BFP

NUMERO 12 Diciembre de 2012 Nueva época

Boletin de Funcion PuUblica del INAP

Ademas en este
numero

MASTER INAP

Nuevo Master en Direccion Publica
del INAP. Entrevista a la Subdirec-
tora de Formacion del INAP. en la
que nos detalla la importancia de la
formacion de los directivos publi-
cos en los procesos de innovacion
administrativa.

CALIDAD EN LA
FORMACION

Desde el Servicio de Formacion de
la Diputacion de Valencia, recono-
cido con el Premio a la Calidad de
los Materiales Didacticos, se expone
el proceso de programacion de su
formacion

CRONICA DE LOS
TRIBUNALES

Comentario a la sentencia del

T.S. sobre pruebas selectivas de
ingreso en la Administracion e im-
pugnacion indirecta de las bases
de la convocatoria de técnico de
actividades turisticas.

PRESENTACION DEL
PLAN ESTRATEGICO
DEL INAP 2012-2015

El Plan Estratégico General del INAP abarca el periodo 2012-2015'y
supone una modificacion profunda del papel institucional del organis-
mo.

Imagen de la portada del plan



INAP

Boletin de
Funcion Publica

Carta Editorial-Presentacion

El Boletin de Funcidon Publica del INAP pretende ser un cauce de informacién, documen-
tacion y puesta al dia sobre los empleados publicos sujetos al régimen general, desde una
perspectiva tanto juridica como gerencial.

Asi, queremos incorporar articulos sobre nuevas experiencias de gestiéon y formacion, ela-
borados por quienes las han promovido vy llevado a la préctica, resefias de sentencias rele-
vantes en nuestro ambito, novedades normativas en el area de empleo publico, etc. También
daremos a conocer las actividades de nuestro Instituto y las convocatorias de todo tipo que
puedan ser de interés para funcionarios y contratados laborales de las administraciones es-
pafiolas.

Esperamos que este Boletin se convierta en una via de difusién de iniciativas y proyectos
comprometidos con la profesionalizacidn y la mejor gestion en las administraciones publicas,
y animamos a todos a aportar las sugerencias y colaboraciones que puedan encajar en este
proyecto.

Equipo de redaccion del Boletin de Funcidn Publica

PUBLICA:; INsTITuTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA ©INAP
NIPO: 635-12:013-6
ISSN 2254-2620

REDACCION:

JEFE DE PROYECTO: CaRrlOs ADIEGO SAMPER

EQUIPO DE REDACCION: Ana FernANDEZ Feux; PABLO LoPEZ AGUDO , ESTHER PICCIONE PLANA Y
TomAs MANUEL SolaANA GAZQUEZ

DISENO GRAFICO: Equipo DEL BOLETIN DE FUNCION PUBLICA DEL INAP

FECHA DE PUBLICACION: 14 DE DICIEMBRE DE 2012

INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA (Www.inap.es)

Atocha, 106, 28012 Madrid

Haganos llegar sus comentarios y sugerencias a  boletin@inap.es

El consumo de papel es perjudicial para el medio ambiente. Por favor,
téngalo en cuenta antes de imprimir este Boletin


www.inap.es
mailto:boletin%40inap.es?subject=

INDICE

5-38

39-52

53-59

Calidad al servicio de las entidades locales de Valencia: el servicio de forma-
cién de la Diputacion de Valencia, entrevista a Eva M. Navarrete |banez, Jefa del
Servicio de Formacion de la Diputacién de Valencia

El nuevo Master en Direccion Publica del INAP, entrevista a Marisol Serrano,
Subdirectora de Formacién del INAP

La evaluacidn del desempeiio se incorpora al Sistema Integrado de Gestién
de Personal de la AGE, por José Manuel Ruiz Addmez, Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas

Croénica de los tribunales

Pruebas selectivas para el ingreso en la Administracion: bases de la
convocatoria,baremo e impugnacion indirecta de las primeras, Sentencia del
T.S. Sala de lo Contencioso-Administrativo, de 25 de abril de 2012 comentada
por Juan Francisco Pérez Galvez, Univ. de Almeria

Procesos selectivos y comisidn de valoracion, Sentencia de la Audiencia Nacio-
nal, Sala de lo Contencioso-Administrativo, de 25 de julio de 2012, comentada
por Francisco Javier Lopez Fernandez, Licenciado en Derecho

Noticias normativas

Repaso a novedades legislativas relacionadas con el Empleo publico

Noticias del INAP

Noticias relacionadas con la actividad del INAP

Novedades bibliograficas

Relacidn de las ultimas incorporaciones en la Biblioteca del INAP

5
17

26

39

46

51

53

58



Jestacamos en este numero

En este numero 12 del Boletin de Funcién Publica destacamos, en primer lugar, la entre-
vista que ha tenido la amabilidad de concedernos Eva Navarrete, responsable del Servicio
de Formacién de la Diputacién de Valencia. Eva nos presenta una manera de entender la
formacidn publica que responde a las necesidades actuales de las administraciones publicas
y que es, al mismo tiempo, un elemento esencial de la construccion de su futuro: profesio-
nal, basada en la evidencia, centrada en el aprendizaje y en la colaboracidn, volcada a las
tecnologias de la informacién pero desde la primacia del enfoque pedagdgico y pensando
siempre en las necesidades de las organizaciones y los empleados publicos.

José Manuel Ruiz Adamez, consejero técnico de la Secretaria General de Gestién Instru-
mental de los Recursos Humanos, describe en su articulo la nueva aplicacidon desarrollada
por la Direccién General de Modernizacion Administrativa, Procedimientos e Impulso de la
Administracidn Electrénica para la gestion y el soporte de la evaluacién del desempeiio en la
AGE. La aplicacién, que responde a los requisitos funcionales definidos por la Direccidon Ge-
neral de la Funcidn Publica, la Direcciéon General de Costes de Personal y Pensiones Publicas
y el INAP, permite ejecutar todas las operaciones propias de un sistema de evaluacion del
desempeiio de los previstos en el EBEP: establecer y asignar objetivos individuales, asignar
y evaluar competencias profesionales, obtener todo tipo de explotaciones estadisticas, etc.

En fechas recientes, el INAP ha materializado dos iniciativas de largo alcance, que confor-
maran su actividad durante largo tiempo. Una, su Plan Estratégico para el periodo 2012-
2015, que resefiamos en este numero. La otra, la primera edicién del Master en Direccién
Publica del INAP. Hemos formulado algunas preguntas sobre las caracteristicas de este mas-
ter a Marisol Serrano, subdirectora de Formacion. En sus respuestas, ademas de la impor-
tancia y la ambicidon de este proyecto de aprendizaje, se refleja cdmo entiende el Instituto
el futuro de la formacidn en las administraciones publicas.

El Boletin se completa con sus secciones habituales dedicadas a la resefia de sentencias de
interés, normativa sobre empleo publico y adquisiciones recientes de la biblioteca del INAP.



Calidad al servicio de las entidades lo-
cales de Valencia: el servicio de forma-
cion de la Diputacion de Valencia

ENTREVISTA

EVA M. NAVARRETE IBANEZ, Jefa del Servicio de Formacion de la Diputacion de Valencia

En enero de 2011, en el
marco de la octava edicién
de los Premios a la Calidad
de los Materiales Didac-
ticos, el INAP reconocié,
con el Premio a los mate-
riales diddcticos en soporte
multimedia, al Servicio de
Formacion de la Diputa-
cién de Valencia por su cur-
so “Formacién de formado-
res de cursos online”.

La formacién de los formadores es un aspecto imprescindible de la formacion publica que no siempre

recibe la atencién que merece, al igual que el disefio detallado de las acciones formativas. Desde el Bo-

letin de Funcién Puablica del INAP queremos ofrecer las interesantes experiencias y reflexiones que Eva

M. Navarrete Ibdfez, Jefa del Servicio de Formacién de la Diputacién de Valencia, nos comenta en la

siguiente entrevista.

REDACCION DEL BOLETIN: En primer lugar, nos
interesaria conocer el proceso de programacion
de la formacion. Cd6mo abordais la detecciéon de
necesidades de formacion y la transformais en una
oferta concreta.

EVA NAVARRETE: En el proceso de deteccion de
necesidades, es necesario mencionar en primer lugar
la doble vertiente del Servicio de Formacién de la
Diputacién de Valencia como servicio interno que
atiende las necesidades de formacién de la Diputacién
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de Valenciay como servicio para los ayuntamientos de
la provincia. El proceso de analisis se realiza en varios
niveles y utilizando diversas herramientas.

Como servicio de la institucién provincial, estamos
en permanente contacto con el resto de unidades,
especialmente las que prestan un servicio directo a
los ayuntamientos; éstas son fuente de buena parte de
necesidades de formacidn, tanto las que se derivan de
la propia actividad de los ayuntamientos como de las
vinculadas a nuevos proyectos corporativos.



.-é‘f; El' modelo de formacion de la Diputacion de Valencia

Cada afio, los responsables de los servicios envian
un cuestionario de necesidades formativas en que
se recogen tanto las necesidades de caracter interno
como las de los ayuntamientos.

Contamos también con un sistema formalizado para
recibir de forma directa la demanda de formacién de
los ayuntamientos; generalmente, se expresa en el
momento de solicitar la adhesién al Plan Agrupado,
a través del cuestionario de demanda, pero tienen
posibilidad de realizarlo durante todo el afio a través
de la pagina web. En este momento, disponemos
de un interlocutor en cada ayuntamiento para estas
cuestiones, lo que facilita enormemente la gestion de
la informacidn.

Otravia son los encuentros con colectivos profesionales,
y la colaboracidn con asociaciones profesionales de
empleados publicos que en este momento son una
fuente importantisima de transmision de necesidades,
tanto de las que no estan formalmente organizadas
pero funcionan como grupo de interés (informaticos,
gabinetes psicopedagdgicos ), como de las que si, como
pueda ser COSITAL (Consejo General de Secretarios,
Interventores y Tesoreros de Administracién Local)
o la Asociacién Valenciana de Técnicos de Personal
(AVTPAL). En este ambito, se utilizan diversas
herramientas de recogida de informacién: desde
entrevistas estructuradas, cuando se ha realizado de
forma global con los diversos colectivos profesionales,
hasta reuniones, cuando las demandas son concretas
e individualizadas.

En las mesas de negociacién, tanto en las generales
de caracter interno, como en la Comisidn Paritaria
de Formacion Continua, las centrales sindicales, se
transmiten asimismo necesidades formativas.

Por ultimo, los alumnos aportan su vision a través de los
cuestionarios de evaluacion; éstos nos proporcionan
informacidon sobre demandas formativas y sobre
mejoras en las actividades programadas.

A todos estos elementos, se suma la evaluacion
qgue anualmente realiza el Servicio de Formacién
y que aporta datos de valor indispensable para la
planificacién del curso siguiente.

En todos los casos, las necesidades que se manifiestan
no son sdlo estrictamente de aprendizaje, sino que se
trasladan también necesidades referentes a horarios,
calendarios, descentralizacién, materiales de consulta
e incluso nuevos servicios.

Una vez recogidas y analizadas las necesidades es
necesario integrar éstas en los planes de formacion,
agrupar por afinidad, priorizar, determinar las
estrategias y modalidades mds adecuadas y planificar
la evaluacion.

Los planes anuales de formacién vienen a
ser los documentos en los que se plasma
de forma organizada y sistematica toda
esta informacidon. En este momento, se
desarrollan tres: El Plan Agrupado de
Formacion Continua, el Plan de Formacion
Local, que incluye el Programa de Cargos
Electos, y el Plan de Formacion Interna.

En la formacién interna, destinada al
personal de la Diputacidn, se realiza
una labor mds préxima a la consultoria,
tratando de aportar soluciones a la
medida de las necesidades.

En el Plan de Formacién Local, destinado
al personal de las entidades locales, se
atienden principalmente las necesidades

Imagen de los integrantes del Servicio de Formacion — de actualizacidn y actividades de soporte
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a las actuaciones concretas que la Diputacion de
Valencia lleva a cabo en los ayuntamientos. El
perfil de actividades difiere del resto de ofertas:
son generalmente jornadas, sesiones formativas
o talleres, algunos de los cuales estan teniendo
soporte desde la Comunidad de Aprendizaje, nuestra
plataforma de gestién del conocimiento. Se realizan
también actuaciones de apoyo a actividades de otras
instituciones, cuando tienen repercusion directa en el
colectivo local.

El Plan Agrupado, de cardcter mixto en cuanto a
destinatarios, es un plan principalmente de oferta
gue cuenta con un catalogo estable, las actividades
basicas y genéricas (prevencidn, informatica, idiomas,
régimen juridico o valenciano, entre otras), y una parte
mas variable vinculada a las necesidades formativas
mas especificas y técnicas. Esta Ultima creemos que
es un valor diferencial en nuestro plan de formacion,
ya que se esta ofreciendo a los ayuntamientos una
formacion técnica especializada para su personal, que
generalmente suele tener un elevado

coste si se realiza externamente. Desde

el Plan Agrupado se estan atendiendo

necesidades formativas especificas

de colectivos como cultura, bienestar

social, desarrollo local, urbanismo y

medio ambiente, por citar algunos.

Ademas de ofrecer la informacidn por areas tematicas,
el plan esta estructurado por itinerarios formativos.
Cada colectivo profesional (directivos, técnicos,
mandos intermedios, administrativos, personal de
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apoyo, personal de oficios y policia local) obtiene una
clasificacion de la oferta en funcién de que la actividad
sea basica (vinculada a la condicién de ser empleado
publico local), genérica (en funcidon del colectivo
profesional) o especifica (en funcién del puesto de
trabajo y su especialidad).

El Plan Agrupado de Formacién Continua esta
concebido como una herramienta con la que los
ayuntamientos pueden construir su demanda de
formacion, a partir de sus propias necesidades, a la
vez que, en el ambito individual, es suficientemente
orientador de la demanda de los usuarios.

En este momento, la Diputacidn de Valencia, a través de
las diversas actuaciones en materia de formacién que,
como he dicho, abordan variadas vertientes a través
del desarrollo de diferentes planes de formacion, cubre
un amplio abanico de necesidades formativas que se
estan planteando a los ayuntamientos y a la propia
institucion provincial.

Tutorial premiado por el INAP

RB: Se exige cada vez mas a los responsables de la
formacion que demuestren su utilidad. La inversién
en formacidn es una de las primeras victimas de
la crisis en el sector privado y también ha sufrido
fuertes reducciones en el publico. Nos gustaria
que comentases como evaluais el impacto de la
formaciéon, como os asegurais de que responde
a necesidades reales de los ayuntamientos de la
provincia de Valencia.

EN: La evaluacién de impacto tiene mds sentido si



.-é‘f;.‘ El' modelo de formacion de la Diputacion de Valencia

“‘Nuestro sistema de evaluacion pretende de-
terminar la adecuacion de la oferta a las nece-
sidades, el aprendizaje individual y la utilidad
para el puesto de trabajo”

se realiza contando con los usuarios finales de los
servicios. Normalmente una actuacién de formacién
forma parte de un sistema complejo de soluciones a
un problema vy, por tanto, es dificil aislar cada factor
para determinar en qué medida éste ha contribuido a
su solucién y, sobre todo, si ha tenido impacto sobre
el usuario final.

Nuestro sistema de evaluacidn se corresponde con
las caracteristicas de los planes que desarrollamos.
En cuanto a los planes internos, a la evaluacion mas
clasica de la oferta que describiré luego en referencia
al Plan Agrupado, se une, en este caso, la informacién
directa obtenida de los responsables de los servicios
en cuanto a la adecuacidn de las soluciones ofrecidas
Yy, en su caso, las posibles actuaciones correctoras.

En cuanto a nuestro Plan Agrupado, lo que en realidad
hacemos es una valoracién de la adecuacion de la
oferta y/o de las soluciones ofrecidas a través de
la formacién, asi como del aprendizaje adquirido
y su verdadera utilidad para el puesto de trabajo,
principalmente a través de cuestionarios de evaluacion
y del andlisis de la informacién que nos proporciona el
desarrollo de los planes.

Nuestro sistema de evaluacion pretende determinar
la adecuacién de la oferta a las necesidades, el
aprendizaje individual y la utilidad para el puesto de
trabajo, a partir del estudio de diversos aspectos.

Se toman como referencia los indicadores de
absentismo; tengo que decir que el andlisis de
absentismo aporta datos muy valiosos para detectar
ofertas inadecuadas. Realizamos un estudio anual
de absentismo tomando en cuenta los diferentes
momentos en que se produce (momento de la
convocatoria o renuncia, ausencia o falta sin justificar
y/o abandono una vez comenzada la actividad) y
analizamos los motivos, tanto los que aporta el usuario
como la entidad local. También se tratan estos datos
tomando en cuenta las areas tematicas y los colectivos
profesionales.

8

También el andlisis de la demanda de formacion de
los ayuntamientos nos aporta datos sobre aquellos
aspectos que la entidad local considera que no se
abordan adecuadamente en los planes de formacién.

La informacidn obtenida a través de los cuestionarios
de evaluacion a la finalizacion de las acciones
formativas, ademas de los aspectos de la accidn en
cuanto a difusién, disefio, aspectos organizativos, etc.,
habituales en este tipo de cuestionarios, nos aporta
informacidn relevante en los siguientes aspectos:
motivos por los cuales se asiste a la accion formativa,
conocimientos previos y conocimientos adquiridos
en la formaciéon, cumplimiento de expectativas,
adecuacion a necesidades y aplicabilidad inmediata
percibida por el usuario.

Me gustaria destacar en este punto que en nuestro
sistema entregar el cuestionario de evaluacién es
obligatorio y previo a poder acceder a la evaluacién del
aprendizaje. Entendemos que contribuir a la mejora de
la calidad de las acciones formativas forma parte del
compromiso del alumno con el aprendizaje.

Por ultimo, en todas nuestras actividades,
independientemente de la modalidad, se evalta
el aprendizaje del alumno a través de pruebas
evaluatorias, tomando como referencia los objetivos
especificos de aprendizaje. Este sistema se generalizd
a partir de 2002 y si bien en un primer momento
generd cierta reticencia, a dia de hoy esta plenamente
aceptado tanto por el profesorado como por los
alumnos. La evaluacién, lejos de tener una vertiente
punitiva, se realiza al objeto de que el usuario
pueda obtener mads informacién de sus logros y sus
necesidades, una vez finalizada la accién formativa.

Esta evaluacidon se completa con la informacién
obtenida del profesorado, en su gran mayoria
empleados publicos vinculados a las entidades locales,
acerca de la adecuacion de actividad formativa y los
aspectos a mejorar, que se explota también a partir de
los datos obtenidos de un cuestionario ad hoc.
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Imagen de la Comunidad de Aprendizaje del Servicio de Formacion

RB: La formacién online ha crecido exponencialmente
en los ultimos afos en todas partes. Existe la creencia,
no sé si vosotros la compartis, de que la formacién
online es mas barata que la presencial. En todo caso,
estd claro que este tipo de formacion es una prioridad
en las administraciones publicas. Querriamos saber
como habéis puesto en marcha la formacién online
en la Diputacidn de Valencia, qué plataforma utilizais,
quiénes son los profesores, en qué materia formais
en esta modalidad.

EN: Es cierto que en un primer momento la cuestién de
los costes se planted como decisiva en muchos foros
en que se presentaban experiencias de formacién,
con conclusiones nada alentadoras tengo que decir,
ya que en los primeros tiempos de implantacién, en
las administraciones publicas, el elevado absentismo
la elevada tasa de abandono de los cursos convertia
en carisima cualquier solucién online, frente a la
formacion presencial que era la mayoritaria en ese
momento.

Asi, los argumentos de coste en cuanto a que era un
tipo de formacién mas barata (posibilidad de soluciones
de formacién masivas, mayor ratio de alumnos, menos
coste en horas laborables, supresién de los gastos de
desplazamiento ), se desbarataban cuando se ponian
junto a los datos de participacion, esto sin hablar de la
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calidad de los procesos, que quedaba en entredicho.
Por otra parte, la complejidad de la toma de decisiones
en un entorno tecnoldgico hasta entonces ajeno y
desconocido a los departamentos de formacion hacia
gue muchas soluciones encarecieran los productos
enormemente.

Recuerdo en ese momento haber asistido a encuentros
y foros de formacidn en los que se ponia seriamente
en cuestioén la viabilidad de esta modalidad formativa
en el entorno de las administraciones publicas, incluso
por parte de instituciones que hoy son punteras en
esta modalidad.

Yo creo que, en la actualidad, la decisién de buscar
alternativas online no depende ya tanto del coste
como del valor que este tipo de formacion, desde
el punto de vista del aprendizaje, puede aportar a la
organizacion, que desde nuestro punto de vista es
mucho, o asi al menos ha sido en nuestra experiencia.
Las organizaciones publicas han acumulado mas
conocimiento al respecto, los modelos de formacién
avanzan y se revisan constantemente y las soluciones
tecnoldgicas se han abaratado, de ahi que en este
momento la apuesta por este tipo de formacion es
incuestionable.



,4?5' El' modelo de formacion de la Diputacion de Valencia

“En la actualidad, la decision de
buscar alternativas online no de-
pende ya tanto del coste como
del valor que este tipo de forma-
cion, desde el punto de vista del
aprendizaje, puede aportar a la
organizacion, que desde nues-
tro punto de vista es mucho”

En nuestro caso, el asistir a este tipo de encuentros
y las experiencias iniciales que tuvimos oportunidad
de conocer nos sirvieron de mucho, ya que cuando
empezamos en 2003 teniamos bastante claro que
la implantacidon en nuestra institucion debia estar
respaldada por un modelo que minimizara los
riesgos que observabamos en otras experiencias:
tasa de abandono, inadecuacién de las soluciones
tecnolégicas, excesiva dependencia de empresas
externas y, especialmente, la inadecuacién de
los modelos pedagdgicos, que, en esos primeros
momentos, estaban muy condicionados por la
formacidn presencial sin tomar en consideracion lo
gue podemos llamar el lenguaje propio de la formacién
online.

Cuandoiniciamos el camino de la formacidén online, dos
elementos importantes estaban en la base de muchas
de las decisiones que se tomaron en aquel momento,
y pertenecen ambos a lo que podemos denominar el
“enfoque personas”:

Teniamos una larga trayectoria en la formacidn
presencial, sin embargo, partiamos de nuestra
inexperiencia en esta modalidad vy, por tanto, la idea
inicial es que el proyecto tenia que crecer con el
equipo de formacién. No podia ser mas grande que
nosotros. La verdad es que en aquel momento era
tentador haber recurrido a una gran consultora para
hacer una implantacion relativamente rapida; sin
embargo, preferimos ir poco a poco, medir mucho las
colaboraciones y optar por férmulas que finalmente
nos permitieran obtener conocimiento afiadido de
las experiencias y que este conocimiento se fuera
guedando en nuestro Servicio.

El proyecto también tenia que crecer con nuestros
colaboradores, nuestra institucidn, nuestros profesores
y nuestros alumnos. De nada nos servia correr mas
con las herramientas que con las capacidades de
las personas. Aunque atendemos anualmente a un
gran numero de alumnos, nuestro Servicio es un

PLANES DE FORMACION Acciones formativas Horas formacién  Personas Solicitudes Participaciones
Formacion Interna 74 1.341 706 1.432 949
Formacién Continua (Agrupado) 165 4.501 4.710 14.504 3.732
Formacién Local 46 878 900 1.213 728
Cargos Electos 4 45 159 306 77
Totales 289 6.765 6.475 17.455 5.486

COMUNIDAD DE
APRENDIZAJE

RECURSOS ELABORADOS POR EL SERVICIO DE FORMACION

Espacios Numero Visitantes

Apoyo a cursos presenciales

Entornos profesionales 4 60
Recursos formativos por areas 169 555
Comunidad de Practica 1 25

MODALIDADES FORMATIVAS

Libros editados 10 libros de la Colecciéon Temas municipales Cursos online mixtos 87
3 libros de la Coleccion Comunidades de Practica Cursos presenciales | cursos 163
5 cursos online (uno de ellos Accésit INAP Mate- sesiones formativas | 31
Contenidos online elabo- riales online 2009 jornadas formativas
rados por el Servicio de | 2 tutoriales (1 de ellos 1er premio INAP Materia- taller 4
Formacion les multimedia 2010)
” ; - Comunidades de 1
10 pildoras formativas préctica
1 egame Total de acciones 289
Contenidos online en pro- 2 curso online formativas
yecto 1 tutorial
10
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servicio relativamente pequefio, trabajamos
diez personas, sin embargo contamos con
una amplia red de colaboradores en los
ayuntamientos y la propia Diputacidn, y era
necesario que se involucraran en el desarrollo
de la modalidad.

El importante despliegue que se realizé con
la formacion de los tutores, la implicacion
de profesores internos, desarrollando un
modelo de tutoria proactiva, el sistema de
asistencia individualizada e inmediata al
alumno, puesto que nuestra atencidn es
telefdénica, son consecuencia de esta filosofia
y en los inicios fueron los elementos clave del
éxito de la experiencia.

Pero habia elementos del modelo ya entonces
muy significativos que también tuvimos en
cuenta.

En el caso particular de los alumnos, teniamos que
aprovechar las oportunidades de la nueva modalidad
para mejorar el aprendizaje, mejorar su compromiso
con la formacion, lograr una mayor participacion e
implicacion en su proceso de aprendizaje, que ganaba
en autonomia.

En el caso de los tutores, debiamos lograr cambiar el
modelo del profesor directivo, al profesor orientador,
dinamizador.

En definitiva, era importante aprovechar este
cambio de modalidad para lograr un cambio en los
roles tradicionales, aproximandonos a un modelo
gue situara al alumno en el centro del proceso de
ensefianza-aprendizaje. Y la verdad que este camino
nos abrié multitud de posibilidades en las que hemos
ido profundizando a lo largo de estos afios. Nos gusta
decir siempre que con la modalidad online no sélo
abrimos el camino a otra modalidad formativa sino
a un nuevo modo de aprender que todavia estamos
explorando.

Para ilustrar mejor nuestro caso particular, haré una
breve resefia de la evolucién de nuestro modelo
respecto a los elementos importantes que intervienen
en esta modalidad: los aspectos tecnoldgicos, los
contenidos, las modalidades formativas y el desarrollo
de los roles y perfiles de los participantes.

En cuanto a los medios técnicos, en los inicios
recurrimos a la plataforma de la Generalitat Valenciana
(GVA), que nos ofrecid todo su apoyo, incluso la
asistencia técnica a los alumnos, si bien ya en un primer
momento optamos por complementar esta
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asistencia internamente para adaptar la asistencia a las
necesidades propias de nuestros usuarios. También en
este momento valoramos que el trato directo con el
alumno nos permitiria conocer mejor las disfunciones
gue se pudieran producir. Puntualmente se utilizaron
también plataformas externas de proveedores de
licencias.

En este momento, parte de la formacidn en linea
la realizamos en esta plataforma y parte se realiza
desde 2010 en nuestra plataforma de gestion del
conocimiento, la Comunidad de Aprendizaje,
desarrollada en “Moodle”, que, ademas de la
formacién formal, alberga otras actividades de soporte
a la formacién presencial y nuevas modalidades
formativas como las comunidades de practica. Esta
plataforma se desarrolla en 2009, inicialmente como
centro de recursos de autoaprendizaje, pero la
demanda de nuestros usuarios ha ido condicionando
su configuracion actual.

En cuanto a los contenidos, en los inicios recurriamos
principalmente al alquiler de licencias; ya en 2006
dimos el salto a elaborar contenidos propios con la
elaboracién de un curso de Valencia mitja. La formula
fue recurrir a nuestros expertos en contenidos,
empleados de la Diputacidon de Valencia, y contratar
externamente la adaptacion multimedia. Bajo esta
modalidad se han desarrollado diversos cursos,
el dltimo, un curso Basico de Formacion para
Administrativos, en el que toda la estructura del curso
descansa en casos practicos.
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.-é‘f; El' modelo de formacion de la Diputacion de Valencia

Me gustaria destacar de nuestro modelo que la
direccidon pedagdgica de todos los contenidos que
hemos emprendido siempre es del Servicio de
Formacion, lo que nos ha permitido acumular una
importante experiencia, al tiempo que garantizar unos
estandares de calidad en todos los cursos.

En este momento, la experiencia adquirida, tanto
por nosotros como por nuestros expertos, nos ha
permitido dar un salto mds que nos va a permitir
reducir todavia mds los costes de elaboracién, ya que
estamos utilizando herramientas de software libre para
realizar el desarrollo integral, es decir, elaboracién de
contenidos, guionizacidn y adaptacién multimedia.

Cabe decir aqui también que la evolucién del modelo
nos ha llevado a modalidades, como el aprendizaje en
red, en que la importancia del contenido es minima,
ya que éste se construye en el propio proceso de
aprendizaje.

En cuanto a modalidades formativas, desde el
primer momento se optd por la semipresencial
(blended learning); no se han realizado actividades
hasta el momento puramente online; todas nuestras
actividades cuentan con sesiones iniciales e intermedias
de caracter presencial, si bien es cierto que cada vez se
van reduciendo las sesiones presenciales.

Con posterioridad se incorpord la modalidad presencial
con apoyo en linea a través de la plataforma de gestion
del conocimiento; esta uUltima se ha extendido con
fuerza en los ultimos afios; a partir de 2010 se ha
incluido la comunidad de practica como modalidad
formativa en los planes de formacién.

Estamos trabajando con diversas modalidades
mixtas en este entorno de aprendizaje en linea. De
hecho, existe una importante transferencia entre
las dos modalidades clasicas, la presencial y la
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online, y es en estos territorios fronterizos dénde se
estan produciendo, de hecho, las experiencias mas
interesantes y lo mismo sucede con la formacién formal
e informal.

Por ejemplo, la oferta de inglés se resuelve con
una modalidad que permite crear un escenario de
aprendizaje con variados recursos de aprendizaje
(videoconferencias en “Skype”, tutoriales, enlaces )
contando con tutores expertos y tomando como base
contenidos obtenidos de licencias alquiladas.

Por dltimo en cuanto al desarrollo de perfiles, éstos han
ido desarrollandose y recibiendo formacién conforme
se han ido consolidando las distintas modalidades
de formacién. En principio contdbamos Unicamente
con tutores de formacién online. En este momento
contamos ademas con dinamizadores de entornos
profesionales, dinamizadores de comunidades de
practica, dinamizadores de areas tematicas, por citar
algunos. Cada perfil tiene su propio itinerario de
formacién disefiado por nosotros y sus roles definidos.

En definitiva, en este momento, estamos combinando
las distintas alternativas en cuanto a medios
tecnolégicos; formamos en practicamente todas las
materias, desarrollamos contenidos con colaboracién
y de forma autdnoma, al tiempo que combinamos la
formacién online con la formacién en red, o formacién
2.0. Practicamente el 40% de toda la formacion que
ofrecemos en estos momentos se da bajo alguna de
estas modalidades, y yo creo que este dato refleja por si
solo nuestro fuerte compromiso con la exploracién de
todas las posibilidades de aprendizaje que nos ofrecen
estas modalidades formativas.

RB: Hemos visto que tenéis una comunidad de
aprendizaje. ¢Como funciona? {Qué esperais
conseguir con ella? ¢Cémo la han recibido vuestros
usuarios?
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EN: La Comunidad de Aprendizaje es la plataforma de
gestion del conocimiento de la Diputacion de Valencia.
Esta comunidad se disefia en el Servicio de Formacién
en 2009 y esta circunstancia, el hecho de que sea un
producto ciertamente casero, nos ha permitido crecer
con cierta coherencia en funcién de las necesidades
de nuestra organizacion, de las entidades locales
y nuestros usuarios. Hoy por hoy abarca diversos
ambitos pero creo que su configuracién actual se
entiende mejor haciendo una breve cronologia.

Cuando iniciamos la formacién online, el impulso
fue de nuestra propia organizacién para lograr
mejorar la oferta formativa, en cambio, en 2009 la
idea de crear un entorno de aprendizaje informal
responde a las peticiones de nuestros usuarios. Nos
manifiestan la necesidad de tener a su alcance mas
recursos de formacién para cuando los necesitan y
de dar continuidad a su formacidn, al margen de las
convocatorias formales.

Siempre hemos tenido la aspiracion de buscar la mejor
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos a través
de la formaciéon y de mejorar la inmediatez con la que
se atiende la necesidad formativa, tratando de acercar
las soluciones a los problemas a medida que éstos se
producen, por lo que convertimos esta demanda en
una prioridad.

Con el germen de esta idea, lo primero que creamos
en atencion a esta demanda fue un espacio en el
que disponer de repositorios que nos permitieran
una clasificacién, catalogacion vy visualizacion de los
recursos formativos que estdbamos generando en
el desarrollo de los planes de formacion; se cred en
“Moodle” por las ventajas que nos ofrecia en ese
momento.

Una vez dado este paso, observamos que existian
colectivos profesionales necesitados de espacios
para trabajar de manera colectiva y colaborativa
y con capacidad para transferir su conocimiento y
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Publicaciones de las Comunidades de Practica

experiencia a otras personas o entidades. Tratando
de atender esta necesidad y en la bdsqueda de
experiencias similares a ésta, llegamos al programa
“Compartim” de la Generalitat Catalana y a conocer
el funcionamiento de las comunidades de practica, de
la mano de Jesus Martinez y Dolors Reig.

A finales de 2010 y tomando como base el “Moodle”
de la Comunidad de Aprendizaje se realizan dos
experiencia piloto. Se constituye una comunidad de
practica con un grupo de tutores online para trabajar
sobre un documento de buenas practicas en materia
de dinamizacidn virtual y tutoria online, y otro grupo
con archiveros, informaticos y técnicos del ambito
juridico, para establecer un protocolo de transferencia
de los procesos en papel a procesos electrdnicos.
Los resultados del trabajo de estas comunidades, las
publicaciones colaborativas, se pueden consultar en
nuestro blog junto a otras posteriores.

Uno de los inconvenientes con los que nos
encontradbamos era la manera de integrar estas
acciones dentro del plan de formacién, hasta que
finalmente se integra como una nueva modalidad
formativa mas en los planes de formacién junto con las
gue ya se estaban implementando: presencial, online
y mixta Tengo la impresion de que esta formalizacién
de las COP (Communities of Practice [Comunidades
de Practicas]) era la primera vez que se producia en el
contexto de la Administracién Publica.

Para que a los participantes en la COP no les fuera
complicado utilizar las herramientas integradas en
la Comunidad de Aprendizaje (wiki, foro, Twitter,
documentos compartidos, repositorios, etc.) para
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.-é‘f; El' modelo de formacion de la Diputacion de Valencia

desempeiiar su labor en las comunidades, se les
imparten varias sesiones de competencias tecnoldgicas
a lo largo de la accidn formativa.

Con la puesta en marcha de la “Comunidad de
Aprendizaje” como guia de recursos y las COP, en 2011
nos llegan nuevas peticiones basadas en la gestién
del conocimiento por parte de otros colectivos de
empleados publicos, cuyas principales caracteristicas
son:  profesionales técnicos que trabajaban aislados
en el ayuntamiento y que tienen un alto nivel de
implicaciéon y necesitan mucha actualizacién.

Estos nos solicitan espacios destinados al aprendizaje
entreiguales, con el objetivo de compartir conocimiento
a través del intercambio de experiencias y recursos
profesionales, a pesar de que en la mayoria de los
casos ya se habian formado redes informales de
comunicacién con este mismo objetivo.

Esta nueva necesidad, nos lleva a crear un nivel mas
en nuestra comunidad, los entornos profesionales,
que al igual que las COP se basan en la gestién del
conocimiento y el trabajo colaborativo pero estan
planteados como aprendizaje informal.

Actualmente, se estan realizando tres tipos de
formacion diferente utilizando como base la Comunidad
de Aprendizaje:

e La guia de recursos, que se basa en el
aprendizaje informal y autoaprendizaje.
Contiene un repositorio ordenado
tematicamente al que acceden nuestros
usuarios en funcidn de sus necesidades. Parte
de estos recursos provienen de los cursos de
formacién, pero contamos con un perfil de
dinamizador que se encarga de la revision
de los materiales y de la gestién del espacio
tematico.

¢ Entornos formativos, en los que se albergan
parte de los cursos online (puesto que
seguimos utilizando también la plataforma
de GVA), las COP y donde se generan recursos
adicionales de soporte para los cursos online
y presenciales.

¢ Entornos profesionales, que al igual que las
COP, se basan en la gestién del conocimiento
y trabajo colaborativo, pero estan planteados
como “aprendizaje informal”.

La Comunidad lleva tres afios operativa y yo creo que
la acogida también estd siendo positiva. Tenemos
una demanda creciente de servicios a través de la
Comunidad. Si tuviéramos que realizar una proyeccion
de futuro, aspirariamos a que esta Comunidad de
Aprendizaje se convirtiera en el PLE (entorno personal
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de aprendizaje) de nuestros alumnos, y constituyera
una herramienta util en el desempefio de su tarea
profesional, su aprendizaje y su formacidn, totalmente
integrada con el resto de herramientas y servicios.

RB: Por ultimo, cuéntanos qué nuevos proyectos
tenéis en marcha, como entendéis el futuro del
servicio de formacion y cdmo veis, mds en general, la
formacion del futuro en las administraciones publicas.

EN: Creo que empezaré a responder por el final.
No me aventuraria a hacer muchas predicciones;
probablemente se hara camino al andar, pero lo que si
parece cierto es que se enriqueceran las posibilidades
del aprendizaje adulto en el contexto profesional,
no tanto por la intervencién de la tecnologia, que
también, sino principalmente porque se van superando
paradigmas que lastraban el modelo: una formacidn
orientada al conocimiento mas que a la informacion,
el cambio de roles de los participantes, tanto alumnos
como profesores Este camino no dejard de ser el
reflejo de un nuevo contexto profesional en las
administraciones publicas (laimportancia de la gestion
del conocimiento o del trabajo colaborativo) y de un
nuevo contexto social (la importancia de las redes
sociales y de un mundo interconectado) .

El futuro estd ya en parte en el presente. Seguramente
caminamos hacia un modelo en que no se partird
de un contenido cerrado, sino que éste se creara
de manera colaborativa conforme avance la accion
formativa, y los contenidos estaran mas proximos y
“en linea” con el desempefio profesional; en que la
plataforma o herramienta perdera valor frente a la
importancia del contenido. El alumno sera parte de un
colectivo, se convertira en creador de conocimiento y
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sera necesario perfeccionar los roles de moderadores
y dinamizadores.

En cuanto a nuestros nuevos proyectos, tenemos varios
frentes de trabajo abiertos: algunos afectan a la gestion,
otros a las herramientas y otros a los propios procesos
de ensefianza-aprendizaje.

Lo primero es tratar de mejorar lo que ya hacemos. Seguir
explorando las posibilidades de las nuevas modalidades
gue hemos puesto en marcha (comunidades de
practica, acciones mixtas...) y de las que ya tenemos
mas rodadas.

Estamos también con la puesta en marcha de un nuevo
sistema de teletramitacion a través de Internet que
debe estar operativo para 2013. El actual data de 1999
y en esta nueva aplicacion hemos incorporado mas
funcionalidades para los ayuntamientos, de manera
gue puedan explotar los datos y obtener la informacion
con mas autonomia.

También estamos desarrollando una nueva versién
de nuestra plataforma, la Comunidad de Aprendizaje;
estamos tratando en la nueva versidon de mejorar la
gestion de la documentacion y ampliar las posibilidades
para desarrollar nuevas modalidades formativas.

En este momento estamos desarrollando dos cursos
en linea, contando integramente con nuestros propios
recursos tanto en contenidos, como guionizacién y
adaptacion multimedia, utilizando software libre.

En 2010 desarrollamos una pildora formativa a partir

de un caso practico relativo a la contratacion publica.
A raiz de esta experiencia, estamos participando en
un proyecto junto con la Universidad Politécnica de
Valencia (proyecto TEA) para el estudio y desarrollo
de las posibilidades de los juegos serios aplicados a la
formacién de adultos.

Eva M. Navarrete Ibafiez,
Jefa del Servicio de Forma-
cion de la Diputacion de Va-
lencia:

Es Licenciada en Filologia

Hispanica (Universidad de

Valencia), tiene estudios de
postgrado en Psicologia y Sociologia de las
Organizaciones (Universidad de Valencia) y es
Madster en Gestion de la Calidad de la Forma-
cion (UNED).

Es funcionaria desde 1985, inicialmente de la
Admon. General del Estado; en 1990 empieza
a trabajar en el Servicio de Formacidn de la
Diputacidn de Valencia como Técnica de For-
macioén. Ha participado desde 1990, con di-
versos niveles de responsabilidad, en el dise-
o y gestidn de los planes de formacidn de la
Diputacidn de Valencia, tanto los destinados
a su personal como los destinados al personal
de los ayuntamientos.

En representacion de la Diputaciéon de Va-
lencia, ha participado en diversos foros y en-
cuentros sobre formacién en las administra-
ciones publicas

DATOS DEL SERVICIO DE FORMACION

Ao de creacion del Servicio de Formacion 1.989
Entidades locales agrupadas al Plan de Formacion Continua 290
Potenciales usuarios 24.000 empleados publicos
Personal del Servicio de Formacién 10
Coordinadores de cursos 95
Profesorado 372
Tutores de formacidn online 52
Personal colaborador
Dinamizadores de la Comunidad de 15
Aprendizaje
Creadores de contenidos online 6

* Plataforma de gestion del conocimiento (Comunidad de Aprendi-
zaje)

Recursos técnicos s L L
* Aplicacion de gestion de la formacion

* Aplicacion de gestidn de las solicitudes a través de Internet

Aulas propias 10

Espacios formativos
Sedes descentralizadas 17
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Fachada del INAP, en la calle Atocha 106
de Madrid

El nuevo Master en Direccion

ENTREVISTA

Publica del INAP

MARISOL SERRANO, Subdirectora de Formacion del INAP

El pasado dia 12 de noviembre Manuel Arenilla, Di-
rector del INAP, inaugurd el master para directivos de
este organismo, que se inicié con una clase magistral
del profesor Santamaria Pastor.

El nuevo master del INAP presenta importantes no-
vedades respecto a la formacién integral para directi-
vos que siempre ha proporcionado este Instituto. La
primera, la de medir su carga lectiva en créditos ECTS,
primer paso para obtener el reconocimiento como
master oficial con validez en el ambito europeo.

La adopcidn de este proyecto, incluido en nuestro
Plan Estratégico, supone el desarrollo de un modelo
formativo centrado en el aprendizaje de los alumnos
y ordenado en torno a competencias. El nuevo mas-
ter se basa en el trabajo de los participantes mas alla
de las clases presenciales y en el aprovechamiento in-
tegral de las tecnologias de la informacion.
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El Master, ademas, esta dirigido, por primera vez, a
los directivos de las administraciones del Estado, de
las comunidades auténomas y de las entidades loca-
les. Cuenta, para ello, con una especialidad general,
para funcionarios del Estado y de las CC.AA., y otra
local, para funcionarios de entidades locales. Dos ter-
cios de sus 30 créditos ECTS son comunes a ambas
especialidades.

Agradecemos a Marisol Serrano, subdirectora de
Formacion de esta casa, que haya tenido la amabili-
dad de contestar a nuestras preguntas sobre el Mas-
ter y sobre el futuro de la formacidn para directivos
en el INAP.
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.-é‘f;: El nuevo Master en Direccion Publica del INAP

Redaccidn del Boletin: La innovacion es un tema re-
currente en el programa del Master. ¢ Cémo se enfoca
la innovacién en las administraciones publicas en el
Master del INAP?

Marisol Serrano: Efectivamente, la innovacidén en
este master ha sido concebida con un caracter trans-
versal y practicamente en todas las asignaturas se
realizard un analisis desde esa perspectiva, con el
fin de fomentar en los alumnos la creatividad para la
busqueda de soluciones que fomenten el cambio de
sus organizaciones.

RB: ¢Qué papel deben tener los directivos publicos
en los procesos de innovacion administrativa?

MS: Los directivos publicos, por el lugar que ocupan
dentro de las estructuras, son un elemento esencial
para promover procesos de innovacidon administrativa
y conseguir asi una buena administracién adaptada a
la sociedad actual. Las administraciones cuentan con
excelentes profesionales, con una arraigada cultura
de servicio publico, que deben asumir la responsabi-
lidad que les corresponde para impulsar la necesaria
transformacion de las administraciones y su adecua-
cién a los nuevos tiempos. De igual manera que se
apunta hacia el emprendimiento en la sociedad civil
para salir de la crisis, también son claves los directivos
emprendedores en el dmbito de la administracion,
pues son quienes tendran que implementar los cam-
bios necesarios de manera practica.

RB: Con este master el INAP apuesta decididamente
por la formacién en competencias. ¢ Por qué ha adop-
tado este enfoque el Instituto?

MS: Son varios los motivos, el mas inmediato podria
ser el acercamiento a un lenguaje compartido actual-
mente por el ambito de la ensefianza y de la practica
de la gestidon de los recursos humanos en las orga-
nizaciones. Pero si realizamos una pequefia reflexién
sobre su significado es facil deducir los valores que
entrafia su incorporacién al dmbito de la formacion
de empleados publicos. Para que lo pueda compren-
der quien sea ajeno a esta materia, las competencias
son un conjunto identificable y evaluable de capaci-
dades que permiten desempeinos satisfactorios en si-
tuaciones reales de trabajo, de acuerdo a estandares
historicos y tecnoldgicos vigentes. Esto supone una
nueva orientacion para los programas de formacién:
el aprendizaje esta basado en resultados (lo que los
alumnos pueden hacer y lo que saben) e incorpora
una evaluacion basada en la ratificacién de que se
han obtenido los resultados.

RB: ¢Tendran las competencias también un papel en
el resto de la formacién que proporciona el INAP?

MS: Efectivamente, uno de los proyectos que reco-
ge el Plan estratégico del INAP para el periodo 2012-
2015 es la adecuacion de las actividades formativas
del INAP al modelo de desarrollo de competencias y
el disefo de itinerarios formativos. En esta linea ya es-
tamos trabajando, pero el cambio no sera inmediato,
puesto que requiere una adecuada preparacién pre-
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via, tanto del personal del INAP como de sus colabo-
radores. No obstante, confio en que para el final del
periodo de vigencia del Plan el modelo esté totalmen-
te integrado en cuanto a la identificacidn de objetivos
de aprendizaje y evaluacion. En paralelo iremos avan-
zando en el tercer pilar de este modelo —resultados
basados en estandares— que permita la implantacion
de un sistema de acreditacion de la formacién.

RB: ¢Por qué ha decidido el INAP desarrollar un
master que permite obtener créditos ETCS (European
Credit Transfer System)?

MS: En un momento en el que la oferta de cursos
con esta denominacion es tan amplia, es importan-
te utilizar una misma unidad de medida para que el
alumno pueda comparar lo que en cada caso se le
ofrece y, lo que es mas importante, el tiempo que
tendrd que dedicar para conseguir los objetivos de
aprendizaje previstos en cada asignatura. Cada crédi-
to ETCS supone 25 horas de trabajo del alumno. Esto
es muy importante para un master semipresencial,
con una presencialidad de 20 horas una vez al mes;
los alumnos deben ser conscientes de que el compro-
miso que asumen cuando se inscriben al master es
bastante superior a esas horas de aula.

RB: ¢Qué esfuerzo especifico ha supuesto esta deci-
sién para el Instituto?

MS: Para el INAP, igual que ocurre con el modelo
de competencias, ha supuesto tener que formarse
en este concepto y trabajar con los coordinadores de
cada asignatura para ajustar programas, objetivos,
metodologia y horas de trabajo del alumno.

RB: La formacion online es un elemento esencial de
este master, que de hecho se define como semipre-
sencial. ¢Qué papel concreto tendra la formacidn on-
line en el master?

MS: En el caso del Master, mas que hablar de forma-
cién online, me gusta hablar de formacién no presen-
cial. Los alumnos contaran con un aula virtual, que
permitird impartir determinadas materias en formato
online, participar en foros o realizar trabajos en gru-
po. Pero principalmente servirad para que los alumnos
conozcan las lecturas y trabajos que tienen que reali-
zar antes de asistir a la sesidén presencial de una asig-
natura. Y esto es muy importante, porque los alum-
nos antes de asistir a las clases presenciales habran
reflexionado sobre los temas que se van a tratar, lo
gue facilita el aprendizaje y optimiza el rendimiento
obtenido en la parte presencial, dedicandolo a resol-
ver dudas, afianzar conceptos, analizar buenas prac-
ticas u otras actividades que ofrecen valor afiadido.

RB: ¢ Qué papel desempefiara la formacién online en
el INAP en los préximos afios?

MS: Si antes de la crisis ya existia una tendencia a
incrementar la formacién online como consecuencia
del desarrollo tecnolégico, en estos momentos se
ha convertido en protagonista por varias razones, y
puedo citar tres que me vienen a la mente como mas
importantes. En primer lugar, los recortes presupues-
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“Los directivos publicos,
por el lugar que ocupan
dentro de las estructu-
ras, son un elemento
esencial para promover
procesos de innovacion
administrativa y conse-
guir asi una buena admi-
nistracion adaptada a la
sociedad actual”

tarios obligan a optimizar recursos vy,

por lo tanto, resulta preciso que el pre-

supuesto se destine, en la medida de

lo posible, a gastos directos de forma-

cién, evitando los gastos ocasionados

por comisiones de servicio para poder

participar en actividades formativas.

En segundo lugar, mediante este tipo

de formacién también se garantiza la
compatibilidad de la formaciéon con

la dedicacién al tiempo de trabajo, ya

gue el alumno puede contar con mas

tiempo para la realizacién de un curso y se evitan au-
sencias prolongadas del puesto de trabajo. Y en ter-
cer lugar, es un instrumento con un gran potencial
para formar de manera agil a un nimero elevado de
empleados y prepararlos para implementar las trans-
formaciones que se quieran introducir en las adminis-
traciones publicas para adaptarlas al nuevo contexto
socioecondmico. Por ejemplo, es el medio que permi-
tira formar a los empleados publicos para poder cum-
plir con las obligaciones previstas en el proyecto de
ley de transparencia, acceso a la informacién y buen
gobierno.

Por supuesto, esto no significa que vaya a desapare-
cer la formacién presencial. Esta seguira existiendo,
pero en aquellos casos en los que se considere que es
la modalidad adecuada para conseguir los objetivos
de aprendizaje. Por otra parte, también en los cursos
cortos tenemos que pensar en sacar mayor partido
de la parte presencial, pidiendo a los alumnos que
realicen un trabajo previo, de manera analoga a lo
gue sefalaba anteriormente que vamos a realizar en
el Master con caracter general.

RB: Aunque siempre ha habido una cierta oferta de
masteres en direccidén publica en Espafia, en los ul-
timos afos se ha incrementado con la aparicidn de
masteres con este contenido en varias universidades.
¢Qué valor afiadido ofrece el master del INAP en rela-
cion con la oferta existente?

MS: El principal activo del INAP frente a otras institu-
ciones es el conocimiento desde dentro de las nece-
sidades de formacién de los directivos y predirectivos
gue trabajan en las administraciones publicas. Al in-
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tegrarse dos actividades que hasta ahora se organi-
zaban de manera totalmente independiente, un mas-
ter para el ambito de la Administracién Local y otro
para todas las administraciones, pero principalmente
para el de la Administracidon General del Estado, se ha
formado un Unico equipo de personas que trabajan
con la misma finalidad y en el que todos juntos cuen-
tan con una rica experiencia en la formacién de este
colectivo. Otro aspecto diferencial es el profesorado
gue va a colaborar, que estara integrado por personal
docente y por empleados publicos de gran experien-
cia y trayectoria profesional. Y sin duda, un elemento
diferenciador importante es el plan de mejora que los
alumnos tendran que realizar como trabajo de fin de
master y que necesariamente deberd ser concebido
como una actuacién que podran implementar en la
unidad donde desempeiia sus funciones.

RB: Por ultimo, cuéntanos las lineas de desarrollo de
la formacién para directivos del INAP en los préximos
anos, tanto del Mdster como del resto de la oferta
formativa en esta area.

MS: En cuanto al Master, nuestro objetivo es que en
su proxima edicion sea un master oficial con todo lo
que eso supone, en cuanto a carga lectiva y garantia
de que se adquieren las competencias previstas. Va-
mos a trabajar en la implantacion de un curso estable
de especializacidn en innovacion en tecnologias de la
informacidn y las comunicacionesy a disefiar activida-
des formativas para el desarrollo de las competencias
que se identifiquen en el diccionario de competencias
para este colectivo. Queremos hacer un esfuerzo im-
portante en la deteccién de necesidades para garanti-
zar que la formacion se adapta a las necesidades rea-
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les de la organizacidn y no sdlo a los intereses de los
trabajadores, y para ello vamos a impulsar el mante-
nimiento de relaciones permanentes con los departa-
mentos y organismos. Otro instrumento esencial sera
la creacidn de una red de directivos publicos, que les
permitird mantenerse continuamente informados de
novedades de su interés, conocer buenas practicas,
realizar trabajos colaborativos y mantener una linea

Interior de la sede del INAP,
en Madrid

de comunicacion constante con el INAP para trasla-
darnos sus demandas. En cualquier caso, un aspecto
en el que vamos a poner un especial esfuerzo es en
impulsar la transferencia de la formacion al puesto de
trabajo y poder empezar a evaluar su impacto es un
dificil reto que nos hemos puesto.

La web del INAP dedica al completo una de sus paginas al Mdster en Direccion Publica del INAP.
Visitala en: http://www.inap.es/web/guest/MGPD

También puedes consultar la ficha que el equipo de redaccion del Boletin de Funcién Publica ha

elaborado (Ir a enlace)

A continuacion, con el fin de que el lector pueda conocer algunos de los mdsteres en gestion y
direcciéon publicas ofertados en Espanfa, el equipo de redaccion del Boletin de Funcion Publica
del INAP ha elaborado, con la informacién disponible en las paginas web de cada uno de los
centros que imparten los masteres, un conjunto de fichas sobre cinco de los mds destacados.

Una versidon mas completa de estas fichas puede consultarse en los siguientes enlaces:

e Master Universitario en Gobierno y Administracion Publica de la

Universidad Complutense de Madrid

e Master Universitario en Gestion Publica de la Universidade de

Santiago de Compostela

eExecutive Masters in Public Administration de la ESADE Business

School

e Master en Direccidn y Gestidn Publica de la Universidad de Gra-

nada

e Master Universitario en Alta Direccion Publica del Instituto Uni-

versitario de Investigacidn Ortega y Gasset y la Universidad Inter-

nacional Menéndez Pelayo
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1. Nombre del master

Master Universitario en Gobierno y Administracion Publica (master oficial)

2.Entidad que lo imparte u organiza

Universidad Complutense de Madrid (UCM)

3.Coordinador

José M. Ruano de la Fuente

4.Programa

Mddulo I. Organizacidn administrativa:
* Marco tedrico y metodoldgico
 Direccion de organizaciones

Mddulo II. Accién administrativa:

¢ Instrumentos de gestion

eAnalisis de politicas publicas

Modulo Ill. Practicas

Mdodulo IV. Trabajo de fin de master

5.Duracién

El master dura un curso académico, desde octubre hasta junio del afio siguiente (o
hasta septiembre de ese afio siguiente o febrero del posterior, en caso de que el
alumno decida entregar su trabajo de fin de master en alguna de estas dos convo-
catorias)

6. Precio o tasas

El precio del master para el curso académico 2012-2013, de acuerdo con lo regulado
por el Decreto 71/2012, de 27 de julio, de la Comunidad de Madrid, es de 65 € por
crédito mas tasas de Secretaria

7. Nimero de créditos y cdmo se
obtienen

60 créditos ECTS (European Credit Transfer System) totales: 36 en materias obligato-
rias, 18 en optativas y 6 en concepto de trabajo de fin de master:

e Mddulo I: 24 créditos obligatorios y hasta 18 créditos optativos

e Mddulo II: 12 créditos obligatorios y hasta 18 créditos optativos

* Mddulo Ill: 6 créditos optativos (en el caso de que no se cursen los 18 créditos
optativos de los médulos | y I1)

e Mddulo IV: 6 créditos obligatorios

8. Direccion web informativa

http://www.ucm.es/centros/webs/gobiernoyadministracion/

1. Nombre del master

Master Universitario en Gestidn Publica (master oficial)

2.Entidad que lo imparte u organiza

Universidade de Santiago de Compostela

3. Coordinador

Miguel Anxo Bastos Boubeta

4.Programa

Mddulo I: obligatorio

* Macroeconomia y sector publico

e Microeconomia y sector publico

¢ Dilemas actuales del sector publico
¢ Calidad publica

¢ Habilidades directivas

® Gestidn operativa

¢ Gestidn financiera

¢ Negociacion y gestion de conflictos
e Gestion de clientes

e Evaluacion y mejora continua

* Practicas externas obligatorias
Mddulo Il: trabajo fin de master

5.Duracién

El master se imparte en dos cursos: el primero abarca toda la formacién
del mdédulo I, mientras que el segundo se dedica a las practicas externas
obligatorias y al desarrollo del trabajo fin de master

6. Precio o tasas

No se dispone de esta informacion

7. Nimero de créditos y como se
obtienen

El numero total de créditos asciende a 120, repartidos del siguiente
modo:
e Mddulo I:
60 créditos obligatorios en formacidn (6 por materia)
30 créditos en practicas externas obligatorias
e Mddulo II: 30 créditos obligatorios

8. Direccion web informativa

http://www.usc.es/es/centros/politicas/titulacions.html?plan=13159&
estudio=13160&codEstudio=12750&valor=9
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1. Nombre del master Executive Masters in Public Administration (master propio)

2.Entidad que lo imparte u organiza | ESADE Business School (Universidad Ramon Llull)

3. Director Director: Albert Serra Martin
Product Manager: Marta Guarné Vidal

4.Programa Primer semestre. Gobernanza publica y servicios publicos

¢ Desafios de la gobernanza publica y rol directivo

Mddulo I. Modernizacion de la administracion publica: la direccidon publica profe-
sional

Seminario Habilidades Directivas |. Comunicacion interpersonal

Mddulo 1l. La aportacion del directivo publico en el disefio y la evaluacién de las
politicas publicas

e Servicios publicos: demanda, oferta y produccion

Mddulo Ill. Servicios publicos: demanda, oferta y produccién

Mddulo IV. Comunicacion publica

BEMaodulo V. Innovacidn y creacion de valor en el sector publico: la aportacion de las
TIC

Segundo semestre: Elementos estructurales de las gestidon publica

eOrganizacion y personas

Mddulo VI. Disefio organizativo de las administraciones publicas

BEMddulo VII. Relaciones interpersonales en el trabajo: didlogos apreciativos
Seminario Habilidades Directivas Il. Negociacion

BMaodulo VIII. Direccion de personas

eEconomia y rendimiento de cuentas

BIMddulo IX. Finanzas y presupuesto: sostenibilidad econémica

BEMddulo X. Direccion y gestién de proyectos

BISeminario Habilidades Directivas Ill. Hablar en publico

EMadulo XI. Control de gestion, evaluacidn y accountability

BEMaodulo Xll. Visidn integrada. Funcidn directiva y gestién relacional

Tercer semestre. Liderazgo y gestion relacional

elLiderar y dirigir

BMddulo Xlll. Liderazgo y gobernanza en el entorno publico

BEMédulo XIV. Competencias y desarrollo personal: programa LEAD de desarrollo
personal

BEMaodulo XV. Valores y direccion publica

eGestion relacional del entorno social y corporativo

BIModulo XVI. Direccion estratégica y plan de gobierno

BEMddulo XVII. Gestion del entorno politico y social

BISeminario Habilidades Directivas IV. Técnicas teatrales para directivos

EMadulo XVIII. Colaboracidon publico-privada en la creacion de valor publico
BEModulo XIX. Geopolitica: condiciones para la gobernanza

EIModulo XX. La gestion del cambio

Proyecto final del master: para su realizacidn se ofrecen dos opciones alternativas:
eRealizacién de un proyecto en equipo

eRealizacion de la International Summer School (ISS)

5.Duracién El calendario de la proxima edicion del master es el siguiente:

¢ Primer semestre: del 4 de febrero al 22 de mayo de 2013

e Segundo semestre: del 12 de junio al 11 de diciembre de 2013
eTercer semestre: del 13 de febrero al 18 de julio de 2013

6. Precio o tasas El precio por la formacién impartida en el primer semestre es de 11.500 €; el del
tercer, 6.500 € (no se dispone de datos del coste del segundo semestre)

7. Numero de créditos y cdmo se | No se dispone de esta informacidn
obtienen

8. Direccién web informativa http://www.esade.edu/exed/esp/programas/Direccion _Publical/executive_master
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1. Nombre del master

Master en Direccidn y Gestidn Publica (master oficial)

2.Entidad que lo imparte u organiza

Universidad de Granada

3. Director

Coordinadora: Susana Corzo Fernandez
Miembros de la Comisidn Académica: Susana Corzo Fernandez, Nieves Saniger Mar-
tinez, M2 Angeles Ortega Almdn, Raquel Ojeda Garcia, David Ortiz Rodriguez y Bea-
triz Fornell Puertas (como delegada de curso)

4.Programa

Médulo de docencia:

¢ Marco normativo para la direccion y gestion en las administraciones publicas (obli-
gatorio)

* Modernizacion, participacion y cooperacion en las administraciones pubicas (obli-
gatorio)

» Sistemas de informacidn contable y presupuestaria en las entidades publicas (obli-
gatorio)

¢ Colaboracién publico-privada y decisiones de inversidn y financiacién en las enti-
dades publicas (obligatorio)

* Gestion y planificacién de recursos humanos en las administraciones publicas
(obligatorio)

e Comunicacion y marketing en las administraciones publicas (obligatorio)

* Enfoques, teorias y tendencias en gestidn publica (obligatorio)

* Economia del sector publico (obligatorio)

« Etica, calidad e innovacién en las administraciones publicas (obligatorio)

» Control de gestidn en las entidades publicas (obligatorio)

¢ Gobierno electrénico

¢ Técnicas, habilidades e instrumentos para la direccidn, gestién y mediacion en las
entidades publicas

¢ Consolidacién y analisis de la informacién financiera publica

¢ Auditoria publica

¢ Andlisis y evaluacién de politicas publicas

¢ Politicas de salud; politicas de envejecimiento activo; politicas de inmigracion

¢ Macroeconomia abierta

® Gestién publica local

e Politicas de sostenibilidad: politicas de seguridad, politicas de movilidad y
medioambiente, politicas de |+D+i

Médulo de practicas (obligatorio)

5.Duracién

Los mddulos de docencia y de practicas se realizaran del 7 de noviembre de 2012 al
24 de abril de 2013

La conclusién del master (tras la realizacion del trabajo fin de master) se estima que
se producira el 30 de septiembre de 2013

6. Precio o tasas

No se dispone de esta informacién

7. Nimero de créditos y como se
obtienen

Total de créditos necesarios para superar el master: 60 créditos ECTS (European Cre-
dit Transfer System):

e Mddulo de docencia: 30 créditos obligatorios y 57 ofertados

* Mddulo de practicas: 9 créditos obligatorios y 9 ofertados

* Mddulo de trabajo fin de master: 9 créditos obligatorios y 9 ofertados

8. Direccion web informativa

http://masteres.ugr.es/dirgespublica/pages/master
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1. Nombre del master

Master Universitario en Alta Direccidn Publica (master oficial)

2.Entidad que lo imparte u
organiza

El Instituto Universitario de Investigacién Ortega y Gasset (IUIOG) y la Uni-
versidad Internacional Menéndez Pelayo

3. Director

Director: Manuel Villoria Mendieta

4.Programa

Incluye diez asignaturas tematicas que expresan distintos objetivos y conte-
nidos de importancia para la gestidn. Los contenidos de las asignaturas com-
binan los conceptos con las técnicas mas avanzadas en materia de direccion
y gestion publica para el planteamiento y resolucion de problemas de com-
plejidad creciente. Las clases practicas tienen un componente fundamental
de trabajo personal del alumno, tanto de modo individual como en grupo,
incorporando analisis de casos, resolucién de problemas y simulacion:

1. Direccidn estratégica para las organizaciones publicas (6 créditos; obliga-
toria; primer cuatrimestre)

2. Organizacidn y gestidn de la calidad | (3 créditos; obligatoria; primer cua-
trimestre)

3. Marketing publico (6 créditos; obligatoria; primer cuatrimestre)

4. Problemas juridico-sociales de la accién administrativa (6 créditos; obliga-
toria; primer cuatrimestre)

5. Andlisis y gestion intergubernamental de politicas publicas (6 créditos;
obligatoria; primer cuatrimestre)

6. Organizacion y gestién de la calidad Il (3 créditos; obligatoria; segundo
cuatrimestre)

7. Recursos econdmicos: presupuestacion y gestién presupuestaria (6 crédi-
tos; obligatoria; segundo cuatrimestre)

8. Gestion estratégica de recursos humanos y ética publica (6 créditos; obli-
gatoria; segundo cuatrimestre)

9. Habilidades y competencias directivas (3 créditos; obligatoria; segundo
cuatrimestre)

10. Innovacién y gobierno abierto (6 créditos; obligatoria; segundo cuatri-
mestre)

Al final se ha de realizar e
segundo cuatrimestre)

|ll

trabajo fin de master” (9 créditos; obligatorio;

5.Duracién

El master comienza en octubre y finaliza en junio. Consta de 12 sesiones que
se celebran, con periodicidad mensual, en la sede del Instituto Universitario
de Investigacién Ortega y Gasset

6. Precio o tasas

Las tasas de matricula, en el curso 2012-13, ascienden a 7.000 € (incluidas
las tasas que establece la Universidad Internacional Menéndez Pelayo)

El importe total de tasas académicas incluyen los gastos de inscripcion y
expedicidn del titulo por parte del Instituto Universitario de Investigacion
Ortega y Gasset, el material didactico basico y el uso de la biblioteca y el
aula de ordenadores del IUIOG

7. NUumero de créditos y
como se obtienen

Para superar el periodo de formacién académica los estudiantes habran de
cursar 60 créditos ECTS (European Credit Transfer System), 51 de ellos se
obtendran superando satisfactoriamente las distintas asignaturas y los 9
créditos restantes se adquieren con el trabajo final de master. La totalidad
de los créditos (los 60 totales) se reparten de forma equilibrada a lo largo
de los dos cuatrimestres del curso. En el primer cuatrimestre los créditos
corresponden exclusivamente a asignaturas docentes, cursandose en el se-
gundo tanto asignaturas docentes como el trabajo final de master

8. Direcciéon web informa-
tiva

http://www.ortegaygasset.edu/fog/ver/570/programas-de-postgrado/
masteres-universitarios-2012-2013/master-universitario-en-alta-direccion-
publica--xxiv-edicion-
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La evaluacion del desempeiio se

incorpora al Sistema Integrado de
Gestion de Personal de la AGE

JOSE MANUEL RUIZ ADAMEZ, Consejero Técnico de la S.G. de Gestion Instrumental de
los RRHH. Ministerio de Hacienda y Administraciones Plblicas

1. Introduccion

Este articulo describe la funcionalidad basica del
procedimiento de Evaluacién del Desempefio dentro de
la aplicacion Sistema Integrado de Gestidn de Personal
(SIGP), de la Direccion General de Modernizacion
Administrativa, Procedimientos e Impulso de la
Administracion Electroénica.

En un primer apartado de este articulo se realizara
una introduccion al Sistema Integrado de Gestidn
de Personal, y se mencionard cémo y por qué encaja
el desarrollo de un aplicativo de evaluacién del
desempeiio en el mismo.

Posteriormente se comentaran las caracteristicas
basicas que ofrece la aplicacién de evaluacion del
desempenio, los actores que intervienen, asi como
las diferentes fases de un plan y de una evaluacién
individual.

Finalmente se comentard el estado actual de
implantacion de esta aplicacidn, y los siguientes
pasos a cubrir para su despliegue en el ambito de la
Administracién General del Estado.

2. Sistema Integrado de Gestidn de Personal

La gestion de RRHH se realiza en la Administracion
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General del Estado (AGE) de forma descentralizada
por los Departamentos Ministeriales, Organismos,
Agencias e incluso Unidades de Personal en base a las
competencias atribuidas en la reglamentacién vigente.

Merced a la reglamentacién en materia de Registro
Central de Personal (RCP), se ha resuelto, en parte,
el problema que supone esta descentralizacién, en
lo que se refiere a la disponibilidad para todos los
gestores de la informacién derivada de las actuaciones
administrativas en esta materia, permitiendo,
ademas, por medio de aplicaciones elaboradas por la
Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, el
aprovechamiento de esta informacidn por las Unidades
de gestion de RRHH asi como por la D.G. de la Funcion
Publica.

El Sistema Integrado de Gestion de Personal, nace con
la vocacion de asistir a todas las actuaciones de gestion
de personal, excluidas las funcionalidades asociadas a
la elaboracion de landminay la llevanza del registro de
personal que se realizan en las aplicaciones especificas
ya desarrolladas.

El Sistema aporta las siguientes ventajas:

e Sincronizacion de sus datos con el Registro Central
de Personal, en dos sentidos, pues, los resultados de
su Gestion de Personal se envian a las aplicaciones
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de Registro para su validacion y anotacién y a su vez
se realiza una carga diaria desde el RCP al Sistema
SIGP.

e Posee la capacidad de firma electrdnica
con @firma, operando desde un portafirmas
especialmente desarrollado para el proyecto.

e Las transacciones electrdnicas transcurren por la
Red Sara, gestionada por la AGE, con las ventajas
de seguridad que ello proporciona.

¢ La herramienta posee un portal del empleado
para facilitar la participacion de éste en los
procedimientos que le afectan. Este portal tiene
acceso desde el Portal del Empleado Publico
FUNCIONA y se le ha dotado del aspecto general
de este ultimo, con el fin de que los empleados
publicos tengan una interfaz ya familiar.

¢ El acceso a la propia aplicacién de Gestidn de
RRHH, también se hace desde FUNCIONA.

¢ La informacion esta fisicamente centralizada,
aunque los distintos organismos acceden
Unicamente a sus datos.

El Sistema Integrado de Gestidon de Personal estd
construido sobre la herramienta PeopleNet de Meta4
y ha sido convenientemente definido atendiendo a
las necesidades de la AGE en lo que se refiere a sus
procedimientos administrativos y otras herramientas
de ayuda.

De esta manera el Sistema Integrado de Gestién de
Personal queda organizado en distintas areas de
funcionalidad, compuestas por mddulos de similar
naturaleza, muchos de los cuales contienen, a su vez,
soluciones a diversos procedimientos administrativos:

e Movilidad: Se refiere a los procesos
administrativos, relativos al movimiento que pueda
tener un funcionario dentro de la AGE, asi como
de los puestos que ocupa con compatibilidades
autorizadas. Recorre toda la vida de la actividad:
Tomas de posesion y Ceses, Comisiones de
servicio, Autorizacién de concursos, Nombramiento
de funcionarios, Reingresos, Autorizacién de
Compatibilidades,...

e Seleccién: Para la asistencia a toda la tramitacién
de los procesos selectivos, desde su autorizacién
hasta los resultados, asi como a los procesos de
promocidn interna.

e Formacion: Que da servicio a todo el proceso
de formacién de un organismo, iniciado en la
elaboracién de los Planes de Formacion y terminado
con las anotaciones de los consiguientes diplomas
en el Registro Central de Personal.

e Accién Social: Que engloba todo el proceso de
generacidn de Planes de Accién Social, ayudas,
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recogida de informacidén, asignacién y envio de
informaciéon a Némina.

e Evaluaciéon del Desempefio: Que permite la
Evaluacion del Desempefio de todos los empleados
publicos.

Sobre la base ya establecida del Sistema Integrado
de Gestidén de Personal se ha desarrollado un
procedimiento para la ejecucién de la Evaluacion del
Desempefio del empleado publico, aprovechando la
distribucion actual de la aplicacidn, y la facilidad del
acceso garantizada a todos los actores involucrados a
través del portal Funciona.

3. Evaluacion del Desempeiio (SIGP)

La evaluacién del desempeiio es definida como el
proceso sistematico y periédico de apreciacién de
la actuacion del personal en el desarrollo de sus
actividades o responsabilidades en los puestos
gue desempefian, asi como su contribucién al
cumplimiento de objetivos. Favorece el conocimiento
de cdmo se ha de actuar y qué se espera del personal,
la deteccidn de las dificultades en la ejecucién de los
trabajos, el desarrollo de las capacidades adecuadas 'y
la comunicacion entre los estamentos inmediatos de
la Organizacion.

El Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante
EBEP) define en su articulo 20 la evaluacién del
desempeio como el procedimiento mediante el cual se
mide y valora la conducta profesional y el rendimiento
o logro de resultados.

La Comisidon de Seguimiento del Plan Inicial de
Difusion y de Fomento Experimental de la Evaluacion
del Desempeio en la Administracion General
del Estado, integrada por personal de la D. G. de
Funcidn Publica, de la D. G. de Costes de Personal y
Pensiones Publicas y del INAP, ha puesto en marcha un
proyecto restringido de evaluacion del desempeio en
colaboracidn con diferentes Unidades de la AGE, con
el fin de evaluar un modelo concreto inspirado en la
experiencia de la D. G. de Costes y Pensiones Publicas,
y determinar la idoneidad de su posible implantacion
en el resto de centros.

Para facilitar el trabajo del conjunto de actuaciones
del proceso de evaluacién a todas aquellas Unidades
participantes en el proyecto, la D. G. de Modernizacion
Administrativa, Procedimientos e Impulso de la
Administracién Electrdnica, y en concreto, la S. G.
de Gestidn Instrumental de los Recursos Humanos,
ha desarrollado un sistema de informacién comun,
basado en los requisitos aprobados por la mencionada
Comisién de Seguimiento, con el fin de ofrecer un
marco comun de operacidn a todos los implicados y
a los futuros integrantes del proyecto, basado en las
economias de escala de un Unico desarrollo y en la
integracién completa de toda la informacién con la
contenida en Registro Central de Personal. El sistema
se ha desarrollado en el marco del Sistema Integrado
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de Gestidn de Personal, permitiendo el acceso a todos
los participantes en los planes de evaluacidn al mismo
a través del portal Funciona.

El proceso de evaluacién cubierto por la aplicacién se
refleja en el siguiente diagrama:

VER FIGURA 1

Estos mddulos serdn cubiertos mediante las siguientes
herramientas, que garantizan la tramitacién electrdnica
de la evaluacion del desempefio:

¢ Autoservicio del empleado publico (portal):
accesible desde el portal Funciona y a través del
cual accederan los empleados publicos evaluados,
los empleados publicos evaluadores, empleados
publicos validadores, y los responsables de unidad.

¢ Aplicacion gestores de RRHH: accesible desde el
portal Funciona y a través de la cual los gestores
de RRHH podran realizar la definicién de planes
de evaluacidén y la explotacidn de la informacion
resultante de los mismos.

¢ Portafirmas: accesible desde el portal Funciona
y a través del cual se realizara la firma electrdnica
del cuestionario de evaluacién. El portafirmas
se abrira automdticamente en el envio a firma
del cuestionario por parte del empleado publico
evaluado y del empleado publico evaluador en su
caso.
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FIG. 1: Diagrama del Proceso de Evaluacion

El siguiente diagrama refleja los perfiles y accesos a la
aplicacién habilitados en la aplicacién de evaluacidn
del SIGP:

VER FIG.2

3.1. Caracteristicas de la Evaluacion del Desempefio
(SIGP)

Dentro de las posibilidades que la propia naturaleza
de la evaluacién del desempefio conlleva para la
valoracion del desarrollo de un puesto de trabajo
dentro de una organizacién, la aplicacién de evaluacidn
del SIGP permite ejecutar la misma basada en los
siguientes puntos:

¢ La evaluacidn se basa en la asignacion y posterior
valoracién de objetivos y competencias, de forma
gue se obtenga una nota parcial para el conjunto
de objetivos asignados, una nota parcial para el
conjunto de competencias asignadas, y una nota
final resultante de la aplicacion de pesos asociados
a cada uno de los bloques anteriores.

La aplicacion permite cambiar el modelo en la
definicién del plan de evaluacién, pudiendo valorar
Unicamente por objetivos o por competencias, o sin
cambiar la definicidn por defecto, permite funcionar
Unicamente por objetivos o competencias si sélo se
asigna un tipo de ellos.
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e Se permite empleo de un diccionario de
competencias y un catalogo de objetivos propio de
la unidad responsable del plan, actualizables plan
tras plan segln las necesidades o las asignaciones
realizadas por los diferentes evaluadores.

¢ Las escalas de valoracién de notas individuales
sobre objetivos y competencias, asi como de la nota
final, estan definidas por defecto entre valores de
1 a5, con la particularidad de que el valor maximo
‘5’ determina un cumplimiento por encima de los
esperado para el puesto de trabajo, pretendiendo
con ello evitar la tendencia a puntuar en la media
cuando se emplea una escala de valores impar. En
cualquier caso, la aplicaciéon permite el empleo de
escalas propias de valoracion, que varien tanto en
rango de niveles como en sus descripciones.

e Se permite la entrada de diferentes rangos de
ponderaciones del bloque de competencias y del
bloque de objetivos en relacion a la nota final, de
acuerdo al Nivel del puesto desempefiado por el
funcionario, o del Grupo al que pertenezca en el
caso de que se trate de un empleado laboral. Se
fuerza con ello a ponderar con limites cada bloque,
pero se permite que dentro del rango el evaluador
pueda ajustar lo que se ponderan las competencias
y los objetivos de acuerdo al puesto de trabajo en
concreto.

e La asignacién de evaluados a evaluadores
se puede realizar atendiendo a pardmetros de
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FIG. 2: Perfiles y accesos a la aplicacion de Evaluacion del Desemperio

organizacion funcional, que dependera de cada
unidad interviniente en la evaluacidn, no obligando
a una asignacion jerarquica por nivel o grado del
empleado publico.

La aplicacion contempla los diferentes casos de re-
asignacion de evaluador que cubren las necesidades
de cambio cuando se produce un cese o una toma
de posesién de un empleado involucrado en un
proceso de evaluacién. Asimismo contempla la
posibilidad de finalizar una evaluacién iniciada
antes de la finalizacidn segun corresponde por
ejecucion del plan.

e La aplicacion permite definir el periodo de cada
plan, asi como el de las fases que lo componen,
de forma que cada organizacién podra definir el
numero de planes que necesite y el periodo en el
que realiza cada uno.

¢ La numeracion de objetivos dentro del plan de
evaluacion se asigna de manera automatica por la
aplicacién, evitando duplicidades, y liberando de
esta labor a los evaluadores. Se realizan controles
automaticos sobre la asignacién de numeracién en
el momento de asignacién de objetivos.

* El cuestionario de evaluacion resultante del
proceso de evaluacidn individual contempla todos
los campos necesarios para reflejar la informacion
de la evaluacién, e integra todas las actualizaciones
realizadas durante el proceso, de forma que sea una
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vision de todo lo acontecido durante la evaluacidn.

e La aplicacién permite la autoevaluacién del
empleado publico evaluado, asi como la posibilidad
de expresar su acuerdo o desacuerdo sobre el
contenido de la evaluacion en la fase final, antes
de la firma del cuestionario.

3.2 Actores de la Evaluacion del Desempeiio

Los actores que intervendran en el proceso de
evaluacion del desempefio, definidos en la aplicacién
para el desarrollo de sus tareas son: VER FIG. 3

3.3. Fases de la Evaluacidn del Desempefio

El proceso de evaluacion del desempefio conlleva la
definicidn y ejecucién de un plan de evaluacion sobre
un colectivo de empleados publicos dentro de la
estructura orgdnica de su Ministerio u Organismo. Este
proceso conlleva una serie de fases que se describen
en el diagrama a continuacién: VER FIG.4

La evaluacién se inicia a través de la definicion del plan
de evaluacién, que determinara las caracteristicas y
elementos basicos de la evaluacion. Una vez finalizada
la definicion, y segun las fechas en ella establecidas,

ROL DESCRIPCION

Evaluado Empleado sobre el que se rea-

liza la evaluacién

e Podrd acceder a la informacién del “Cuestionario de Evaluacién” tras charla inicial.
* Podra acceder a la informacion del “Cuestionario de Evaluacion” tras charla seguimiento.

® Podra rellenar el documento “Autoevaluacién”.

se iniciara la evaluacién del desempefio propiamente
dicha, en tres periodos separados en el tiempo (Fijacion
de criterios, Seguimiento, Fijacion de la evaluacidn).

En cada uno de los periodos se realiza una entrevista de
evaluacién entre evaluado y evaluador, conintroduccién
por parte de este ultimo de la informacidn resultante
en la aplicacion de evaluacidn del desempefiio de SIGP.
La firma del cuestionario de evaluacién por parte del
evaluado y del evaluador en la fase final pondra fin a
la evaluacién individual, que quedara disponible junto
a las anteriores en el historial de evaluacidn.

Los empleados publicos gestores de planes de
evaluacion (cumplimentadores) podran generar
informesy listados a lo largo de las diferentes fases, que
les permitiran realizar el control del plan de evaluacién,
y obtener informacidon como resultado del proceso
completo (por ejemplo el documento de Direccion Por
Objetivos - DPO).

A continuacidén se desarrolla cada una de las fases de
la evaluacidn dentro de la aplicacién del SIGP.

3.3.1. Definicion del Plan de Evaluacion

Para el desarrollo de un plan de evaluacion es necesario

ACTUACIONES PROCEDIMIENTO

* Podra acceder al documento “Cuestionario de Evaluacién” tras charla final. Aceptacidn o Rechazo del contenido de la
evaluacién. Firma de cuestionario.

*Acceso a cuestionarios de evaluacion del plan actual y de planes anteriores.

Evaluador

Empleado que realiza una
evaluacion a otro empleado

* Podra asignar objetivos y competencias a evaluados.

* Podra definir objetivos nuevos para un evaluado, que se incluirdn en el catdlogo de objetivos.
e Podrd rellenar la informacién del “Cuestionario de Evaluacién” tras charla inicial.

* Podra actualizar la informacién del “Cuestionario de Evaluacion” tras charla de seguimiento.
e Podra acceder a las autoevaluaciones de los evaluados asignados.

* Podra rellenar el documento “Cuestionario de Evaluacion” tras charla final, y firmar el documento tras firma del
evaluado.

Responsable Uni-
dad

Responsable de unidad

e Podrd acceder a las autoevaluaciones de los evaluados de su unidad.
* Podra acceder a los cuestionarios de evaluacién de los evaluados de su unidad.
® Podra acceder a informes de resultados.

* Podra asignar evaluados a evaluadores

Responsable Vali-
dador

Empleado publico de la uni-
dad que valida evaluaciones

® Podrd validar las evaluaciones individuales realizadas previo paso al evaluado en la fase final de la evaluacion.

® Podra rechazar la evaluacién individual realizada indicando los motivos de tal rechazo.

Gestor de RRHH
Cumplimentador

Persona encargada de defini-
ciones sobre el plan de eva-
luacién

® Podré definir planes y procesos de evaluacion
* Podra introducir objetivos y competencias

e Podrd introducir ponderaciones

* Podra asignar evaluados a evaluadores

® Podra revisar resultados

Responsable FP

Encargado de revision de pro-
cesos de evaluacion

* Podra generar informes con datos agregados estadisticos para revisar la implantacion y desarrollo del proceso de eva-
luacion de desempefio en la AGE.

FIG. 3: Actores que intervienen en el proceso de Evaluacion del Desempefio
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PLAN DE EVALUACION

evaluacién

Plan de evaluacién | Entrada de datosy
Envio (Evaluador) Entrada de datos y

Ponderacién de Envio (Evaluador)

niveles Conocimiento de Eva-
luacién (Evaluado) Conocimiento

luador)

Procesos de eva-

Y Fase de Fijacion de Fase de segui- I A T - ha
Parametrizacion o | X g Fase de Fijacion de la Evaluacidn (Final) Historial de Evaluacion
Criterios (anual) miento
Diccionario de Reunidn inicial de la Reunidn de Autoevaluacion (Evaluado) Acceso Historial (Evaluado, Evaluador, Responsa-
competencias evaluacion Seguimiento de la ble)

Reunidn final de la evaluacién

Entrada de datos, célculo de notas, envio (Eva-

Validacion de la Evaluacion (Validador opcional)

luacion de Evaluacion Conocimiento/Rechazo de la Evaluacién (Eva-
(Evaluado)
luado)

Asignaci6n de et el luacié Arbol evaluados-evaluadores
evaluados-evalua- ceptacién del contenido de la evaluacién

a4 . i Diccionario de competencias
dores No aceptacién del contenido de la evaluacién P

i i6 ’ L Informe evaluaciones abiertas

Asignacion fje Firma de la evaluacién (Evaluador)
competencias/ DPO (excel.pdf)
objetivos Firma de la evaluacion (Evaluador) .

Informes

DPO por evaluado

FIG. 4: Fases de un Plan de Evaluacion del Desempefio

un periodo inicial de definicidon de las caracteristicas
basicas del plan para la posterior ejecucion del mismo.

La aplicacion de Evaluacién del Desempeiio de SIGP,
permite definir dos niveles jerarquicos de evaluacién a
nivel de unidad organica, entendiendo que un plan de
evaluacion se definira a nivel de Direccion General, y
en el mismo intervendrdan las diferentes Subdirecciones
Generales, o unidades de rango similar dependientes
de la Direccién General. En cualquier caso, no existe
obligatoriedad de que participen todas las unidades
dependientes, la propia definicion del plan obliga a
indicar cuales si lo haran.

Asimismo, la flexibilidad de la aplicacion permite que
la evaluacion del desempeiio se pueda realizar sobre:

e una unidad independiente con rango de
Subdireccidon General o similar

¢ una unidad con rango superior al de Direccion
General, indicando en un segundo nivel las
unidades dependientes que participan

Durante la fase de parametrizacién del plan, se
definirdn los siguientes elementos bdsicos para la
evaluacion, algunos de ellos de manera obligatoria y
otros si es necesario segun la naturaleza del plany la
informacion disponible:

e Competencias que se van a emplear para el plan
gue se esta iniciando.

El Diccionario de competencias se define y actualiza
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por el gestor de RRHH (Cumplimentador), y se asocia
con la unidad responsable del plan de evaluacién,
de forma que cada unidad con evaluacién propia
posea su propio diccionario de competencias, y asi
pueda definirlo y modelarlo segln sus necesidades.

Una vez creado un diccionario de competencias
asociado a la unidad responsable del plan, éste se
podra emplear en todos sus planes de evaluacién a
lo largo del tiempo, concretando a través de fechas
de vigencia de las competencias, qué informacién
se empleard en cada uno.

En la definicion de una competencia se permite
indicar para qué grupos de funcionarios y/o de
laborales se puede emplear la competencia,
pudiendo ser para todos, y diferentes criterios de
ayuda para la valoracion que sobre la competencia
pueda hacer un evaluador.

* Objetivos disponibles para asignacion en la
evaluacion.

Previo al inicio del plan de evaluacion se puede
trabajar sobre el Catalogo de Objetivos a emplear
en la evaluacidn, siendo esta labor opcional, ya que
la aplicacion permite dos formas de funcionamiento
de cara a la asignacidn de objetivos:

o Definir un catdlogo de objetivos previo, que estara
disponible para los evaluadores en el momento de
la evaluacién, de forma que puedan seleccionar de
estos objetivos para asignar a sus evaluados.
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o Conformar el catdlogo de objetivos a medida que
estos son definidos y asignados en las evaluaciones
individuales entre evaluado y evaluador.

Un evaluador en el momento de rellenar la
informacién de la evaluacién individual a un
evaluado en la aplicacién, podra introducir el
objetivo a asignar, definido para la evaluacion, que
se incorporard de manera automatica al catdlogo
de objetivos de la unidad responsable del plan
de evaluacién al ser asignado. A partir de este
momento estara accesible desde el catdlogo.

Ambos modelos de funcionamiento conviven juntos
en una evaluacion, ya que un evaluador puede
seleccionar objetivos de catalogo, o definir nuevos
objetivos, que se incorporaran al catdlogo en el
momento de su asignacion al evaluado.

e Plan de evaluacién que se iniciara, determinando
sus fechas de inicio y fin, la unidad a la que se refiere
el plan, el responsable de la misma, y los periodos
gue comprenden las fases de inicio, seguimiento y
fin de la evaluacién.

A través de la unidad responsable del plan de
evaluacioén, se establecera la correspondencia
entre el plan de evaluacién, y los correspondientes
Diccionario de Competencias y Catadlogo de
Objetivos.

e Ponderacién del bloque de objetivos y
competencias, en relacién a su peso para la nota
final de la evaluacién dentro del plan de evaluacion.

FIG. 5: Pantalla de asignacion de Evaluados a Evaluadores

Se definirdn al inicio de un plan, los limites
aplicables a las ponderaciones del bloque de
objetivos y al bloque de competencias, en relacién a
la nota final, pudiendo incluir rangos de valores por
nivel del puesto de destino del funcionario, o del
grupo de pertenencia del empleado con régimen
juridico laboral.

Los rangos definidos, permiten a un evaluador,
seleccionar qué porcentaje de peso le asocia a
cada bloque, dentro de los limites fijados segun las
caracteristicas del evaluado, de acuerdo al puesto
de trabajo en concreto.

¢ Unidades participantes en la evaluacién, para
las que habrd que introducir la informacion de
evaluadores y evaluados, de forma que cada
evaluador pueda realizar la posterior evaluacion
de sus evaluados.

Para facilitar la asignacidn de evaluados a evaluadores
se dispondra de la informacién de empleados publicos
y puestos existente en el Registro Central de Personal,
de forma que se podra listar y filtrar por los empleados
de cada unidad, mostrando informacién bésica sobre
su nivel y régimen juridico.

VER FIG.5

La asignacion de evaluados a evaluadores es libre
segln decisidn de la unidad, pudiendo responder a
criterios funcionales que resulten en una distribucién
diferente a la jerarquica dentro la unidad.
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FIG. 6: Ejemplo Arbol de Evaluados-Evaluadores

Amedida que se van asignando evaluados a evaluadores
se construye de forma automatica el arbol de
evaluadores-evaluados, que da una vision clara de las
asignaciones dentro de la unidad, y que esta disponible
a través de un informe de salida en “Excel”.

VER FIG. 6

Se contempla la posibilidad del cambio de evaluador
para aquellos casos en los que se produzca un cese
del mismo, pudiendo borrar la informacion de las
evaluaciones hasta ese momento, o transferir esta
informacion al nuevo evaluador.

3.3.2. Fase inicial de la Evaluacién — Fijacion de criterios

La fase inicial de la evaluacién de desempefio es la fase
en la que se realiza la fijacidn de criterios (objetivos y
competencias) al empleado publico evaluado. En esta
fase se realiza una reunioén inicial entre evaluado y
evaluador, donde se concretan los criterios asignados
para esa evaluacién en el periodo definido dentro del
plan de evaluacién.

Una vez finalizada la reunién el evaluador volcard
la informacién de la evaluacion en la aplicacion de
SIGP, accediendo y autenticandose para ello a través
del portal Funciona (portal del empleado publico),
mediante el enlace “Mis servicios de RRHH” o el
“Espacio SIGP”, Dentro de la opcién de Evaluacién del
Desempefio tendrd acceso a la tabla de evaluados que
tiene asignados en el plan de evaluacion, y a través
de ellos a la asignacion de objetivos, competencias y
cuestionario de evaluacion.
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VER FIG. 7

La asignacion de objetivos permitira la definicidn
de nuevos objetivos a introducir en el catalogo de
objetivos, o la recuperacion de objetivos del catdlogo
existente. Los evaluadores tendrdn disponible un
filtro de busqueda sobre el catdlogo de objetivos, y
un arbol de objetivos asignados dentro del plan como
herramientas que faciliten la reutilizacién de objetivos.

VERFIG. 8

La numeracidn de objetivos se realizarda de manera
automdtica por la aplicacidén, que a través de la
informacién de definicién del objetivo (objetivo padre,
objetivo nuevo definido, recuperacion de catdlogo)
, asignard etiquetas disponibles o reutilizard las ya
existentes.

En el caso de las competencias, solo serd posible
asignar competencias definidas en el Diccionario de
Competencias de la unidad responsable del plan.

Una vez asignadas los objetivos y competencias se
podra rellenar el resto de campos del cuestionario de
evaluacion, que hacen referencia a los comentarios
aportados por el evaluado, comentarios especificos
asociados a objetivos, a competencias, puntos fuertes
y dreas de mejora.

VER FIG. 9

Existe una ayuda en linea en la pagina del cuestionario
de evaluacién, definida por los gestores del plan de
evaluacion, donde poder indicar instrucciones de
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FIG. 7: Tabla de evaluados de un evaluador a su entrada en el portal SIGP (Funciona)

FIG. 8: Arbal de Objetivos del plan de evaluacién dispanible en el partal de SIGP

cumplimentacidn, o toda aquella informacidon que
consideren relevante comunicar al evaluador para
rellenar el cuestionario de evaluacion.

Finalmente, una vez que se ha introducido toda la
informacion de la reunion inicial de la evaluacidn, el
evaluador enviara el cuestionario de evaluacion al
evaluado, quien recibira correo electrénico de aviso, y
podra acceder al mismo a través del portal Funciona.
El evaluador podrd confirmar el conocimiento de
la evaluaciéon en esta fase a través del acceso al
cuestionario, quedando reflejadas en el cuestionario
de evaluacién tanto la fecha de puesta a disposicién al
evaluado en fase inicial como la fecha de conocimiento
de éste.

El flujo de comunicacidn entre evaluador y evaluado,
que conlleva el envio del cuestionario de evaluacién y
su aceptacion, estd controlado por estados automaticos
dentro de la aplicacion que dan idea al evaluador de
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las acciones a realizar en fase inicial.
3.3.3. Fase de seguimiento de la Evaluacion

La fase de seguimiento se realiza en un periodo
intermedio del plan de evaluacidn, y permite, a través
del andlisis de la evaluacién inicial y del periodo ya
transcurrido, actualizar la informacién de objetivos
y competencias para que se ajusten a la realidad del
desempeiio del puesto de trabajo.

Se realizard una reunidn de seguimiento de la
evaluacidn entre el evaluador y el evaluado, donde
se concretaran, si es necesario, los cambios sobre la
informacion de la evaluacion individual.

Una vez finalizada la reunién, el evaluador incorporara
estos cambios sobre el cuestionario de evaluacion
realizado en la fase inicial. Si estas actualizaciones
son relativas a cambios en objetivos y competencias,

BoOLETIN DE FUNCION PUBLICA DEL INAP N° 12, DICIEMBRE DE 2012



FIG. 9: Campos del Cuestionario de Evaluacion en pantalla del portal
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FIG. 10: Campos del documento de Autoevaluacion en el portal

de manera automatica la aplicacién indicara en el
cuestionario si se ha afiadido, eliminado o actualizado
un objetivo o competencia, de forma que quede
reflejado en el mismo qué cambios se han producido
en las diferentes fases.

Cuando el evaluador haya volcado toda la informacién
de la reunion de evaluacion, enviara el cuestionario
de evaluacion al evaluado, quien recibira un correo
electrdnico, y podra acceder al contenido, a través del
portal Funciona, para expresar su conocimiento de la
informacién de evaluacién en fase de seguimiento,
qguedando reflejadas en el cuestionario de evaluaciéon
tanto la fecha de puesta a disposicion al evaluado en
fase de seguimiento como la fecha de conocimiento
de éste.

El flujo de comunicacién entre evaluador y evaluado,
que conlleva el envio del cuestionario de evaluacién y
su aceptacioén, estd controlado por estados automaticos
dentro de la aplicacion que dan idea al evaluador de
las acciones a realizar en fase de seguimiento.

3.3.4. Fase final de la evaluacidon — fijacidn de la
evaluacion

La fase final de la evaluacién es el periodo en el que
se realiza la valoracién del desempeiio en el puesto
de trabajo del evaluado. En esta fase se realizan las
siguientes tareas segun orden cronolégico:

e Ejecucion de la autoevaluacidn
* Reunidn de fijacion de la evaluacion (valoracion)

e Validacién de la evaluacién individual, si es
requerida validacién en el plan de evaluacidn
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e Aceptacién o Rechazo del contenido de la
evaluacidén con firma de cuestionario de evaluacién
por parte del evaluado y del evaluador

La fase final comienza con la generacién de las
autoevaluaciones de los diferentes empleados publicos
evaluados, y el envio de correo electréonico de aviso
para que los evaluados entren a través del portal
Funciona a realizar su autoevaluacion. El modelo
de evaluacién de desempeiio de SIGP no obliga a la
realizacién de la autoevaluacion del empleado publico,
se define en el plan de evaluacion si se realizara o no,
y aunque se solicite autoevaluacion, la no realizacion
de la misma por parte del empleado publico no evita
continuar con la evaluacién individual.

Al entrar el evaluado a su autoevaluacion, encontrara
los diferentes objetivos y competencias asignados y
podra puntuarse en los mismos, afadiendo si lo cree
conveniente, comentarios sobre sus puntuaciones
gque quedaran reflejados en el documento de
Autoevaluacién. Una vez que envie su autoevaluacion,
ésta estard disponible para el evaluador como
informacién asociada al cuestionario de evaluacién
del evaluado.

Existe unaayudaenlineaen lapagina de autoevaluacion,
definida por los gestores del plan de evaluacion, donde
poder indicar instrucciones de cumplimentacién, o
toda aquella informacion que consideren relevante
comunicar al evaluado para rellenar la autoevaluacion.

VER FIG. 10

Realizada la autoevaluacién, se concretara la reunion
final de la evaluacion, donde el evaluador valorara
al evaluado de acuerdo al trabajo desarrollado y
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FIG. 11: Arbol de Objetivos de Unidad dentro del plan

al desarrollo de las competencias necesarias. Esta
informacidn sobre la evaluacion en su fase final
la incorporard el evaluador, en el cuestionario de
evaluacion, a través de la aplicacion en el portal
Funciona.

Una vez que el evaluador haintroducido la informacién
en el cuestionario de evaluacidn, enviara éste al
evaluado, pasando en su caso, por el empleado publico
definido como validador de la unidad dentro del plan
de evaluacidn, si se ha definido esta validacion.

La validacién de la evaluacién habilita la posibilidad de
revisar la informacidn del cuestionario de evaluacién
en su fase final, antes de que llegue al evaluado,
pudiendo rechazar el contenido en aquellos casos en
lo que se detecte alglin problema en lainformaciénola
valoracion del desempefio realizado. El rechazo a través
de la aplicacion permite indicar los motivos del mismo.

En caso de que no exista proceso de validacién, o que
el cuestionario sea validado, el empleado publico
evaluado recibira aviso por correo electrénico de
puesta a disposicion del cuestionario de evaluacién en
fase final, pudiendo acceder al contenido del mismo a
través del portal Funciona. En esta fase podra realizar
varias acciones

¢ Rechazar el contenido del cuestionario de
evaluacion para que vuelva al evaluador, indicando
un motivo por el que lo devuelve. El evaluador
recibird correo de aviso del rechazo y ejecutara las
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acciones oportunas: actualizacidn y envio, re-envio
sin actualizacién, envio a firma de evaluador sin
firma de evaluado.

e Aceptar o no el contenido para que quede
constancia en el documento, y enviar el documento
a la firma. En este caso se abrira automaticamente
el portafirmas para que el evaluado pueda firmar
el documento.

La aplicacidn de evaluacidn del desempeiio de SIGP
contempla los mecanismos necesarios para actualizar
lainformacion de evaluacidn tras rechazo del validador
o tras rechazo del empleado publico evaluado, y para
no parar el proceso de evaluacidn en los casos en los
que un evaluado decida no firmar el cuestionario de
evaluacion.

Tras la firma del evaluado se realizara la firma del
evaluador, paso que dara por finalizado el proceso
de evaluacién individual. A partir de este momento,
el cuestionario de evaluacién estara accesible por los
diferentes actores a través del historial de evaluacion,
también disponible en portal de SIGP a través de
Funciona.

El flujo de comunicacién entre evaluador y evaluado,
gue conlleva el envio del cuestionario de evaluacion,
su validacion, su aceptacion y su firma, esta controlado
por estados automaticos dentro de la aplicacién que
dan idea al evaluador de las acciones a realizar en fase
de fijacién de la evaluacion (fase final).
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3.4. Informacién Evaluacion del Desempeno

La aplicacidn de evaluacion de desempeiio del SIGP
permite consultar informacién de evaluaciéon de
desempeno con opciones diferenciadas.

Se permite a los usuarios gestores del plan acceder a los
resultados de una evaluacién individual, que permite
extraer los documentos de evaluacidn necesarios en
caso de recurso sobre la evaluacion individual, asi como
realizar correcciones sobre notas si asi es requerido.

Los usuarios gestores también tendran acceso al arbol
de objetivos de una unidad que participa dentro del
plan de evaluacién, o del plan completo, pudiendo
obtener mayor informacidn sobre los objetivos dentro
del plan (dependencia de objetivos, evaluados con el
objetivo asignado, planes en los que se emplea un
objetivo del catdlogo,...).

VER FIG.11

La generacion de informes es otra facilidad al alcance
de los usuarios gestores de planes de evaluacién,
pudiendo generar informes que facilitan la gestién
del plan, como puede ser el listado de evaluaciones
individuales pendientes, o el listado de competencias
del plan, asi como informes que reflejan el resultado
global de la evaluacién, siendo ejemplo el documento
de Direccion Por Objetivos (DPO), que se puede
generar en diferentes formatos de fichero.

4. Situacién actual de despliegue

Actualmente la aplicacidn de evaluacién de desempeifio
de SIGP se encuentra en fase piloto de pruebas, siendo
empleada para el proceso de evaluacién por ocho
unidades de diferentes Ministerios y Organismos de
la Administracion General del Estado, que eran ya
participantes en el piloto de evaluacién iniciado por la
Comisidn de Seguimiento del Plan Inicial de Difusidny
de Fomento Experimental de la Evaluacién del
Desempefio en la Administracidon General del Estado.

La fase piloto se desarrolla bajo control y supervision
de la Direccidon General de la Funcién Publica, con
soporte directo sobre el aplicativo por parte de la
Direccion General de Modernizacién Administrativa,
Procedimientos e Impulso de la Administracién
Electrdnica.

Una vez finalizada la fase piloto, se recibiran informes
de las diferentes unidades participantes, valorando
las funcionalidades de la aplicacién, soporte,
documentacidn asociada,..., e indicando incidencias
y necesidades a cubrir, o cualquier otro aspecto
referente a la aplicacidn.

5. Conclusiones

La finalidad que se pretende con la aplicacidon de
evaluacion de desempeiio desarrollada dentro del
ambito del proyecto del Sistema Integrado de Gestidon

38

de Personal, es dotar a las diferentes unidades dentro
de la Administracion General del Estado, de una
herramienta comun que facilite la ejecucién de planes
de evaluacién del desempeio en el ambito publico,
siguiendo la metodologia propuesta por la Comisién de
Seguimiento del Plan Inicial de Difusidon y de Fomento
Experimental de la Evaluacién del Desempefio en la
Administracién General del Estado.

La naturaleza de la aplicacidon del SIGP, basada en
un interfaz web a través del portal Funciona que da
acceso a todos los empleados publicos de la AGE,
y de un cliente rico para gestores de RRHH que ya
se encuentra en funcionamiento en las diferentes
unidades de RRHH de los Servicios Centrales, y cuya
instalacion y actualizacion se ejecuta por descarga via
web, permite poder ofrecer una herramienta potente
en funcionalidad a un minimo coste de distribucidn.

De igual manera, el empleo de una herramienta comun
para los diferentes Ministerios y Organismos de la AGE,
donde el “software” es Unico, permitira la reduccion
de manera importante, de los costes de desarrollo y
mantenimiento, que redundard en el beneficio de todos
los entes involucrados, y garantizard la aplicacidn de
una metodologia de evaluacion de desempeiio comun,
dirigida y controlada por la Direccién General de la
Funcion Publica a través de la Comision anteriormente
mencionada, con los beneficios que ello conlleva.

José Manuel Ruiz Adamez
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CRONICA DE LOS TRIBUNALES

Del Tribunal Supremo

Sala de lo Contencioso-Administrativo.
Pruebas selectivas para el ingreso en la
Administracion: bases de la convocatoria,
baremo e impugnacion indirecta de las pri-

meras
Juan Francisco Pérez Galvez
Catedratico de Derecho Administrativo
Universidad de Almeria

IDENTIFICACION DE LA RESOLUCION JUDICIAL:
Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Contencioso-
Administrativo, Seccion 72) de 25 de abril de 2012

1. ANTECEDENTES DE HECHO

Un empleado publico tomé parte en las pruebas
selectivas convocadas por resolucién del Consejero
de Interior para cubrir plazas del cuerpo facultativo,
especialidad técnico de actividades turisticas, de la
Administracién especial de la Comunidad Auténoma
de las Islas Baleares.

Contra la resolucion del tribunal calificador por la
gue se publicaba la valoracién definitiva de los méri-
tos de los aspirantes que habian aprobado la fase de
oposicion, promovio el interesado recurso de alzada
qgue fue desestimado por resolucion de la Consejeria,
la cual fue recurrida ante la Sala de lo Contencioso-
administrativo del Tribunal Superior de Justicia de las
Islas Baleares que dicté sentencia, con fecha 19 de
noviembre de 2010. En su parte dispositiva estable-
cia:
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«Primero.- Estimamos el recurso Contencioso-
Administrativo seguido a instancias de [...] contra la
Resolucion de la Consejeria de Interior del Gobierno
Balear de 20 de septiembre de 2007 que desestima el
recurso de alzada interpuesto contra el acuerdo del
Tribunal calificador de aprobacion de las listas defi-
nitivas de valoracion de los méritos de las pruebas
selectivas del Plan de Estabilidad Laboral (PEL) para el
ingreso en el Cuerpo facultativo técnico especialidad
Técnico de Actividades Turisticas.

Segundo.- Declaramos nulo el acto administrati-
vo por no ser acorde a la legalidad del ordenamiento
juridico.

Tercero.- Acordamos la retroaccién de las actua-
ciones al momento anterior a la baremacién de todos
los aspirantes bajo el dictado de lo establecido en el
fundamento juridico tercero de esta sentencia».

En la demanda se pretendia la anulacidn de la re-
solucidn recurrida al considerar que la valoracion del
mérito de experiencia profesional llevada a cabo por
el tribunal calificador con aplicaciéon de lo dispuesto
en el baremo contenido en las bases vulneraba el
principio de igualdad y el de mérito y capacidad, ya
que los trabajos desarrollados por los aspirantes se
valoraban de distinta forma segun la Administracion
publica en que se hubieran prestado. Y esta peticidn
es atendida por el TSJ (Tribunal Superior de Justicia)
al considerar en su fundamento de derecho segundo,
que:

«[...]. En definitiva y como excepcién a la necesi-
dad de impugnacidn de las bases en el momento y
plazo oportunos, es posible la impugnacidn indirec-
ta de aquellas, cuando a través de un acto de apli-
cacién de las mismas se produce una vulneracién de
un derecho fundamental recogido en la Constitucion,
dando como resultado un vicio de nulidad radical y
absoluta del articulo 62.1 a) de la ley 30/1992 porque
lesiona derechos susceptibles de amparo constitucio-
nal como son el articulo 14 y articulo 23.2 de la CE
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Contra la resolucion del tribunal calificador por

la que se publicaba la valoracién definitiva de los
méritos de los aspirantes que habian aprobado la
fase de oposicion, promovié el interesado [que tomoé
parte en las pruebas selectivas] recurso de alzada
que fue desestimado por resolucion de la Consejeria,
la cual fue recurrida ante la Sala de lo Contencioso-
administrativo del Tribunal Superior de Justicia de
las Islas Baleares

(Constitucién espafiola) que proclaman el principio
de igualdad, mérito y capacidad en el acceso a la fun-
ciéon publica.

Y este es precisamente el supuesto que analiza-
mos en autos. Ciertamente las bases de la convoca-
toria distinguen entre la experiencia adquirida en la
Administracién publica autondmica, que se valora
a razon de 0,224 puntos por mes de servicio, mien-
tras que el mismo trabajo, realizado en otra Admi-
nistracién publica, como lo son en el caso de autos
los servicios prestados por el recurrente en el Consell
Insular de Menorca y de Eivissa i Formentera, se va-
loran Unicamente a razén de 0,056 puntos por mes
de servicio, cuando en realidad es la misma funcién
la realizada en la Administracién autondémica y en
los Consells Insulars, esto es, la contemplada en el
articulo 62 de la ley 2/1999 de 24 de marzo General
Turistica de las lles Balears segun se certifica por la
documental expedida por el Consell Insular dEivissa
y que obra en autos. En efecto, aunque los Consells
Insulars es claro que tienen la condicidon de Adminis-
tracién local, sin embargo, en virtud de la atribucién
de competencias ejecutivas y de gestién en materia
de turismo efectuada por la CAIB (Comunidad Auto-
noma de las Islas Baleares) a su favor por ley 3/1996
de 29 de noviembre, los Consells asumen en sendas
islas la funcién inspectora en materia de turismo, ha-
biéndose reservado la Conselleria de Turismo de la
CAIB dicha competencia para la isla de Mallorca, y asi
lo recoge la ley 2/1999 de 24 de marzo. Por lo que la
distincion efectuada en las bases de la convocatoria
de la discriminacion de puntos por razon de cudl es la
Administracion donde se ha adquirido esa experien-
cia, no es admisible ni justificable, suponiendo una
clara discriminacion para los aspirantes que resulta
intolerable y vulnera el principio de igualdad en el ac-
ceso a la funcidn publica.

La Administracidn considera que no existe vulne-
racion en tanto que todos los aspirantes han sido va-
lorados de igual forma, pero ello obviamente si cons-
tituye una vulneracién porque aunque todos hayan
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sido valorados segun el mismo criterio, sin embargo
se parte de una discriminacion injusta e intolerable
que quebranta un derecho fundamental cual es el ac-
ceso a la funcidn publica bajo el principio de igualdad.

Concluyendo se constata un defecto de nulidad
de pleno derecho del articulo 62.1 a) de la Ley de Ré-
gimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun al vulnerarse
con la aplicacién de la distincién en la puntuacién que
contempla aquella base lo dispuesto en el articulo 14
de la CEy el articulo 23.2 y 103 de la CE.

En consecuencia debe dejarse sin efecto lo dis-
puesto en el apartado b) del Anexo V apartado A
relativo a la Experiencia cuando dice “experiencia
en d’altres administracions publiques”, asi como la
distincion de “autonémica” que se contempla en los
puntos a) y b) de este apartado A), quedando unifi-
cado en un solo tipo la experiencia que acrediten los
aspirantes, cualquiera que fuere la Administracion
publica donde la hubieren adquirido, y debiendo
distinguirse Unicamente segun se trate la experien-
cia adquirida “del mateix cos i especialitat als quals
s’accedeix o en categories professionals equivalents”
o bien en “diferents cossos o escales i especialitats al
qual s"accedeix o en categorias professionals equiva-
lents”.

Por todo ello, la Sala declara nulo el acto impugna-
do y acuerda retrotraer las actuaciones al momento
anterior a la baremacién de todos los aspirantes bajo
el dictado de lo establecido en este fundamento».

Con fecha 18 de abril de 2011, se formaliza la in-
terposicién del recurso de casacion por la Letrada de
la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares, en el
se solicita que se dicte sentencia casando y anulan-
do la sentencia del TSJ de las Islas Baleares. La parte
recurrida interesé la desestimacién del recurso de ca-
sacion y la confirmacién, en todos sus términos, de la
sentencia recurrida.
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La doctrina del tribunal en esta
sentencia se sustenta en la
jurisprudencia que tanto el Tribunal
Constitucional como el Tribunal
Supremo han elaborado

2. DOCTRINA DEL TRIBUNAL Y FALLO

La doctrina del tribunal en esta sentencia se sus-
tenta en la jurisprudencia que tanto el Tribunal Cons-
titucional como el Tribunal Supremo han elaborado
sobre las cuestiones que analizo en los apartados del
siguiente epigrafe.

El Unico motivo del recurso de casacidn inter-
puesto por la letrada de la Comunidad Auténoma de
las Islas Baleares se articulaba al amparo del articulo
88.1.d) de la Ley Jurisdiccional, denunciando por un
lado, la infraccién de la jurisprudencia constitucional
recaida en relacion con los articulos 14, 23.2 y 103.3
de la Constitucién espafiola, asi como la vulneracion
de su articulo 9.3.

Ninguna de las infracciones alegadas por la de-
mandante es aceptada por el Tribunal Supremo, y en
consecuencia establece que «no ha lugar al recurso
de casacioén [...], interpuesto por la Comunidad Au-
tonoma de las Islas Baleares contra (la) sentencia
dictada por la Sala de lo Contencioso-Administrativo
del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Baleares,
de 19 de noviembre de 2010, recaida en el recurso
contencioso-administrativo nimero 832/2007», con-
denando en costas a la parte recurrente.

3. ANALISIS Y VALORACION DE LA SENTENCIA

3.1. Principio de jerarquia normativa y de lega-
lidad. Nulidad de unas bases no impugnadas en el
momento de su publicacién, sino posteriormente,
en el momento de su aplicacion

La letrada de la Comunidad Auténoma de las Islas
Baleares aduce que «la configuracién de la valoracion
del mérito consistente en la experiencia profesional
realizada por el apartado A) del anexo V de las bases
especificas de la convocatoria del proceso selectivo
no es sino el traslado literal de lo dispuesto en la Dis-
posicién transitoria octava de la entonces vigente Ley
autondémica 2/1989, de 22 de febrero, de la Funcién
Publica de la referida Comunidad Auténoma —que fue
introducida por la Disposicién adicional decimocta-
va de la Ley 8/2004, de 23 de diciembre— respecto
de la cual no se ha planteado cuestién de inconsti-
tucionalidad, por lo que sostiene que la Sala de ins-
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tancia ha vulnerado los principios de legalidad vy je-
rarquia normativa contemplados en el articulo 9.3 de
la Constitucidn espafiola», y ademas argumenté que
«el demandante de instancia no impugnd las bases
de la convocatoria, habiendo participado en las prue-
bas selectivas ateniéndose a las mismas, y rechaza
gue, en el presente caso, exista una vulneracion del
articulo 14 de la Constitucion espafiola que permita
excepcionar la aplicacidn del criterio jurisprudencial
uniforme que viene sefalando que las bases de la
convocatoria de un concurso constituyen la ley a la
gue ha de sujetarse, de manera que, una vez firmes y
consentidas, vinculan por igual a los participantes y a
la Administracion».

Sobre el particular, la STC (Sentencia del Tribunal
Constitucional) 107/2003, de 2 de junio, en el fun-
damento juridico sexto, determina: «[...]. El derecho
fundamental garantizado por el art. 23.2 CE no se
extiende a la legalidad como tal en el desarrollo de
todo el proceso selectivo, sino que es, precisamente,
un derecho a laigualdad en las condiciones de acceso
a la funcién publica, lo que requiere, como en cual-
quier otro caso, la aportacién de un término idéneo
de comparacion. [...]». Por ello y al considerar que
el baremo de méritos era plenamente aplicable, es-
tima que la pretensién del demandante en instancia
de que le fueran valorados los servicios que prestd
como inspector de turismo en los Consejos Insulares
de Menorca e Ibiza como si fueran servicios presta-
dos en la Administracidn de la Comunidad Auténoma
implica una vulneracién clara y directa de dicho ba-
remo, que preveia una distinta valoracién de la expe-
riencia profesional seglin que se hubiera prestado en
la Administracion de la Comunidad Auténoma o en
otras Administraciones Publicas. «A su juicio resulta
irrelevante, por tanto, el argumento empleado por la
sentencia recurrida referido a que las funciones desa-
rrolladas por el demandante en los referidos Consells
fueran idénticas a las prestadas por otros aspirantes
en la Comunidad Auténoma, puesto que se precisaba
que fueran equivalentes, no compartiendo tampoco
gue la circunstancia de que los Consells tengan atri-
buidas competencias en materia de turismo no signi-
fica que los empleados de éstos realicen unas mismas
funciones que los pertenecientes a la Comunidad Au-
tédnoma, puesto que se trata de distintas Administra-
ciones con su propio sistema de organizacién y fun-
cionamiento».

A mi juicio, lo relevante son las funciones que se
realizan. En reiterada jurisprudencia del Tribunal Su-
premo ha quedado acreditado que resulta indiferente
la distinta Administracion a que corresponda la expe-
riencia o servicios valorados, mientras no conste que
hay también diferencias en el cometido funcional de
los puestos que sean objeto de comparacién:

- STS (Sentencia del Tribunal Supremo) de 30 de
junio de 2008 (Ar. 6707), FD (fundamento de derecho)
segundo: «En cuanto al fondo del asunto, y haciendo
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En reiterada jurisprudencia del
Tribunal Supremo ha quedado
acreditado que resulta indiferente
la distinta Administraciéon a que
corresponda la experiencia o
servicios valorados, mientras

no conste que hay también
diferencias en el cometido

“La Sala declara nulo

el acto impugnado y
acuerda retrotraer las
actuaciones al momento
anterior a la baremacion
de todos los aspirantes”

funcional de los puestos que sean

objeto de comparacion

un tratamiento unitario de los motivos de casacion, la
cuestidn consiste en decidir si las bases que estable-
cen una puntuacion distinta para los funcionarios de
la propia Administracién y los de otra Administracién
similar estan o no justificadas y son compatibles con
los principios de igualdad en el acceso a la funcién
publica y de mérito y capacidad, consagrados en los
preceptos invocados por los recurrentes en los moti-
vos de casacidn, o si como sostiene la recurrida, las
diferencias de puntuacién, en el caso de un Auxiliar
de la Administracién General, entre la experiencia en
el Ayuntamiento de Villanueva que se valora 7,5 pun-
tos, frente a la misma experiencia en idéntica plaza
en otras Administraciones que se valora en 3 puntos,
es de escasa entidad en relacidn con la totalidad de
la puntuacién a obtener; y en el caso de un Operario
del Servicio de Basuras, seria en ambos casos de tan
solo un punto. Diferencias que se pretenden justificar
por el mayor conocimiento de los problemas reales
del Ayuntamiento de Villanueva y del callejero de la
ciudad respectivamente.

Es evidente que la valoracién de la experiencia
previa que se tiene en la Administracién, en idénticas
plazas, valorando mas la de quienes han prestado sus
servicios en la misma no tiene justificacién alguna, y
revela no solo una vulneracion de los principios de
igualdad, mérito y capacidad en el acceso a la fun-
cion publica, sino incluso un fumus de desviacién de
poder y de intento de favorecer en el proceso selec-
tivo a quienes ya estaban con anterioridad en la Ad-
ministracidn, y ello con independencia de la cuantia
de la discriminacidn, y con independencia de que el
resultado del proceso selectivo haya dado lugar a que
ingresen quienes se beneficiaron de aquel tratamien-
to discriminatorio, aunque al final, no hubiera sido
necesario, pues lo que se esta impugnando aqui son
las bases de la convocatoria del proceso selectivo,
referido el recurso exclusivamente a este acto, y por
ello la sentencia es conforme a derecho y los recursos
interpuestos han de ser desestimados».

- STS de 18 de mayo de 2011 (Ar. 4454), FD cuar-
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to: «Todos esos reproches del recurso de casacion
vienen a suscitar esta misma cuestion: si es constitu-
cionalmente valida desde el pardmetro del derecho a
la igualdad consagrado en los articulos 23.2 y 14 CE,
esa diferente valoracion que la discutida Base 4.3.2.1
dispone para los servicios prestados segun se trate de
Administraciones publicas del Pais Vasco o del “resto
de las Administraciones Publicas”.

Para resolver dicha cuestion deben tenerse en
cuenta estas dos premisas: que la distinta Adminis-
tracién a que corresponda la experiencia o servicios
valorados serd indiferente mientras no conste que
hay también diferencias en el cometido funcional de
los puestos que sean objeto de comparacién; y que
es a la Administracion autora de esa Base a la que in-
cumbe la carga de concretar vy justificar los elementos
diferenciales tomados en consideracién para dispo-
ner el trato desigual.

Con el anterior punto de partida la injustificada
discriminacién que es denunciada en el recurso de
casacién merece ser compartida por lo que seguida-
mente se explica.

Lo primero que debe destacarse es que el Cuerpo
Administrativo no es privativo de la Administracion
vasca y se corresponde con tareas administrativas or-
dinarias de simple tramitacidn o de colaboracién con
funciones profesionales mas cualificadas, por lo que
en principio hay que suponer una sustancial identi-
dad entre todos esos mismos Cuerpos aunque perte-
nezcan a Administraciones distintas.

Lo segundo a subrayar es que, en su oposicidn
al recurso de casacion, la Comunidad Autonoma del
Pais Vasco, para intentar justificar la desigualdad aqui
cuestionada, se limita a hablar genéricamente de un
modelo vasco de funcidn publica, vertebrado, se dice
a partir de la Ley 6/1989 de la Funcion Publica Vas-
ca para la totalidad de las Administraciones Publicas
Vascas y del que no participan el resto de las Adminis-
traciones Publicas; pero, fuera de esta abstracta afir-
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macion, no precisa con un minimo de detalle cuales
son los concretos datos o elementos diferenciales que
concurren en los cometidos que tienen asignados los
funcionarios vascos del Cuerpo Administrativo para
poder apreciar en ellos una distancia en relacién con
las restantes Administraciones con entidad bastante
para justificar esa superior valoracién de los servicios
gue aqui se discute.

Y lo tercero a sefialar es que ciertamente el Tribu-
nal Constitucional viene aceptando que valorar la ex-
periencia en la Administracidn publica como mérito
no es contrario al principio de igualdad, pero se trata
de una doctrina principalmente sentada para resolver
el contraste entre quienes aportan esa experiencia y
quienes no la aportan que, por eso, no es directamen-
te aplicable para decidir la prioridad que debe dar-
se a la experiencia adquirida en una administracion
frente a otras; y buena prueba de ello es que la STC
281/1993, de 27 de septiembre, hizo esta declara-
cion: “Y una diferencia no justificada es, precisamen-
te, la contenida en el baremo ahora enjuiciado, toda
vez que diferenciar a los concursantes en funcién del
Ayuntamiento en el que han adquirido determinada
experiencia y no a partir de la experiencia misma, con
independencia de la Corporacidn en la que se hubiera
adquirido, no es criterio razonable, compatible con el
principio constitucional de igualdad. Antes aun, con
semejante criterio evaluador se evidencia una clara
intencidn de predeterminacién del resultado del con-
curso a favor de determinadas personas y en detri-
mento —constitucionalmente inaceptables— de aqué-
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«Es a la Administracion autora de
esa base [de la convocatoria] a la
que incumbe la carga de concretar y
justificar los elementos diferenciales
tomados en consideracién para
disponer el trato desigual»

llas que, contando con la misma experiencia, la han
adquirido en otros Ayuntamientos”».

Aunque se trate de Administraciones distintas con
diferentes sistemas de organizacién y funcionamien-
to, no justifica ni motiva, per se, la preferente valo-
racion que las bases contemplan de los servicios que
se hayan prestado en la Administraciéon autondémica
frente a la experiencia en otras Administraciones.

Respecto a la posibilidad de que en ocasiones, a
través de los actos de aplicacidn, se pueda enjuiciar
la posible nulidad de unas bases no impugnadas en
su momento en los casos en que resulte evidente la
nulidad de alguno de sus extremos o su ilegalidad
y trascendencia, la STS de 16 de enero de 2012 (Ar.
511), establece:

«[...]. No es una novedad pues el Tribunal Cons-
titucional (SSTC: 193/1987, 93/1995, 107/2003,
87/2008) ha dicho que no es obstaculo para plantear
un recurso de amparo contra los actos de aplicacidn
de las bases de procedimientos selectivos el no ha-
ber impugnado éstas por la razén de que aquéllas se
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consideran inconstitucionales, puesto que la presun-
ta vulneracion del derecho fundamental a acceder en
condiciones de igualdad a los cargos y empleos publi-
cos (art. 23.2 CE) se habria producido, de forma con-
creta y real, en el momento en que el nombramiento
para ocupar las plazas controvertidas ha recaido en
personas distintas a la del recurrente en amparo».

«No es obstaculo para plantear un recurso de am-
paro contra los actos de aplicacién de las bases de
procedimientos selectivos el no haber impugnado
éstas por la razdn de que aquéllas se consideran in-
constitucionales, puesto que la presunta vulneracion
del derecho fundamental [...] se habria producido,
de forma concreta y real, en el momento en que el
nombramiento para ocupar las plazas controvertidas
ha recaido en personas distintas a la del recurrente
en amparo»

Por tanto, esta situacién «exime de la carga de im-
pugnar las bases en casos determinados (aunque) en
absoluto exonera de la de recurrir la resolucién final».

Elart. 62.1 a) de la Ley 30/1992, de 26 de noviem-
bre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun:
«Nulidad de pleno derecho. 1. Los actos de las Admi-
nistraciones publicas son nulos de pleno derecho en
los casos siguientes: a) Los que lesionen los derechos
y libertades susceptibles de amparo constitucional.
[...]», y el art. 102 del mismo texto legal: «Revision de
disposiciones y actos nulos. 1. Las Administraciones
publicas, en cualquier momento, por iniciativa propia
o a solicitud de interesado, y previo dictamen favora-
ble del Consejo de Estado u érgano consultivo equi-
valente de la Comunidad Auténoma, si lo hubiere,
declararan de oficio la nulidad de los actos adminis-
trativos que hayan puesto fin a la via administrativa o
qgue no hayan sido recurridos en plazo, en los supues-
tos previstos en el articulo 62.1», posibilitan que los
actos administrativos nulos puedan ser impugnados
en cualquier momento.

De este modo, queda claro que no puede hablar-
se de consentimiento y firmeza de las bases, por no
haber sido recurridas en tiempo y forma.

3.2. Lesion de derechos susceptibles de amparo
constitucional en el acceso a la funcidén publica

En el escrito de oposicidn, el demandado sostuvo
gue, «en el presente caso, no es el contenido literal
de las bases lo que incurre en el vicio constitucional
de la discriminacidn sino la interpretacion que de las
mismas se hace en la resolucion del proceso selec-
tivo. Aduce que la sentencia recurrida no declara la
nulidad de las bases sino simplemente la nulidad del
acto administrativo que fue objeto de recurso orde-
nando la retroaccién de las actuaciones al momen-
to anterior a la baremacién de todos los aspirantes,
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puesto que, a juicio de la Sala de instancia, vulneré
un principio elemental de los que informan el acceso
a la funcion publica como es el de que a igualdad de
méritos, igualdad de puntuaciény.

En nuestro pais, el régimen juridico de acceso a
la funcidén publica esta presidido por un mandato cla-
ro de la Constitucién, expresado en los principios y
contenidos incluidos en los arts. 23.2 y 103.3. Estos
principios y mandatos han sido trasladados a la legis-
laciéon ordinaria, pero el transcurso del tiempo ha he-
cho necesario reformar el sistema, porque junto a sus
virtudes, aparecian una serie de problemas acotados
por la doctrina.

El derecho a la igualdad en el acceso a las funcio-
nes publicas, tal y como determina el art. 23.2 CE, es
una especificacidon del principio de igualdad ante la
Ley, formulado por el art. 14 CE. Por ello, el acceso
a las funciones, cuando no esté en juego ninguna de
las circunstancias especificas del art. 14 CE, se regi-
rd por el art. 23.2 CE. Igualmente se debera respetar
el contenido del art. 103.3 CE, que impone la obliga-
cion de no exigir para el acceso a la funcién publica
requisito o condicidn alguna que no sea referible a los
principios de mérito y capacidad. Este derecho tam-
bién estd amparado por el art. 55 del EBEP (Estatuto
Basico del Empleado Publico).

El derecho a la igualdad en el acceso

a las funciones publicas, tal y como
determina el art. 23.2 CE, es una
especificacion del principio de igualdad
ante la Ley, formulado por el art. 14 CE

Lo que el art. 23.2 CE viene a establecer es una
especificacion del principio general de igualdad en
relacién con el acceso a los cargos y funciones pu-
blicas. El principio general actua en dos planos dis-
tintos, debemos tenerlo presente. Como igualdad
en la aplicacion de la Ley, de una parte, y, de la otra,
como igualdad ante la Ley. En este segundo aspecto,
la igualdad implica para el legislador no sélo la prohi-
bicion de establecer diferencias que carezcan de una
fundamentacion razonable y objetiva, sino mds pre-
cisamente aun y en conexion con el art. 103.3 CE la
prohibicidon de establecer diferencias que no guarden
relacion con el mérito y capacidad. Cuando se vulnera
este principio en el acceso a las funciones publicas,
esta infraccién debe entenderse comprendida en el
derecho mas especifico consagrado en el art. 23.2 CE,
pues esta norma, respecto de la consagrada en el art.
14 CE, debe considerarse lex especialis.

La igualdad se predica por tanto de las condicio-
nes establecidas por la Ley y por ello lo que el art.
23.2 CE viene a prohibir entre otras cosas es que las
reglas de procedimiento para el acceso a la funcién
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publica se establezcan no mediante términos genera-
les y abstractos sino mediante referencias individuali-
zadas y concretas. Asi pues, el art. 23.2 CE si bien ha
otorgado al legislador un amplio margen en la regula-
cion de las pruebas de seleccidon de funcionarios y en
la determinacidn de cudles hayan de ser los méritos
y capacidades que se tomaran en consideracién, le
obliga también a tener como limites constitucionales
que la regulacion no se haga en términos concretos
e individualizados [...], y que los requisitos legalmen-
te establecidos en términos de igualdad respondan
Unica y exclusivamente a los principios de mérito y
capacidad.

Si en aplicacidn de la habilitacion concedida, una
Administracion estableciese medidas o hiciese con-
vocatorias desconociendo esa exigencia constitucio-
nal, los érganos judiciales habrian de conocer de esa
extralimitacion y en su caso, si existiera vulneraciéon
de derechos fundamentales de algin ciudadano, el
asunto podria ser conocido por el Tribunal Constitu-
cional a través del oportuno recurso de amparo.

Creo que queda acreditado que de la interco-
nexion entre el art. 23.2 y 103.3 CE y art. 55 EBEP
deriva la proteccién reforzada e interrelacién entre
los principios de igualdad, mérito y capacidad en el
acceso al empleo.

Los principios de mérito y capacidad, objeto de
tratamiento en el art. 23.2 CE, han sido depurados
por la jurisprudencia constitucional estableciendo
que las normas aplicables a cada proceso de selec-
cién deben establecer requisitos generales y especifi-
cos para participar en ellos, es decir, es un derecho de
configuracion legal (STC 48/1998), caracterizado por
las siguientes notas esenciales:

- Deben establecerse mediante referencias abs-
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tractas y generalizadas, evitando cualquier reserva
ad personam (SSTC 42/1981, 50/1986, 48/1998, en-
tre otras). Es decir, «la reserva de ley y el principio
de legalidad entrafian una garantia de orden mate-
rial, que se traduce en la imperativa exigencia de pre-
determinar cuales hayan de ser las condiciones para
acceder a la funcién publica, de conformidad con los
indicados principios constitucionales» [STC 48/1998,
FJ (fundamento juridico) 7.a)].

- Deben guardar relacién directa con los criterios
de mérito y capacidad, y no con otras condiciones
personales o sociales (SSTC 148/1986, 166/2001,
107/2003, entre otras). Es decir, actian como una
garantia de la igualdad material que se deduce del
art. 23.2 CE, al entender que, aunque esta exigencia
se establezca en el art. 103.3 CE, una interpretacion
sistematica del texto constitucional implica «no exigir
para el acceso a la funcién publica requisito o condi-
cién alguna que no sea referible a los indicados con-
ceptos de mérito y capacidad, de manera que pue-
den también considerarse violatorios del principio de
igualdad todos aquellos que, sin esa referencia, es-
tablezcan una diferencia entre los ciudadanos» [STC
38/2000, FJ 6 b)].

En todo caso, esta exigencia juega un distinto pa-
pel en los procedimientos de seleccién y en los pro-
cedimientos de provisién, tal y como, entre otras, ha
establecido la STC 156/1998 (FJ 3).

- Deben tener una justificacion objetiva y razo-
nable, en relacién con las funciones a desempenar,
tanto en términos absolutos, como relativos (SSTC
15/1988, 198/1989, entre otras).

- También debo hacer referencia a la relacién que
existe entre mérito e idoneidad para el ejercicio del
empleo publico.
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De la Audiencia Nacional

Sala de lo Contencioso-Administrativo. Pro-
cesos selectivos y comision de valoracion

Francisco Javier Lopez Fernandez
Licenciado en Derecho

IDENTIFICACION DE LA RESOLUCION JUDICIAL:
Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo Contencioso-
Administrativo, Seccion 42) de 25 de julio de 2012

1. ANTECEDENTES DE HECHO

La sentencia de la Audiencia Nacional (en adelante
SAN) tiene su origen tras el recurso de apelacién que
interpone la demandante contra la desestimacion del
recurso contencioso-administrativo en relacién con el
proceso selectivo convocado por el Instituto Nacional
de la Seguridad Social. La recurrente, que es funcio-
naria del Cuerpo Superior de la Administracién de la
Seguridad Social, entiende que sus derechos se han
visto vulnerados por lo que recurre, tanto la Orden de
convocatoria de dicha Administracion publica (Orden
TIN/2038/2010, de 19 de julio), como la Orden por la
que se resuelve el concurso especifico en el que ha
participado (Orden TIN/538/2010, de 26 de febrero).

El planteamiento que hacia la parte actora en re-
lacién con las érdenes recurridas puede concretarse
en tres motivos.

En primer lugar, sostiene que se ha vulnerado el
ordenamiento juridico, ya que el procedimiento de
seleccion en lugar de ser llevado a cabo en la fase
de méritos generales, se ha desarrollado a través del
proceso de entrevista, la cual constituye un tramite
gue no recogia la orden de convocatoria. Este hecho,
ademas, se suma al perjuicio que ello le provoca al
no prestar servicios en la entidad que ha convocado
dicho proceso selectivo.

En segundo lugar, alega la vulneracién de las bases
de la convocatoria, en lo que respecta a la comisiéon
de valoracidn, pues la entrevista fue exclusivamente
realizada por el presidente de la comision y otro fun-
cionario, ademads de los representantes sindicales. En
definitiva, sostiene que la comisién de valoracion al
no actuar en pleno no estuvo vélidamente constituida
en dicho acto, al tiempo que tampoco motivé la valo-
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racion de los méritos

Finalmente, mantiene la demandante que se ha
producido la vulneracidn de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres «pues la Administracion, a través de la
mencionada entrevista, ha realizado una practica de
preferencia masculina para un puesto de responsabi-
lidad, como es el de Subdirector Provincial de Presta-
ciones de Invalidez en Sevilla».

La cuestion litigiosa se centra en determinar si los
derechos de la demandante se han visto vulnerados
por parte de la comisiéon, como érgano competente
en la valoracién de los méritos de la concursante.
Por este motivo, la recurrente pretende o bien que
se proceda a su nombramiento en la plaza a la que
participaba o, subsidiariamente, la repeticion de la
entrevista por la comisidn de valoracion.

2. DOCTRINA DEL TRIBUNAL Y FALLO

La SAN analiza como nucleo de la demanda si la
comisién, en su condicidén de érgano encargado de la
valoracién de los méritos de los concursantes, que-
dé validamente constituida con objeto de proceder
a la genuina funcién que le viene encomendada en la
orden de convocatoria, asi como en el Real Decreto
364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el
Reglamento General de Ingreso del Personal al Servi-
cio de la Administracion General del Estado y de Pro-
vision de Puestos de Trabajo y Promocidén Profesional
de los Funcionarios Civiles de la Administracién Gene-
ral del Estado (en adelante RD 364/1995).

La sentencia de la Audiencia Nacional
analiza como nucleo de la demanda si
la comisién, en su condicion de 6rgano
encargado de la valoracion de los
méritos de los concursantes, quedé
validamente constituida

En el examen de los diferentes elementos que re-
sultan esenciales para la vdlida constitucion del érga-
no de valoracion, se constata, por tanto, el incumpli-
miento del quérum de asistencia al verificarse que la
comisién de valoracion nombrada en la orden de con-
vocatoria no fue la que desempeid las competencias
atribuidas por la misma, sino una subcomisién creada
al efecto para acometer la fase de la entrevista. Ade-
mas, declarard el incumplimiento del principio de es-
pecialidad al no constar el grado personal y titulacién
de los miembros de la comisién.
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La sentencia de la Audiencia Nacional tiene su
origen tras el recurso de apelacion que interpone
la demandante contra la desestimacion del recur-
so contencioso-administrativo en relacion con el
proceso selectivo convocado

Respecto a la falta de motivacidén que la par-
te actora alegd en apelacién, la SAN se pronunciara
indicando que dicho motivo no se articulé en la de-
manda, y en consecuencia tampoco se resolvid en la
sentencia de instancia, por lo que su causa no proce-
de al ser introducido de forma novedosa en el recurso
de apelacion.

Igual suerte correra el Ultimo motivo invocado
por la recurrente, con relacién a la discriminacion por
razén del sexo en virtud de lo establecido por la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. En este caso, la
SAN advierte que la parte actora no hace sino reiterar
las alegaciones que se hicieron en primera instancia,
encontrando adecuado el argumento sostenido por
el juzgador a quo por el que se declard que el princi-
pio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (es-
tablecido en el art. 4 de la citada Ley) ha de integrarse
«tanto en el ambito privado como en el del empleo
publico, garantizando la igualdad de oportunidades
en el acceso al empleo y en la promocidn profesio-
nal». Ademas, determina que como principio ha de
ser tenido en cuenta por la comisién de valoracién,
pero nunca constituir un criterio decisorio de selec-
cién en funcién del sexo del aspirante.

En conclusidn, se estima el recurso de apelacion
de la parte actora, al determinarse la nulidad de ple-
no de derecho de los acuerdos adoptados por la sub-
comision creada ad hoc, imponiéndose la retroaccién
del procedimiento al momento de la entrevista.

3. ANALISIS Y VALORACION DE LA SENTENCIA
3.1. Cuestiones de fondo

Las Administraciones publicas tienen la facultad
de cubrir aquellos puestos que se encuentran vacan-
tes a través de la provision de puestos de trabajo. Se
trata, en definitiva, de un procedimiento administra-
tivo que tiene por finalidad especifica la cobertura,
a través de mecanismos previamente disefiados, de
una serie de puestos vacantes que se entienden ne-
cesarios. En el caso que se analiza, dicha provisién se
articula a través del concurso especifico, determina-
do en funcién de la naturaleza de los puestos a cubrir
y cuando asi es determinado por la propia convocato-
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ria (RD 364/1995, art. 45).

La recurrente, que es empleada publica, hace va-
ler uno de los derechos mas importantes en el ambi-
to de la funcidn publica, y que se encuentra recogido
en la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico
del Empleado Publico, como es «la progresion en la
carrera profesional y promocion interna, segun prin-
cipios constitucionales de igualdad, mérito y capaci-
dad mediante la implantacién de sistemas objetivos y
transparentes de evaluacién» [art. 14 c)].

Estos procesos selectivos se articulan mediante la
publicacion de la oportuna convocatoria y sus bases,
las cuales deberan contener, entre otros aspectos, lo
relativo a la composicién de las comisiones de valo-
racién. En este sentido, es importante destacar que
las bases regiran el proceso selectivo constituyendo
un instrumento al que la jurisprudencia consolidada
del Tribunal Supremo le otorga la siguiente natura-
leza: «Las bases de la convocatoria para la provision
de vacantes por concurso u oposicidon constituyen
su Ley, a la que quedan sometidos tanto los concur-
santes como la propia administracién» (STS [Senten-
cia del Tribunal Supremo] de 25 de febrero de 1946
[RJ 1946\161]; SSTS de 8, 5y 9 de julio de 1947 [RJ
1947\478, RJ 1947\651 y RJ 1947\71] y STS de 9 de
junio de 1948 [RJ 1948\836], entre otras).

Ademas, estas bases también vincularan a quie-
nes han de juzgar las pruebas selectivas, como es el
caso de los tribunales o comisiones permanentes de
seleccidn, o, en este caso concreto, la comision de va-
loracién (RD 364/1995, art. 15.4).

Con fecha 11 de mayo de 2010, la comisién de va-
loracion adoptd el siguiente acuerdo: «Para los casos
en que se determine la realizacidon de entrevistas, se
acuerda que la Comisién no actue en pleno. El presi-
dente, o miembro del érgano de valoracién en quien
delegue, junto con, al menos, otro de los vocales,
llevardn a cabo estas entrevistas y propondran a la
Comisidon una puntuacién de conjunto para el mérito
“adecuacioén al puesto” [...]. A estas entrevistas tam-
bién podra incorporarse alguno o algunos de los ase-
sores de la Comisidn, que actuaran con voz pero sin
voto». La Sala de instancia declaré sobre este asunto
que la composicion de la comisién de valoracidn se
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ajustaba a las bases de la convocatoria, pues, aunque
no actud en pleno, no se justificaba la disconformidad
de la recurrente pues aquélla actué compuesta por
«el Presidente, uno de los vocales y cuatro asesores
procedentes de las centrales sindicales».

Se constata, por tanto, una delegacién de las
competencias o funciones de la comision a favor de
un nuevo 6rgano de valoracidon que sera quien lleve
a cabo las entrevistas y proponga a la comisién una
puntuacién de conjunto para el mérito «adecuacién
del puesto». Sobre este asunto, la SAN considera que
la valoracién efectuada a través de esta «subcomi-
sién» o nuevo 6rgano de valoracién «comporta un
desapoderamiento de las funciones y potestades que
han quedado encomendadas legalmente a la comi-
sidn de valoracién, en virtud de las competencias que
legalmente le corresponden».

La sentencia de la Audiencia Nacional
considera que la valoracion efectuada

a través de esta «subcomision» o nuevo
oérgano de valoracién «comporta un
desapoderamiento de las funciones

y potestades que han quedado
encomendadas legalmente a la comision
de valoraciéon»

Las bases publicadas en este proceso selectivo
preveian que los méritos serian valorados por una co-
misién compuesta por los siguientes miembros:

- Presidente: el Subdirector General de Re-
cursos Humanos y Materiales del Instituto Na-
cional de la Seguridad Social o funcionario en
quien delegue.

- Vocales: seis vocales designados por la au-
toridad convocante, que seran representantes
de la Direccién General del Instituto Nacional
de la Seguridad Social, y un vocal representan-
te de la Subdireccidn General de Ordenacidn
y Desarrollo de los Recursos Humanos de los
Organismos Auténomos y Seguridad Social del
Ministerio de Trabajo e Inmigracion. Tres de es-
tos vocales tendran la condicién de secretario,
presidente suplente y secretario suplente.

- Un representante de cada una de las or-
ganizaciones sindicales mds representativas
en el dmbito de la Administracion General del
Estado y de las que cuenten con mas del diez
por ciento de representantes en el conjunto de
las Administraciones publicas, si asi se estima
oportuno por la comision.
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- Para la valoracion de méritos, incluida la
celebracion de entrevistas que en su caso se
decida, también la comisidn podra proponer la
incorporacidn de expertos que colaboraran en
calidad de asesores, para lo que dispondran de
voz pero no de voto.

Sobre la base de tales prescripciones, la comi-
sién de valoracidn debia respetar lo establecido por
las bases de este concurso especifico y constituirse
conforme lo dispuesto por las mismas, ya que segun
establece la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Ré-
gimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun (en adelante
LRIPAC), «la competencia es irrenunciable y se ejerce-
ra precisamente por los drganos administrativos que
la tengan atribuida como propia» (art. 12.1).

Ademads, la LRJIPAC determina que «para la vdlida
constitucién del drgano, a efectos de la celebracion
de sesiones, deliberaciones y toma de acuerdos, se
requerird la presencia del Presidente y Secretario o,
en su caso, de quienes le sustituyan, y la de la mitad
al menos de sus miembros» (art. 26).

De la anterior norma se deduce que la valida
constitucidn del érgano de valoracion respecto a este
concurso especifico de méritos requeria la presencia,
al menos, del presidente y secretario y, ademas, la
mitad de sus miembros, sin lo cual no podia adoptar
validamente acuerdos. Es por este motivo por lo que,
ademas, dichos acuerdos se han de considerar nulos
de pleno derecho, porque, de conformidad con lo que
dispone la LRJPAC, tendrdn este caracter aquellos ac-
tos que son dictados «prescindiendo total y absolu-
tamente del procedimiento legalmente establecido
o de las normas que contienen las reglas esenciales
para la formacién de la voluntad de los 6rganos cole-
giados» [art. 62.1.e)].

En definitiva, no sélo se vulneraron las bases del
concurso sino también las reglas esenciales de forma-
cion de voluntad de los 6rganos colegiados, en cuanto
se refiere al quérum de asistencia (STS de 19 de fe-
brero de 1992, Fj. 6 [RJ\1992\1132]), comportando la
nulidad de pleno derecho de las actuaciones. En igual
sentido, el Tribunal Supremo, respecto a un caso en el
que un miembro del tribunal calificador fue sustitui-
do por otro miembro, declaré: «El acto es contrario
a Derecho, pues no refleja la auténtica voluntad del
Tribunal Calificador, tal como fue disefiado» (STS de
30 de septiembre de 2010, Fj. 1 [RJ\2010\6903]).

En definitiva, no sélo se vulneraron
las bases del concurso sino también
las reglas esenciales de formacion de
voluntad de los 6rganos colegiados
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A este hecho han de sumarse otros elementos
de juicio tenidos en cuenta por la SAN. La comisiéon
goza, ademas, de discrecionalidad técnica, ante «la
presumible imparcialidad de sus componentes, la es-
pecializacidon de sus conocimientos y la intervencién
directa en los puestos realizados» (STS de 19 de junio
de 2001, Fj. 3 [RI\2001\9544]).

El RD 364/1995 determina que tanto los tribuna-
les como las comisiones permanentes de seleccién
han de respetar el principio de especialidad (art.
11), es decir, y respecto a este caso concreto, que los
miembros de la comisidn de valoracidn deberan estar
en posesion de un nivel de titulacidn igual o superior
al exigido para el ingreso en el cuerpo o escala de que
se trate.

Esta circunstancia no fue justificada por la comi-
sion de valoracion, estando expresamente prevista
por las bases reguladoras, donde ademas se preveia
que, «al convocarse puestos que precisan para su va-
loracidn del sistema de concurso especifico estable-
cido en el articulo 45 del Reglamento aprobado por
el Real Decreto 364/1995, deberan poseer un grado
personal o desempefiar puestos de igual o superior
nivel de complemento de destino de los convocados»
(Orden de convocatoria, base octava, y, en sentido si-
milar, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Islas Baleares, Sala de lo Contencioso-Administrativo,
de 2 de noviembre de 1998, Fj. 1 [RJCA\1998\4247]).

Al mismo tiempo, tampoco se respetd la necesi-
dad de velar porque el nimero de representantes sin-
dicales no fuera igual o superior al nimero de miem-
bros propuestos por la Administracidon (recuérdese
gue, de los seis miembros de la comision, cuatro eran
representantes sindicales). Y ademas, quiero afiadir
junto a estos elementos, que tampoco se respeto la
exigencia de que el érgano de seleccidon estuviera
compuesto por un numero impar de miembros (RD
364/1995, art. 46.1).

En conclusién, la constitucién en forma de la co-
misidn de valoracién constituye un elemento de ex-
traordinaria importancia pues a ella se le encomienda
el proceso selectivo y la responsabilidad de valorar los
méritos de los concursantes. Por todo ello, no puedo
sino compartir el fallo judicial, entendiendo que se ha
producido una vulneracién de los derechos de la con-
cursante. Ademas entiendo justificada la retroaccion
del procedimiento al momento de la celebracién de la
entrevista una vez que quede constituida en forma la
comisién de valoracién, pues, aun a pesar del caracter
vinculante que ostentan las propuestas de los tribu-
nales u érganos de valoracidn tanto para la Adminis-
tracién como para el orden jurisdiccional (STS de 27
de abril de 1990, Fj. 5 [RI\1990\3568]), nada impide
a estos ultimos «controlar la legalidad procedimental
de los ejercicios, su ajuste a las bases de la convocato-
ria, el cdmputo de los méritos y, eventualmente, evi-
tar la arbitrariedad o desviacion de poder» (STC de 29
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La constitucion en forma de la comision
de valoracioén constituye un elemento de
extraordinaria importancia pues a ella se
le encomienda el proceso selectivo y la
responsabilidad de valorar los méritos
de los concursantes

de noviembre de 1993, Fj. 4 [RTC 1993\353]).

En definitiva, no pudiendo los érganos juris-
diccionales sustituir a la comisién en lo que sus va-
loraciones tienen de apreciacidon técnica, la parte
actora verd resarcidos sus derechos en cuanto se
practiquen de nuevo las pruebas o tramites afecta-
dos por la irregularidad (STS de 14 de junio de 1991,
Fj. 2 [RIN\1991\5007]). Asi, una vez que la comisién de
valoracidn se constituya en forma (segun lo dispuesto
por la LRIPAC, art. 26, y Orden de convocatoria, base
octava), se procedera a realizar la entrevista y a valo-
rar los méritos de los concursantes de acuerdo con las
normas legales [base tercera, apartado B)].

3.2. Cuestion improcedente: motivacion

Una de las cuestiones planteadas por la parte ac-
tora fue que la valoracién de la entrevista no se mo-
tivd en forma, vulnerdndose asi lo contenido por la
LRJPAC, cuando ésta determina que serdn motivados
«los actos que resuelvan procedimientos de revision
de oficio de disposiciones o actos administrativos, re-
cursos administrativos, reclamaciones previas a la via
judicial y procedimientos de arbitraje» [art. 54.b)].

La SAN mantiene el criterio defendido por la juris-
prudencia al indicar que «la apelacién no puede tener
por objeto cuestiones que no han sido controvertidas
ni en la instancia, ni en la via administrativa» (STS de
5 de diciembre de 1998, Fj. 2 [R) 1998\9714]).

No obstante, indicara que la jurisprudencia mas
reciente ha evolucionado en el sentido de exigir una
explicacion de las apreciaciones llevadas a cabo por
los tribunales calificadores, a fin de posibilitar el co-
nocimiento de las razones por las que se ha preferido
a un concursante en detrimento de otro y el control
jurisdiccional de la actuacion de la Administracién.

La jurisprudencia mas reciente ha
evolucionado en el sentido de exigir una
explicacion de las apreciaciones llevadas
a cabo por los tribunales calificadores, a
fin de posibilitar el conocimiento de las
razones por las que se ha preferido a un
concursante en detrimento de otro y el
control jurisdiccional de la actuacion de
la Administracion
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Audiencia Nacional, Foto: BFP

En este sentido, puede mencionarse la STS de 22
de enero de 2008 (RJ 2008\586), que en su fundamen-
to juridico quinto establece: «Una adecuada motiva-
cidn lo que exigira es que en el expediente figure una
explicacién, por parte del Tribunal de Calificacidn, de
cuales fueros los pasos seguidos y las razones ponde-
radas para llegar a las cifras finales en que ya han sido
cuantificadas las valoraciones atribuidas a los méritos
de cada concursante; pues sdlo asi podra comprobar-
se si el juicio de valoracién que fue realizado, dentro
de ese margen de apreciacién que permitia la convo-
catoria, estuvo guiado por razones dirigidas a buscar
las capacidades, conocimientos y experiencias que
mejor se adaptaban al puesto convocado; y si, para-
lelamente, debe quedar descartada la existencia de
puro voluntarismo o arbitrariedad (art. 9.3 CE)».

En definitiva, la obligacion de motivacién debe
tratar de cumplir con las siguientes exigencias: «a)
Expresar el material o las fuentes de informacién so-
bre las que va a operar el juicio técnico; b) Consignar
los criterios de valoracidn cualitativa que se utilizaran
para emitir el juicio técnico; c) Expresar por qué la
aplicacién de esos criterios conduce al resultado indi-
vidualizado que otorga la preferencia a un candidato
frente a los demas» (STS de 27 de abril de 2012, Fj. 11
[RJ 2012\6421]).
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NOTICIAS NORMATIVAS

Resolucion de 30 de octubre de
2012, de la D. G. de Empleo, por
la que se publica la relacion de
fiestas laborales, afio 2013.

Orden HAP/2330/2012, de 19 de
octubre, de bases reguladoras
de subvenciones a las organi-
zaciones sindicales presentes

en las mesas generales de
negociacion del EBEP, en las

que participa la Administracion
General del Estado, como apoyo
instrumental

Resolucion de 12 de noviembre
de 2012, de la Secretaria de Esta-
do de Administraciones Publicas,
por la que se aprueba y publica
el Acuerdo de la Mesa General
de Negociacion de la A.G.E. de
29 de octubre de 2012, sobre
asignacion de recursos y racio-
nalizacion de las estructuras de
negociacion y participacion

Asturias

Acuerdo de 31 de octubre de
2012, del Consejo de Gobierno
que ratifica el Acuerdo de la
Mesa General de Negociacion de
la Administracion del Principado
de regulacion del complemento
a la prestacion econdémica en si-
tuacion de incapacidad temporal

Baleares

Acuerdo Resolucion del director
gerente de la Escuela Balear de
Administracion Publica por la
que se prevé la presentacion de
solicitudes electrénicas

Estado

Facilita el conocimiento en todo el territorio nacional del conjunto de las
fiestas laborales. BOE 3 de noviembre, nium. 265, pag. 77628. http://www.
boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2012-13644. Ir a norma

Establece las bases reguladoras para la concesion de las subvenciones
destinadas a la financiacidn de los gastos que realicen las organizaciones
sindicales anualmente en la realizacidn de actividades que estén relacio-
nadas con el ejercicio de funciones que se deriven de su presencia en
las Mesas Generales de Negociacidn que estuviesen constituidas: Mesa
General de Negociacién de la A.G.E. para las materias que afecten a los
funcionarios publicos, en la Mesa General de Negociacidon de las Admi-
nistraciones Publicas o en la Mesa General de Negociacién de la A.G.E
reguladas en art. 34.1, 36.1, y 36.3 del Cap. IV EBEP. BOE 31 Octubre 2012,
ndam. 262, pag. 76731. http://www.boe.es/boe/dias/2012/10/31/index.
php?s=cIr a norma

El Acuerdo establece el nimero de miembros que componen las Mesas
Generales de Negociacion previstas en el EBEP, de las Mesas Delegadas
de la Mesa General -art. 36.3-, asi como de la Comision Paritaria (CIVEA)
y las Subcomisiones Delegadas dependientes de ella, en el dmbito del
Il Convenio Unico para el personal laboral de la AGE. Ademds, aborda
la determinacién de lo que se considera Centro de Trabajo a los efectos
del art. 10 de L.0. 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical. BOE 14
de noviembre de 2012, nim. 274, pag. 79427. http://www.boe.es/boe/
dias/2012/11/14/index.php?s=c Ir a norma

Comunidades auténomas

Ratifica y publica el Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de la Ad-
ministracidn del Principado de Asturias, de regulacién del complemento a
la prestacidon econdmica en situacion de incapacidad temporal de los em-
pleados publicos de la Administracién del Principado de Asturias, y de sus
organismos y entes publicos. BOPA 8 Noviembre 2012, nim. 259, http://
www.asturias.es Ira norma

Aprueba la tramitacion telematica a través del registro electrénico de la
Administracién de la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares, de los
tramites que corresponden a la Escuela Balear de Administracion Publica
que se indican en el anexo de esta resolucidn, con los requisitos espe-
cificos y caracteristicas técnicas que también se especifican. BOIB de 15
Noviembre 2012, num. 169, pag 7237. http://www.caib.es Ir a norma
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http://www.boe.es/boe/dias/2012/10/31/index.php?s=c
http://www.boe.es/boe/dias/2012/11/14/index.php?s=c
https://sede.asturias.es/portal/site/Asturias/menuitem.1003733838db7342ebc4e191100000f7/?vgnextoid=d7d79d16b61ee010VgnVCM1000000100007fRCRD&i18n.http.lang=es&fecha=08/11/2012&FechaHidden1=FECHA&FechaCompHidden1=1&origen=calendario
http://www.caib.es/eboibfront/ca/2012/8034/seccio-iii-altres-disposicions-i-actes-administrat/472

Castilla-La Mancha

Ley 9/2012, de 29 de noviembre,
de Tasas y Precios Publicos de
Castilla-La Mancha y otras medi-
das tributarias

Decreto 143/2012, de 8 de no-
viembre, por el que se modifica
el Decreto 22/1989, de 7 de mar-
2o, por el que se asignan compe-
tencias en materia de personal a
diversos organos de la Adminis-
tracion de la Junta de Comunida-
des de Castilla-La Mancha

Extremadura

Resolucion de 7 de noviembre de
2012, [...] sobre Negociacion de
Empleados Publicos de la Admi-
nistracion de la Comunidad Au-
tonoma de Extremadura sobre
derechos y garantias sindicales

Galicia
Orden de 9 nov. 2012 que aprue-

ba los estatutos del Colegio Terri-
torial de S.L.T.A.L. de A Coruia

Murcia

Ley 9/2012, de 8 de noviembre,
de adaptacion [...] al R.D-Ley
20/2012, de 13 de julio, de medi-
das para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de
la competitividad

Navarra

ACUERDO del Gobierno de Nava-
rra, de 31 de octubre de 2012 [...]
sobre uso de bienes y espacios
publicos de la Administracién de
la Comunidad Foral de Navarra

Valencia

RESOLUCION de 30 de octubre
de 2012 [...] por la que se crea
la Comision de Valoracion Docu-
mental para los municipios de la
Comunitat Valenciana
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En el Capitulo VI de la Ley, a partir del art. 364, se regulan las tasas por de-
rechos de examen de pruebas selectivas. El hecho imponible es la partici-
pacion como aspirantes en pruebas selectivas de acceso o de promocién a
los Cuerpos y Escalas de funcionarios o a la categorias de personal laboral
convocadas por la Junta de Comunidades. DOCM 1 de diciembre de 2012
nam. 235, pag 36448. http://docm.jccm.es Ir a norma

El Decreto 22/1989, de 7 de marzo, distribuyd las competencias para
otorgar y denegar comisiones de servicios entre diversos érganos de la
Administracion. Esta norma centraliza en un solo érgano administrativo,
concretamente en el érgano directivo que tiene atribuido el ejercicio de
competencias transversales en materia de funcién publica, todas las com-
petencias para autorizar y denegar comisiones del personal funcionario
no docente de la Junta de Comunidades. DOCM 13 Noviembre 2012 num.
221, pag. 34642. http://docm.jccm.es Ir a norma

Adecua la accidn sindical en la Administracion regional al art. 10 R.D-Ley
20/2012, de 14 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad presu-
puestaria y de fomento de la competitividad, asi como cuestiones técni-
cas y organizativas relativas a la accién sindical. DOE 13 Noviembre 2012,
num. 219, pag. 23857 http://doe.juntaex.es/ Ir a norma

Aprueba los estatutos del Colegio Territorial de Secretarios, Intervento-
res y Tesoreros de Administracién Local de A Corufia. DOG 22 Noviembre
2012, num. 223, pag. 43992 www.xunta.es/diario-oficial-galicia Ir a norma

Entre otras medidas, crea un Registro de Organos de Representacién del
Personal al servicio del sector publico de la Comunidad Auténoma de la
Regién de Murcia, determinando los actos que seran objeto de inscrip-
cién o anotacion en el mismo. BORM 10 Noviembre 2012, nim. 261, pag.
44247 www.carm.es/borm/ Ir a norma

Recoge instrucciones para garantizar el uso adecuado de los bienes y es-
pacios publicos por parte de los empleados publicos. BON 14 Noviem-
bre 2012, ndm. 223, pag. 12424, www.navarra.es/home_es/Actualidad/
BON/ Ir a norma

Crea la Comisién de Valoracidon Documental para los municipios de la Co-
munitat Valenciana, dependiente de la Junta Calificadora de Documentos
Administrativos, como érgano colegiado de caracter técnico. Se ajustard a
lo dispuesto en el art. 22 y ss. Ley 30/1992, de 26 de noviembre. DOCV 21
Noviembre 2012. nim. 6907, pag. 33811, http://www.docv.gva.es/por-
tal/index_es.html Ira norma
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NOTICIAS DEL INAP

PRESENTACION DEL
PLAN ESTRATEGICO

El pasado dia 4 de diciembre se
publico el Plan Estratégico Gene-
ral del INAP. El Plan abarca el pe-
riodo 2012-2015 y establece para
el Instituto unas metas muy ambi-
ciosas que suponen una modifica-
cién profunda de su papel institu-
cional. El secretario de Estado de
Administracion Publica, Antonio
G. Beteta, en las palabras de pre-
sentacion del Plan que ha tenido
la amabilidad de enviarnos, desta-
ca la generacién de conocimiento
y su difusion como uno de los as-
pectos centrales de nuestro Plan
y sefiala también la necesidad de
poner al dia los instrumentos vy
los contenidos de aprendizaje que
el INAP ofrece. Manuel Arenilla,
nuestro director, enmarca en su
introduccién el Plan Estratégico
del Instituto en los valores que le
dan coherencia y sentido: la efica-
cia, la transparencia, la ejempla-
ridad, la responsabilidad. En sus
palabras, lo que pretendemos es
“ayudar a fortalecer la legitimidad
de la Administracién mejorando
su orientacidn al bien comun”.

La Misidn y la Vision del organismo son la entrada a
un Plan que parte de 5 Objetivos Generales:

1. Fortalecer el papel institucional del INAP en el
ambito nacional e internacional.

2. Generar conocimiento y reflexion de alta cali-
dad para la toma de decisiones y el disefio de po-
liticas publicas.

3. Vincular la formacion y la seleccién a las nece-
sidades reales de la Administracion Publica, a las
competencias profesionales de los empleados pu-
blicos y a la carrera profesional.

4., Convertir al INAP en el centro de excelencia en
formacién de directivos publicos.

5. Alinear la gestion del INAP con los retos estra-
tégicos.
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Cada Objetivo General cuenta con una serie de Es-
trategias, que se concretan a su vez en los Proyectos,
las metas especificas que permitirdn alcanzar los Ob-
jetivos y hacer realidad la Vision del Instituto.

Como demostracion de la clara voluntad del INAP
de sacar adelante el Plan, esta edicidn incorpora ya el
Plan Operativo para los proximos meses, que incluye
casi 40 Proyectos de los mas de 100 que tiene el Plan
Estratégico. Para cada uno de ellos se ha elaborado
una ficha con el responsable y el equipo del Proyecto,
las actividades y los productos resultantes junto con
su fecha de entrega.

El Plan, su seguimiento y sus actualizaciones estaran
a partir de ahora disponibles en la web del INAP.

Enlace a Plan Estratégico
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http://documenta.inap.es/alfresco/downloadpublic/direct/workspace/SpacesStore/a95f7662-6a99-43d8-80d8-0cea2c19cc4a/Plan_Estrategico_INAP_%25202012-2015.pdf
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® ENCUENTROS

V Encuentro de técnicos de formacion en las Adminis-
traciones Publicas

Durante los dias 19, 20 y 21 de noviembre ha teni-
do lugar, en la sede de Alcald de Henares del INAP, el
V Encuentro de técnicos de formacién en las Admi-
nistraciones Publicas. Esta actividad se organiza por
iniciativa de la Comisidon General de Formacion para
el Empleo en las Administraciones Publicas, con el fin
de facilitar el intercambio de experiencias que propi-
cien la produccidn colectiva de pensamiento y apren-
dizaje. El encuentro fue inaugurado por el director
del Instituto con una reflexidon sobre el papel de la
formacién para contribuir a que la Administracién Pu-
blica cumpla con su finalidad de mejorar la calidad de
vida de las personas y garantizar sus derechos y liber-
tades. Para ello, la coordinacién, el compartir practi-
cas y recursos y, mas alld de eso, el conocimiento, era
deseable antes y se ha convertido en una necesidad
en la actualidad, cuando debemos orientar nuestra
actividad a ese logro, con menos recursos.

Siguiendo la estela de los cuatro encuentros ante-
riores, el contenido de este encuentro se ha centrado
en “lo mejor de cada casa”. Para ello, los participantes
han aportado una experiencia relevante de su institu-
cién, con un ejercicio posterior de reflexién en torno
a los temas que suscitan mayor interés.

Las experiencias aportadas han sido las siguientes:

e Escuela de Administracién Publica de Extrema-
dura. Consuelo Alvarez. Red formativa de bue-
nas practicas. Los centros que solicitan este tipo
de formacion realizan un trabajo colaborativo
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V Encuentro

de Técnicos de
Formacion, en la sede
de Alcala de Henares

de mejora y se responsabilizan de la transferen-
cia a otros centros, mejorando asi la calidad de
los servicios publicos.

e Escola d’Administracié Publica de Catalunya. Sil-
via Alonso y Joana Martinez. Formacion semi-
presencial. Flexibilidad y orientacién a la trans-
ferencia. Las clases dejan de ser una exposicién
de contenidos, se centran en actividades que
requieren presencia del profesor y del grupo. El
profesorado tiene como tarea importante de-
terminar cdmo obtener evidencias de la aplica-
cién practica de la formacion.

¢ Instituto Andaluz de Administracién Publica. M2
del Mar Herrera y Urbano Jesus Mufoz. Progra-
ma de formaciéon de formadores 2011-2012.
Cambio estratégico para cualificar al profeso-
rado e introducir en la coordinacidén una mayor
carga docente, incorporando a su tarea el rol de
facilitador.

¢ FS.C-CC.00. Pedro Antonio Martin. Itinerario
formativo segun el INCUAL para la gestidén ad-
ministrativa publica. Programa online, con eva-
luacién de expectativas (pre) y evaluacion de
resultados (post).

¢ FS.P-UGT. Miguel Sierra. MF 0233 Ofimatica,
190 horas, enmarcado en un itinerario forma-
tivo. Cada curso esta programado en un itine-
rario compuesto por varias unidades formativas
acumulables, de caracter transversal e interad-
ministrativo, de validez en todo el Estado; ofi-
matica es uno de los médulos en un itinerario
de cinco unidades formativas.
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Federacion de Sanidad de CC.0O. Carles Die-
guez. Acreditacion de la calidad de las acciones
formativas del ambito sanitario. Evaluacién por
agencias externas dependientes de las Conseje-
rias de Sanidad de las Comunidades Auténomas.

Instituto Asturiano de Administracidon Publica
(IAAP). Ana Maria Fernandez. Calidad, innova-
cién y trabajo colaborativo en la formacién in-
terna del IAAP. Deteccién de necesidades de for-
macion interna para innovar en los contenidos,
en la metodologia —“pildorazos” formativos,
reuniones de aplicabilidad y grupos de traba-
jo para desarrollar la aplicacién concreta en el
puesto de trabajo—y en el producto.

Instituto Vasco de Administracién Publica. Mi-
riam Berasategui y Olatz Olgado. Red vasca de
direccién publica local. Han creado EUDEL, una
revista digital, con la perspectiva de editar cua-
tro boletines en los préximos 12 meses, con en-
trevistas, buenas practicas y otros asuntos de
interés para profesionales de las administracio-
nes publicas. El objetivo es realizar unas jorna-
das presenciales una vez al afo para favorecer
el encuentro directo.

Escuela de Administracién Publica de Murcia.
Tomds Laencina y Juan Santiago Lépez Moreno.
Creacion de nuevos materiales e-learning para
el plan de prevencion de riesgos laborales con la
herramienta de creacion de contenidos “Wimba
Create”. La implantacién de esta herramienta de
autor les ha permitido autonomia para actuali-
zar los contenidos de cursos online y desarrollar
nuevas actividades con un presupuesto reduci-
do.

Instituto Navarro de Administracién Publica. Al-
varo Martinez. Proyecto Huella. El proyecto no
se inscribe en los cursos de catdlogo, ni en la
demanda. Lo ha ofrecido el Instituto, a aquellos
servicios que quieran acogerse, para la mejo-
ra de cuatro dareas de trabajo: la calidad de los
sistemas y procesos de trabajo; la motivacion,
satisfaccion del personal y la mejora del clima
laboral; las redes y equipos de comunicacion in-
terna; y las redes y canales de comunicacién al
exterior.

Escuela Balear de Administracién Publica. Isa-
bel Socias y Francisca Jiménez. Adaptacion a las
nuevas tecnologias mediante la eliminacién de
papeles y cargas: simplificacién administrativa.
Mejoras obtenidas: repositorio de materiales;
expedicién y envio automatico de certificados
de formacién digitales; emisiéon de diplomas
digitales; solicitud de certificados de formacidn
por internet. Han reducido cargas administrati-
vas de personal directivo, técnico y administrati-
vo y también de usuarios.
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V Encuentro de técnicos de formacion en las Administraciones Publicas

Imagen de uno de los encuentros, el pasado mes de noviembre

¢ Instituto Canario de Administracion Publica. M2
Jesus Cardelle y M2 del Carmen Gémez. Progra-
ma de formacidon de competencias especificas
dentro de la jornada laboral. Establecimiento de
una comisién técnica para la deteccion de nece-
sidades formativas en el personal de las conse-
jerias que ha permitido mejorar en la deteccidn
de necesidades y en la definicién de objetivos
de la formacidn.

¢ Instituto Valenciano de Administracion Publica.
M2 Asuncién Bondia. Plan de ahorro, sosteni-
bilidad y responsabilidad social corporativa. El
plan se enmarca en la necesidad imperiosa de
conseguir un ahorro significativo en la Adminis-
tracion Publica valenciana, habiendo disefiado
formacioén presencial y online para cada uno de
los aspectos de sostenibilidad y responsabilidad
social corporativa.Diputacién de Alicante. José
Vicente Martin. Forma Wiki, punto de encuen-
tro donde almacenar el conocimiento y docu-
mentos del sistema de gestion de la formacién.
Disefio de una wiki como instrumento de traba-
jo del departamento de formacion, que permite
compartir informacién y conocimiento.

e Administracion General del Estado. Ministerio
de Industria, Energia y Turismo. Nieves Aliagas.
Gestion de ayudas publicas. Nuevo enfoque para
la mejora, basado en la constatacion de que, a
pesar de existir un gran conocimiento dentro de
la subdireccién, éste no se gestionaba bien. Al-
gunas soluciones que se han puesto en marcha:
wiki en la que confluyen todos los elementos
de gestién y mejora en los procesos (documen-
tacidon, normativa, detalles de los procesos...);
jornadas de formacion interna para resolver as-
pectos de la tramitacién que suscitaban dudas,
colaborando en cada actividad quienes mas sa-
bian en una materia, con independencia de la
estructura jerarquica.

El encuentro también ha sido aprovechado para co-
nocer con mayor detalle los proyectos que han resul-
tado premiados en la primera edicién de los Premios
a la Calidad en la Formacidon para el Empleo de las
Administraciones Publicas.
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= (iclo de conferencias sobre “La reforma del

Estado y de la Administracion espariola”

El 13 de noviembre se inaugurd el ciclo de confe-
rencias del INAP “La reforma del Estado y de la Admi-
nistracidon espafiola” con la exposicion “Repensar el
Estado” del profesor Santiago Mufioz Machado, cate-
dratico de Derecho Administrativo de la Universidad
Complutense.

Pedro de Vega Garcia, catedratico emérito de Dere-
cho Constitucional de la Universidad Complutense y
miembro electo de la Real Academia de Legislacion
y Jurisprudencia, continud el ciclo con su exposicion
del 29 de noviembre sobre el “Significado politico y
trascendencia juridica de la reforma constitucional”.

Este ciclo, que se prolongard a lo largo de los proxi-
mos meses, contara con la participacion de los refe-
rentes académicos de la Administracion espafola de
las tres Ultimas décadas, que analizaran la posible
reforma del Estado sobre la base de temas tan funda-
mentales como la legalidad constitucional y ordina-
ria, la independencia judicial, el empleo y la funcién
publica o las potestades y competencias de las comu-
nidades auténomas y ayuntamientos.

Todas las conferencias seran grabadas para
su posterior consulta en el canal “Mediateca”
de la pagina web del INAP (http://www.inap.
es/web/guest/mediateca). Actualmente se en-
cuentra disponible la intervencién del profesor
Santiago Munoz Machado.

La préxima conferencia, que, como el ciclo,
es de acceso libre, se celebrara el dia 17 de
diciembre y contara con la participacién de
Martin Bassols Coma, catedratico de Derecho
Administrativo y presidente de la Asociacion
espafola de Derecho Urbanistico.

Inauguracion del Master en Direccion Publica
y el XXXV Curso Superior de Estudios
lerritoriales y Urbanisticos

El lunes 12 de noviembre se inaugurd el Master en
Direccidon Publica (curso 2012-2013) del INAP, que
pretende satisfacer las actuales necesidades de for-
macion de las personas que ejercen o quieren ejercer
la funcién directiva en el ambito de las Administracio-
nes Publicas.

Como novedad, en esta convocatoria la carga lecti-
va estimada para las distintas materias y actividades
formativas se ha realizado en créditos ECTS (Sistema
Europeo de Transferencia de Créditos), lo que posibi-
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lita el reconocimiento como master oficial con validez
en el dmbito europeo.

Mas informacidon en la seccién “Articulos” de este
mismo numero del Boletin de Funcién Publica del
INAP.

Una semana después, el 19 de noviembre, se inau-
gurd, también en la sede de Atocha del INAP, el XXXV
Curso Superior de Estudios Territoriales y Urbanisti-
cos — Primer aio.

El ciclo de Estudios de Urbanismo del INAP consta
de dos cursos independientes entre ellos, a la vez
que complementarios, denominados Curso Superior
de Estudios Territoriales y Urbanisticos, Primer afo
y Segundo aino, respectivamente, con una duracion
de 300 horas lectivas (de las cuales una parte impor-
tante son no presenciales) cada uno, obteniéndose el
certificado correspondiente al finalizar el primero vy,
al terminar el segundo, el diploma de técnico urba-
nista.

El curso estd destinado al personal del sector publi-
co y privado cuya actividad profesional o interés esté
relacionado con la ordenacién del territorio, el urba-
nismo y la gestion de la ciudad.

Imagen de la Mesa de debate de la Jornada sobre “El marco regulador de la
establlidad presupuestaria. Los Planes de Ajuste de las Entidades Locales”

Jornada sobre "El marco regulador de la
estabilicad presupuestaria. Los Planes de Ajuste

de las Enticades Locales”
El lunes 19 de noviembre tuvo lugar en el INAP la
jornada “El marco regulador de la estabilidad presu-

puestaria. Los Planes de Ajuste de las Entidades Lo-
cales”.
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Esta jornada, cuyo objetivo fue sensibilizar e in-
formar a los responsables de llevar a cabo planes
de ajuste en municipios espafioles, estuvo dirigida
a Habilitados de Caracter Estatal, principalmente a
Interventores y Tesoreros de Administracion Local y
a Secretarios-Interventores, asi como a Técnicos de
Administracién Local relacionados con las materias
econdmico-financieras y, en su caso, al personal elec-
to vinculado con ellas.

Jormada sobre “Integracion en el empleo publico
ae las personas con Trastornos del Espectro
Autista (TEA)”

Instante de la intervencion de Ignacio Tremifio Gomez, Director General de
Politicas de Apoyo a la Discapacidad, en la Jornada sobre “Integracion en el
empleo publico de las personas con Trastornos del Espectro Autista (TEA)”

El pasado 26 de noviembre se celebré en la sede de
Atocha del INAP la primera Jornada sobre “Integra-
cién en el empleo publico de las personas con Tras-
tornos del Espectro Autista (TEA)”.

Esta jornada es consecuencia de una de las estra-
tegias del Plan Estratégico del INAP, la que tiene por
objeto convertir al INAP en centro de referencia de
conocimiento e investigacion en materia de discapa-
cidad y empleo publico.

Por ello, con el fin de acercar y dar a conocer a los
gestores de empleo y a la sociedad los Trastornos del
Espectro Autista (TEA), y comprender y ahondar en
las circunstancias sociales y laborales que rodean a
este colectivo, el INAP convocd a todos los interesa-
dos a esta jornada, que contd con la participacién de
los principales expertos y agentes en esta materia.
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Jornadas sobre "lransparencia, acceso a la
informacion publica y buen gobierno en la
Administracion Publica”

En el marco del proyecto de ley sobre transparencia,
acceso a la informacién y buen gobierno, estas jorna-
das analizaron durante los dias 27 y 28 de noviembre,
en un total de 12 horas de duracidn, las implicaciones
de la aplicacion de los principios de transparencia y
publicidad activa en la gestidn publica.

Esta formacion para personal directivo y predirecti-
vo, celebrada en la sede de Atocha del INAP, se desti-
nd a ochenta funcionarios pertenecientes a cuerposy
escalas del subgrupo Al y personal laboral fijo asimi-
lado que desempefian puestos de trabajo préximos a
la gestion de la informacion y archivos.

Se combinaron las exposiciones magistrales y anali-
ticas del proyecto de ley realizadas por expertos de la
Administracién y el mundo académico con la partici-
pacion activa de los participantes y el debate a través
de las dos mesas redondas que se desarrollaron a lo
largo de las jornadas.

Imagen Intervencion de Benigno Pendas, Director del Centro de Estudios
Politicos y Constitucionales, en las Jornadas sobre “Transparencia, acceso a la
informacion publica y buen gobierno en la Administracion Publica

Congreso Bienal de COSITAL en Cadiz

El Consejo General de Secretarios, Interventores y
Tesoreros de Administracion Local (COSITAL) celebré
en Cadiz, durante los dias 23 y 24 de noviembre, su
Congreso Bienal y la IX Asamblea Plenaria.

Por la vinculacién del INAP con este colectivo, el di-
rector de este Instituto asistié a la inauguracion del
congreso, en el que se abordo el efecto de la crisis en
los Secretarios, Interventores y Tesoreros de Adminis-
tracién Local.

Ante esta situacién actual, la Comision Ejecutiva de
COSITAL aprobd la ponencia titulada “Declaracion
sobre las lineas generales a seguir en la reforma del
régimen juridico de los SITAL".
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