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Introduccién

La Ley 55/2003, de 16 de diciembre, del
Estatuto Marco de Personal Estatutario
de los servicios de salud establece, en
su capitulo VIII, Art. 40, los criterios ge-
nerales de la carrera profesional. Poste-
riormente, el Estatuto Juridico de Per-
sonal Estatutario de la Junta de Castilla
y Ledn viene a desarrollar la carrera
profesional para todo el personal de su
ambito, tanto sanitario como no sanita-
rio.

A partir de aqui, surge la necesidad de
elaborar un documento en el que se
recojan las competencias de todas las
categorias a las que sera de aplicacion
la carrera profesional. En el ambito no
sanitario, mas concretamente el relati-
vo a los recursos humanos, se daba la
dificultad de encontrarnos con catego-
rias de competencias escasamente de-
finidas.

Tal como sefialan los principios rectores
del citado Estatuto Juridico, era obliga-
do sentar las bases que permitieran la
aplicacion del mismo teniendo en cuen-
ta que todo profesional tiene derecho
al reconocimiento, entre otras, de:

1. La buena praxis en sus competen-
cias profesionales.

2. El esfuerzo individual en la forma-
cién continua.

3. La calidad en la atencién y orienta-
cién al usuario.

4. El grado de compromiso con la or-
ganizacion.

Siguiendo estos cuatro puntos y procu-
rando la aplicacion de los principios
rectores del Estatuto Juridico, quere-
mos indicar aqui la metodologia segui-
da por el grupo de trabajo encargado
de elaborar el documento de propues-
ta de competencias de carrera profe-
sional para el personal de gestion de
las areas de Recursos Humanos y Eco-
némico-Financiera, dejando claro que
se trata de la propuesta efectuada por
el grupo de trabajo y en ninglin modo
del modelo de la Junta de Castilla y
Ledn.

Material y métodos
Material

En el analisis de los puestos de trabajo
sefialados se tuvo en cuenta la siguien-
te documentacion de referencia:

1. Ley 44/2003, de ordenacién de las
profesiones sanitarias.

2. Ley 55/2003 Estatuto Marco de Per-
sonal Estatutario de los Servicios de
Salud.

3. Ley 2/2007, del Estatuto Juridico de
Personal Estatutario del Servicio de
Salud de Castillay Ledn.

4, Resolucion de 22 de diciembre de
2006, sobre Acuerdo de la Mesa Sec-
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torial de Personal al Servicio de las
Instituciones Sanitarias Publicas so-
bre carrera profesional del personal
estatutario del Servicio de Salud de
Castillay Leon.

5. RD 1662/94 por el que se establece
el titulo y las ensefianzas minimas
del Ciclo Formativo de Grado Me-
dio en Gestion Administrativa.

6. RD 1677/94 por el que se establece
el curriculo del Ciclo Formativo de
Grado Medio de Gestién Adminis-
trativa.

7. RD 1659/94 por el que se establece
el titulo y las ensefianzas minimas
del Ciclo Formativo de Grado Supe-
rior en Administracion y Finanzas.

8. ED 1674/94 por el que se establece
el curriculo del Ciclo Formativo de
Grado Superior en Administracion y
Finanzas.

9. Fichas técnicas del Ministerio de
Educacion y Ciencia para las titula-
ciones de licenciado y diplomado
universitario.

Método

En el disefio de las competencias pro-
fesionales se tuvieron en cuenta las
competencias laborales asignadas en
cada uno de los curriculos formativos.

Paralelamente, estas competencias se
cruzaron con las tareas realizadas por
los profesionales en los centros hospi-
talarios. Para ello, se busco la participa-
cion de los profesionales de las distin-
tas unidades; se les informd de la me-
todologia que seguiria el grupo de
trabajo de Carrera Profesional y se les
pidi6é que sefialaran las tareas que, se-
gun su criterio, consideraban debian
ser tenidas en cuenta para la evalua-
cion de la carrera profesional.
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Una vez cruzada la informacién del
ambito competencial académico con la
del ambito competencial laboral, y tras
la depuracion de la misma, la tarea
consistié en definir las posibles compe-
tencias a evaluar. Para ello, en la des-
cripcion se detallan:

1. “Qué hacen” los trabajadores: ta-
reas, funciones o actividades que
ejecutan en el desempefio del pues-
to.

2. “Como lo hacen”: recursos que uti-
lizan, métodos que emplean, mane-
ra como ejecutan cada tarea.

3. “Para qué lo hacen”; objetivos que
pretenden conseguir, proposito de
cada tarea...

En la asignacion del nivel de compe-
tencias, y puesto que existen tareas
practicamente similares para dos cate-
gorias profesionales, como es el caso
de los auxiliares administrativos y de los
administrativos, se tuvieron en cuenta
los niveles de cualificacibn competen-
cial asignados por el incual a cada uno
de los grupos de titulacion:

Niveles de cualificacién competencial
del incual segun titulacién

Nivel titulo competencia

1. CFGM, FPI o equivalente. Compe-
tencia en un conjunto de activida-
des profesionales bien determina-
das con la capacidad de utilizar los
instrumentos y técnicas propias,
que concierne principalmente a un
trabajo de ejecucion que puede ser
auténomo en el limite de dichas
técnicas. Requiere conocimientos
de los fundamentos técnicos y cien-
tificos de su actividad y capacidades
de comprension y aplicacion del
proceso.



2. CFGS, FPIl o equivalente. Compe-
tencia en un conjunto de activida-
des profesionales que requieren el
dominio de diversas técnicas y pue-
de ser ejecutado de forma autono-
ma, comporta responsabilidad de
coordinacion y supervision de traba-
jo técnico y especializado. Exige la
comprension de los fundamentos
técnicos y cientificos de las activida-
des y la evaluacion de los factores
del proceso y de sus repercusiones
econdmicas.

3. Diplomatura. Competencia en un
amplio conjunto de actividades pro-
fesionales complejas realizadas en
una gran variedad de contextos que
requieren conjugar variables de tipo
técnico, cientifico, econémico u or-
ganizativo para planificar acciones,
definir o desarrollar proyectos, pro-
cesos, productos o servicios.

4. Licenciatura. Competencia en un
amplio conjunto de actividades pro-
fesionales de gran complejidad rea-
lizadas en diversos contextos a me-
nudo impredecibles que implica
planificar acciones o idear produc-
tos, procesos o servicios. Gran auto-
nomia personal. Responsabilidad
frecuente en la asignacién de recur-
sos, en el andlisis, diagndstico, dise-
fio, ejecucion y evaluacion.

Resultados

Una de las primeras acciones a realizar
al iniciar el proceso de asignacion de
competencias fue el de establecer la
correlacion efectiva entre las categorias
y puestos existentes con anterioridad al
Estatuto Juridico de Personal Estatuta-
rio del Servicio de Salud de Castilla y
Ledn, y las derivadas de este, ya que se
hacia obligado adecuar al mismo la
definicién de puestos en el documento
de carrera profesional.

Para las areas de las que se encargaba
nuestro grupo de trabajo, la correlacién
entre ambas denominaciones quedaria
como sigue:

Titulacion requerida denominacion
de categoria denominacion anterior
al Estatuto

— Licenciado Universitario o Titulo
equivalente Técnico Superior en
Administracién Sanitaria Técnico
de la Funcién Administrativa.

— Técnico Superior Econdmico-Finan-
ciero (Titulacion especifica).

— Diplomado Universitario o Titulo
equivalente Gestion Administrativa
Grupo de Gestién Administrativa.

— Titulado Medio de Relaciones La-
borales (Titulacion especifica).

— Titulado Medio Econémico-Finan-
ciero (Titulacién especifica).

— Técnico Superior de Formacion pro-
fesional o Titulo equivalente Admi-
nistrativo.

— Técnico de Formacion Profesional o
Titulo equivalente Auxiliar Adminis-
trativo Auxiliar.

El siguiente paso fue la definicion de
los puestos sobre los que considera-
mos que se debia realizar el documen-
to de competencias de carrera profe-
sional. Para ello, se hizo una puesta en
comun al objeto de valorar los pues-
tos/categorias existentes en cada cen-
tro hospitalario, de tal forma que todos
los puestos estuvieran comprendidos
dentro del documento.

El resultado final origin6 la siguiente
distribucién de puestos:

Grupo A: Titulacion universitaria de li-
cenciado. Denominacién: Técnico Supe-
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rior en Administracion Sanitaria/Grupo
Técnico de la Funcion Administrativa:

1. Técnico de Administracion Sanitaria
en RR.HH.

2. Técnico de Administracién Sanitaria
en Admisién y Documentacién Cli-
nica.

3. Tecnico de Administracion Sanitaria
en el Area de Calidad.

4. Técnico de Administracion Sanitaria
en Relaciones Laborales.

5. Teécnico de Administracion Sanitaria
en el Area Econémico-Financiera.

Grupo B: Titulacion universitaria de di-
plomado. Denominacién: Gestion Ad-
ministrativa/Grupo Gestion de la Fun-
cion Administrativa:

6. Gestion en Admision.

7. Gestién en RRHH.

8. Gestion en Relaciones Laborales.

9. Gestion del Area Econémico-Finan-
ciera.

Grupo C: Titulaciéon de FPIl, CFGS o
equivalente. Denominacion: Adminis-
trativo:

10. Administrativo de Admision.

11. Administrativo de Citaciones.

12. Administrativo de Plantilla y Contra-
tacion.

13. Administrativo de Relaciones Labo-
rales.

14. Administrativo de Retribuciones.
15. Administrativo del area Econémico-

Financiera.
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Grupo D: Titulacion de FPI, CFGM o
equivalente. Denominacién: Auxiliar Ad-
ministrativo:

16. Auxiliar Administrativo de Admi-
sién.

17. Auxiliar Administrativo de Citacio-
nes.

18. Auxiliar Administrativo de Plantilla y
Contratacion.

19. Auxiliar Administrativo de Relacio-
nes Laborales.

20. Auxiliar Administrativo de Retribu-
ciones.

21. Auxiliar Administrativo del Area Eco-
némico-Financiera. Cargos a Terce-
ros.

22. Auxiliar Administrativo del Area
Econdmico-Financiera. Compras y
Almaceén.

23. Auxiliar Administrativo del Area
Econdémico-Financiera. Contabili-
dad.

24.Auxiliar Administrativo del Area
Econdmico-Financiera. Contrata-
ciéon Administrativa.

25.Auxiliar Administrativo del Area
Econdmico-Financiera. Gestion
Patrimonial.

Segun las pautas marcadas por la Con-

sejeria de Sanidad de la JCyL, para

cada uno de los puestos indicados se

trabajo con el siguiente esquema:

1. Competencia general.

2. Funciones clave.

3. Competencias del puesto:



a) Criterio 1: Competencias especi-
ficas del puesto de trabajo.

1. Comportamientos observa-
bles para cada una de ellas.

2. Procedimientos de evalua-
cion.

b) Criterio 2: Relacién con el usua-
rio.

1. Comportamientos observa-
bles para cada una de ellas.

2. Procedimientos de evalua-
cion.

c) Criterio 3: Trabajo en equipo.

1. Comportamientos observa-
bles para cada una de ellas.

2. Procedimientos de evalua-
cion.

d) Criterio 4: Compromiso con la
organizacion.

1. Comportamientos observa-
bles para cada una de ellas.

2. Procedimientos de evalua-
cion.

Con la distribucién de puestos mencio-
nada, y previamente a la puesta en co-
mun con el personal de las unidades
correspondientes, se elaboré, confor-
me a lo sefialado en el ambito compe-
tencial académico y en el propio Estatu-
to Juridico de Personal Estatutario de
CyL, una relacion exhaustiva de las fun-
ciones que se desarrollan en cada pues-
to de trabajo. Se procuré la exhaustivi-
dad al objeto de poder cribar, con pos-
terioridad, aquellas funciones que, con
caracteristicas similares, podian ser
agrupadas dentro de un mismo con-
cepto de evaluacion.

Esta relacion fue sometida al consenso
de los profesionales que ocupan los
puestos sobre los que trabajamos v,
posteriormente, al del grupo de traba-
jo. Entendiamos que esta fase era re-
quisito indispensable para pasar a la
segunda fase: un nuevo proceso de
reunificacion y cribado.

En esta segunda fase, se depuraron
muchas competencias en funcién de
los comportamientos observables que
se habian asignado a cada una de ellas,
dado que algunos comportamientos
podian ser aplicados a varias compe-
tencias dentro de varios criterios.

En definitiva, sintetizando y unificando
comportamientos y competencias, se
pudo reducir la relacién en mas de un
50%, lo que no indicaba, en modo
alguno, que se redujeran las compe-
tencias asignadas a cada puesto.

Evidentemente, esta segunda fase
también pasé por el sometimiento al
consenso y puesta en comun del grupo
de trabajo, ya que nos parecia funda-
mental que todos, en todos los hospi-
tales participantes, estuviéramos de
acuerdo en la definicion de las compe-
tencias asignadas y en aquellas que
podrian observarse al realizar la evalua-
cion.

Una vez depurados y fijados todos los
comportamientos observables, se pro-
cedio a definir los criterios de evalua-
cién que se consideraban mas conve-
nientes para cada uno de ellos, criterios
que estaban directamente relaciona-
dos con las competencias indicadas.

Conclusiones
1. De las competencias:
Competencia general: Unica para cada

categoria profesional con independen-
cia del puesto de trabajo.
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Funciones clave: se establecieron un
maximo de 5 funciones clave, Unicas
también para cada categoria profesio-
nal y con independencia del puesto de
trabajo.

Competencias del puesto: idénticas
para cada categoria profesional con
independencia del puesto para los
siguientes criterios:

— Criterio 2: Relacién con el usuario.
— Criterio 3: Trabajo en equipo.

— Criterio 4: Compromiso con la orga-
nizacion.

Y diferenciadas para cada categoria en
funcién del puesto de trabajo para el
criterio 1: Competencias especificas
del puesto de trabajo.

2. De los créditos asignados:

Se distribuyeron los créditos en funcion
de lo sefalado en el Acuerdo de la Me-
sa Sectorial de Personal al Servicio de
las Instituciones Sanitarias Plblicas so-
bre Carrera Profesional del Personal Es-
tatutario del Servicio de Salud de Casti-
llay Leén, segun los siguientes cuadros
(Grado I):

Para titulados de formacion universita-
ria:

— Competencias del perfil profesio-
nal: 40 créditos.

— Desempefio del puesto de trabajo:
50 créditos.
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Opcionales: 0 créditos.
— Formacion: 10 créditos.

Créditos totales: 100.

Para personal estatutario de gestion y
servicios de formacién profesional y
otro personal:

— Competencias del perfil profesio-
nal: 3 créditos.

— Desemperfio del puesto de trabajo:
20 créditos.

— Formacion: 7 créditos.
— Créditos totales: 30.

En la distribucién de los créditos nues-
tro grupo consideré conveniente, aln
siguiendo las pautas marcadas en el
Acuerdo de la Mesa Sectorial, distribuir
los créditos de manera que en el crite-
rio 4: Compromiso con la organizacion,
la proporcién fuera mayor para el per-
sonal de formacion universitaria que
para las restantes categorias, por cuan-
to se entendia que este estaba mas
préximo, y por tanto mas comprometi-
do, a conocer la misién y objetivos de
la organizacién, por lo que su grado de
compromiso debia ser mayor cuanto
mayor era la responsabilidad asignada.

El resultado de este trabajo fue la ela-
boracién de un documento que se pre-
sentd, como propuesta, a la Mesa de
Carrera Profesional.





