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1. INTRODUCCION

1.1 Mandato de la evaluacion

El Consejo de Ministros en su reunién de 4 de marzo de 2011' y a
propuesta del entonces Vicepresidente Segundo del Gobierno y Ministro de
Politica Territorial y Administracién Publica, aprobé para el afio 2011 los
programas y politicas publicas que serian objeto de evaluacién por la
Agencia Estatal de Evaluacion de Politicas Publicas y Calidad de los Servicios
(AEVAL), con los que el Gobierno quiere medir la eficacia y calidad de las
intervenciones y servicios publicos que recibe el ciudadano.

El Plan de Trabajo para 2011 de la AEVAL, incorpora por primera vez
procesos de evaluacion de politicas y programas publicos contemplados en
Convenios de Colaboracion celebrados entre la propia Agencia y diversas
Comunidades Auténomas con el objetivo de impulsar la evaluacion de
politicas publicas y la calidad de los servicios.

Dentro de los programas y politicas publicas que seran evaluados por la
AEVAL en 2011, como producto de un Convenio de Colaboracion, se
encuentran la de los Programas de Seleccion y Formaciéon de la Escuela de
Administracion Regional de Castilla-La Mancha.

Esta evaluacion, que se realiza en el marco del Convenio de Colaboracion
entre la AEVAL y la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha® en su
anexo relativo a las actividades a desarrollar en materia de evaluacion de
politicas publicas, prevé la realizacion por parte de la Agencia de la
evaluacién de una intervencion publica cuya gestibn sea competencia del
gobierno de Castilla-La Mancha.

En el seno de la Comisién de Seguimiento del citado Convenio se acordé
que la evaluacién a realizar se centrara en la Escuela de Administracion
Regional de Castilla-La Mancha, y en concreto en el disefio e
implementaciéon de los programas de seleccién y formacion realizados por la
Escuela, en la adecuacion de su estructura organizativa a los objetivos que
tiene establecidos, y en los resultados e impactos que ambos programas
producen en el empleo publico de la administracion regional.

La evaluacion se realiza a lo largo del el afio 2011.

! Orden de 17 de marzo DE 2011 (B.O.E. del 1 de abril), por el que se aprueban los
programas y politicas publicas que seran objeto de evaluacion por la Agencia Estatal de
Evaluacién de las Politicas Publicas y la Calidad de los Servicios en 2011

2 Convenio de Colaboracion suscrito en Toledo el 28 de enero de 2010



1.2. Objeto y alcance de la evaluacion
Objeto:

El Convenio de Colaboracion suscrito entre la AEVAL y la Consejeria de
Administraciones Publicas y Justicia de la Junta de Comunidades de Castilla-
La Mancha establecié como objeto, entre otros, establecer una colaboraciéon
formal y sostenida a medio plazo para compartir la asistencia metodolégica
y aprendizaje mutuo en el &mbito de la evaluacién de programas y politicas
publicas. A estos efectos se establecié como objetivo de aprendizaje mutuo
la realizacion de la “Evaluacién de los programas de seleccion y formaciéon
de la Escuela de Administracién Regional de Castilla-La Mancha”.

De acuerdo con el mandato del Consejo de Ministros y el Convenio de
Colaboraciéon entre la AEVAL y la Consejeria de Administraciones Publicas y
Justicia de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha, el objeto de la
evaluacion son los programas de seleccion y formacién de la Escuela de
Administracion Regional de Castilla-La Mancha.

Alcance:
El alcance de la intervencién se va a centrar en:

o Evaluar el alineamiento e implementacion del Programa de Seleccion
con los objetivos establecidos en la estructura organizativa de la EAR.

o Evaluar el alineamiento e implementaciéon del Programa de Formacion
con los objetivos establecidos en la estructura organizativa de la EAR.

o Evaluar el alineamiento de los procesos de gestion de la Escuela con
las actuaciones encomendadas a la EAR por la Consejeria de
Presidencia y Administraciones Publicas de la Junta de Comunidades
de Castilla-La Mancha.

o Evaluar la estructura organizativa de la Escuela de Administracion
Regional.

El periodo analizado se centra en los afios 2007 a 2010.

La complejidad de la evaluacidon viene determinada por la diversidad de
competencias que ha asumido la escuela, por lo que debe de contar con
personal especializado en nuevas tecnologias y aplicar nuevos
conocimientos y nuevos meétodos de trabajo para dar respuesta a las
demandas de los ciudadanos que solicitan nuevos servicios y que son muy
conscientes de sus derechos y obligaciones. Asimismo se hace necesario



cumplir los objetivos establecidos en la normativa vigente y en los Acuerdos
de Formacién Continua® suscritos con la Administracion General del Estado.

1.3. Objetivos, justificacion y utilidad de la evaluacion
Objetivos:

La evaluacién pretende conocer la eficacia de la estructura organizativa de
la Escuela de Administraciébn Regional y los impactos inducidos por los
programas de seleccion y formacién, analizando aspectos de su disefio e
implementacion.

Los objetivos de la evaluacién son:

o ldentificar si el disefio de los Programas de seleccion y formacién es
coherente a los objetivos fijados por la EAR.

0 Analizar la adecuacion de la estructura organizativa y de los medios
de la Escuela en relacion a los objetivos que tiene fijados.

0 Analizar la eficacia e impacto de ambos Programas.

o0 Conocer los posibles desviaciones en las previsiones que tienen fijada
la EAR respecto a los mismos.

Justificacion de la evaluacion

A pesar de que Consejeria de Administraciones Publicas y Justicia de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha cuenta con sistemas de
informacion que permiten hacer un seguimiento de la actividad
desarrollada, hasta la fecha no se ha abordado una evaluacién externa que
permita conocer la eficacia e impactos inducidos por los programas de
Seleccion y Formacion, analizando tanto aspectos de su disefio, como de
su implementacién y de los resultados e impactos que estan
produciendo.

Utilidad de la evaluacion

La informacidon recogida a lo largo de la evaluaciébn va a facilitar a la
Consejeria de Administraciones Publicas y Justicia de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha los datos e informacién necesaria para
llevar a cabo posibles acciones de mejora de su gestion e implantacién de
un Plan de Calidad en la Escuela de Administracion Regional.

1.4. Estructura del informe

El presente informe se estructura en cinco apartados que se han
desarrollado a partir de un analisis del encargo:

3 IV Acuerdo de Formacién para el empleo en las Administraciones Plblicas de 21 de

septiembre de 2005



En este primer apartado se recoge el mandato, su objeto, alcance,
objetivos, justificacion y utilidad de la evaluacion.

El segundo refleja el contexto en el que se desarrolla las actividades de
la Escuela de Administracion Regional (EAR) y se describe la
intervencion.

El tercero expone el enfoque y metodologia de la evaluacion, las
herramientas utilizadas asi como las dificultades encontradas a lo largo
del proceso evaluativo.

El apartado cuarto recoge el andlisis e interpretacion de los dos
programas objeto de evaluacion.

El aparto cinco recoge las conclusiones y recomendaciones de la
evaluacion



2. PROGRAMAS DE FORMACION Y SELECCION DE LA
ESCUELA DE ADMINISTRACION REGIONAL

2. 1. Analisis del Contexto

La Direccibn General de Funciéon Publica y Justicia, dependiente de
Consejeria de Administraciones Publicas y Justicia tiene encomendada en
materia de funcién publica*:

0 La elaboracion de la oferta de empleo publico, gestibn de las
convocatorias de pruebas selectivas que no estén atribuidas a otras
Consejerias e informe de las convocadas por estas ultimas.

0 La gestion de las convocatorias de concursos generales de méritos de
funcionarios y de personal laboral.

o La planificacion, disefio y ejecuciéon de los programas de formacion
de los funcionarios y del personal laboral, excepto aquellos que estén
expresamente atribuidos a otros drganos.

o0 La superior direccion de la Escuela de Administracion Regional de
Castilla-La Mancha.

Para el cumplimiento de estos fines se adscribe la Escuela de Administracion
Regional, a la Direccion General de Funcion Publica y Justicia®.

La formacion y seleccion del personal al servicio de las Administraciones
Publicas es un objetivo comun de todas las Comunidades Auténomas,
realizando todas ellas estas funciones en sus ambitos competenciales. En
este contexto se recogen a continuacion los procesos de formacion y
selecciéon en la Unién Europea, la Administraciéon General del Estado y las
Administraciones Autondémicas, con especial referencia a la Comunidad
Auténoma de Castilla-La Mancha.

2.1.1. La formacioén y seleccion de los empleados publicos en la
Unién Europea

El Instituto Europeo de Administracion Publica (EIPA)® es el principal centro
europeo de excelencia en la integracion europea y los nuevos desafios para

4 Apartados h) i), p) q) del art® 10 punto 1 del Decreto 14/2012, de 26.01.2012, por el que
se modifica el Decreto 279/2911, de 22.09.2011, por el que se establece estructura organica
y se fijan las competencias de los drganos integrados en la Presidencia de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha.

5 Puntos 3 del articulo 10 del Decreto 14/2012, de 26.01.2012.

® http://seminars.eipa.eu/en/homeseminars



la gestibn publica. Establecido en Maastricht en 1981 tiene centros en
Luxemburgo y Barcelona.

Su misidn consiste en apoyar a la Unién Europea y sus Estados miembros y
los paises asociados con el EIPA, proporcionando servicios de calidad y en
desarrollar las capacidades de los funcionarios publicos para abordar los
asuntos de la UE. Ofrece servicios:

0 A funcionarios de las instituciones de la UE.

0 A los organismos y a los funcionarios de las administraciones
nacionales y regionales de los Estados miembros, paises candidatos y
otros paises en el marco de sus relaciones con la UE.

La Comision Europea apoya al EIPA a través del presupuesto de la Unién
Europea y es el principal centro de aprendizaje y desarrollo en Europa para
el sector publico con méas de 30 afios de experiencia. Sus cursos se centran
en las instituciones de la UE, los procedimientos legislativos y los enfoques
de caracter no legislativo, asi como el papel de las agencias europeas y
otros actores a nivel de la UE. Las actividades de capacitacion son apoyadas
por la investigacion aplicada.

Las actividades principales de capacitacién del EIPA son:

o0 Un paquete de seminarios con un enfoque global, sobre las
instituciones de la UE y los procedimientos legislativos y no
legislativos.

o Cursos ad hoc para los clientes que pretenden explicar los udltimos
avances Yy los desafios pendientes en areas clave de los asuntos
europeos y la gestion publica.

EIPA organiza peridédicamente seminarios a peticion de las instituciones de
la Unidn Europea. La capacitacion de los funcionarios de estas instituciones
en la actualidad representa alrededor del 20% de todos los participantes de
las actividades de formacion del Instituto.

Del mismo modo, EIPA desarrolla actividades de los gobiernos nacionales,
atendiendo a sus necesidades especificas de formacion.

Ademas de sus programas regulares, EIPA organiza cursos de verano sobre
diversos temas, asi como los programas de Master Especializado en
colaboracion con universidades de prestigio de Europa.

Escuelas de Administracion Publica en la UE: Francia y Alemania.
e Escuela Nacional de Administracion (ENA). Francia

La Escuela Nacional de Administracion (ENA) se cre6 en 1945. Tiene su sede
actualmente en Estrasburgo y cuenta con una sede alternativa que alberga
la accidn internacional de la ENA en Paris.



La ENA tiene como misiébn aportar a los futuros miembros del alto
funcionariado una formacién interministerial. El periodo de estudios de 27
meses comporta dos periodos sucesivos, el de las practicas (12 meses) y el
de los estudios (15 meses). Este Ultimo periodo se desarrolla en su totalidad
en Estrasburgo.

El periodo de estudios asocia la diversidad pedagdgica (estudios de casos,
analisis sobre el terreno, conferencias de encuadre, trabajo individual y en
grupo) a los objetivos de polivalencia.

Los alumnos de la ENA integran a su salida diferentes cuerpos de la funcion
publica del Estado, en funcion de sus calificaciones finales. Los primeros de
la promocién eligen generalmente los altos cuerpos de funcionarios, a saber
la Inspeccion de las Finanzas, el Tribunal de Cuentas de Francia y el
Consejo de Estado de Francia. La mayoria integran el cuerpo de
administradores civiles. Algunos pasan a formar parte del cuerpo
diplomético, la Prefectura, la Inspeccion General de la Administracion, la
Inspecciéon General de Asuntos Sociales, el cuerpo del Tribunal
Administrativo y de los Tribunales Administrativos de Apelaciéon o de las
Camaras Regionales de Cuentas. Excepcionalmente, algunos alumnos pasan
a la funcion publica territorial, Unicamente como administradores de la
Alcaldia de Paris.

Desde su creacién, en 1945, la ENA ha formado a mas de 2000 alumnos
extranjeros provenientes de cientos de paises en el marco de sus dos ciclos
internacionales. Cada promociéon cuenta con unos 40 alumnos extranjeros
que abarcan una treintena de nacionalidades sobre cien alumnos franceses.
Todos reciben la misma formacion.

La escuela mantiene una activa cooperaciéon administrativa con otras
escuelas asociadas en el extranjero, para la transferencia e intercambio de
conocimiento, a través de la organizacibn de seminarios con las
instituciones asociadas.

Ademas de la formacion inicial del alto funcionariado francés, la ENA ofrece
igualmente multiples posibilidades de formacion continua y asegura una
mision de investigacion en las Ciencias de la Administracion.

e Academia Federal de Administracion Publica (Alemania)

La Academia Federal de Administracion Publica es la institucién central del
Gobierno Federal para la formacién continua. Su sistema interactivo de
formacién continuada de la Administracién Federal (conocido por sus siglas
en aleman IFOS-BUND ) permite un acceso constante a informacion de
actualidad y detallada sobre toda la diversidad de medidas de formacién
que ofrece.



Fue fundada en 1969 y es un 6rgano independiente del Ministerio Federal
del Interior. La sede de la Academia Federal se encuentran en Bruhl, en la
region alemana de Renania.

Su misién es proporcionar una formacién practica avanzada para el personal
de la administracion federal. Para ello, trabaja en estrecha colaboracién con
la administracién publica, el sector privado y la comunidad investigadora.

En términos organizativos, la Academia Federal se divide en ocho divisiones
de formacion y esta dirigido por un presidente. La mayoria de sus cursos de
formacion se ofrecen en sus tres delegaciones principales.

Ofrece formacion avanzada y asesoramiento en las técnicas y habilidades
para la mejora continua.

2.1.2. La formacioén y seleccién en Espafia

Los contenidos de la formacion y selecciéon a nivel estatal se regulan a
partir del Acuerdo de Formaciébn para el Empleo de Ilas
Administraciones Publicas’ y se realiza directamente por las Escuelas de
Formacion de las CC.AA. y por el Instituto Nacional de Administracion
Publica.

Fruto de este Acuerdo son los Planes de Formacion Continua que se llevan a
cabo en las diferentes Administraciones Publicas.

El Plan de Formacién Continua para el Empleo de Ilas
administraciones publicas®.

Cada Administraciéon desarrolla y aprueba por Resolucién el Plan de
Formacion Continua para el personal de Administracion general de su
ambito competencial.

La formacion continua, como subsistema integrado en el Sistema Nacional
de Formacion Profesional, esta constituida por el conjunto de actividades
formativas que se desarrollen en las Administraciones Publicas, dirigidas a
la mejora de competencias y cualificaciones de los empleados publicos, que
permitan compatibilizar la mayor eficacia y la mejora de la calidad de los
servicios en las Administraciones Publicas con el desarrollo personal y
profesional de los empleados publicos.

” Por Resolucién de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica se establece el
Acuerdo de Formaciéon para el Empleo de las Administraciones Publicas para cada
ejercicio econémico, siguiendo las directrices del IV Acuerdo de Formacion Continua
en las Administraciones Pudblicas de 21 de septiembre de 2005.

8 IV Acuerdo de 21 de septiembre del 2005 de Formacién Continua en las Administraciones
Publicas



La formacién profesional y el reciclaje profesional de todos los empleados
publicos constituyen una necesidad imprescindible para conseguir los
objetivos permanentes de eficacia y de modernizacion.

Es también un instrumento de motivacion y compromiso del personal, de
creacion de cultura y valores, de progreso personal y profesional, y de
transmisién y conservacion del conocimiento.

Desde el Acuerdo Administracion-Sindicatos de 15 de septiembre de 1994,
se han suscrito tres acuerdos sobre formacién continua caracterizados por
la corresponsabilidad de las Administraciones Publicas y la participacion de
los agentes sociales en el disefio e implantacion de la formacion continua.

En el posterior acuerdo 2004, se hace referencia en su Preambulo a la
Declaracién para el Dialogo Social en las Administraciones Publicas® que
establece la voluntad de impulsar y fomentar la Formaciéon Continua
vinculandola a la promocién, carrera profesional y adecuacién de los perfiles
profesionales a las nuevas necesidades de las Administraciones Publicas.

Los Acuerdos son de aplicacién en el ambito de la Administracion General
del Estado, de las Administraciones de las Comunidades Auténomas y de la
Administracién Local, para el conjunto de los empleados publicos que en
ellas presten servicios a través de una relacion de caracter funcionarial,
laboral o estatutaria.

Las Administraciones Publicas, la Federacién Espafiola de Municipios y
Provincias y las Federaciones territoriales que deseen financiar acciones
formativas con cargo a los Acuerdos de Formacion Continua podran elaborar
planes unitarios, agrupados o interadministrativos.

Las Organizaciones Sindicales que deseen financiar acciones formativas con
cargo a este Acuerdo sOlo podran elaborar y desarrollar planes
interadministrativos.

Actualmente estd en vigor el IV Plan de Formacion Continua de 21 de
septiembre de 2005 aprobado por Resoluciéon de la Secretaria General
Administracion Publica del 14 de noviembre 2007, vigente por cuatro afios
Debido a que transcurrido el plazo de denuncia del 1V Plan sin que se haya
prorrogado, se debe considerar tacitamente prorrogado por periodos
anuales sucesivos™®.

9 Acuerdo firmado el 21 de septiembre de 2004 por las Organizaciones Sindicales CCOO, UGT
y CSIF con el Ministerio de Administraciones Publicas

19 pe conformidad con lo dispuesto en el articulo 38.11 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico.



2.1.2.1 La formacién y seleccion en la Administracion General del
Estado.

En la Ley de Régimen Juridico de la Administracion del Estado, de 26 de
julio de 1957, se establecia entre las competencias de la Presidencia del
Gobierno, la de "cuidar de la selecciéon, formacion y perfeccionamiento de
los funcionarios civiles del Estado no pertenecientes a Cuerpos Especiales v,
en general, de todo lo relativo a su régimen juridico”**.

Para desarrollar el anterior mando el 22 de septiembre de 19582 se cred, el
Centro de Formacién y Perfeccionamiento de Funcionarios (CFPF) con el
rango de “Seccidén” en la Secretaria General Técnica de la Presidencia del
Gobierno. Su actividad supuso una reorientacién de la formacion tradicional
de los funcionarios espafoles al introducir el estudio de las disciplinas de la
Ciencia de la Administraciéon junto a la del Derecho Administrativo. Nacia,
de este modo, el que a través de sucesivas transformaciones organicas y
terminolégicas acabaria siendo el actual Instituto Nacional de
Administracion Publica (INAP).

La institucion ha ido concretando sus fines y actividades, abriéndose al
exterior a través del asesoramiento técnico a otros paises, los trabajos de
investigacion, las relaciones institucionales y la edicién de publicaciones
especializadas en ciencias administrativas.

Mediante el Real Decreto 1464/1977, de 17 de junio, se determinaron las
funciones, organizacion y medios del INAP. En el articulo 1.2 de dicho
Reglamento, se establece que “son fines generales del Instituto Nacional de
Administracion Publica, entre otros:

a) La seleccion, formacion y perfeccionamiento de los funcionarios de
los Cuerpos, Escalas o plazas de la Administracion Civil del Estado.

b) El mantenimiento de relaciones de cooperacion con instituciones
similares en el extranjero y, en especial, con las de los paises
iberoamericanos.

¢) La investigacion, en el ambito de la Administracion Puablica,
referida a los fines indicados en el apartado A)”. La estructura y
las funciones del INAP fueron posteriormente establecidas por la
Orden de 23 de enero de 1978 del Ministerio de la Presidencia.”

1 http://www.inap.map.es/web/guest/historia-administrativa

12 El centro fue transformado en organismo auténomo mediante la Ley 93/1961, de 23 de
diciembre.



En 19832 los fines del INAP fueron ampliados considerablemente,
incluyéndose entre ellos el siguiente: “La coordinacion de los demas
Centros, Institutos o Escuelas de la Administracion Civil™.

La aprobacion de la Ley 30/1984', sefiala como competencias del INAP “la
coordinacion, control y, en su caso, la realizacion de los cursos de seleccion,
formacion y perfeccionamiento de los funcionarios de la Administracion del
Estado, asi como las funciones de colaboracion y cooperacién con los
Centros que tengan atribuidas dichas competencias en las restantes
Administraciones Publicas” (articulo 19.3)”.

En la actualidad, el INAP est4 adscrito al Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas, a través de la Direccion General de la Funciéon
Puablica™. El INAP realiza su labor de formacion y perfeccionamiento de los
funcionarios como elemento estratégico para la transformacion y la mejora
de las Administraciones Publicas, manteniendo un foro de encuentro de los
empleados publicos espafoles y extranjeros, especialmente de los paises de
Ameérica.

Formacion

La actividad formativa desarrollada por el INAP durante 2009 se ordené en
cinco grandes programas formativos: para directivos publicos; para
empleados publicos en funciones de gestion, de administracion y auxiliares;
formacién en materia de Administracion Local, formacién en materia de
tecnologias de la informacion y de la comunicaciéon y formacion en idiomas y
en lenguas cooficiales. Ademéas se imparten cursos selectivos para
funcionarios en practicas.

Directivos publicos: el INAP pretende ofrecer una formacioén de calidad
para la mejora de la Direccion Pudblica. Las actividades formativas de este
programa estan dirigidas a los funcionarios de Cuerpos y Escalas del
subgrupo Al, y al personal laboral fijo asimilado de las Administraciones
Publicas. Siendo los principales datos estadisticos los siguientes:

13 Real Decreto 1268/1983, de 11 de mayo, por el que se establece la estructura y
funciones del Instituto Nacional de Administraciéon Publica.

4 Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica

° Real Decreto 256/2012, de 27 de enero, por el que se desarrolla la estructura organica
béasica del Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas. Este Real Decreto faculta al
Ministro de Hacienda y Administraciones Publicas para que, previo cumplimiento de los
tramites legales oportunos, adopte las medidas necesarias para el desarrollo y ejecucion de
este real decreto.

¢ Uitimo afio del que se disponen datos.



Grafico 1. La formacion para los directivos publicos. Afio 2009
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Fuente: Elaboracion propia en base a los datos del INAP

Empleados publicos con actividades de gestidon, de administracion y
auxiliares: El INAP ofrece actividades formativas que versan sobre la
organizacion, la actividad y el procedimiento administrativo, la gestién de
los recursos humanos, la administracion econdmica, la administracion
electrénica, las politicas publicas y las habilidades profesionales.

Grafico 2. La Formacion para empleados publicos con actividades de
gestion, de administracion y auxiliares. Afio 2009
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Fuente: Elaboracion propia en base a los datos del INAP

24



Administracion Local: Formacion dirigida a los empleados publicos locales
con el objetivo de adquirir los conocimientos y habilidades necesarias para
una gestion de calidad de los servicios publicos locales.

Grafico 3. La formacion en materia de Administracién Local. Aiio 2009
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Fuente: Elaboracién propia en base a los datos del INAP

Tecnologias de la informacion y de la comunicacion: Incluye una
amplia oferta de actividades formativas para todos los empleados publicos,

como respuesta a la demanda y las necesidades de formacion existente en
Administracion electronica.

Grafico 4. La formacion en materia de tecnologias de la informacion y de la
comunicacioéon. Afo 2009

Total Colaboradores Total Total
actividades horas léctivas alumnos
formativas

Fuente: Elaboracion propia en base a los datos del INAP

Idiomas y lenguas cooficiales: incorpora, en su oferta formativa, cursos
de inglés, francés y aleman. Asimismo, incluye, entre sus actividades
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formativas, la ensefianza de la lengua cooficial correspondiente a los
funcionarios de la Administracion General del Estado destinados en las
Comunidades Auténomas bilingues.

Gréafico 5. La formacioén en idiomas y lenguas cooficiales

6.528 6.08]

Fuente: Elaboracion propia en base a los datos del INAP

El namero total de formadores, horas lectivas, y participantes en el
conjunto de las actividades formativas del INAP pueden resumirse en el
siguiente cuadro:

Tabla 1. Resumen del nivel de participacion en el INAP. Afio 2009

Formadores 1.794

Total horas lectivas 40.706
o0 Horas en formaciéon presencial 32.571
0o Horas en la modalidad on-line 3.577

Nivel de participacion de empleados publicos 24.835
0 Recibieron formacion on-line 5.338
o Recibieron formacién presencial 18.585

Fuente: Elaboracion propia
Seleccion

En el area de seleccion, la actividad del INAP durante 2009 se destind a
gestionar 14 procesos selectivos de los anunciados en la Oferta de Empleo
Publico para el aflo 2009, todos ellos relativos a Cuerpos y Escalas adscritos
al Ministerio de la Presidencia.
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Tabla 2. Resumen de Plazas convocadas y Candidatos presentados

PROCESOS PLAZAS CONVOCADAS CANDIDATOS PRESENTADOS
SELECTIVOS Tfjrno Promocion Total Turno libre Promocion Total
libre Interna Interna
14 1.415 1.238 2.653 76.353 14.251 90.604

Fuente: Elaboracion propia

Actividad Internacional

La formacién de alumnos extranjeros en el INAP durante el afio 2009 se
orientd6 a nacionales de 33 paises, en concreto, a 773 alumnos (753
Iberoamericanos y 20 europeos).

Estudios y Publicaciones

Las principales actividades desarrolladas por el INAP referentes a estudios,
publicaciones e investigacion durante el afio 2009 fueron:

o0 10 becas adjudicadas (7 becas de formacién, dos becas de
investigacion y una beca Fullbright).

o0 Constitucion y mantenimiento de dos grupos de investigacion (el
Grupo de estudio sobre empleo publico y el Grupo de estudio para la
mejora de la regulacion y reduccién de cargas administrativas).

o Edicion de siete libros y envio 2.800 ejemplares en formato “PDF”.
o0 Publicacién de once numeros de las cinco revistas que edita el INAP.

2.1.2.2. La formacidon y seleccibn en las administraciones
autondmicas

Las actividades de formacién y seleccion se realizan en todas las
Comunidades Autbnomas. Se han seleccionado a efectos de esta evaluacion
aquellas Comunidades que cuenta con unidades especificas de seleccion y
formacion®’.

Andalucia: Instituto Andaluz de Administraciéon Pablica®®

El Instituto Andaluz de Administracién Pdblica dirige, planifica, desarrolla y
coordina la formacién de las personas al servicio de la Administracion
General de la Junta de Andalucia, de sus agencias administrativas y del
personal no judicial al servicio de la Administracién de Justicia en Andalucia.

Participa en el disefio de los procesos de seleccidn y gestiona las pruebas y
cursos de seleccidon de las personas al servicio de la Administracién General
de la Junta de Andalucia, de sus agencias administrativas y del personal no
judicial al servicio de la Administracién de Justicia en Andalucia.

Asturias: Instituto Asturiano de Administracion Publica®®

" La informacion reflejada en este apartado procede de la web de cada Escuela
8 www.juntadeandalucia.es/institutodeadministracionpublica/



El Instituto Asturiano de Administraciéon Publica “Adolfo Posada” (I1AAP),
ejerce las competencias y funciones en materia de seleccién de personal
funcionario, de carrera o interino, y laboral, fijo o temporal, asi como las
relativas a investigacion, estudio, informacién, ensefianza, formacién
especifica dirigida al personal y difusion de las materias relacionadas con la
Administracion Publica.

Catalufia. Escola d'Administracié Publica de Catalunya (EAPC)?°

Es un organismo autébnomo, adscrito al Departamento de Gobernacion y
Relaciones Internacionales de la Generalitat de Catalufia, que tiene
competencias en materias de seleccion y formacion.

Tiene por misidn mejorar e innovar las administraciones publicas mediante
la formacion en materia de gestion publica, promover una cultura y valores
compartidos por el servicio publico.

Se articula en:

o Formacién para la innovaciéon y mejora de la Administracién de la
Generalitat y las Administraciones Locales de Catalufia.

o Formaciéon para contribuir a definir valores institucionales para la
Generalitat de Catalufia y para el resto de las administraciones
catalanas que permita incrementar la capacitacion institucional del
pais, haciendo compatible la mejora de las habilidades gerenciales de
los empleados publicos en valores publicos e institucionales.

0 Selecciéon de Personal.
Extremadura. Escuela de Administracion Publica de Extremadura?!

La Escuela de Administracion Publica de Extremadura esta adscrita a la
Direccion General de Funcion Publica, Recursos Humanos e Inspeccion de la
Consejeria de Administracion Publica de la Junta de Extremadura.

Su misién es la formacion y perfeccionamiento de los empleados publicos
para mejorar su desempefio profesional y ofrecer un servicio de mayor
calidad.

Elabora la programacion de la actividad formativa y gestiona directamente
las diferentes actividades formativas.

Colabora con los procesos de seleccidon y promocién interna, con otros
centros de formacibn de Ila Comunidad Auténoma y de otras
administraciones publicas, facilitando la utilizacion de las instalaciones y
colaborando activamente en actuaciones conjuntas.

1° http://www.asturias.es/iaap
29 http://www20.gencat.cat/portal/site/eapc

2! http://eap.juntaextremadura.es/index.php/laescuela



Galicia. La Escuela Gallega de Administracion Publica (EGAP)?#?

La Escuela Gallega de Administracion Pudblica es un organismo autbnomo
adscrito a la Consejeria de Presidencia, Administraciones Publicas y Justicia.
La EGAP tiene como fin principal formar y especializar al personal al servicio
de la Administracién publica de la Comunidad de Galicia

Desarrolla las siguientes funciones:

e Colaborar en la realizacion de pruebas selectivas para el acceso a la
funcién publica de la Junta de Galicia y de otras administraciones, con
excepcién del personal docente y sanitario.

e Organizar e impartir cursos selectivos de formacidbn y cursos
complementarios de formacién de caracter no selectivo.

e Realizar las pruebas e impartir los cursos que se establezcan para la
promocion interna de los funcionarios.

e La investigacion, la documentaciéon, el estudio y la realizacion de
trabajos de divulgacién en el terreno de la Administracion Puablica.

e Difusién y normalizacién del idioma gallego en la Administraciéon
Publica.

llles Balears. Instituto Balear de Administracion Publica (IBAP)#®

Integrada en la Consejeria de Innovacion, Interior y Justicia, la Escuela
Balear de Administracién Publica se constituye como organismo auténomo
con los siguientes objetivos preferentes:

o La formacion, reciclaje y perfeccionamiento de los empleados
publicos de las administraciones de la Comunidad Auténoma de las
llles Balears.

0 Gestionar los procesos de seleccion y promocion con la finalidad de
conseguir una mejor profesionalizacion del personal que trabaja en la
administracion publica y contribuir a la mejora y modernizacion de los
servicios que presta, incluida la colaboracién con otras instituciones y
la gestion de los fondos documentales

Murcia. Escuela de Administracion Publica de la Region de Murcia®?

La Escuela de Administracion Publica de la Regién de Murcia es una unidad
administrativa, con nivel de Subdireccion General e integrada en la
Direcciébn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios de la
Consejeria de Economia y Hacienda.

22 http://egap.xunta.es/
23 http://www.caib.es/govern/funciones.do?coduo=2705&lang=es

24 http://eapmurcia.carm.es/



La misién de la Escuela es la formacion y acreditacion de las competencias
especificas y genéricas de los empleados publicos. También, el fomento de
estudios y publicaciones tendentes a la mejora de la prestacién del servicio
publico y el asesoramiento y orientacién en los procesos de seleccion de
personal.

Desarrolla las siguientes funciones:

0 La elaboracién y ejecuciéon de los planes de formacion del personal de
la Administracion regional.

0 La promocion y coordinaciéon de la formaciéon continua.

o La gestion del banco de datos de formacion de los empleados
publicos.

o ElI fomento de estudios y publicaciones tendentes a la mejora de la
prestacion del servicio publico.

0 La realizacion de pruebas de aptitud en materias relacionadas con la
Administracién Regional.

o El asesoramiento y orientacion de los procesos de seleccion.
Navarra. Instituto Navarro de Administraciones Publicas®®

El Instituto Navarro de Administracion Publica (INAP) es un organismo
autébnomo adscrito al Departamento de Presidencia, Justicia e Interior del
Gobierno de Navarra.

Entre sus funciones se encuentran:

e La realizacion de labores de investigacion, estudio y asesoramiento en
materia administrativa, evaluacion de politicas publicas y de la calidad
de los servicios publicos.

e La seleccidén y promocion de los empleados publicos de la Administracion
de la Comunidad Foral y del resto de las Administraciones Publicas de
Navarra que asi se lo encomienden.

e La formacion y perfeccionamiento del personal de las Administraciones
Publicas de Navarra

e La realizacibn de cualquier otra actividad complementaria de las
anteriores que redunden en la mejora del sector publico de Navarra.

Pais Vasco. Instituto Vasco de Administracion Pablica (1VAP)?®

Los fines del Instituto Vasco de Administracion Publica, fijados en el art. 4°
de la Ley de creacidon, giran en torno a dos d&mbitos: seleccion y formaciéon
de los recursos humanos y normalizacion del uso del euskera en las

2 http://www.navarra.es/
26 http://www.ivap.euskadi.net/r61-2210/es/



organizaciones publicas. Depende del Departamento de Hacienda vy
Administracion Publica.

La colaboracion del IVAP con las Administraciones PuUblicas de Euskadi se
materializa mediante:

e La seleccion del personal al servicio de las AAPP vascas.
e La formacién permanente del personal al servicio de las AAPP vascas.
e El impulso a la normalizaciéon del uso del euskera en la Administracion.

e La traduccién oficial y la terminologia juridico-administrativa en
euskera.

e El asesoramiento y la investigacion en materia linguistica y juridico-
administrativa.

La Rioja. Escuela Riojana de Administraciéon Puablica®’

La Escuela Riojana de Administracion Publica (ERAP), adscrita a la
Consejeria de Administraciones Publicas y Politica Local, tiene encomendada
la profesionalizacion y cualificacion del personal al servicio de la
Administracién Publica de la Comunidad Auténoma de La Rioja y tiene como
fines:

e EI impulso de la coordinacion y agilizacibn de los procesos
selectivos mediante la ejecucion de la Oferta de Empleo Publico del
Gobierno de La Rioja en el marco de una politica de recursos
humanos dirigida a mejorar la calidad en la prestaciéon de los servicios
publicos potenciando el uso de las nuevas tecnologias.

e Conseguir la movilidad y la promocién profesional del personal al
servicio de la Administracién General de la Comunidad Auténoma de
La Rioja.

e Ofrecer cursos de de perfil general y técnico para el personal de la
Comunidad.

2.1.3. La formacidén y seleccidon de los empleados publicos de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

La Escuela de Administracion Regional®®, creada por Ley 3/1988, de
13.12.1980, de ordenacion de la funcién publica, dependiente de la
Direccion General de Funcion Publica y Justicia de la Consejeria de
Presidencia y Administraciones Publicas®® es responsable de la definiciéon y

27 https://iasl.larioja.org/porfun/pfunci/index.jsp

28 Decreto 132, de 18 de diciembre de 1990 (DOCM 28.12.1990) por el que se establece la
organizacion y funcionamiento de la EAR. http://pagina.jccm.es/ear/index.htm

2% Decreto 14/2012, de 26.01.2012, por el que se modifica el Decreto 279/2011, de
22.09.2011, por el que se establece la estructura organica y se fijan las competencias de los
organos integrados en la Presidencia de la Junta de Comunidad de Castilla-La Mancha.




ejecucion de la accibn de gobierno en las areas de organizaciéon de la
Administracion de la Comunidad Auténoma, direccién y coordinacién de los
servicios juridicos, empleo publico, coordinacion administrativa general,
calidad de los servicios.

La EAR con sede en la ciudad de Toledo y aulas de formacion en las
capitales de provincia de la Comunidad Aut6onoma tiene entre otros,
atribuidos los siguientes fines:

e Seleccidon del personal de nuevo ingreso en la Administracion de la
Junta de Comunidades y promocion interna y formaciéon del ya
existente. Para ello gestiona los procesos selectivos de ingreso y
promocién del personal de la Administracion de la Junta de
Comunidades, excluidos el personal docente y el estatutario
sanitario.

¢ Formacién del personal funcionario y laboral de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha. Para ello, programa y gestiona
las actividades necesarias para desarrollar el Plan de Formacion del
Personal al servicio de la Administracion de la Junta.

Asimismo el Decreto 132 de 18 de diciembre de 1990 asignha a la Escuela,
entre otras, las siguientes funciones:

e La realizacibn y promociéon de las actividades de investigacion,
estudio, asesoramiento y documentacibn necesarias para el
perfeccionamiento de los servicios y el desarrollo del proceso general
de racionalizacion y mejora de la Administracion Autonémica.

e La colaboracién, cooperaciéon e intercambio con otros centros u
organismos publicos o privados que tengan atribuidas funciones de
naturaleza semejante a las de la EAR.

Estructura organica de la EAR

La Escuela se estructura organicamente en tres Unidades Administrativas
con rango de Servicio que corresponden a las areas funcionales de:
seleccion, formacion y administracion general.

Paralelamente existe un Consejo de Planificacién, como 6rgano colegiado
con funciones de planificacién, ejecucién y deliberacion, integrado por
representantes del personal y de la Administracion Autonémica y Local.



Gréafico 6: Organigrama de la EAR

CONSEJODE
PLANIFICACION

SERVICIODE SERVICIO DE SERVICIO DE
FORMACION ADMINISTRACION SELECCION

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la EAR

Servicio de Seleccion

Objetivos y funciones

El Servicio de Seleccién, tiene establecidos los siguientes objetivos:
e Asegurar procesos de seleccidon garantistas y de calidad.

e Aplicar la mejora continua a los procesos selectivos.

e Coordinar los Tribunales para conseguir tener los candidatos necesarios
para no dejar vacantes en los procesos selectivos convocados.

Igualmente el Servicio de Seleccidon evallda la actuacion de los Tribunales en
los procesos selectivos atendiendo a diferentes niveles de calidad,
evaluando la correcta organizacion, la calidad de las pruebas, la inexistencia
de conflictos y la cobertura de vacantes.

Personal

Para el desarrollo de sus actividades el Servicio cuenta con el siguiente
personal:

Grafico 7: Personal del Servicio de Seleccién
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Fuente: elaboracion propia
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Principales actuaciones®°:

En el Area de Seleccién, la EAR tiene encomendadas las siguientes
funciones:

e Colaboracion con la Direccion General en la elaboracion de la oferta
de empleo publico.

e Gestion de las convocatorias de pruebas selectivas de acceso a la
funcion publica que no estan atribuidas a otras consejerias e informe
de las convocadas por estas ultimas.

e Gestidén de las convocatorias de concursos generales de méritos de
funcionarios y de personal laboral para la promocién interna.

A. Funcionario de carrera

En cuanto a los funcionarios de carrera las principales actividades del
Servicio de Seleccion son:

e Convocatoria de los procesos selectivos de personal funcionario
correspondientes a la oferta de empleo anual.

e Analisis y valoraciones de medidas a implantar tendentes a aumentar
la participaciéon. Simplificar y objetivar los procesos y garantizar en lo
posible la cobertura de todas las plazas.

B. Personal laboral fijo

Las principales actividades del Servicio de Selecciéon referidas al personal
laboral son:

e Convocatoria de los procesos selectivos de personal laboral fijo
correspondientes a la oferta anual de empleo.

o Desarrollo de la convocatoria que incluye el sistema general de
acceso libre, el de personas con discapacidad y el de promocion
interna.

C. Personal funcionario interino

La EAR a través de su Servicio de Seleccidn convoca procesos selectivos
para la constitucion o ampliacibn de bolsas de trabajo de personal
funcionario interino. La Escuela coordina las bases generales de actuaciéon
para todos estos procesos e igualmente resuelve los procesos de seleccidon
de personal interino.

D. Personal Temporal Laboral
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El Servicio coordina y supervisa las resoluciones de convocatoria que dictan
las Delegaciones Provinciales de las Consejerias.

E. Actuaciones generales y mejora de procedimientos

En lo referente a las actuaciones generales y mejora de los procedimientos,
las principales actuaciones del Servicio son:

Gestion de la plataforma para la presentaciéon electronica de
solicitudes de participacion en los procesos selectivos.

Mantenimiento y/o gestién del portal para el apoyo a la promociéon
interna en el puesto (Grupos D y C).

Mantenimiento y evaluacion permanente de una carta de servicios del
area de Seleccion.

Elaboracion de informes de impacto de género de las convocatorias
de procesos selectivos e incorporacion de criterios de paridad en la
conformacion de tribunales calificadores, siguiendo los criterios
establecidos en el Estatuto Basico del Empleado Publico y de la Ley
Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Mantenimiento y/o gestion del portal de empleo publico y atencion a
la ciudadania.

Elaboracion de materiales didacticos o de apoyo a la preparacion de
las pruebas de acceso a un empleo publico.

Convocatoria de procesos selectivos de los funcionarios con
habilitacion de caracter estatal en su ambito territorial de acuerdo
con la atribucién de competencias a la Comunidades Autondmicas por
el Estatuto Béasico del Empleado Publico® .

Evaluacién de los procesos selectivos

El Servicio evalua los procesos selectivos teniendo en cuenta los siguientes
factores, todos ellos significativos para determinar la calidad de cada
programa y su ejecucion:

Medicion: Verificacion de que se cumplen los compromisos de calidad
establecidos en la carta de servicios.

Elaboracion de una memoria de cada uno de los procesos selectivos.
Evaluacién de las personas que componen los Tribunales.

Encuesta a los aprobados sobre su grado de satisfaccion con el
proceso selectivo

31 Disposicién Adicional Segunda de la Ley 7/2007, de 13 de abril, del Estatuto
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Encuesta realizada a aspirantes participantes en los procesos
selectivos.

Verificacibn de que se cumplen los compromisos de calidad
establecidos en la carta de servicios.

En el ejercicio 2010%*, no se ha aprobado la oferta anual de empleo publico,
en la Escuela se han desarrollado pruebas selectivas correspondientes a las
ofertas de empleo de afios anteriores, especialmente de los afios 2008 y

20009.

Servicio de Formacion

Objetivos y funciones

El Servicio de Formacion dedicado a la ejecuciéon del Programa de Formacion
de la EAR tiene establecidos los siguientes objetivos:

Difusion de todos los cursos a través de convocatorias en el DOCM y
en la web de la EAR —Portal del Empleado- del Plan de Formacion.

Coordinar, apoyar y evaluar la formacion impartida especificamente
por las Consejerias.

Preparar las propuestas de cursos en funcion de las necesidades
formativas.

Gestionar la seleccidon de las solicitudes presentadas para los cursos.
Gestionar las bases de datos de profesores.

Editar y actualizar los manuales y material para cada curso.
Desarrollar anualmente cursos en Toledo y en las sedes provinciales.

Seguir el desarrollo de los cursos realizando la evaluaciéon final y la
identificacion de las posibles areas de mejora.

32 Informacién procedente de la Memoria de Actividades de la EAR del afio 2.010



Personal del Servicio

Para el desarrollo de sus actividades el Servicio de Formacién cuenta con el
siguiente personal:

Grafico 8: Personal del Servicio de Formacion
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la EAR
Principales actuaciones®®:

La principal actuaciéon del Servicio de Formacién de la Escuela es la
elaboracion del Plan de Formacién General que comprende todas las
acciones dirigidas a la formacién de los empleados publicos de la JCCM.

Las acciones formativas dirigidas a personal funcionario y laboral, se
distribuyen en tres grandes bloques organizativos, en funcion del 6rgano
que ha llevado a cabo su gestién y fondo de financiacion:

» Formacion realizada por la Escuela de Administracion Regional.
Comprende el conjunto de actividades formativas realizadas por la
EAR y se encuentran divididas en las siguientes areas

>  Area de formacién permanente general.

>  Area de formacién en ofimatica.

>  Area de formacion a distancia semipresencial
>  Area de formacién a distancia online

>  Area de formacion especifica.

» Formaciéon realizada por las diferentes Consejerias. Comprende el
conjunto de diferentes actividades formativas que han impartido las
diferentes Consejerias dentro del Plan de Formacién Continua,
financiado integramente con fondos transferidos desde la
Administracién General del Estado en virtud de los Acuerdos de
Formacion Continua de las Administraciones Publicas, en el que la

33 Memoria EAR 2009. En el afio 2010 se han mantenido las acciones formativas del 2009.



Escuela de Administracion Regional aparece como promotora vy
coordinadora, sin perjuicio de que su ejecuciéon se realiza de manera
descentralizada por las Consejerias.

Se trata de una formacion de caracter especifico que complementa la
formacion propia de la Escuela de caracter mas general.

Formacion realizada dentro del Plan Interadministrativo. Comprende
el conjunto de actividades formativas incluidas en el Plan
Interadministrativo, financiado integramente con fondos transferidos
desde la Administraciéon General del Estado en virtud de los Acuerdos
de Formacion Continua de las Administraciones Publicas y del que la
Escuela de Administracion Regional es 6érgano promotor.

Servicio de Administracion General

Objetivos y funciones

Como encargado de prestar apoyo a los otros dos Servicios, realiza, entre
otras, las siguientes actividades:

Preparacion del proyecto de Presupuesto y Memoria anual de la EAR.

Inicio de los expedientes de contratacion con la redaccion de la
propuesta memoria econémica y pliego de prescripciones técnicas.
Valoracion de las propuestas técnicas e informe para su presentacion
en la Mesa de Contratacion.

Busqueda de proveedores

Preparacion en preliminar de los pagos que generan las actividades
formativas.

Gestién de las inscripciones en los registros de ISBN y Depdsito Legal
de manuales realizados por el EAR y preparacion de contratos sobre
derechos de autor.

Tramitacion y convocatoria de becas para la realizacion de Master
impartidos por Universidades e Institutos Universitarios.

Organizacion del archivo de los documentos. Control y gestiéon de los
fondos Dbibliograficos. Sistemas audiovisuales: Control de los
préstamos y mantenimiento.

Preparacion del material para los cursos que se imparten en la EAR y
empaquetado y envio de los que se realizan en aulas externas (resto
de provincias de Castilla-La Mancha).

Gestion de las dependencias de la EAR.

Secretaria de érganos colegiados



Personal del Servicio

Para el desarrollo de sus actividades el Servicio de Administracion General
cuenta con el siguiente personal:

Grafico 9: Personal del Servicio de Administracion General

Jefe Servicio
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Fuente: Elaboracion propia

La existencia de la EAR como unidad administrativa relativamente
autonoma de la Direccion General de la que depende, obliga a la duplicacion
de algunos de los servicios generales encareciendo los costes generales de
la Escuela

Instrumentos de la EAR para el cumplimiento de sus funciones
Portal del Empleo Publico:

Gestiona y coordina los procesos selectivos de la Administracion de la Junta
de Comunidades de Castilla-La Mancha para el acceso tanto a cuerpos,
escalas y especialidades de personal funcionario como a las
categorias profesionales de personal laboral fijo, con excepcién del
personal docente (atribuido a la Consejeria de Educacion, Ciencia y Cultura)
y el estatutario del Servicio Regional de Salud de Castilla-La Mancha. Dicha
atribucion se refiere tanto a los sistemas generales de acceso libre, de
personas con discapacidad y las de promocién interna.
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A través del Portal del Empleado publico® se puede obtener informacion
sobre los procesos selectivos en curso (por relacion de empleo, categoria, o
cuerpo y especialidad a la que se accede), copias de los ejercicios
correspondientes a procesos ya realizados, material de apoyo a la
preparacion de algunos programas de materias y planos de localizacion de
los centros donde habitualmente se realizan las pruebas selectivas.
Asimismo, se puede acceder a una plataforma de presentacion de
solicitudes de forma telemética para los procesos selectivos: temporales y
fijos.

Dispone el portal de un espacio para formulacibn de sugerencias y/o
consultas a través de la direccién de correo empleopublico@jccm.es. Para
formular una consulta o reclamacién a un Tribunal o Comisién de Seleccién
de un proceso en curso se puede usar la direccidn oposiciones.ear@jccm.es.

Bolsa de trabajo para empleo temporal

Para acceder a un empleo temporal en alguno de los cuerpos o categorias
profesionales de la Administracion General de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha se debe participar en los procesos selectivos, de caracter
permanente o temporal, que se convocan regularmente y superar al menos
una de las pruebas del proceso selectivo.

En la bolsa de trabajo puede consultarse las relaciones de personas que sin
haber superado el correspondiente proceso selectivo si han superado al
menos una prueba. Dichas relaciones reflejan la situacion de dichas
personas una vez finalizado el proceso.

Una vez que las bolsas de trabajo entran en funcionamiento, puede
conocerse su estado de gestion real consultando el apartado de la web de la
JCCM: http://www.jccm.es/empleo/elegirbolsa.php.

34 www.jccm.es/empleo



3. ENFOQUE Y METODOLOGIA DE LA EVALUACION?®®

3.1. Enfoque®®

De acuerdo con el mandato recibido, los objetivos y alcance de la
evaluacion, ésta se enfoca en funcién de sus caracteristicas, peculiaridades
Yy su contexto actual. La evaluacibn es, por una parte de ambito
organizacional, centrandose en analizar la estructura, las actividades, los
procesos desarrollados por la EAR asi como la actividad desplegada por la
Escuela en los ultimos afios. Por otra parte, pretende conocer los resultados
de ambos programas a partir de la satisfaccion de los participantes en las
pruebas de seleccién y en los cursos de formacién y de los costes de las
actividades de la EAR.

Para ello la evaluacion pretende dar respuesta a la pregunta clave: si la
estructura organizativa, procedimental y de medios personales y materiales
responde a los fines de la EAR y es la adecuada para resolver con eficacia y
eficiencia las necesidades de seleccion y formacion del personal al servicio
de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

3.2. Metodologia®’

Para la obtencion de la informacion necesaria se aplicado las siguientes
herramientas de evaluacion:

Herramientas utilizadas

Las herramientas de recopilacion y analisis de informacién utilizadas han
sido:

¢ Analisis documental de la informacion disponible, incluyendo las
memorias anuales de actividades, ofertas publicas de empleo
anual, convocatorias de procesos selectivos, planes de formacion,
etc.

35 Ver Anexo 1: “Metodologia de la Evaluacion”.

36 Ver “Matriz de la Evaluaciéon” en el Anexo 1: “Metodologia de la Evaluacion”.

37 El equipo evaluador agradece el apoyo y colaboracién para la realizacién de esta
evaluacion a todo el personal de la EAR que amablemente han prestado su apoyo sin el que
esta evaluacion no habria sido posible. Y en especial, agradece el trabajo realizado a los
Directores de la Escuela, Juan Miguel Jiménez Ramirez y Sonsoles Garrido Polonio, asi como
a los Jefe de Servicio, Jesus Poderoso Godoy, Maria Diaz Garcia y Cayetano Corral Torres, a
la Coordinadora de Procesos, Maria Jesus Galvez Morales, a Emilio Guerrero, de la Unidad de
Informatica de la Consejeria y especialmente agradece la colaboracién a Francisca Vega
Manzano, Jefa del Servicio de Administracién General que ha actuado como contacto entre el
equipo evaluador y la EAR.



¢ Entrevistas estructuradas con los distintos grupos de interés:
directivos y personal de la EAR.

e Entrevistas estructuradas a coordinadores de formacién de las
Consejerias.

e Disefio del mapa de procesos de la EAR para la identificacion
de los elementos constitutivos de los mismos.

e Encuesta de satisfaccion a los participantes en los procesos
selectivos.

¢ Encuesta de satisfaccion a los participantes en los procesos de
formacion.

e Técnica de Analisis de Organizaciones (AFC) para comparar y
valorar cada una de las actividades significativas que se llevan a
cabo en la EAR.

e Grupos de Discusion -Técnicas de Grupo Nominal (TGN)- para
detectar areas de mejora en la EAR.

3.3. Dificultad de la evaluacion

La dificultad de la evaluacion viene determinada por:

La diversidad de puestos de trabajo existentes en la Comunidad que
dificulta valorar sus necesidades de especializacion.

La dispersion de los centros administrativos de la Junta de Comunidades.

Los cambios en las necesidades de personal y de su formacion a lo largo
del tiempo que influyen en el periodo objeto de evaluacion.

La diversidad en expectativas e intereses de los destinatarios de la
formacion y la seleccion.

La variedad de nuevas necesidades que cubrir mediante nuevos cursos
ofertados.

Prever la evolucién de la demanda de personal para atender areas que
van a ver incrementada o reducida su actividad como consecuencia de la
actual crisis econémica.

Conocer y valorar las consecuencias de la crisis econdmica:

0 La reduccion presupuestaria que estd produciendo una
disminucion de la convocatoria de procesos selectivos, y que como
consecuencia modificara las tendencias de los afios anteriores vy,
por tanto, obligara a replantear el analisis.

o La reduccion en los fondos de formacion continua, lo que obliga a
analizar desde una perspectiva diferente la informacion disponible.



Grafico 10: Contenido de la evaluacion
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4. ANALISIS E INTERPRETACION

4.1. Alineamiento de las actividades, procesos, la estructura
organizativa y los recursos de la EAR con los objetivos establecidos
en los Programas de Formacion y Seleccion.

4.1.1. Actividades de la EAR y su alineamiento con los objetivos

A partir de la informacién obtenida en reuniones con el equipo gestor de la
EAR se han identificado las principales actividades realizadas por el
personal. Posteriormente se han realizado entrevistas a todo el personal
para conocer las tareas realizadas por cada uno e integrarlas en las
actividades de cada Servicio.

Se ha confirmado, tras las entrevistas, la existencia de quince actividades
identificadas, realizdndose un diccionario de actividades adaptado a las
peculiaridades de cada Servicio donde se describen las tareas
correspondientes a cada uno de ellos.

Se ha utilizado el organigrama de la Escuela para ubicar a cada persona en
el lugar que ocupa en la organizacién. Sobre esta informacién, por el equipo
evaluador, se ha aplicado una técnica de analisis de organizaciones
denominada Andlisis Funcional Cruzado (AFC)*® que se describe a
continuacion. El AFC se ha aplicado a veinticuatro personas de la Unidad de
Direcciébn y de los Servicios de Seleccion, Formaciéon y Administraciéon
General.

El AFC comprende un conjunto de técnicas dirigidas a diagnosticar y evaluar
las unidades organizacionales y los recursos de una organizacion. Permite
establecer los costes atribuibles a cada una de las actividades significativas
que se gestionan en la unidad, determinando el coste de las actividades,
averiguando los costes duplicados y las situaciones de desequilibrio.

De las entrevistas realizadas en la fase del trabajo de campo al personal de
la Escuela de todos los niveles profesionales, se ha extraido un listado con
las principales actividades que se desarrollan en la Escuela y que figuran en
la tabla siguiente:

38 El AFC forma parte de las técnicas de evaluacion y consultoria aplicadas por la AEVAL.



Tabla 3. Relaciéon de actividades

Num Actividades
1 Coordinacién y seguimiento de los Programas y Planes de la EAR
2 Estudio y formulacion de informes, documentos, etc.
3 Asistencia a reuniones y a 6rganos Colegiados
4 Apoyo a profesores, ponentes y coordinadores
5 Iniciacion y seguimiento de expedientes
6 Tratamiento y actualizacion de BBDD
7 Atencion al ciudadano
8 Preparacion envios material
9 Tratamiento de textos

10 Clasificacion de expedientes, registro y archivo

11 Organizacion de actos, sesiones y conferencias

12 Seguimiento de incidencias del sistema informatico

13 Atencion y respuesta por correo electrénico al personal interno de la JCCM

14 Seguimiento y control de exadmenes enviados a la Empresa para tratamiento
informatico

15 Varios

Fuente: elaboraciéon propia

Conceptualmente entendemos por actividad todo conjunto estructurado de
tareas, con inicio y final reconocibles, que genera un producto o resultado
objetivable y que se realiza para el desempefio de una funcién determinada.

La metodologia AFC permite obtener el porcentaje del tiempo de dedicaciéon
a cada actividad del conjunto de las personas a las que se les ha aplicado la
técnica.

Las actividades desarrolladas por la EAR son las que habitualmente realizan
las unidades de gestién. Junto a actividades de planificacidon y organizacién
como “coordinacién y seguimiento de los programas y planes”, “estudio y
formulacién de informes, documentos”, se han identificado actividades de
gestibn como “iniciaciéon y seguimiento de expedientes”, “atencion al
ciudadano”, “clasificacion de expedientes, registro y archivo”;”tratamiento y
actualizacion de bases de datos”, “preparaciéon y envios de material”.
“tratamiento de textos”, “seguimiento de incidencias del sistema



informatico”, “atencién y respuesta por correo electrénico al personal de la
JCCM”; y algunas actividades de asistencia y colaboracién, como son las de,
“asistencia a reuniones y a o6rganos colegiados”, “apoyo a profesores,
ponentes y coordinadores”, “organizacibn de actos, sesiones y
conferencias”, “seguimiento y control de examenes en fase de tratamiento
informatico”.

Se ha optado por realizar un andlisis conjunto de las unidades de la EAR,
debido por una parte a ser unidades con un reducido numero de
trabajadores (entre 2 y 8) y por otra, porque de esta forma se cuenta con
elementos comunes que permiten realizar comparaciones.

Para recoger la informacién cada unidad ha dispuesto: de un “diccionario de
actividades” donde se han pormenorizado las tareas especificas de cada una
de ellas y de las fichas de recogida de informacion donde figuran las
actividades y las personas adscritas a cada unidad.

Una vez recibida todas las fichas cumplimentadas, del analisis del listado de
actividades, se pueden desprender las siguientes conclusiones:

1. El conjunto de las actividades desempefiadas se integran, como por otra
parte ocurre en la mayoria de las organizaciones, en dos grandes
grupos:

o Actividades sectoriales, que vienen a desarrollar o cumplir los
cometidos diferenciales de la unidad en relacibn con la mision
especifica que le ha sido encomendada, en este caso son actividades
tendentes al cumplimiento de los objetivos de los dos Programas:
Seleccion y Formacion (actividades 4, 6, 7, 8, 11, 13, 14)*, que
representan el 46,7% del total de actividades.

o0 Actividades horizontales, que atienden al mantenimiento vy
desarrollo de la EAR y que actian como base o soporte de las
anteriores. Son comunes y generalizables a todas las organizaciones,
(actividades 1, 2, 3, 5, 9, 10, 12, 15)*°. Estas actividades
representan el 53,3%.

Por lo tanto, la mayor carga de actividades corresponde a actividades
horizontales propias de unidades de apoyo a la actividad de otras como son
las actividades de apoyo a los tribunales de oposiciones y otros procesos
selectivos, los cursos de formacién, jornadas organizadas en la Escuela,
conferencias, etc. Estas actividades estan en linea con los objetivos de los
programas de seleccidon y formacién, y también con la funciébn encomendada
a la Escuela de planificacibn y apoyo de eventos organizados por otras
Consejerias de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

39 Ver tabla 3 “Relacion de actividades”.
40 ver tabla 3 “Relacion de actividades”



El andlisis de las actividades desarrolladas por la Escuela confirma su
caracter administrativo y de gestion, siendo escasas las actividades que
requieren una especial cualificacion.

La clasificacion de las actividades desarrolladas en la EAR, en las 4
categorias de andlisis funcional cruzado: directivas, técnicas, ejecutivas, y
de apoyo, las agrupa de la forma siguiente:

(0]

Como directiva se considera Unicamente la actividad 1
""Coordinacion y seguimiento de los programas y planes”.

Como actividades técnicas estan la 2 y 3 “Estudio y formulacién de
informes y documentos”, “Asistencia a reuniones y a &rganos
colegiados”, respectivamente.

Como ejecutivas se incluye las correspondientes a los numeros 4, 5,
6, 7, 9, 10, 11, 12, 13 y 14 "Apoyo a tribunales, d6rganos
colegiados, jornadas organizadas en la EAR, eventos, conferencias,

etc.” “Iniciacibn y seguimiento de expedientes”, “Tratamiento vy
actualizacion de bases de datos”, “Atencion al ciudadano”,
“Tratamiento de textos”, “Clasificacion de expedientes, registro y
archivo”, “Organizacibn de actos, sesiones Yy conferencias,

“Seguimiento de incidencias del sistema informatico”, “Atencién vy
respuesta por correo electronico al personal de Ila Junta”
“Seguimiento y control de examenes enviados a la Empresa para su
tratamiento informatico”, respectivamente.

Como actividades de apoyo, se han identificado: 8 y 15 ""Preparacion
de envios de material” y "Varios". Esta Ultima integra tareas de
recogida y traslados de documentos, acompafiamiento de visitas y
grupos, colocacién y retirada del material informético y de apoyo en
las aulas y salas de la EAR.
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Tabla 4. Actividades de la EAR agrupadas en cuatro categorias

Coordinacion y seguimiento de los Programas y Planes de la . .
1 Directivas
EAR
2 |Estudio y formulacion de informes, documentos, etc.
Técnicas
3 |Asistencia a reuniones y a érganos Colegiados
4 Apoyo a organos Tribunales, Jornadas organizadas en la EAR,
eventos, conferencias
5 | Iniciaciéon y seguimiento de expedientes
Ejecutivas
6 | Tratamiento y actualizacion de BBDD
7 | Atencidon al ciudadano
8 |Preparacion envios material De apoyo
9 | Tratamiento de textos
10 |Clasificacion de expedientes, registro y archivo
11 |Organizacion de actos, sesiones y conferencias
Ejecutivas
12 | Seguimiento de incidencias del sistema informatico
13 Atencion y respuesta por correo electronico al personal
interno de la JCCM
14 Seguimiento y control de examenes enviados a la Empresa
para tratamiento informatico
15 |Varios De apoyo

Fuente: elaboracion propia

El listado con las quince actividades identificadas, junto con un “Diccionario
de actividades disefiado para cada Unidad” con su explicaciéon a nivel de
detalle de cada actividad y las fichas de recogida de informacién, se entregd6
al Director y a los tres Jefes de Servicio, para que junto con el personal de
cada unidad, sefalaran las que desarrolla cada persona y calcularan (en
porcentaje) el tiempo que cada empleado dedica a la actividad sefalada de
su tiempo total de trabajo.

Las fichas “DEDICACION TEMPORAL” de cada Servicio mas la de la
Direccioén son las siguientes:




Tabla 5. Unidad de Direccién

I

Fuente: elaboraciéon propia

La actividad 1 “Coordinacién y seguimiento de los Programas y Planes de la
EAR”, junto con la actividad 2: “Estudio y formacion de informes y
documentos” que se asignaron al Director de la EAR tienen una importancia
relevante. En el caso de la Secretaria del Director los altos porcentajes se
refieren las actividades 4: “Apoyo a tribunales, Jornadas organizadas en el
EAR, eventos, conferencias” y la 7 “Atencion al ciudadano”.

Tabla 6. Servicio de Administracion General

1 |Coordinacién y Seguimiento de los Programas y Planes 50

2 |Estudio y formulacién de informes, documentos, etc. 27

3 |Asistencia de reuniones y a organos Colegiados 13 2
4 |Apoyo a organos Tribunales, Jornadas organizadas en la EAR, eventos, 7 30
5 [Iniciacion y seguimiento de expedientes 3 16
6 |Tratamiento y actualizacién de BBDD 5
7 |Atencion al ciudadano 27
g [|Preparacion envios material 2
9 |Tratamiento de textos 8
10 |Clasificacion de expedientes, registro y archivo 2
11 [|Varios 2

Fuente: elaboraciéon propia

1 Coordinacién y Seguimiento de los

Programas y Planes 18 5 10

Estudo y formulacién de informes,
2

documentos 24
3 Asistencia a reuniones y a érganos

colegiados 7
4 |Apoyo a organos colegiados 4 10 7
5 [Iniciacién y seguimiento de expedientes 11 10
6 [Tratamiento y actualizacién de BBDD 2 68
7 Atencién al ciudadano

7 27 5

8 [Preparaciéon y envios de material 7 16
9 Seguimiento de incidencias del sistema

informatico 7 7 1
10 |Tratamiento de textos 5 1 5
11 |Organizacién de actos, sesiones y conferencias 1 40 4
12 |Clasificacion de expedientes y archivo 1 5 1
13 Atencién y respuesta al personal interno de la

JCCM (Correo electrénico) 7 1 2
14 |Varios 7 1 66 100 100




En el Servicio de Administracion General esta adscrito el personal laboral —
Grupo 5- de la EAR y destaca el gran porcentaje de actividades dedicadas
por este colectivo a la actividad de “Varios” junto con la de “Preparacion y
envios de material”, lo que esta en sintonia con el cometido encomendado a
la Escuela de apoyo a otras unidades en la realizacién de eventos y a los
programas de seleccion y formacion.

Tabla 7. Servicio de Seleccion

1 [Coordinacién y seguimiento de los Programas 28% 20% 3% 3% 3%
2 Estudio y Elaboracion de Informes, documento 5% 15 23% 3% 2% 206
3 |Asistencia a reuniones y a organos colegiados 6% 40 3% 1% 3% 1% 206
4 |Apoyo a tribunales y organos colegiados 15% 15 10% 16% 8% 20% 13%
5 |Iniciacién y seguimiento de expedientes 10% 15 34% 13% 11% 20% 27%
6 |Tratamiento y actualizacién de BBDD 13% 5% 15% 3%
7  |Atencion al ciudadano 27% 5 34% 206 57% 10% 27%
8 [Preparacion de envios material 20%

Seguimiento y resolucién de incidencias del
9 [sistema 9% 16% 4%

Seguimiento y control de los examenes
10 |enviados a la 2%

Empresa para su tratamiento informatico 3%
11 |[Tratamiento de textos 89% 3% 59%
12 [Clasificacion de expedientes y archivo 5% 1% 3% 5% 3%
13 |varios 10 1% 4% 2% 8%

[ fotaes 1 i 10 [ ioo]  dood  roow oo oo
Fuente: elaboraciéon propia

Las actividades que mayoritariamente cuentan con asignacion de
porcentajes por todo el personal son “Asistencia a reuniones y a érganos
colegiados”, “Apoyo a tribunales y 6rganos colegiados”, “Atencion al
ciudadano”, “Estudio y elaboracion de informes” y “Varios”. En sentido
contrario, la actividad de “Seguimiento y control de los examenes enviados
para tratamiento informatico” es en la que solo dos personas han dedicado
porcentaje de actividad.
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Tabla 8. Servicio de Formacion

Fuente: elaboracion propia

Las actividades que mayoritariamente cuentan con asignacion de
porcentajes por todo el personal del Servicio son “Asistencia a reuniones y a
6rganos colegiados”, “Apoyo a tribunales y 6rganos colegiados”, “Iniciacion
y seguimiento de expedientes” y “Atencién al ciudadano”. En sentido
contrario, la actividad de “Recepcion y respuesta de correos electrénicos” es
realizada por la Jefe del Servicio y las de “Coordinacion, seguimiento de
Programas y Planes” y la de "Estudios y formulacibn de informes,
documentos, etc.” por dos personas.

En conjunto se puede destacar del analisis de las actividades de la Escuela
que:

e El Servicio de Administracion da apoyo a otras Unidades de la JCCM en la
utilizacion de las aulas y seminarios del edificio ocupado por la EAR.

En los Servicios de Seleccién y Formacién hay una presencia importante
de personal de caracter administrativo (niveles 22 a 16), lo que
concuerda con las actividades basicamente de caracter administrativo
que realiza la EAR.

De los datos aportados por las responsables de las Unidades se desprenden
las siguientes conclusiones:

En general existe una adecuacion de las actividades desarrolladas por las
unidades de direcciéon y administraciéon en sus funciones de coordinaciéon y
apoyo a los Servicios de Seleccién y Formacion para el cumplimiento de los
objetivos marcados en sus respectivos Programas.
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Programas
1 y Planes 25% 15%
2 Estudio y formulacién de informes, documen| 12% 10% 5%
3 |Asistencia a reuniones y a érganos colegiad 13% 3% 3% 2% 2% 2% 8% 2%
4 Apoyo a Profesores, Ponentes, Coordinado 8% 35%

Iniciacién y seguimiento de expedientes,
5 sesiones formativas 2% 20% 40% 64% 67% 72% 12% 69%
6 |Tratatamiento y actualizacion de BBDD 5% 11% 5% 3% 12% 5%
7 Atencién al ciudadano 15% 40% 22% 7% 15% 13% 10% 4%
8 |Preparaciéon envios de material 10% 7% 5% 2% 3%
9 Seguimiento de incidencias del sistema info 3% 50% 1%
10 |Tratamiento de textos 5% 1% 2% 3% 1%
11 |Clasificacién de expedientes y archivo 5% 5% 3% 3% 10%
12 |Varios 8% 1% 1% 4%
13 |Recepcion y respuesta de correos internos 9%




Los responsables del Servicio de Formacion y Seleccion emplean un 28% y
25% de su tiempo, respectivamente, en la actividad de coordinacion y
seguimiento de los programas y planes. Porcentajes no muy altos para una
unidad especializada en formacion y seleccion, que en principio deberia
desarrollar actividades mas cualificadas.

Tanto los Jefes de Seccion como el resto del personal de los Servicios de
Seleccion y Formacion realizan tareas muy similares, en actividades de
caracter claramente administrativo y auxiliar 6 de apoyo, lo que es
consecuencia de la dedicacién de la EAR al apoyo a otras unidades.

En la tabla siguiente se analizan conjuntamente las actividades de la
direccion y de los tres servicios de la EAR. Con ello se ha obtenido el coste
de cada actividad y su porcentaje en relacion a las retribuciones totales del
personal*'.

Tabla 9. Porcentaje de coste salarial por actividad

1 |Coordinacién y Seguimiento de los Programas y Planes 32.231 13.953 24.746 17.622 88.552 11,45
2 |Estudio y formulacién de informes, documentos, etc. 18.352 12.373 18.724 10.256 59.705 7,72
3 |Asistencia a reuniones y a organos Colegiados 8.750 3.609 23.963 12.818 49.140 6,36

Apoyo a organos Tribunales, Jornadas organizadas en la EAR,
4 |eventos, conferencias 10.857 8.049 34.317 18.383 71.606 9,26
5 [Iniciacién y seguimiento de expedientes 5.321 8.786 43.482 87.335 144.923 18,75
6 |Tratamiento y actualizacién de BBDD 1.062 22.216 10.860 9.618 43.757 5,66
7 |Atencién al ciudadano 5.737 14.072 57.414 41.782 119.005 15,39
8 |Preparacién envios material 425 8.745 4.967 6.470 20.608 2,67
9 [Tratamiento de textos 1.700 4.447 4.612 4.548 15.306 1,98
10 |Clasificacion de expedientes, registro y archivo 425 5.888 5.046 6.036 17.395 2,25
11 [Organizacién de actos, sesiones y conferencias 14.619 14.619 1,89
12 |Seguimiento de incidencias del sistema informatico 6.200 11.153 12.977 30.330 3,92
13 Atencion y respuesta por correo electrénicoal personal interno

de la JCCM 935 4.950 5.885 0,76
14 Seguimiento y control de examenes enviados a la Empresa para

tratamiento informético 1.134 1.134 0,15
15 |Varios 425 76.430 8.216 6.049 91.120 11,79

Fuente: elaboracién propia

Por coste de actividad las dos mas relevantes son: “Iniciacion y seguimiento
de expedientes” y “Atencion al ciudadano” con un 18,75% y un 15,39%

“1 No se incluyen las cantidades correspondientes a los seguros sociales
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respectivamente*?. Como tercera actividad por coste figura la de
“Coordinacion y seguimiento de los programas y planes de la EAR”.

En las dos primeras actividades resefiadas aparecen, con diferentes
porcentajes, la mayoria de las personas que trabajan en la EAR,
principalmente personal auxiliar y administrativo y por el contrario en la
tercera actividad “Coordinacion y seguimiento de los programas y planes de
la EAR” el porcentaje de actividad mayor se corresponde con el personal
directivo con niveles mas altos y mayor retribucion.

El resto de las actividades presentan porcentajes inferiores al 10%o.

Finalmente “Varios” con un 11,79% del coste total, es una actividad en la
que tienen dedicacion todas las unidades, en especial el personal laboral.

Las dos actividades con mayor peso sobre el coste total (Iniciacion y
seguimiento de expedientes y Atencion al ciudadano) tienen un contenido
fuertemente burocratico y en ellas participa casi todo el personal. En
Coordinacion y seguimiento de los Programas y Planes participan pocas
personas pero representa la tercera actividad de la organizacion en funciéon
de su coste.

El resto de actividades, incluida la de varios, cuyo coste en salarios
representa casi el 55% del total corresponde a actividades de apoyo a
Tribunales, Formadores y a otras actividades que se vienen realizando en la
Escuela de apoyo a otras unidades de la JCCM.

En definitiva del analisis funcional cruzado se desprende el caracter
eminentemente administrativo de la Escuela que quizas no justifica su
caracter independiente o separado de la Direccion General de la que
depende.

4.1.2. Anéalisis de Procesos

Se define un proceso como el conjunto de actuaciones realizadas en una
organizacion, tendentes a conseguir los objetivos fijados en su plan
estratégico, o bien, como el “conjunto de actividades mutuamente
relacionadas o que interactian, las cuales transforman elementos de
entrada en resultados™.

42 Segun la metodologia del AFC, para este calculo de costes, se ha tenido en cuenta las
retribuciones globales del personal de la EAR en el afio 2010. No se ha tenido en cuenta la
cantidad correspondiente a seguros sociales u otros conceptos.

43 1SO 9000:2000
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De la definicién de procesos, se desprenden los siguientes aspectos a tener
en cuenta para identificar los procesos de la organizacion:

¢ No hay proceso sin un servicio 6 producto concreto.
¢ No hay servicio 6 producto sin un “cliente que lo reciba”

e Un servicio o producto de un proceso puede ser el generador que
inicie el siguiente proceso.

e Todo proceso implica una transformacién que genera valor anadido.

Los procesos, a su vez, deben reunir ciertos requisitos: ser repetibles, ser
predecibles y ser medibles.

Los procesos existen en todas las organizaciones, estén o no identificados y
documentados, se relacionan entre si, interactuando mutuamente y en
general abarcan varias areas de la organizacion.

Si tenemos en cuenta que un proceso es una cadena o conjunto de
actividades que realizadas conjuntamente transforman unos recursos,
aportando un valor afiadido al cliente, es importante disponer de un “Mapa
de Procesos” que integre los procesos de una organizacion.

El mapa de procesos consiste en una representacion grafica de todos los
procesos que constituyen la actividad de una organizacién, en este caso la
EAR. El mapa ofrece una vision integrada de su funcionamiento de la
organizacion y muestra la interrelaciéon de sus actividades con los clientes
externos y otros grupos de interés, facilitando la coordinacién entre las
unidades de la EAR. El propio mapa establece una jerarquia o clasificacion
de los procesos diferenciando entre procesos estratégicos que deben
relacionar a la EAR con su entorno y definir sus politicas y estrategias,
marcando las directrices y limites de actuaciéon para el resto de los
procesos, procesos clave que definen la cadena de valor orientada a la
satisfaccion de las necesidades y expectativas de los clientes y procesos
de apoyo que dan soporte a los procesos operativos.

La gestion por procesos es una forma de planificar el trabajo que cada
organizacion define e identifica liboremente en funcién de su plan estratégico
0 de sus objetivos, y dentro de la normativa establecida sobre los
procedimientos administrativos.

A efectos de la evaluacién y teniendo en cuenta que el Mapa de Procesos
tendria que referirse a la Direccion General en la que se integra la Escuela,
se ha optado por identificar los procesos desarrollados por cada uno de los
tres servicios de la Escuela. El conocimiento de estos procesos permite
valorar con mayor precisibn las caracteristicas de las actividades



desarrolladas por cada uno de los Servicios. Para ello se clasifican e
identifican los procesos estratégicos, claves y de apoyo de los Servicios**.

Los procesos desarrollados por el Servicio de Seleccion son:

Tabla 10. Procesos del Servicio de Seleccion

PROCESOS
ESTRATEGICOS

Planificacion

Planificacion de las necesidades de
seleccién

Determinacion de compromisos calidad.
Carta de Servicios.

PROCESOS CLAVE
U
OPERATIVOS

De gestion

Seguimiento de los procesos selectivos
para garantizar su calidad

Incorporacioén continua de mejoras a
procesos selectivos

Designacion anual de la Comisién
Permanente de Seleccion

Verificacion del cumplimiento de los
compromisos de calidad establecidos en
la carta de servicios

Deteccion de nuevas necesidades y
traslado a la Comision Permanente de
Formacién Continua

De colaboracion
y/0 seguimiento

Nombramiento y coordinacion de los
tribunales y coordinadores coyunturales

Evaluacion de las personas que
intervienen en los tribunales

Elaboraciéon y tratamiento de datos de la
encuesta de satisfaccion

De atencion al

Respuesta a las necesidades de
informaciéon formuladas a través de los

PROCESOS DE
APOYO

ciudadano . L
medios de comunicacion
Ejecucién del presupuesto
Seleccién, aprobaciéon y adjudicacion
De gestion asistencia técnica

Convenios de colaboraciéon

Elaboracion de la memoria

De apoyo logistico

Preparacion y envio material al tribunal

Entrega de documentos y control de
asistencias a examenes

De seguimiento

Recepcidon de toda la documentacion para
analisis y archivo

Andlisis de cada convocatoria para
identificar 4reas de mejora

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR

44 No se consideran los procesos de la Direccion de la EAR debido a que sus actividades
identificadas en el analisis del AFC y que son basicamente de coordinacion, apoyo y ayuda se
han integrado en los procesos de los tres Servicios.




Los procesos estratégicos del Servicio orientados a traducir las
necesidades de personal y definir en este sentido qué politicas y estrategias
se van a llevar a la practica y los compromisos de calidad del Servicio que
se materializan a través de la planificacion de los instrumentos de Calidad
como es la carta de servicios. Este Servicio es el Unico de la Escuela que
dispone de este instrumento de calidad.

Dentro del conjunto de los procesos clave u operativos, que son
aquellos cuyo resultado influye directamente y con gran impacto en los
clientes clave, el Servicio gestiona los mandatos de las ofertas de empleo
publico, difunde las plazas ofertadas y establece los mecanismos de
seleccion del personal mas adecuado para el cumplimiento de los fines de
toda la organizacion.

Los procesos de apoyo disefiados para dar soporte al resto de actividades
del Servicio tienen una enorme importancia debido a la gestion del gran
ndmero de convocatorias y candidatos que se presentan a las mismas.
Como ejemplo en el afio 2010 se presentaron 65.466 candidatos.

Los procesos del Servicio de Formacion son:

Tabla 11. Procesos del Servicio de Formacion

PROCESOS Planificacion Planificacion de las necesidades de
ESTRATEGICOS formacion.

Control y seguimiento de cursos

Designacion de profesores

PROCESOS CLAVE
U
OPERATIVOS

De gestion

Ediciébn de manuales

Localizaciéon empresas asistencia técnica

De colaboracion

Apoyo a cursos técnicos

De atencion al

Respuesta a las necesidades de

PROCESOS DE
APOYO

ciudadano informacién de los solicitantes de cursos.
Recepcion de solicitudes y seleccion de
alumnos

De gestion Ejecucion del presupuesto

Seleccioén, aprobaciéon y adjudicacion
asistencia técnica

De ordenacion

Convenios de colaboracion

Preparacion y envio material de los
cursos

De organizacion

Entrega de documentos y control de
asistencia a los cursos,

Ordenacion y archivo del expediente de
cada curso.

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR

Los procesos estratégicos estan

disefiados para detectar las

necesidades de formacion a nivel de Consejerias y a nivel del personal para




redisefar su propia formacién y definir qué politicas y estrategias se van a
incorporar al plan de formacion.

Los procesos clave, desarrollan los contenidos y ediciones que han de
tener los cursos impartidos por la EAR de acuerdo con los mandatos de la
de la Funciéon Publica, Calidad de los Servicios y Justicia
para el cumplimiento de los fines de toda la organizacion.

Direccién General

Los procesos de apoyo tienen una enorme importancia debido al gran
numero de cursos y ediciones que se realizan en la sede central y en las

sedes concertadas de

cursos a distancia on line.

las cinco provincias de la Comunidad y a través de

Los procesos del Servicio de Administracion General son:

Tabla 12. Procesos del Servicio de Administracion General

PROCESOS
ESTRATEGICOS

Presupuesto

Planificacion del presupuesto de la EAR

PROCESOS CLAVE
U
OPERATIVOS

De gestion

Elaboracion de la memoria anual de
actividades.

Inicio y terminacién de los expedientes de
contratacion

Expedientes de pagos generados por
actividades formativas

Gestion econdmica de los fondos finalistas
de formacién continua

Convenios: Elaboracién y seguimiento

Inscripcién en registros de ISBN y
deposito legal de manuales de la EAR

Expedientes de los contratos sobre
derechos de autor

Convocatorias de becas para realizacién
Master

De colaboracion y/o
seguimiento

Coordinacién y seguimiento del Plan de
Prevenciéon de Riesgos Laboral y del Plan
de emergencias

Coordinacién de practicas administrativas

PROCESOS DE
APOYO

De gestion

Prevision anual de necesidades y
propuesta de proveedores

Seguimiento de incidencias del sistema
informatico

Inventario bienes de la EAR

De ordenacion y
control

Organizacion y llevanza del archivo EAR

Recepcidon de avisos y soluciéon problemas
mantenimiento

Control y gestion de los fondos
bibliograficos, material audiovisual

Preparacion del material para los cursos
que se imparten en la EAR en aulas
externas (provincias de Castilla-La
Mancha)

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR




En el Servicio de Administracion General los procesos estratégicos se
desarrollan mediante la preparacion del proyecto de presupuesto de la EAR
que recoge los objetivos clave a cumplir en el afo a través del disefio de
actividades anuales.

Los procesos clave son los propios de una unidad transversal que apoya el
cumplimiento de los objetivos de los otros dos Servicio de la EAR. Ademas,
debido a la ubicacion de la Escuela fuera de la sede de la Direccion General
de la que depende, el Servicio de Administraciéon General participa en el
inicio y fin de los procesos de gestion.

Los procesos de Apoyo del Servicio de Administracion General estan
disefiados para proporcionar los medios necesarios a la Escuela para el
desarrollo de sus funciones.

El Mapa de procesos del Servicio de Seleccion desarrolla los procesos
necesarios para llevar a cabo las convocatorias que desarrollan las ofertas
de empleo publico. Asimismo el Servicio ha desarrollado procesos de
implementacion de herramientas de calidad.

Los procesos desarrollan los objetivos encomendados al Servicio de
Formacion, deteccion de necesidades formativas, disefio y edicion de los
cursos de formacion de la JCCM.

Los Procesos del Servicio de Administracion General son claramente de
planificacién, organizacién y de apoyo a los objetivos de la EAR, mientras
que los procesos de los Servicios de Seleccion y Formacion desarrollan
fundamentalmente, las actividades basicas encomendadas a la Escuela.

El analisis de los procesos la EAR nuevamente cuestiona la actual situacion
organizativa de la Escuela, debido a que se ha reducido la oferta de empleo
publico y las partidas presupuestarias destinadas a la formacion, como
consecuencia de la situacion econdmica.

4.1.3. Organigrama de la EAR.

El Decreto 14/2012, de 26.01.2012, por el que se establece una nueva
estructura organica y se fijan las competencias de los 6érganos integrados en
la Presidencia de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha, sefala
que la Escuela de Administracion Regional (EAR), se adscribe a la Direccion
General de Funcién Publica y Justicia de la Consejeria de Presidencia y
Administraciones Publicas.
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La Escuela se estructura organicamente en tres unidades administrativas
con rango de Servicio en las areas funcionales de: seleccién, formacion y

administracién general.

DIRECCION

SECRETARIA

Gréafico 11: Organigrama de la EAR

——

JEFE SERVICIO
SELECCION

COORDINADORA
PROCESOS

SELECTIVOS
N

JEFA SERVICIO
FORMACION

JEFA DE
SECCION DE
FORMACION

JEFA SERVICIO
ADMINISTRACION
GENERAL

JEFADE

SECCION

JEFA DE
SECCION DE
SELECCION

t J.NEGOCIADO } { J.NEGOCIADO J t J.NEGOCIADO

[ J.NEGOCIADO }

JEFADE
SECCION

J

TECNICO
SUPERIOR

!
"

JEFEDE
SECCION
ADMINISTRATIVA

JEFEDE
NEGOCIADO

AUXILIAR
ADMINISTRATIVO

e

Fuente: EAR

AUXILIAR
ADMINISTRATIVO

ADMINISTRATIVO

—i 20RDENANZAS

PEON
SERVICIOS
MULTIPLES

PERSONAL DE

LIMPIEZA Y SERV.
DOMESTICOS

En principio la estructura organica de la EAR responde a las funciones que

tiene encomendadas,

estructurandose en tres Servicios,

dos de ellos

operativos y especializados en cada una de las funciones de seleccion y
la EAR, y un tercer servicio de
Administracién general que apoya el desarrollo de dichas actividades.

formaciébn que tiene encomendada

La estructura organica de

la Escuela de Administracion Regional es

adecuada para dar respuesta a las funciones que tienen encomendadas.
Conviene preguntarse si la falta de autonomia de la Escuela justifica la
existencia de unos Servicios de Administracion General independientes de la

Direccion General de la que depende.
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4.1.4. Recursos de la EAR.
4.1.4.1 Recursos Humanos

La plantilla de la EAR a la fecha de la realizacién de esta Evaluacion es la
siguiente: el Director de la Escuela y los tres Jefes de Servicio, que forman
el grupo directivo de la EAR y representan el 16,2%b6 del personal, tienen un
caracter eminentemente técnico. El siguiente grupo incluye a niveles 26, 25
y 22, de los cuales cinco puestos, — dos niveles 26, 2 niveles 25 y un nivel
22- claramente son de caracter técnico y los 3 niveles 22 restantes son de
caracter técnico-ejecutivo. En total este grupo representa el 29,2%b de la
plantilla. Un 37,9%b6 de la plantilla tiene caracter ejecutivo/administrativo
(Jefes de Negociado, Administrativo y Auxiliares Administrativos) vy
finalmente el 16,7%b restante, personal laboral del Grupo 5 (ordenanzas,
pedn de servicios multiples, servicios de limpieza) es personal de apoyo
auxiliar. En la relacién de puestos de trabajo permanecia vacante una plaza
de auxiliar administrativo nivel 14.

Tabla 13. Estructura de personal: categorias profesionales y distribucion

porcentual

Categoria Profesional Nivel/Grupo Efectivos %0
Director de la Escuela Nivel 29 1 4,2
Jefe de Servicio Nivel 28 2 8,3
Jefe de Servicio Nivel 26 1 4,2
Coordinadora de Procesos Nivel 26 1 4,2
Jefe de Seccion Nivel 25 2 8,3
Técnico Superior Nivel 22 1 4,2
Jefe Seccion Nivel 22 3 12,5
Jefe Negociado Nivel 18 1 4,2
Jefe Negociado Nivel 17 4 16,7
Jefe Negociado Nivel 16 1 4,2
Auxiliar Administrativo Nivel 15 3 12,5
Ordenanzas, limpiadora y peén Grupo 5 4 16,7

Total 24 100,0

Fuente: elaboracion propia



Agrupado el personal por nivel y/o categoria profesional, se observa que el
mayor porcentaje de efectivos, 17 sobre 24, son de nivel 22 e inferior.

Gréafico 12. Personal de la EAR por nivel/grupo profesional

Efectivos
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Fuente: elaboracion propia

Cabe destacar que el anterior esquema se corresponde en gran medida con
una Unidad de naturaleza claramente administrativa.

La plantilla de la EAR se caracteriza por lo elevado de su personal de
caracter administrativo y auxiliar, con un 70% del total de la plantilla,
adecuado para las actividades que actualmente desarrolla la EAR. Lo que
indica que la Escuela tiene un nivel de cualificacion relativamente bajo para
una institucion tedricamente especializada

4.1.4.2. Recursos materiales.
Sede y dotaciones materiales de la EAR

La Escuela tiene su sede en Toledo en la calle Rio Cabriel s/n de Toledo,
(Poligono Santa Maria de Benquerencia) y aulas de formacion en todas las
capitales de provincia de la Comunidad Auténoma.

El edificio est4d ubicado en una parcela de 5.394 m2 con una superficie
construida de 4.834 m2 distribuidos en tres plantas: sétano, planta baja y
planta primera. Cuenta también con una zona ajardinada y un aparcamiento
exterior y cubierto de 35 plazas.
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Ademas de las dependencias administrativas el edificio cuenta con las
siguientes instalaciones para el cumplimiento de sus fines:

¢ Planta s6tano

e Imprenta.

e Camara de seguridad para la custodia de las pruebas selectivas.

e Otras dependencias varias de servicios.

Planta baja:

e Recepcion de 255,32 m2.

e Saldn de Actos para 210 personas.

e Tres aulas de informéatica, dos con 18 y una con 34 ordenadores.

e Tres aulas de formacién general con capacidad para 20, 29 y 30
alumnos respectivamente.

e Dos salas polivalentes con capacidad para 72 personas cada una de
ellas, separadas por un panel movil y disefiadas especialmente para
la realizacién de pruebas selectivas, pero utilizables como aulas de
formacion.

e Sala de descanso.

¢ Habitacion office con frigorifico y microondas.

Planta alta

¢ Cinco seminarios disefiados para utilizacién prioritaria por los 6rganos
de seleccidn, pero equipados con todo el material necesario para su
uso puntual como aulas de formacion.

e Tres aulas para formaciéon general, una para 24 y dos para 26
personas.

e Sala de Juntas para 28 personas.

Equipamientos:

Cada una de las aulas seminarios y salas polivalentes estd equipada con
ordenador de sobremesa con acceso a Internet para el profesor, pizarras,
pantalla y proyector.

El Salén de Actos dispone de medios de proyecciéon en dos pantallas,
sistema de megafonia, tanto fija como mediante micréfonos inalambricos de
mano o de manos libres. Tiene instalado el sistema de traduccion
simultanea y sistema de grabacion de audio y video.

La Sala de Juntas cuenta con una mesa ovalada dotada de micr6fonos fijos
interconectados, ademas de dos pantallas de proyeccién.

En resumen la capacidad formativa y selectiva maxima de la EAR de
acuerdo con su equipamiento y suponiendo una utilizacion maxima de 240
dias habiles al afo es la siguiente:



Tabla 14. Capacidad maxima de utilizacion de las infraestructuras fisicas

de la EAR en Formacion y Seleccion
FORMACION INFORMATICA

SELECCION

Aulas Alumnos por Alumnos por afio cursos Dias cursos
dia de un dia afo
3 70 15.400 720
Aulas Alumnos por Alumnos por afio cursos Dias cursos
dia de un dia afo
6 155 37.200 1.440

MAXIMO TEORICO FORMACION U

1ZANDO RECURSOS DE S

Salas seleccion y Opositores por Opositores por afio Dias
seminarios dia oposicion
2 144 34.650 480
5 25 6.000 1.200

ELECCION

Aulas Alumnos por Alumnos por afio cursos Dias cursos
dia de un dia afo
16 419 100.560 3.840

Fuente: elaboracion propia

Grafico 13: Numero maximo de alumnos y opositores admitidos por dia en
las infraestructuras fisicas de la EAR.

SELECCION EXAMEN EN
GRUPO; 25

FORMACION
_____INFORMATICA; 70

SELECCION EXAMEN
INDIVIDUAL; 144

FORMACION GENERAL;
155

Fuente: Elaboracion propia

En los procesos selectivos pueden ser atendidos diariamente 169
opositores, 25 en los examenes individuales ante el tribunal y 144 en
exadmenes colectivos. No se ha considerado la capacidad del Salon de Actos
por no estar afectado en principio a los procesos selectivos. En cuanto a
formacion el numero de alumnos en cursos informéaticos maximo es igual al
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de puestos informaticos, 70, y en formacién general 155 utilizando las aulas
habilitadas al efecto. Resulta evidente que en caso de necesidad pueden
utilizarse las salas de formacién en los procesos selectivos y al contrario los
espacios destinados a los procesos selectivos pueden dedicarse a formacion,
aumentando en ambos casos la capacidad maxima de la infraestructura
material de la EAR.

4.1.4.3. Recursos financieros.

Los presupuestos anuales de la Escuela se integran dentro de los
presupuestos de la Direccion General de Funcién Publica y Justicia de la
Consejeria de Presidencia y Administraciones Publicas.

Unicamente pueden identificarse como propios de la Escuela cuatro
conceptos presupuestarios: el “Capitulo | Retribuciones de personal y
seguros sociales”; el “Capitulo | Finalista”, donde se incluyen los pagos a
profesores y los gastos ocasionados por los cursos cuyos ingresos proceden
de las aportaciones de la Administracién Central a la formacién continua; el
“Capitulo Il destinado al pago de la asistencia técnica prestada por
empresas en el desarrollo de los procesos selectivos” y finalmente el
“Capitulo Il Finalista” con el que se paga a los Tribunales de los procesos
selectivos.

La evolucion de los presupuestos asignados directamente a la Escuela en los
ultimos afios ha sido la siguiente:

Tabla 15. Presupuestos anuales de la EAR. Afios 2007-2010

2007 2008 2009 2010
Presupuesto anual 2.348.103 3.129.436 2.336.563 2.887.105

Presupuesto ejecutado 1.877.856 2.948.626 2.096.108 2.199.173

Ejecucién presupuestaria 80,0%0 94,2% 89,7% 76,2%

Fuente: elaboracién propia

Los presupuestos anuales de la EAR oscilan entre 2.348.103 euros (2007) y
3.129.436 (2008).

La ejecucion de los presupuestos ha variado afio a afio alcanzando su
maximo de ejecuciéon en 2008 con el 94,2%, siendo el minimo el 76,2% en
2010 y siendo 85,2% la media en los cuatro afios considerados.



Los presupuestos identificados de la EAR permanecen practicamente
estables a lo largo del tiempo considerado e incluso, pese a la crisis,
aumentan en el afio 2010 respecto al 2009.

Si se considera la distribucion de los presupuestos totales del periodo, entre
los diferentes capitulos, se obtienen los siguientes porcentajes:

Grafico 14. Distribucion de los presupuestos totales de la EAR entre los
diferentes capitulos presupuestarios en el conjunto del periodo
considerado

CAPITULO II
FINALISTA
24%

CAPITULOI
43%0

CAPITULO IT
15%

CAPITULO I
FINALISTA
18%

Fuente: elaboracién propia

La mayor parte del presupuesto de la EAR se destina al pago de los sueldos
y salarios de su personal y a las remuneraciones de los integrantes de los
tribunales de seleccion, el 67%, a lo que habria que afiadir los pagos a los
profesores de los cursos, 18% con lo que el presupuesto destinado a pagos
de personal seria el 85% del total del presupuesto identificado. Los sueldos
y salarios de los empleados de la Escuela representan el concepto
presupuestario mas elevado, el 43%, del total de partidas presupuestarias
identificadas con la actividad de la Escuela, lo que es ldégico en una
organizacion destinada a la prestacion de servicios.

Si sumamos la cantidad del capitulo Il atribuida los procesos de seleccion y
el capitulo Il “finalista” igualmente atribuida a seleccién los importes a
“grosso modo” destinados a los procesos selectivos representan el 39% de
los presupuestos totales asignados a la EAR. Finalmente el concepto
presupuestario asignado directamente a formaciébn es el 18% del
presupuesto total identificado de la Escuela.
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La falta de datos pormenorizados impide desarrollar una autentica
contabilidad de costes que permita profundizar en Ila actividad
presupuestaria de la EAR.

Se constata la dificultad para realizar una contabilidad de costes que
permita profundizar en el nivel de eficiencia de la EAR, debido a que los
conceptos presupuestarios no se encuentran desagregados y asignados a
los programas y actividades de la Escuela.

Las actividades de la EAR se agrupan en dos bloques claramente
diferenciados, el Programa de Seleccidon y el Programa de Formacién. Esta
division presupuestariamente se manifiesta en la asignacion de los capitulos
I y Il, que son los Unicos conceptos presupuestarios que estan asignados
directamente a la Escuela dentro de los Presupuesto la Comunidad.

Capitulo I:

Corresponde a los sueldos y salarios abonados al personal de la EAR. La
evolucion de lo presupuestado y su ejecucidon en este capitulo ha sido la
siguiente:

Grafico 15. Presupuestos Capitulo 1 y ejecucion de la EAR 2007 - 2010
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Presupuesto ejecutado 1.131.704 1.438.763 | 1.022.459 883.602

Fuente: elaboraciéon propia

Las cantidades abonadas al personal aumentan en el afio 2008, ya que su
presupuestacion se efectué en 2007 afio previo a la crisis, para disminuir en
2009 y 2010 como consecuencia de las politicas de restriccion del gasto. La
ejecucion presupuestaria es elevada al tratarse de sueldos y salarios.
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Grafico 16. Ejecucion presupuestaria de Capitulo I en la EAR 2007 — 2010y
en el total del periodo presupuestario considerado
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Fuente: elaboracion propia

Capitulo I “Finalista™:

Corresponde a los pagos a los profesores de los cursos de formaciéon. El
capitulo se nutre de las aportaciones de la Administracion General del
Estado a la Junta de Castilla-La Mancha de acuerdo con el Plan de
Formacion Continua. La evoluciéon de lo presupuestado y ejecutado por este
capitulo ha sido la siguiente:

Grafico 17. Presupuestos Capitulo | “Finalista” y ejecucion de la EAR 2007
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Fuente: elaboracion propia
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Como se puede observar en el gréafico anterior, el capitulo | “finalista” ha
aumentado su presupuesto afio a afio conforme se consolidaba la actividad
formativa de la EAR. La situacion econdmica influye en esta actividad
reduciéndose el ritmo de aumento de estas partidas durante la fase mas
dura de la crisis aunque se mantiene una tendencia creciente. En porcentaje
la ejecucidon presupuestaria es elevada oscilando entre el 98,6% y el 95,9%,
siendo la media del periodo el 96,7%.

Los presupuestos y gastos en pago a profesores de los cursos impartidos
por la EAR aumentan afio a aflo aunque el ritmo de crecimiento de la oferta
formativa disminuye con la crisis.

Capitulo I1:

Corresponde a los pagos realizados a las empresas que colaboran mediante
asistencia técnica al desarrollo de los procesos selectivos. Los presupuestos
de este capitulo y la ejecucidn presupuestaria ha sido la siguiente:

Grafico 18. Presupuestos Capitulo 11 y ejecucion de la EAR 2007 - 2010
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Fuente elaboracion propia

La reduccion de oferta de empleo publico en los ultimos afios hace que las
cantidades contempladas en esta partida disminuyan. En porcentaje,
excepto en 2007 la ejecucidon presupuestaria es elevada, una media del
84,7%.

Debido a la reduccidon a las oferta de empleo publico disminuye la cuantia
del concepto presupuestario.
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Capitulo Il “Finalista”:

Destinado al pago de las dietas y remuneraciones de los miembros de los
tribunales de los procesos selectivos. Las cantidades presupuestadas en
este capitulo y las ejecutadas son las siguientes:

Grafico 19. Presupuestos “Capitulo Il Finalista” y ejecucién de la EAR
2007 - 2010
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Fuente: elaboraciéon propia

De los dos gréaficos anteriores destaca como la cuantia presupuestada para
este capitulo en 2010 casi duplica la del afio anterior, incremento
presupuestario que no se ve acompafado por la ejecucidon presupuestaria
que fue solo del 40,2% la inferior del periodo considerado.

Aunque no suele ejecutarse la totalidad del presupuesto destinado al pago
de las retribuciones de los integrantes de los tribunales de los procesos
selectivos, la reduccion de OEP en el 2009 y 2010 disminuye drasticamente
la ejecucidon presupuestaria de este concepto en dichos afos.

4.1.5 Ildentificacion de posibles areas de mejora en la organizacion
y actividades por parte del personal de la EAR.

Dado que el personal de la Escuela tiene una comunicacion directa con los
asistentes a los cursos de formacién y con las personas que han participado
en los procesos selectivos, se decidié conocer sus opiniones, expectativas,
posibles aéreas de mejora de la Escuela, y su percepcion sobre el
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funcionamiento de los dos Programas de Seleccion y Formacioén, a través de
la aplicacion de una técnica de grupo nominal (TGN)*.

Previamente se realizaron entrevistas en profundidad a todo el personal de
la EAR recabando informacion sobre las actividades en las que participan,
con el fin de aplicar eficazmente dicha técnica e identificar areas de mejora.

Esta técnica es muy eficaz para el analisis de problemas y para la toma de
decisiones, por ello se opté por su utilizacion con el fin de analizar los
posibles problemas de la EAR de forma ordenada y sistematica, y apuntar
propuestas para su solucion.

Al establecer el plan de trabajo de la evaluacion, se decidi6 la realizacién de
dos sesiones de la TGN con el fin de obtener un diagnostico sobre las
areas de mejora de la Escuela.

Al grupo de asistentes se les pidi6 expresamente que hicieran un esfuerzo
y fueran lo mas criticos posible, definiendo las posibles areas en materia de
procesos, organizacion, personal, etc. que considerasen deberian ser
impulsadas por la organizacion, siempre teniendo en cuenta la
dependencia organica de la EAR y el marco normativo que regula la
actividad de la misma y su posicion dentro del organigrama de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha.

Hay que destacar que el Director de la EAR, era consciente del riesgo que se
asumia al emplear una técnica que favorece gran cantidad de criticas y de
forma andnima, pero apoy6 en todo momento su realizacién por el Equipo
evaluador porque entendié que al aplicarla se conseguiria informacién de
primera mano muy valiosa y dificil de conseguir por otros medios.

Se formulé la pregunta siguiente que debian responder los asistentes a la
TGN de forma individualizada y escrita, sugiriendo tres ideas sobre la
misma:

“¢.Qué ideas o0 actuaciones sean de organizacion, de
procedimientos o de personal, mejorarian el funcionamiento
de la EAR?”

Grupo 1:

Se generaron 27 ideas o formulaciones de puntos débiles o problemas,
que el grupo integré en 11 alternativas distintas.

Cada persona para jerarquizar las alternativas resultantes, dispuso de 5
votos en total, alcanzando la cifra de 30 votos, cuya distribucién
porcentual se expresa en los siguientes cuadros:

*> Forma parte de las técnicas de evaluacion y consultoria de la AEVAL. Ver anexo 2. “TGN”




Tabla 16. Panel A. Grupo 1

IDEAS RESUMEN VOTOS %o
Flexibilidad Plantilla 8 27
Mejorar la Informatica 6 20
Mas compromiso personal 3 10
Mas personal especializado 3 10
Mejorar espacios en el trabajo 3 10
Mas equipamiento de descanso 2 7
Autonomia Financiera 2 7
Mejora de la Comunicacion 1 3
Mejorar Procedimientos 1 3
Colaboracién con otras instituciones 1 3
Mejorar Ejecucion Presupuesto 0 0

TOTALES 30 100

Fuente: elaboracion propia

Grupo 2

Se generaron 47 ideas o formulaciones de puntos débiles o problemas,
que el grupo integré en 7 alternativas distintas.

Cada persona para jerarquizar las alternativas resultantes, dispuso de 5
votos en total, alcanzando la cifra de 55 votos, cuya distribuciéon porcentual
se expresa en los siguientes cuadros:

Tabla 17. Panel B. Grupo 2

IDEAS RESUMEN VOTOS %0

Mejorar el procedimiento de seleccién 14 25
Continuidad en la formacion 12 22
Mejorar la informatica: Medios y Personal 12 22
Criterios comunes: Mejorar Procedimientos de Formacion 6 11
No incrementar trabajo 5 9
Mejorar comunicacion externa e interna 4 7
Tener criterios comunes 2 4

TOTALES 55 100

Fuente: elaboracion propia



Resultados de cada grupo
Grupo 1:

El grupo de asistentes a este Panel, integrado por seis personas, esta
formado por el personal que ocupa las Jefaturas de Servicio y de Seccién
de la EAR, no asistié6 a la sesibn una de las personas convocadas porque
formaba parte de la mesa electoral correspondiente a elecciones sindicales
que tenian lugar ese dia.

Grafico 20. ldeas resumen del Grupo 1
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Mejorar Ejecucion Presupuesto

Fuente: Elaboracion propia

El bloque de propuestas mas relevantes, con porcentajes del 27 y el 20%
de los votos emitidos, son en opinién de los participantes, “Flexibilidad en
la plantilla” "Mejorar la informética”. Otro grupo de ideas, con un porcentaje
del 10% son "Mas compromiso personal”, ”Mas personal especializado” y
“Mejorar espacios en el trabajo”. Con un porcentaje del 7%, "Mas
equipamiento de descanso” y “Autonomia financiera”. Finalmente con un
3% “Mejora de la Comunicaciéon”, “Mejorar procedimientos” y “Colaboraciéon
de otras instituciones”.

La suma de dos de las ideas resumen, de las 11 resultantes en este panel,
representa el 47% de los votos emitidos que junto a las tres ideas que
obtuvieron un 10% suman el 77%b, lo cual parece indicar que el grupo
tiene claro cudl son sus prioridades basicas que se centran en aspectos
relacionados con mejoras en medios tanto personales como materiales y
relaciones de trabajo.
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En este bloque de ideas una de las mas discutidas fue la de “Mejorar la
informatica”, en el sentido de la dificultad que tiene el personal para
solucionar problemas puntuales que surgen en el manejo de las aplicaciones
informaticas y considerar que podrian tener facil solucidén sin contara la EAR
con un equipo propio experto en informética.

Las prioridades basicas de este grupo se centran en aspectos relacionados
con mejoras en medios tanto personales como materiales y relaciones de
trabajo.

Una demanda importante de este grupo fue contar con equipo propio
experto en informatica y no depender de la Secretaria General de la
Consejeria ubicada en otro edificio.

Grupo 2:

El grupo de asistentes, formado por 11 personas, integra todo el personal
administrativo, auxiliar y de apoyo adscrito a la EAR en los Servicios de
Formacion, Seleccién, Administracion y Secretaria del director. En este
grupo también hubo una ausencia debido a la celebracién de las elecciones
sindicales.

Gréafico 21. ldeas resumen del Grupo 2

B Mejorar procedimiento de seleccion = Mejorar la planificacion
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® No incrementar trabajo B Mejorar comunicacion externa e interna

M Tener criterios comunes

Fuente Elaboracion propia

Este panel recogi6 siete ideas resumen. La idea méas votada, con un 25% de
los votos, “Mejorar el procedimiento de seleccién”.

74




El 6926 de los votos se reparten entre la citada idea mas votada y las ideas
“Mejorar la planificacion” con un 22%; y “Mejorar la Informéatica: Medios y
Personal”, con el 22%b.

Otras ideas votadas fueron “Criterios comunes en procedimientos” con el
11%, “No incrementar el trabajo” con el 9%, “Mejorar la comunicaciéon
externa e interna” el 7% y “Tener criterios comunes” el 4%.

Las ideas de este panel basicamente hacen referencia a la conveniencia de
mejorar aspectos generales del funcionamiento de la EAR como son la
planificacion, la mejora del apoyo informatico, el reparto del trabajo, la
comunicacion y la coordinacion en la adopcion de criterios.

Debate

Al final de cada sesion se abrié un pequefio debate sobre los resultados de
la técnica, que se centré sobre las ideas que se habian generado en los
paneles y que resultaron mas votadas, haciendo los siguientes comentarios,
que completaron los resultados de ambos paneles o matizaron las ideas
expresadas, que resumidas, son las que figuran a continuacion:

» Mejorar la informatica en medios y personal especializado.

» Mayor flexibilidad de la plantilla, en el sentido de ajustar la
asignacion del personal a las diferentes tareas, y que se consideraba
asumible por la propia Escuela.

» Modificar los espacios para adaptarlos mejor a cada puesto de
trabajo, que también es algo que pueden decidir los Servicios.

» Consideran que es muy importante la motivacion personal en el
trabajo para lo que es necesario sentirse comodo y para ello hay que
mejorar el espacio de trabajo, consiguiendo que se aproveche mejor
la luz natural y que la distribucion del espacio se haga respetando la
comodidad e intimidad del personal.

» Coinciden en que las anteriores ideas pueden ser aplicadas
directamente por la EAR porque es competente en la planificacion de
tareas y en la organizacion interna del personal.

Un aspecto a destacar en el debate, es que a la pregunta de si se
identificaban con los resultados obtenidos, manifestaron estar de acuerdo
con los resultados de la técnica e indicaron que es un fiel reflejo de sus
ideas y opiniones sobre la EAR, cumpliéndose el objetivo basico al
seleccionar y aplicar por el equipo evaluador esta Técnica de Grupo
Nominal.
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Conclusiones finales de la TGN

De la aplicacibn como ejercicio practico de la Técnica de Grupo Nominal
realizada con el personal de la Escuela de Administraciéon Regional (EAR),
pueden extraerse las siguientes conclusiones:

El personal parece tener claro, a nivel general, las areas de mejora de la
organizacion, y se consider6é importante por ambos grupos continuar con la
mejora en el disefio informatico de los procesos para lo que consideran
imprescindible contar con apoyo informatico en medios y personal
especializado.

Uno de los temas mas debatidos por ambos grupos y que se recoge en las
ideas con diferentes denominaciones son las referidas a la planificacion, y
en concreto la mejora en los procedimientos.

La comunicacion en su doble vertiente, externa e interna, se debatié en las
dos sesiones y en ambos paneles figuran ideas resumen como colaboraciéon
con otras instituciones, mejorar comunicaciéon externa e interna y tener
criterios comunes, lo que parece indicar el interés del personal por estar
informado sobre la organizacion.

El primer grupo integrado por los Jefes de Servicio y de Seccion considero
entre las tres ideas mas importantes, el compromiso del personal, su
especializacion y la mejora en el espacio del trabajo.

El personal administrativo, auxiliar y de apoyo tiene la percepcion, reflejada
en las ideas expresadas y en el debate final, que se debe mejorar la
coordinacion y recibir instrucciones concretas para realizar mejor su trabajo.

4.2. Implementaciéon de los programas de Selecciéon y Formacién en
la EAR.

Para analizar la implementacion de los programas de la Escuela de
Administraciéon Regional se profundiza en las actividades del Servicio de
Selecciéon durante el afio 2010 y en los afios 2009 y 2010 para el programa
de Formacioén. Los resultados obtenidos en ambos programas han sido los
siguientes.
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4.2.1. Programa de Seleccién
Funcionarios de carrera

Por Resolucion de 16 de marzo de 2010 (DOCM n° 57, de 24 de marzo)”® se
convocaron de forma simultanea todos los procesos selectivos de personal
funcionario correspondientes a la oferta de empleo publico del afio 2009. Se
convocaron en total 176 plazas de todos los cuerpos agrupados en
diferentes sistemas de seleccidon. Estos procesos selectivos se convocaron
para consolidacion del empleo de personal funcionario por el procedimiento
de concurso-oposicion, al que podian acceder tanto funcionarios como no
funcionarios.

La evolucién de plazas ofertadas hasta el final del 2010 correspondientes a
ofertas de empleo de los afios 2001, 2003/2004, 2005, 2006, 2007, 2008 y
2009, ha sido la siguiente:

Grafico 22. Evolucion de plazas ofertadas para funcionarios. Afio 2010
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Fuente: Elaboraciéon propia a partir de datos de la EAR

En el afio 2010 del total de solicitudes presentadas, 22.885 fueron a través
de procesos electronicos (un 85%), efectuaron el pago por medios
telematicos 14.417, lo que representa un 62,30% de las solicitudes
electronicas.

46 La Resolucién cumple lo establecido en el Decreto 20/2009, de 17 de marzo (D.O.C.M. n°®
55, de 20 de marzo), por el que se aprobo la Oferta de Empleo Publico para el afio 2009 y de
lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Cuarta de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico
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Grafico 23. Forma de presentacion de las solicitudes del personal
funcionario para participar en los procesos selectivos. Afio 2010
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Fuente: elaboracién propia

La evolucién del numero de solicitudes presentadas por internet en las tres
formas de acceso a la funcion publica en 2010 ha sido la siguiente:

Grafico 24. Evolucion de las solicitudes presentadas por internet para
participacion por turno de acceso. Ao 2010
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Fuente: Memoria Actividades EAR del 2010
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En el grafico siguiente se observa que la cobertura de vacantes ha sido igual
o0 superior al 95% de las plazas ofertadas, lo que implica un buen
aprovechamiento de los recursos invertidos.

Grafico n® 25. Evolucion de la cobertura de vacantes
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Fuente: Memoria Actividades EAR 2010

Personal laboral

El personal laboral accede a un empleo publico por el sistema general de
acceso libre, por el sistema general de acceso de personas con discapacidad
y por el sistema de promocién interna.

¢ Personal Laboral Fijo

La convocatoria de los procesos selectivos de personal laboral fijo
correspondiente a la Oferta de Empleo 2009, se efectué mediante
Resolucién conjunta con el proceso selectivo de consolidaciéon de empleo
de funcionarios de 16 de marzo de 2010 (Diario Oficial de Castilla-La
Mancha n°© 57, de 24 de marzo). Igual que en el caso de personal
funcionario el procedimiento es el de concurso-oposicion.
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Grafico 26. Evolucion de las plazas ofertadas personal laboral. Afio 2010
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Fuente: Memoria Actividades EAR del 2010

Del total de plazas ofertadas, 3.218, corresponden a ofertas de afios
anteriores convocadas para el personal laboral, 1.723 fueron por acceso
libre, 174 fueron por el sistema general de personas con discapacidad vy
1.321 por promocion.

Grafico 27. Evolucion solicitudes presentadas de personal laboral. Afio
2010
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Fuente: Memoria Actividades EAR del 2010

Del total de solicitudes presentadas en el afo 2010, 214.676,
correspondientes a ofertas de empleo publico de afos anteriores, 3.342
fueron por el sistema de promocion interna, 7.641, fueron por el sistema
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general de personas con discapacidad y 203.693 fueron por el sistema
general de acceso libre

Practicamente se han cubierto todas las plazas ofertadas en el afio 2010,
correspondientes a las OEP de afios anteriores.

Grafico 28. Cobertura de las vacantes ofertadas. Ao 2010
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Fuente: Memoria Actividades EAR del 2010

¢ Proceso selectivo especifico para personas con discapacidad

En 2010 se realiz6 un proceso selectivo especifico de personas con
discapacidad procedente de la Oferta de Empleo de 2008*'. Se inicié6 en
octubre de 2010 y finaliz6 en cuanto a la fase de oposiciéon a lo largo del
mes de marzo de 2011. Las pruebas en la mayoria de las categorias
convocadas han consistido en pruebas situacionales acordes con las tareas
propias del puesto al que se pretendia acceder. El numero definitivo de
participantes en este proceso selectivo fue de 1.492.

Personal funcionario interino

En lo que se refiere a la convocatoria de procesos selectivos para
constituciobn o ampliacion de bolsas de trabajo de personal funcionario
interino, la EAR coordina las bases generales de actuacién para todos los
procesos, ademas de elaborar el informe preceptivo que, para las
convocatorias de las distintas Consejerias, determina el art. 7-4° de la Ley

47 Resolucion de 21 de diciembre de 2009, de la Consejeria de Administraciones Publicas y
Justicia el proceso selectivo para el ingreso en la Administracién de la Junta de Comunidades
de Castilla-La Mancha de personal laboral fijo por el sistema especifico de acceso para
personas con discapacidad (D.O.C.M. n® 7 de 13 de enero de 2010). Articulo 6.1 de la Oferta
de Empleo Publico para el afio 2008
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7/2001, de 28 de junio, de Seleccion de Personal y Provision de Puestos de
Trabajo. No obstante lo anterior, la Escuela de Administraciéon Regional ha
asumido desde el afio 2007 plenamente la convocatoria y resolucién de los
procesos de seleccidon de personal interino.

Durante el afio 2010 tan sélo se convocd un proceso para la formacion de
una bolsa de trabajo para el Cuerpo Superior de la Especialidad de Medicina
del Trabajo. (D.O.C.M. n® 76 de 22 de abril de 2010).

De las demas especialidades no ha sido necesario convocar ningldn proceso
para la constitucion o ampliacion de Bolsas de Trabajo de personal
funcionario interino, ya que las resultantes de los procesos de la Oferta de
Empleo Publico del afio 2008 de personal funcionario entraron en vigor en
junio del afio 2010.

Tabla 18. Procesos temporales convocados en 2010

H o
Consejeria SR Escala/ N Ne de

de Cuerpo Solicitudes

Convocante Seleccion Especialidad Admitidas

Aprobados

e Medicina del

Administraciones Concurso Superior . 19 17
P L Trabajo

Publicas y Justicia

Fuente: Memoria Actividades EAR del 2010

Personal laboral temporal

La Escuela de Administracion Regional, tras el Acuerdo de 11 de octubre de
2000 con los representantes sociales presentes en la Comisién Paritaria del
IV Convenio Colectivo de Personal Laboral, limita sus actuaciones a la
coordinacion y supervision de las resoluciones de convocatoria de Bolsas de
Trabajo de personal laboral temporal que dictan las Delegaciones
Provinciales de las distintas Consejerias. Durante el afio 2010 no fue
necesario convocar ningun proceso.

Procesos de promocidén interna directa en el puesto de trabajo.

En octubre de 2010 se convocaron los procesos selectivos para el ingreso
por el sistema de promocion interna directa en el puesto de trabajo de los
Cuerpos Superior, Técnico y Ejecutivo de la Administracién de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha correspondientes a la oferta de empleo
del afio 2009. Se convocaron en total 134 plazas de todos los cuerpos
agrupados en cuatro procesos selectivos.
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Grafico 29. Medios de presentacion de solicitudes para las procesos
selectivos por promocion interna
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Fuente: elaboracién propia

El nimero de solicitudes presentadas ascendi6 a 1.636. Del total de
solicitudes, 1.589 fueron por sistema electronico (un 97%). De estas
ultimas, 1.221 personas efectuaron el pago a través de medios teleméaticos
(77%).

La implementacion del programa de Seleccion y en consecuencia la del
servicio de Seleccion depende de la Oferta de Empleo Publico que determina
la gestion de los procesos selectivos y del nUmero de plazas ofertadas.

La crisis econOmica por sus efectos en la reduccion de las ofertas de empleo
publico afecta al nivel de actividad del Servicio de Seleccién e incluso a su
evolucion previsible.

4.2.2. Programa de Formacién

Como se ha indicado las acciones formativas se distribuyen en funcién del
6rgano que lleva a cabo su gestion y del fondo por el que se financian:

¢ Formacion realizada por la Escuela de Administraciéon Regional.
¢ Formacion realizada por las diferentes Consejerias.
e Formacion realizada dentro del Plan Interadministrativo.

En este epigrafe se analiza la implementacion en los dos ultimos afios de las
acciones formativas realizadas directamente por la EAR.

Formacion permanente general.

Para los afios 2009 y 2010 los resultados globales fueron los recogidos en
el siguiente gréafico:
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Grafico 30. Formacion Permanente General. Ailos 2009 y 2010
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Fuente: Elaboracion propia

Se observa que tanto las ediciones como las horas y los participantes se
han reducido en el 2010 respecto al 2009.

La oferta de formacién permanente general es la siguiente:
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Gréafico 31. Formacion Permanente General. NUumero y denominacion de
los cursos. Aios 2009 y 2010
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Fuente: Elaboracion propia

Los cursos de Técnicas de Memoria y de Buenas Practicas Medioambientales
han sido introducidos en el afio 2010 por lo que no se contemplan en la
comparativa de los dos afios.

La duracion y el numero de alumnos asistentes a los cursos de formacién
permanente general desarrollados durante el afo 2010 fueron los
siguientes*®:

Tabla 19. Cursos de formacion permanente general. Afio 2010. Resultados

Formacion permanente general Ediciones Horas Participantes
Subvenciones publicas. Régimen general 2 50 38
Trabajo en equipo, gestion del tiempo y planificacion 2 50 38
Hablar en publico y presentaciones eficaces 2 50 39
Ley de Contratos del Sector Publico. Grupos A1/A2 2 40 42
Pensamiento eficaz 2 40 40
Técnicas de Memoria 1 20 20
Los archivos administrativos y su gestion 3 45 60
Ley de Contratos del Sector Publico 2 40 41

48 Solo se recoge el desglose de cursos correspondientes al afio 2010 al ser los datos

correspondiente al afio 2009 practicamente idénticos.
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Motivacién, comunicacién y calidad en el puesto de trabajo 3 60 59

Habilidades sociales: atencién al publico y gestion de conflictos 3 60 58
Las politicas de igualdad de oportunidades 5 125 101
Violencia de género 5 125 98
El Estatuto Basico del Empleado Publico 6 72 119
Estrategias de afrontamiento del estrés en el trabajo 2 30 41
Buenas Practicas Medioambientales 2 24 38

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR

Formacion presencial Ofimatica:

Los cursos de formacion presencial en ofimatica durante los afios 2009 y
2010 se resumen en los siguientes datos

Grafico 32. Formacion Presencial Ofimatica. Afios 2009 y 2010.
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Fuente: Elaboracién propia

Las ediciones y el numero horas se han reducido en el 2010 respecto al
2009, por el contrario el numero de participantes aumenta en el afio 2010
respecto al afio 2009.

La formacion presencial de las clases de ofiméatica, se ha impartido
mediante los siguientes cursos:
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Grafico 33. Formacion presencial Ofimatica. Denominacion de los Cursos y
numero de ediciones. Afios 2009 y 2010
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Fuente: elaboracion propia

El numero de ediciones de los diferentes cursos es practicamente igual en
los dos afios analizados. Destaca el escaso numero de ediciones de power
point (dos ediciones cada afio) frente al resto de los cursos de ofimatica
que oscilan entre 14 y 17.

En el afio 2010 la oferta formativa en esta modalidad fue la siguiente:

Tabla 20. Cursos de formacion presencial de ofiméatica. Afio 2010

Formacion presencial de Ofimatica Ediciones Horas Participantes

Introduccion a la Informatica 10 250 168
Microsoft Word Basico 14 490 236
Microsoft Word Avanzado 17 595 288
Microsoft Excel Basico 17 595 288
Microsoft Excel Avanzado 15 525 251
Microsoft Access Basico 16 560 270
Microsoft Access Avanzado 11 385 184
Power Point 2 40 27
Total 102 3.440 1.712

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la EAR
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Formacion a distancia (semipresencial):

La formacion a distancia durante los Uualtimos dos afos muestra los
siguientes resultados:

Grafico 34. Formacion a distancia (semipresencial). Aios 2009 y 2010

1037
PARTICIPANTES
1024

1410
HORAS
1410

47
EDICIONES
47

0 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600

EDICIONES HORAS PARTICIPANTES
2009 47 1410 1037
2010 47 1410 1024

Fuente: Elaboracion propia

Como puede observarse en el gréafico los cursos impartidos son los mismos
en el periodo analizado con una diferencia minima en el numero de
participantes que ha disminuido en el 2010 con respecto al 2009.
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La oferta de formacién a distancia semipresencial es la siguiente:

Grafico 35. Formacion a distancia (semipresencial). Denominacion de los
Cursos y numero de ediciones. Afos 2009 y 2010
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Fuente: Elaboracion propia

Comparando las ediciones realizadas destaca el menor nimero de ediciones
de los cursos de comunicacién y atencion al ciudadano y de organizaciéon
administrativa (5 y 6 ediciones respectivamente cada afio) lo que puede
deberse a que son cursos que se vienen impartiendo desde hace tiempo.

La oferta formativa en 2010 de esta modalidad es la siguiente:
Tabla 21. Cursos de formacion a distancia (semipresencial). Afio 2010

Formacion a distancia

(semipresencial) Ediciones Horas Participantes
Actos y procedimiento administrativo 11 330 240
Organizacion administrativa 6 180 129
Comunicacioén y atencién al ciudadano 5 150 109
La Unién Europea 9 270 194
Presupuesto y ejecucion del gasto publico 10 300 221
Béasico en prevencion de riesgos laborales 6 180 131
Total 47 1.410 1.024

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR
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Formacion a distancia (online):

Los Cursos de Formacion a distancia (on line) durante los afios 2009 y 2010
se resumen en los siguientes datos:
Grafico 36. Formacion a distancia (online). Afios 2009 y 2010
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Fuente: elaboraciéon propia

El nuamero de participantes en el afio 2010 se ha reducido
considerablemente respecto al afio 2009. Por el contrario aunque el niumero
de ediciones ha sido el mismo, el niumero de horas ha aumentado en el
2010 con respecto al 2009.
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La formaciéon a distancia online se ha impartido mediante los siguientes
Cursos:

Grafico 37. Formacion a distancia (online). Denominacion de los Cursos y
numero de ediciones. Afio 2009 y 2010
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Fuente: elaboracion propia

Tabla 22. Cursos de formacioén a distancia (online). Afio 2010

Formacion a distancia (On-line) Ediciones Horas Participantes
Pildoras formativas sobre habilidades 1 0 300
Pildoras formativas en ofimatica 1 0 100
Inglés 1 150 59
Francés 1 125 30
Mecanografia por ordenador 1 25 45
Lectura eficaz 1 20 60
Manual de estilo y lenguaje administrativo 2 60 70
Microsoft Word 1 35 49
Microsoft Excel 1 35 50
Microsoft Access 1 35 46
Actos y procedimiento administrativo 1 30 35
Organizacion administrativa 1 30 34
Presupuesto y ejecucion del gasto publico 1 30 35
Comunicacioén y atencion al ciudadano 1 30 35
La Unién Europea 1 30 35
Total 16 635 983

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR
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En 2010 dejaron de impartirse los cursos de “Formacién para promocion
interna” y “La gestion del tiempo”. A su vez surgieron como nueva oferta
los cursos de “Pildoras formativas sobre habilidades”, “Pildoras formativas
sobre ofimatica”, “Manual de estilo y lenguaje administrativo” y “Francés”.

Formacion Especifica.
La formacién especifica muestra los siguientes datos:

Grafico 38. Formacion especifica. Afios 2009 y 2010
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Fuente: Elaboracion propia

Hay un incremento en el afio 2010 respecto al 2009 tanto en el numero de
de ediciones, de participantes y de horas lectivas. En la formacion especifica
se impartieron los siguientes cursos:
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Grafico 39. Formacion Especifica. Denominacion de los Cursos y niumero de
ediciones. Aios 2009 y 2010
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Fuente: elaboracién propia

En el grafico anterior solo se comparan los cursos comunes para los dos
afios analizados 2009 y 2010. Destaca el curso de habilitacién del personal
laboral para ordenanzas con seis ediciones en cada afo.
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La oferta formativa correspondiente a esta modalidad en el afio 2010 es la
siguiente.

Tabla 23. Cursos de formacién especifica. Afio 2010

Formacion especifica Ediciones Horas Participantes
Superior en direccién y gerencia publica 1 240 20
Formacion especifica en igualdad de oportunidades 1 46 13
Habilitacion del personal laboral para ordenanza (a distancia) 6 210 113
Habilitacion del personal laboral para encargados general de 2 70 40

servicios y encargados de servicios

Habilitacion del personal laboral para vigilantes de carreteras 1 35 20
Habilitacion del personal laboral para vigilante de obras publicas 1 35 20
Régimen de Incompatibilidades del personal al servicio de las 1 20 19

administraciones publicas

Técnica normativa: como construir una norma 1 15 19
Formacion de Formadores 2 40 27
Calidad, modelos de excelencia y evaluacién de la gestiéon: el 4 60 61

marco comun de la evaluaciéon CAF
Recibida para personal de nuevo ingreso 3 12 347

Analisis de puestos de trabajo en la Junta de Comunidades de 1 15 10
Castilla-La Mancha y evaluacién del desempefio

Inmersion en inglés 1 50 11
Total 25 848 720

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAR

En este afo 2010 comenzaron a impartirse los siguientes nuevos cursos:
“Formacion especifica en igualdad de oportunidades”, “Habilitacion del
personal laboral para vigilante de obras publicas”, “Formaciéon de
Formadores”, “Calidad, modelos de excelencia y evaluacion de la gestion: El
marco comun de la evaluacion CAF”, “Recibida para el personal de nuevo
ingreso”, “Analisis de puestos de trabajos en la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha y evaluacion del desempefio” e “Inmersién en inglés”.



Evolucidon del nimero de participantes por Consejerias durante los tres
ultimos afos.

La evolucion del niumero de participantes en los cursos por Consejerias, ha
sido la siguiente.

Tabla 24. Participantes en los Cursos por Consejerias. Afios 2008, 2009 y
2010

2008 2009 2010
Administraciones Publicas y Justicia 466 757 586

Agricultura y Desarrollo Rural. Industria, Energia y Medio Ambiente  1.482 1.238 1.019

Cultura, Turismo y Artesania 278 288 343
Educacién y Ciencia 555 446 314
Ordenacion del Territorio y Vivienda 42 88 197
Presidencia 229 230 120
Salud y Bienestar Social 1.378 1.092 1.097
Trabajo y Empleo 484 388 423
Vicepresidencia y Consejeria de Economia y Hacienda 529 442 241
Universidad 424 284 536
Total 5.867 5.253 4.876

Fuente: elaboraciéon propia

Comparando los tres ultimos afios se observa que el total de asistentes a
los cursos ha disminuido en el afio 2010 en relacidon con los afios anteriores.
Unicamente en la Consejeria de Ordenacién del Territorio y Vivienda ha
habido un incremento de participantes. El mayor nimero de participantes
procede de dos Consejerias: “Agricultura y Desarrollo Rural, Industria,
Energia y Medio Ambiente” y “Salud y Bienestar Social”.

Los cursos impartidos por la Escuela son fundamentalmente de
administracién general y de desarrollo de habilidades personales ya que la
formacion mas especializada se realiza en las diferentes Consejerias.

La formacion impartida por la EAR depende principalmente de Ila
financiacion presupuestaria de la Administracion Central y de la Comunidad
Auténoma, lo que implica una vulnerabilidad de la accion formativa de la
Escuela en épocas de crisis.
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4.2.3. Percepcion de los de los responsables de las distintas
unidades de la JCCM sobre la implementacion de los programas.

Para conocer la percepcion de los responsables de personal, Delegados y
Agentes de Formacién de las Consejerias de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha®®, se han realizado entrevistas en profundidad. Las
preguntas formuladas se han referido a la opinién de los entrevistados
sobre el funcionamiento de la EAR y sobre la implementacion de sus
Programas®°.

En opinion de los entrevistados, la EAR se coordina con los Delegados de
Formacion para establecer y fijar el presupuesto que se asigna a las
Consejerias e informa y trata de atender las necesidades puntuales que se
generan a lo largo del afo.

Para el desarrollo de las acciones formativas y de seleccion que tienen
encomendadas las Consejerias, se han establecido canales de comunicaciéon
con la EAR y con su propio personal para recibir informaciéon sobre sus
necesidades y expectativas para completar su formacion a nivel personal y
desde el punto de vista de la adecuacién al puesto de trabajo. Igualmente
hay una comunicacion fluida entre la EAR y las Consejerias para establecer
criterios objetivos sobre baremacion de requisitos para la seleccion de
asistentes a cursos, integracion en bolsas de trabajo, etc.

El Programa de Formacioén es revisado anualmente decidiendo la Escuela
sobre la base de la informacion de que dispone, el nUmero de cursos y
ediciones a realizar.

En la seleccion y asignacion de los asistentes a los cursos, la opiniéon
general es que se han utilizado criterios objetivos que conoce el personal
por lo que puede valorar personalmente sus posibilidades para acceder a los
diferentes cursos.

Entre los entrevistados y también por el personal que tiene acceso a la
misma, existe una buena valoracion de la Plataforma (GESFORM) disefiada
para la gestién del Programa de Formacion. Se utiliza como herramienta de
consulta, como instrumento de comunicaciéon con la EAR y como facilitador

49 las personas entrevistadas fueron por el equipo evaluador Jefes de Servicios y Jefes de

Seccion de Personal, Delegados y Agencias de Formacion de las Consejerias de: Presidencia
y Administraciones Publicas; Agricultura y Medio Ambiente, Educacién, Ciencia y Cultura,
Ordenacion del Territorio y Vivienda, Salud y Bienestar Social, Empleo, Igualdad y Juventud
y Economia y Hacienda.

59 Unicamente se ha formulado una pregunta genérica sobre el Programa de Seleccion,
debido a la falta de ofertas de empleo publico en los ultimos afios, al estimar que realizar
preguntas muy concretas induciria a respuestas con opiniones, que no serian totalmente
fiables debido a que dichos procesos selectivos se realizaron en un periodo alejado en el
tiempo. La Ultima Oferta convocada fue por Decreto 20/2009, de 17 de marzo (D.O.C.M. n°
55, de 20 de marzo), por el que se aprobé la Oferta de Empleo Publico para el afio 2009.



de presentacion de documentos y de recepcién de certificados facilitados
por la Escuela.

Como responsables de recursos humanos, los entrevistados conocen las
opiniones de los asistentes a los cursos que son muy positivas en cuanto a
organizacion, y contenido.

Consideran muy importante la revision y evaluacidon de los cursos que se
realiza a partir de la encuesta que cumplimentan los alumnos asistentes a
los mismos. La encuesta junto con el informe de los profesores y la
informacion recibida de las propias Consejerias, permite mantener los
cursos mejor valorados, incorporar nuevas materias o eliminar las que se
consideren innecesarias.

La comunicacion entre las unidades de recursos humanos, coordinadores de
formacion y la EAR es, en opinién de todas las personas entrevistadas,
fluida, se resuelven cuestiones puntuales en la medida en que surgen y se
mantienen reuniones periddicas de seguimiento del programa de formacion.

Al formular la pregunta general sobre el Programa de Seleccién y en
concreto sobre los procesos de seleccidn, consideran que se desarrollan con
transparencia e imparcialidad. A través de la intranet y de la web de la
Escuela se facilita informacion suficiente a los interesados sobre las bases
de las convocatorias publicadas en el Diario Oficial de Castilla-La Mancha
(DOCM). En las Consejerias se reciben pocas peticiones de informacién y en
su opinién se debe a que se dirigen a la EAR.

Las unidades de recursos humanos intervienen en la designacion de los
miembros de Tribunales y en opinidon de alguno de los entrevistados hay
dificultades para formar los Tribunales debido a que supone un trabajo
afadido el participar en estos 6rganos de seleccién, especialmente cuando
se trata pruebas de acceso en materias muy especializadas.

Sobre la formacién de la bolsa de empleo, hay unanimidad en las
respuestas recogidas en el sentido de que el proceso de acceso a la misma
esta resuelto de forma objetiva y la valoracion de méritos es conocida por
los interesados. Manifiestan que las preguntas sobre peticiobn de
aclaraciones se resuelven explicando los baremos establecidos para cada
bolsa. En el proceso de formacion de la bolsa se prevén reuniones con las
Centrales Sindicales para informarles sobre el desarrollo del proceso.

En cuanto a la transparencia en los procesos selectivos, mayoritariamente
opinan a partir de la percepcidon que tiene el personal que trabaja en su
Consejeria, que los procesos de seleccion dan igual oportunidad a todos los
participantes en los mismos. E insisten en que la posible opiniéon contraria
de la ciudadania en esta materia, puede estar influida por estereotipos,
prejuicios, juicios de valor, etc. propios de otras épocas y que no se
corresponden con la realidad actual.



Los usuarios institucionales de la Escuela tienen una excelente opiniéon
sobre su funcionamiento y el cumplimiento de las misiones que esta
tiene encomendada.

4.3. Eficacia de los Programas desde la perspectiva de la
satisfacciéon de los participantes.

4.3.1 Programa de seleccion.

La EAR, ha venido realizando una encuesta de satisfaccion durante los
afnos 2007 a 2009 para valorar sus servicios en materia de selecciéon de
personal.

Esta encuesta que tiene caracter voluntario y anénimo, recoge informaciéon
relativa a la importancia que conceden y a la percepcidon que tienen los
participantes en los procesos de seleccidon en relacién con distintos aspectos
del programa®. En ambos casos se utiliza una escala 1-5, en la que 1
significa que no estan de acuerdo con la afirmacion que se realiza y 5 que lo
estdn completamente. Las encuestas analizadas corresponden al periodo
2007-2009.

4.3.1.1 Importancia concedida a diferentes aspectos relacionados
con el programa de seleccidn.

Funcionarios

Las expectativas de los participantes en los procesos de seleccion se han
medido a través de la importancia que confieren a diferentes atributos del
mismo. En el conjunto del periodo analizado, 2007-2009, “la facilidad para
conocer el dia, lugar y hora del examen”, con 4,62 puntos sobre 5, y “la
facilidad para conocer la admisibn o exclusibn en el proceso” junto al
“conocimiento de la fecha del examen con suficiente antelacién”, ambos con
4,57 puntos, son los tres atributos a los que los encuestados conceden
mayor importancia.

En el extremo contrario, menor importancia concedida, se situan “el tiempo
entre la entrada en el aula y el inicio de la prueba”, “la suficiencia de la
informacion sobre la convocatoria” o “el contenido del Portal del Empleo”
con 4,12, 4,25 y 4,36 puntos respectivamente.

51 por “importancia” se entienden las expectativas que tiene el participante en los procesos
selectivos y por “valoracion” la percepcion una vez finalizado el proceso.
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Tabla 25. Importancia concedida por los participantes en los procesos de
seleccidén a diferentes atributos del servicio.

2007 2008 2009 Media periodo

Suficiencia de la informacién sobre la convocatoria 4,23 4,28 4,23 4,25
Facilidad para obtener la solicitud 4,42 4,59 4,49 4,50
Facilidad para conocer la admisién o exclusion 4,53 4,61 4,56 4,57
Facilidad para conocer el dia, hora y lugar de examen 4,55 4,60 4,70 4,62
Conocimiento de la fecha de examen con suficiente antelacion 4,52 4,63 4,57 4,57
Claridad de la informacidon sobre la prueba expuesta en el 4,36 4,58 4,43 4,46
centro

Tiempo entre la entrada al aula y el inicio de la prueba 3,98 4,29 4,08 4,12
Atencion prestada por vigilantes y personal colaborador 4,29 4,64 4,54 4,49
Organizacion de la prueba 4,17 4,56 4,45 4,39
Contenido Portal del Empleo 4,25 4,48 4,35 4,36

Fuente: elaboracion propia

La importancia concedida a la mayor parte de los atributos analizados no
presenta claramente una tendencia creciente o decreciente a lo largo del
periodo analizado, aunque en algunos casos se observa una cierta
estabilidad en la valoracién o una tendencia creciente.

Grafico 40. Evolucion de la importancia concedida a diferentes aspectos del
proceso de seleccidon (personal funcionario)
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Personal laboral

Para la medicién de las expectativas del personal laboral, se han utilizado
datos procedentes de la encuesta realizada en 2008 orientada a la seleccién
de personal laboral y los procedentes de la encuesta 2009 dirigida a las
personas que participaron en un proceso convocado ese afio para la
ampliacion de las bolsas de trabajo.

Los aspectos considerados mas importantes por los encuestados son por
este orden “la facilidad para conocer la admisiéon o exclusién en el proceso”,
“la facilidad para conocer el dia, hora y lugar de examen” y “la facilidad
para obtener la solicitud”. Los atributos que por el contrario, se consideran
menos relevantes son “el tiempo transcurrido entre la entrada en el aula y
el inicio de la prueba”, “la suficiencia de la informacién sobre la
convocatoria” y “el contenido del portal del empleo”.

Tabla 26: Importancia concedida a diferentes aspectos del proceso de
seleccion (personal laboral)

2008 2009 p'\é'reigi(‘;"o
Suficiencia de la informacién sobre la convocatoria 4,20 4,36 4,28
Facilidad para obtener la solicitud 4,51 4,61 4,56
Facilidad para conocer la admisién o exclusién 4,59 4,69 4,64
Facilidad para conocer el dia, hora y lugar de examen 4,54 4,71 4,62
Conocimiento de la fecha de examen con suficiente antelacion 4,48 4,47 4,48
Claridad de la informacién sobre la prueba expuesta en el centro 4,41 4,43 4,42
Tiempo entre la entrada al aula y el inicio de la prueba 4,12 3,93 4,03
Atencion prestada por vigilantes y personal colaborador 4,46 4,43 4,45
Organizacion de la prueba 4,39 4,51 4,45
Contenido Portal del empleado 4,27 4,38 4,32

Fuente: elaboracion propia

Las expectativas de los candidatos a ocupar una plaza de personal laboral,
son similares a las de los participantes en procesos selectivos de personal
funcionario aunque cambia el orden de importancia de los atributos. Una
excepcion es la importancia que los laborales conceden a “la facilidad para
conocer la admisién o exclusién del proceso”, mucho menos relevante para
los funcionarios. En general el personal laboral, presenta puntuaciones mas
bajas en todos los aspectos analizados. Mientras que para los funcionarios
el aspecto mas importante es “la facilidad para conocer el dia, lugar y hora
del examen” para el personal laboral lo es “la facilidad para obtener la
solicitud para participar”.



Gréafico 41. Importancia concedida a diferentes atributos del servicio segun

colectivo.
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Fuente: elaboracion propia a partir de la encuesta a participantes en procesos de
seleccién EAR

4.3.1.2 Percepcion sobre diferentes aspectos relacionados con el
programa de seleccién.

Funcionarios

En el conjunto del periodo el aspecto del servicio mejor valorado es “la
atencion prestada por vigilantes y personal colaborador” (4,52 puntos sobre
5) seguido de “la facilidad para conocer si estaba admitido o excluido” (4,32
puntos) y “la facilidad para conocer el dia, lugar y hora del examen” y “la
claridad de la informacién sobre la prueba expuesta en el centro”, ambos
con 4,28 puntos.

Los aspectos peor valorados son por este orden, “el tiempo entre la entrada
en el aula y el inicio de la prueba”, “la suficiencia de la informacién sobre la
convocatoria”, y “el contenido del Portal del empleo publico”.

No obstante hay que sefialar que todos los aspectos analizados presentan
una buena valoracién, ya que la puntuacion otorgada mas baja, 3,73
puntos, supera con creces el liston del “aprobado” que en esta escala se
situaria en 2,5 puntos.
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Tabla 27. Valoracion de diferentes atributos relativos al proceso de
seleccién (personal funcionario)

2007 2008 2009 Media periodo

Suficiencia de la informacién sobre la convocatoria 3,89 3,94 3,81 3,88
Facilidad para obtener la solicitud 4,21 4,38 4,23 4,27
Facilidad para conocer la admisién o exclusiéon 4,32 4,40 4,25 4,32
Facilidad para conocer el dia, hora y lugar de examen 4,26 4,37 4,22 4,28
Conocimiento de la fecha de examen con suficiente antelacién 4,07 4,42 4,21 4,23
Claridad de la informacion sobre la prueba expuesta en el 4,16 4,42 4,24 4,28
centro

Tiempo entre la entrada al aula y el inicio de la prueba 3,45 4,15 3,60 3,73
Atencion prestada por vigilantes y personal colaborador 4,34 4,67 4,56 4,52
Organizacion de la prueba 4,01 4,38 4,25 4,21
Contenido del Portal de Empleo Publico. 3,81 4,14 3,84 3,93

Fuente: Elaboracion propia

Como ocurria en la importancia concedida, tampoco la valoracion de los
atributos propuestos presenta una tendencia clara a lo largo del periodo.
Probablemente porque en ambos casos, 2008 aparece como un afo atipico,
ya que las puntuaciones otorgadas son, en general, mucho mas elevadas
que en los afos precedente y posterior. Por esta razén el andlisis de los
avances producidos respecto de la valoracion de los atributos se ha
realizado a partir de la comparacion entre 2007 y 2009.

De los diez atributos analizados, tres pierden puntuacién en 2009 respecto
de 2007: “la suficiencia de la informacién sobre la convocatoria”, “la
facilidad para conocer la admision o exclusién del proceso”, y “la facilidad
para conocer el dia, hora y lugar del examen”. El primero de ellos era el
tercer aspecto peor valorado en 2007 mientras que por el contrario, los
otros dos habian alcanzado la segunda y tercera mejor valoracion ese
mismo afo.

La mejor evolucién se produce en la valoracion de la organizacion de la
prueba (aumenta 0,24 puntos), en “la atencién prestada por vigilantes y
personal colaborador”, que a pesar de ser el aspecto mejor valorado en
2007 mejora su puntuaciéon en 0,22 puntos, en “el conocimiento de la fecha
de examen con suficiente antelacion” y en “el tiempo entre la entrada en el
aula y el inicio de prueba” que era el aspecto peor valorado en 2007 y cuya
valoraciéon en ambos casos aumenta en 0,14 puntos.



Grafico 42. Evolucion de la valoracion de distintos atributos del proceso de
seleccién (Personal funcionario)

g 2007 2009

4,80

4,60

4,40

o ~—
3,80 / \ / -

3,60 \ / )
¥

3,40

3,20 T T T T T T T T T

la informacion obtener la  conocerla  conocer el de lafechade informacion laentradaal prestada por delaprueba  Portal de

sobre la solicitud admision o dia, horay examen con sobrela aulay elinicio vigilantesy Empleo
convocatoria exclusion lugar de suficiente prueba de la prueba  personal Publico.
examen antelacion expuesta en el colaborador

centro

Suficiencia de Facilidad para Facilidad para Facilidad para Conocimiento Claridad de la Tiempo entre  Atencion  Organizacion Contenido del

Fuente: elaboraciéon propia

La valoracion media del conjunto de atributos ha experimentando una
evolucion positiva entre 2007 y 2009, pasando de 4,05 a 4,12 puntos.

Personal laboral

En el conjunto de los dos afios analizados (2008 convocatoria de plazas de
personal laboral y 2009 convocatoria de plazas para ampliacion de las
bolsas de empleo), los tres aspectos mejor valorados por los participantes
son por este orden “la atencidn prestada por vigilantes y personal
colaborador”, “la facilidad para conocer la admision o exclusion del proceso”
y “la organizacion de la prueba”. Por el contrario los tres aspectos peor
valorados son “el conocimiento con suficiente antelacion de la fecha de
examen”, “la suficiencia de la informaciéon sobre la convocatoria” y “el
tiempo transcurrido entre la entrada en el aula y el inicio de la prueba”.
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Tabla 28. Percepcion sobre distintos aspectos relacionados con el
programa de seleccion. (Personal laboral)

2008 2009 Media periodo

Suficiencia de la informacion sobre la convocatoria 3,76 3,37 3,57
Facilidad para obtener la solicitud 4,32 4,16 4,24
Facilidad para conocer la admision o exclusion 4,37 4,35 4,36
Facilidad para conocer el dia, hora y lugar de examen 4,26 4,19 4,23
Conocimiento de la fecha de examen con suficiente antelacion 3,99 2,54 3,26
Claridad de la informacién sobre la prueba expuesta en el centro 4,14 4,17 4,15
Tiempo entre la entrada al aula y el inicio de la prueba 3,47 3,93 3,70
Atencioén prestada por vigilantes y personal colaborador 4,41 4,68 4,54
Organizacion de la prueba 4,18 4,36 4,27
Contenido del Portal de Empleo Publico. 3,82 3,73 3,78

Fuente: elaboracion propia

El atributo que peor evolucion presenta en el periodo es “el conocimiento de
la fecha de examen con suficiente antelacién” que desciende en 2009 en
1,49 puntos. A continuacién se situan “la suficiencia de la informacién sobre
la convocatoria” y “la facilidad para obtener la solicitud”. Los tres atributos
que experimentan una mejor evoluciéon son por este orden “el tiempo
transcurrido entre el acceso al aula y el inicio del examen”, “la atenciéon
prestada por vigilantes y personal colaborador” y “la organizacion de la
prueba”.

No obstante, hay que sefalar que la valoracién media del conjunto de
atributos en los dos afios considerados es de 4,0 puntos y que ningun
aspecto considerado obtiene una puntuacion inferior a 2,5 puntos que
marcaria el limite del aprobado en la escala utilizada.



Grafico 43. Evolucion de la valoracion de diferentes atributos del proceso
de seleccion (personal laboral)
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Fuente: elaboraciéon propia

Como ocurria al analizar las expectativas, en general el personal laboral
tiene una peor percepcidn del proceso que el personal funcionario
(comparando las medias de los periodos considerados para cada colectivo).
Las diferencias méas acusadas se producen en “la valoraciéon del
conocimiento de la fecha de la prueba con suficiente antelacion” (-0,97
puntos), “la suficiencia de la informacién sobre la convocatoria” (-0,32
puntos) y “el contenido del Portal del empleo publico” (-0,15 puntos).
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Grafico 44: Valoracion comparativa de diferentes atributos del programa
de seleccion
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Fuente: elaboracion propia

4.3.1.3 Grado de satisfaccidon con distintos aspectos relacionados
con el programa de seleccion.

Para la realizacion de este analisis se ha calculado la puntuacion SERVQUAL.

El SERVQUAL es un instrumento cuyo propésito es evaluar la calidad del
servicio ofrecido por una organizacibn a través de cinco dimensiones:
fiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad, empatia y elementos
tangibles. Este analisis permite evaluar la percepcién de calidad de los
encuestados y también es un instrumento de mejora y de comparacién con
otras organizaciones.

Esta basado en un modelo de evaluacion de la satisfaccion del cliente sobre
la calidad de servicio que la define como la diferencia entre las percepciones
y expectativas de los clientes. Asi si las percepciones superan a las
expectativas y por lo tanto el resultado es positivo, implicaria una elevada
calidad percibida del servicio y alta satisfaccion con el mismo, y en el caso
contrario menor calidad percibida e insatisfaccion del cliente.

La encuesta realizada por la EAR a los participantes de los procesos
selectivos de los afios 2007 a 2009, se adapta a la estructura necesaria
para aplicar este procedimiento, ya que para los mismos aspectos mide
separadamente expectativas (importancia concedida) y percepcion
(valoracion). No ha sido posible efectuar un analisis segun las dimensiones
SERVQUAL antes citadas, porque las preguntas contenidas en el
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cuestionario no contemplaban todas ellas (por ejemplo, no existen
preguntas relativas a la dimensién tangibilidad) y porque ademas, las
preguntas no se reparten de manera equilibrada entre las restantes
dimensiones.

Ademas de conocer qué atributos generan mayor o menor grado de
satisfaccion, es interesante comprobar, si han mejorado aquellos aspectos
menos satisfactorios para los participantes. Por ello se ha analizado el gap o
diferencia entre percepcion y expectativa en el afio 2007 y en el afio 2009,
y se ha comprobado su evolucion.

Funcionarios

Las diferencias entre la valoracibn o percepcion y la importancia o
expectativa, es decir la calidad percibida, dan resultados negativos en 2007
en todas las cuestiones planteadas, salvo en “la correcta atencién prestada
por los vigilantes”, no cumpliéndose en general las expectativas de los
participantes en los procesos selectivos. Una cuestién a tener en cuenta es
que las expectativas de los usuarios de los servicios suelen ser muy
elevadas, por esta razén en general el gap que se produce tiene signo
negativo.

Los atributos que generan mayor grado de insatisfacciéon en 2007 son por
este orden, “el tiempo entre la entrada en el aula y el inicio de la prueba”,
“el conocimiento de la fecha de la prueba con antelacion suficiente” y “el
contenido del portal del empleo”. En 2009 nuevamente dos de estos
atributos son los que generan mas insatisfaccion aunque cambia su orden,
situandose en primer lugar “el contenido del portal del empleo”, seguido de
“la facilidad para conocer el dia, lugar y hora del examen” y “el tiempo
entre la entrada en el aula y el inicio de la prueba”. Es importante sefalar
que salvo en este ultimo atributo en los dos restantes aumenta la diferencia
entre percepcion y expectativa, es decir aumenta el grado de insatisfaccion.

Por el contrario los aspectos del servicio que menor grado de insatisfaccion
generan en 2007 son “la atencidon prestada por vigilantes y personal
colaborador” (Unico cuya valoracibn supera las expectativas), “la
organizacion de las pruebas” y “la claridad de la informacion sobre la
prueba expuesta en el centro”. En 2009 se repiten los mismos atributos
aunque “la organizacion de la prueba” pasa a ocupar la tercera posicion.
Tanto para este atributo como para “la atencién prestada por vigilantes y
personal colaborador” aumenta el grado de insatisfaccién en 2009.



Grafico 45. Evolucion del grado de satisfaccion con distintos atributos del
proceso de selecciéon (personal funcionario)
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Fuente: elaboracion propia

Finalmente una cuestion a analizar es si los atributos a los que se da un
mayor grado de importancia presentan simultdneamente un mayor grado
de insatisfaccion. Para ello se han ordenado los distintos atributos segun su
posicion en funcion de la importancia concedida por los participantes (se ha
calculado la media de los afios 2007 y 2009, excluyéndose el afio 2008 por
las razones apuntadas anteriormente), el grado de insatisfaccion en los dos
afos (la posicién 1 indica el mayor grado de insatisfaccion) y finalmente se
incluye informacion relativa a la evolucién del grado de insatisfaccion del
atributo entre los dos afios considerados.

Como se puede observar en la siguiente tabla los atributos a los que se
concede menor importancia (posicion 8 a 10) son los que generan mayor
grado de insatisfaccion. Uno de ellos, es uno de los dos atributos que
presentan una evolucién positiva en el periodo ya que disminuye el grado
de insatisfaccion frente a él.

En cuanto a los tres atributos que se consideran mas importantes
(posiciones 1 a 3), llama la atencidon la mala evoluciéon de “la facilidad para
conocer el dia, lugar y hora del examen”, que en 2009 es el segundo
atributo que mas insatisfaccion produce. Los otros dos se sitian en
posiciones intermedias en cuanto al grado de satisfaccion que generan a los
participantes.
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Tabla 29. Relaciéon entre expectativas y grado de satisfaccion (personal
funcionario)

POSICION DEL ATRIBUTO SEGUN:

Importan Insatisfaccion Insatisfaccion Evolucién
cia media 2007 2009 Insatisfaccion
concedida 2007-2009
Facilidad para conocer el dia, hora y 1 5 2 /]\
lugar de examen
Facilidad para conocer la admisién o 2 6 6 /]\
exclusion
Conocimiento de la fecha de examen 3 2 5 NR
con suficiente antelacién
Facilidad para obtener la solicitud 4 7 7 /Is
Atencion prestada por vigilantes y 5 10 10 /Is
personal colaborador
Claridad de la informacién sobre la 6 8 9 —
prueba expuesta en el centro
Organizacion de la prueba 7 9 8 /Is
Contenido Portal del empleado 8 3 1 /Is
Suficiencia de la informaciéon sobre la 9 4 4 /Is
convocatoria
Tiempo entre la entrada al aula y el 10 1 3 \l,

inicio de la prueba

Fuente: elaboracion propia

Personal laboral

El nivel de satisfaccion del personal laboral mejora notablemente entre los
anos 2008 y 2009. Si en el primer afo todos los aspectos analizados
presentan un gap negativo, en 2009 respecto de tres de ellos, por este
orden, “la atencién prestada por vigilantes y personal colaborador”, “la
organizacion de la prueba” y “la facilidad para conocer la admisién o
exclusion” puede considerarse que los encuestados estan satisfechos.

Los tres aspectos que en 2008 generaban mas insatisfaccion son “el tiempo
entre la entrada en el aula y el inicio de la prueba”, “la suficiencia de la
informacién sobre la convocatoria” y “el contenido del portal del empleo”.
En 2009 son “el conocimiento de la fecha de examen con suficiente
antelaciéon”, “la suficiencia de la informaciéon sobre la convocatoria” (ambos
aspectos empeoran respecto de 2008) y “el contenido del portal del empleo”
(que mejora respecto de 2008).



Grafico 46. Evolucion del grado de satisfaccion con diversos atributos del
proceso de seleccién (Personal Laboral)
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aula y el inicio sobre la Empleo examen con sobre la hora y lugar solicitud admisién o vigilantes y
de la prueba  convocatoria Piblico. suficiente prueba de examen exclusion personal
antelacidon  expuesta en el colaborador
centro

Fuente: elaboraciéon propia

Como en el caso de los funcionarios, un andlisis interesante es comprobar si
los atributos mas insatisfactorios son al mismo tiempo aquellos a los que se
concede una mayor importancia.

Nuevamente los atributos a los que se concede menor importancia son los
que producen mas insatisfacciéon y por el contrario los considerados mas
importantes producen un menor grado de insatisfaccion. En el caso del
personal laboral ademas, entre 2008 y 2009 disminuye la brecha entre
importancia y percepcién. La Unica excepcién es “el conocimiento de la
fecha de examen con suficiente antelacién”, cuarto aspecto en orden de
importancia, que en 2009 es el aspecto mas insatisfactorio (en 2008 era el
segundo) y que ademas evoluciona negativamente.
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Tabla 30. Relaciéon entre expectativas y grado de satisfaccion (personal
laboral)

POSICION DEL ATRIBUTO SEGUN:

. . Insatisfa Insatisfa Evoluciéon
Importancia media L L o A
concedida ccion ccion Insatisfaccion
2008 2009 2008-2009
Facilidad para conocer la
L ., 1 7 6 N2
admision o exclusion
Facilidad para conocer el dia,
2 5 4 N2
hora y lugar de examen
Fagll_ldad para obtener la 3 9 5 ¢
solicitud
Conocimiento de la fecha de
examen con suficiente 4 2 1 T
antelacion
Organizacion de la prueba 5 8 8 d

Atencioén prestada por

vigilantes y personal 6 10 10 N
colaborador

Claridad de la informacion

sobre la prueba expuesta en el 7 6 7 N2
centro
Contenido Portal del empleado 8 3 3 J
Suficiencia de la informacion

X 9 4 2 T
sobre la convocatoria
Tiempo entre la entrada al aula 10 1 9 ¢

y el inicio de la prueba

Fuente: elaboracion propia

Un dltimo andlisis es la comparacion en cuanto a nivel de satisfaccién entre
funcionarios y laborales. Para ello se ha utilizado la informacién
correspondiente a las encuestas de 2009. Entre el personal laboral y en seis
de los 10 atributos analizados el grado de satisfaccion es superior al del
personal funcionario y en uno es idéntico.



Gréafico 47. Diferencias en el nivel de satisfaccion con distintos aspectos del
programa de seleccidon segun colectivo.
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convocatoria exclusion examen suficiente expuesta en el prueba personal
antelacion centro colaborador

Fuente: elaboracion propia

Las expectativas y la percepcion expresadas por los participantes en los
procesos selectivos de funcionarios y laborales son similares, aunque con
distinta valoracion en algunos de los conceptos considerados y en general
con puntuaciones mas bajas por el personal laboral.

Pese a la alta valoracion de los servicios prestados por la EAR en el proceso
de seleccion las expectativas de los participantes no se cumplieron
totalmente en la mayoria de los aspectos contemplados, como
generalmente suele ocurrir ya que las expectativas de los usuarios de los
servicios en general son siempre muy elevadas.

Resulta evidente que la valoracion de los servicios de la Escuela por los
opositores participantes en los procesos selectivos es muy elevada aunque
se produce una reduccion ligera y progresiva de la satisfaccion a lo largo de
los afios considerados en el caso del personal funcionario. Por el contrario
entre el personal laboral la satisfaccion aumenta notablemente en el dltimo
afno analizado.

A pesar de que en general la percepcion del personal laboral es peor que la
del personal funcionario, presenta un mayor grado de satisfaccion con los
procesos selectivos.
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Los aspectos que generan mas insatisfaccion son los ligados a la
informacion que se proporciona a los aspirantes a las plazas convocadas en
los distintos procesos selectivos. Un area de mejora parece ser, a juzgar por
el nivel de insatisfaccion que genera, el contenido del portal del empleo
publico.

4.3.2. Programa de Formacion

Para conocer la opinidon de los asistentes a los cursos de formacion sobre su
nivel de calidad, el equipo evaluador elaboré un cuestionario web®?. Este
cuestionario se alojo en la intranet de la Escuela y se comunic6 a todos los
asistentes a los cursos durante 2010 solicitAndoles su cumplimentaciéon y
posterior envio a través de la propia web. La encuesta esta estructurada en
tres partes:

e En primer lugar se les requirié una serie de datos de identificaciéon de
las personas encuestadas tales como su grupo profesional, tanto para
laborales como para funcionarios, la provincia del puesto de trabajo,
el nivel de estudios, el sexo y por ultimo la edad.

¢ En la segunda parte se plantean veinticuatro afirmaciones que el
encuestado debe valorar puntuando en una escala 1 a5, enlaquel
significa que se esta en total desacuerdo con lo afirmado y 5 que se
esta completamente de acuerdo.

e Por ultimo se plantea un bloque de preguntas con respuestas
diferentes, como por ejemplo el modo preferido de contacto de los
participantes con la EAR.

La carencia de informacion relativa a los perfiles sociodemogréaficos y
laborales del conjunto de participantes en los cursos desarrollados en
2010 asi como la falta de respuesta a muchas de las preguntas, ha
impedido calcular las ponderaciones a aplicar a los resultados muestrales.
Por tanto los resultados de esta encuesta deben considerarse referidos
exclusivamente a la muestra de participantes en las actividades formativas
que han respondido al cuestionario, no pudiéndose generalizar los
resultados obtenidos al conjunto de alumnos del afio 2010.

4.3.2.1 Valoracion de la accesibilidad a la formacion.

Una de las primeras cuestiones que se exploran es si existe la percepcion de
algun tipo de discriminacion en el acceso a la formaciéon. Las
respuestas tanto de funcionarios como de personal laboral han sido
similares. La puntuacion aumenta a medida que es menor el nivel

52 Ver modelo de cuestionario en el anexo 3 “Cuestionario a los asistentes a los cursos de
formacion de la EAR en el afio 2010”.
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profesional, lo que indica una mayor sensibilidad a una posible
discriminacion en las categorias profesionales mas bajas.

Por lo que respecta a los aspectos de accesibilidad a la informacion
relativa a los cursos, el mayor grado de acuerdo se produce en relacién con
el conocimiento de coémo y dénde conseguir la informacion relativa a
la oferta formativa. Los encuestados pertenecientes al Grupo de titulacion
Al, las mujeres y quienes tienen 55 afios o0 mas presentan un mayor grado
de acuerdo con esta afirmacion.

Otro aspecto bien valorado es la suficiencia de la informacion previa a
la solicitud de participacion sobre el contenido de los cursos. Esta
percepcidon no varia significativamente en funcion de las caracteristicas de
los encuestados.

Por lo que respecta a la rapidez de la EAR a la hora de responder las
consultas realizadas o a la de notificar la admision a los cursos, la
valoracién nuevamente es elevada: 3,82 puntos en ambos casos. Las
mujeres valoran mas positivamente la rapidez de la EAR en la respuesta a
las consultas que efectlan. Las restantes caracteristicas de los encuestados
no provocan diferencias significativas.

Y en cuanto a la notificacion de la admision solo se observan
diferencias de percepcién entre las mujeres que valoran este aspecto
mejor que los hombres y entre los grupos B y C2 de funcionarios que
valoran este aspecto con 3,55 y 3,95 puntos respectivamente.

Grafico 48. Valoracion de diferentes aspectos relacionados con la
accesibilidad a la formacion

Existe algln tipo de discriminacion laboral en razon de ' 1,95

sexo, categoria profesional, etc. a la hora de acceder-...

Antes de enviar la solicitud de participacion a los '3,68
cursos, disponia de informacién suficiente sobre el...

Las consultas a la EAR sobre formacion en general se ‘3,82
responden con rapidez.

La notificacién de admision a los cursos se realiza con '3,82
suficiente antelacion.

Sé donde y como puedo obtener la informacion que '4‘00
necesito sobre la formacion de la EAR.

,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Fuente: elaboracion propia
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Finalmente se ha explorado cual es la forma preferida de contacto con la
EAR a la hora de obtener informacion o realizar tramites o gestiones. Mas
del 63% prefiere contactar con la Escuela mediante correo electrénico,
casi un 33% por teléfono y solo un 3% prefiere hacerlo personalmente.

Grafico 49. Canal preferido de contacto con la EAR

En persona mPor carta o fax © Por correo electrénico = Por teléfono

63,2
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60,0 -
50,0 -
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Fuente: elaboraciéon propia

El mayor nivel formativo incide en el canal preferido de contacto con la EAR.
A mayor formacion mayor preferencia por el contacto a través de correo
electrénico y por el contrario a menor nivel formativo mayor preferencia por
el contacto telefénico. Las mujeres también parecen tener una mayor
preferencia por el teléfono como via de contacto con la escuela mientras
que los hombres se decantan en mayor medida que ellas por el correo
electrénico o el contacto presencial.

4.3.2.2 Valoracién de la organizacion de los cursos.

El aspecto mejor valorado son las instalaciones en las que se imparten los
cursos, seguido del equipamiento.

La valoracion de las instalaciones es mas elevada entre los funcionarios
pertenecientes al grupo de titulacion Al, quienes tienen su puesto de
trabajo en Toledo, quiza porque la formacién que reciben se imparte en la
moderna sede de la EAR, y entre los encuestados menores de 35 afos.

115



Grafico 50: Valoracion de las instalaciones segun provincia de procedencia
del encuestado

H Totalmente en desacuerdo =2 3 4 mTotalmente de acuerdo
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Fuente: elaboracion propia

En cuanto al equipamiento, los que mejor lo valoran son los funcionarios
pertenecientes al grupo C2, los encuestados de Toledo, y los menores de 35
anos.

Grafico 51: Valoraciéon del equipamiento segun provincia de procedencia
del encuestado

H Totalmente en desacuerdo =2 3 4 mTotalmente de acuerdo
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Fuente: elaboracién propia

Menor valoracién, aunque alcanza un promedio de 3,48 puntos, tiene la
duracion de los cursos. Esta percepcion es mas negativa entre los
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encuestados del grupo C1l y quienes tienen menor nivel formativo. Por el
contario es mas positiva entre los menores de 35 afios.

En cuanto al numero de alumnos, y en concreto, si se considera que éste
es excesivo, el valor de 2,38 puntos en promedio indica que puede existir
una cierta percepcion de masificacién entre algunos encuestados.

Grafico 52. Grado de acuerdo con la afirmacion “El numero de asistentes a
un Ccurso es excesivo™.
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Fuente: elaboraciéon propia

La percepcion de masificacion es mas frecuente entre los encuestados
pertenecientes al grupo C2, entre los hombres, entre los encuestados
menores de 35 afos y se incrementa a medida que disminuye el nivel
formativo alcanzado.

La valoracion general de la organizacidon de los cursos obtiene una
puntuacién de 3,93 puntos. De hecho ha obtenido una de las valoraciones
mas elevadas de la encuesta.

Los encuestados pertenecientes a los grupos Al y C2, de Toledo, con
estudios primarios o secundarios o universitarios superiores y las mujeres
presentan una valoracion significativamente mas positiva de la organizaciéon
general de la formacion.
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Grafico 53. Valoracion de diferentes aspectos relacionados con la
organizacion de la formacion

El nimero de asistentes a un curso es excesivo. ‘2'38
La duracién de los cursos es la adecuada. t3'48
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en los cursos son funcionales y adecuados.
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)
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Las instalaciones donde se imparten los cursos ‘3 9%
)
son amplias, comodas y funcionales.
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Fuente: elaboracién propia

Una ultima cuestibn a abordar en el analisis de la organizacion de los
cursos son las quejas o sugerencias que han realizado los encuestados.

Casi el 97% de los encuestados no habia presentado nunca una queja por
alguna actuacién de la EAR. No existen diferencias significativas en este
aspecto en funcién de sus caracteristicas personales. Cuando se plantea
alguna queja, la respuesta recibida fue en el 55,3% de los casos
considerada como insatisfactoria.

Sin embargo, los resultados de la encuesta indican que existe cierta
proactividad por parte de los alumnos a la hora de plantear iniciativas y
sugerencias de mejora en los cursos.

Los funcionarios pertenecientes a los grupos Al y A2, declaran un mayor

grado de acuerdo con la afirmacidbn que explora este aspecto y en
consecuencia han planteado en mayor medida este tipo de iniciativas.
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Grafico 54. Grado de acuerdo con la afirmacion “He planteado alguna
iniciativa o sugerencia para mejorar algun/os cursos de formacion en la

EAR”
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Fuente: elaboracién propia

4.3.2.3 Valoracion de la imparticion de los cursos.

Dentro de este apartado el aspecto mas valorado es la ayuda y atencion
del profesorado para sacar el mayor provecho a los cursos con una
valoracion media de 4,04 puntos sobre 5. Esta percepcion es
significativamente méas elevada a medida que disminuye el grupo de
titulacion tanto en funcionarios como en laborales y entre los encuestados
con formacion de nivel secundario o inferior (aunque también se da en
menor medida entre las personas con formacioén universitaria de nivel
superior).

Grafico 55. Valoracién de diferentes aspectos relacionados con la
imparticion de los cursos

El contenido de los cursos es [2 91
excesivamente tedrico.

El Contenido practico de la formacion .3,46
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En general, mi impresion del !3 82
desarrollo de los cursos es...

Durante la imparticién de los cursos ﬁ4,04
he recibido por parte del...

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Fuente: elaboracion propia
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El material didactico utilizado obtiene una valoracién de 3,75 puntos. Esta
valoraciéon aumenta entre los encuestados pertenecientes al grupo C2 frente
a los del grupo C1 que presentan una valoraciéon significativamente mas
baja y entre los encuestados pertenecientes a la provincia de Toledo frente
a los de Ciudad Real que valoran mas negativamente este item.

Grafico 56. Grado de acuerdo con la afirmacion “El material didactico
utilizado en los cursos es el adecuado” segun provincia.
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Fuente: elaboracion propia

El contenido de los cursos, alcanza una valoracion media de 3,46 puntos.
El grado de acuerdo con esta afirmacion es mas elevada entre los grupos de
titulacion mas baja tanto entre personal funcionario como laboral, entre las
mujeres, y entre los encuestados procedentes de Toledo y los que tienen
menor nivel formativo. Por el contrario entre los encuestados pertenecientes
al Grupo Al, quienes trabajan en las provincias de Cuenca y Ciudad Real, y
entre quienes tienen estudios universitarios superiores, el grado de acuerdo
disminuye de manera significativa.
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Grafico 57. Grado de acuerdo con la afirmacion “El contenido practico de la
formacion impartida es el adecuado” seguin provincia
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Fuente: elaboracion propia

Menor grado de acuerdo existe en torno a la afirmacion relativa al excesivo
contenido tedrico de los cursos. La valoracion media de este aspecto es
de 2,91 puntos lo que parece indicar que una proporcion elevada de
encuestados muestra su desacuerdo con esta afirmacion. Como puede
apreciarse en el siguiente grafico, la mayor parte de los encuestados se
posicionan en el valor 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) pero la proporciéon
de encuestados que expresan su acuerdo con la afirmacién, es decir que
consideran que el contenido tedrico es excesivo, (posiciones 4 y 5) supone
una cuarta parte de las respuestas.
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Gréafico 58. Grado de acuerdo con la afirmacion “El contenido de los cursos
es excesivamente tedrico”
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Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la valoracion general del desarrollo de los cursos es muy
positiva: 3,82 puntos sobre 5. Esta valoracibn es mas elevada entre los
encuestados procedentes de Toledo y las mujeres.

Grafico 59: Grado de acuerdo con la afirmacion “En general, mi impresion
del desarrollo de los cursos es satisfactoria”.
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Fuente: elaboracién propia

Finalmente una cuestibn a analizar en este apartado es el grado de
participacion de los encuestados en los diferentes tipos de oferta formativa

122



de la EAR. Casi el 81% de los encuestados participé en cursos presenciales,
un 13% en cursos on-line y poco mas del 6% en cursos semipresenciales.

Aunqgue en el siguiente epigrafe se analiza la utilidad de la formacion desde
el punto de vista profesional, en este epigrafe y como un indicador de la
actitud de los empleados publicos frente a nuevos canales de acceso a la
formacién se incluye el analisis de la utilidad de la formaciéon on-line. La
utilidad de la formacién on-line merece una valoraciobn media de 3,65
puntos sobre 10. No existen diferencias significativas de percepcion en
funcion de las caracteristicas personales de los encuestados. Solo entre los
mayores de 44 afios se da una frecuencia mas elevada de lo esperable de
respuestas en las posiciones 1y 2.

Lo que si incide en la percepcion de la utilidad de este tipo de formacion es
la experiencia previa: entre las personas que en los 12 meses anteriores
habian participado en cursos on-line la valoracion es significativamente mas
elevada 4,04 puntos frente a los 3,58 que otorgan en promedio quienes
participaron en cursos de caracter presencial.

Grafico 60. Grado de acuerdo con la afirmacién “Considero util la formacion
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340
35,0 '
4 27,2
30,0 ; 24,9
25,0 -
20,0 -
15,0 -
87
I0,0 T 5’2 l ‘
50 - _[ |
P J f 3 L F 3 3
,0 T T T T T
Totalmente 2 3 4 Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia

4.3.2.4 Valoracion de la utilidad de la formacion.

La mayoria de los encuestados considera que la formacién que proporciona
la EAR satisface sus necesidades laborales. Esta valoracion aumenta entre
las personas pertenecientes a grupos de titulacion mas bajos, las mujeres y
los encuestados procedentes de Toledo.
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Grafico 61. Grado de acuerdo con la afirmacion “En general, la formacion
que organiza la EAR satisface mis necesidades laborales™
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Fuente: elaboracion propia

Sin embargo la percepcion de la utilidad de la formacion para facilitar la
adaptacion a los cambios en los procesos de trabajo es peor. La puntuacion
media es de 2,87 puntos y casi un 36% de los encuestados se muestra
bastante o en total desacuerdo con que la formaciéon que reciben sea util
para esta finalidad.

Grafico 62. Grado de acuerdo con la afirmacién “Recibo suficiente
formacién para adaptarme a los cambios en los procesos de trabajo”
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Fuente: elaboracion propia

La consideracion de utilidad de la formacién recibida para facilitar la
adaptacion a los cambios en el entorno laboral es mas elevada entre los
encuestados pertenecientes a los grupos de titulacion mas bajos, tanto
funcionarios como laborales, entre los encuestados con menor nivel
formativo, y entre los hombres.
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4.3.2.5 Valoracidon de las actitudes de los superiores frente a la
formacion.

La valoracion de los dos items a través de los cuales se explora esta
dimensiéon en la Escuela disminuye respecto de las dimensiones
consideradas hasta este momento.

La consideracion de que la JCCM garantiza el desarrollo profesional a través
de la formacion, merece una valoracibn media de 2,96 puntos, pero un
tercio de los encuestados otorgan puntuaciones iguales o inferiores a 2
puntos a este aspecto.

Grafico 63. Grado de acuerdo con la afirmacion “Considero que la JCCM
garantiza mi desarrollo profesional a través de la formacién”
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Fuente: elaboracion propia

Esta valoracion es significativamente mas negativa entre los funcionarios
pertenecientes a los grupos Al y A2 y los hombres. Por el contrario
presentan una mejor percepcion los encuestados pertenecientes a grupos
de titulacion mas bajos, tanto entre el personal funcionario como laboral,
las mujeres y quienes han alcanzado un menor nivel formativo.

Peor valoracion recibe en general, la actitud de los superiores respecto de
las necesidades formativas de los encuestados. La valoracién media en este
caso desciende a 2,65 puntos y casi un 47% de los encuestados otorgan
puntuaciones iguales o inferiores a 2 puntos. Los encuestados procedentes
de Albacete y Ciudad Real, y quienes tienen entre 45 y 54 afios presentan
una valoracion significativamente mas baja que los restantes encuestados.
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Grafico 64. Grado de acuerdo con la afirmacion “La persona responsable de
mi trabajo se ha preocupado por conocer cuales son mis principales
capacidades y necesidades de formacién”
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Fuente: elaboracion propia

4.3.2.6 Prescripcion de la formacion impartida por la EAR.

Generalmente cuando se analiza mediante encuesta la valoraciéon de los
usuarios de los servicios publicos, se incluye una pregunta que resume su
nivel de satisfaccién y que se relaciona con el concepto de prescripciéon. La
prescripcion explora hasta qué punto el usuario recomendaria el servicio a
su entorno inmediato.

Los resultados de la encuesta indican que la formacién que imparte la EAR
goza de un elevado grado de prescripcion, una valoracibn media de 4,06
sobre 5 y una proporcidon que casi alcanza el 80% entre los que estan total
0 bastante de acuerdo con la correspondiente afirmacién, tal y como se
puede observar en el siguiente gréfico.
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Grafico 65. Grado de acuerdo con la afirmaciéon “Recomendaria alguno de
los cursos realizados a mis comparferos”
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Fuente: elaboracion propia

La proporciéon de encuestados que afirman estar total o bastante de acuerdo
con esta afirmacién, aumenta significativamente entre los encuestados de
Toledo (frente a los de Guadalajara) y las mujeres.

Los resultados de la encuesta confirman la buena valoracion que de los
servicios de formacioén de la Escuela tienen los asistentes a los cursos.

En la practica totalidad de los items de la encuesta la valoracion es mas
positiva entre los asistentes a los cursos en la sede de la EAR en Toledo.

La actitud critica de los encuestados sobre los cursos impartidos por la
Escuela es mayor a medida que su nivel de formacion y grupo profesional
aumenta.

La sensibilidad ante una posible discriminaciéon en el acceso a la formacion
es mayor en las categorias profesionales mas bajas.

La buena valoraciéon de los servicios de formacién de la EAR se confirma con
el elevado grado de prescripcion con el que los usuarios valoran los cursos a
los que han asistido.
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4.4. Eficiencia de la EAR y de los Programas de Seleccion y
Formacion de la EAR

La Escuela de Administracién Regional:

Para analizar la eficiencia de la EAR y dado que ésta solo realiza dos
Programas de los que se puede obtener indices de actividad, la evaluaciéon
se centra en los principales resultados en seleccion y formacion. Se realiza
el analisis de la eficiencia de la EAR en dos fases:

e En la primera, pese a sus limitaciones, se asignan los conceptos
presupuestarios sobre los que se tiene informacion a los dos
programas desarrollados por la Escuela.

e En la segunda se seleccionan indices de actividad para los dos
Programas y se calculan sus costes para los afios seleccionados con
el fin de aproximarse a una medicién tedrica de la evolucion de la
eficiencia de la Escuela.

Pese a que los datos disponibles no reflejan los verdaderos costes de los
Programas de Seleccién y Formacion pues estos se encuentran incluidos
dentro de los de la Direccion General en la que se encuadra la EAR, los
presupuestos estimados permiten aproximadamente analizar la evoluciéon
de los costes para los diferentes servicios prestados por la Escuela. Se han
realizado los siguientes supuestos presupuestarios:

e Coste del Programa de Formacion: Integrado por la ejecuciéon del
“Capitulo | finalista” destinado a pagos a profesores y materiales
utilizados en los cursos, mas la repercusion del “Capitulo 1I” en los
programas de formacién. Para calcular esta repercusion se han
valorado las ndminas del personal adscrito organicamente a ambos
programas, obteniendo que el 49% de los sueldos y salarios
corresponden a Formacion y el 51% a Seleccion. Aplicando estos

porcentajes a la totalidad el “Capitulo 1” se puede imputar las
néminas de Administracion General y Direccion a cada uno de los
programas.

e Coste del Programa de Seleccidon. Formado por la ejecucion del
“Capitulo 11” destinado al pago de la asistencia técnica de las
empresas que apoyan los procesos selectivos y el “Capitulo I
finalista” con el que se abonan los gastos de los tribunales selectivos
mas las nédminas del “Capitulo I” atribuidas directa e indirectamente
al programa de seleccibn y las asignadas por el mismo
procedimiento utilizado para el programa de formacion.

Los resultados obtenidos, teniendo en cuenta para el calculo de costes
Unicamente la ejecuciéon presupuestaria, han sido los siguientes:



Tabla 31. Asignacion de costes a los programas de Formacion y Seleccion
de la EAR 2007 — 20103

2007 2008 2009 2010
Repercusién Capitulo | 554.489 704.936 500.984 432.930
Capitulo | Finalista 203.240 318.527 611.974 711.120

Presupuesto Formacion  759.736 1.025.471 1.114.966 1.146.059

Repercusion Capitulo | 577.214 733.827 521.516 450.672
Capitulo 11 280.963 757.445 136.771 175.060
Capitulo Il Finalista 261.950 433.890 324.864 429.392

Presupuesto Seleccion 1.120.127 1.925.162 983.151 1.055.124

Fuente: elaboracion propia

4.4.1. Programa de Formacioén

Para evaluar la eficiencia del Programa de Formacion se ha seleccionado
una bateria de indicadores que miden su actividad para los arfios
considerados. A partir de estos indicadores y del presupuesto imputado al
programa se han calculado una serie de indices de coste por producto
obtenido.

Como indicadores de los resultados obtenidos por el programa se han
seleccionado, “el niumero de cursos totales impartidos”, “las horas totales
de formacién” y “los alumnos participantes en los diferentes cursos y
modalidades de formacion a lo largo del afio”. Los indicadores utilizados son
los siguientes®*:

53 A efectos de la evaluaciéon y dada la dificultad de obtener otros datos se han asignado
costes tedricos a los diferentes programas puesto que solo se han considerado los
presupuestos identificados y ejecutados en los correspondientes ejercicios econémicos sin
reflejar la periodificacion de los pagos.

54 Los indices seleccionados reflejan solo parcialmente la actividad de la Escuela en materia
de formacion. No se han tenido en cuenta la confecciéon de manuales, la transformacion de
los cursos presenciales en online, el coste de las plataformas para los cursos online, la
biblioteca virtual, etc. Por tanto los costes atribuidos a cada uno de los indices de actividad
no reflejan la realidad presupuestaria de la Escuela aunque sirven a efectos de la evaluacion
para medir la evolucién de los costes en formacion.



Tabla 32. Indicadores de actividad del programa de formacion de la EAR.
Afos 2007/2010

2007 2008 2009 2010
Cursos totales 569 597 512 490

Horas totales 14.100 15.025 12.512 11.514

Alumnos totales 12.482 12.886 11.710 11.563

Fuente: elaboraciéon propia

Para comparar la evolucidén de estos indicadores a lo largo del periodo 2007
a 2010 se utiliza la evoluciéon de los mismos, afios a afio, a partir de indices
con base 100 en 2007.

Tabla 33. Indices de actividad programa de formacion (Base 2007)

2007 2008 2009 2010
Cursos totales 100,0% 104,9% 90,0% 86,1%

Horas totales 100,0% 106,6% 88,7% 81,7%

Alumnos totales 100,0% 103,2% 93,8% 92,6%

Fuente: elaboraciéon propia

Indices que se representan en el siguiente grafico:

Grafico 66. Evolucion de los indices de actividad del programa de
formacion (Base 2007)
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Fuente: elaboracion propia



Se observa en el grafico que se produce una disminucién tanto en el
ndmero de cursos como en las horas lectivas y el nimero de alumnos. En
resumen, se dan un 15% menos de cursos con menor numero de horas
lectivas a un namero ligeramente inferior de alumnos.

La actividad formativa de la Escuela se reduce afio a afio en el periodo
considerado aunque el numero de alumnos formados solo se reduce
minimamente, lo que implica una cierta tendencia al incremento del nimero
de alumnos por curso.

El coste medio tedrico de cada uno de los elementos que conforman los
indicadores de actividad del programa de formacion de la EAR se recoge en
la siguiente tabla.

Tabla 34. Coste medio de los indicadores de actividad del programa de
formacién de la EAR

2007 2008 2009 2010
Coste por curso 1.335 € 1.718 € 2.178€ 2.339€
Coste hora lectiva 54 € 68 € 89 € 100 €
Coste por alumno 61 € 80 € 95 € 99 €

Fuente: elaboracion propia

Lo que nos permite calcular una serie de indices de coste por producto con
base 100 en el afio 2007.

Tabla 35. Evolucion del coste medio de los indicadores de actividad del
programa de formacion de la EAR (Base=2007)

2007 2008 2009 2010
Coste por curso 100 129 163 175

Coste hora lectiva 100 127 165 185

Coste por alumno 100 131 156 163

Fuente: elaboracién propia

Si representamos graficamente su evolucibn a lo largo del periodo
considerado se obtiene la siguiente informacion:
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Grafico 67. Evolucion de los indices de coste del programa de formacion
(Base 2007)
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Fuente: elaboracién propia

Del grafico anterior se desprende una cierta disminucion del incremento de
costes en el programa durante el afio 2010, casi manteniéndose el coste
aproximado por alumno.

Teniendo en cuenta Unicamente los conceptos presupuestarios identificados
a lo largo de los afios considerados, aumenta progresivamente el coste por
unidad de los indices de actividad de formacién, aunque se contienen los
costes en el afno 2010.

Para conocer como han evolucionado cada uno de los indicadores del
programa de formaciéon se analiza conjuntamente la evolucibn de sus
valores con la variacion de sus costes.

Mientras que el nUmero de cursos se reduce en un 14% en 2010 respecto al
2007, su coste unitario se incrementa en un 75% aungue en el ultimo afo
considerado, el 2010, esta tendencia de atenla aumentando respecto al
2009 solo un 7%.
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Grafico 68. Evolucion del nimero de cursos impartidos anualmente y de su
coste medio. Afios 2007/2010
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Fuente: elaboraciéon propia

En el caso de las horas de formaciéon impartidas, en los cuatro afos
considerados el coste por hora de formaciébn ha aumentado un 85%,
mientras que el niumero de horas se ha reducido en un 18%.

Grafico 69. Evoluciéon del numero de horas de formacién impartidas
anualmente y de su coste medio. Afios 2007/2010
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Fuente: elaboracion propia
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En cuanto al coste por alumno en el ultimo ejercicio practicamente se
mantiene, habiéndose reducido el nimero de alumnos en el periodo en un
7%.

Gréafico 70. Evolucion del numero de alumnos que reciben formaciéon
anualmente de la EAR y el coste medio por alumno
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Fuente: elaboraciéon propia

En el periodo 2007 a 2010 disminuye el numero de cursos, aumenta
sensiblemente los costes de los mismos pese a que se nota una fuerte
contencion del gasto en el afio 2010 y se imparten a mas alumnos por
Curso.

4.4.2. Programa de Seleccién

Como indicadores de los resultados obtenidos por el Programa de Selecciéon
se han escogido los siguientes, aun considerando la dificultad de concentrar
la actividad de seleccidon en unos pocos indicadores: “el nimero de personas
presentadas al primer ejercicio de los diferentes procesos selectivos
iniciados durante el ejercicio”, “los opositores aprobados en el ejercicio” y el
“namero de tribunales constituidos”.
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Los indicadores son los siguientes
Tabla 36. Indicadores de actividad del programa de seleccion de la EAR

2007 2008 2009 2010
Presentados primer ejercicio 16.967 23.319 18.915 35.348

Aprobados procesos selectivos 1.609 1.488 963 497

N°© de tribunales 32 44 7 18

Fuente: elaboracién propia

Para comparar la evolucién de estos indicadores a lo largo del periodo 2007
a 2010 se calcula la evolucion de los mismos afios a afio, tomando como
base 100 en el afio 2007.
Tabla 37. Evolucién de los Indices de actividad programa de seleccion
(Base 2007)
2007 2008 2009 2010

Presentados primer ejercicio 100,0% 137.,4 111,5% 208,3%
Aprobados procesos selectivos 100,0% 92,5% 59,9% 30,9%
N° de tribunales 100,0% 137,5% 21,9% 56,3%

Fuente: elaboraciéon propia
Indices que se representan en el siguiente grafico:

Grafico 71. Evolucién de los indices de actividad del programa de seleccién
con base 100 en 2007
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El proceso selectivo para la consolidacion de empleo de acceso libre
aumenta el numero de participantes en los procesos selectivos del afio 2010
pese a la inexistencia de OEP en este afio.

El coste medio tedrico de cada uno de los elementos que conforman los
indicadores de actividad del programa de seleccién se han calculado
partiendo de dos supuestos. El coste por opositor presentado o aprobado se
obtiene dividiendo el presupuesto total asignado al Programa de Seleccion
por el numero de opositores presentados o aprobados. Se supone que el
“Capitulo Il finalista” se destina exclusivamente a la remuneracion de los
tribunales. Los costes obtenidos son los siguientes:

Tabla 38. Coste medio de los indicadores de actividad del programa de
seleccion de la EAR

2007 2008 2009 2010
Coste por presentado 66 € 83 € 52 € 30 €
Coste por aprobado 696 € 1.294€ 1.021€ 2.123 €
Coste por tribunal 8.186 € 9.861 € 46.409€ 23.855¢€

Fuente: elaboracién propia

Lo que permite calcular una serie de indices de coste por producto del
sistema de seleccidén con base 100 para el afio 2007.

Tabla 39. Evolucién del coste medio de los indicadores de actividad del
programa de seleccién de la EAR (Base 2007)

2007 2008 2009 2010

Coste por presentado 100% 125% 79% 45%
Coste por aprobado 100% 186% 147% 305%
Coste por tribunal 100% 120% 567% 291%

Fuente: elaboracién propia



Si se representa su evolucién a lo largo del periodo considerado se obtiene
la siguiente representacion grafica:

Grafico 72. Evolucion de los indices de coste del programa de (Base=2007)
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Fuente: elaboraciéon propia

Como era de esperar al disminuir radicalmente el nUmero de aspirantes que
participan en el primer ejercicio de un proceso selectivo los costes por
opositor que supera el proceso selectivo se disparan al distribuirse los
costes fijos entre un menor niumero de opositores. Igualmente disminuyen
en el afio 2010 los costes por tribunal y aumentan los costes por aprobado.

Para ver como han evolucionado cada uno de los indicadores del programa
de seleccion se analizan conjuntamente la evoluciéon de los indices con base
100 en el afo 2007 de los valores alcanzados por los indicadores del
proceso de seleccidon y por los costes de los mismos.

Respecto a los indices “numero de opositores presentados al primer
ejercicio” y “coste por presentado” en el afio 2010 aumenta el nUmero de
opositores presentados con respecto a los afios anteriores, disminuyendo
por ello el coste por presentado. Esto fue debido a que aunque en el afo
2010 no hubo oferta de empleo publico si se produjo la convocatoria de
consolidacién de empleo incluida en la OEP de 2009.
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Grafico 73. Evolucion del numero de opositores presentados al primer
ejercicio anualmente y de su coste medio
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Fuente: elaboraciéon propia

La reduccidon del nimero de procesos selectivos disminuye el nimero de
opositores aprobados, mientras que los costes crecen al tener que repartir
los costes fijos entre un numero menor de opositores aprobados.

Grafico 74. Evolucidn del numero de numero de opositores aprobados
anualmente y de su coste medio
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Fuente: elaboraciéon propia

La reduccion del nimero de procesos selectivos convocados reduce el
numero de tribunales constituidos lo que supone un coste mayor por

tribunal.
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Grafico 75. Evolucion del namero de tribunales de oposicion constituidos
anualmente en la EAR y el coste medio por tribunal
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Fuente: elaboracion propia

Las conclusiones obtenidas sobre la eficiencia del programa de selecciéon son
dificilmente consistentes pues la reduccion de las Ofertas Publicas de
Empleo y la periodificacion presupuestaria de los gastos enmascara la
representatividad de los datos utilizados.

La no existencia de oferta de empleo publico aumenta considerablemente
los costes de la EAR en seleccion lo que exigiria una reduccion de los
mismos 6 la realizacidon de nuevas actividades que lo justificaran.

4.4.3. Eficiencia en la utilizacion de los recursos fisicos de la EAR.

Los cursos impartidos por la Escuela se extienden por todo el territorio de la
Comunidad. Por modalidades de imparticion pueden clasificarse en tres
categorias: presenciales, a distancia y online. En cuanto a su contenido, y
como ya se ha indicado se distingue entre formacion permanente general,
presencial ofimatica, a distancia semipresencial, a distancia online y cursos
de formacion especifica. La distribucién de los cursos impartidos por la
Escuela fue la siguiente:
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Tabla 40. Distribucién de los cursos impartidos por la EAR, durante el afio

2010 segun modalidad de ensefianza y programa formativo

Presencial A distancia Online Total

Formacion permanente general 50 50
Formacion presencial ofimatica 103 103
Formacion a distancia semipresencial 47 47
Formacion a distancia (online) 16 16
Formacion especifica 8 8

Total 153 55 16 224

Fuente: elaboraciéon propia

La distribucibn porcentual de los cursos segun la modalidad
ensefanza es la siguiente:

Grafico 76. Distribucion de los cursos impartidos por la EAR segun
modalidad de ensefanza
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Fuente: elaboraciéon propia
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Grafico 77. Distribucion de los cursos impartidos por la EAR segun
programa formativo
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Fuente: elaboracion propia

La extension geografica de la Comunidad Auténoma dificulta la
centralizacion de las actividades formativas en la sede de la Escuela en
Toledo al elevarse los costes por dietas y traslados, lo que obliga a una
distribucién de los cursos presenciales entre las diferentes capitales de
provincia. Para el afio 2010 esta distribucion territorial de los cursos
presenciales fue la siguiente:

Tabla 41. Distribucidn territorial de los programas presenciales de la
Escuela de Administraciéon Regional en el afio 2010

Albacete C'F;J:;d Cuenca Guadalajara Toledo
Formacion permanente general 7 6 6 5 26
Formacion presencial ofimatica 16 14 14 13 46
Total 23 20 20 18 72

Fuente: elaboracion propia

Porcentualmente la distribucion de los cursos por territorio ha sido la
siguiente durante el afio 2010.
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Grafico 78. Distribucion territorial de los cursos presenciales impartidos
por la Escuela
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Fuente: elaboracion propia

La mayor parte de los cursos se imparten en Toledo donde se encuentra
concentrada la Administracién Publica de la Comunidad y el mayor niumero
de funcionarios susceptibles de recibir esta formacién. Igualmente en
Toledo se encuentran las infraestructuras formativas de la Escuela.

Los principales parametros de los cursos presenciales son los siguientes:

Tabla 42. Principales parametros de los cursos impartidos por la EAR en el

ano 2010
. .. Alumnos Ho_ras Dias por
Ediciones Horas Participantes media por
por curso clirso curso

Formacion
permanente general 42 831 832 20 19,8 3
Formacion
presencial de 102 3.440 1.712 34 33,7 5
Ofimatica
Formacioén a
distancia 47 1.410 1.024 30 21
(semipresencial)
Formacion a
distancia (Online) 16 635 983 40 61
Formacioén especifica

25 848 720 34 29

Fuente: elaboracion propia
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Se ha calculado de una forma aproximada las horas por curso y los dias
tedricos de imparticiéon, asi como el numero medio de alumnos por curso.
Estos datos nos permitiran, de una forma aproximada, medir la ocupaciéon
de las instalaciones de la Escuela Administraciéon Regional en Toledo.

La capacidad lectiva de las instalaciones de Toledo la medimos
multiplicando el numero de aulas por los alumnos que pueden acoger y por
los dias lectivos en los que tedricamente puede estar abierta la escuela

Tabla 43. Capacidad de las instalaciones de la EAR en Toledo

Ocupacion maxima

Aulas Alumnos . ~
alumnos/dia en un ano

Formacion permanente general 6 155 37.200
Formacion presencial de Ofimatica 3 70 15.400
Total formacion 9 225 52.600

Fuente: elaboracion propia

Si calculamos los cursos impartidos presencialmente en Toledo medidos
como el numero de dias multiplicado por alumnos recibiendo formacion
simultanea en un afo y lo comparamos con el maximo tedrico, el indice de
ocupacion es el siguiente:

Tabla 44. Indices de ocupacion de las instalaciones de la EAR en Toledo

Ocupacion maxima Ocupacion real Indice de
alumnos/dia en un alumnos/dia en un ocupacion
ano ano
Formacién permanente 37.200 2496 7%
general
Formacion presencial de 15.400 8.560 56%
Ofimatica
Total formacion 52.600 11.056 21%

Fuente: elaboraciéon propia

Resulta evidente la baja ocupaciéon de las infraestructuras fisicas de la
Escuela incluso teniendo en cuenta la sola utilizacibn de las aulas
exclusivamente dedicadas a formacion. La ocupacién es mucho menor en
formacion permanente general que en formacion informatica. Quizas la
buena dotacion de medios de la Escuela favorece la utilizacion de sus
capacidades formativas en ofimética produciéndose una cierta centralizacion
de estas actividades de las Consejerias en la Escuela.



La extensidon geografica de la Comunidad Auténoma dificulta la
centralizacion de las actividades formativas en la sede de la Escuela
obligando a una distribucidn de los cursos presenciales entre las diferentes
capitales de provincia.

Hay una baja utilizacion de la infraestructura de la Escuela en formacion.
Esta utilizacion es mayor en las ensefianzas de ofimatica para las que la
Escuela esta mejor dotada de medios materiales adecuados.

4.4.4. Impacto de las actividades de seleccién y formacién de la
Escuela de Administracion Publica de Castilla — La Mancha.

El impacto de las actividades de seleccion y formacion de la EAR se ha
evaluado por dos procedimientos, la satisfaccibn de los usuarios ya
contemplada y el impacto de sus actividades formativas en la poblacion
susceptible de ser formada.

Satisfaccion de los usuarios

El impacto producido por las actividades de seleccion y formacién de la EAR
puede medirse con los resultados evidenciados por los usuarios en las
encuestas de satisfaccion realizadas a los participantes en dichos procesos.
En los apartados 4.3.1. y 4.3.2. se recogen detalladamente las percepciones
de los usuarios y como valoran los servicios prestados por la Escuela.
Igualmente se evidencia dicho impacto en las opiniones de los responsables
de las distintas unidades de la JCCM sobre la implementacion de los
programas, apartado 4.2.3.

Impacto de las actividades de la EAR en la poblacion objetivo

Es dificil determinar indices de impacto cuantitativos en el proceso de
seleccion en cuanto que la totalidad de los funcionarios y laborales al
Servicio de la JCCM han pasado por los procesos selectivos de la Escuela,
por lo que mediciones diferenciales entre los participantes en los procesos
selectivos y los que no participantes son imposibles. De caracter cualitativo
es la opinion manifestada por los representantes de las diferentes
Consejerias relacionadas con la EAR que valoran de forma muy positiva
procesos selectivos de la EAR.

Si que se puede medir el impacto de los cursos de formacién a partir del

numero de empleados publicos que participan en los procesos formativos y
los potencialmente susceptibles de participar en dichos ciclos formativos.
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Se consideran como empleados publicos al personal de la JCCM ya sea
funcionario o laboral, excluidos el personal estatutario, (personal sanitario)
y al personal docente. La distribucién territorial del empleo publico es la
siguiente:

Tabla 45. Empleados publicos en las cinco provincias de Castilla - La
Mancha

Albacete Ciudad Real Cuenca Guadalajara Toledo TOTAL
Empleados Publicos 2.909 3.742 2.184 2.173 6.412 17.420
Porcentaje 17% 21% 13% 12% 37% 100%

Fuente: elaboracion propia

Por otra parte el numero de alumnos participantes en los cursos
presenciales impartidos en las cinco capitales de provincia fueron los
siguientes:

Tabla 46. Alumnos en los cursos impartidos por la EAR en las cinco
provincias de Castilla - La Mancha

Albacete C;Jedaeid Cuenca Guadalajara Toledo TOTAL
Alumnos cursos 258 250 219 185 2752 3.664
presenciales
Porcentaje 7% 7% 6% 5% 75% 100%0
Alumnos cursos a 183 194 168 154 325 1.024
distancia
Porcentaje 18% 19% 16% 15% 32% 100%
Alumnos cursos online 184 185 123 127 364 983
Porcentaje 19% 19% 13% 13% 37% 100%o
Alumnos totales 625 629 510 466 3.441 5.671
Porcentaje 11% 11% 9% 8% 61% 100%0

Fuente: elaboracién propia

Graficamente la distribucién porcentual de los asistentes a los cursos y la
distribuciéon de los empleados publicos por las cinco provincias de Castilla-La
Mancha es la siguiente:



Grafico 79. Porcentaje de empleados publicos y de alumnos de los cursos
impartidos por la EAR por provincias de Castilla La Mancha
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Fuente: elaboracion propia

En el grafico se observa como los alumnos de los cursos presenciales se
concentran en la sede de Toledo mientras que la formacion a distancia y
online se distribuye de una forma mas acorde con el porcentaje de
empleados publicos de la Junta en cada provincia.

Si tenemos en cuenta el impacto, medido como el porcentaje de los
alumnos formados por la EAR respecto al total de funcionarios existentes en
la provincia, los resultados son los siguientes:

Tabla 47. Impacto de la formacién impartida por la EAR en el empleo
publico de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha

Albacete Ciudad Real Cuenca Guadalajara Toledo TOTAL

Empleados Publicos 2.909 3.742 2.184 2.173 6.412 17.420
Alumnos totales 625 629 510 466 3.441 5.671
Impacto 21% 17% 23% 21% 54% 33%

Fuente: elaboraciéon propia

Como se observa en la tabla el impacto de la actividad de la Escuela de
Administracion Regional es mayor en Toledo, el 54%, manteniéndose en
torno al 20% en el resto de las provincias. En conjunto la actividad de la
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Escuela impacta en el 33% de los empleados publicos de la Junta de
Comunidades.

Un indice del impacto producido por las actividades de seleccion y formacion
de la EAR se puede medir con los resultados evidenciados por los usuarios
en las encuestas de satisfaccion realizadas.

La opinion manifestada por los representantes de las diferentes Consejerias
relacionadas con la EAR valora de forma muy positiva procesos selectivos
de la Escuela.

El impacto de la actividad de la Escuela de Administracion Regional es
mayor en Toledo que en el resto de las provincias. En conjunto la actividad
de la Escuela impacta en el 33% de los empleados publicos de la Junta de
Comunidades.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Del

analisis realizado por el equipo evaluador pueden obtenerse las

siguientes conclusiones:

SOBRE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION REGIONAL DE LA JUNTA DE
COMUNIDADES DE CASTILLA-LA MANCHA

1.

La Escuela fue creada como una unidad administrativa integrante de la
Direccién General de Funcion Publica, Calidad de los Servicios y Justicia
de la Consejeria de Presidencia y Administracion Publica de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha con la funcién de desarrollar los
procesos de seleccion y formacion del personal al Servicio de la Junta.

La estructura organica de la Escuela de Administracion Regional es
adecuada para dar respuesta a las funciones que tiene encomendadas.
Conviene preguntarse si la falta de autonomia de la Escuela justifica la
existencia de unos Servicios de Administraciéon General independientes
de la Direccion General de la que depende.

El andlisis de los procesos de la EAR aconsejaria adecuar la actual
situacion organizativa de la Escuela, debido a que se ha reducido la
oferta de empleo publico y a las partidas presupuestarias destinadas a la
formacién, como consecuencia de la situacidon econdmica.

Se evidencia el caracter eminentemente administrativo de la Escuela. La
plantilla de la EAR tiene un nivel de cualificacion relativamente bajo para
una institucion tedricamente especializada.

Una de las principales aéreas de mejora, propuesta por su personal, para
el desarrollo de las actividades de la Escuela, es mejorar su capacidad
informatica entendida tanto en medios personales como materiales. A
este respecto, casi por unanimidad se opina que seria necesario contar
con un equipo propio experto en informatica y no depender de la
Secretaria General de la Consejeria, unidad competente en esta materia,
sobre todo teniendo en cuenta que la EAR estd ubicada en un edificio
independiente de la Consejeria.



6. Otra de las mejoras propuesta por el personal de la EAR se refiere a la
necesidad de contar con un mejor disefio informatico de los procesos
administrativos desarrollados por la misma.

7. Un area sobre las que se manifiesta el interés general del personal es la
mejora de la comunicacion en su doble vertiente: externa e interna.
Haciendo el personal especialmente hincapié en la mejora de la
comunicacion interna en el sentido de recibir criterios comunes de
actuacion para conseguir la mejora del funcionamiento de Ila
organizacion.

8. Los recursos de personal de la Escuela, suficientes en momentos de
plena actividad de la Escuela, exigen una redistribucion en momentos
como los actuales caracterizados por la falta de oferta de empleo
publico, la reduccién de los programas formativos y la existencia de
vacantes en la relacion de puestos de trabajo.

9. Los recursos financieros parecen suficientes para desarrollar sus
actividades aungue si se abordaran nuevas actividades con mayor valor
afadido habria que reestructurar e incluso aumentar los recursos
presupuestaros.

10.La infraestructura fisica de la Escuela parece mas que suficiente
produciéndose en determinados casos una infrautilizaciéon de los mismos.
En el momento de concluir la evaluacion, febrero del 2012, la ocupacién
del edificio de la Escuela esta siendo reordenada alojando a otras
unidades de la JCCM (Direcciéon General de Coordinacién, Centro
Regional de Formacion del Profesorado, entre otros).

11.Debido a que Ilos conceptos presupuestarios no se encuentran
desagregados y asignados a los programas y actividades de la Escuela
resulta muy dificil realizar una contabilidad de costes que permita
profundizar en su nivel de eficiencia conociendo tanto el coste de los
procesos selectivos como los de los diferentes cursos impartidos.
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Recomendaciones

e Dado el actual cuestionamiento de las actividades de la Escuela como

consecuencia de la crisis econémica parece conveniente la necesidad de
plantearse si la estructura, los procedimientos y la dependencia funcional de
la Escuela es la adecuada. Estratégicamente se puede acentuar el caracter
administrativo de la Escuela o por el contrario acentuar sus aportaciones de
valor afladido actuando como unidad de investigaciéon, desarrollo y prevision
de las necesidades de la Junta en cuanto a promocién, formacion y mejora
de procedimientos de los empleados de la Junta.

e El planteamiento estratégico de los fines y objetivos de la Escuela no son

obstaculo para plantear mejoras procedimentales y contables, en recursos
humanos, financieros y racionalizacién de los recursos materiales para
aumentar la eficiencia de la Escuela a tenor de las opiniones de los
funcionarios de la Escuela.

SOBRE EL SERVICIO Y LAS ACTIVIDADES DE SELECCION DE LA ESCUELA
DE ADMINISTRACION REGIONAL DE CASTILLA-LA MANCHA.

La actividad del Servicio de Seleccion depende de la Oferta de Empleo
Publico que determina la gestion de los procesos selectivos y el nUmero de
plazas ofertadas.

La crisis econdmica por sus efectos en la reducciéon de las ofertas de
empleo publico afecta al nivel de actividad del Servicio de Seleccién e
incluso a su evolucién previsible.

Los procesos del Servicio de Seleccién evidencian que el Servicio desarrolla
los procesos necesarios para llevar a cabo las convocatorias derivadas de
las ofertas de empleo publico.

El Servicio de Seleccidon ha desarrollado procesos de implementacion de
herramientas de calidad.

La valoracion de los servicios de seleccion de la Escuela por los opositores
participantes en los procesos selectivos es muy elevada, aunque se
produce una reduccion ligera y progresiva de la satisfaccion a lo largo de
los aflos considerados. Los aspectos que generan mas insatisfaccion son
los ligados a la informacién que se proporciona a los aspirantes a las
plazas convocadas en los distintos procesos selectivos y el contenido del
portal del empleo publico.

La calidad entendida como la diferencia entre expectativas y percepcion de
los servicios recibidos es negativa, aunque minima, para todas las
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categorias encuestadas en la encuesta de calidad realizada a los
participantes en los procesos selectivos de la EAR.

La inexistencia de OEP en el 2010 reduce la ejecucion del concepto
presupuestario destinado al pago de las retribuciones de los integrantes de
los tribunales de los procesos selectivos en dichos afios.

La no existencia de oferta de empleo publico aumenta considerablemente
los costes de la EAR en seleccion lo que exigiria una reduccién de los

mismos O la realizacibn de nuevas actividades que justificaran el
mantenimiento de los mismos.

Recomendaciones
Las actividades de seleccion al depender de la Oferta de Empleo Publico
tienen en su actividad movimientos ciclicos. La explotacion de los productos
de la formacion, textos, temarios de oposicion, explotacion de la base de
datos de nuevos empleados publicos para detectar las necesidades de
formacién podrian amortiguar los efectos de los ciclos de actividad.
La existencia de una carta de servicios del servicio de seleccién y las
encuestas de satisfaccion a los participantes en los procesos de seleccion
son instrumentos que deben de fundamentar una politica de mejora de la
calidad de los servicios prestados por la Escuela.
Seria conveniente flexibilizar la plantilla en el sentido de permitir una
movilidad funcional que reforzara las aéreas de la escuela con mas actividad
a costa de las que coyunturalmente se encuentran mas descargadas de
trabajo.
Con la aplicacion de la contabilidad de costes se podria obtener la
informacién necesaria para poder implementar una politica de reduccién de
costes, si es que esta se considerase conveniente y no afectase a los niveles
de calidad de la Escuela.

SOBRE EL SERVICIO Y LAS ACTIVIDADES DE FORMACION DE LA ESCUELA
DE ADMINISTRACION REGIONAL DE CASTILLA-LA MANCHA.

1. Los procesos identificados en el Servicio de Formaciéon desarrollan los
objetivos que tiene encomendados, deteccibn de necesidades
formativas, disefio y ediciébn de los cursos de formacién de la JCCM y
valoraciéon de la satisfacciobn de los usuarios para incorporar sus
sugerencias a la definicibn de las necesidades formativas del afo
siguiente.

2. La valoracion de los procesos formativos de la EAR por los encuestados
es muy alta, no obstante se sefialan aspectos que deberian ser objeto de
atencion para aumentar el nivel de satisfaccion de los asistentes a los
CUrsos.
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3. La actividad formativa de la Escuela se reduce, en el periodo
considerado, afio a afio aungque el numero de alumnos formados solo se
reduce minimamente. Se detecta una tendencia al incremento del
numero de alumnos por curso.

4. En el periodo 2007 a 2010 disminuye el nimero de cursos, y el nUmero
de horas de formacién impartidas por la Escuela aunque, como se ha
indicado, asisten mas alumnos por curso. El aumento del coste de los
mismos, pese a que se nota una fuerte contencién del gasto en el afio
2010, se debe a las actividades complementarias realizadas por el
programa de formacion, como confeccién de manuales, gastos derivados
del desarrollo de los cursos online, biblioteca virtual, etc.

5. El incremento de los cursos online esta relacionado con la provincia del
puesto de trabajo de los participantes en los cursos de formaciéon. La
gran extension territorial de Castilla-La Mancha justifica la definicién de
una combinacién de cursos online, semipresenciales y presenciales que
aumente la eficacia y eficiencia de la Escuela, y que permita acceder a
los mismos a un mayor nimero de personas, por lo que se deben de
seguir no solo criterios de costes sino también de calidad.

6. La implantacién de un sistema de calidad de los servicios formativos
requeriria la realizacién de forma periédica de nuevas encuestas a fin de
sistematizar las mejoras en la formacién de la JCCM

Recomendaciones
e Parece necesario una mayor atencion a los criterios de calidad aplicados
en la formacion por lo que seria conveniente la implantacion de una carta
de servicios y unas encuesta de calidad a los participantes en los cursos que
fundamentaran un plan de mejora de la calidad de la Escuela.

e Mantener la calidad de los cursos, evitar una posible masificacion de los
cursos y controlar los costes son actividades que pueden mejorar la eficacia
y eficiencia de la Escuela.

e Establecer la relacidon ideal entre cursos presenciales, semipresenciales y
online es una de las tareas mas importantes a realizar puesto que marca la
adecuacion de los recursos de la Escuela a sus objetivos y fines.

e Igualmente convendria aumentar el valor afiadido aportado por la Escuela
mediante la explotacion de los productos, textos, temarios creados en su
proceso formativo.
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SOBRE EL SERVICIO DE ADMINISTRACION GENERAL DE LA ESCUELA DE
ADMINISTRACION REGIONAL DE CASTILLA-LA MANCHA.

1. ElI Servicio de Administracién realiza las funciones de apoyo a los
servicios de seleccién y formacion.

2. Conviene plantearse si dada la falta de autonomia de la Escuela justifica
la existencia de unos servicios generales hasta cierto punto duplicados
con los de la Secretaria General de la Consejeria de la que dependen los
servicios comunes y que encarecen los costes generales de la Escuela.
La unica diferencia entre la Escuela y la Direcciéon General es puramente
fisica al estar ubicadas en edificios independientes.

Recomendaciones
e Las necesidades detectadas en la Escuela, servicios informaticos, y las
actividades repetitivas con las desarrolladas por la Direccion Generales
aconsejarian un reparto de funciones mas eficiente entre los servicios
generales de la Escuela y los de la Direccion General de la que depende.

e La mayor o menor autonomia otorgada a la Escuela, respecto de la Direccion
General de la que depende, y las funciones y fines dados a la Escuela
determinan el reforzamiento o la reduccion de sus servicios de
administraciéon general.

SOBRE LA EFICACIA, EFICIENCIA E IMPACTO DE LAS ACTIVIDADES DE LA
ESCUELA DE ADMINISTRACION REGIONAL DE CASTILLA-LA MANCHA.

1. La no existencia de oferta de empleo publico aumenta
considerablemente los costes de la EAR en seleccidon lo que exigiria una
reduccién de los mismos 6 la realizacibn de nuevas actividades que lo
justificaran.

2. La extension geografica de la Comunidad Autonoma dificulta la
centralizacion de las actividades formativas en la sede de la Escuela
obligando a una distribucién de los cursos presenciales entre las
diferentes capitales de provincia.

3. Hay una baja utilizacion de la infraestructura de la Escuela en formacion.
Esta utilizacién es mayor en las ensefanzas de ofimatica para las que la
Escuela estd mejor dotada de medios que las distintas Consejerias.

4. Los usuarios institucionales de la Escuela en las diferentes Consejerias
tienen una excelente opinién sobre su funcionamiento y el cumplimiento
de las misiones que esta tiene encomendada.
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5. Un indice del impacto producido por las actividades de seleccion y

formacion de la EAR se puede medir con los resultados evidenciados por
los usuarios en las encuestas de satisfaccion realizadas.

El impacto de la actividad de la Escuela de Administraciéon Regional es
mayor en Toledo que en el resto de las provincias. En conjunto la
actividad de la Escuela impacta en el 33% de los empleados publicos de
la Junta de Comunidades.

Recomendaciones

e El cambio de la coyuntura econdémica ha dificultado el desarrollo de la Escuela
de acuerdo con las previsiones iniciales planteadas en su decreto
fundacional. Parece llegado el momento de replantearse la misién, objetivos
y fines de la Escuela.

e En todo caso es el momento de plantearse medidas y politicas que permitan
mejorar la eficiencia de la Escuela, reduciendo los costes y aumentando el
impacto de los programas que desarrolla.

CONSIDERACIONES FINALES SOBRE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION
REGIONAL DE CASTILLA-LA MANCHA.

Los cambios en el entorno de la Escuela debido a la crisis econdmica que ha
reducido su actividad debido a la inexistencia de Oferta de Empleo Publico y
a la reduccion de los presupuestos de formacién aconsejan una reflexion,
profunda sobre los fines, objetivos y medios de la escuela para afrontar el
proximo futuro. Por lo que como recomendacion final ademas de las
medidas de mejora recomendadas en anteriores apartados, implantacion de
sistemas de calidad, contabilidad de costes etc. Se recomienda la realizacion
de un Plan Estratégico de la EAR que aborde su desarrollo en los préximos
anos. El Plan Estratégico deberia de abordar las siguientes cuestiones:

Decidir sobre el caracter mas o menos administrativo y de gestiéon de la
Escuela.

Establecer sistemas, planes y objetivos para controlar los costes sin por
ello afectar a la calidad de los servicios prestados por la Escuela.

Optimizar la utilizacién de la infraestructura fisica de la Escuela

Decidir sobre la conveniencia de encargar a la escuela actividades de
mayor valor afadido que complementen y optimicen los actuales
servicios prestados por la Escuela.

Establecer las caracteristicas de la oferta formativa de la Escuela que
maximice la eficacia y eficiencia de su labor formativa eligiendo entre
cursos presenciales, semipresenciales y online.
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e Establecer un sistema coherente y coordinado de definicibn de las
actividades formativas de la Escuela y las prestadas directamente por las
diferentes Consejerias de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha para evitar duplicidades y necesidades formativas no cubiertas.

Por lo deméas y al margen de las recomendaciones que pueden mejorar
todavia aun mas su funcionamiento, constatar el esfuerzo desarrollado por
el personal al servicio de la Escuela y el cumplimiento de los objetivos que
tienen asignados.
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