D O NUMERO 202
Viernes, 18 de octubre de 2013 23849

CONSEJERIA DE ADMINISTRACION PUBLICA

RESOLUCION de 4 de octubre de 2013, de la Secretaria General, por la que
se da publicidad al Convenio de Colaboracion entre la Junta de Extremadura
y el Instituto Nacional de Administracion Publica, para el desarrollo conjunto
de acciones de formacion. (2013061696)

Habiéndose firmado el dia 16 de septiembre de 2013 Convenio de Colaboracion entre la Junta
de Extremadura y el Instituto Nacional de Administracion Publica, para el desarrollo conjunto
de acciones de formacion, de conformidad con lo previsto en el articulo 7.9 del Decreto 1/1994,
de 25 de enero, sobre creacion y funcionamiento del Registro General de Convenios de la
Comunidad Auténoma de Extremadura,

RESUELVO:

La publicacion en el Diario Oficial de Extremadura del Convenio de Colaboracion que figura
como Anexo de la presente resolucion.

Mérida, a 4 de octubre de 2013.

La Secretaria General
PD La Jefa de Servicio de Legislacion y Documentacion.
(Resolucion de 09/08/2011, DOE n.° 154, de 10 de agosto),
M.a MERCEDES ARGUETA MILLAN
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CONVENIO DE COLABORACION ENTRE LA JUNTA DE EXTREMADURA Y EL INSTITUTO
NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA, PARA EL DESARROLLO CONJUNTO DE
ACCIONES DE FORMACION

Madrid, 16 de septiembre de 2013
REUNIDOS

De una parte, el Excmo. Sr. D. Pedro Tomas Nevado-Batalla Moreno, Consejero de
Administracion Publica de la Junta de Extremadura, nombrado por Decreto del Presidente
17/2011, de 8 de julio, de conformidad con el articulo 53.2 de la Ley 1/2002, de 28 de fe-
brero, del Gobierno y de la Administracion de la Comunidad Auténoma de Extremadura, au-
torizado para la suscripcion del presente instrumento mediante Acuerdo del Consejo de
Gobierno en su sesion del dia 21 de mayo de 2013.

De otra parte, D. Manuel Arenilla Sadez, nombrado Director del Instituto Nacional de
Administracion Publica (en adelante, INAP) por la Orden HAP/1370/2012, de 7 de junio
(Boletin Oficial del Estado nimero 152, de 26 de junio), en representacion de dicho organis-
mo y en virtud de las competencias que le atribuye el Real Decreto 464/2011, de 1 de abril,
por el que se aprueba el Estatuto del INAP.

Las partes se reconocen capacidad juridica y competencia suficiente para formalizar el pre-
sente convenio de colaboracion vy, al efecto,

EXPONEN

I. Que la Consejeria de Administracion Publica de la Junta de Extremadura, a través de la
Escuela de Administracion Plblica, adscrita a la Direccion General de Funcion Publica,
Recursos Humanos e Inspeccion, esta interesada en articular sus Planes Formativos pa-
ra la formacion de los empleados publicos contando con la colaboracidon y asesoramien-
to del Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP), que contribuird en la ejecu-
cion de un programa formativo de innovacidon publica en diferentes especialidades y
destrezas laborales.

II. Que en base al art. 49.1 de la Ley 1/2002, de 28 de febrero, de Gobierno y Administracion
de Extremadura, la Junta de Extremadura podra celebrar convenios de colaboracion con
otras Administraciones Publicas en el ambito de sus respectivas competencias.

IIL. EI INAP es un organismo autéonomo adscrito al Ministerio de Hacienda y Administraciones
Publicas a través de la Direccién General de la Funcién Publica, al cual le corresponde, en
el ambito de sus competencias, la colaboracidn y la cooperacién en actividades formati-
vas con las escuelas, institutos y centros de formacion de empleados publicos de las co-
munidades autonomas y de las entidades de la Administracion local, asi como de sus aso-
ciaciones, asi como la realizacion de estudios e investigaciones multidisciplinares sobre las
instituciones del Estado, de las Administraciones Publicas y de la funcion publica, con es-
pecial atencion a las materias relacionadas con la Administracion local. Esta funcion po-
dra realizarse mediante la colaboracion con universidades, fundaciones y demas institu-
ciones publicas y privadas que puedan contribuir al desarrollo del conocimiento sobre este
campo tematico.
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IV. Asimismo, entre los objetivos del INAP para el periodo 2012-2015 se encuentra el forta-
lecimiento de las alianzas con todos los agentes que intervienen en los procesos de en-
sefianza-aprendizaje; el fomento de la innovacion, o el establecimiento de programas con-
juntos que permitan mejorar la eficacia en la gestion de los recursos formativos.

V. Por ello, teniendo en cuenta la coincidencia de objetivos de las dos entidades, en el mar-
co de sus fines y competencias, consideran de interés establecer un instrumento de cola-
boracion para el desarrollo conjunto de programas, actuaciones y proyectos a los que ex-
presamente se refiere el objeto del presente convenio.

VI. De conformidad con lo dispuesto en la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen
Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, y con
lo anteriormente expuesto, las partes

ACUERDAN
Primera. Objeto.

El objeto del presente convenio es el establecimiento de un marco de colaboracidn entre el
INAP vy la Junta de Extremadura para el estudio, investigacion y mejora del ejercicio de la
Funcién Publica, elaborando un sistema de informacion de indicadores sociales y ejecutando
un programa formativo de innovacion publica, para propiciar un espiritu innovador entre los
empleados publicos extremefios al servicio de la sociedad.

Los programas y actuaciones han sido creados por el INAP, al que pertenece la titularidad de to-
dos los derechos inherentes a ellos tales como nombre, disefio, metodologia y documentacion,
entre otros, asi como su propiedad comercial e industrial, reservandose el INAP su utilizacion.

El programa conllevara las siguientes actuaciones:

— Itinerarios formativos para todos los niveles del empleo publico extremefio, basado en la
serie INNAP INNOVA del Instituto Nacional de Administracion Publica, alguno de los si-
guientes campos: equipos innovadores y actitud innovadora; intraaprendizaje publico;
open data; formacion innovadora; ciudadania en red; gestores del conocimiento; innova-
cion social; innovacion administrativa; Innovacion normativa; innovacion directiva.

— Oficina técnica para la realizacién de un sistema de evaluacién de competencias innova-
doras del personal que solicite participar en el programa, como paso necesario para la “to-
ma de conciencia” de las propias areas de mejora, ademas del estilo de aprendizaje y del
impacto de sus actuaciones en los resultados de la organizacidn. Estos parametros son los
que van a permitir el enfoque especifico de su desarrollo y la asignacion de mddulos for-
mativos requeridos.

— Creacidn de un sistema de informacion para la elaboracion de indicadores sociales y de la
Administracion publica extremefa para reordenar el sistema de formacion e innovacion
social de la Junta de Extremadura.

Lo expuesto se entiende sin perjuicio, en su caso, de los derechos de propiedad intelectual de
las personas que intervengan en el desarrollo de las materias que impartan, que las partes
reconocen y amparan con sujecion a la legislacion aplicable.
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Segunda. Obligaciones de las partes.

Siendo un fin comUn de ambas Administraciones intervinientes la blsqueda de una mejora
continlia de los servicios publicos y entendiendo que ésta sdlo se alcanza a través de la de-
teccion de necesidades de mejora y la correspondiente implementacion de las acciones for-
mativas necesarias, éstas declaran y asumen las obligaciones siguientes:

1. El Instituto Nacional de Administracion PUblica sera el encargado:

a) Sera responsable de la elaboracion y creacion del sistema de informacion y elabora-
cion de indicadores sociales para la reordenacion del sistema de informacion.

b) De elaborar el programa formativo y aportar los recursos disponibles del Programa
“Innap innova”, y proceder a la adecuacion de los materiales técnicos necesarios para
la imparticion del programa formativo.

c) Sera responsable de constituir una Oficina técnica de evaluaciéon de competencias y se-
guimiento del programa, que trabajara con dependencia funcional de la de la Escuela
Extremefia de Administracion Publica.

2. La Consejeria de Administracion Publica, a través de la Escuela Extremefia de
Administracion Publica, sera la responsable de:

a) La ejecucion de las acciones formativas programadas, que se incluiran dentro del Plan
de Formacion de la EAP, implicando por tanto la contratacion y pago de los docentes
con cargo a sus presupuestos, asi como de poner a disposicion del programa los me-
dios técnicos y materiales precisos para el desarrollo de los distintos cursos, que le sa-
ran facilitados por el INAP.

b) Del pago de 160.000 € al INAP, a cargo de sus presupuestos, en compensacion de las
obligaciones y aportaciones documentales, intelectuales y materiales asumidas por éste.

3. Este convenio de colaboracidn no supone asociacion alguna o dependencia entre las par-
tes firmantes, que actuaran de forma absolutamente independiente y autéonoma, siendo
obligacion especifica y exclusiva de cada parte cumplir con cuantas obligaciones legales le
correspondan en desarrollo de su actividad de acuerdo con la normativa que les resulte
de aplicacion.

Tercera. Financiacion.

El presupuesto de este convenio de colaboracion sera de 160.000 euros, financiado por la
Junta de Extremadura y con cargo a la AP 11.03.114C 162.00, CP 200910007000500 de los
presupuestos para 2013 de la Junta de Extremadura y destinado a subvenir las obligaciones
asumidas por el INAP segun se indica en los Anexos I y II. Dicho CP esta cofinanciado en un
75 % por el PO FSE 2007-2013 de Extremadura, Prioridad 2 “Fomentar la empleabilidad, la
inclusion y la igualdad entre hombres y mujeres”, Categoria de Gasto 81 “Mecanismos de me-
jora de las proyeccion de politicas y programas adecuados, seguimiento y evaluacion a nivel
local, regional y nacional y refuerzo de la capacidad de difusion de politicas y programas”. A
tal efecto, la Junta realizara una transferencia al Instituto Nacional de Administracion Publica
para desarrollar los compromisos adquiridos en el presente convenio en la cuenta corriente
2100-5731-77-0200069213.
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El libramiento de fondos se realizara del siguiente modo:
a) Un 80 % a la firma del convenio.

b) El 20 % restante en el mes de octubre de 2013, previa presentacion de la justificacion
prevista en la cldusula quinta.

Cuarta. Comision de seguimiento.

Se constituird una Comision de Seguimiento encargada del seguimiento y cumplimiento del
presente convenio.

La Comisidn de Seguimiento estara formada por cuatro representantes del INAP, designados
por esta entidad y otros cuatro representantes de la Junta de Extremadura, designados por
el Consejero de Administracion Publica: Directora General de FPRHEI o persona en quien de-
legue, Director del EAP, Jefe de Seccion de Formacion y Jefe de Seccidn de la Gerencia.

La presidencia de la Comisidon corresponderd a uno de los representantes del INAP.
Corresponden a la Comision de Seguimiento, entre otras, las siguientes funciones:

a) Proponer posibilidades de colaboracion y elevarlas a los 6rganos competentes de cada en-
tidad.

b) Proponer las Areas de intervencién para las distintas acciones formativas.
¢) Realizar el seguimiento de las actividades.

d) Aclarar las dudas y controversias que puedan originarse en la interpretacion y ejecucion
de este convenio.

e) Consensuar el equipo docente del programa formativo derivado de la ejecucion de este
convenio.

La Comision establecerad sus normas internas de funcionamiento, y se reunira cuantas veces
estime necesario, a convocatoria de cualquiera de las partes.

Para la valida constitucion de la Comision de Seguimiento, a los efectos de la celebracion de
reuniones y la adopcion de acuerdos, se requerira la presencia de la mitad mas uno de sus
miembros. Los acuerdos seran adoptados por mayoria simple.

Quinta. Régimen de justificacion.

En relacidn con el libramiento del segundo pago a realizar por la Junta de Extremadura confor-
me a lo establecido en la clausula tercera, el INAP deberd presentar ante la Comision de
Seguimiento, para su aprobacion, una memoria descriptiva de las actuaciones realizadas, una cer-
tificacion expedida por el responsable del INAP encargado de cada proyecto en el que conste que
son gastos acogidos al presente convenio y responden a actuaciones efectivamente realizadas,
una relacién de las correspondientes facturas o documentos de valor probatorio equivalente.

Asimismo, dentro de los seis meses siguientes a la finalizacion del plazo de vigencia del con-
venio, el INAP debera presentar ante la Comision de Seguimiento, para su aprobacion, una
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justificacion final, a cuyo fin debera aportar una memoria descriptiva y econdmica por cada
unas de las actuaciones o eventos desarrollados donde se describan:

— Las actividades realizadas.

— Detalle de los costes imputados. Se incluird, si los hubiera, la documentacion de los con-
tratos que el INAP pueda celebrar para el cumplimiento del objeto de este convenio.

— Relacion de los recursos materiales propios del proyecto, asi como certificacién expedida
por el INAP en la que conste que son gastos acogidos al presente convenio y responden
a actuaciones efectivamente realizadas, acompafiado de una relacién de las correspon-
dientes facturas o documentos de valor probatorio equivalente.

Sexta. Difusion y publicidad.

En todas las acciones previstas en este convenio de colaboracidon se hard mencién expresa a
la colaboracion de las partes y al Fondo Social Europeo, figurando de forma destacada el nom-
bre y logo de las dos entidades y del Fondo Social Europeo en todos los elementos de pro-
mocion y difusion (inserciones en prensa, folletos, comunicaciones, etc.), y en cuanta docu-
mentacion se genere. De conformidad con la normativa comunitaria:

— Cada una de las acciones y actividades que se desarrollen contara con una adecuada di-
fusion a sus destinatarios potenciales, tanto en medios de comunicacién como en canales
mas restringidos.

— En toda la publicidad, asi como en cualquier informacion que se difunda sobre el Programa
en cualquier medio, en todo el material de apoyo que se utilice en las actuaciones (car-
teles, documentacion, folletos, entornos web, etc.), y en las publicaciones, se destacara
la participacion del Fondo Social Europeo incluyendo los elementos siguientes:

e Emblema de la Union Europea, de conformidad con las normas graficas establecidas en
el Reglamento (CE) n.° 1828/2006 de la Comisién, de 8 de diciembre de 2006, asi co-
mo la referencia a la Union Europea.

o La referencia expresa “Fondo Social Europeo”.

e La declaracion “El FSE invierte en tu futuro”, elegida por la autoridad de gestion para
destacar el valor afiadido de la intervencion.

Las partes se comprometen a la estricta observancia de lo establecido y de cuantas disposi-
ciones de la normativa comunitaria y nacional sean aplicables en la materia.

Séptima. Confidencialidad.

Ambas partes se comprometen a no difundir, bajo ningin concepto, cualquier informacion re-
ferente a aspectos cientificos, técnicos, econdmicos o de organizacion interna perteneciente
a la otra parte, a la que haya podido tener acceso en la ejecucion de este convenio, salvo que
esas informaciones sean de dominio publico.

Las disposiciones de esta clausula continuaran vigentes durante un periodo de cinco afios a
partir de la fecha de firma de este documento, salvo consentimiento expreso de la parte pro-
pietaria de dicha informacion.
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Octava. Proteccidn de datos de caracter personal.

De acuerdo con la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccion de datos de ca-
racter personal (LOPD), si la Junta de Extremadura accede a datos de caracter personal con-
tenidos en ficheros titularidad del INAP, adquiere la condicion de encargado del tratamiento y
se compromete a:

— No utilizar ni tratar datos de caracter personal con finalidad distinta a la ejecucion del con-
venio, no comunicar los datos bajo ninglin concepto a terceras personas, ni siquiera para
su conservacion, y, en especial, no reproducir, ni publicar, ni difundir ninguna informacion
acerca de los datos.

— Garantizar el cumplimiento de las medidas de seguridad establecidas, asi como su correcta
implementacion.

— Al término de la relacion, por cualquier causa, los datos de caracter personal a los que hu-
biera tenido acceso el Gobierno de Extremadura deben ser destruidos o devueltos al INAP,
incluyendo cualquier soporte o documento.

El incumplimiento de estas obligaciones hace responder a la Junta de Extremadura de las in-
fracciones que cometa como si ocupara la posicién de responsable del tratamiento.

Novena. Vigencia y extincion.

El plazo de vigencia del presente convenio de colaboracion se extendera desde la fecha de su
firma hasta el dia 31 de diciembre de 2013, sin perjuicio de que la justificacidn final prevista
en la clausula quinta deba realizarse dentro del primer semestre del afio 2014. El presente
convenio podra ser prorrogado mediante acuerdo expreso entre las partes antes de su extin-
cion y siempre que hubiere disponibilidad de créditos presupuestarios.

El convenio de colaboracidon podra extinguirse por las siguientes causas:
a) Cumplimiento del objeto.

b) Cumplimiento del plazo de vigencia.

c) Imposibilidad sobrevenida para su cumplimiento.

d) Acuerdo de las partes firmantes.

e) Comunicacidn por escrito de cualquiera de las partes con un minimo de tres meses de an-
telacién a la fecha de resolucion.

f) Incumplimiento de las obligaciones de una de las partes, comunicado de forma motivada
por escrito con treinta dias de antelacion.

En cualquier supuesto de resolucidn anticipada, las partes se comprometen a finalizar las ac-
tividades en curso.

Décima. Régimen juridico y resolucién de controversias.

El presente convenio de colaboracion tiene cardcter administrativo y se considera incluido en
el articulo 4.1.c) del texto refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico, aprobado por
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el Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de noviembre, quedando fuera de su ambito de apli-
cacion, sin perjuicio de la aplicacion de los principios y criterios de la citada ley para resolver
las dudas y lagunas que puedan presentarse, y se regira por sus propios acuerdos y, suple-
toriamente, por las normas generales del Derecho Administrativo.

El régimen juridico aplicable es el establecido en el titulo I de la Ley 30/1992, de 26 de no-
viembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun; asimismo, este convenio se celebra de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 49 de la Ley 1/2002, de 28 de febrero, de Gobierno y Administracion de la Comunidad
Autonoma de Extremadura, el articulo 92 de la Ley 5/2007, de 19 de abril, General de la
Hacienda PUblica de Extremadura y las normas que se contengan en las respectivas leyes de
Presupuestos Generales de la Comunidad Auténoma de Extremadura.

La resolucion de las controversias que puedan plantearse sobre la interpretacion y la ejecu-
cion de este convenio de colaboracion deberdn resolverse en el seno de la Comision de
Seguimiento correspondiente, de conformidad con lo sefialado en el presente convenio.

En caso de no alcanzarse ningun acuerdo, los conflictos se resolveran por la jurisdiccién con-
tenciosa-administrativa

Y en prueba de conformidad de cuanto antecede, firman este documento, por cuadriplicado
ejemplar, en el lugar y fecha indicados.

El Consejero de El Director del INAP
Administracion Publica
D. PEDRO TOMAS NEVADO-BATALLA MORENO D. MANUEL ARENILLA SAEZ
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ANEXO I

Creacion de un Sistema de Informacion para la Elaboracion de Indicadores Sociales y de la
administracion publica extremefia para reordenar el sistema de formacién e innovacion social
de la junta de Extremadura.

ANEXO II
Evaluacion de Competencias.
ANEXO III

Materiales didacticos para el desarrollo de los cursos.
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ANEXO 1

CREACION DE UN SISTEMA DE INFORMACION PARA LA
ELABORACION DE INDICADORES SOCIALES Y DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA EXTREMENA PARA REORDENAR EL
SISTEMA DE FORMACION E INNOVACION SOCIAL DE LA JUNTA DE
EXTREMADURA
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1. OBJETIVO

La propuesta que se presenta a continuacion tiene por finalidad
establecer un marco general para el diseno de un sistema de
informacién que, de manera fiable y oportuna permita seguir y evaluar
la politica de formacién e innovacién de los funcionarios publicos de la
Junta de Extremadura que permita la innovacién social en la regién.
Para ello, se esbozan un conjunto de pautas metodologicas y operativas
que serviran de guia en las tareas de elaboracién y puesta en marcha

del sistema.

2. UN SISTEMA DE INFORMACION PARA LA JUNTA DE
EXTREMADURA

2.1 DESCRIPCION GENERAL

Las continuas revisiones a las que se someten los programas de
formacioén en el sector publico y su impacto tanto en el desempefio de
las organizaciones como en su entorno, han constatado la necesidad de
promover una discusion sobre la importancia de institucionalizar
mecanismos que garanticen de forma continuada la evaluacion de los
resultados obtenido. Asi como, el seguimiento de los factores que

inciden en su desarrollo sean estos positivos o negativos.

La utilizacién de sistemas de mediciéon en las Administraciones publicas
ya no es un simple tema estadistico. Es una necesidad que permea a
todas las areas de las organizaciones publicas, debido a sus
importantes implicaciones en la consecuciéon de los objetivos
programados y en la orientacion de sus actuaciones. De forma genérica
puede afirmarse que los sistemas de informacién son herramientas de
gestion y toma de decisiones que estan integrados por un conjunto de
elementos: datos extraidos de la realidad que se pretende describir o
valorar; un marco politico-institucional que determina sus principales

caracteristicas; una serie de elementos técnicos y metodologicos para el
13
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procesamiento de esos datos, asi como recursos humanos altamente
cualificados. Estos elementos se interrelacionan entre si, para generar
informacién fiable y oportuna de acuerdo con los objetivos de la

organizacion.

La construccion de un sistema de informacion de estas caracteristicas
en las organizaciones publicas requiere la adopcion de valores como la
transparencia, el acceso a la informacion y la participacion. No solo
como garantia de los derechos ciudadanos y del buen gobierno, sino
también como una manera de asegurar el intercambio de recursos
estratégicos entre los agentes sociales. En este sentido, la propuesta
para el diseio de un sistema de informacién se basa en un modelo
relacional que propicia la cooperacion entre los actores clave que
intervienen en la politica de formacién de la Junta de Extremadura y de

los procesos de innovacion publica que se desarrollan en su seno.

2.2 VENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION

Los sistemas de informacion recogen de forma sintética y sistematizada
los datos mas relevantes de la realidad que se aborda y permiten medir
el grado de cumplimiento de los objetivos planteados por parte todos los
miembros de un gobierno. En definitiva, es un instrumento de gestiéon
que esta orientado a facilitar la accion y la toma de decisiones. Conviene
destacar cuales son los beneficios que un sistema de informacién

aporta al gobierno o los usuarios de su implantacion:

- Mejora el proceso de toma de decisiones y facilita la
consecucion de los resultados deseados.

- Sistematiza los controles de la organizaciéon en torno a una
politica o actuacion determinada.

- Facilita la comunicacion en sentido ascendente

(presentacion de resultados o planteamiento de nuevas

14
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estrategias) y en sentido descendente (comunicaciéon de
objetivos, actuaciones y delegacion de funciones).

- Impulsa procesos de planificacion en aquellos casos donde
no esté suficientemente desarrollada.

- Facilita un conocimiento rapido y sintético de los aspectos
esenciales de la organizacién y de su entorno: recursos
disponibles, actores principales con los que debe
relacionarse, factores clave que conviene controlar, fuentes
de informacién, tendencias de los factores clave y del
entorno, etc.

- Sirve como instrumento de dialogo con los colaboradores
que intervienen en el desarrollo de wuna politica

determinada.

2.3 CRITERIOS PARA EL DISENO DEL SISTEMA DE
INFORMACION

En el caso de la Junta de Extremadura la adopciéon de un sistema de
informacién que esté orientado a la formacién de los funcionarios
publicos y a la valoracion de los procesos innovadores que se
desarrollan dentro de la organizacion y su entorno, partira de la
construccion de un marco teérico de referencia y de un diagnostico.
Ademas, incluira la seleccién de un conjunto de variables e indicadores
que, de forma fiable y oportuna, describan la realidad sobre la que se
esta interviniendo. Todo ello se sustentara en una serie de lineamientos
que se estableceran para llevar a cabo las tareas de seguimiento y

evaluacion.

En este sentido, el disefio del sistema de formacion se desarrollara de

acuerdo con los siguientes criterios:
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- Construir el sistema de informaciéon en torno a dos cuestiones
clave. Por un lado, medir el progreso de los objetivos de la politica
de formacién y su relacion con el desarrollo de procesos
innovadores en la organizacion. Por otro lado, medir su impacto
no solo en la organizacién, sino también en el entorno
socioecon6mico de la Comunidad Auténoma.

- Evaluar la transferibilidad de los sistemas de informacion
adoptados en contextos similares, para garantizar asi la
homogeneidad en el uso de la informacion. En su defecto,
seleccionar indicadores que sean comparables con los datos de la
Unioén Europea y comunes con los estudios realizados por otras
Administraciones espafnolas.

- Identificar y utilizar datos estadisticos fiables cuyo origen
correspondan preferentemente, a fuentes oficiales de los ambitos
europeo, nacional y autonémico.

- Garantizar la obtencion de resultados objetivos, oportunos y
utiles para la toma de decisiones. Asi como, resultados cuya
interpretacion sea sencilla y asequible para todos los actores

interesados en el proceso de medicion.

3. PLAN DE TRABAJO

A continuacién se recoge el conjunto de etapas y actividades que
desarrollara el equipo técnico para el disefio del sistema de informacion
de la politica de formacion de la Junta de Extremadura. Con su
elaboracion se pretende sistematizar el proceso de trabajo, garantizar la
coordinacion de todos los actores involucrados y programar las
actividades en funcion de los recursos y las estimaciones de tiempo que

sean acordadas.

El plan de trabajo se divide en cuatro etapas:

1. Construccion del marco teérico de referencia.
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2. Analisis de entorno y revision de buenas practicas.
3. Construccion del sistema de informacion.
4. Definicion de criterios para las tareas de seguimiento y

evaluacion.

3.1 CONSTRUCCION DEL MARCO TEORICO DE
REFERENCIA

El marco teérico es un instrumento conceptual metodolégico que dara
sustento al estudio de forma logica y coherente, siguiendo las
tendencias que en la materia se desarrollan actualmente en el mundo.
Permitira definir los limites del analisis que se llevara a cabo, mediante
la adopcion de conceptos y variables de analisis comunes con estudios
que se han elaborado en otros ambitos similares. Esto garantizara la
homogeneidad de la informacion y la posterior comparacion de los
resultados obtenidos con las caracteristicas de otras Comunidades
Autonomas, el Gobierno de Espana y la propia Uniéon Europea.

Para ello se llevaran a cabo las siguientes actividades:

- Construccion de un esquema de trabajo de acuerdo con los
objetivos propuestos.
- Revision bibliografica y documental en materia de formacion e
innovacion.
- Sistematizacion de la informacioén recabada.
- Elaboraciéon de un informe donde se exponga el marco teoérico de
referencia.
- Reunion con los interlocutores de la Junta para la presentacion
del informe.
3.2 ANALISIS DEL ENTORNO Y REVISION DE
BUENAS PRACTICAS

Se analizaran las tendencias que a corto, mediano y largo plazo se

desarrollan en el entorno y sus implicaciones en las organizaciones

17



D OE NUMERO 202
Viernes, 18 de octubre de 2013 23865

publicas. Esto incluira la revision de experiencias que puedan servir de
referencia para el analisis de la politica de formacion de la Junta de
Extremadura con mayor énfasis en las buenas practicas del entorno
europeo y espanol. La informacion obtenida permitira definir la
tendencia teérica y metodologica dominante en la actualidad, siguiendo
lineas comunes de actuacion dentro de parametros bien definidas. Es
importante conocer qué sucede en el entorno, como lo hacen otros y
qué aprendizajes han obtenidos tras la implantacion de sistemas de
informacién similares.

En esta etapa conformaran redes tematicas en torno a las tendencias y
practicas analizadas. Se trata de procesos colaborativos que promuevan
la generacion e intercambio de conocimiento con los actores del
entorno, esto con la finalidad de potenciar el aprendizaje y la
innovacién organizativa. Un buen sistema de informacién debe contar
con canales estables que permitan conocer las experiencias de otros
actores publicos, privados y sociales. Extraer los elementos positivos y
negativos de otras practicas, para mejorar su desempeno y reducir los

costes derivados de los procesos de aprendizaje.

En este caso se desarrollaran las siguientes actividades:
- Identificacién de las mejores practicas.
- Diseno de fichas para su documentacion.
- Validacion de los resultados con interlocutores de la Junta de
Extremadura.
- Elaboracién de un informe con los resultados obtenidos.
- Reunion con los interlocutores de la Junta para la presentacion

del informe.

3.3 CONSTRUCCION DEL SISTEMA DE INFORMACION

En la construccion de los sistemas informacién no existe un
procedimiento tipo o una metodologia estandar, pero la implantacion de

un sistema de estas caracteristicas requiere la realizacion de
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actividades comunes que garanticen el buen funcionamiento del
sistema y la orientacion de los recursos disponibles a los objetivos
propuestos. Se trata de definir, de manera consensuada con los actores
participantes, las variables que determinaran la estructura del sistema
de informacion; determinar cuales son las caracteristicas de los
indicadores que se emplearan por cada variable; realizar un proceso

riguroso para su seleccion; y efectuar la validacion de los indicadores.

Para ello, sera fundamental el maco teérico y los resultados obtenidos
tras la valoraciébn de las practicas internacionales y nacionales.
Ademas, es importante mantener un intercambio continuado de
informacion entre el equipo técnico y los interlocutores de la Junta de
Extremadura. Solo asi se podra configurar un sistema de informacién
que se adecue a las necesidades de la organizacién y a los objetivos de

la politica de formacién e innovacion.

3.3.1 Identificacion de Variables

Se definiran las variables que daran forma a la estructura del sistema
de informacion en funcion de los objetivos programados. El marco
tedrico servira de base en el proceso la identificacion de las variables y
en su respectiva operacionalizacion. Posteriormente, cada variable
contara con un conjunto de indicadores que aportaran datos fiables

sobre la realidad que se aborda.

Se llevaran a cabo las siguientes actividades:

- Coordinaciéon de la estrategia de trabajo e interlocuciéon con la
Junta de Extremadura.

- Reuniones de contacto con los actores clave para recabar
informacion.

- Elaboracion de una primera relacién de variables.
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3.3.2 Caracterizacion de los indicadores

Durante esta etapa se fijaran las caracteristicas ideales de los
indicadores con la finalidad de garantizar el aprovechamiento de la
informacién disponible y ajustarla a los requerimientos del sistema de
medicion. Para lograrlo se llevara a cabo la definicién del contenido de
la informacién, su periodicidad y la identificacion de las fuentes de

informacion.

El contenido de la informacién hace referencia a las caracteristicas de
los datos entrantes o in-put del sistema. Un aspecto que debe
garantizarse es que los datos suministrados por las distintitas fuentes
oficiales de informaciéon estén relacionados con las variables de analisis
previamente seleccionadas. De esta forma, el contenido de la
informacién requerida por el sistema de medicion se ajustara a los
parametros establecidos, evitando la acumulacién de informacién que

sea poco util para los objetivos propuestos.

Posteriormente, se definiran con qué regularidad la organizaciéon
obtendra informacion para alimentar el sistema de informacion, sin
obviar que los datos de entrada deben estar condicionados por dos
factores: aquellas limitaciones derivadas de la naturaleza de los propios
datos y los objetivos del propio sistema de informacién. En este caso, la
periodicidad fijada para la realizacibn del estudio sera anual
estableciendo un afo base a partir del cual se construiran series
temporales y se realizaran comparaciones en el tiempo. Este aspecto es
determinantes en los procesos de seguimiento y evaluacion de cualquier

iniciativa publica.

Se estableceran cuales son las fuentes de las que se obtendra la
informacién del sistema de medicion, manteniendo como un objetivo

clave garantizar el flujo constante y seguro de datos para la
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construccion de indicadores fiables y legitimos. Para ello, se deben
efectuar reuniones de trabajo con técnicos y funcionarios de la Junta de

Extremadura y promover el intercambio de informacién y recursos.

Para la caracterizacion de los indicadores se pondran en marcha las

siguientes actividades:

- Reuniones de contacto con los actores clave para recabar
informacion.

- Definicion de las caracteristicas de los indicadores ideales:
contenido de la informaciéon, periodicidad y fuentes de
informacion.

- Elaboracion de un informe con los resultados obtenidos.

- Presentacién y validaciéon de resultados.

3.3.3 Seleccion de indicadores

En esta etapa se seleccionaran los indicadores tomando como referencia
las dimensiones que hacen operativo el analisis de la politica de
formacion e innovacion de la Junta de Extremadura. Las caracteristicas
de los indicadores previamente establecidas y la claridad de los
objetivos perseguidos con el sistema de medicién seran fundamentales
para seleccionar buenos indicadores. Un aspecto clave en este proceso
seran los resultados obtenidos en el analisis del entorno y la revision de
los indicadores utilizados en las buenas practicas que previamente se
hayan documentado (UE, Gobierno de Espafia y gobiernos
autonoémicos).

Las actividades que se llevaran a cabo son las siguientes:
- Reuniones de contacto con los actores clave para la elaboracion

de una primera relacién de indicadores.

- Disefnlo de una primera relacién de indicadores.
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- Elaboraciéon de fichas con la descripcion de los indicadores
seleccionados.

— Presentacion de resultados.

3.3.4 Validacion de los Indicadores

Con la validaciéon de los indicadores se pretende verificar su capacidad
para capturar el atributo, componente o requisito de la realidad a la que
se refieren. Se trata de garantizar que con los indicadores seleccionados
se mide lo que se desea medir. En este caso, el documento con la ficha
de los indicadores se sometera a un proceso de consulta que incluira a
investigadores de varias disciplinas vinculados con importantes centros
universitarios, asi como a funcionarios y técnicos de la Junta de
Extremadura. De estos actores se espera obtener informacioén sobre las
incidencias de algunos indicadores y en particular, sobre los problemas

metodologicos de las series temporales.

Tras la realizacion del proceso de validacion, se corregira la primera
seleccion de indicadores y se excluiran aquellos que, de acuerdo con las
caracteristicas ya definidas, no garanticen la obtenciéon de informacion
fiable. Es posible que tras las consultas que puedan incluirse otros
indicadores que mejoren el funcionamiento del sistema de informacion.
Para ello, sera determinante que dispongan de series histéricas
consolidadas y que éstas se ajusten a las variables definidas
previamente.

Para la validacion de los indicadores se desarrollaran las siguientes

actividades:

- Reuniones de contacto con los actores clave para la valoracién de
los indicadores seleccionados.

- Realizacion de un proceso de consulta con profesionales y
especialistas de la materia.

- Elaboraciéon de una segunda relacion de indicadores.
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- Presentacion de resultados.

3.4 DEFINICION DE CRITERIOS PARA LAS TAREAS
DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En esta etapa se establecera los criterios generales para realizar el
analisis de los resultados obtenidos y especificar los aspectos clave que
contribuyan a mejorar el desempeno de la politica que se somete a
valoracion. Se pretende facilitar la toma de decisiones a los
responsables politicos, técnicos y funcionarios sobre aspectos de la

organizacion y del entorno en el que se desenvuelve.

La interpretacion de los resultados y las recomendaciones que surjan
en esta etapa del estudio posibilitara el desarrollo de una linea de
investigacion que aportara informaciéon eficaz sobre la situacion de la
politica de formacion de los funcionarios publicos y los procesos
innovadores. En este sentido, la Junta de Extremadura contara con un
escenario mas clarificador en esta materia y con recursos estratégicos
que permitiran hacer una revision continua de las actuaciones puestas

en marcha.

En este sentido se efectuaran las siguientes actividades.
- Reuniones de trabajo para la definicion de los productos
esperados.
- Definicién de los criterios para la puesta en marcha del sistema
de informacion.
- Elaboracion de un manual para el seguimiento y la evaluacion de
la politica de formacién de la Junta de Extremadura.

- Presentacion de resultados.
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4. PLAZOS Y COSTES

Las actividades de consultoria se desarrollaran a lo largo del afio 2013
de acuerdo con el plan de trabajo anteriormente propuesto. Se iniciara
el proyecto inmediatamente tras la firma de este Convenio. Cada una de

las etapas se realizara de acuerdo con el siguiente cronograma:

I Etapa.

Construccion del marco teorico de referencia

Duracion: 1 mes.

II Etapa.

Revisién de buenas practicas internacionales y espafolas

Duracion: 1 mes.

III Etapa. Construccion del sistema de informacion

Duracion: 2 meses.

IV Etapa. Definicion de criterios para el seguimiento y evaluacion.

Duracion: 2 meses.

El coste total del proyecto es de 60.000 €. Esto incluye honorarios,
desplazamientos, dietas, estancias y los materiales necesarios para el

trabajo de los consultores.
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Evaluacion de competencias innovadoras
Asunto: Memoria
Fecha:

Mayo de 2013
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Antecedentes

El Estatuto Basico del Empleado Publico regula la figura del Personal
Directivo como factor decisivo en el proceso de Modernizacion
Administrativa. Ello no significa que hasta la aprobacién del mismo
no haya habido profesionales con este perfil, pero lo que si es cierto es
que era necesario “darles” su sitio.

El personal directivo de la Administracion Publica extremena tiene
ante si el reto de inspirar e impulsar la mision y vision de la Junta de
Extremadura en general y de su centro directivo, en particular.
Ademas de la generacion y de la implementacién de estrategias, el
personal directivo, para cumplir su papel, tiene que constituirse en
referencia para el resto de profesionales e influir en su desempefio y
en fomentar un ambiente que favorezca la satisfaccién profesional, el
logro y el desarrollo de las personas, como via de implementacion de
las mismas. Para ello se hace necesario favorecer el desarrollo de sus
competencias comportamentales por encima de la tradicional
formacion técnica; es decir, fortalecer su rol como gestores de equipos,
posicionandolos como lideres capaces de motivar y desarrollar
personas para que alcancen el éxito en el desempeno de sus
respectivas funciones.

Este es el reto del Proyecto “Itinerarios formativos para la innovacion
de los empleados extremenos”.
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OBJETIVO

En el marco del proyecto “Itinerarios formativos para la innovaciéon de
los empleados extremefios”, se hace necesario un sistema de
evaluacion de las competencias innovadoras del personal que solicite
participar en el programa, como paso necesario para la “toma de
conciencia” de las propias areas de mejora, ademas del estilo de
aprendizaje y del impacto de sus actuaciones en los resultados de la
organizacion. Estos parametros son los que van a permitir el enfoque
especifico de su desarrollo y la asignaciéon de moédulos formativos
requeridos.

De esta manera, se adapta y orienta la oferta formativa de cada uno
de los participantes a aquellas competencias innovadoras que
requieran un mayor desarrollo.

Para ello se contara con una Oficina técnica de seguimiento e
impulso del programa formativo, formada por un técnico a tiempo
completo.
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DESCRIPCION GENERAL

Un proyecto de estas caracteristicas precisa un enfoque que aporte
rigor, consistencia, viabilidad, asi como un formato adecuado a sus
destinatarios, profesionales de amplio bagaje y, por tanto, con unos
niveles de exigencia y requerimientos destacables.

El Modelo propuesto parte de una evaluacion de Competencias
previa, como paso necesario para la “toma de conciencia” de las
propias areas de mejora, ademas del estilo de aprendizaje del
personal directivo, de los estilos de direccion, analisis de su
entorno profesional y del impacto de sus actuaciones en los
resultados de la organizacion. Estos parametros son los que van a
permitir el enfoque especifico de su desarrollo.

Posteriormente, a través de los itinerarios formativos se trabajaran
diversas técnicas pedagogicas para el desarrollo de Ilas
competencias identificadas (talleres grupales de formaciéon
presencial, blended y a distancia), de acuerdo a las caracteristicas y
situacion especificas de cada participante en el programa. Estas se
podran combinar, en el caso de Altos Directivos, con sesiones
individuales de asesoramiento.

Por ultimo, se cierra el proceso con una evaluaciéon final, que permite
cuantificar los avances del profesional, en cuanto al desarrollo
competencial y los estilos de direccion, asi como definir un plan de
accion a largo plazo coherente con el trabajo realizado.

De esta manera, atendiendo al modelo propuesto, los objetivos del
proyecto y las técnicas de trabajo se relacionan de la siguiente
manera:
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Objetivos

Identificar las fortalezas y areas
de desarrollo en relacion a las
competencias innovadoras, al

inicio del programa para disefar
el itinerario y a su finalizacién

para evaluar los resultados

Explorar la capacidad de generar
nuevas posibilidades de

crecimiento y lograr las metas
propuestas

Desarrollar las competencias
detectadas como necesarias en el
proceso inicial de evaluacién

Técnicas

Evaluaciones

Sesionesde
Asesoramiento individual

Formacion (presencial,
blended, a distancia

Por ultimo, para la correcta gestion de toda la informacién que se
generara en el marco de este Proyecto, se hace necesario el empleo de
una herramienta informatica que de soporte a:

*La gestion de las personas que participen en el proyecto:
inscripcién, informes de evaluacion, itinerario formativo
propuesto, seguimiento de actividades, etc.

*La descripciéon de las competencias innovadoras definidas, asi
como los grados y niveles y las evidencias comportamentales

asociadas.

*La oferta formativa general del programa con informacién

especifica de cada curso:
metodologia, calendario, etc.

objetivo,

contenidos, plazas,

*La gestion de la formacion que se genere a partir de la evaluacion

de las competencias.
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EVALUACIONES

ASPECTOS QUE VAN A SER EVALUADOS

En lo que respecta a los parametros de evaluacion, se trata de
proceder a su identificacion, definicion y graduacion, al objeto de
disponer de unos criterios de apreciacion de la maxima claridad, de
interpretacion homogénea y univoca, especialmente para los
evaluadores que van a intervenir, asegurando la uniformidad de sus
criterios y minimizando el sesgo subjetivo de sus evaluaciones.

En todo caso, las competencias a evaluar en las personas
participantes se identificaran, describiran y graduaran con
anterioridad al arranque del proceso de evaluacion.

PARAMETROS DE EVALUACION

Ademas del posicionamiento en competencias de cada persona
directiva, como referencia especifica de areas de mejora a abordar,
existen otros aspectos en cada una que van a constituir una serie de
parametros complementarios a las competencias cuyo
conocimiento y toma de conciencia, especialmente por parte del
profesional evaluado, van a suponer poderosas vias de orientacion,
enfoque y facilitacién del proceso de desarrollo a abordar.

Con ese objetivo, dentro de la metodologia de evaluacién, se plantean
tres nuevos parametros:

O Parametro 1: Estilos de Direccion, dado el nivel profesional de
los participantes en este programa y la especial relevancia de las
conductas de liderazgo para el desemperio de su rol profesional.

O Parametro 2: Estilos de Aprendizaje, con objeto de analizar las
tendencias y afinidades que, en materia de aprendizaje, resultan
md s facilitadoras para cada persona.

O Parametro 3: Predisposicion al Desarrollo, con motivo de
favorecer la reflexion y toma de conciencia de cada profesional en
relacion a su disposicién ante el desarrollo a emprender.
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PARAMETRO 1: ESTILOS DE DIRECCION
De acuerdo con Goleman, Boyatzis y McKee existen seis estilos de
liderazgo/direccion. Los primeros cuatro alientan la resonancia
positiva en su impacto en los demas, y los otros dos, si bien son tutiles
en situaciones bien concretas, deben ser usados con cuidado ya que
pertenecen al estilo disonante, cuyo impacto puede ser negativo y
conllevar un deterioro de clima.
Para los autores, los mejores y mas eficaces lideres son aquellos que
pueden hacer uso con flexibilidad de las seis modalidades diferentes de
liderazgo y que pueden pasar de uno a otro estilo en funcién de las
circunstancias que se presentan.
Los seis estilos son:

1. Orientativo - Visionario

2. Capacitador - Formativo

3. Afiliativo - Companero

4. Participativo — Democratico

S. Imitativo — Ejemplar

6. Coercitivo — Autoritario
PARAMETRO 2: ESTILOS DE APRENDIZAJE
El concepto de estilo suele Experiancia
utilizarse para sefialar una concreta
serie de comportamientos
reunidos bajo un Tipo. Los .

CAMOBAAOL Divergente

estilos son conclusiones a L
las que se llega acerca de Experimentacion Observacion
como aprenden las activa reflexiva
personas.

Convergente

Asimilador

Conceptualizacion
abstracta
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El analisis de los estilos de aprendizaje nos resulta util para clasificar
y analizar los comportamientos y a partir de ellos emplear aquellas
técnicas y recursos de desarrollo mas adecuados, amigables y
facilitadores para cada persona participante en el Programa de
Desarrollo.

Se resumen en cuatro estilos que pasamos a describir, a
continuacion:

1. Activo (experimentacion)
2. Reflexivo (observacion)
3. Teorico (conceptualizacion)

4. Pragmatico (experiencia)

PARAMETRO 3: PREDISPOSICION AL DESARROLLO

El tercer parametro a considerar tiene que ver mas que con la
personalidad o el caracter de las personas con su situaciéon en un
momento dado ante el desarrollo. Por tanto, las variables que
considera se refieren a aspectos motivacionales y situacionales por la
que atraviesan las personas. Se trata de variables que determinan
como aborda cada persona su proceso de desarrollo. La siguiente
matriz explica la situacion de las personas a través de la disposiciéon

al desarrollo ¢quiere? (interés) y la posibilidad del mismo ¢puede?
(disponibilidad):
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SISTEMAS DE EVALUACION

La metodologia especifica de evaluacion para los diversos parametros
requeridos gravita sobre las siguientes bases:

O Las técnicas de apreciaciéon o la combinacion mas
equilibrada, amigable y adecuada para la evaluacion
de dichos parametros.

O La expertise de los profesionales responsables de
las evaluaciones, que aportan amplia y diversa
experiencia acumulada en este tipo de procesos e
intervenciones.

O La sistematica de la metodologia en el proceso
evaluativo de apreciacion seguido. Dicho proceso se
inicia en el enfoque conceptual de los parametros,
que aportan orden y uniformidad en los criterios, se
continta en el disefilo y combinacién de las técnicas
de apreciaciéon para que abarquen con suficiencia y
redundancia los parametros a evaluar y finalmente,
hay que destacar el proceso de extraccion de
conclusiones, guiado y validado a través de
automatismos que asocian los diferentes parametros
entre si, contrastando su coherencia y verosimilitud.
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A continuacién se exponen las diversas técnicas metodolégicas
utilizables en el proceso, asi como la configuracion logistica de las
mismas.

El objetivo de la evaluacién inicial se centran en diagnosticar y
analizar el grado de las competencias (a definir con anterioridad al
inicio del proceso evaluativo) y de los estilos de direccién que cada
participante emplea en el desarrollo de sus funciones directivas, asi
como se evaluar los estilos de aprendizaje de cada participante y
valorar su predisposicion al desarrollo.

Pretendiendo aplicar una evaluacion que parta desde diferentes
perspectivas (desde la propia autoevaluacion, la valoracion de las
personas del entorno del participante y la evaluacion de expertos
profesionales), en la evaluacién inicial de cada participante se
desarrollan las siguientes técnicas metodologicas:

O EVALUACION 270°, a partir de la que se obtenga la
valoraciéon y obtencién de informacion que configuren
“la identidad social” de cada profesional directivo
participante, es decir, como es percibido por su
entorno profesional y como se percibe a si mismo.

O ASSESSMENT CENTER o CENTRO DE
EVALUACION: por su parte, contando con los
profesionales externos expertos en la materia, a
través del assessment center se pretende precisar y
completar el circulo de la evaluaciéon, asi como
minimizar las distintas formas de sesgo que puedan
concurrir en la misma.

TECNICAS METODOLOGICAS - EVALUACION 270°

La evaluacion de 270° es una herramienta de valoracion y de
obtenciéon de informaciéon que ayuda a configurar la “identidad social”
de un profesional, es decir, como es percibido y coémo se percibe a uno
mismo. Su aplicacién consiste en que un colectivo de profesionales,
dentro del entorno de actividad de una organizacion, valore a otro
profesional por medio de la identificacion de conductas observables
relacionadas con la practica diaria.
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De este modo, el propio personal directivo participante se autoevaluia
y es evaluado por todo su entorno (superiores, equipo de
colaboradores, e iguales), recibiendo asi de manera objetiva la
percepcion de todas aquellas personas que observan y conocen el
desarrollo de sus funciones directivas. El profesional, identifica sus
fortalezas y debilidades, ademas de analizar y valorar las evaluaciones
recibidas, lo que le permite comparar los resultados obtenidos para
mejorar su desarrollo personal y profesional.

Para llevar a cabo la evaluacion 270° se disenaran dos tipos de
cuestionarios:

Por un lado, un formulario de evaluaciéon de las competencias
utilizando las evidencias comportamentales adaptadas al nivel
profesional de las personas directivas de la Junta de Extremadura
participantes en el proyecto.

Cada una de las evidencias del cuestionario se evaluara atendiendo a
la siguiente graduacion:

O Casi Nunca muestra la evidencia, no suele mostrar este
comportamiento, no siendo uno de sus hd bitos.

O Ocasionalmente alguna vez, muestra el comportamiento, es
algo incipiente en él.

O Habitualmente / usualmente, con frecuencia, muestra el
comportamiento. Lo manifiesta con normalidad.

O Casi Siempre que es posible muestra el comportamiento,
tiene este comportamiento muy desarrollado, es un habito
en él.

Por otro lado, un cuestionario de evaluacion de los Estilos de
Direccién en el que se presentaran diferentes items! relacionadas con
los estilos que seran valorados en funcién de su relacion con el
comportamiento mas habitual de la persona evaluada. Las opciones
de respuesta y su valoracion sera la siguiente:

B 0% - Nunca lleva a cabo dicha situacion.
O 25% - Rara vez lleva a cabo dicha situacion.

B 50% - Ocasionalmente lleva a cabo dicha situacién.
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O 75% - Frecuentemente lleva a cabo dicha situacion.

O 100% - Siempre lleva a cabo dicha situacién.

Los cuestionarios se disenaran en formato pdf autorrellenable de
manera que permita la cumplimentacion on-line por cada uno de los
participantes y sus evaluadores.

Para llevar a cabo un efectivo proceso de evaluaciéon, cada
participante, ademas de cumplimentar sus propios cuestionarios de
autoevaluacion, remitira los cuestionarios de evaluacion a las
personas de su entorno de trabajo (superiores, equipo de

colaboradores e iguales) que elija personalmente como sus
evaluadores.

Desde la Oficina Técnica se coordinara el proceso de invitacion y
recepcion de los formularios cumplimentados.

El proceso de evaluacion 270° se lleva a cabo paralelamente a la
celebracion de los assessments center.
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TECNICAS METODOLOGICAS-ASSESSMENT CENTER

ASSESSMENT CENTER”, basado en:
O Entrevista Incidentes Criticos (EIC).
O Prueba de Posicionamiento en Competencias
O Ejercicio de Trabajo en Grupo (ETG).

O Cuestionario sobre Estilos de Aprendizaje (EA).

O Entrevista Incidentes Criticos (EIC).

Dentro del conjunto de herramientas utilizadas, posiblemente sea
la Entrevista de Incidentes Criticos la que mayor informacion,
tanto cuantitativa como, especialmente, cualitativa, puede aportar
acerca del perfil competencial de las personas evaluadas.

Junto con ello, es una herramienta eficaz para disponer de una
informaciéon complementaria, de indole mas cualitativo, ligada a
la faceta motivacional de esta persona, y que nos permitira incidir
y conocer las fortalezas y areas de mejora del profesional, las
competencias susceptibles de desarrollo, pero también el margen
de evolucion y progresion de la persona, asi como su
predisposicion y motivacion hacia este desarrollo.

Prueba de Posicionamiento en Competencias:

Herramienta de evaluacion de perfiles competenciales, que se
articula a través de perfiles de personas y perfiles de puestos.

Se trata de una prueba de realizaciéon individualizada, con una
duracion estimada de entre 15 y 30 minutos, y cuya
cumplimentacion puede ser tanto “on-line” como por escrito.
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O Ejercicio de Trabajo en Grupo (ETG).

A través de este ejercicio, de desempeno necesariamente grupal,
se pretende analizar la forma de relacién e interaccion de los
diferentes participantes en el ejercicio o dinamica, haciendo una
traduccion de todos estos comportamientos en términos
competenciales.

Son diversas las pruebas que se utilizarian para este programa,
diferenciandose entre aquellas que conllevan la asignacion previa
de roles y aquellas que no.

El nimero ideal de participantes esta entre 5 y 8. La duracion de
la dinamica se establecera en funcién de variables tales como el
numero de participantes, la prueba elegida, etc.; no obstante,
deberian ser suficientes 30-40 minutos para permitir que todos
los candidatos puedan participar y poner en juego el conjunto de
las competencias objeto de analisis a través de esta herramienta.

En todos estos casos, seran al menos dos los evaluadores,
ocupandose cada uno de ellos de la observancia y analisis de
participantes concretos previamente asignados. Los evaluadores
se limitaran a presentar la tarea y observar, siendo nula su
intervencion durante la duracion de la prueba. Concluida la
prueba, los evaluadores realizaran una puesta en comun de sus
percepciones, evidencias y conductas observadas.

O Cuestionario sobre Estilos de Aprendizaje (EA).

Este cuestionario esta disenado para determinar cuales son los
estilos de aprendizaje preferidos. A lo largo de los anos se
desarrollan “habitos” de aprendizaje que ayudan a beneficiarse
mas de unas experiencias que de otras.

Con este cuestionario se podra encontrar cuales son las
preferencias para el aprendizaje, y estar en mejor posicion para
seleccionar experiencias de aprendizaje que se adaptan a su
estilo, seleccionando aquellos items con los que muestre su grado
de acuerdo (no hay limite en el nimero de respuestas).
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PREPARACION LOGISTICA

La Oficina Técnica asume la preparaciéon logistica relativa a la
comunicacion, convocatoria y los medios y recursos necesarios para
llevar a cabo las diferentes técnicas de evaluacion inicial.

Para llevar a cabo la evaluacion 270°, se disefiaran y enviaran los
diferentes modelos de cuestionarios coordinando, por un lado, la
correcta recepcion y entendimiento de los mismos por parte de los
participantes; asi como, por otro lado, la recepcion de cada
cuestionario cumplimentado, su analisis y valoracion de resultados
individualizados.

Por su parte, relativo a los assessment center, se programaran
sesiones de cuatro horas cada una, en las que participaran un
maximo de ocho participantes.

INFORMES INDIVIDUALES

Una vez evaluados los resultados, la oficina técnica presentara los
Informes Individuales relativos a la evaluacién inicial a cada
participante, utilizando para ello un modelo sencillo y visual (todo a la
vista) que reflejara todos aquellos datos necesarios para valorar el
autoposicionamiento inicial en cada competencia directiva y resto de
parametros evaluados de cada uno de los participantes. Este informe
individual se tomara de referencia para definir cada uno de los planes
de desarrollo a corto plazo.

El guion de este informe sera:

1. Identificacion del Participante.- Nombre y apellidos, puesto
desempefiado y unidad funcional en la que esta asignado.

2. Perfil de Competencias obtenido para cada uno de los tipos
de evaluacion que se calculara de manera porcentual, en
funcion de las evidencias comportamentales observadas y
evaluadas. El perfil ideal se correspondera, por ende, con el
100% de cada competencia.
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3. Resultados obtenidos en la valoracion de los Estilos de
Liderazgo, Estilo de Aprendizaje y Predisposicion al
Desarrollo.

Los resultados de la evaluacion inicial relativos al Perfil de
Competencias se representaran en diferentes graficas de “arafna” que
permitan el analisis y la comparativa del perfil requerido de su
posicion en relacion al grado de desarrollo evidenciado en la
evaluacion. Se presentaran, de manera desagregada, diferentes
graficas comparativas resultados de la evaluacion 270°.

El area de desarrollo de cada competencia vendra definida por la
diferencia entre el perfil obtenido en cada tipo de evaluacion y el perfil
requerido.

El analisis de los resultados obtenidos de la evaluacién 270° y del
assessment center permitira identificar las areas de desarrollo de cada
participante. Ademas, se mostraran los resultados obtenidos en la
evaluacion inicial sobre el resto de parametros evaluados (estilo de
direccion, estilos de aprendizaje, predisposicion al desarrollo).

Cada informe individual de la evaluacion inicial podra ser consultado
por su titular a través de la aplicacion informatica.

EVALUACION FINAL

Como complemento de las metodologias evaluativas y siguiendo los
principios metodologicos hasta ahora expuestos, se propone la
realizacion de una evaluacion — post, al final del proceso de desarrollo
que a continuacién se expone. Esta evaluacion — Post o final tiene
sentido en cuanto permite medir la evolucién de los gaps detectados en
la primera evaluaciéon, una vez finalizado el programa de desarrollo
realizado por cada participante al objeto de abordar dichas areas de
desarrollo. Légicamente, esta evaluacién no tiene la misma finalidad
que la inicial, por cuanto aquella ademas de centrarse en el perfil de
competencias del personal directivo publico, tenia como fin facilitar el
enfoque del desarrollo. En ese sentido el objetivo de esta evaluacion
final sera evaluar las competencias, concretamente las que han sido
objeto de desarrollo a lo largo del programa, asi como los estilos de
direccién. Por tanto se proponen las siguientes técnicas:
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O Evaluacion 270° del participante a través de los mismos
formularios disefiados “ad hoc” para el programa de
desarrollo personalizado, en formato pdf editable, basado
en la valoracion de la frecuencia de evidencias de
comportamiento.

O Entrevista de Incidentes Criticos del Consultor experto.

O Analisis y evaluacion de evolucion, del impacto y
transferencia a su entorno de trabajo.

Se realizara un informe individual por participante con los resultados
de la evaluacion final.

SESIONES INDIVIDUALES DE ASESORAMIENTO

Mediante la tipologia de “Sesion Individual”, se pretende facilitar,
acompanar y ayudar a los profesionales directivos en su proceso de
desarrollo, a través de la puesta en marcha de planes de acciéon que
surgiran como consecuencia de su posicionamiento respecto a la
evaluacion inicial, y de los conceptos y actuaciones realizadas
durante la formacién. De este modo, se podra fomentar una evolucion
comportamental de los mismos y ampliar su visiébn y perspectiva
respecto a sus areas, desarrollando competencias innovadoras y
mejorando su conocimiento sobre los entornos de trabajo, en linea
con las exigencias estratégicas de la Junta de Extremadura. Este
objetivo general se desglosa a su vez en los siguientes mas especificos:

@ "B - 1. Asegurar que los profesionales
N - que participan en el Programa

o incrementen el grado de
desarrollo de competencias
innovadoras.

2. Fomentar la interrelacion y

confianza entre el colectivo de
los directivos y directivas de la Junta de Extremadura participantes
en el programa.
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Dentro del modelo previamente definido, las Sesiones Individuales
abordan tres aspectos necesarios para el desarrollo profesional:

O Toma de Conciencia: proceso de sensibilizacién ante el
area/s de mejora identificada/s, concienciacion de sus
repercusiones, para su equipo, su trabajo y sus relaciones.
Para ello, se trabaja con la persona para que interiorice la
importancia del desarrollo y se “posicione” con respecto a la
evaluaciéon emitida al inicio del proceso sobre las
competencias de referencia, estilos de direccién, entornos
de trabajo y estilos de aprendizaje.

O Accion: proceso de aproximacion practica, experiencial, en
actividades reales, del trabajo cotidiano o habitual, en las
que debe poner en juego el comportamiento deseado. El
conjunto de acciones llevadas a cabo son consecuencia de
una planificacion previa, disenada y elaborada bajo el
formato de plan de accién.

O Acompanamiento: para impulsar y garantizar la
consecucion de estos aspectos, se hace necesario el
acompanamiento y entrenamiento personal de los
participantes.

Para ello, la Oficina Técnica aportara como metodologia de actuacion
en las sesiones individuales la disciplina del “asesoramiento
individualizado”, entendido como un proceso de acompanamiento y
asistencia a la persona con perfil directivo para que logre sus
compromisos de mejora, y lo haga profundizando en su
autoconocimiento de forma que aumente su rendimiento en la
organizacion.

APLICACION INFORMATICA

GESTION DE PERSONAS

La aplicacion permite llevar a cabo una gestion completa de los datos de
cada una de las personas que participen en el proyecto. Esta
informacion es so6lo accesible para el propio participante y para la
persona que asuma la labor de administrador/a de la aplicacion.
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Los datos que pueden recoger la aplicacién se encuentran divididos en
ocho apartados:

1. Datos Personales: En esta pantalla podremos introducir los

datos personales de la persona y su numero de identificacién
dentro de la aplicacién

Datos Personales m Formacién Interna | Formacion Externa m

Apallidos

Tifno. Trabaj Email Subir foto

Tlfno. Mé Fecha Nacimiento

Facha Anticiedad

2. Usuario: Esta pantalla permite modificar el password de acceso.

Datos Personales RIZTEIZLE Formacién interna | Formacién Externa m m m

=]
Usuario

Password

Perfil

3. Formacién Interna: Permite introducir la formaciéon interna que

adquiere la persona, para ello clicamos sobre el icono nuevo ,

seleccionamos la accion formativa e indicamos la fecha en la que
se produjo la formacion.
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Accién Formativa:
Fecha:

Observaciones:

Clicamos sobre el botén guardar (=]

y la informaciéon quedara
almacenada.

4. Formacion Externa: Permite introducir la formaciéon externa que

posee la persona, para ello clicamos sobre el icono nuevo ,
cumplimentamos las diferentes opciones que plantea la aplicacion
y clicamos sobre el botén guardar ™!,

Nivel Académico

Denominacién de Estudios

Ciudad Nombre Centro AFin:

5. Experiencia Interna: En este apartado se introduce la
experiencia interna que posee la persona, para ello clicamos sobre

el icono nuevo , cumplimentamos las diferentes opciones que

plantea la aplicacién y clicamos sobre el boton guardar =l | de tal
forma que la informacién quede almacenada.

Puesto Unidad de Gestién

Fecha Inicio Fecha Fin
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6. Experiencia Externa:

En este apartado se

introduce la
experiencia externa a la organizaciéon actual que posee la persona.

Empresa

Puestos

A.Inicio A.Fin

Destino
7. Procesos: Este apartado recoge los distintos procesos en los que
participa el participante.

8. Otros: En esta pantalla el Usuario/a puede introducir los datos

referidos a otros elementos que se consideren relevante para
configurar su ficha personal:

Denominacidén:

Tipo
Descripcién actividad:

Fecha Inicic: Fecha Fin: Entidad:
Comentarios:

Una vez introducido todos esos datos, la aplicacion permite
adjuntar los archivos que se consideren oportunos.
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GESTION DE COMPETENCIAS

La aplicacion permite dar de alta un Grupo de Competencia y proceder

a su gestion. Para ello debemos clicar sobre el boton nuevo  y acceder
a la siguiente pagina:

=

Grupos de Competencias

100 Competencias Genéricas

Orden

Descripcién

Descripcién Ampliada

En el campo Orden se introducira el cédigo de referencia (en este caso
sera el 1). En el apartado Descripciéon indicamos el nombre del grupo
y en la Descripcion Ampliada, la definicion del grupo. Clicamos sobre

el botén guardar lapara almacenar la informacién.

Una vez creado el grupo de competencias pasamos a definir las
competencias que forman parte del mismo mediante el menu que
aparece a la derecha. Para agregar competencias al grupo clicamos

sobre el icono nuevo

(=1 jvr Sf08
Grupos de Competencias Competencias

100 01. Autodesarrollo

200 02. Capacidad de trabajo

300 03. Direccién y desarrollo de personas
400 04. Flexibilidad

500 05. Identificacién con la Organizacién
600 06. Innovacion y creativi

petencias Genéricas

RS

Orden Orden
100

Descripcién Descripcién
Competencias Genéricas

Descripcién Ampliada Descripcién Ampliada
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Indicamos, en el campo Orden, el cédigo de cada competencia a crear

para que proceda a su ordenaciéon. En el apartado Descripcion -
indicamos el nombre de la competencia y en la Descripcién Ampliada, (=]
la definicion de la competencia. Clicamos sobre el boton guardar y
accederemos al menu que nos permitira definir los distintos niveles de

la competencias.

Para definir los niveles tenemos que cumplimentar la pantalla que
aparece a continuacion:

Niveles

N° Menos Descripcién Mas

0 Se esfuerza por hacer las cosas cada vez mejor,
prestando atencién a aquellos aspectos que hay
que corregir o desarrollar.

# ©

1 Ejecuta las tareas encomendadas lo mejor
posible, buscande alternativas de mejora.

@

2 Supera los obstaculos e identifica oportunidades
de mejora. Propone ideas nuevas, soluciones o
alternativas diversas a los problemas o
circunstancias en que se encuentra,

O

3 Hace de las incidencias una oportunidad de
mejora de los resultados y/o de fidelizacién de
los clientes internos / externos. Genera y
transmite ideas de mejora, ademas de
implementarlas en su dambito de responsabilidad.

¥ @

4 Desarrolla y gestiona sistemas, procedimientos
y proyectos innovadores, asegurando la
participacion de todos los individuos en su
dmbito de responsabilidad. Procura adecuary

viabilizar estas iniciativas con el dia a dia de la

%O ot s

e produccién y el trabajo.

S Identifica pautas o tendencias de mercado poco
obvias, cuestiona lo establecido y esponsoriza y
promueve ideas innovadoras que suponen una
clara evolucién en la gestién y mejora en el

o2e alcance final de los objetivos estratégicos dela

W e Organizacién.

En cada nivel y en la columna descripcion, indicaremos la definicion
correspondiente al grado de la competencia.

Para introducir los datos de las evidencias clicamos, en cada nivel, el

@

icono *¥* que nos muestra el menu para cargar las evidencias de cada
nivel competencial.

Evidencias de 01. Autodesarrollo. Nivel 1

Demostrar interés en adquirir nueves conocimientos aplicables a las actividades

1700 =
rutinarias.

1800 Realizar esfuerzos por comprender y asimilar nuevos conceptos en su trabajo.
1900 Hacer preguntas a las personas indicadas para poder asimilar nuevos enfoques.
2000 Imitar las conductas de otros para mejorar.
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Si queremos introducir una nueva evidencia debemos clicar sobre el

botén nuevo  y nos mostrara la siguiente ventana:

Orden Descripcicn

=]

En el campo Orden indicaremos la disposicién que tiene la evidencia
dentro del grupo de las existentes, e introduciremos la descripciéon de
la evidencia en el campo Descripcion. Finalmente clicaremos sobre el

boton guardar (=] y la informacion quedara almacenada.
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PUESTOS

Para unificar los datos hasta ahora obtenidos (datos participantes —
competencias) es necesario que la aplicacion permita la definicion de los
puestos de trabajo para llevar a cabo el posicionamiento de las
competencias. Cada uno de los participantes estara ubicado en un
puesto de trabajo, el cual tendra unas competencias genéricas
determinadas con unos grados especificos.

Para ello debe darse de alta en la aplicacion los puestos tipos. Para ello

se debe clicar sobre la opciéon nuevo y acceder a la siguiente
pantalla:

jvr S04&
4
Identificacion del puesto tipo

Identificacién del Puesto

Denominacién:

Nivel:

Frozesas / Funclones:

Funciones puesto tipo Alta Direccién

LS

00ce
'3 en dichos proyectos. - Analizanco las propusstas

]

m

Cumplimentamos las diferentes opciones y clicamos sobre el botén

guardar El. Una vez pulsado, pasaremos a la siguiente pantalla donde
tendremos que definir el perfil competencial del puesto tipo:
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Descripcién

'S

c &

01. Autocesarrolio

02. Capacicaz ce tradafo

03. Direccién y cesarralio de persanas

04. Fisxibilicad

@s. 4n con ia Or

05. Innovackén y craativicad

07. Investigacion

08. Mejora Continua

05. Orlentacién al usuaria/a de los senvickas

10. Planificacién

11. Proactivicaz

12. Trabajo an Equipo

o|€¢| oo |o|€|e|e o€

Una vez seleccionado el perfil clicaremos sobre la opcion guardarB,
con lo que el nuevo perfil quedara almacenado en el listado de Puestos

Tipo.

Para realizar el mantenimiento de alguno de los puestos tipo de la
aplicacion, clicaremos sobre el que queremos editar y accederemos a
un menu similar al que utilizamos para dar el alta. Después de
realizar la modificacion clicaremos sobre el botén guardar y el cambio

quedara almacenado.
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GENERADOR DE CUESTIONARIOS

Una vez que tenemos los puestos tipos, la aplicacion esta en
condiciones de crear cualquier tipo de formulario. Para poder

configurarlo, clicamos sobre el botéon y accedemos a la siguiente
pantalla:

=i Introduccion

Esta es |a introduccion del formulario de prueba y este texto debe aclarar el sentido u
Titulo objetivo de este
Formulario de prueba

Cuesticnes

Funcién en la entidad

Competencias

Evidencias de los niveles de los parametros
Competencias Técnicas

Ordenacién

Seleccidén

En la parte superior indicamos el titulo y la introduccion del
formulario que vera la persona que entre a cumplimentarlo.

En el apartado cuestiones generamos el numero de preguntas que
necesitamos para el formulario, para generar una nueva pregunta

clicamos sobre el icono  y accedemos a la pantalla siguiente:

=

Cuestidn

Explicacién

Modo de respuesta
Textual v

En el campo Cuestion, indicamos la pregunta que queremos formular
y en el campo explicacion detallamos cualquier aspecto que veamos
necesario para la mejor comprension de la pregunta. El ultimo
apartado denominado Modo de respuesta seleccionamos el modo de

cumplimentacién que va a tener la pregunta en cuestion, tenemos
tres opciones:

Textual: Indica que le modo de respuesta de esta cuestion va a
ser textual.
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* Ordenacion de Items: Esta opcion muestra los distintos items de
respuesta que deben ser ordenados numeéricamente.

* Selecciéon de Opciones: Este modo de respuesta presenta los
distintos items y permite seleccionar distintas opciones de
respuesta.

En el caso de seleccionar el modo de respuesta de Ordenacién de
Items o Seleccion de Opciones, nos aparece el siguiente submenu:

Tipe ce Items

ey i
\*) Automatica

N . N . .
\_/ Competencias Comportamentales {_/ Principal

\ - R P I
\_/ Competencias Teécnicas _/ Nivel _/ Manual
\ - P ; .
\*) Parametros \*) Evidencia
Seleccion de Items Configuracion de respuestas

En la primera columna seleccionamos el tipo de items que queremos
introducir. En la segunda debemos seleccionar si en el formulario va a
aparecer la definicion (Principal), la descripcion del nivel (Nivel), o el
conjunto de evidencias del nivel competencial a medir (Evidencia). Por
ultimo nos permite elegir si la eleccion de las respuestas sera
Automatica o Manual.

En funcién del tipo de items seleccionado al pulsar Seleccion de items
se nos abrird una nueva ventana en la cual podremos seleccionar
todos los items existentes en la aplicacion o sé6lo algunos de ellos. A
modo de ejemplo si seleccionamos Competencias Comportamentales,
podemos ver en la tabla de la izquierda 12 competencias Genéricas
comunes en muchas organizaciones publicas. Si pulsamos el botén

j.pasaremos a la tabla de la derecha la Competencias seleccionada.

. . - >
Si, por el contrario, pulsamos el boton —,pasaran, de forma
inmediata, todas las competencias existentes.
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Tipe de Items

Q' Competencias Comport. _' Principal '@ Automdtica Items desordenados
Competencias Técnicas Nivel Manual Niveles
Parametros 9! Evidencia

Seleccién de Items Configuracién de respuestas

Seleccién
ItemsCompetencia ‘ Items Seleccionados
Competencias Genéricas b X Competencias Genéricas 100
01. Autodesarrollo %4 0
(| 100
Ll 4
2. Capacidad de trabajo s Xyt S traba) 00
e zjo 10
03. Direccién y desarrolle de personas == W
ibilidad Xt 3 03. Direccién y desarrollo de personas 100
05. Identificacién con |a Organizacién X gt exibilidad 100
06. Innovacién y creatividad X 1 05. Identificacién con la Organizacién 100
Investigacion . ; e
o 'Xv g 3 06. Innovacidn y creatividad 100
ora Continua
= . T & 07. Investigacion 100
09. Orientacién al usuario/a de los servicios X1 Jgace 100
10. Planificacién . gt @08 Mejora Continua 100
Proactividad Xyt 2 09. Orientacién al usuario/a de los servicios 100
12§ tahajoien Equipo ¥ gt @10 Planificacién 100

Si una vez pasada a la tabla de la derecha una competencia,
finalmente no queremos que aparezca en el formulario que estamos

creando bastara con pulsar el icono “* situado a la izquierda del
nombre de la competencia.

Para configurar las respuestas que queremos obtener en el formulario
debemos pulsar Configuraciéon de respuestas. Una vez pulsado nos
saldra la siguiente ventana:

Seleccion de Items Configquracion de respuestas

Seleccién
H ’
Descripcidn Opc. Descripcion Valor Min. Max.
X 11 1 Este comprtamiento no se aprecia en ninginc 0
Medo de seleccion 2
X X ll | Este comportamiento se visualiza sélo en cont 33
9 Exclusiva
b 4 ﬂ | <] Este comportamiento se visualiza frecuenteme 66
Multiple .
)‘( ] 4 Este comportamiento se aprecia siempre 100

La primera opcion que debemos determinar es si la persona que va a
rellenar el formulario puede elegir mas de una respuesta en cada
pregunta (Multiple) o sélo puede elegir una de ellas (Exclusiva). Una
vez establecido el Modo de selecciéon, podemos determinar el nimero
de opciones que tendra en cada respuesta, asi como la descripcion de
cada una de ellas y su valor. En el ejemplo puede verse cuatro
opciones. Si quisiéramos ampliar el nimero de opciones deberiamos

pulsar sobre el icono  para crear una nueva. En caso de querer

eliminar una de ellas, debemos pulsar el icono “* .
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Una vez creado el cuestionario, aparecera el mismo en la aplicaciéon de
cada una de los participantes para que proceda a su contestacion.

Finalizado el plazo para contestar el cuestionario, Gesta permite
obtener un informe sobre los resultados de cada persona o a nivel
global. Para ello debemos volver a la pagina de Mantenimiento de
Procesos y pulsar sobre el proceso del que queremos obtener el
informe. Una vez dentro del proceso, debemos pulsar sobre el icono
tal y como muestra la imagen inferior.

Mantenimiento de Procesos

Procesos

Descripeidn

Competencias

Justificacion

Activo Médulos »

Tipo suparvision: Fecha inicio: Fac

Orden

jur & © 4

Ganarado

Una vez pulsado dicho botén se abre la siguiente pagina:

Unidades de gestiéon

Puestos

DIRECCION
AREA DE ASESORIA JURIDICA
DIRECCION ECONOMICA Y FINANCIERA

AREA DE PLANIFICACION, ADMINISTRACION Y
FINANZAS
DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD

AREA DE GESTION DE PERSONAS
AREA DE SISTEMAS DE LA INFORMACION
AREA DE CALIDAD

DIRECCION DE ESTRATEGIA Y COMUNICACION

m|»

ALTO CARGO
DIRECTOR
ALTA DIRECCION (a)

JEFE/A DE CENTRO DE ARQUEOLOGIA
SUBACUATICA

JEFE/A DE CENTRO DE DOCUMENTACION Y
ESTUDIOS

JEFE/A DE CENTRO DE INMUEBLES, OBRAS E
INFRAESTRUCTURAS

MRS

Excluir

Excluir

Personas

Emitir informe
Ver gréfica | | Supervisado y Supervisor [ ]

En ella podemos determinar si el informe sera sobre todos los
puestos, sobre algunos de ellos o sobre alguna persona en concreto.
Una vez seleccionado, debemos pulsar sobre el boton Emitir Informe
para poder acceder al mismo.

El resultado, a modo de ejemplo, puede verse en la siguiente imagen
(informe sobre todos los puestos):
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W Casi nuncamuestral W O agu N usual W Cosisiempre que es

Onentacién a la calidad 282 [ - R ]

Mejora continua e innovacion8. 1323 _

Satisfaccion del cliente 264 e el
Trabajo en equipo .

Direccion y desarrollo de pers

3

Impacto. persuasion e influenc 234
vision 2610 ST
Proactividad 252 .
Gestion del cambio 29 T -
Orientacién al mercado 315 I E— |
Negociacion 20 I
Comunicacion 181 I
Toma de decisiones 3187 S
Planificacién, organizacién y 332 o s3 Ba
Afén de logro 26 I —
i r v v v r )
0 200 400 600 800 1000 1200

Ademas, si pulsamos sobre cualquiera de las distintas opciones,
obtendremos un listado de las personas que se encuentran en esa
situacion. Por ejemplo si pulsamos en la competencia Direccion y
desarrollo de persona sobre la opcion Casi nunca muestra,
obtendremos un listado de las personas que se han autoevaluado con
ese nivel.
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GESTION DE LA FORMACION

Esta utilidad permite tanto dar de alta acciones formativas como
generar las convocatorias que cada una de ellas pueda demandar.

Accion formativa

Si queremos anadir una nueva accién formativa, deberemos pulsar el

icono  y accederemos a esta pantalla:

Accion Formativa

Dencminacidn:

Objetivo:
Metodologia:

Proveedor:

Coste € Horas: Tipo:

Interna: Externa: Descatalogada:

Contenidos

=

En esta pantalla debemos establecer la denominacién que tendra la
accion formativa, el objetivo que se persigue con ella, la metodologia
que se va a utilizar para su imparticion, el proveedor que la
gestionara, el coste estimado y el nimero de horas de la misma.

Del mismo modo podremos indicar los contenidos que conllevara esta

formacién. Para darlos de alto debemos pulsar el icono y podremos
describir los distintos contenidos que configuran la accion formativa.
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Contenidos

Ver Niveles de las competencias

Centenido:

=]

Ademas cada uno de los contenidos lo podremos vincular niveles
competenciales. Para ello debemos pulsar sobre Ver Niveles de las
competencias y accederemos a la siguiente pantalla:

B Seleccién de niveles x
Accion Formativa
Competencias comportamentales

-
~
w
»

Denominacién: - —
Competencias Genéricas

01. Autedesarrollo 0 O O O s
Objetivo:
02. Capacidad de trabajo o o |0 |O
03. Direccién y desarrollo de personas D j D D
04, Flexibilidad O (O |Oo |O
M logia:
etocelogla. 05. Identificacién con la Organizacién a B (B8 |8
06. Innovacién y creatividad ] O [} |
07. Investigacion o o (g (&8
Proveedor: 08. Mejora Continua 0o (@ |8 (@
09. Orientacién al usuario/a de los servicios o (o |8 (@
Coste €: H
10. Planificacién o o (g (&8
. 11, Proactividad O o |o |O
Contenidos
R 12. Trabajo en Equipo o o (g (8
Competencias Técnicas: 0o 1 2 -

Cancelar Aceptar
A

Contenido:
Nuevo Contenido b 4

Si en vez de crear una nueva accion formativa, lo que queremos es
modificar una accién formativa ya existente, tan so6lo debemos
situarnos sobre la misma y clicar dos veces sobre ella.
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Convocatorias:

La primera tarea que nos pide la aplicacion informatica es que
elijamos, entre las acciones formativas creadas, una de ellas para
generar la convocatoria. Una vez seleccionada la accion formativa
podemos crear una nueva convocatoria o modificar una ya existente.

Si pulsamos sobre el icono

crearemos una nueva. Por el contrario si

pulsamos sobre la convocatoria creada podremos modificar cualquiera
de las variables que contempla.

Gestion de convocatorias formativas

Accién formativa

Habilidades Directivas <]

Convocatorias

jur & © 8

Lugar: asasas

Inscritos
Juan Diego Plaza Cano xv

a
Lugar: TAPH
Inscritos

Maria Salud Aguilar de Juan xv

Si observamos la pantalla anterior, los iconos que aparecen son los

siguientes

Seleccién de participantes

Solicitudes | Personas

Ubic. Geogrifica

Cancelar

Convocar Seleccionados

Boton que permite seleccionar a los
participantes. Esa seleccién se puede
llevar en base a las solicitudes
generadas por los/as supervisores/as
o en base a los criterios que defina el
area de gestion de personas. Una vez
determinadas las personas que van a
participar (puede llevarse a cabo una

. seleccion multiple) debe pulsarse el

botéon Convocar Seleccionados.

Edicién convocatoria

Fecha de inicio

28/03/2011 =

Horario

3-5

Lugar: (Configurar localizacién mapa)
asasas

Monitor:

Solicitar formulario de evaluacién [V

Cancelar

Fecha final:

31/03/2011 =

Cerrada [V

Guardar

Este icono permite editar la

convocatoria. Para ello debemos

establecer:

¢ La fecha de inicio de la accion
formativa.

¢ La fecha de finalizacion de la

misma.

¢ El lugar de celebracion. Podemos
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utilizar la opcién que nos facilita Google para especificar en un
mapa el lugar exacto.

Monitor/a que impartira la formacion.

¢ Solicitud de formulario de evaluacion.

Imprime la hoja de asistencia. En ella aparece la denominacién de

= la accion formativa y el nombre y el DNI de los participantes junto
con un recuadro para que procedan a su firma.

Por defecto el candado aparece abierto. Al pulsar sobre él,

procederemos a cerrar la convocatoria y nos saldra la siguiente
ventana de confirmacion:

Mensaje de pagina web

Esta seguro de cerrar la convocatoria?.
Se solicitara a todos los inscritos que confirmen su asistencia.

Aceptar ]l Cancelar

b 4 Elimina la convocatoria

Una vez creada la convocatoria y convocado a los participantes,
podremos saber si éstos han aceptado o no la formaciéon. Igualmente
deberemos marcar si, una vez confirmada su presencia, asistiéo a la
formacion prevista. En caso de marcar su asistencia, de manera
automatica, dicha accion formativa se incorporara en su ficha
personal (en concreto dentro de la pestafia Formacién interna).

Por ultimo a cada uno de los participantes le aparecera en su
aplicacion un cuestionario de evaluacion de la acciéon formativa. Una
vez rellanado por todos los participantes, el administrador/a de
GESTA podra obtener la valoracion grupal de dicha accion.
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Gestion de convocatorias formativas

Accién formativa
Mabilidades Directivas w | Ultima accién: Ceavecatons abierta.

Convocatenas

.
Fecha: 28/03/2011

Lugar: as TaPH
Insen Inscrites
x A x A
vdicacen © UseCacion Geacgrancs
Monasterio Santa Mana de las Cuevas Monastens Sasta Maria ce las Cuevas
Unidad Unsdad
AREA DE GESTION DE PERSONAS AREA DE GESTION DE PERSONAS
Pueste Puesto
Salicitee Selicitud: prueda
considero funcdamental su presencia Inscnto: Canfiemado

Inscrite: Asistio

Asisndo ol curso
Asistico al curso: ¥
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PLAN DE TRABAJO Y PRESUPUESTO

El plan de trabajo previsto para la realizaciéon de actividades derivadas
de la evaluacion de las competencias innovadoras y las tareas asociadas
a la misma se extendera desde el mes de julio a diciembre de 2013.

Asi mismo, el presupuesto asociado a estos trabajos asciende a la
cantidad de sesenta mil euros 60.000 €.

Informes de
Evaluacion

Generacion
de Rinerarios
Formativos

Desarrollo de Talleres Formativos

Informe
Global de

Resultados

)
Julio 2013 Agosto 2013

Septiembre 2013 Noviembre 2013

Octubre 2013 Diciembre 2013
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ANEXO III

MATERIALES DIDACTICOS PARA EL NORMAL DESARROLLO DE
LOS CURSOS INHERENTES A ESTE CONVENIO.

Manuales y demas documentos en formato papel hasta un maximo de
2500.

Soportes digitales hasta un maximo de 5000.
Por valor de 40.000 €
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