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4.1.3. Plan de experiencias piloto en Evaluacion del Desempeho
en la Administracion General del Estado

La aplicacion de sistemas de evaluacion del desempeio es un elemento cen-
tral del proceso modernizador del empleo publico que se abrié en el aino 2007
con la aprobacion del Estatuto Basico del Empleado Publico. Sin embargo, la
utilizacion y extension de sistemas de evaluacion del desempeiio en el siste-
ma de empleo publico espaiiol no es s6lo una obligacion normativa; es una
necesidad de nuestras Administraciones Publicas en un contexto cada vez
mas exigente con el gasto publico y una demanda de la sociedad a las Admi-
nistraciones Publicas, a las que pide mayores cotas de eficiencia.

Pablo Gonzélez de Herrero-Fernandez
Iciar Pérez-Baroja Verde
Vocales Asesores de la Direccion General de la Funcion Plblica

1.~ INTRODUCCION: ¢POR QUE LA EVALUACION DEL DES-
EMPENO?

La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Em-
pleado Plblico (en adelante EBEP), la principal norma reguladora
del sistema de empleo pUblico en Esparia, ha introducido una serie
de importantes novedades para modernizar el régimen juridico de
la Funcion Publica espanola, incorporando una serie de cambios
sustanciales respecto de la normativa anterior, con conceptos no-
vedosos como son la figura del personal directivo profesional, la
carrera profesional horizontal y su vinculacion con la retribucion de
los empleados publicos. Entre estas importantes novedades se en-
cuentra, sin duda, la evaluacion del desempefio, a la que el EBEP
ha venido a situar como un eje fundamental y transversal del nuevo
modelo de empleo publico y de una mayor profesionalizacion de
los empleados publicos.

“Entre estas importantes novedades [in-
troducidas por el EBEP] se encuentra, sin
duda, la evaluacién del desempeho”

La importancia que se le otorga se puede apreciar en la pro-
pia Exposicion de Motivos del Estatuto Basico, donde la evaluacion
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aparece definida como un “elemento fundamental de la nueva re-
gulacion”, idea que se refuerza en el articulo en el que se regula,
articulo 20, y en el que se establece el alcance que debera tener
esta potente herramienta de gestion de recursos humanos, con
base en los siguientes principios informadores:

* [a evaluacion del desempefio es de obligatoria implan-
tacion, pues sefala que “las Administraciones Publicas
estableceran sistemas que permitan la evaluacion del
desempeno de sus empleados”;
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e e trata de un procedimiento “mediante el cual se mide
y valora la conducta profesional y el rendimiento o logro
de resultados”;

® e establecen los requisitos generales que deben reunir
estos sistemas de evaluacion del desemperio, determi-
nando que “se adecuaran en todo caso a los criterios de
transparencia, objetividad, imparcialidad y no discrimina-
cion y se aplicaran sin menoscabo de los derechos de los
empleados publicos”;

e v se determina la conexion con la relacion juridica de
empleo publico, pues el EBEP sefiala que “las Adminis-
traciones Publicas determinaran los efectos de la evalua-
cion del desempefo en la carrera profesional horizontal,
la formacion, la provision de puestos de frabajo y en la
percepcion de retribuciones complementarias” del EBEP;
asi como que la continuidad de un puesto de frabajo ob-
tenido por concurso quedara vinculada a la misma.

Mas alla de las previsiones de este articulo 20, la evaluacion
del desemperio se configura como un derecho de los empleados
publicos y como un deber, y en especial, cuando se implante la ca-
rrera profesional horizontal, pues en este caso el derecho a la pro-
mocion profesional se conjuga con la obligacion de ser evaluado.,

“La evaluacion del desempeno se configu-
ra como un derecho de los empleados publi-
cos y como un deber, y en especial, cuando
se implante la carrera profesional horizontal”

Con ello, se sientan las bases para poner fin al uso muy limi-
tado que, hasta el momento, hacen de esta importante herramienta
nuestras Administraciones, algo que venia siendo reiteradamente
sefialado por la doctrina y por todos los ambitos relacionados con
la gestion publica.

No obstante, pese a la inexistencia de una regulacion formal
y expresa de la evaluacion del desemperio, si que se han llevado
a cabo en determinados ambitos de la Administracion espariola
experiencias en esta linea con distintos grados de desarrollo y de
efectos. En algunos casos, se cuenta ya con una implantacion ple-
na de algun sistema de evaluacion del desempeno, siendo desde
hace tiempo un instrumento mas en la gestion normal de algunas
organizaciones, como la Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado,
el Centro de Investigaciones Energéticas, Medioambientales y Tec-
noldgicas (CIEMAT) o el Organismo Autonomo Trabajo Penitenciario
y Formacion para el Empleo, por citar solo algunos ejemplos.

Sin perjuicio de estas experiencias en la materia, hay que tener
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en cuenta que un uso tan limitado de la evaluacion del desempefio
como método de gestion y como técnica gerencial en la Admi-
nistracion Publica Espanola, contrasta con la amplia extension de
su uso en las Administraciones Publicas de los paises de nuestro
entorno, en las instituciones de la Union Europea y en el sector
privado.

Nuestra Administracion no puede mantenerse al margen de
esta tendencia en el ambito de los recursos humanos. Por ello el
EBEP impone un salto cualitativo fundamental respecto a la situa-
cion anterior, apostando por la profesionalizacion de la funcion pu-
blica, al extender el uso de la evaluacion a toda la Administracion
Publica sin excepcion y al conectar esta herramienta con los ele-
mentos esenciales de un sistema de empleo, como son la carrera,
la movilidad v la formacion.

El caracter transversal de la evaluacion del desemperio hace
que la implantacion de estos sistemas vaya irremediablemente en-
lazada con otros aspectos esenciales en la gestion de recursos
humanos Y, en concreto, con un nuevo modelo de empleo publico
que sea capaz de reclutar a profesionales con perfiles adecuados
a la realidad actual, de motivar y de formar y actualizar a los servi-
dores publicos para el cumplimiento eficiente y eficaz de sus fun-
ciones y responsabilidades, ofreciéndoles suficientes oportunidades
de promocion profesional, basada en una valoracion objetiva de su
desempefo vy cualidades, y que facilite una gestion racional y ob-
jetiva, agil v flexible del personal, atendiendo al continuo desarrollo
de las tecnologias de la informacion.

Todas estas novedades deberan ser establecidas en las co-
rrespondientes Leyes de Funcion Publica dictadas en desarrollo del
EBEP, tanto en el ambito de la Administracion General del Estado,
como en el de las Comunidades Autonomas, algunas de las cuales
estan avanzando ya en ese camino.

Ahora bien, mas alla de la obligacion regulada en el EBEP, el
contexto actual de crisis econémica no ha hecho sino recalcar la
necesidad de contar en la Administracion Publica con un mode-
lo de gestion publica responsable y profesionalizada, en la que la
evaluacion de la labor de los empleados publicos justifique la ac-
tuacion publica en términos de eficacia y eficiencia. No cabe duda
de que evaluar el desempefio de los empleados publicos es hoy
una exigencia de la sociedad, y la opinion publica hace referencia
recurrente a este mecanismo como via de mejora en la eficiencia
y la productividad de la Administracion. Hoy en dia ningln sector
social ni economico se opone a su utilizacion, y, por el contrario, Su
uso puede redundar en una mejora de la imagen de los empleados
publicos.
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“Mas alla de la obligacion regulada en el
EBEP, el contexto actual de crisis econémi-
ca no ha hecho sino recalcar la necesidad de
contar en la Administracion Puablica con un
modelo de gestion publica responsable y pro-
fesionalizada”

Con todo, la evaluacion del desempefio parece evocar uno
de los elementos mas conflictivos de la regulacion del EBEP, pero
resulta, a la vez, un instrumento novedoso y esperanzador dentro
de la gestion publica. La implantacion de cualquier sistema de eva-
luacién del desemperio es compleja, sobre todo si opera sobre una
organizacion que no responde a una cultura de responsabilidad
de los resultados. No obstante, los tedricos de la gestion publica
afirman, que, a pesar del esfuerzo inicial de transicion hacia la im-
plantacion de estas innovaciones gerenciales, en el medio y largo
plazo es mas eficiente contar con un sistema de evaluacion del
desemperio, que no tenerlo.
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Precisamente por ello, y antes de la aprobacion de la futura
Ley de Funcion Publica, parece aconsejable avanzar en esta ma-
teria de manera progresiva, tomando las primeras medidas para
generar el cambio cultural que implica y sentando las bases del
cambio de modelo de empleo publico por el que Se quiere apos-
tar. Sin duda, esta implantacion va a exigir un importante esfuerzo,
tanto por las implicaciones de la puesta en marcha de este proceso
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desde un punto de vista material y de disefio juridico, como, y sobre
todo, por la necesidad de sustentar el proceso sobre un cambio
cultural de gran alcance.

Es en este contexto y bajo las premisas anteriormente expues-
tas sobre las que hay que comprender el Plan inicial de difusion y
de fomento experimental de la evaluacion del desemperio en la
Administracion General del Estado, que ha lanzado la Secretarfa de
Estado para la Funcion Publica, que pasamos a analizar.

2.- EL PLAN INICIAL DE DIFUSION Y DE FOMENTO EXPERI-
MENTAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA ADMINIS-
TRACION GENERAL DEL ESTADO

Objetivos

El Plan inicial de difusion y de fomento experimental de la eva-
luacion del desemperio en la Administracion General del Estado,
iniciado en marzo de 2017, persigue fundamentalmente dos ob-
jetivos:

e en primer lugar, crear cultura administrativa en evaluacion
del desempefio previa a su implantacion definitiva, faci-
litando tanto la informacion como el conocimiento sobre
esta herramienta de gestion de recursos humanos entre
todos los empleados publicos, a través del impulso de las
acciones formativas;

ey en segundo lugar, la realizacion practica, contrastada y
coordinada de experiencias piloto en evaluacion del des-
empefo, con el objeto de perfeccionar la aplicacion de
metodologias adecuadas.

Con ello se pretende ir acumulando la mayor cantidad de in-
formacion, de datos y de experiencias como preparacion a una
implantacion real con las implicaciones del EBEP.

“[Con el Plan inicial de difusién y de fomen-
to experimental de la evaluacion del desempe-
o en la Administracion General del Estado]
se pretende ir acumulando la mayor cantidad
de informacion, de datos y de experiencias
como preparacion a una implantacion real
con las implicaciones del EBEP”

De esta manera, la decision de lanzar este novedoso Plan par-
te de la idea de que dar comienzo a estas experiencias piloto de
evaluacion del desemperio es una inversion rentable de futuro. Qué
duda cabe de que cuanto antes se comience a probar, con mayor
antelacion y seguridad se podran poner en marcha no solo los
sistemas de evaluacion del desemperio sino los instrumentos de
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progresion profesional vinculados indefectiblemente con la evalua-
cion, como la carrera horizontal, que son en definitiva elementos
estratégicos de un nuevo modelo de empleo publico.

Las unidades participantes

Actualmente, participan en este proyecto 60 unidades piloto,
de nivel Subdireccion General o equivalente, propuestas por 1as
Subsecretarfas de los diez Ministerios que han ofrecido su colabo-
racion para participar en esta experiencia.

“Actualmente, participan en este proyecto
60 unidades piloto, de nivel Subdireccion Ge-
neral o equivalente, propuestas por las Sub-
secretarias de los diez Ministerios”

Estas 60 unidades constituyen ademas una muestra muy va-
riada y representativa de diferentes sectores de actividad adminis-
trativa y ambitos funcionales y territoriales: unidades horizontales,
como las de gestion de personal, de inspeccion de servicios, de
relaciones institucionales y de tecnologias v servicios de la informa-
cion; unidades que desarrollan actividades administrativas en sec-
tores especificos, como policia, trafico, medio ambiente, economia
y docencia universitaria, por citar algunas; y finalmente participan
organismos publicos, también de distinta naturaleza, que permiten
incluir en ese proyecto una vision que rebasa el ambito exclusiva-
mente departamental.

Con caracter general, se ha recomendado que la experiencia
se aplique sobre los funcionarios que ocupen puestos de trabajo
de niveles 26 a 30, si bien, nada impide que sean objeto de eva-
luacion funcionarios de niveles inferiores, siempre que gestionen
equipos; en total, el nimero de evaluados asciende actualmente a
2.000 funcionarios.

La metodologia

Si bien en la actualidad existe un nimero de experiencias en
materia de evaluacion del desempefio basada, cada una de ellas,
en diferentes propuestas y soluciones metodoldgicas, en este pro-
Ceso experimental se ha contado con la experiencia acumulada en
la Direccion General de Costes de Personal y Pensiones Publicas
del Ministerio de Economia y Hacienda en las pruebas que lleva
realizando desde el afio 2009.

“En este proceso experimental se ha con-
tado con la experiencia acumulada en la Di-
reccion General de Costes de Personal y Pen-
siones Publicas del Ministerio de Economia y
Hacienda en las pruebas que lleva realizando
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desde el aino 2009”

No obstante, la utilizacion de esta metodologia en particular no
implica que éste vaya a ser el modelo que finalmente se adopte,
sino que se trata mas bien de un punto de arranque que admite
peculiaridades en cada unidad piloto sobre la base de una serie de
pautas comunes.

En concreto hay que subrayar que, por Su caracter experimen-
tal, esta evaluacion no tiene efectos sobre las retribuciones varia-
bles ni sobre la progresion profesional de 10s sujetos evaluados.

Aunqgue expuestas de manera resumida, las principales carac-
teristicas de la metodologia que se esta utilizando en las pruebas
piloto son:

e Fl periodo objeto de evaluacion es anual o semestral.

e Laevaluacion es jerarquica, si bien se tiene en cuenta que
quien evalla es el superior funcional o directo del evalua-
do y no necesariamente el superior jerarquico.

e £l contenido de la evaluacion versa sobre la conducta
profesional 0 actuacion del personal y sobre sus resulta-
dos en el desarrollo de sus actividades o responsabilida-
des, es decir, la contribucion a los objetivos estratégicos
de la Unidad.

e Por (ltimo, el resultado de la evaluacion final depende
de la ponderacion de la puntuacion obtenida fijada en
el cuestionario de evaluacion, que es el instrumento que
permite la gestion de todo el proceso.

Se puede afirmar que esta metodologia aporta un valor ana-
dido en la organizacion que la complementa como herramienta
de gestion, ya que constituye una buena técnica de motivacion
y participacion del personal en la actividad de las unidades. Su
efecto positivo no se limita a la posibilidad de medir y mejorar el
desempefio profesional y personal de los empleados publicos, sino
que obliga a las organizaciones que la emplean a gestionar por
objetivos v resultados.

La Comision de Seguimiento

Dentro de este proceso, y como instrumento de apoyo y coor-
dinacion a las unidades que participan en este Plan, se ha creado
una Comision de Seguimiento, en el dmbito de la Direccion General
de la Funcion Publica, y en la que participan también la Direccion
General de Costes de Personal y Pensiones Publicas vy el Instituto
Nacional de Administracion Pablica. Esta Comision de Seguimiento
tiene, entre otras funciones:
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“Como instrumento de apoyo y coordina-
cion a las unidades que participan en este
Plan, se ha creado una Comision de Segui-
miento”

e poner en marcha la metodologia y el proceso de implan-
tacion de las pruebas piloto;

e decidir en qué unidades se realiza-
ran las pruebas piloto;

e marcar los plazos y pautas de ac-
tuacion:

e (disefar y organizar acciones infor-
mativas y formativas;

e gstablecer canales de comunicacion
y de intercambio de conocimientos;

e gjercer la labor de coordinacion y
seguimiento y dar asistencia técnica
directa;

ey finalmente, elaborar un estudio de
analisis de resultados y propuestas
de futuro.

Con el objeto de desempedar adecua-
damente estas funciones, la Comision de
Seguimiento ha llevado a cabo una serie de
actuaciones, que son las siguientes:

e (Creacion de una Comunidad Virtual como foro perma-
nente de comunicacion e intercambio de experiencias,
conocimientos y practicas y resolucion de consultas entre
los responsables y coordinadores de las unidades piloto.

e Sesiones informativas iniciales y de caracter general sobre
la implantacion de las experiencias piloto en evaluacion
del desempefio en la Administracion General del Estado.

e Sesiones formativas sobre metodologia para definir obje-
tivos e indicadores y para establecer y delimitar un marco
de competencias; sesiones que han sido impartidas en
diferentes momentos a 1o largo de los meses de junio,
julio, octubre y noviembre de 2011,

e Sesiones sobre el estado de situacion e intercambio de
experiencias de las unidades piloto, que se celebraron en
el mes de septiembre de 2011,
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lgualmente, se esta trabajando, con la colaboracion de la
Subdireccion General de Servicios Electronicos para la Gestion de
Recursos Humanos de la Direccion General de Impulso de la Ad-
ministracion Electronica, en el diserio de una aplicacion informatica,
incardinada en el Sistema Integrado de Gestion de Personal (SIGP),
que sirva de soporte para la gestion de la informacién derivada de
las experiencias piloto.
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Algunas reflexiones sobre estas experiencias piloto

A pesar de su inicio muy reciente, podemos extraer ya alguna
reflexion sobre este nuevo camino de experiencias en evaluacion
del desempeno abierto en varias unidades de la Administracion Ge-
neral del Estado.

“A pesar de su inicio muy reciente, pode-
mos extraer ya alguna reflexion sobre este
nuevo camino de experiencias en evaluacion
del desempeiio abierto”

Como se ha serialado anteriormente, se frata de una prueba
experimental, cuyo principal valor afiadido es ir desarrollando un
aprendizaje organizacional, que sea el germen del cambio cultural,
presupuesto previo a la plena implantacion del futuro y definitivo
modelo de evaluacion del desemperio.
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De ahi que se ponga especial énfasis en el proceso, y no tanto
en el método, pues, como se ha indicado anteriormente, se frata de
una metodologia abierta, que en ninglin caso producira efectos di-
rectos sobre los evaluados, mas alla de exiraer conclusiones sobre
la validez y efectividad de dicha metodologia y, si procede, en su
caso, su modificacion o sustitucion por ofra distinta. Esta es, preci-
samente, una de las potencialidades de esta prueba experimental,
pues permite probar metodologias, sin que lleguen a provocar nin-
gun tipo de dafo a la organizacion ni a sus empleados.

Se trata, en definitiva, de un modelo “en construccion”, que,
lejos de condicionar decisiones futuras, tiene por objeto la recolec-
cion de datos e informacion, el aprendizaje de las mejores solucio-
nes técnicas y ser Util y generar efectos perceptibles en unidades
administrativas de muy diverso tipo, asi como en el modo de trabajo
por objetivos y resultados, a través de la retroalimentacion propor-
cionada por los propios participantes. En definitiva, contribuye a
que, cuando llegue el momento, aquéllas se tomen con mayores
conocimientos y garantias de acierto.

“[Esta experiencia piloto es] un modelo
«en construcciéon», que, lejos de condicionar
decisiones futuras, tiene por objeto la reco-
leccién de datos e informacion”

En esta experiencia en materia de evaluacion del desemperio
se debe destacar el refuerzo de la participacion del conjunto de los
empleados publicos, los directivos y las organizaciones sindicales.
Hasta ahora, la experiencia ha mostrado los efectos positivos de
comunicacion interna dentro de la organizacion y, en concreto, el
conocimiento por parte de los sujetos evaluados de como tienen
que actuar o que se espera de ellos, la deteccion de las dificultades
que se encuentran para realizar su trabajo y el desarrollo de las
capacidades inherentes al puesto de trabajo.

Esta ventaja se extiende a la organizacion como tal si conside-
ramos que, como ya se ha sefialado, la organizacion se orienta mas
facilmente hacia un sistema de gestion por objetivos y dispone de
una mayor informacion sobre el contenido esperado, en términos
de resultados y competencias, de os puestos de trabajo v de los
empleados que prestan servicio en dichos puestos.

Sin duda, uno de los valores que merecen ser destacados
de la evaluacion del desempefio es su naturaleza rigurosamente
técnica, ya que la evaluacion del desempefio se mantiene en el
plano de las herramientas de gestion de personal, sin que ello vaya
en detrimento de su relevancia. Es una necesidad organizativa, es
decir, sblo se puede comprender en el espacio de la gestion ordi-
naria del empleo publico.

Boletin de Funcién Pablica del INAP

La valoracion del estado actual de implantacion es sin duda
muy positiva a la luz de los datos aportados anteriormente. A pe-
sar del entorno de cambio generado por la convocatoria de las
pasadas Elecciones Generales, la mayoria de las unidades han
continuado con sus actuaciones preliminares para poder comenzar
en 2012 con el periodo de evaluacion, sin apreciarse incidencias
significativas.

En esta continuidad y avance significativo del proyecto han
influido el compromiso voluntario adquirido por los Ministerios y el
entusiasmo y la implicacion de los responsables y coordinadores de
las propias unidades, en la conviccion de que se trata de un proce-
S0 Util'y necesario en un futuro inmediato y, por Ultimo y aunque 1o
sea en menor medida, no se puede dejar de mencionar el apoyo
suministrado por la Comision de Seguimiento.

Resulta indiscutible que la implantacion de sistemas de evalua-
cion del desempefo requiere una maduracion larga, por lo que la
persistencia del proyecto y que no se produzcan discontinuidades
en el proceso son factores determinantes del éxito. La interrupcion
de un proceso como el actual no solo generaria efectos sobre este
proyecto en particular, sino que generaria una falta de credibilidad
de acciones posteriores que se adoptaran en este ambito.

“Resulta indiscutible que la implantacion
de sistemas de evaluacién del desempeiio
requiere una maduracién larga, por lo que la
persistencia del proyecto y que no se produz-
can discontinuidades en el proceso son facto-
res determinantes del éxito”

Como conclusion, hay que subrayar que la evaluacion del des-
empefo, no es solo una novedad del EBEP; es un elemento crucial
del mismo por sus efectos transversales. Refuerza el desempeno
gerencial del personal directivo, pues permite integrar los objetivos
de cada unidad con los objetivos individuales de los empleados y el
desarrollo de las personas.

La evaluacion del desempefio implica una nueva cultura que
requiere un aprendizaje por parte del personal directivo y por parte
del conjunto de los evaluados, a través de acciones formativas ad
hoc y de la experimentacion de primera mano, y entronca con prin-
cipios informadores de nuestro modelo de empleo publico, como
son la orientacion al interés general y al derecho a la buena admi-
nistracion, a la calidad de los servicios v a la responsabilidad por
los resultados.

Se trata, en fin, de una oportunidad de mejora para los em-
pleados publicos, y para los ciudadanos.
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ANEXO. UNIDADES PILOTO

Hasta ahora participan de la experiencia piloto 60 unidades
que se relacionan a continuacion:

Por parte del Ministerio de Justicia:

Subdireccion General de Recursos Humanos de la Subsecre-
tarfa

Por parte del Ministerio de Defensa:

Subdireccion General de Costes de Personal de la Direccion
General de Personal

Organismo Auténomo Canal de Experiencias Hidrodinamicas
del Pardo (CEHIPAR)

Por parte del Ministerio de Economia y Ha-
cienda:

Subdireccion General de Recursos Humanos de la Subsecre-
tarfa

Gerencia Territorial de Avila de la Direccion General del Catastro

Las siguientes Subdirecciones de la Direccion General Costes
de Personal y Pensiones Publicas:

- Subdireccion General de Estudios de Costes y Andlisis
de Retribuciones

- Subdireccion General de Gestion de Retribuciones
Puestos de Trabajo

- Subdireccion General de Gestion de Clases Pasivas

- Subdireccion General de Ordenacion Normativa y Re-
Cursos

- Unidad de Estudios de Retribuciones

- Unidad de Colectivos de Régimen Especial
- Unidad de Estadisticas e Informes

- Secretara General

Subdireccion General de Organizacion, Planificacion y Gestion
de Recursos de 1a Intervencion General de la Administracion
del Estado

Subdireccion General de Estadisticas Coyunturales y Precios
del Instituto Nacional de Estadistica

Boletin de Funcién Pablica del INAP

Por parte del Ministerio del Interior:

Subdireccion General de Personal, Costes, Planificacion de
Recursos Humanos e Inspeccion de la Subsecretarfa

Division de Personal de las Oficinas de DNI'y Pasaportes de
Santa Engracia y Tetuan de Madrid

Departamento de Administracion del Organismo Autonomo
Trabajo Penitenciario y Formacion para el Empleo

Secretarfa General de la Direccion General de Trafico

Por parte del Ministerio de Educacion:

Subdireccion General de Personal de la Subsecretaria

Vicegerencia de Recursos Humanos de la UNED

Por parte del Ministerio de Trabajo e Inmi-
gracion:

Las siguientes Subdirecciones Generales de la Subsecretarfa:

- Subdireccion General de Recursos Humanos

- Subdireccion General de Ordenacion y Desarrollo de los
Recursos Humanos de los Organismos Autonomos y de
la Seguridad Social

- Subdireccion General de Tecnologias y Sistemas de la
Informacion

- Subdireccion General de Coordinacion y Relaciones Ins-
titucionales

- Subdireccion General de Recursos

El Organismo Autonomo Fondo de Garantia Salarial (FOGASA)

Por parte del Ministerio de Industria, Turis-
mo y Comercio:

Las siguientes Subdirecciones Generales de la Subsecretaria:

- La Subdireccion General de Inspeccion General de Ser-
vicios y Relacion con los Ciudadanos

- La Subdireccion General de Tecnologias de la Informa-
cion y de las Comunicaciones

Las siguientes Subdirecciones Generales de la Direccion Ge-
neral de Comercio Interior:

- Subdireccion General de Fomento y Modernizacion del
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Comercio Interior

- Subdireccion General de Canales de Comercializacion y
Relaciones Institucionales

Por parte del Ministerio de Medio Ambien-
te y Medio Rural y Marino:

Subdireccion General de Apoyo y Coordinacion de la Secreta-
ria General de Medio Rural

Subdireccion General de Programas y Coordinacion de la Di-
reccion General de Desarrollo Sostenible del Medio Rural

Subdireccion General de Politica Estructural de la Direccion
General de Ordenacion Pesquera

Fondo Espanol de Garantia Agraria (FEGA)
Entidad Estatal de Seguros Agrarios (ENESA)
Confederacion Hidrografica del Jucar
Confederacion Hidrografica del Guadiana

Mancomunidad de Canales del Taibilla

Por parte del Ministerio de la Presidencia:

Subdireccion General de Tecnologias y Servicios de la Infor-
macion de la Direccion General de Recursos Humanos, Servi-
cios e Infraestructuras.

Y finalmente, por parte del Ministerio de
Politica Territorial y Administraciéon Publi-
ca:

Las siguientes Subdirecciones Generales de la Subsecretaria:

- Subdireccion General de Relaciones Institucionales
Personal

- Subdireccion General de Personal de la Administracion
Periférica

La siguiente Subdireccion de la Secretara de Estado de Coo-
peracion Territorial:

- Subdireccion General de Estudios y Sistemas de Infor-
macion Local

Las siguientes Subdirecciones Generales de la Secretaria de
Estado para la Funcion Publica:

- De la Direccion General de la Funcion Publica
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* Subdireccion General de Planificacion de Recursos
Humanos y Retribuciones

* Subdireccion General de Relaciones Laborales

* Subdireccion General de Gestion de Procedimientos
de Personal

* Subdireccion General de Relaciones con otras Ad-
ministraciones

* Division de Consultorfa, Asesoramiento y Asistencia
de Recursos Humanos

* Unidad de Apoyo

- De la Direccion General de Organizacion Administrativa
y Procedimientos:

* Subdireccion General de Organizacion

* Subdireccion General de la Inspeccion General de
Servicios de la Administracion General del Estado.

* Subdireccion General de Mejora y Simplificacion de
la Regulacion Procedimental

* Unidad de Apoyo

- Del Organismo Autonomo Instituto Nacional de Adminis-
tracion Publica (INAP), todas las Unidades. A saber:

* Subdireccion General de Programas Formativos en
Administracion Local

* Subdireccion General de Formacion

* Subdireccion General de Seleccion

* Subdireccion General de Estudios y Publicaciones
* Departamento de Gerencia

* Departamento de Relaciones Internacionales

* Unidad de Apoyo

Nimero 6, DICIEMBRE de 2011



