento de grado y acreditacidn
de competencias se partird desde la fecha de reconocimiento del grado que actual-
mente ostente el empleado municipal. No obstante el Ayuntamiento abrira un plazo
en el que los empleados municipales podran solicitar el reconocimiento del grado
gue actualmente ostentan, asi como, el nivel de cada una de las competencias del
tipo de puesto que ocupan.

DISPOSICION TRANSITORIA SEGUNDA
El apartado del articulo & referente a los méritos por el concepto de experiencia con
relacion al Programa de Evaluacion del Desempefio no sera de aplicacion mientras
no se encuentren incluidos en dicho programa mas del 60% de la plantilla munici-

pal.
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DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA [
Para lo no requlado en este Reglamento se estara a lo dispuesto en el RD 364/95.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA
Con el fin de buscar un equilibrio entre la necesaria actualizacion de competencias
por cada tipo de puesto y la idea de no perjudicar las previsiones de carrera de los
empleados municipales, las actualizaciones de competencias no podrd superar a dos |
competencias de cada tipo de puesto por cada afio natural.

Para la actualizacion de competencias de un tipo de puesto, ya sea para sustitucion, |

modificacion de nivel, orden, etc debera ser acreditada esa actualizacion a propuesta

del responsable del departamento oportuna o por la seccion de personal en la que se
| detallara un estudio detallado basado en el sistema de incidentes criticos. En el caso
de que la actualizacion afecte a un tipo de puesto gue pueda estar ocupado por
empleados municipales de varias unidades organizativas, el informe sera de al menos
la mayoria de los responsables de las unidades organizativas afectadas.
Finalmente serd el Comision de Seguimiento y Acreditacion de Competencias el que
estudiada la propuesta de actualizacion la proponga para su aprobacion por el Pleno
Municipal.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA
El empleado,a municipal del grupo E que consiga acreditar la situacidn de experto
sera reconocida esta situacidn a traves del complemento de productividad con la
diferencia, del valor en euros, entre los valores del nivel 14 y 15 que establece la
LPGE. A todos los efectos se le considerara consolidada la situacion de experto y el
grado 15, En el caso de que promocionara a una plaza del Grupo D se le asignard a
todos los efectos la situacion de consolidado y su grado correspondiente.




Capitulo Il. Segunda y tercera fase

ANEXO |

TIPD DE PUESTO | AREA FUNCIONAL

OACALIY NI Area Sersicios Qperativns

OPERARIO | Y 1 [ Areas de Servicios Operalive

JEFE DE NEGDCIADOD [ Areas d-r Educanin v':".nl'nra, Areas Administrativa | Turismao
OFICIAL OE MANTENIMBENTD . A e Servichos Operatives, Arer de Educacion y Cultura
EMCARGADO | [ Aress de Servicio Diperativns

ENCARGADD 1 [ Areas de Serdras Operativos

JEFE DE SECCION | Areas Admirstrativa

TECNIOS DE URBANISAO | Arens Técnic de Amuitecturn y Urtanima

JEFE DE BBLIOTECA | Areas de Educacién y Cibthara

[HRECTOR [ Areas de Fduracidn y culfien

PRODUCCION ADMINISTRATIVA 1Y I [ Areas Admintstrata

ANIMADOR S0C10-CULTURAL [ Areas Asunios Sociales, Areas de Educacada v Cultura
ALXILEAR BIELIOTECA [ Nreas de Educacion ¥ Culturs

AMUIXILAR DE OFIMATICA | Arcas Administrativa

NCTIFICADOR-CONSERJE [ Areas Admirsstrstive

OFICIAL SOCI0-CULTURAL | Areas de Educacion y Cuttur

EDUCADOR | Areas de Educacion v Cutuara. Areas de Asuntos Sociales
TECNICD EN CONSUMO, AGENTE SANITARIO Y ATS | Aress Sanitaria

TECHICD EN PARDUES ¥ LARDINES | Areas Tisonica de Arquitectu y Uvbanisma
INFORMATICTIS | Areas Economia y Hacaenda, Areas Administratiea
TECHICTIS LIRBANISMO | Areas Téenica de Amquitectura y Urbanismo

COCINERA LIMPADORA, CLIDADGAA | CLIDADDRA (1 | Areas de Education w Ciltiira

BEDEL Arcas Educacion ¥ Cultura Areas Asuntos Sociales. |

PSICOLOGE0, MONTOR 1Y 1, TRARAIADORA SOC1AL | Areas de Asuntos Soc ales

BOMBERDS, CABOS BOMBERDS, POUCIAS.OFICIALES, | Aveas de Semaridad

SUBINSPECTOR. INSPECTOR 2

DIRECTIVODS = [ El resto directivos &n funcidn del Areas z la

que este Biserita du unidad.

*Definimos directivo al empleado municipal que ocupa un puesto cuyo supe-
rior jerarquico es el Concejal Delegado o el Alcalde y tenga personal munici-
pal a su cargo.
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ANEXO 1l

COMPETENCIA: Archivo manual e informatico (A titulo de ejemplo)

EMPLEADO/A:
Concepto a evaluar en nivel 3: Aplicar asiduamente de manera que le permita una alta
fiabilidad en las tareas mas comunes v habituales. La fiabilidad no solo debe ser mecanica
sino que ha de saber explicar porqué aplica ese conocimiento/habilidad y no otro. Esto le
debe permitir ademéas valorar la aplicacion de estos conocimientos/habilidades en su
entorne (equipo) y argumentar mejoras a introducir en el trabajo diario,

Schale con un circulo

JAplica un sistema de archive manual habitualmente? 5l N0 __AVECES
b Si ha contestada “51° describalo
|
|

iAplica ung sitema de archive informidtcn halsbuslmente Sl NO AVECES

Si ha contestado =517 describalo

JMantiene una alta fiabifidad en ks tareas? 5l _ WO — AVECES
# | hare repetic las tareas habitualmente
® Nescesita de un continug ssquimiento
# Tiene claro el aspiranbe porgue aplica ese conocimienin
{Scfiabe en un circulo la que consadere refleja al aspranie]
JAmumenta mejomas? 5l L) AR

Si he contestado “51° indique cusales ¢ 5i algung se ha aplicado ¥ su resultaso.

En Benalmadena,

El mando inmediato, El responsable maximao,
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ANEXO 1l

INFORME ART. 5

EMPLEADO MUNICIPAL:

TIFOQ DE PLIESTO QUE OCLIPA

VALOR PONDERADO IDEAL SEGUN COMPETEMNCIAS NECESARIAS

VALOR PONDERADO COMPETENCIAS EMPLEADO A

DISTANCIA

HOTA;

Valor ponderado: Sumatorio del nivel de cada ¢ ompetencia (1-5) multiplicado por el
valor del orden de importancia.

Distancia: Diferencia entre el valor ponderado ideal seglin competencias necesarias v el
valor ponderado de las competencias del empleado,a.

%: Porcentaje

79
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M. SEGUNDA FASE

A pesar de haber decidido realizar la sequnda fase una vez estuviera aprobado el
Reglamento, fue necesaria una evaluacion de los empleados municipales durante el
primer semestre del afio 2006 para disefiar ¢l Plan de Formacion de ese afio. Asi
mismo, lo utilizamos en algunos casos en el Programa de Evaluacion del Desempeiio
de ese ano.

Para la evaluacidn disefiamos un cuestionario que debian cumplimentar los Directivos
municipales. El resultado nos hizo tener las siguientes conclusiones:

El resultado no puede valorarse como la situacion real de los empleados municipales
con respecto a las competencias necesarias al detectarse, entre otras causas, la no uti-
lizacion de un criterio homogéneo por los directivos municipales a la hora de cumpli-
mentar el cuestionario, reafirmamos en la idea inicial de que la situacion de la plan-
tilla municipal con respecto a las competencias nos la marcara las evaluaciones gue se
realicen bajo los criterios que establece Reglamento de Carrera Profesional.

Si pudo utilizarse para disefar el Plan de Formacidn del afo 2006. Ver figura 2

Si pudo utilizarse en algunas unidades para relacionarlo con el Programa de
Evaluacion del Desempeno

La organizacidn necesita madurar mas para este tipo de evaluaciones

Como consecuencia el siguiente paso debe consistir en la apertura de un proceso en
que los empleados municipales aporten la documentacion oportuna v, con los crite-
rios que establece el Reglamento de Carrera Profesional soliciten eonocer su situacion
en este nuevo sistema. Esto nos va a permitir;

Conocer de una forma muy fiable la situacion de la Plantilla Municipal con respecto
a las competencias necesarias para el desarrollo excelente de cada puesto de trabajo,
&5 decir, damos cumplimiento a la segunda fase del Plan.

Que cada empleado y empleada municipal conozea cual es su situacion de partida
para poder disefar su carrera profesional.
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PRODUCCION ADMINISTRATIVA |

| = Perfil de competencias
- Nivel Establecido

Niveles
D0 == hih LA Bu Ba LT
S5545888838

8 g5 £8 8p s8
i F§ Bf £8 18
B EIRHEL
e ¢ = [E
S 45 I3 ¢
Competencias

Figuro 2: Ejemplo de  Resultodos 2* Fose
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CAPITULO [l s
RESULTADOS DEL PLAN

LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS EN EL  AYUNTAMIENTD DE BEMALMADEMA







Capitulo |Il. Resultados del Plan

CAPITULO Ill. RESULTADOS DEL PLAN

“Cuondo deseas algo de verdod todos los elementos del universo
se ponen a tu disposicidn para que Jo consigas.”

Paulo Coelho
EVALUACION SEGUN EL PLAN DE TRABAJO
I.1 Resultados

El Plan de Gestion por Competencias en su apartado final establecia como indicador
de un resultado 6ptimo de este Plan “que €l Ayuntamiento de Benalmadena dispusie-
ra de un sistema de gestion de los recursos humanos flexible y adaptado a las necesi-
dades de la Corporacion aplicandolo a los siguientes elementos de |a gestion de los
recursos humanos:

* EVALUACION DE RESULTADOS
* PLANIFICACION

* SELECCION

* PROMOCION

* CARRERA PROFESIONAL

* FORMACION

* SISTEMA RETRIBUTIVO

= DISENO ORGANIZATIVO

* ANALISIS DE PUESTOS"

Concluidas las fases establecidas en el Plan de Gestién por competencias y analizan-
do los citados elementos podemos determinar que ésta se aplica en:

1. ANALISIS DE PUESTOS: El sistema de Gestion por competencias parte
del andlisis de las funciones de los puestos de trabajo y de la relacion de
€stas con la mision de cada una de las unidades organizativas. Por otra
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parte en el Reglamento de Carrera se establecen mecanismos de conti-
nua adaptacion de las competencias a las necesidades de la Corporacion
en su misian fundamental de atencion a las necesidades ciudadanas.

2. FORMACION: Hoy el estudio y deteccitn de las competencias defici-
tarias de cada uno de los tipos de puestos de trabajo es una herramien-
ta fundamental para el disefio de los Planes de Formacidn Continua gque
incluso ya han pasado ha llamarse [véase le Convenio Colectivo y Acuer-
do de Funcionarios) Plan de Formacidn Continua por Competencias.

3. SELECCION Y PROMOCION: Desde aquella experiencia piloto inicial
que realizamos en el afo 2002 con el Plan de Formacion y establecimos
las primeras competencias necesarias para cada tipo de puesto de traba-
jo siempre las utilizamos en la seleccion de personal, tanto en bolsas de
trabajo para personal no permanente como para ingreso de personal de
forma estable, y en la Promocion interna.

4. PLANIFICACION: Sin lugar a dudas las Gestion de Recursos Humanos
por Competencias estd siendo fundamental en la Planificacion Recursos
Humanos municipales. Nos permite planificar a raiz de un diagndstico
previo exahustivo para disedar la formacion, la planificacion de la ofer-
tas de empleo piblico, el disefio de carrera profesional, etc.

5. CARRERA PROFESIONAL: La Gestion por Competencias es una herra-
mienta muy potente en el disefio de la carrera profesional. Desde nues-
tros primeros pasos es un elemento fundamental en el disefio de las con
vocatorias de las provisiones de puestos de trabajo siendo utilizada en
todas las que celebramos. Pero el paso importante est3 en la innovacion
que supone el nuevo Reglamento no solo en la Provision de Puestos sino
fundamentalmente en la incorporacion del nuevo sistema de acredita-
cion por competencias.

6. SISTEMA RETRIBUTIVO: Evidentemente que el Sistema de Gestion por
Competencias se aplique en la carrera profesional o en la promocion
interna tiene una repercusion en las retribuciones ademas hemos inicia
do un proceso para relacionarlo a través del Programa de Evaluacidn del

86
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Desempefio con el Complemento de Productividad. Estamos trabajando
tambien en la posibilidades que genera el Sistema en lo que supone
conocer €l valor del tipo de puesto para la organizacian y la consiguien-
te jerarquizacion retributiva.

Finalmente y como conclusion podemos decir que la Gestidn por Competencias afec-
ta claramente en la actualidad a siete de los nueve elementos que el Plan establecia
como resultado dptimo lo que nos sitlia en una valoracion positiva en la evaluacion
del Plan. No obstante, si bien no disponemos de datos fiables de los otros dos, puede
decirse que el sistema facilita una informacion rica que permite llevar a cabo el dise-
Ao organizativo y la evaluacion de resultados con garantias de éxito.

No podemos cerrar la evaluacion sin aclarar que podremos considerar el sistema ple-
namente integrado en la Gestion de los Recursos Humanos de Benalmadena cuando
se desarrolle la aplicacion efectiva del Reglamento de Carrera Profesional, y sin menos
cabo de considerar que estamos ante un proceso permanente.

I.2 Evaluacidn de Objetivos
El Plan de Gestion por Competencias disefiado establecia dos abjetivos:

* Implantar un sistema de gestion de los recursos humanos del Ayunta-
miento de Benalmadena que integre los objetivos de la Corporacion con
los de las personas que los desarrollan generando compromisos con la
organizacion y sus resultados.

* Disponer de herramientas eficaces y flexibles de gestion que permitan
la continua innovacion.

(luizds sea pronto para conocer y evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos
marcados toda vez que existen elementos importantes del Plan que aln finalizadas las
fases falta su desarrollo, no obstante, todo el proceso se disefia bajo la idea del cum-
plimiento del primer objetivo que no es otro méas que el fundamental en cualquier
gestion de recursos humanos que pretenda ser eficaz para la organizacion como es
relacionar necesidades de la Corporacion con las de los empleados y empleadas gene-
rando compromisos con la organizacion y resultados,

a7




La Gestin de Recursos Humanos por Competencias

1.3 Evaluacién proceso
Todo el proceso de desarrollo del Plan estd disefiado bajo dos principio clave:

» "E| resultado final con los documentos que generase el plan deben set
de toda la organizacion”.

# "E| Plan debe ser aplicado en toda la organizacion y deben documen-
tarse todos sus resultados”.

Esto supone el disefio de un proceso, que ha durado alrededor de dos afos, en el que
todos los estamentos (politicos, directivos, organizaciones sindicales,etc) han tenido su
cuota de participacion, se ha tratado de un proceso permanente de investigacion-
accion con resultados que han ido mejorando en cada paso y que finalmente no son
propiedad ni de la delegacion de personal, ni del personal directivo, ni de las organi-
zaciones sindicales, ni del personal politico, ni siquiera del grupo de trabajo, es un
resultado de TODA LA ORGANIZACION. Este quizas sea el mayor logro del proceso del
Flan.

En cuanto al desarrollo del Plan en si, tanto las fases disefiadas como las actuaciones
a desarrollar en cada una de ellas han sido completadas practicamente en su totali-
dad. Sin embargo, no podemos olvidar gue no se ha cumplido la temporalizacian, ésta
establecia como fecha para la finalizacion de la tercera y Gltima fase el 1er. Semestre
del afic 2005. Las causas fundamentales del retraso hay que justificarlas por el proce-
so de negociacion del Reglamento de Carrera Profesional que como se refleja en el
correspondiente capitulo sufrié un paron propio de las vicisitudes de la negociacion
colectiva, asi como, por la propia complejidad y novedad del proceso. No obstante, no
podemos de olvidar que a partir de ahora entramos en un proceso de mejora perma-
nente.
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ANEXOS
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CONOCIMIENTOS (SABER)

I. Relaciona los conocimientos necesarios para el desarrollo con éxito de las funciones
sefialadas. Asi mismo, valora el nivel necesario de esos conocimientos que deberia
tener el empleado,a municipal que ocupe el puesto,

CONOCIMIENTDS NECESARIOS Bisico Medio Avanzado| O
[Con relacion & las funciones del puesto) | 3 g

Il. De los conocimientos necesarios sefialados arriba relaciona a continuacion los que
considere deficitarios entre los empleados municipales que ocupan el puesto en su
unidad y por tanto susceptibles de ser introducidos en un Plan de Formacion. Asi
mismo, deberd indicar el nivel que considere necesario cubrir de ese conocimiento.

! CONOCIMIENTOS DECIFITARIOS Basico Medio Puanzado

1 3 i




Anaxos

HABILIDADES (SABER HACER)

. Relacione a continuacion las habilidades que considere necesarias para el desarrollo
con éxito de las funciones senaladas en la primera pagina. Asi mismo, valore el nivel
de la misma que debe tener el empleado-a municipal que ocupe el puesto,

Basico | | Media |.0.-.-.,~":ddn
| 2 4 |
1 3 5

HABILIDADES MECESARIAS

Il. De las habilidades sefaladas arriba relacione a continuacion las que considere defi-
citarias entre sus empleados-as y por tanto ser susceptibles de ser introducidas en un
Plan de Formacion. Asf mismo, indigue el nivel necesario a cubrir de cada una.

T LM

HI"IEILHJ."".L“'.S- IJILFICIT."'-“II“-‘; J Bisico Medio ."'.I.lil':.'._llil‘l
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ANEXO 1l

PLAN DE FORMACION CONTINUA ANO 2004
RESUMEN DE ACCIONES FORMATIVAS PLAN DE FORMACION

Hahlllﬂdﬁ Directivas

Pla nificacitn

Trabajo en equipo

Enfoque hacia la calidad

Lide zgo y motivaciin laboral

Directivos
M andos Intermedios

Hahilidades manuales

30

Destreza Manual

Operarios

Defensa personal

20

Competencias técnicas

Policia

Trabajo en equipo

30

Trabajo en equipo

Técnicos basicos
Cuidadoras
Administraivo

Aux. de Informatica
Profesores

Operarios

Bomberos

Oficial Socio-cultural
Oficiales

Produccitn Adtva, |, Il

Habilidades sociales y de

comunicacitn oral

H

Habilidades sociales y de
comunicacion oral

Produccion Adtva. 1, Il
Administrative

Oficial Sociogultural
Profesor

Agente Notificador
Awc Biblioteca
Cuidadora

Policia

Tra tamienitos de Archivos

manual e informd fico

Tratamiento de archivos manual &
informatico

Produccidn Adtva. |, 1l

Emergencia y urgencia

Competencias t écnicas

Policias y Bomberos
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ANEXO III. ACTA DE PLENO

2".- Reglamento de Carrera Profesional

Dada cuenta por el Secretario del dictamen gque se transcribe de la Comision
Informativa Juridico Administrativa y Personal de 17.2.06, advirtiendo la inconclusidn
del expediente por carecer del informe de fiscalizacion interventora, conforme al
R.D.L 2/2004:

“REGLAMENTO DE CARRERA PROFESIONAL"

Por el Presidente de la Comisidn se da cuenta del laborioso proceso que se ha sequi-
do para la elaboracion del Reglamento que ha culminado con la firma por las organi-
zaciones sindicales de CC.00. y CS.LF. Se le facilita copia del mismo a todos los gru-
pos politicos.

A continuacion da la palabra al Sr. Ferndndez Gago quien expone los antecedentes del
citado Reglamento. Una vez aprobado el Plan de Gestion por Competencias ahora, con
este Reglamento, se motiva a los trabajadores para que se formen y puedan disefiar
voluntariamente su propia carrera profesional.

El 5r. Presidente da la palabra a los grupos politicos y éstos piden que se pronuncien
antes los representantes sindicales para conocer su opinidn, ya gue ellos de cualquie-
ra de las maneras no van a decidir su voto a favor o en contra del documento hasta
que lo hayan estudiado. El representante del CSIF, Sr. Lozano Haro, manifiesta la satis-
faccion del sindicato al que representa por haber conseguido llegar a un acuerdo en
este Reglamento y que ahora cada trabajador voluntariamente opte por disefar o no
su propia carrera profesional en la administracion. Esto es un principio del camino que
queda por andar y se podrd modificar en el futuro segin sean sus pasos.

la Sra. Ruz Rodriguez, de CC.00., comienza su exposicion diciendo que este
Reglamento es la conclusion a la que se llega tras un excelente trabajo realizado
durante un afo por el equipo redactor; que va mas alla de |a realidad actual antici-
pandose al futuro con un objetivo claro: motivar a los trabajadores para su promocion
a la vez que producira otro efecto mas, cual es una mejor atencion al ciudadano.

25
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El Sr. Aguilar Zambrana (UGT) manifiesta que el motivo por el que su sindicato no ha
firmado no es porgue estén en desacuerdo con el Reglamento sing porgue hay una
serie de discrepancias con respecto a los grupos E y D, asi como a la formacion reci-
bida con anterioridad al afio 2.000. Por €| 5r. Fernandez Gago se responde que de once
propuestas presentadas por UGT se han atendido ocho a lo que responde el Sr. Aguilar
gue eso es mentira. Se establece un cruce de opiniones sin que termine en acuerdo,
concluyendo el Sr. Ferndndez Gago que la representante de UGT D* Encarnacion
Gonzdlez Pérez asi lo reconocid en el acto de |a firma del Reglamento en el que este
sindicato estuvo presente. También el Sr. Aguilar dice que el Reglamento lo deben
someter a la aprobacion de sus afiliados.

La Sra. Ruz Rodriguez vuelve a intervenir para decir que se ha estado negociando
durante un afio vy en ese tiempo ellos han ido poniendo en conocimiento de sus afi-
liados los avances y acuerdos que se iban produciendo con respecto al documento.

Interviene el 5r. Presidente para decir gque en esta vida todo es mejorable y se podra ir
cambiando con el tiempo todo lo que sea necesario, que esta abierto a todas las suge-
rencias y que una vez estudiado el reglamento no tiene inconveniente en convocar
nueva sesion antes de la plenaria para volver a discutirlo. El Sr. Artacho (IU) dice que
seria preferible que en la aprobacion hubiera consenso.

El Sr. Crespo le indica al Secretario de la Comision que al acta de esta sesion le una
copia del escrito de UGT sobre |as propuestas que presento, para conocimiento de los
grupos politicos.

A continuacion el Sr. Crespo da lectura al informe emitido por |a Jefatura de la Seccion
de Personal, del que también se le facilita copia a todos los grupos politicos. Solicita
que conste en acta la felicitacion de toda la Comision al equipo redactor del
Reglamento de Carrera Profesional. El texto del informe es del siguiente tenor literal:
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INFORME DE LA SECCION DE PERSONAL

Asunto.- Reglamento de Carrera Profesional redactado por el equipo de traba-
jo que en él se cita y firmado por las Secciones Sindicales de CC.O0. y CS.LE, cuyo
texlo se wa o someter, si procede, o aprobacion por el Ayuntamiento Fleno.

Infarme,- El presente Reglamento fue redactado por el equipo de trabajo desig-
nado al efecto, durante un largo perfodo de tiempo, y presentado después a los
00.55. con representacidn municipal duronte uno Jornado de Presentacion celebroda
con fecha 17 de mayo de 2.005,

Mediante trabajo en equipo y debate con los miembros del grupo redactor gue
elabord el reglamento, los 00.55. establecieron sus planteamientos v propuestas al
misma, inicidndase con eso jornodo lo fose de negociocion en aplicacion de lo Ley
7/90, gue concluye con el acuerdo del pasodo dio 6 de los corrientes aleanzado con
CC.O0. y C5.LF Cabe destocar gue lo orgonizocidn sindical de CC.OQ. ostenta lo
mayorio representativa de los trabajodores laborales, con lo que este ocuerdo cum-
ple el art* 87 del Estotuto de los Trabajodores. Esto mayoria no es necesaria para el
caso de los funcienarios, De esta manera, de aprobarse el presente Reglamento, que-
daran afectados todos los trabajodores municipales, pertenezcan a uno u otro colec-
tivo.

Durante este periodo de tiempo el proyecto-borrador de este Reglamento ha
estado expuesto en la intranet municipol a fin de gue los directivos y persanal inte-
resado pudieran hacer llegar sus alegaciones, propuestas alternativas y sugerencias
al mismo.

Este Reglomento culming o tercera y Ultima fase del Plon de Gestidn por
Competencias, cuya primera fase ya fue aprobada por el Ayuntamiento Pleno en
sesidn de 25 de noviembre de 2.004. Asimismo viene o dar cumplimiento a lo esto-
blecido en los articulos 48 y 50.11 del Convenio Colectivo y 43 y 45.11 del Acuerdo
con los Funcionarios vigentes.

Lo correro profesionol debe estor bosado en lo regulocion gue establece o
Administracidn del Estado que en el caso de lo provision de puestos osi lo determi-
na el art® 168 del RDL 781/86, de 18 de abril, lo que guedn reflejodo en este
Reglamento en su apartodo “Normativa” Pora lo Administrocidn del Estado la nor-
mativa aplicoble aparece requlada en los art® 20,1, 20.2, 20.3, 21 y 22 de la Ley 30/84,

En los aspectos de provision de puestos y promocion interna el presente

Reglomento se ajusto preferentemente a la normativa o nivel nacional desarrolloda
en el R.D. 364/95, adaptandola o lo realidad del Ayuntamiente de Benalmadena v o
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lo experiencia que de esos procesos tenemos en este Ayuntamiento, sin vulnerar la
legislacidn vigente. Este hecho se ratifica en lo Disposicion Adicional Primera del
Reglamento,

Como novedodes del Reglamento y teniendo en cuenta los posibilidodes gue
fiene el arte 21,1.f] de lo Ley 30/84 y el desarrolio del propio Convenio Colectivo, se
establece un sistema denominado de Acreditacidn por Competencias que se ajusta o
esta requlocion estableciendo unos requisitos objetivos para fo adquisicion del grado
personal.

Por otra parte, cabe destacar la entrevista conductual estructuroda. Ya en el
art® 39 del R.D. 364/95 se establece la posibilidad de efectuar entrevista en el caso
de lo provision de puestos. En este Reglamento, cuya oprobacidn se propone al
Ayuntamiento Plena, se concreta mads el tipo de entrevisto, sin oponerse o este arti-
culo, estableciéndose un sistema mds objetivo basdndose en estudios cientificos que
ovalon lo entrevisto conductual estructuroda como un método dentro de los siste-
mas mds fiobles y validos situdndolo entre los tres primeros, mientras que la entre-
vista convencional se encuentra en el décimo lugar.

De conformidod con lo Ley 7/85, de 2 de obril, Regulodora de los Boses del
Régimen Local, una vez aprobado inicialmente el presente Reglomento, en su coso,
por el Ayuntamiento Pleno, se deberd someter el mismo g informacion puiblica y
oudiencia o los interesados por un plazo minime de treinta dios para la presentacidn
de reclomaciones y alegaciones. De existir éstas, se deberdn resolver por el mismo
Organo que lo aprobd, procediendo después o lo aprobacidn definitiva. De no existir
aquéllos dentro de plazo, se entenderd oprobodo definitivamente. En ambos casos,
deberd publicarse lo oprobacion definitiva del presente Reglamento de Carrera
Profesional del Ayuntamiento de Benalmddena.

Se ha observado un error moterial o de hecho al transcribir en ¢l texto del
Reglomento los numeros de los orticulos del Convenio Colectivo y Acuerdo con los
funcionarios donde se estoblece lo necesidod de un Reglamento de Correra
Profesional. Los articulos son los que se cito en este informe, es decir, .48 y 50.11
del Convenio Colectivo y 43 y 45.11 del Acuerdo con los Funcionarios”, en lugar de los
articulos *.. 51, 49.11 y 45." como en oquél se cito. Por tanto, se debe corregir pre-
viamente a someterio a lo aprobacidn.
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Conclusion.- Visto lo anterior, se estima gue el presente Reglamento cuya apro-
bacidn se somete al Ayuntamiento Pleno se ajusto plenomente a lo legislacion vigen-
te. Se advierte que una vez comience lo aplicacidn del mismo deberd someterse o la
fiscalizacion previa de la Intervencién Municipal cada uno de los actos administrati-
vios que correspondan,

Es cuanto tiene el honor de informar el funcionario que suscribe, cuyo criterio
somete o ofro mejor fundodo en derecho. Benolmddena, 10 de marzo de 2.006.

EL JEFE DE LA SECCION DE PERSONAL,

Sometido a votacion el siguiente dictamen propuesto por el Sr. Presidente:

* Proponer ol Ayuntomiento Pleno lo oprobacion del Reglamento de Correrg
Prafesional firmado con los representantes sindicales de CCO0. y CS.LE en sus pro-
pias términos con lo correccion del error materiol puesto de manifiesto en el infor-
me de lo Seccion de Personal

se vota favorablemente por el grupo G.LB., y los restantes grupos politicos
PS.O.E, P.P. e L.U. manifiestan que se reservan el voto para la sesion plenaria.”

Siendo las 9:45 horas se incorpora a sesion el Concejal D. Francisco Joseé
Villanueva Huelga.

En el debate destacan estas intervenciones resumidas y agrupadas:

El Portavoz del Grupo PSOE, Sr. Cafete Mata, expone que si bien el Plan de
Empleo ha sido aprobado por unanimidad, respetando asi el consenso logrado por
todos los actores Ayuntamiento-0005.5,, sacrificando las discrepancias que pudieran
alegar los Grupos Politicos, el Reglamento de Carrera no ha tenido la misma suerte, al
no haber firmado el mismo la Organizacion Sindical UGT, sobre temas que, ademas,
son muy conflictivos vy requieren serenidad [v.gr.: el grado personal y su obtencion;
acreditacion de capacidad y mérito...); por tanto, solicita dejarlo en mesa y emplazar
de nuevo a las partes para lograr un acuerdo consensuado, que respetard su Grupo,
pese a no aceptar todos sus contenidos.

El 5r. Artacho Fernandez, Concejal del Grupo IULV-CA | remontandose a los ante-

cedentes que justifican este Reglamento (acuerdo de Pleno de 25.11.05, aprobando el
P.G.RH. por Competencias), expone que el mismo tiene el doble objetivo de mejorar
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la organizacion administrativa y motivar a los trabajadores; el resultado de la nego-
ciacion es el acuerdo logrado con CCOO y CSIF, aungue no con UGT, que son mayoria;
no obstante, su Grupo sigue apostando por el entendimiento total, bien en la fase
posterior a la aprobacion inicial o dejandolo en mesa.

El Portavoz del Grupo Partido Popular, 5r. Fortes Ruiz, también ve deseable un
consenso unanime con las 0SS y asume dejarlo para estudio, absteniéndose en caso
contrario.

Finalmente, el Concejal Delegado de Personal, Sr. Crespo Ruiz, quiere dejar cons-
tancia de |a felicitacion merecida a los participantes, por mas de un afio, que han con-
cebido este Reglamento (Sra. Pérez Barba, Sr. Lozano Garcia , Sra. Reyes Aranda, Sra.
Quesada Garcia, Sr. Moreno Moreno J. y Sr. Ferndndez Gago); el Reglamento desarro-
lla el P.G.R.H. por Competencia y es una apuesta clara del Ayuntamiento por su per-
sonal y los servicios al ciudadano; esta avalado por el informe del Jefe de la Unidad
de Personal, cumpliendo la legalidad vigente y objetivos de eficacia, difiriendo el
informe de la Intervencion a los actos de aplicacidn del mismo,

Retrasar su aprobacion seria un error, tras un afo de conversaciones y habiendo
aceptado el B0% de las propuestas de la UGT, lo que no obsta a ser receptivos para su
mejor consenso una vez aprobado y tras Semana Santa.

El Pleno, tras dos sucesivas votaciones con empate, 10 a favor de dejarlo en mesa
(5, 3 y 2, de los Grupos PSOE, Partido Popular e IULV-CA), y 10 en contra (Grupo GIB)
¥ ¢l voto de calidad del Presidente, en este sentido, acordd desestimar la solicitud de
dejar el expediente en mesa,

El Pleno por 12 votos a favor del dictamen (10 v 2, de los Grupos GIB e IULV-
CA), 5 en contra (Grupo PSOE) y 3 abstenciones (Grupo Partido Popular], de los 21 de
derecho, acuerda aprobar inicialmente el Reglamento Municipal de la Carrera
Profesional, conforme al dictamen transcrito, con este texto:




Anaxos
ANEXO IV

7~ Acuerdo de la Comision de Formacidn sobre competencias necesarias

Dada cuenta por el Secretario del dictamen que se transcribe de la Comisidn
Informativa de Personal de 17.11.04:

"Se da cuenta de los antecedentes: Mocidn de la Delegada de Personal propo-
niendo la aprobacion de un documento adjunto en el que se describen las competen-
cias necesarias de los distintos puestos de trabajo y acuerdo de la Comision de
Formacion de 4 de noviembre de 2,004 en la que los representantes sindicales dieron
su conformidad a ese documento.

A continuacion, la Sra. Brudke da diversas explicaciones: es una medida para
mejorar la calidad de los recursos humanos municipales, identificando las competen-
cias necesarias para cada puesto. Define el término competencia como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que una persona pone en juego en su puesto
de trabajo y del que resulta un rendimiento excelente,, Esta es otra fase del Plan de
Formacion por competencias. También refiere cémo se ha llevado a cabo el trabajo (se
ha seguido la técnica de grupo nominal v se han repartido unos cuestionarios a los
jefes de las dependencias). El método ha sido participativo y resalta el acuerdo favo-
rable de las organizaciones sindicales.

El 5r. Fernandez Gago afnade a lo anterior que se han contemplado todos los
puestos de trabajo.

La Sra. Florido Flores prequnta por la razdn de gue sdlo contestara el cuestiona-
rio el 60% de los directivos. También comenta que el documento que se le ha facili-
tado no esta completo, en base a lo cual anuncia que se abstendra.

La Sra. Alonso (C.C.O.0) solicita que este lanzamiento no sea un documento rigi-
do, sino uno flexible y evaluable. También considera que la mocion se quedd corta en
la expresion "altamente motivado®.

Sometido el asunto a votacion se dictamina favorablemente con los votos de los
Grupos G.I.B e LU. y la abstencion del resto, proponiéndose, en consecuencia, al Pleno
la aprobacidn de la Mocion de la Delegada de Personal de 12 de noviembre de 2. 004*

El Pleno por unanimidad de los 20 miembros presentes, de los 21 de derecho,
acuerda aprobar el dictamen transcrito de la Comision Informativa.
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