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PLAN DE FORMACION AGRUPADO PARA O EMPREGO PUBLICO LOCAL
(FORMACION CONTINUA)
ENQUISA ANUAL DE NECESIDADES DE FORMACION PARA O ANO 2026

ENQUISA COLECTIVA e SINDICAL

NOTA INFORMATIVAn°4
PARA FACILITAR AS RESPOSTAS DA ENQUISA EN RELACION AOS SEUS NOVOS DATOS

AS COMPETENCIAS PROFESIONAIS PARA O EMPREGO PUBLICO:
INFORMACION BASICA.-

Tendo en conta que algunhas das persoas que forman parte da Mesa de Formacion desta Deputacion da
Corufa, se interesaron pola situacion actual da xestién da formacién por competencias no ambito do
emprego publico, esta Nota Informativa n° 4 fai una relatorio dos conceptos técnicos asociados a xestion
por competencias profesionais neste ambito do emprego publico, asi como a sua tipoloxia, a sua relevancia
actual, e por ultimo, a sua aplicacién no ambito da formacién para o emprego publico (formacién continua),
especialmente no ambito local.

A finalidade é poder dispofier dun contacto inicial e unha informacion basica sobre este tipo de modelo,
metodoloxia e estratexia de formacion que se esta a implantar nos derradeiros anos en distintas
administracions publicas, engadidas as locais, como distinta intensidade e aplicacion nos diferentes ambitos
da xestion dos recursos humanos.

Tamén resulta relevante o seu cofiecemento sobre todo polas ultimas aplicaciéns da xestién por
competencias profesionais nos seguintes ambitos especificos da xestién do persoal empregado
publico:

— a utilizacion das competencias profesionais para a mellora da formacién continua, mediante a
utilizacion de itinerarios formativos especificos para perfis profesionais ou areas funcionais
determinadas, engadidos o persoal directivo e os mandos de xefatura e intermedios.

— a utilizacion das competencias profesionais como criterio de valoracion da traxectoria profesional no
sistema de carreira profesional do persoal empregado publico.

— a utilizacion das competencias profesionais como criterio de valoracion no sistema de avaliacion do
desempeno do persoal empregado publico.

— autilizacion das competencias profesionais como criterio de valoracion nos sistemas de provision
de postos de traballo, especialmente nos concursos especificos e de persoal directivo.

indice do contido desta Nota Informativa:

1.- As competencias profesionais das persoas empregadas publicas.-
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4.- Os niveis competenciais das competencias.-

5.- Os dicionarios de competencias e mapas de competencias para o persoal empregado publico.-
6.- Os dicionarios de competencias no ambito do mercado laboral europeo.-
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1.- AS COMPETENCIAS PROFESIONAIS DAS PERSOAS EMPREGADAS PUBLICAS.-
1.1.- Concepto de competencia profesional.-

O “Libro Blanco sobre Metodologias Innovadoras de Formacién en la Administraciéon Publica: Innovacién
metodolbgica y nuevos reoles de formacién en las organizaciones del siglo XXI” del Instituto Andaluz de
Administracién Publica (IAAP) [xaneiro / 2017], conten o seguinte concepto de competencia profesional:

A Lei Organica 5/2002, de 19 de xuino, das Cualificacidons e a Formacién Profesional define a
competencia profesional como “o conxunto de cofiecementos e capacidades que permitan o exercicio
da actividade profesional conforme as esixencias da producién e o emprego”.

o O Instituto Nacional de Cualificacidons Profesionais (INCUAL) afirma que “a competencia
profesional comprende un conxunto de capacidades de diferente natureza que permiten conseguir un
resultado. Esta competencia esta vinculada ao desemperio profesional, non é independente do contexto
e expresa 0s requirimentos humanos valorados na relacién home-traballo”.

Para Martinez e Echeverria (2009) ('), a competencia profesional esta integrada por catro dimensiéns:

1. SABER (Competencia técnica): cofiecementos especializados e relacionados cun dmbito profesional.

2. SABER FACER (Competencia metodoléxica): habilidades para a aplicaciéon do cofiecemento a
situacions concretas utilizando procedementos adecuados, solucion a problemas actuais e futuros de
forma auténoma.

3. SABER ESTAR (Competencia participativa): comunicacién e cooperacidn con outras persoas e
comportamento orientado ao grupo.

4. SABER SER (Competencia persoal): autoconcepto, valores, responsabilidade, toma de decisions e
xestion da frustracion.

As competencias técnica e metodoldxica conforman a aptitude e as competencias participativa e persoal a
actitude, sendo ambas as necesarias para desempefiar adecuadamente unha profesion.

Tal e como ben sinalan Martinez e Echeverria (2009) ('), a formacién baseada en competencias, e polo
tanto tamén a formacién para o emprego publico (formacién continua) implica a necesaria adaptacion do
resto de elementos dos sistemas de formacién nas organizaciéns publicas.

(") Martinez, P. y Echeverria, B. (2009). Formacion baseada en competencias. Revista de Investigacion Educativa,
2009, Vol. 27, n°. 1.

Asi, tal e como indica o Instituto Andaluz de Administracién Publica (IAAP), no referido libro branco, a
xestion baseada en competencias afecta aos seguintes ambitos de xestion dos recursos humanos:

1. O sistema de anadlise de necesidades formativas: incorporando nesta analise as necesidades
especificas de formacion en competencias profesionais.

2. Atransformacion da metodoloxia de ensinanza / aprendizaxe: planificacion e programacion de
accions formativas, potenciacion da formacion semipresencial para adquisicion de competencias,
sistema modular na elaboracion e desefo de itinerarios formativos.

3. O proceso de avaliacion da formacion: sistema para a avaliacion da aprendizaxe das competencias
profesionais, a sua transferencia ao posto de traballo, a sua acreditacion e certificacion, asi como o
impacto na organizacion.

4. O sistema para a acreditacién de competencias adquiridas e transferidas ao posto de traballo.

Para o IAAP, é especialmente relevante para o deseno e planificacion das accions formativas de caracter
horizontal (formacién transversal) a sua redefinicion, mediante a inclusion na descricién de cada accion
formativa horizontal, dos conceptos de “obxectivo competencial” e “capacidades / competencias” de
referencia, asociando os contidos as diferentes competencias que o alumando / participante debe adquirir
ao finalizar a accién formativa de que se trate.
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A incorporacién das competencias profesionais dentro da analise das necesidades especificas de
formacién das administracion publicas é una necesidade actual, e polo tanto tamén en relacién co contido
das enquisas destas necesidades. Esta incorporacién require detectar ditas necesidades de formacién en
competencias, tendo en conta que ditas necesidades especificas son esencialmente o resultado da
diferenza entre:

— as competencias requiridas dun determinado posto ou grupo de traballo (agrupados de forma
homoxénea segundo un determinado perfil profesional ou ambito funcional) e

— as competencias ou habilidades reais dos empregados publicos ocupantes dos mesmos, aspirantes
dos mesmos ou cos potenciais candidatos futuros, dentro duna expectativa de desenvolvemento da
sUa carreira profesional.

Por outra parte, a Estratexia de Formaciéon e Desenvolvemento da Comisiéon Europea contén diversas
propostas entre as cales destacan: o aprendizaxe de idiomas, as competencias comunicativas, as
competencias dixitais, a formacion informal, e outras habilidades e competencias brandas (aprender a
aprender, colaboraciéon e pensamento critico).

1.2.-Tipos de competencias profesionais.-

As competencias na contorna laboral e profesional dividense en habilidades brandas (“Soft Skills”) e
habilidades duras (“Hard Skills”). As habilidades brandas son trazos interpersoais e de personalidade
(empatia, liderado, comunicacion, ...), mentres que as habilidades duras son cofiecementos técnicos
cuantificables adquiridos por estudo ou experiencia (enxefieria, software, idiomas, normativa, boas practicas
profesionais, ...).

As competencias brandas / interpersoais, refirense a como unha persoa interactia coas demais e
xestiona o seu traballo, entre outras:

- Traballo en equipo. - Comunicacion efectiva.
- Resolucién de problemas. - Adaptabilidade.

- Xestion do tempo. - Intelixencia emocional.
- Creatividade. - Liderado.

As competencias duras / técnicas son habilidades concretas e especificas para realizar un traballo, entre
outras:

- Andlise de datos. - Escritura técnica.

- Manexo de software (ex. Excel, SAP, Python). - Xestién de proxectos.
- Cofiecemento de idiomas estranxeiros ou cooficiais.

- Marketing ou SEO (posicionamento web ou estratexia de marketing dixital).

1.3.- Conceptos previos: acciones formativas horizontais e verticais.-

Para a aplicacién do concepto de competencia profesional no ambito da formacién continua é necesario
diferenciar os seguintes conceptos:

— Formacién Horizontal: formacion transversal, aplicable a diferentes areas e niveis (habilidades
brandas ou xerais).

- Formacién Vertical: formacion especifica, técnica e profunda, enfocada nunha especialidade ou
xerarquia (habilidades duras ou de ascenso).

1. Accidéns Formativas de Caracter Horizontal (Transversais)

Son accions dirixidas a un amplo espectro de empregados publicos, independentemente do seu
departamento, unidade ou nivel xerarquico. O seu obxectivo é desenvolver competencias aplicables en
diversas contornas laborais e profesionais.

Finalidade: Mellorar o perfil profesional xeneral e a polivalencia do empregado.
Caracteristicas: Interdisciplinares, transversais, aplicabilidade xeral.
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2. Accions Formativas de Caracter Vertical (Especificas)
Son accions enfocadas en profundar nos cofiecementos técnicos necesarios para un posto, grupos de
traballo ou ambito funcional concreto ou para ascender a un nivel superior dentro da mesma especialidade.

Finalidade: Aumentar a competencia técnica e a especializacion.
Caracteristicas: Especializadas, técnicas, aumentan a complexidade nunha area concreta, ligadas a carreira

profesional.

Taboa-Resumo de Diferenzas entre formacién horizontal e vertical:

Caracteristica

Formacién Horizontal

Formacion Vertical

Alcance

Amplo (Transversal)

Estreito (Especifico)

Persoal Destinatario

De varias areas / niveles

Dunha area concreta

Enfoque competencial

Competencias brandas / xerais

Competencias técnicas / duras

Obxectivo Versatilidade e cultura comun Especializacién e ascenso

Exemplo de accion formativa Taller de Liderado Curso de Xestion de Datos

Ambos tipos de formacién son necesarias nunha administracion publica para lograr un desenvolvemento
equilibrado da formacién continua: a formacion horizontal cohesiona a cultura e habilidades basicas,
mentres que a formacion vertical garante a excelencia técnica e a competitividade especifica da
organizacion.

2.- AS COMPETENCIAS PROFESIONAIS DO EMPREGO PUBLICO: CONCEPTOS TECNICOS E
TAXONOMIA.-

2.1.- Conceptos técnicos relacionados coas competencias profesionais no ambito do emprego
publico.-

A Escola de Administracion Publica de Catalufia (EAPCat) esta implementando un novo modelo de
aprendizaxe e desenvolvemento que se centra, entre outros atributos, na adquisicion e mellora das
competencias profesionais, estruturado en tres niveis de actividade: adquisicién, aplicaciéon e
transformacion.

Neste novo escenario, os proxectos de aprendizaxe, formacion, desenvolvemento do talento,
investigacioén, innovacion e transferencia de cofiecemento habitualmente inicianse coa definicién de
funciéns e perfis profesionais, marcos competenciais e modelos de desenvolvemento asociados a unha
politica ou a un servizo publico, de forma que son clave en todos os procesos da xestién integral do talento:
identificar, captar, seleccionar, desenvolver, recofiecer, avaliar e reter.

A definicion de marcos competenciais € unha metodoloxia de descricion de agrupacién de postos de
traballo que facilita s Administraciéns publicas a xestién integral do talento na sua organizacion. Esta
metodoloxia é utilizada tanto no ambito europeo pola Comisién Europea, como no ambito nacional polo
Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP), e a Escola de Administracion Publica de Catalufa
(EAPCat).

O obxectivo da definicién dos marcos competenciais € alcanzar a excelencia na realizacion dunha practica
profesional determinada, e na actualidade son unha practica habitual nas Administracions publicas de todo
0 mundo.

Para facilitar a elaboracién destes marcos competenciais no ano 2024 a Escola de Administracion Publica
de Cataluna (EAPCat) elaborou a “Guia para a definicion de marcos competenciais” que ten como
finalidade orientar as Administracions publicas que requiren levar a cabo a tarefa de definir funciéns,
capacidades e habilidades comuns necesarias dun conxunto ou colectivo de postos, a partir das
funcions que tefien encomendadas e das capacidades idoneas para desempenfalas, co fin de garantir a
prestacion dun servizo de calidade.
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A definicion de marcos competenciais da resposta aos seguintes obxectivos especificos:

Establecer a profesionalidade requirida para unha funcién ou dun colectivo profesional determinado.
Ser a base para definir os obxectivos de aprendizaxe que ten que alcanzar a formacion inicial e
continua dirixida a profesionalizacion das persoas que desenvolven a funcién definida.

Servir como referente para desefar os plans de desenvolvemento profesional.

Guiar a toma de decisidns nos procesos de seleccion, provision e desenvolvemento.

Establecer unha ferramenta de referencia para xestionar a avaliacién da competencia profesional, a
partir da que tamén poderia desenarse a ferramenta de avaliacion do desempeio.

Nesta guia técnica definense determinados conceptos técnicos relacionados coas competencias
profesionais no ambito do emprego publico que permiten un cofiecemento adecuado deste ambito:

Por competencia profesional entendemos o conxunto de comportamentos observables que dan como
resultado unha execucién profesional excelente nun posto de traballo e nunha organizacion concreta.
Estes comportamentos son froito do funcionamento integrado de: cofilecementos conceptuais, dominio
de procedementos ou técnicas, habilidades, actitudes, motivacion e trazos de personalidade.

Un posto de traballo ¢ a unidade elemental basica da estrutura organizativa do emprego publico e
definese polo conxunto de funciéns e tarefas que, nun marco organizativo concreto, conducen a
obtencién duns resultados.

Un marco competencial describese para un conxunto de postos de traballo con funciéns comuns que
poden conformar unha unidade organizativa e tefien os mesmos requirimentos competenciais. Son
postos de traballo onde se desenvolven de maneira complementaria as mesmas funcions e, por tanto,
tefien obxectivos de desenvolvemento comuns.

No caso de que o marco competencial describa a un colectivo profesional dun ambito ou unha area de
conecemento especifico, haberia que identificar tamén, se procede, o seu ambito funcional ou a sua
familia profesional.

No ambito funcional, os marcos competenciais describen as funciéns e os estandares técnicos dos
cofiecementos e das actitudes e habilidades comuns a un conxunto de postos de traballo, que resultan
necesarios para alcanzar un desempefio superior na sua practica profesional

Un ambito funcional ou familia profesional € unha agrupacién de postos de traballo que tefien
asignadas finalidades e funcions homoxéneas e que requiren que as persoas que as desenvolven tefian
un conxunto de cofecementos, destrezas e actitudes comuns.

No ambito das administracion publicas a normativa basica establece a agrupacion de postos de
traballo como unha medida prevista no artigo 73.3 do EBEP para ordenar a sua seleccion, a sua
formacion e a sta mobilidade, e no ambito da normativa autonémica de desenvolvemento, o artigo
38.4.f) da Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia, establece que nos casos que
proceda incluirase esta informacién nas relaciéns de postos de traballo.

No ambito da Administracion Xeral do Estado, definiuse un instrumento de analise funcional que permite
vincular proceso e postos de traballo, mediante o Acordo, de 12/05/2025, da Comisién Superior de
Persoal pola que se fixa o Catadlogo de areas funcionais, funciéons e subfunciéns para a
estandarizacién da xestion por procesos e a planificacion de recursos humanos.

O perfil de competencias é o conxunto de funcions, realizacions profesionais e competencias
transversais que inciden directamente no desenvolvemento do posto de traballo; polo tanto, unha vez
definido o marco competencial, € posible determinar o perfil competencial destes postos especificos,
atribuindolles unhas competencias concretas e un determinado nivel de cada unha delas (competencia
+ nivel de competencia) .

Esta guia distingue entre competencias transversais e competencias técnicas, do seguinte modo:
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2.1.1.- As competencias técnicas.-

A competencia técnica € a que deriva da definicidon das funcions profesionais. Son os comportamentos
observables de caracter técnico e procedemental que expresan claramente “que fai o profesional”.

A identificacion e a descricion da competencia técnica realizanse a través da analise funcional da funcién ou
o colectivo profesional ao que se refire 0 marco competencial que estamos a definir, e esta analise incluira a
identificacion da competencia xeral, a descricidon das funcions principais e a definicién das realizacidons
profesionais (entendidas como comportamentos profesionais observables e que producen resultado de
xestién concretos).

A definicion con detalle das funcions a través da analise funcional non sé é util para establecer estandares
profesionais e desefiar actividades de formacion e aprendizaxe, sendn que tamén facilita outros procesos
de xestion de persoas, como a seleccién, o desenvolvemento profesional (carreira profesional) ou a
avaliacién do desempefio.

O resultado da analise funcional define de forma inequivoca a competencia técnica requirida para
desenvolver de forma satisfactoria as funciéns profesionais asociadas ao marco competencial de que se
trate.

2.1.2.- As competencias transversais.-

A competencia transversal é a que describe maneiras de facer e a forma de ser como profesionais, asi
como de relacionarse cos demais, que se requiren para unha realizacion adecuada das funcions
correspondentes. E dicir, expresa “como ten que actuar o profesional” no exercicio da sta profesion.
Chamase “transversal” porque é unha competencia aplicable a moitos postos de traballo distintos.

A identificacidon e a descricion das competencias transversais realizanse a través da analise funcional da
funcién ou o colectivo profesional ao que se refire 0 marco competencial que estamos a definir. Esta analise
incluira a identificacion da competencia transversal, a sta descricion e os seus comportamentos asociados

As competencias transversais exprésanse en termos de comportamentos profesionais observables no
desenvolvemento da profesion, e poden ser definidas de forma xeral ou especifica, tendo en conta a funcion
ou o colectivo profesional ao que fai referencia o marco competencial que se trate de definir.

A hora de identificar as competencias transversais aplicables a un posto de traballo concreto, debemos de
seleccionar aquelas que tefian unha maior presenza e intensidade nos postos de traballo nos que son
aplicables, por isto s6 se seleccionaran as mais relevantes.

Co fin de seleccionar as competencias transversais que se consideren clave na descricion dun marco
competencial, recoméndase utilizar o dicionario de competencias que se adapte mellor ao contexto do posto
de traballo ou a listaxes de recopilacién de competencias transversais elaborados polas escolas ou
institutos de administracion publica das distintas AAPP.

Ademais selecciéon de competencias transversais ten que ser recofiecida como significativa dentro da
organizacion, tanto polas persoas ocupantes dos postos de traballo como polas suas persoas responsables
xerarquicos e directivos.

Unha vez seleccionadas as competencias transversais, de forma opcional e sempre que o obxectivo para o
que se define o marco competencial o requira, pédense personalizar estes comportamentos clave tendo en
conta as necesidades concretas do ambito de aplicacién do marco. Esta personalizacion € o que se
denomina “comportamentos asociados a unha competencia”, que son aqueles que evidencian o dominio
dunha competencia nunha contorna concreta.

Una mesma competencia transversal pddese evidenciar, mediante comportamentos asociados distintos,
nos diversos postos de traballo ou perfis profesionais que a requiran, e tamén dependendo do contexto no
que se dan (asi acontece nos postos de traballo de perfil técnico e nos de perfil directivo). O nivel de
esixencia asociado a unha mesma competencia varia en funcién do perfil profesional ao que se aplica.
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2.1.3.- Os niveis de competencias técnicas e transversais.-

O proceso de descricion dunha competencia dentro dunha organizacion, remata coa definicién dun nivel
de consecucién da mesma, é dicir, un nivel de esixencia asociado & mesma, a cal varia en funcion do perfil
profesional ao que se aplica. Esta definicion de nivel de consecucion debera describir como minimo:

— un nivel de consecucion asociado a persoa (e posto de traballo) e ao seu desempeno individual,

— un nivel asociado aos equipos e ao impulso que os mandos tefien que dar para que 0s seus equipos
desenvolvan a competencia de que se trate, e

— un nivel asociado & organizacion e & necesidade de definir como o desenvolvemento da competencia
impacta no contexto concreto (a institucion).

No caso de que a organizacién na que se define o marco non dispofia dun dicionario de competencias ou
non se identificaran os niveis de consecucién, o grao de dominio (nivel de consecucion asociado) quedara
incorporado na descricién dos comportamentos asociados.

2.1.4.- Outros conceptos técnicos adicionais en relacion coas competencias profesionais.-

Pdédense consultar mais conceptos técnicos relacionados coas competencias profesionais no ambito do
emprego publico na paxina 41 da Guia para a definicion de marcos competenciais da Generalitat de
Catalunya - Escola de Administracion Publica de Catalunya, accedendo no seguinte enderezo electrénico:
https://eapc.bibliotecadigital.gencat.cat/bitstream/handle/20.500.14227/868/erh13-es.pdf?
sequence=44&isAllowed=y

2.2.- A iniciativa ComPAct da Comision Europea e o ecosistema competencial do INAP.-
2.2.1.- A iniciativa ComPAct da Comision Europea.-

O apartado 4. Ferramentas de xestion de recursos humanos na Administracion publica do Pilar 1 relativo a
Axenda de Capacidades para a Administracion Publica da Comunicacién da Comisién Europea sobre a
«Mejora del Espacio Administrativo Europeo (ComPAct)» [COM(2023) 667], indica que:

Para garantir unha capacidade e profesionalidade estables, as administraciéns publicas deben anticipar o
desenvolvemento a longo prazo do seu persoal e as capacidades que necesitaran. Con todo, a planificacion
de persoal, a analise sistematica dos datos de recursos humanos e a anticipacion dos perfis laborais
seguen sendo relativamente limitados. Un catalogo de referencia de marcos de competencias, o
«pasaporte de competencias basicas», axudaria a atender a estas necesidades e a mellorar os enfoques
de contratacion e desenvolvemento profesional.

O «Pasaporte» basearase nos marcos de competencias nacionais e da UE existentes, tales como os de
elaboracién de politicas, xestion de fondos, contratacién publica, fiscalidade, aduanas, interoperabilidade do
sector publico e xestion de proxectos. Ampliarase a novos ambitos, como as capacidades dixitais, as
capacidades de emprendemento, as capacidades de liderado, a xestidon dos investimentos e a innovacion.
En resumen:

— Marcos de competencia para responsables politicos e investigadores,

— Marco de competencias da UE para a xestion e implementacion do FEDER e o Fondo de Cohesién,
— Marco de competencias da UE para profesionais da contratacion publica,

— Marco de competencias da UE para a fiscalidade,

— Marco de competencias da UE para aduanas,

— Interoperabilidade do sector publico, e

— Metodoloxia de xestion de proxectos.
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2.2.2.- O ecosistema competencial do INAP.-

O Instituto Nacional de Administraciéon Publica (INAP) aprobou o ano pasado (acordo do Consello Reitor do
18/06/2025) a “Estratexia de Aprendizaxe INAP 2025 — 2028”. Esta estratexia alihase estreitamente co
desefio das areas funcionais (especialmente das denominadas comuns ou xerais) promovido por esta
Secretaria de Estado de Funcion Publica en 2024, ao integrar un enfoque baseado en competencias e a
planificacion estratéxica de recursos humanos. De feito, dita estratexia fomenta a profesionalizacion e a
especializacion do persoal, adaptandose as necesidades especificas de cada area funcional, e ademais
promove a interoperabilidade e coordinacién con outras politicas de recursos humanos das areas funcionais
sectoriais.

Tamén facilita a identificacion e desenvolvemento de competencias clave, o que permite conectar o xa
definido Ecosistema competencial do INAP co “Pasaporte de competencias clave” da iniciativa
ComPAct da Comisién Europea. Por ultimo esta estratexia pretende asegurar que os empregados publicos
estean preparados para desempefar as suas funcions de maneira eficiente e efectiva, en consonancia cos
obxectivos de modernizacién e mellora continua da administracién publica espafiola.

Por unha parte, dentro desta estratexia , se configura o denominado ecosistema competencial do INAP
que inclue os seguintes ambitos: integridade, contratacion, dixitais, teletraballo, itinerario formativo en
competencias administrativas (IFCA), direccién publica e avaliacién de politicas.

E por outra parte, dentro da dita estratexia faise referencia aos marcos de competencias profesionais do
INAP, que constitien un conxunto integral de documentos que describen as habilidades e capacidades
necesarias para desempefar diversas funciéons dentro da administraciéon publica. Estes marcos estan
desefiados para contribuir a profesionalizacion do persoal, ofrecendo oportunidades de formacion e
desenvolvemento profesional. Entre estes marcos de competencias incliense hoxe en dia os seguintes:

o Marco de competencias dixitais, que abarca o uso creativo, critico e seguro das tecnoloxias de
informacion e comunicacion.

o Marco de competencias para o teletraballo, que identifica as habilidades requiridas para traballar de
maneira efectiva en contornas virtuais.

o Marco de competencias para a contratacion no sector publico espafiol, que detalla as competencias
profesionais necesarias para a xestioén da contratacion publica.

o Marco de competencias da avaliacion de politicas publicas, que define habilidades, conecementos e
aptitudes necesarias para desempenar funcidons para realizar procesos de avaliacion con
especializacion na Administracion Xeral do Estado (AXE).

o IFCA (ltinerario Formativo en Competencias Administrativas), que define as destrezas e os itinerarios
para o persoal das administracions que exercen funciéns de apoio administrativo.

o Marco de competencias para os comportamentos éticos e de integridade na administracion, incluidos no
Sistema de Integridade da AXE ou SIAXE.

o Marco de competencias basicas da direccion publica profesional contén un conxunto de 23
competencias para o exercicio eficaz das funciéns directivas na AXE.

2.3.- Eixos competenciais comuns ou estratéxicos (INAP).-

A Estratexia do Instituto Nacional de Administraciéon Publica (INAP), dende os anos 2023 e 2024 estableceu
por primeira vez os cofiecidos como "eixos competenciais comuins ou estratéxicos”, os cales serven de
referencia para estruturar e comunicar as acciéns formativas transversais ou comdns na AXE. E dicir, son o
estandar referencial comun polo menos na administracion do Estado. Tratase dunha taxonomia especifica
para caracterizar as actividades formativas que se programen anualmente.

- Principios e valores da cultura de servizo publico.
- Competencias dixitais e para o teletraballo.

- Administracion e xestién publicas.

- Competencias linglisticas.

- Habilidades sociais.
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Cadro de caracteristicas dos eixes competenciais

Eixe conpetencial Tipo de habilidades | Ambito funcional Ecosistema Marcos Nivel
Egiglci:(i;rgios e valores da cultura de servizo Brandas Comuns Todos Todos
Competencias dixitais e para o teletraballo Duras e brandas Comuns Dixitais, teletraballo
Administracién e xestion publicas Duras Comuns Todos
Competencias linglisticas Duras Comuns MERL (?)
Habilidades sociais Brandas Comduns Todos

(%) MERL: Marco Comun Europeo de Referencia para as linguas.

3.- AS AREAS FUNCIONAIS DO EMPREGO PUBLICO.-
3.1.- As areas funcionais na Administracion Xeral do Estado (AXE).-
- Catélogo de areas funcionais, funcions e subfuncions da Administracién Xeral do Estado (AXE):

No ambito da Administracion Xeral do Estado (AXE) definiuse un instrumento de analise que permite
vincular proceso e postos de traballo, mediante o Acordo, de 12/05/2025, da Comisién Superior de Persoal
pola que se fixa o Catalogo de areas funcionais, funcidéns e subfunciéns para a estandarizaciéon da
xestion por procesos e a planificacion de recursos humanos. Este instrumento de analise funcional permite
vincular procesos de traballo e postos de traballo, a través da funcidon a que serven as persoas que 0s
ocupan, o que permite obter unha vision clara e de conxunto do emprego publico.

Hai catro conceptos basicos sobre os cales pivota o0 modelo proposto:

— As areas funcionais representan as finalidades ultimas da actuacion do Estado e para iso agrupan
funciéns vinculadas entre si.

— As funciéns agrupan procesos, orientados a consecucion dun obxectivo de responsabilidade
asignado a organizacioén por lei ou norma substantiva.

— Os procesos son o conxunto de actividades relacionadas entre si que transforman insumos en
resultados en forma de produto, interno ou externo, que xera valor publico.

— As actividades constitluen a achega de cada posto de traballo a consecucién do proceso.

A clasificacién ten unha natureza dinamica e esta orientada a permitir a siia adecuacion e interaccién na
sua posta en desenvolvemento, a fin de identificar as necesidades de oferta de novo ingreso, detectar as
necesidades formativas e mellorar as relaciéns de postos de traballo. E unha ferramenta que acompana
ao persoal empregado publico na sua formacion ao longo de toda a vida, sen que supofia, en ningun
caso, unha limitacién & sua mobilidade.

3.2.- As areas funcionais na normativa galega do emprego publico.-

O artigo 38.4.f) da Lei 2/2015 do Emprego Publico de Galicia, en relacién co contido das relacions de
postos de Traballo (RPTs), establece a obrigatoriedade de que estas definan areas funcionais, requisitos e
especialidades profesionais.

En desenvolvemento desta lei autondmica, a Orde do 10 de maio de 2017 (publicado no DOG n°. 90 de
data 11/05/2017), establece que a estes efectos entenderase a area funcional como un criterio de
clasificacion dos postos de traballo que desempefian tarefas que requiren cofiecementos e destrezas
comuns, segundo as funciéns, actividades e procedementos de traballo correspondentes ao posto. O
obxectivo desta medida € dispofier de criterios que coadxuven a homoxeneizar os requisitos, méritos,
capacidades e, no seu caso, experiencia ou categoria profesional que se determinen para a sua provision
nas relaciéons de postos de traballo, de acordo con o establecido no artigo 38.4 da Lei 2/2015.
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As areas funcionais no ambito da administracion autonémica galega clasificanse nas seguintes:

— Contratacioén.

— Econdémico-orzamentaria.
— Tributaria.

— Persoal.

— Técnico-xuridica.

— Inspeccién.

3.3.- As areas funcionais na administracion local.-

Para comprobar a aplicaciéon das areas funcionais na administracion local, indicanse de seguido o
desenvolvemento das mesmas na Deputacién de Barcelona, no ambito da planificaciéon da formacién, e na
Deputacion de Jaén, no ambtio da provision dos postos de traballo.

3.3.1.- Dicionario de competencias para o desenvolvemento profesional dos empregados publicos da
Administracion local do Servizo de Formacion Local da Deputacion de Barcelona.-

Tomando como referencia o Dicionario de competencias para o desenvolvemento profesional dos
empregados publicos da Administracién local do Servizo de Formacién Local da Deputacién de
Barcelona - Formacion, indicamos de seguido os ambitos funcionais mais relevantes da administraciéon
local, en relacion coa xestion da formacion do emprego publico local.

O ambito funcional local definese como a agrupacion de varias unidades organizativas segundo a mision
que desenvolven no ambito da corporacion local. Tendo en conta o anterior, os colectivos profesionais
pddense organizar en seis ambitos funcionais locais:

_ Servizos de apoio interno:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como mision planificar, xestionar, avaliar e mellorar
continuamente o funcionamento da organizacion. Son as unidades que asumen, entre outros, a
planificacion, a xestion e o control econdémico, o asesoramento e o control xuridico, e a xestidn organizativa
e dos recursos humanos, entre outros. A modo de exemplo, podemos identificar as seguintes unidades
organizativas:

Secretaria Intervencion

Tesoureria Compras e contratacion
Patrimonio Arquivo

Gabinete de Alcaldia e Comunicacion Tecnoloxias e sistemas

Oficina de Atencién Cidada Organizacion, recursos humanos e

prevencion de riscos laborais
_ Servizos de desenvolvemento territorial:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como mision planificar, xestionar, manter e supervisar o
desenvolvemento do territorio municipal desde a vertente do plan e a xestion urbanistica, da prestacion dos
servizos publicos basicos obrigatorios, da sustentabilidade ambiental, e do mantemento urbano, entre
outros. A modo de exemplo, podemos identificar as seguintes unidades organizativas:

Brigada de Obras e Servizos Licenzas
Medio ambiente Mobilidade
Urbanismo

_ Servizos de desenvolvemento econémico:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como misiéon promocionar e impulsar o crecemento
econdmico dun municipio. Incliense as unidades que participan da creacién interna de valor fomentando a
ocupacion e o emprendemento, asi como as que fomentan os atractivos e potencialidades do territorio para
atraer investimento. A modo de exemplo, podemos identificar as seguintes unidades organizativas:
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Comercio, feiras e mercados Emprego
Apoio ao emprendemento Turismo

Servizos de accion cidada:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como misioén ofrecer a colectividade social que integra un
municipio, servizos e recursos relativos a cultura,aa educacion, ao deporte e a participaciéon entre outros.
Son servizos que desenvolven politicas sociais transversais enfocadas a despregar e garantir o estado do
benestar a nivel municipal para toda a poboacion. A modo de exemplo, podemos identificar as seguintes
unidades organizativas:

Bibliotecas Consumo

Cultura Igualdade
Educacion Deportes

Mocidade Inmigracion

Museo Participacion cidada

Servizos de radiotelevision

— Servizos de benestar social:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como misioén ofrecer os recursos, prestacions, actividades,
programas, obxectos e equipamentos destinadas a atencién social das persoas dun municipio. Son a suma
dos servizos asistenciais de competencia municipal que se ofrecen baixo o paraugas dos servizos sociais
basicos e dos servizos de atencion especializada. A modo de exemplo, podemos identificar as seguintes
unidades organizativas:

Atencién primaria Atencién domiciliaria
Centros residenciais de estancia limitada Comedores sociais
Servizo de apoio ao discapacitados Servizo de apoio a drogodependencia

Servizos socioeducativos

_ Servizos de seguridade cidada:

Conxunto de unidades organizativas que tefien como misién garantir a seguridade no municipio mediante o
despregamento de accions de prevencion e a intervencion directa en casos de risco cara a cidadania. A
modo de exemplo, podemos identificar as seguintes unidades organizativas:

Policia local Bombeiros
Servizos de proteccion civil Vixilancia rural

3.3.2.- Regulamento de Ingreso, Promocién Interna, Provision e Movilidade da Deputacién Provincial
de Jaén.-

A Deputacion de Jaen establece as suas areas funcionais no seu Regulamento de Ingreso, Promocion
Interna, Provisién e Movilidade da Deputacion Provincial e dos seus Organismos Auténomos, aprobado por
acordo plenario do 29/11/2026 (publicado non BOP de Jaén n° 13 de data 20/01/2017).

Na sua exposicién de motivos sinale que en relacion a provisién de postos de traballo considerarase o
tempo de desemperio en funcidén da area funcional de traballo, a area relacional de funciéns coas que
tamén se tefian conexién ou o ambito das agrupacidns de areas funcionais que poidan constituirse por
similitude ou conectividade de ambitos funcionais.

Tanto os ambitos funcionais, relacionais como as agrupaciéns de areas funcionais son determinados e

definidos no propio regulamento e determinarase a adscricion de todos e cada un dos postos de traballo
que integran a Relacion de Postos de Traballo as areas funcionais e relacionales que correspondan.
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A valoracién do traballo desenvolvido farase considerando a experiencia profesional obtida polo desempefio
de postos de traballo na Deputacion Provincial de Jaén e os seus Organismos Auténomos pertencentes a
area funcional, relacional, ou agrupacion de areas funcionais do posto convocado, valorandose en relacion
co nivel do posto solicitado e en funcién da forma de provision do posto ou postos desempenados.

Enténdese por area funcional o conxunto de actividades e tarefas homoxéneas con caracteristicas comuns
respecto dos cofiecementos e formacion necesarios, asi como dos procedementos de traballo utilizados.
No Anexo Il do regulamento definese o marco das diferentes areas funcionais onde se integran os
postos cuxa base comun atépase no conxunto de actividades ou labores, caracteristicas e procedementos
de traballo similares que desenvolve. Anualmente determinarase a adscricion funcional de todos os postos
de traballo, incluindose tal caracteristica na Relacion de Postos de Traballo.

A area relacional dun posto de traballo concreto € unha area funcional distinta @ que se atopa adscrito o
mencionado posto de traballo, coa que se relaciona en funcion dos labores, caracteristicas e
procedementos de traballo analogos que desenvolve.

A adscricién funcional dos postos de traballo as correspondentes areas funcionais e a determinacion
das areas relacionais e agrupacion de areas correspondente fixarase anualmente na Relacién de Postos de
Traballo, previa negociacion da mesma en Mesa Xeral de Negociacion.

No Anexo Il do regulamento de detallan e describen o contido das diferentes areas funcionais e agupacion
de areas, que se resume de seguido:

— Areas funcionas:

01. Administracion Publica.

02. Orzamentos e Xestién Econdmica.

03. Recursos Humanos.

04. Contratacion Administrativa e Réxime Patrimonial.
05. Documentacion, Publicacions e Comunicacion Social.
06. Asesoramento e asistencia a8 Administracion Local.
07. Administracion electronica e novas tecnoloxias.
08. Lexislacion e Réxime Xuridico.

09. Defensa e Asesoramento Xuridico.

10. Facenda Publica.

11. Intervencion.

12. Recadacion e Tributos.

13. Obras Publicas e Construcions.

14. Urbanismo e Ordenacion do Territorio.

15. Arquitectura e Instalacions.

16. Estradas e Obras Hidraulicas.

17. Administracion Agraria, Gandeira e de Desenvolvemento Rural.
18. Medio Ambiente e Sustentabilidade.

19. Emprego e promocion econdémica.

20. Consumo.

21. Turismo.

22. Asuntos Sociais e Igualdade.

23. Patrimonio Histérico.

24. Arquivistica.

25. Biblioteconomia.

26. Museistica.

27. Xestion Cultural e Deportiva.

28. Prevencion riscos laborais e Saude laboral.
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— Agrupacions de areas funcionais:

01 Xestidén e administracion publica

Administracion Publica.

Recursos Humanos.

Prevencion riscos laborais e Saude laboral.

Contratacion Administrativa e Réxime Patrimonial.

Asesoramento e asistencia a Administracion Local.

Documentacion, Publicacions e Comunicacion Social.

Todas as areas sectoriais respecto dos postos de xestion, que tefien Administraciéon Publica como
area de relacion

02 Economia e Facenda Publica

Facenda Publica.

Intervencion.

Recadacion e Tributos.
Orzamentos e Xestion Econdmica.

03 Infraestrutura e Ordenacion Territorial

Obras Publicas e Construcions.
Urbanismo e Ordenacion do Territorio.
Arquitectura e Instalacions.

Estradas e Obras Hidraulicas.

Medio Ambiente e Sustentabilidade.

04 Promocion e Desenvolvemento Local

Administracion Agraria, Gandeira e de Desenvolvemento Rural.
Medio Ambiente e Sustentabilidade.

Emprego e promocién econémica.

Consumo.

Turismo.

05 Actividades Sociais
Asuntos Sociais e Igualdade.

06 Xuridica

Defensa e Asesoramento Xuridico.
Lexislacion e Réxime Xuridico.

07 Cultura

Xestion Cultural e Deportiva.
Patrimonio Historico.
Arquivistica.
Biblioteconomia.
Museistica.

08 Informatica e Telecomunicacions
Administracion electronica e novas tecnoloxias.
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4.- OS NIVEIS COMPETENCIAIS DAS COMPETENCIAS.-

Tal e como xa se indicou no apartado 2.1.3.- anterior, as descricidons dos niveis de competencia definen as
capacidades e as responsabilidades que os profesionais da administracion publica deben poder demostrar
nun nivel especifico e/ou para un postos ou agrupacion de postos de traballo determinado. Como regra
xeral, o dominio das capacidades requiridas nun nivel especifico implica o dominio das restantes
capacidades requiridas en todos os niveis de competencia de nivel inferior (nivel acumulativo).

Nos diversos dicionarios de competencias e marcos competenciais existentes, establécense estes
niveis competencias de distinta maneira, desagregacion e intensidade, segundo o alcance e finalidade dos
mesmos.

Habitualmente, se utiliza unha matriz de competencias como unha ferramenta visual (xeralmente en MS
Excel, software de RRHH, o ferramentas similares) que permite cruzar as diversas competencias
(habilidades técnicas e brandas) necesarias para o adecuado desempeio dun posto de traballo, indicando
0s niveis de competencias requiridos.

Neste senso o Marco Europeo de competencia da contratacion publica (ProcurComp), na siia matriz de
competencias estruturada ao redor de descricions de competencias e descriciéns de niveis de competencia,
para cada tipo de cofiecementos dunha determinada competencia, se establece unha amplitude dos
conecementos e as capacidades aumentan a través dos catro niveles de competencia:

1. Basico, 2. Intermedio, 3. Avanzado, 4. Experto.

As descricions dos niveis de competencia definen as capacidades e as responsabilidades que os
profesionais da contratacion publica deben poder demostrar nun nivel especifico. No seguinte cadro
explicanse os catro niveles de competencia, que ainda que se refiren a contrataciéon publica poden ser
extrapolados a outras ambitos funcionais da administracion publica.

Niveles de competencia de ProcurComEU

Niveles de

.| Descriciéns dos niveis de competencia
competencia

— Demostra un nivel de cofiecemento obxectivo / concienciacion basica do ambito da contratacion.

— Dispon de capacidades practicas basicas necesarias para utilizar a informacion pertinente & hora de

1. Basico levar a cabo tarefas e actividades sinxelas dos procesos de contratacion publica.

— Realiza un traballo de calidade e adquirira novas capacidades baixo supervisién directa e dentro dun
contexto estruturado.

— Demostra cofiecementos obxectivos e tedricos da contratacion publica e ambitos conexos.
Dispon dunha serie de capacidades cognitivas e practicas necesarias para utilizar a informacion
pertinente co fin de levar a cabo tarefas de contratacion recorrentes e resolver problemas sinxelos.
— Pode levar a cabo procesos e tarefas de contrataciéon publica con pouca supervision.

2. Intermedio

— Demostra cofiecementos practicos e tedricos avanzados no ambito da contratacion publica.

complexos e menos frecuentes utilizando métodos e enfoques innovadores.
3.Avanzado |— Asume a responsabilidade e o control da realizacion das tarefas de contratacion publica, xestiona as

— Demostra unha serie de capacidades practicas avanzadas necesarias para afrontar tarefas e problemas

achegas doutros especialistas en contratacion e toma de decisidons importantes nas diferentes etapas
da contratacion publica. Sabe adaptar rapidamente o seu comportamento as circunstancias dos demais
e a circunstancias especificas.

4. Experto

Demostra cofiecementos amplos, especializados, practicos e tedricos no ambito da contratacion publica
cun nivel de experto.

Posue unha ampla variedade de técnicas, métodos e habilidades necesarias para abordar cuestions
complexas, desenvolver solucidns innovadoras e contribuir a ampliar os cofiecementos da sua
organizacion en materia de contratacion publica.

Exerce liderado e mantense ao corrente dos ultimos avances no ambito da contratacién publica
mediante a participacion en eventos importantes relacionados con publicos expertos e non expertos,
sobre cuxa base configura as politicas e a vision da sua organizacion.
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5.- OS DICIONARIOS DE COMPETENCIAS E MAPAS DE COMPETENCIAS PARA O PERSOAL
EMPREGADO PUBLICO.-

5.1.- Os dicionarios de competencias e os marcos de competencias: Diferenzas.-

A planificacién e xestidon de recursos humanos (RRHH) utiliza o marco de competencias para estruturar
que comportamentos se valoran, alifdndoos coa estratexia da organizacién, mentres que o dicionario de
competencias define tecnicamente o significado e niveis de cada capacidade, servindo como catalogo de
consulta para a seleccion, provision de postos, carreira profesional, formacién e avaliacion do desempenio.
O marco competencial € o mapa estratéxico, o dicionario de competencias é o glosario detallado.

— Diferenzas Crave:

= Marco de Competencias (O Mapa): Define o "que" e o "por que" dos comportamentos esperados en
toda a organizacién ou roles especificos. Esta desefiado para comunicar a cultura, valores e
expectativas de alto rendemento, conectando a xestion de RRHH coa estratexia organizativa.

= Dicionario de Competencias (O Glosario): E un documento interno que describe de forma detallada e
técnica cada competencia, desagregandoa por graos ou niveis de dominio. Funciona como unha
ferramenta estandarizada para avaliar, entrevistar e formar, asegurando que todos entendan o0 mesmo
por liderado, traballo en equipo, e outros conceptos técnicos descritivos das competencias.

— Aplicaciéon en RRHH:

Mentres o marco competencial axuda a decidir que competencias necesita a organizacién para os seus
perfis de postos de traballo, o dicionario de competencias proporciona a base obxectiva para medir e
desenvolver esas competencias na seleccién, provisién, avaliacion do desempefio ou en plans de
formacion.

5.2.- Os dicionarios de competencias.-

Segundo o Dicionario de competencias xenéricas da Junta de Andalucia, os dicionarios de competencias
no emprego publico son documentos estratéxicos que definen comportamentos observables (habilidades,
cofiecementos e actitudes) necesarios para un desempefo excelente na administracion publica, e
estruturan a seleccién, formacion e avaliacion do persoal, aliiando o talento humano cos obxectivos de
servizo a cidadania e o funcionamento da administracion de que se trate.

5.2.1.- Dicionarios de competencias do Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP).-

Un Informe sobre a elaboracion de catalogos de competencias transversais e especificas na Administracion
Xeral del Estado e para os funcionarios habilitados nacionais do Instituto Nacional de Administracion Publica
(INAP) de marzo do ano 2015,fixo un primeiro analise das competencias como resultado dun dos obxectivos
xenerais do “Plan Estatéxico Xeral do INAP 2012-2015".

As competencias deste catdlogos de competencias resultantes deste informe foron os seguintes:

— Catalogo de Competencias Xenéricas (INAP): Postos dos Niveis 26 ao 30:
16 competencias

— Catalogo de Competencias Xenéricas (INAP): Postos dos Niveis 14 ao 24:
14 competencias

— Catalogo de Competencias Estratéxicas Clave das Persoas Habilitadas Nacionais (INAP):
24 competencias

Relacionanse ditas competencias nas seguintes taboas:
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Catalogo de Competencias Xenéricas (INAP)

Tipoloxia de competencia POSth Zzsslz)liveis POSt%ZiOOSZAZI{VGiS

Aprendizaxe continuo ™ ™
Compromiso coa AXE 4] 4|
Comunicacion M M
Desenvolvemento de persoas 4] 4|
Direccion de persoas | |
Flexibilidade e xestién do cambio M M
Innovacion M -
Orientacion a calidade M -
Orientacion a calidade e aos resultados - 4|
Orientacion a cidadania / persoas usuarias do servizo | |
Orientacion estratéxica M

Planificacion / organizacion M M
Proactividade M M
Resistencia a tension 4| 4|
Solucién de problemas | |
Toma de decisions M -
Traballo en equipo e colaboracién | |
Mellora continua - |

Catalogo de Competencias Estratéxicas Clave
das Persoas Habilitadas Nacionais (INAP)

Tipoloxia de competencias estratéxicas clave HN

- Cooperacion Orientacion ao cliente
Autocofiecemento . . Orientacion aos resultados
_ Orientacion - - —
Autocofiecemento ) Compromiso — Identificaciéon coa
Autoconfianza o
Organizacion
Autocontrol Planificacion e organizacion
Adaptacién al cambio — Toma de decisiéns L
. -~ Toma de decisions
Auto-regulacion Flexibilidade
Tolerancia a la presién - Xestion de conflitos
Responsabilidade Pensamento analitico
Autodesenvolvemento — . .
. ) Procura de informacion
- Afan de logro Intelectuais -
Auto-motivacion . " — .
Iniciativa cognitivas Autoformmacion - Autoaprendizaxe
Dinamismo - Enerxia Capacidade de Aprendizaxe
- Dispoiiibilidade Creatividade - Inovacion
Influencia
Liderado
Liderado

Pdodese consultar este informe sobre a elaboracion de catalogos de competencias transversais e especificas
na Administracion Xeral del Estado e para os funcionarios habilitados nacionais (Marzo 2015), no seguinte
enderezo electrénico

https://bci.inap.es/alfresco file/30aa7e8c-8c2a-4f1e-8e67-7400fba0af26%3B1.0
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5.2.2.- Dicionario de competencias para o desenvolvemento profesional dos empregados publicos da
Administracion local do Servizo de Formacion Local da Deputacion de Barcelona.-

Tomando como referencia o Dicionario de competencias para o desenvolvemento profesional dos
empregados publicos da Administracién local do Servizo de Formacién Local da Deputacion de
Barcelona, indicamos de seguido as cuestidons mais relevantes dos dicionarios de competencias, aplicados
para a xestion da formacién do emprego publico local:

— Que é un dicionario de competencias ?

Primeiro, todas as organizacions, publicas e privadas, necesitan posuir unhas determinadas calidades para
cumprir coa sua finalidade e cos obxectivos que tefian expostos, asi como para dar resposta as
necesidades e demandas xurdidas da contorna onde estan situadas. Por este motivo as organizacions
publicas tefien que estar moi organizadas, deben usar bos mecanismos de toma de decisions,e ofrecer
produtos ou servizos cuns niveis de calidade esixibles polas suas persoas usuarias ou destinatarias.

Segundo, reflexionar sobre cales son estas calidades, identificalas, describilas e traducilas nas actuacions
reais que se tefien que observar nos seus profesionais (empregados publicos), &€ a base para construir un
dicionario de competencias.

Asi, un dicionario de competencias contén unhas palabras / conceptos técnicos (competencias), que estan
moi ligadas a valores da administracién publica ou formas de facer e estar, de forma profesional, definidas
para facelas comprensibles a todas as suas persoas empregadas e persoal directivo, e clasificadas en
funcion da sua singularidade.

— Como son as competencias do Dicionario ?

Tratase dun dicionario pensado especificamente para orientar as accions de capacitacion, formacién e
aprendizaxe das persoas empregadas publics das nosas administracions locais e contén unhas
caracteristicas comuns na definicion das suas competencias.

Cada competencia consta dun titulo, unha definicién xeral e un apartado denominado “a competencia
implica“ onde se pretende enumerar toda unha serie de aspectos ou tematicas relacionados coa
competencia e que son claves para o seu desenvolvemento.

No caso das competencias cualitativas tamén atopamos catro niveles de dominio profesional: nivel 1, 2, 3 e
4, cada un deles definido cos comportamentos profesionais esperados, e cun apartado de exemplos de
actuacions profesionais que se poderian observar no nivel respectivo.

= O significado da descricion dos niveis: cada nivel recolle actuacions, fitos profesionais que as persoas
empregadas demostraron no desenvolvemento das suas funcions, € dicir, que aplicaron xa, de maneira
exitosa, na realidade do seu posto de traballo, un conxunto de cofiecementos, técnicas e habilidades.

= Ordenacioén loxica dos niveis: cada nivel recolle actuacions profesionais mais complexas de lograr:
requiren de cofiecementos mais e mais complexos e de un nimero maior de experiencias reais. E dicir,
a competencia “crece” en complexidade e esixencia (nivel acumulativo); de pouco no nivel 1 (minimo)
ata moito no nivel 4 (méximo).

= A experiencia como cimento de novas aprendizaxes: a estrutura tamén ten unha loxica “evolutiva”; ter
un nivel de dominio determinado nunha competencia supén forzosamente, ter logrados os nivel
anteriores: 0os cofiecementos e a experiencia necesarios para chegar a un determinado nivel son a base
necesaria para adquirir novos cofiecementos teoricos e practicos.
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— Para que ten que servir o Dicionario de competencias ?

Habitualmente os dicionarios de competencias estan desefados para apoiar ao conxunto de politicas de
recursos humanos (seleccioén e provision, carreira profesional, formacién e desenvolvemento e avaliacion);
no obstante, o indicado dicionario de competencias locais do Servizo de Formacién Local da Deputacién de
Barcelona, a pesar de que pode contribuir ao desenvolvemento destes politicas de RRHH, esta pensado
especificamente para orientar as accidons de capacitaciéon, formacion e aprendizaxe das persoas
empregadas publicas das administracions locais.

Este dicionario de competencias locais concibese como unha ferramenta de traballo que permitir
mellorar a oferta formativa que se dirixe as entidades locais mediante a definicion de perfis
profesionais por competencias que:

= Facilitan identificar a oferta formativa mais adecuada para cada colectivo profesional, ambito funcional

ou posto de traballo.

= Permiten establecer relacions de prioridade e orde entre as accidéns formativas dirixidas a un colectivo
profesional, ambito funcional ou posto de traballo, é dicir, desefar itinerarios formativos.

= Axudan a mellorar e axustar o deseno de aprendizaxe das acciéns formativas que formen parte da
planificacion da oferta formativa dos promotores da formacion continua.

= Sirvan de base para a deteccién de necesidades formativas e elaboracion de plans de formacién

especificos.

= Favorezan o desenvolvemento de modelos de avaliacién da aprendizaxe e da transferencia de

coflecemento.

Relacionanse ditas competencias nas seguintes taboas:

Deputacion de Barcelona — Seccion de formacién Local

Competencias para o desenvolvemento profesional dos empregados publicos da Administracion local
Taboa 1

Tipoloxia de competencia

Competencias

Tipoloxia de competencia

Competencias

Competencias estratéxicas
da Administracion local

Efectividade individual
Xestion eficiente dos
recursos publicos
Orientacién de servizo a
cidadania

Planificacion, organizacion
e avaliacion de servizos
publicos

Competencias cualitativas
de funcion directiva

Desenvolvemento de
persoas e equipos
Direccion de persoas

Xestion do cambio e liderado

Traballo transversal na
prestacion de servizos
Visién estratéxica local

Competencias cualitativas
transversais

Aprendizaxe permanente
Comprension interpersoal
Influencia e persuasion
Toma de decisions
Traballo en equipo

Competencias técnicas
transversais

Desenvolvemento de roles
transversais

Xestion administrativa
Planificacion e xestion de
proxectos técnicos a

Vision global Administracion local
Uso de ferramentas e
aplicacions basicas no
ambito dixital
Competencias técnicas Ver Taboa 2 - -

especificas ou sctoeriais
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Deputacion de Barcelona — Seccion de formacién Local
Competencias para o desenvolvemento profesional dos empregados publicos da Administracion local
Taboa 2

Tipoloxia de
competencia

Competencias

Competencias

Competencias

Competencias técnicas
especificas ou sectoriais

Servizos de accion cidada:
cultura

Servizos de accion cidada:
diversidade, civismo,
convivencia e igualdade
Servizos de accion cidada:
educacién

Servizos de accion cidada:
deportes

Servizos de accion cidada:
mocidade

Servizos de accion cidada:
saude publica e consumo

Servizos de benestar social

Servizos de
desenvolvemento econdémico

Servizos de seguridade
cidada

Servizos de
desenvolvemento
territorial:
espazos urbanos
Servizos de
desenvolvemento
territorial:
espazos verdes
Servizos de
desenvolvemento
territorial:
infraestruturas e
mobilidade
Servizos de
desenvolvemento
territorial:
instalacions, obras e
acabados
Servizos de
desenvolvemento
territorial:

medio ambiente

Servizos de apoio interno:

arquivo e xestion documental

Servizos de apoio interno:
comunicacion e protocolo
Servizos de apoio interno:
contratacion e compras
Servizos de apoio interno:
padron

Servizos de apoio interno:
procesos e e-administracion
Servizos de apoio interno:
proteccion de datos
Servizos de apoio interno:
recursos humanos
Servizos de apoio interno:
responsabilidade social
corporativa

Servizos de apoio interno:
servizos econémicos
Servizos de apoio interno:
servizos xerais

Servizos de apoio interno:
servizos informaticos
Servizos de apoio interno:
servizos xuridicos
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5.3.- Os mapas de competencias no sector publico espaiol.-

Ainda que se trata dunha publicaciéon de fai anos, en concreto do ano 2014, o Instituto Nacional de
Administ5racién Publica (INAP) publicou unha recopilacion dos distintos mapas de competencias existentes
nesa época no sector publico espanol.

Tratase dun dicionario de competencias organizado por institucions que permite ter unha idea aproximada
do desenvolvemento deste tipo de ferramentas técnicas da xestidon dos recursos humanos na administracién
publica e do seu nivel de implantacion na aquel momento (ano 2014), ainda que hoxe, como consecuencia
do desenvolvemento da planificacion estratéxica e da xestion dos RRHH por competencias, a sua
implantacion € maior.

Podese consulta no seguinte enderezo electronico:
Mapa da xestion por competencias no sector publico espanol 2014 (INAP):

https://bci.inap.es/material-mapa-de-la-gesti%C3%B3n-por-competencias-en-el-sector-p%C3%BAblico-
espa%C3%B1ol

Advertencia: Algunhas dos seus enderezos de enlace a documentacion especifica de cada institucién
publica pode estar desactualizado, dado o ano 2024 da sua edicion.

5.3.1.- Mapa de Competencias da Deputacion Provincial de Jaén.-

A Deputacién de Jaén aprobou o seu primeiro Mapa de Competencias en relacion ca sua relacion de postos
de traballo (RPT) do ano 2008, mediante acordo plenario do 29/11/2007 (publicado non BOP de Jaén n° 297
de data 28/12/2007). Dito mapa de competencias ven sendo actualizado de forma anual mediante a
aprobacion da correspondente RPT anual da corporacion provincial.

Dito mapa de competencias do ano 2026 pdédese consultar no seguinte enderezo electronico:
https://www.dipujaen.es/conoce-diputacion/areas-organismos-empresas/areaD/recursos-humanos/
herramientas-de-gestion.html

Tomando como referencia o vixente Mapa de Competencias do ano 2026, indicase no mesmo os seguintes
conceptos técnicos, finalidade e aplicacion deste instrumento técnico de xestion dos recurso humanos:

Dentro do “Plan Integral de Recursos humanos da Deputacion Provincial e os seus Organismos
Auténomos”, se incorporaron con caracter prioritario, entre outras, as medidas referidas a xestién de
carreiras e desenvolvemento profesional, a avaliacion do desempefio e as politicas de formacion e
desenvolvemento dos recursos humanos para a modernizacion administrativa.

O desenvolvemento e implantaciéon das medidas referidas implica a adopcion dun sistema de xestion de
recursos humanos dirixida a desenvolver as condutas profesionais das/os empregadas/os publicas/os que
apoien os obxectivos estratéxicos da Deputacion de Jaén.

Con esta finalidade elaborouse o “Mapa de Competencias da Deputaciéon Provincial de Jaén e os seus
Organismos Auténomos”, instrumento no que se define as caracteristicas e atributos da correcta conduta
profesional.

Os perfis competenciais dos postos de traballo constitien o instrumento mediante o cal a Deputacion de
Jaén define as caracteristicas e atributos da correcta conduta profesional, baseado en competencias, e por
tanto o perfil de esixencias dos postos, incorporado a Relacién de Postos de Traballo como elemento
esencial dos mesmos. Estes perfis competenciais dos postos de traballo derivan do Mapa de Competencias
que resulte aprobado e vixente, e forman parte do contido dos requisitos de desempefio mesmos.

En resumo, o Mapa de Competencias da Deputacion de Xaén consta das seguintes competencias:
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MAPA DE COMPETENCIAS

COrientacion a Direccion de QOrientacion al servicio
resultados personas y a los clientes

e e / GESTION \ Onentacon al aprendizaje,
flexabilidad v adaptacion
al cambio
m
=] -
Relacion y 5 :I g
Comunicacion interpersonal m 4
% E CDM P ETENCIAS = Iniciativa (Responsabilidad,
E 2] g Resaluridn )
o (=] =
. =
Impacto e imagen ; 8
- § Compromiso institucional
- y publico
i [ APLICACION
Autocontrol y
PROFESIONAL Manejo del estres
3 = Competencias nucleares

Dominio Profesional I

(| Competencias especificas

| Competencia técnica

— As aplicacions do Mapa de Competencias da Deputacion de Jaén:

O Mapa de Competencias constitie o instrumento de xestion dos recursos humanos da Deputacion de
Jaén, e € o eixo que vertebra os demais subsistemas de xestién de RRHH polo que progresivamente ira
estendéndose aos diferentes procesos de recursos humanos, entre outros, aos seguintes:

= A descricion de postos de traballo, ao constituir o perfil competencial un dos elementos integrantes das
caracteristicas e requisitos de desempefo do posto de traballo.

= A avaliacién do desemperio, ao constituir a avaliacion do desenvolvemento competencial unha medida
da conduta profesional. Factor este integrante, xunto a avaliaciéon do rendemento, da avaliacién do
desempeno.

= O Plan de Desenvolvemento Profesional (Carrera Horizontal) ao integrar a sua avaliacion uno dos
requisitos de progreso, e ao constituir o elemento de determinacion dos itinerarios formativos esixibles.

= O Plan de Formacién, ao delimitar o contido e estrutura das accioéns formativas que o conformen.

Por ultimo e relacionado co indicado mapa de competencias, tamén se aprobou o “I Plan Etic@” , como un
mapa estratéxico, de caracter horizontal e transversal, establecendo a planificacion a medio prazo en tres
eixes estratéxicos da organizacion: as persoas, a tecnoloxia e a calidade.

Este Mapa Estratéxico € unha representacion grafica dos obxectivos estratéxicos, ordenados baixo catro
perspectivas, relacionadas entre si por relacions causa-efecto: Mision/Vision, Usuarios, Procesos Internos e
Capacidades y Recursos. Dito mapa estratéxico se completa con outros mapas referidos as persoas, a
tecnoloxia e a calidade, os cales se poden consultar no seguinte enderezo electrénico:

https://www.dipujaen.es/export/sites/default/galerias/galeriaDescargas/diputacion/dipujaen/org rrhh nuevas-
tecnologias/plan_eticqa/Mapa_Estratxgico.pdf
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6.- OS DICIONARIOS DE COMPETENCIAS NO AMBITO DO MERCADO LABORAL EUROPEO.-

En relacién os dicionarios de competencias no ambito do mercado laboral privado, existe a referencia
similar, denominada “ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and Occupations)”, traducido
como “Habilidades, Competencias, Cualificaciones y Ocupaciones Europeas”.

O ESCO tratase dunha clasificacion europea multilingle que identifica e categoriza ocupacions,
capacidades e cualificacions relevantes para o mercado laboral e educativo da Unién Europea, e funciona
como un dicionario estandarizado en 27 idiomas, facilitando a transparencia laboral e o intercambio de
informacion entre os paises membros.

— Caracteristicas clave de ESCO:

Contido: Clasifica 2.942 tipos de ocupacions e 13.485 areas de cofiecemento e competencias.
Obxectivo: Conecta o mundo profesional co educativo, sendo fundamental para ferramentas como
Europass ().

= Funcionalidade: Axuda as persoas usuarias para atopar traballo e as entidades empregadoras para
buscar persoas candidatas utilizando unha linguaxe comun en toda a Unién Europea.

= Evolucién: E parte da Estratexia 2020 e segue incorporando cualificaciéns do sector privado

(%) Europass € un conxunto gratuito de ferramentas dixitais da Union Europea desefiado para xestionar a
aprendizaxe e a carreira profesional. Permite crear un perfil persoal, elaborar curriculos (CV) estandarizados
en 29 idiomas, e documentar competencias e experiencias laborais para facilitar a mobilidade, estudos ou
traballo en Europa.

7.- AFORMACION POR COMPETENCIAS.-

7.1.- Modelo de formaciéon por competencias e itinerario formativos da Comunidade Auténoma de
Madrid.-

Finalmente, para poner en relevancia o papel da xestion por competencias no ambito da formacién
para o emprego publico (formacion continua), cabe destacar o contido da Resolucién do 21 de decembro
de 2023, da Direccion Xeral de Funcién Publica da Comunidade Auténoma de Madrid, pola que se
establecen os criterios xerais para a aplicacion dun modelo de formacion por competencias e
itinerarios formativos para os empregados publicos da Administracion da Comunidade de Madrid
(publicado no BOCM n° 8 de data 10/01/2024).

Na sua exposicion de motivos indicase que constitie un obxectivo estratéxico da administracién autonémica
de Madrid, a implantacion progresiva dun sistema de formacion por competencias articulado en duas
grandes fases:

— na primeira identifiquense os cofnecementos, habilidades e aptitudes que sexan idoneas para a
asuncion das funciéns asignadas a cada tipo de posto de traballo, categoria profesional e ambito de
xestion administrativa, e

— na segunda desenvdlvanse itinerarios formativos directamente relacionados con estes cofiecementos
e habilidades, de modo que a sua culminacién permita considerar e certificar que o correspondente
empregada/o atépase dotado dunha bagaxe intelectual e emocional que lle permita enfrontarse as
dificultades inherentes aos labores que tefia encomendadas co maior grao de preparacion posible.

Ademais desta finalidade esencial, a través da experiencia que poida adquirirse mediante a implantacion
dun esquema formativo baseado en competencias, poderase postular, sucesivamente, a sua eventual
extension a outros ambitos da xestion dos recursos humanos que conforman a Administracion
autondmica, colocando, deste xeito, a prioridade outorgada &s competencias funcionais, técnicas e
persoais no centro daquelas e como motor preferente da carreira profesional das/os empregadas/os
publicas/os.
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Esta presente resolucién ten como finalidade establecer uns criterios xerais que, a modo de instrucions
globais, posibiliten a posta en marcha inicial desta nova lifia de xestidon estratéxica do cofiecemento na
Administracién da Comunidade de Madrid.

A Instrucion Primeira relativa ao obxecto, establece que este é establecer as condicions para a
implementacién progresiva dun modelo formativo baseado na determinacién das competencias
inherentes aos diferentes tipos de postos de traballo, categorias profesionais ou ambitos administrativos, e a
configuracién posterior dun sistema de itinerarios formativos baseados na adquisicién, desenvolvemento
e profundizacién daquelas.

A Instrucion Segunda, relaciona varias definicions par a aplicacion dos criterios xerais:

- Marco competencial ou mapa de competencias: conxunto de coflecementos, aptitudes, habilidades,
destrezas e capacidades precisas para o 6ptimo desempenfio das funciéns asignadas a tipos de postos
de traballo de similar natureza, a unha determinada categoria profesional ou a un ambito administrativo
en particular.

- Mapa competencial xeral: documento no que se contefia, dun modo ordenado e sistematico, a
totalidade dos marcos competenciais identificados dentro da Administracion da Comunidad de Madrid.

- ltinerario formativo: conxunto programado e ordenado de cursos e moddulos formativos cuxa
superacion permite a obtencion dunha capacitacion profesional ou dunha competencia acreditada nun
determinado ambito ou sector da actividade administrativa, de conformidade co marco competencial
previamente identificado respecto do mesmo.

- Tipo de posto de traballo: cada clase de postos de traballo que, podendo ter diferente natureza,
funcionarial ou laboral, e distintos niveis de complemento de destino ou retributivos, presenten un
elemento substantivo comun, fundamentalmente funcional, que os individualiza e identifica en relacién
co resto dos postos de traballo que integran o persoal do persoal, e que lles dota dunha unidade basica
susceptible de tratamento formativo diferenciado.

- Categoria profesional: colectivo de empregados identificado pola pertenza a un determinado corpo,
escala ou especialidade funcionarial ou a unha determinada categoria ou especialidade laboral.

— Ambito administrativo: sector de actividade dotado dunha peculiaridade especifica e propia, que
comporte un conxunto de factores comuins en canto as funcions, sistemas de xestién ou destinatarios
dos servizos prestados que lles dote dunhas necesidades formativas homoxéneas.

En canto aos fins desta nova lina formativa, a Instrucion Cuarta, sinala que a implantacion da mesma
persegue os fins principais que a continuacion se expresan:

a) Dotar a oferta formativa dun sentido integral, de modo que se garanta a coherencia interna das acciéns
que a conforman en orde a consecucion de obxectivos definidos.

b) Incrementar a conexion entre a oferta de formacién e as necesidades de cualificacion dos empregados
publicos precisas para o desenvolvemento das funcions propias dos distintos sectores da actuacion da
Administracién, elevando asi os seus niveis de eficacia.

c) Orientar e incentivar os esforzos formativos dos empregados publicos nun sentido no que conflian os
seus intereses profesionais e os intereses da organizacién na que se integran.

d) Proporcionar un elemento adicional a carreira profesional e administrativa do persoal ao servizo da
Administracién Autonomica.

e) Contribuir & modernizaciéon dos instrumentos de xestién de recursos humanos da Administracion, asi
como a sua interaccion coa politica de formacion.

A ordenaciéon dos marcos competenciais, prevista na Instruccion Sexta, establece que cada marco
competencial podera referirse a:

a) Determinados tipos de postos de traballo.
b) Determinadas categorias profesionais.
c) Determinados ambitos da actividade administrativa.
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Pero, en todo caso, cada marco competencial identificarase atendendo aos elementos comuns que
caractericen, de modo singular, o colectivo a que se refira 0 mesmo, e en funcion das estratexias formativas
que respecto diso se articulen a través dos oportunos itinerarios formativos.

A Instrucion Sétima determina que nos marcos competenciais, os tipos de competencias son os seguintes:

a) Competencias profesionais ou funcionais: refirense aos cofiecementos profesionais, técnicos e
especializados vinculados ao correcto desempefio dos postos de traballo ou das categorias de que se
trate.

b) Competencias persoais: refirense as habilidades, destrezas e aptitudes persoais e emocionais que, no
seu caso, poden coadxuvar a optimizacién na realizacion das tarefas asignadas.

c) Competencias sociais ou relacionales: refirense as capacidades ou necesidades de relacién con
outros empregados publicos, érganos ou unidades administrativas, usuarios de servizos publicos ou
cidadania en xeral.

d) Outras competencias: refirense a calquera outro cofiecemento, habilidade, destreza ou capacidade
aconsellable para o exercicio da respectiva actividade que non se corresponda con ningunha das
anteriores.

Segundo a Instruccion Oitava, as clases e contido dos marcos competenciais son os seguintes:

= O marco competencial basico comprende os elementos minimos necesarios para a definicion dun
itinerario formativo vinculado ao marco competencial de que se trate.

= O marco competencial avanzado complementara, en fases sucesivas, o contido basico, mediante
unha delimitacién integral da actividade correspondente.

A mesma instrucion sinala o contido do marco competencial basico sera, polo menos, o seguinte:

a) ldentificacion do tipo de posto de traballo, categoria profesional ou ambito de actividade a que se refire.

b) Identificacion da clase de persoal —funcionario ou laboral- ao que se vincule o marco, asi como dos
subgrupos de clasificacion funcionariais ou grupos profesionais laborais afectados, e dos corpos,
escalas ou categorias implicados no devandito marco.

c) lIdentificacion do elemento determinante do marco competencial, referenciado a sua mision
fundamental.

d) Determinacion, polo menos, das competencias profesionais ou funcionais requiridas.

Tamén precisa esta instrucién que a identificacion das competencias nos marcos competenciais basicos
efectuarase de maneira sintética, e, con caracter xeral, non comprenderd, orientativamente, mais de seis
competencias profesionais e, no seu caso, de catro competencias persoais, sociais ou outras,
respectivamente.

Polo que se refire a aprobacion dos marcos competenciais, a Instruccion Novena indica que os
diferentes marcos competenciais aprobaranse de maneira progresiva pola Direccion Xeral de Funcion
Publica, preferentemente a través dos sucesivos plans de formacion anuais, configurando asi un mapa
competencial xeneral.

En canto & relacién entre os marcos competenciais e itinerarios formativos, a Instrucion Décima,

determina que:

— Cada itinerario formativo que se estableza debera corresponderse necesariamente cun marco
competencial previo, e comprendera as accidéns formativas necesarias para a adquisicion,
desenvolvemento, ampliacién ou profundizaciéon nas competencias contidas no marco de referencia.

— Salvo naqueles aspectos especificos contemplados nesta resolucion, as accions formativas que
conformen cada itinerario formativo suxeitarase a iguais regras e condicions de calquera natureza que o
resto dos cursos que constitien o plan de formacion.

A Instrucion Decimo primeira establece a ordenacidon e contido dos itinerarios formativos, do seguinte
xeito:
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— Os itinerarios formativos incluiran as acciéns formativas, diferenciadas por materias homoxéneas, que
os conforman, e con indicacion dos tipos de competencia a que corresponde cada un dos cursos.

— Os itinerarios formativos concentraranse preferentemente nas competencias de caracter profesional ou
funcional, sen prexuizo de que, de maneira progresiva, vaianse incluindo acciéns formativas
especificamente referenciadas aos demais tipos de competencias que conformen o marco competencial
de que se trate.

— Os itinerarios formativos poderanse configurar ben mediante a identificacion de accions formativas
especificas deles, de maneira que non se poidan realizar a marxe do enchemento do correspondente
itinerario, ben mediante a identificacién de cursos que, sendo parte da oferta xeral, en caso de
realizacion considérense como integrantes do mesmo.

A Instrucion Décimo cuarta, establece os efectos e validez dos itinerarios formativos:

— A finalizacién dun itinerario formativo dara lugar ao dereito a obter un “Certificado de formacion
competencial basica” en relacion co tipo de postos de traballo, categoria profesional ou ambito de
actividade a que aquel corresponda, no que se fara expresion do marco competencial de que se trate,
do numero total de horas formativas realizadas e das accions formativas superadas, asi como do seu
periodo de vixencia.

— Estes certificados teran caracter adicional e independente dos obtidos en cada unha das acciéns
formativas que conformen os respectivos itinerarios, e poderan ser obxecto de valoracion tamén
independente nos procesos vinculados coa mobilidade ou coa carreira profesional dos empregados
publicos, nos termos establecidos, no seu caso, na normativa reguladora ou na convocatoria
correspondente.

E por ultimo a Instrucién Décimo oitava, indica que aprobacion dos itinerarios formativos se realizara de
maneira progresiva pola Direccion Xeral de Funciéon Publica, preferentemente a través dos sucesivos
plans de formacion anuais.loro do estribo dos cursos de actualizacién que para o efecto se establezan.

7.1.- Itinerarios formativos da Comunidade Auténoma de Madrid.-

Recentemente a Resolucidon de 29 de decembro de 2025, da Direccién Xeral de Funcidén Publica, polaa
que se aproba e da publicidade ao Plan de Formacion para Empregados Publicos da Comunidade de
Madrid para 2026 (publicado no BOCM n° 7 de data 09/01/2026), establece o seguinte en relacién &
formacién por competencias:

“Sexto. Formacién por competencias

1. Dentro dunha estratexia de innovacion integral dos mecanismos de xestién do cofiecemento, e a fin de
garantir a crecente imbricacion entre as funciéns, capacidades e aptitudes precisas para o desempefio por
parte do persoal ao servizo da Administraciéon autonémica das tarefas que tefien asignadas e o desero e
execucion da politica formativa, asi como de optimizar os mecanismos de retorno da formacién en termos
de mellora da eficacia no desenvolvemento dos servizos publicos prestados a cidadania, desde a
Conselleria de Economia, Facenda e Emprego impulsouse a implementacién dun sistema de formacion
por competencias, |[...]

2. Para estes efectos, no Anexo Il incliense os mapas competenciais e itinerarios formativos
actualmente existentes, con identificacién das acciéns formativas que comprende cada un deles. [...]

3. A través dos sucesivos plans de formacién anuais aprobaranse progresivamente novos marcos
competenciais e itinerarios formativos, ata englobar ao groso dos tipos de postos de traballo, categorias
profesionais e ambitos de actividade que conforman esta Administraciéon.”

Ditos mapas competenciais e itinerarios formativos actualmente existentes, son os seguintes segundo o
contido do indicado Anexo Il do plan de formacién anual do presente ano 2026:
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I.- MAPA COMPETENCIAL XERAL.

1.1.- Definicion.

O presente mapa competencial xeneral é o documento no que se recollen de maneira ordenada e
sistematica o conxunto de marcos ou mapas de competencias individualizados existentes. Este mapa
competencial xeneral irase completando nos seguintes plans de formacion, a medida en que se incorporen
novos marcos ou mapas de competencias e os seus correspondentes itinerarios formativos.

1.2.- Estrutura.

O mapa competencial xeneral organiza os marcos ou mapas de competencias individuais de acordo
con os seguintes criterios, de orde descendente:

a) Tipo de marco ou mapa competencial e itinerario formativo asociado:

- Transversal, cando os seus destinatarios prestan servizos en todos ou nunha parte significativa das
Consellerias, Organismos Auténomos e Entes Publicos, con funcions comuns a todos eles.
- Sectorial, cando os seus destinatarios prestan servizos nun ambito organica ou funcionalmente localizado.

b) Familia.
Agrupa, dentro de cada tipo, os marcos ou mapas competenciais e itinerarios formativos asociados
conforme aos bloques tematicos en que se organiza a actividade administrativa.

c) Area.
Agrupa, dentro de cada familia, os marcos ou mapas competenciais que se refiren a unha mesma clase de
actividade.

d) Marco ou mapa competencial e itinerario asociado.
E a unidade basica do mapa competencial xeneral.

1.3.- Descricion.

O mapa competencial xeneral inicial configurase como segue:
“Tipo de marco competencial: Transversal (TR)
Familia: Servizos administrativos (SA)

Area: Funcién Publica e Recursos Humanos (FP)
O ltinerario: Apoio a Xestion de Recursos Humanos (C1y C2)

Area: Econémico-administrativa (EA)

[ ltinerario: Apoio a xestién Econdmica-Administrativa (C1y C2)
Area: Réxime Xuridico (RJ)

[ ltinerario: Apoio & xestion do Réxime Xuridico (C1y C2)

Area: Atencién ao cidadan (AC)

O Itinerario: Auxiliar de Control e Informacion
[ Itinerario: Apoio & xestién da Atencién ao Cidadan (C1y C2)

Area: Secretaria (SA)
[ ltinerario: Persoal de secretaria

Familia: Persoal de oficios (PO)

Area: Condutor (CN)

[ ltinerario: Condutor

Area: Cocina (CO)

(1 ltinerario: Técnico de Cocifa

[ ltinerario: Responsable de Cocifia
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Area: Mantemento (MA)
U Itinerario: Técnico de Mantemento

Tipo de marco competencial: Sectorial (SE)

Familia: Servizos Sociais (SS)

Area: Atencién a persoas con discapacidade intelectual (DI)
O Itinerario: Persoal de atencion directa a Persoas con Discapacidade Intelectual

Familia: Servizos administrativos sectoriais (SA)

Area: Prevencion de riscos e saude laboral (PR)
[ ltinerario Persoal Sanitario Especialista en Medicina do Traballo e Enfermeria do Traballo
O ltinerario Técnico Superior en Prevencion de Riscos Laborais

Area: Emprego (EM)
O Itinerario Persoal de orientacién laboral dentro da Rede de Oficinas de Emprego

Il.- MARCOS COMPETENCIAIS E ITINERARIOS FORMATIVOS
2.3.- Marcos competenciais e itinerarios formativos disponibles.

1.- Marco competencial e itinerario formativo de apoio a xestion de recursos humanos.

2.- Marco competencial e itinerario formativo de apoio a xestién econémicoadministrativa.

3.- Marco competencial e itinerario formativo de apoio a xestién de réxime xuridico

4.- Marco competencial e itinerario formativo de auxiliar de control e informacién

5.- Marco competencial e itinerario formativo de apoio a xestion de la atencién ao cidadan.

6.- Marco competencial e itinerario formativo de condutor de incidencias e traslado de persoas.
7.- Marco competencial e itinerario formativo de técnico de cocina.

8.- Marco competencial e itinerario formativo de responsable de cocina.

9.- Marco competencial e itinerario formativo de técnico de mantemento.

10.- Marco competencial e itinerario formativo del persoal de atencion directa a persoas con discapacidade
intelectual.

11.- Marco competencial e itinerario formativo persoal de secretaria.
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Deputacion de Barcelona - Formacion: Dicionario de competencias para o desenvolvemento profesional
dos empregados publicos da Administracion local
https://www.diba.cat/documents/477802/17669926/DiccionariCompetencies/a61cf12c-ac2b-4e5f-
adcb-7cd9a921300f

Deputacion de Barcelona — Xerencia de Servizos de Asistencia ao Goberno Local
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Madrid, pola que se establecen os criterios xerais para a aplicacion dun modelo de formacion por
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A seleccion de persoal publico por competencias € posible. A experiencia no proceso continuado de mellora
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https://www.ivap.euskadi.eus/webivap00-a5app2/es/t59auldaWar/R3/verArticulo?
numejem=23&tipo=R&seccion=53&correlativo=1&contenido=1&locale=es
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Nota Adicional: Ver informacion adicional sobre contido dos datos seleccionables da area do posto de
traballo e do colectivo profesional nas notas informativas adicionais (formato PDF) que constan na paxina
WEB de Formacion da Deputacién da Coruna: https://www.dacoruna.gal/formacion/estudo-necesidades/

Nota Informativa n° 1:
Nota Informativa n° 2:
= Nota Informativa n° 3:

Xustificaciéon dos novos datos da enquisa.
Colectivo Profesional Mapa de postos de traballo tipo.

Area do posto de traballo Mapa de areas de traballo tipo.
Modalidade de realizacion da accién formativa.

= Nota Informativa n® 5: Outros datos de interese As competencias profesionais na normativa

actual e futura do emprego publico.

= Nota Informativa n°® 6: Outros datos de interese Mapa de competencias profesionais para

empregados publicos locais:
Estudo comparativo.

A Corufia, marzo de 2026.

A Seccién de Formacion da Deputacion da Corufia.

+++
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