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PROLOGO

La Comision fue originariamente disefiada como una organizacion “qui fait
faire” o, en otras palabras, carente de poder ejecutivo directo, limitindose su
funcionamiento a impulsar y vigilar la accion de otras organizaciones, principalmente
las Administraciones nacionales. Por ello quizas el problema de eficacia y eficiencia no
recibié en un principio la atencién adecuada hasta muy recientemente. Sin embargo,
poco a poco ha ido quedando demostrado que las funciones de la Comisidn se parecen
cada vez mas a las de una administracion “clasica”, con lo que sus problemas de una
actuacion eficaz, eficiente y econdmica, también. No obstante, los diversos intentos de
reforma que se han producido hasta ahora o bien han sido timidos, o han quedado a

mitad de camino, o han constituido simplemente sonoros fracasos.

El disefio original de la Comision se basaba en una estructura jerarquica
inspirada en los modelos aleman y francés, estableciendo la "divisién" como la unidad
basica de su organizacién. Sin embargo, las varias ampliaciones y el paralelo
incremento de tareas asignadas motivaron distintos intentos para mejorar y adaptar su
coordinacion interna a las nuevas realidades. En 1978, siendo Presidente de la Comision
el Sr. Jenkins, ante la perspectiva de una préxima ampliacion, se encargdé a cinco
personalidades independientes, encabezadas por el Embajador Spierenburg, analizar la
estructura, maquinaria y recursos humanos disponibles. De acuerdo con el informe
preparado por dicho grupo que fue presentado en 1979, seria preferible un Colegio de
Comisarios mas reducido (uno por cada Estado Miembro) que el de 17 miembros que
finalmente fue aprobado con objeto de asegurar una mejor coordinacién y constituir un
verdadero equipo. El mismo informe también recomendaba la creacién de un limitado
nimero de areas de competencias para los respectivos Comisarios de importancia
equivalente que deberian corresponder a un nimero de Direcciones Generales de similar
tamario. No obstante, este intento no pasé de una serie de recomendaciones, sin llegar a

traducirse en ninguna actuacion importante.



Posteriormente, a mediados de los 80, el Comisario Henning Christophersen
inicié un proceso de modernizaci6n en la gestion, principalmente dirigido a mejorar el
funcionamiento interno de las Direcciones Generales, sin considerar, sin embargo, la
influencia de sus relaciones con las Administraciones nacionales. En cualquier caso,
este esfuerzo supuso mas una concienciacién acerca de las deficiencias de gestion

existentes y la necesidad de su mejora, que algiin cambio significativo.

Por tanto, poco a poco quedaba claro que mientras la Comision era enormemente
exigente y rigurosa con las deficiencias de funcionamiento de las Administraciones
nacionales y de los nuevos candidatos a Estados miembros, con los que tenia que lidiar
en su actuacion diaria, era mucho més laxa con sus propios problemas internos de

organizacion.

Curiosamente, fue precisamente durante el mandato de la anterior Comision (que
recordemos tuvo que dimitir precisamente por un comportamiento al menos confuso y
falto de transparencia) cuando la reforma interna de la propia Comisién comenzo a
tomarse realmente en serio. Tal vez el nombramiento de un Comisario procedente de
los nuevos Estados miembros y de cultura escandinava, no fue ajeno a unas iniciativas
nada desdefiables que tomaron el nombre de SEM 2000 y MAP 2000. Dentro de ellas
figuraba como iniciativa importante el primer plan integral de formacién para altos y
medios directivos de la Comisién, con objeto de mejorar sus habilidades directivas y
favorecer una cultura propia dentro de una organizacién de composicion plural. Dicho
proyecto se le concedio a un Consorcio de Escuelas europeas de Administracion
publica, liderados por el Instituto Europeo de Maastricht, Consorcio de cuyo Comité

ejecutivo forma parte el propio INAP.

Sin embargo, tal vez el nuevo Comisario no tuvo en cuenta suficientemente el
juego de fuerzas interno de la Comision, asi como la logica y natural resistencia al
cambio que cualquier organizacién produce y que en una compuesta de culturas

variadas, cuando no contrapuestas, no parecia a priori nada desdefiable.



Por ello, el Presidente Prodi tuvo muy claro desde el inicio de su mandato que la
reforma de la Comisién no solo debia ser una prioridad, forzada por los recientes
escandalos, sino que debia dotar al Comisario encargado del poder suficiente para
vencer posibles resistencias. No es por tanto casualidad que una persona del prestigio de
Neil Kinnock asumiera ese objetivo, ni que fuera aparejado al cargo de Vicepresidente
de la Comision, ni que el propio Libro Blanco comience con una Introduccion de apoyo
firmada por todos los Comisarios y el propio Presidente. Otra cosa distinta, no
achacable al disefio de origen escrupulosamente correcto en principio, es que
posteriormente el propio Vicepresidente haya entrado en dificiles juegos de poder que

pueden afectar indirectamente al apoyo sin fisuras con el que parte la reforma.

Ya entrando en el analisis del contenido del Libro Blanco que ahora se prologa,
puede destacarse entre sus puntos positivos, en primer lugar, el que vea la luz como
logro en si misniv. y el debate que ha despertado dentro de la propia Comision. Es
riguroso y concretiza medidas sometidas a un calendario de aplicacion. Por otra parte,
trata de hacer frente al problema de la gestion financiera, de control y auditoria, lugar
de encuentro hasta ahora uninime de las criticas de la falta de eficacia comunitaria,
mediante un método que trata de delegar parte del control a cada Direccion General,
huyendo de férmulas de “visado previo” que habian demostrado su ineficacia e
intentando que cada directivo asuma su propia responsabilidad respecto al destino y uso

de los fondos que gestiona.

En cuanto a sus zonas oscuras, puede citarse primeramente el hecho de que,
como cualquier otro Libro Blanco de reforma, sus potenciales virtudes deban
contrastarse con el grado de aplicacion que se consiga en sus medidas y las
consecuencias reales de éstas. En caso contrario, puede quedarse en un nuevo intento
mas que colocar en los estantes de los despachos de los funcionarios, y algunos
estudiosos que se interesan por estos temas. Por otra parte, el hecho de que no vaya
acompaiiado, salvo en el caso del nuevo procedimiento de gestion econdmica y de
control, de un plan de formacion estratégico (ya que el anteriormente mencionado era
previo al disefio y concepcion a la reforma) le hace carecer de un instrumento muy util

para la aplicacion de iniciativas que suponen un cambio de comportamiento en los



funcionarios que deben llevarlas a cabo. La nueva concepcion de un presupuesto por
actividades también plantea dudas entre los expertos respecto a su puesta en practica y
aportacién real a la mejora de la actuacién de la Comisién. Igualmente, se ha
mencionado, como lo admite el propio documento, que no se¢ ha consultado
suficientemente a los funcionarios de la propia Comision a la hora de elaborar las

propuestas.

Por otro lado, llama la atencién el que siendo la Administracion comunitaria una
organizacién dependiente de la actuacion sobre el terreno que ofrecen en la mayoria de
los casos las administraciones de los Estados miembros, en sus diversos niveles, (hasta
el punto de que ya se ha generalizado el término “co-administracién”), no se haga
practicamente ninguna referencia a la relacion entre ambas esferas administrativas, sin
cuya mejora y agilizaciéon, pesard como una losa sobre cualquier intento serio de

reforma y modernizacién de la propia Comisidn.

En conclusién, estd claro que no nos encontramos ante una tarea facil ni
sencilla. La Comisién es una institucion de caracter supranacional, compuesta por
funcionarios que llegan con su cultura administrativa a cuestas, que estd
permanentemente en la mirilla de los cazadores de justificaciones para ralentizar el
proceso europeo. Sin embargo, su reforma es también una tarea inaplazable que debe
superar la desmotivacion que reina en algunas oficinas de Bruselas y el hecho de que
en los ultimos tiempos sus problemas internos de funcionamiento estian dando
argumentos serios a sus detractores. Esperemos que el anuncio de Prodi, de un nuevo
Libro Blanco sobre el “buen gobierno” (en otras traducciones todavia figura el término
mas conocido de gobernabilidad) sea un elemento que apuntale y profundice la senda de
reformas emprendida y no un nuevo escalén que aplace, quizas definitivamente, este
interesante intento de poner a la Comision de nuevo a la cabeza del movimiento de
mejora del funcionamiento de las administraciones piiblicas, si bien en este caso, con el

adjetivo nada baladi de “supranacional”.

Alberto J. Gil Ibéfiez
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INTRODUCCION DEL COLEGIO DE COMISARIOS

Una Europa fuerte requiere una Comisién fuerte. Tal es el principio que motiva nuestras
propuestas a la Conferencia Intergubernamental y nuestros objetivos quinquenales, y que exige
que nos dotemos de una organizacién moderna y de los recursos necesarios para ejecutar las
tareas que nos asignan los Tratados.

Los retos que plantea la globalizacién y la futura ampliacién exigen una mejor gestién politica a
todos los niveles, incluido el de la UE. Todas las instituciones politicas europeas y, entre ellas, la
Comisi6n, deben hacer frente a este desafio. La reforma es, por consiguiente, una condicién
previa fundamental para materializar nuestra visién de Europa.

Por ello, como 6rgano colegiado y como individuos, deseamos manifestar nuestro compromiso
con el programa de reforma que se expone en el presente Libro Blanco. No estamos solos en ese
empeiio: el personal de la Institucién, que merece un alto reconocimiento por su COmpromiso con
los ideales europeos y por sus logros pasados y presentes, ha expresado claramente su voluntad
de trabajar con nosotros por un auténtico progreso. El Consejo Europeo y el Parlamento Europeo
también han manifestado su inequivoco apoyo a la modernizacién de nuestra Institucion.

Nuestro deseo es que la Comisién constituya una administracién piblica excelente para que
pueda seguir cumpliendo, con la maxima eficacia, las misiones que le confia el Tratado. Los
ciudadanos de la Unién no merecen menos y el personal de la Comisién tampoco estd dispuesto
a ofrecer menos. Para cumplir ese objetivo, debemos conservar las mejores pricticas del pasado
y combinarlas con nuevos sistemas concebidos para hacer frente a los desafios del futuro. El
mundo que nos rodea estd experimentando rdpidos cambios, que hacen necesaria una Comisién
independiente, responsable, eficaz, transparente y guiada por las pautas de responsabilidad mds
elevadas.

Este Libro Blanco fija un ambicioso programa para alcanzar todos esos objetivos. Ahora, con el
desarrollo y la puesta en prictica de esas ideas, empieza la parte més dificil del trabajo.

Los fundadores de las Comunidades fueron los grandes modernizadores de su época. Nosotros,
que compartimos sus ideales y su determinaci6n, queremos honrar su legado modernizando la
Comisién que ellos crearon para servir a los ciudadanos europeos.
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I RESPUESTA AL DESAFIO

La funcion de la Comision

El Tratado de Roma asigné a la Comisién Europea una funci6n y una responsabilidad especiales
en la recién creada Comunidad Europea. La institucién se establecié para actuar imparcialmente
en interés de la Comunidad Europea en su conjunto y ejercer de guardiana de los Tratados
constitutivos, a través sobre todo del ejercicio de su derecho de iniciativa legislativa, el control
del cumplimiento del Derecho comunitario por parte de los Estados miembros, la negociacion de
las acuerdos comerciales en nombre de la Comunidad, la aplicacién de las politicas comunes y la
vigilancia de la competencia en la Comunidad, impidiendo su falseamiento.

Las cosas han cambiado mucho desde entonces. La Comunidad de seis Estados miembros se ha
convertido en una Unién de quince, con nuevas adhesiones en perspectiva. La Comision ha
supuesto un auténtico motor para la transformacién de una unién aduanera a una unién primero
econémica y después politica. Sus logros han sido considerables, pues ha- conseguido
proporcionar la tan necesitada vision de futuro en la transicién hacia una integracién europea que
atienda los intereses de la Unién y cumpla las aspiraciones de sus ciudadanos. Ademds de los
principales fundamentos econdémicos del mercado comiin y, mds adelante, de la moneda comiin,
ha sentado los cimientos de una Europa cohesiva asentada en la solidaridad entre sus pueblos y
regiones. A lo largo de todo este periodo, el Consejo y el Parlamento Europeo le han ido
atribuyendo miiltiples tareas de gestion. Es preciso recordar, ademads, que las distintas sociedades
y economias de la Unién Europea han experimentado considerables transformaciones.

Un dato se ha mantenido wonstante: la existencia de una Comisién fuerte, independiente y eficaz
es un presupuesto esercici para el funcionamiento de la Unién Europea en su conjunto y su
importancia en el mundo. El cumplimiento de las tareas establecidas en los Tratados requiere la
introduccién de sustanciales mejoras en las estructuras y los sistemas. Las précticas de trabajo,
las convenciones y las obligaciones que se han ido acumulando a lo largo de los afios recortan
actualmente la eficacia de la Comisién. La reforma administrativa ayudard a la Comisién a
desempeiiar su papel institucional como motor de la integracién europea. Se trata por lo tanto de
un proyecto politico de crucial importancia para la Unién Europea.

La Comisi6én Prodi ha adoptado la decisi6n estratégica de centrarse en las funciones esenciales
como la concepcién de politicas, la iniciativa politica y el control del cumplimiento del Derecho
comunitario. Este enfoque implica la creacién de nuevas formas de cooperacién entre los
distintos niveles de administracién en Europa y deberia permitir a la Comisién alcanzar con
mayor facilidad sus objetivos politicos clave para el periodo 2000-2005:

e Fomento de nuevas formas de gestién politica en Europa, permitiendo la mayor intervencién
de los ciudadanos en el proceso y aumentando la transparencia y la eficacia de la actuacién de
las instituciones europeas. Con este fin, la Comisién se propone adoptar préximamente un
Libro Blanco sobre la gestién politica.

o Estabilizacién y ampliacién de Europa, con una presencia mis determinante en el mundo.

e Nuevo programa econémico y social de modernizacién de nuestra economia ante la era digital
de un modo capaz de favorecer el empleo y el desarrollo sostenible.

¢ Fomento de una mejor calidad de vida, ofreciendo respuestas eficaces a los problemas que
afectan a la vida cotidiana de nuestros ciudadanos.

No obstante, actualmente casi la mitad de los funcionarios de la Comisién estdn plenamente
dedicados a tareas ejecutivas, especialmente la gestién de programas y proyectos y el control
directo de estos (ltimos. Se trata de una utilizacién ineficiente de recursos escasos y, lo que es
més importante, divergente del papel de la Comisién que se define en los Tratados y las
prioridades quinquenales de la Comisién Prodi.



Para hacer frente a esta situacién, la Comisiér: acaba de organizar una evaluacién general de sus
actividades y recursos. El objetivo es concentrar las actividades en los objetivos politicos
fundamentales. Con ese fin, la Comisién determinard las actividades que pueden dejar de
realizarse por no constituir prioridades de suficiente valor afiadido a escala europea. Ademds,
serd preciso proceder a una reasignacién sin precedentes de recursos dentro de los distintos
servicios de la Comisién y entre ellos. A través de esta operacién, la Comisi6n identificard las
actividades que podrian ser ejecutadas con mayor utilidad y eficacia por otros organismos, en
caso necesario bajo el control de la propia Comisién. Todos estos proyectos permitirdn a la
Comisién concentrarse mas en sus funciones esenciales. En septiembre de 2000, la Comisién
habrd concluido la evaluacién general de sus actividades actuales.

En ese momento, la Comisi6n estard en situacién de determinar con exactitud si sus recursos son
proporcionales a sus tareas. Si se demuestra que no lo son, deberdn obtenerse recursos
adicionales. Si no consigue disponer de esos recursos, la Comisién deberd interrumpir algunas de
sus tareas y todas las instituciones deberdn hacer frente a las alternativas escogidas. En
septiembre de 2000, la Comisién comunicard al Consejo y al Parlamento Europeo los resultados
de la evaluacién y efectuard las propuestas pertinentes.

Dadas las circunstancias, no hay duda de que la eficacia de la Comisién depende de la existencia
de estructuras y sistemas 6ptimos para el despliegue de sus recursos. El presente Libro Blanco
fija un programa para la revisi6n radical de las pricticas de trabajo, la programacion de las
actividades y la gestién de los recursos humanos y financieros. Como es légico, las prioridades
politicas de la Comisién no le eximen de la responsabilidad de ajustarse a los miximos niveles
de eficacia e integridad en el manejo de las finanzas piblicas, lo que serd posible gracias al
sistema reforzado de control financiero. Los acontecimientos de 1999, incluida la dimisién de la
Comisién en pleno, demostraron graficamente esta necesidad.

Materializacion de la reforma

Al entrar en funciones, la Comisién Prodi emprendié inmediatamente la elaboracién de un
programa de reforma. Para ello, se inspir6 en los dos informes del Comité de Expertos
Independientes y de una serie de andlisis internos, concretamente el informe Williamson y el
ejercicio DECODE, que constituyeron puntos de partida bésicos para la actual reforma. Los
programas SEM 2000 y MAP 2000 también ofrecieron una qtil experiencia. No obstante, el
alcance y la ambicién del programa de reforma rebasan, con mucho, los de cualquier ejercicio
anterior.

Partiendo de estas premisas, la Comisidén publicé el 18 de enero un documento consultivo sobre
la estrategia propuesta de reforma para su debate en el seno de la Comisién y con las demds
instituciones europeas. El grado de participacin del personal de la Comisi6n en el ejercicio de
consulta, tanto de forma individual como colectiva, carece de precedentes. El fuerte interés del
personal quedé claramente patente; una abrumadora mayoria de respuestas demostré el apoyo
incondicional del personal al proceso. Las respuestas, de talante sumamente constructivo, han
conducido a la introduccién de importantes modificaciones en el planteamiento propuesto (véase
el anexo 2). La Resolucién del Parlamento Europeo de 19 de enero sobre el segundo informe del
Comité de Expertos Independientes apoy6 enérgicamente el enfoque propuesto en el documento
consultivo y proporciondé una importante aportacion a la reforma. A raiz de las conclusiones del
Consejo Europeo de Helsinki, el Consejo adopté sus propias conclusiones sobre la propuesta el
14 de febrero, dispensdndole una acogida muy favorable.

Una vez concluido este intenso ejercicio de consulta, la Comisién pasa a proponer una estrategia
basada en tres puntos interrelacionados, lo que se refleja en la estructura del presente documento:

¢ Reforma de los sistemas de fijacién de prioridades politicas y asignaci6n de los recursos. Los
nuevos mecanismos de adopcién de decisiones en funci6n de las politicas garantizardn que las
actividades de la Comisién se ejecuten con los recursos humanos, administrativos,



tecnolégicos y financieros necesarios. La evaluacién de los resultados se convertird en un
componente habitual de las actividades de gestion.

e Introduccién de importantes cambios en la politica de recursos humanos, oiorgando prioridad
a la formaci6n continua, la calidad de la gestnén y la mejora de los procesos de contratacién y
desarrollo profesional. Estos cambios har:: asimismo hincapié en la necesidad de mejorar el
entorno de trabajo, incrementar !a 1gualdad de oportunidades y perfeccionar el sistema de
evaluacién individual del personal y los directivos, y permitirin que las cuestiones
disciplinarias o los casos de insuficiencia profesional se diriman adecuada y ecudnimemente.

e Reforma radical de la gestién financiera, que permitird a cada departamento establecer su
propio sistema de control interno conforme a sus necesidades. En ese proceso, los distintos
servicios podrdn recurrir a los servicios de asesoria de los especialistas de la Comisién. La
definicién precisa de las responsabilidades de cada uno de los actores y la realizacién de
controles regulares de la calidad y la fiabilidad de cada uno de los sistemas de control interno
por parte del nuevo Servicio de auditoria interna constituyen condiciones indispensables de la
reforma.

La reforma se apoya en el Plan de Accién que se expone en la segunda parte del Libro Blanco.
El programa, que se extendera hasta la segunda mitad de 2002, serd objeto de una evaluacién
completa que se publicard en diciembre de ese mismo afio y se enviard a las demds instituciones.
A lo largo del periodo de vigencia del programa, se presentardin a la Comisién informes
periddicos de seguimiento que no sélo tratardn de la aplicacién de las medidas recogidas en el
Plan de Accién sino también de sus repercusiones cualitativas, calculadas con arreglo a las
reacciones del personal.

Aunque algunos de los efectos de la reforma serdn visibles en un futuro préximo, otros tardardn
algo mds en hacerse palpables, ya que ciertas medidas requieren la introduccién de cambios
legislativos por el Parlamento Europeo y el Consejo. Por consiguiente, este ambicioso calendario
s6lo puede cumplirse con la plena participacién de todas las instituciones europeas, cuyo futuro
depende -y es éste su rasgo comiin- de la reforma. Ademds, todas ellas comparten el interés en
los beneficios derivados de la reforma: por ejemplo, las mejoras en la gestién de la ayuda
exterior aumentaréan la presencia e importancia de la Unién Europea en el mundo.

La reforma requiere cambios técnicos. Para describirlos, resulta inevitable la utilizacién de
tecnicismos, pero ello no deberia enturbiar el cardcter radical de las propuestas presentadas, con
las que la Comisi6n se siente plenamente comprometida. Como anexo 3 se presenta un glosario
de los principales términos y acrénimos.

i UNA CULTURA DE SERVICIO

La reforma debe capacitar mejor a la Comisi6én para ejecutar las tareas que le encomiendan los
Tratados y, de esa forma, servir a la Unién Europea. Segiin la doctrina del buen gobierno, la
reforma se basa en los principios clave siguientes: independencia, responsabilidad, obligacién de
rendir cuentas, eficacia y transparencia. Nada hay de nuevo en estos principios ni en el afdn de la
Comisién por ponerlos en prictica. No obstante, al constituir los puntos de apoyo de la reforma,
pueden formar la base explicita de la cultura de servicio:

Independencia

El motivo original y esencial del éxito de la integracién europea reside en el cardcter
supranacional e independiente respecto de las influencias nacionales, sectoriales y de otra indole
del 6rgano ejecutivo de la UE, la Comisién. De esta caracteristica depende totalmente su
capacidad de actuar en defensa de los intereses de la Unién Europea. Para los Comisarios y los
funcionarios de la institucién, implica la imposibilidad de solicitar o aceptar instrucciones de



ningin gobierno u organismo. Del mismo modo, los Estados miembros no deben tratar de influir
en los miembros ni en el personal de la Comisién en cuanto afecte al desempefio de sus tareas.

Responsabilidad

El principio de responsabilidad se aplica a todos los niveles, empezando por el Colegio de
Comisarios cuando determina las tareas de la Comisién y su modo de actuacién. La
responsabilidad politica recae en cada uno de los Comisarios y, de forma colectiva, en todo el
Colegio, mientras que la responsabilidad de la gestién diaria corresponde a los Directores
Generales. La clara definicion de las tareas, tanto de direcciones como de individuos, reducird la
ambigiiedad acerca del reparto de responsabilidades. Cada uno de los funcionarios de la
Comisi6én debera tener perfectamente claras sus responsabilidades.

Obligacion de rendir cuentas

La obligacién de rendir cuentas va paralela al ejercicio de responsabilidad. La Comisién es
siempre responsable de sus acciones. Este principio se refleja en varias circunstancias: por
ejemplo, la Comisién informa al Consejo y al Parlamento acerca de sus actividades. Sin
embargo, esta obligacién va mds alld: la correcta gestion de la gran variedad de recursos de que
dispone la Comisi6n exige garantizar su utilizacién con eficacia y eficiencia. Ademds, también
rige dentro de la propia Comisién, y se basa en una cultura de cooperacién interpersonal e
interdepartamental que debe reforzarse.

Eficacia

Todas las instituciones europeas tienen que hacer frente al desafio de garantizar la obtencién de
los méximos resultados con recursos limitados. Para conseguirlo, es fundamental perfeccionar
los procedimientos, tanto los internos como los relativos a la coop :~acién entre la Comisién y las
demés instituciones, los Estados miembros y los ciudadanos. La simplificacién también debe
desempeiiar una importante funcién en este contexto, ya que los procedimientos sencillos son
mds ficiles de comprender y, por lo tanto, probablemente mis eficaces. La descentralizacién
también puede aumentar la eficacia y, unida a una clara asignacién de responsabilidades, otorgar
a los funcionarios la facultad de ejercer sus propias iniciativas.

Transparencia

La apertura de una administracién constituye una importante sefial de confianza en sus
empleados y en aquéllos a quienes debe rendir cuentas. La transparencia dentro de la propia
administracién de la Comisién es un requisito previo de importancia fundamental para una
mayor apertura hacia el mundo exterior, tal como establece el Tratado. La transparencia ha de
ser tanto interna, a través de una comunicacién eficaz a todos los niveles, una actitud abierta a las
nuevas ideas y una actitud positiva ante la critica, como externa, ya que la organizacion debe
estar plenamente abierta al control de la opinién piblica.

*okokk

Si bien el proceso de reforma seguird contribuyendo en general al desarrollo de esta cultura,
existe una serie de medidas especificas de especial importancia a ese respecto. Por ejemplo, el
establecimiento de un cédigo de conducta para las relaciones con el Parlamento Europeo
redundari en un aumento de la eficacia al facilitar la cooperacién entre ambas instituciones. La
elaboracién de nuevas normas que mejoren el acceso publico a los documentos de las
instituciones comunitarias, aumentard la transparencia en consonancia con las nuevas
disposiciones establecidas en el Tratado de Amsterdam. Es importante que se adopten medidas
para asegurar que los fondos debidos por la Comisi6n se paguen sin demora con arreglo a las
buenas pricticas.

Las medidas propuestas en el presente capitulo se detallan en el capitulo 11 del Plan de
Accién, en la segunda parte del Libro Blanco: medidas 1 a 11




ar FIJACION DE PRIORIDADES Y ASIGNACION Y USO EFICAZ DE LOS RECURSOS

La Comisi6n necesita un método mis eficaz de fijar sus prioridades y asignarles los recursos
correspondientes. Sus limitados recursos humanos se encuentran demasiado dispersos en una
amplia gama de actividades y cometidos, lo que perjudica a su eficacia y credibilidad. Es preciso
volver a centrar a la Comisién en sus objetivos politicos y actividades esenciales.

En general, los recursos no se han vinculado a las prioridades por dos motivos: en primer lugar,
las decisiones de la Comisién sobre sus propias actividades se han venido adoptando por
separado de las referentes a la asignacion de recursos. En segundo lugar, el Parlamento y el
Consejo han conferido a la Comisién nuevos objetivos sin aprobar la asignacién de recursos
extraordinarios. Ademds, la cultura de gestién predominante pone més el acento en el control
que en los objetivos. El hecho de que los resultados y las responsabilidades no estén siempre
adecuadamente definidos o asignados exacerba atin mds el problema.

Como ya se ha explicado anteriormente, la Comisi6n tratara de resolver los problemas heredados
del pasado mediante una evaluacién global de las prioridades, las actividades y los recursos, que
concluird en septiembre de 2000.

No obstante, esa operacién no es mis que el punto de partida. El problema debe atenderse
mediante medidas continuas inscritas en un marco riguroso que se centre en los resultados y la
eficacia. Hay tres campos bdsicos de actuacién:

¢ El establecimiento de prioridades, incluidas las negativas, en todos los niveles de la Comisién.
La aprobaci6n de nuevas prioridades requiere una rigurosa revision de las existentes.

¢ La biisqueda de un mejor equilibrio entre la gestién interna y externa de las actividades.

¢ El fomento de mejores métodos de trabajo.

III.1  La gestion basada en las actividades: un medio de cumplir las prioridades
politicas

La Comisién necesita centrar su gestién en la obtencién de resultados correspondientes a sus
prioridades. Estas incluyen las actividades esenciales y las nuevas prioridades politicas, teniendo
en cuenta las obligaciones derivadas del Tratado y los acuerdos internacionales. Para ello, la
Comisién introducird un sistema de gestion por actividades cuyo objetivo es adoptar las
decisiones sobre las prioridades politicas y los recursos correspondientes de forma conjunta, en
todos los niveles de la organizacién. De esta forma, los recursos se asignardn segin las
prioridades, e, inversamente, las decisiones sobre las prioridades estardn plenamente informadas
por las necesidades de recursos.

Este mecanismo permitird un aumento de la eficacia, ya que a las decisiones sobre las
prioridades, los objetivos politicos y las actividades corresponderdn otras sobre la asignacién de
recursos humanos, administrativos, informéticos y financieros. Conferird una mayor claridad a la
atribucién y delegacin de responsabilidades y otorgar4 a los gestores una mayor flexibilidad a la
hora de ejecutar los presupuestos definidos. Por tltimo, permitird a los gestores de todos los
niveles un acceso sin precedentes a la informaci6n, actualmente muy dispersa y presentada en
formatos muy diversos. Ello deberfa redundar en la presentacién de informes mds directos y
rigurosos por las distintas direcciones a los Comisarios y por la Comisién al Parlamento Europeo
y el Consejo, lo que supondria una considerable mejora de la transparencia en la Comisi6n.

El objetivo de la Comisién es conseguir que la gestién basada en las actividades sea plenamente
operativa en todos sus servicios en julio de 2002. Con este fin, ser4 preciso introducir una serie
de cambios administrativos -incluido el desarrollo de un sistema de informitico de apoyo



(sistema de gesti6n integrada de recursos)- que se exponen en la segunda parte de este Libro
Blanco (capitulo III del Plan de Accién).

Como rasgo esencial del sistema destaca la planificacién de las actividades de la Comisién y la
utilizacién de sus recursos mucho mds en funci6n de las politicas aplicadas. Para ello, en julio de
2000 se implantard una funcién de planificacién estratégica y de programacién que ~vudaré a la
Comisi6én a adoptar decisiones sobre prioridades politicas y asignacién de recursos y estimulara
la gestion orientada en los resultados en toda la Comisién.

El punto de partida de este nuevo proceso se encuentra en una serie de directrices politicas claras
fijadas desde la funcién de planificacién estratégica y de programacién bajo la autoridad del
Presidente y tras el oportuno debate de orientacién en la Comisi6n.

La informacién presentada por los servicios de la Comisién permitird a ésta fijar una estrategia
politica anual en la que se recogerdn los objetivos politicos, las politicas propuestas y los
recursos humanos y financieros correspondientes por sectores (es decir, por Direcciones
Generales en la mayor parte de los casos) para el conjunto de la Comisién. Se tratard del
principal instrumento de decisién de la Comisién acerca de las prioridades positivas y, lo que es
igualmente importante, las negativas. La estrategia se discutird con el Consejo y el Parlamento y
serd el principal motor del proceso presupuestario, incluidas las directrices de anteproyecto de
presupuesto, en las que quedara detallada con mayor precisién.

La estrategia politica forma la base del programa de trabajo de la Comisién y sus direcciones, a
las que corresponde ejecutar las prioridades y reflejarlas en el programa de trabajo de cada
funcionario. De este modo, las prioridades de la Comisién determinardn de forma directa las
tareas de cada uno de sus funcionarios.

Como es natural, la Comisién debera ser capaz de adaptar sus prioridades a lo largo del afio con
toda flexibilidad para hacer frente a las circunstancias imprevistas. Por lo tanto, deber4 tenerse
en cuenta la posibilidad de realizar rdpidos ajustes de la estrategia politica.

También se perfeccionardn los procedimientos de control y evaluacién con el fin de examinar
adecuadamente la eficacia y el coste de las actividades. Ello proporcionard una informacién
esencial para todo el proceso y contribuird a identificar las actividades que deben considerarse
“prioridades negativas”. La presentacién de informes también deberd racionalizarse. En el
informe anual de actividad elaborado por cada Direccién General se examinardn los resultados
del control de las actividades y se evaluar4 la calidad del servicio prestado. Otras modalidades de
presentacién de informes también deberdn ser revisadas y simplificadas en la medida de lo
posible.

Este sistema se extenderd a las delegaciones de la Comisi6n en terceros paises para permitir la
eficaz descentralizacién de la gestién de los programas de ayuda exterior.

La estrategia politica, el presupuesto y el programa de trabajo proporcionardn a todas las
instituciones comunitarias clara informacién sobre los costes totales en recursos de las politicas
comunitarias. No obstante, es fundamental definir claramente las responsabilidades de cada una
de las instituciones. La Comisién tiene la obligacién de rendir cuentas al Parlamento Europeo,
pero éste no podria dar por cumplida la responsabilidad que le asigna el Tratado si tuviera que
adoptar decisiones sobre cuestiones referentes a las operaciones y la gestién de la Comision.
Ademds, al limitar el margen de maniobra del personal directivo de la Comisién, semejantes
decisiones afectarian gravemente a la capacidad de producir resultados de la Comisién. Por
motivos institucionales y de eficacia, debe por lo tanto evitarse la micro-gestion de las
actividades de la Comisién por la Autoridad presupuestaria. Ese punto deber4 ser objeto de un
acuerdo interinstitucional. '
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II1.2  Politica de externalizacion

La Comisi6n ¥rodi ha adoptado la decisién politica de utilizar la via de la externalizacién, es
decir, la delegacién por la Comisién de todas o parte de sus tareas o actividades como uno de los
medios que le permitir4n ejecutar su estrategia de volver a centrar a la Comisién en sus tareas
esenciales y prioridades politicas. La obtencién del equilibrio adecuado entre el uso de recursos
internos y externos constituird un factor especialmente importante en un sistema donde las
decisiones sobre la asignacién de recursos estdn integradas con las referentes a la fijacién de
prioridades y la programaci6n.

La Comisi6n utiliza desde hace tiempo recursos externos, ya sea a través del recurso a la
asistencia técnica para la ejecucién de los programas operativos o de la compra de servicios
externos. A pesar de ello, nunca ha existido una politica clara sobre la externalizacién ni se han
fijado los criterios aplicables ni los instrumentos legales utilizables con semejante fin. Ha llegado
la hora de dejar sentada esa politica. La Guia de las oficinas de asistencia técnica, publicada en
1999, constituyé un primer paso en ese sentido, aunque, como ha indicado el Parlamento
Europeo, es preciso contar con una estrategia clara al respecto.

Aparte de la obvia necesidad de que la Comision disponga del personal suficiente, siempre
existird cierta necesidad de recursos externos. La Comisién no dispone de los recursos internos
adecuados para algunas tareas nuevas o temporales. La experiencia muestra, ademds, que
muchas operaciones producen mejores resultados si se realizan cerca de sus beneficiarios que si
se organizan centralmente desde Bruselas. Por ltimo, en el funcionamiento de toda gran
organizacién existen tareas que pueden ser ejecutadas con mayor eficacia por empresas
especialistas.

Mediante el desarrollo de una politica de externalizacién -el término incluye la cesién de
competencias a los 6rganos comunitarios, la descentralizacién en favor de los organismos
piblicos nacionales y la contratacién de grganismos privados- la Comisi6n tratard de poner en
orden las operaciones ya existentes y, concretamente, encontrar métodos més eficaces y fiables
de manejar los programas financieros.

Sélo debera optarse por la externalizacion cuando represente un medio més eficaz y rentable de
proveer el servicio o los bienes en cuestién. Nunca deberd recurrirse a ella para administrar
tareas mal definidas ni aplicarse a expensas de la obligacién de rendir cuentas: la Comisién debe
ser capaz de ejercer su responsabilidad politica con arreglo al articulo 274 del Tratado para la
ejecucién del presupuesto.

Uno de los principios bdsicos que no debe menoscabarse es el de que las actividades de
reglamentacién o de negociacién y las medidas de asignacién de fondos que incluyan el ejercicio
de un poder discrecional s6lo puedan confiarse a las administraciones piblicas. Ademis, la
Comisién debe rehusar cualquier tarea que se considere incapaz de llevar a cabo dentro de un
margen de riesgo aceptable, independientemente de que esta tarea se gestione dentro o fuera de
la Comisién.

La politica de externalizacion que se est4 desarrollando incluird pruebas sobre un nuevo tipo de
6rgano ejecutivo encabezado por personal de la Comisién. Se prestard una especial atencién al
sector de la ayuda exterior, al que actualmente corresponden dos tercios de las oficinas de
asistencia técnica externas empleadas por la Comisién y miles de contratos de expertos
individuales. Se necesitan urgentemente soluciones que confieran a la Comisién un acceso
inmediato a los conocimientos técnicos precisos para ejecutar los proyectos con puntualidad y
eficacia y al mismo tiempo garanticen a la politica de la UE la visibilidad y la coherencia
necesarias. Una alternativa que puede estudiarse para la gestién de la ayuda exterior es el
establecimiento de una o varias estructuras de oficina. Esta y otras opciones deberdn vincularse
al aumento de la desconcentracién y la descentralizacién proyectadas como parte del proceso de
mejora de la provision de ayuda exterior.
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La necesidad de externalizacién varia de unas direcciones a otras en funcién de las actividades
de éstas, por lo que no se considera apropiada una solucién de "talla tnica". No obstante, debe
poderse garantizar una mayor coherencia, de manera que en casos similares se utilicen medios
similares.

Al concetir esta politica, la Comisién no tiene en absoluto la intencién de proceder a una
exterralizacién generalizada de sus servicios ni de soslayar la cuestién de los recursos internos.
Sélo se recurrird a la externalizacién cuando esté plenamente justificada y no se empleard como
remedio de la falta de personal para realizar las tareas esenciales. En efecto, la utilizacién
adecuada de los recursos externos estd supeditada a la existencia de unos recursos internos
suficientes para ejercer las funciones de control o direccion.

II.3  Métodos de trabajo orientados hacia los resultados

El proceso de consulta ha puesto de manifiesto que, por lo general, el personal conviene en la
necesidad de simplificar y modernizar los procedimientos de trabajo de la Comisién. Ya existen
buenas précticas administrativas en diversas Direcciones Generales. Ahora es preciso
propagarlas por toda la Comisién. No obstante, la autonomia a este respecto de los distintos
servicios tiene ciertos limites, ya que algunos de los sistemas o procedimientos precisan una
reforma a escala de toda la Comisién o, al menos, en lo que respecta a toda una serie de
actividades de esta institucién. Ademds, al desarrollar esos métodos deberdn considerarse las
posibles mejoras de los métodos de trabajo con otras instituciones, por ejemplo, el uso de cierta
moderacién en la comitologia. Los resultados del estudio quedaran reflejados en las propuestas
de la Comisién.

El personal ha presentado varias sugerencias ttiles de mejora de ios sistemas y procedimientos
de trabajo. Habrd que crear mecanismos para enviar sugerencias de este tipo y darles curso.
Algunas Direcciones Generales disponen ya de estos mecanismos y estd previsto fomentar su
introduccién en aquéllas donde no existen. La Secretaria General integrard los planes de las
Direcciones Generales en una red que constituird un "banco de ideas" compartido. Cada
sugerencia presentada serd estudiada y su autor serd informado del curso que vaya a dirsele.
Algunas propuestas serdn tinicamente pertinentes para una Direccién General, pero muchas otras
podran gozar de una aplicacién mucho mds amplia. La existencia de un banco de ideas de estas
caracteristicas ayudard a la Comisién a mejorar sus métodos de trabajo de forma continua
mediante cambios acumulables.

Para empezar, se necesita una mayor estructuracion de los procedimientos. Por ello, se nombrard
un segundo Secretario General Adjunto con el cometido especifico de perfeccionar los métodos
de trabajo y fomentar su aplicacion en toda la Comisién. A finales de este afio se habra elaborado
un plan de actuaci6n para resolver estas cuestiones, utilizando para ello conocimientos internos y
externos. Entre los sectores que requieren una especial atencién se encuentran las nuevas normas
sobre delegacién de responsabilidades en la Comisién, cuestién sobre la que deberd en primer
lugar elaborarse un informe con caricter prioritario; la simplificacién de los procedimientos
administrativos y decisorios en la sede y las delegaciones de la Comisién; el aumento de la
coordinacién interservicios; la mejora de la llevanza de archivos en toda la Comisién; la
introduccién de estructuras administrativas flexibles y adaptables; la mejor utilizacién de las
tecnologias de la informacién, y, por tltimo, la introduccién de técnicas de gestién de calidad ya
existentes en algunos servicios de la Comisién. Los progresos en los sistemas de informacién y,
concretamente, en la gestién de los documentos electrénicos, implicardn nuevos avances hacia
una Comisi6n sin papel.

Las medidas propuestas en el presente capitulo se detallan en el capitulo 111 del Plan de
Accidn de la segunda parte del Libro Blanco: (medidas 12 a 20).




A% RECURS0OS HUMANOS

Las personas que trabajan en la Comisién constituyen la principal baza de la institucién. Sus
capacidades y dedicacién han sido uno de los elementos clave de todos los logros de la
Comisién. Para que ésta pueda trabajar eficazmente, es fundamental aplicar una politica de
recursos humanos integrada, que permita a todos ‘os funcionarios desarrollar plenamente sus
aptitudes. El mantenimiento de una funcién piblica europea independiente, permanente y de
elevada calidad permitir4 a las instituciones europeas desempeiiar su funcién en el seno de la
Unién Europea con la médxima eficacia. Para lograrlo es preciso modernizar la politica de
recursos humanos desde la contratacién hasta la jubilacién, en beneficio del personal de
cualquier grado.

A lo largo del presente afio se elaborardn una serie de documentos de consulta con propuestas
detalladas relativas a la reforma de la politica de contrataci6n, la politica de gestién, la estructura
de la carrera profesional, etc. Cada documento establecerd un marco politico basado en el
andlisis de las mejores précticas aplicadas en las administraciones de los Estados miembros y en
otras organizaciones internacionales, que incluird proyectos de textos legislativos destinados a
ejecutar esta politica, mediante la modificacién del propio Estatuto o de sus textos de aplicacion.
Sobre la base de esos documentos de consulta, se consultard al personal y éste participard no s6lo
por lo que respecta a los principios generales de la reforma establecidos en el presente Libro
Blanco, sino también en lo que atafie a su aplicacién.

A continuaci6n se ofrece una visién global de la politica de recursos humanos, que se describe
méds detalladamente en el Plan de Accién. Muchos de los cambios propuestos pueden
conseguirse con el actual Estatuto, a través de una aplicacién mis adecuada y de las normas ya
existentes. Sin embargo, serd necesario modificar el Estatuto en algunos campos, si bien la
participaci6n del personal constituird un requisito previo para el éxito en todos los 4mbitos.

IV.1  Los puestos directivos

Al igual que en cualquier otra organizacién, los directivos desempeiian una funcién clave en la
Comisién, que presenta ademds una doble faceta, ya que deben contar con una experiencia y
cualificaciones profesionales especializadas, por un lado, y, por otro, tener la capacidad de
motivar y dirigir un equipo. La reforma contribuird a una gestién mds adecuada, al introducir
normas més claras y una definicion més precisa de las responsabilidades. El papel de los
directivos intermedios en la reforma de la Comisi6n reviste una especial importancia. Los jefes
de unidad serdn el impulso de las actividades descentralizadas por la reforma, tales como la
ejecucion del trabajo en equipo y la mejora progresiva de la organizaci6n del trabajo. También
son necesarias medidas especificas destinadas a elevar el nivel de los conocimientos en gestién y
crear una cultura comiin de gestién en toda la Comisién.

La Comisi6n otorgara por consiguiente un mayor peso a las capacidades de gestion a la hora de
proceder a los nombramientos, imponiéndose un periodo de prueba. Se aplicard ademés el
principio de reversibilidad, es decir que los directivos que no alcancen el nivel requerido de
capacidad de gestion o que decidan voluntariamente abandonar el cargo pasardn a ocupar un
puesto no directivo del mismo grado.

Se establecerd un programa de formacién en gestién para todos los directivos, que tendrd en
cuenta las necesidades especificas, como por ejemplo las de los jefes de delegacién. S6lo podrén
ejercer funciones de gestién en puestos directivos las personas que hayan participado en dicho
programa con resultados satisfactorios. Por (ltimo, se procederd a evaluaciones sistemdticas de
los resultados de todos los directivos, incluidos los Directores Generales y los Directores.
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IV.2  Evolucion de la carrera profesional

Contratacion

La actual politica de contrataci6n basada en concursos generales ha permitido a la Comisién
contratar un personal altamente cualificado y responsable. Se mantendrd un sistema biasado en
concursos generales tanto en el caso de los funcionarios generalistas comc en el de los
especialistas. La mejora de la programacién de las actividades de la Comisién y la determinacién
del perfil de competencias permitirdn una planificacién més precisa de los recursos humanos en
términos tanto de cualificaciones como de niimero de empleados.

De la experiencia adquirida y las respuestas obtenidas en la consulta se desprende que la
organizacién de concursos generales y las pruebas utilizadas deben mejorarse con el fin de
garantizar la satisfaccién de las necesidades de la Comisién en materia de recursos humanos y
tener en cuenta los avances registrados en las técnicas de seleccién y la tecnologia de la
informaci6én. Concretamente, deberd prestarse atenci6n a la logistica de determinados aspectos
de los concursos. La Comisién debe conservar no obstante el control efectivo de la politica de
contratacién. Deber4 tenerse en cuenta también la necesidad de alcanzar un equilibrio geogréfico
adecuado en el personal de la Comisién, de acuerdo con lo previsto en el Estatuto (especialmente
el articulo 27). Sin embargo, ni los concursos organizados por nacionalidades o por contingentes
nacionales, ni la implantacién generalizada de un sistema de concursos por lenguas constituyen
respuestas adecuadas. A la hora de desarrollar nuevas pruebas, se tendrdn plenamente en cuenta
la dimensién multicultural de la UE y el principio de la igualdad de sexos con el fin de establecer
las condiciones necesarias para el equilibrio geogréafico y la igualdad de oportunidades.

Dado que la contratacién también se realiza a través de concursos en las demds instituciones, se
dard prioridad al examen de la posible creacién de una oficina interinstitucional de contratacién,
en colaboracién con esas instituciones.

Orientacion profesional y movilidad

Una vez efectuada la contratacién, la Comisién debe aprovechar al mdximo las cualificaciones
del nuevo personal y ayudarle a desarrollar al miximo su potencial en el nuevo entorno
multinacional. Los nuevos funcionarios participardn en un amplio programa de formaci6n
introductoria durante el periodo de prueba, que durari doce meses independientemente del
grado. Al cabo de dicho periodo se realizard una rigurosa evaluacién, habida cuenta de los
importantes derechos que conlleva la condicién de funcionario titular.

La Comisi6n creard un servicio centralizado de orientacién profesional encargado de difundir las
mejores pricticas en las Direcciones Generales, asi como asesorar y ayudar a los funcionarios en
su carrera profesional. Se creard una red de servicios similares en cada Direccién General, que
ofrezca a los funcionarios el mejor asesoramiento a lo largo de su carrera profesional.

Se fomentar4 la movilidad interna mediante la supresién de las barreras, como las derivadas del
actual sistema de ascensos. Las normas especificas de movilidad, aplicables a los servicios
externos, se mantendrin y, en su caso, se mejorardn. Las normas que regulan la movilidad entre
las instituciones europeas y entre éstas y las administraciones de los Estados miembros y,
posiblemente, otros organismos piblicos y privados se examinardn con el fin de facilitar los
intercambios. En términos mds generales, a fin de tener en cuenta la movilidad limitada de
determinadas personas y ofrecer un incentivo a la movilidad, ésta se considerard una ventaja en
el ejercicio de evaluacién de cara al nombramiento de personal directivo. Ante esta mayor
movilidad se garantizard la continuidad de las actividades con una mejor organizacién y la
transferencia de responsabilidades entre funcionarios. -
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Formacion

El presupuesto de formaci6n del personal de la Comisién es, proporcionalmente, mucho més
bajo que el presupuesto medio de las administraciones nacionales y equivale a dos dias de
formaci6n por afio y funcionario. Estos datos se refieren a la formaci6n general, lingiifstica y a la
formaci6n en tecnologia de la informacién. Por otro lado, la formacién exige una inversién de
tiempo, por lo que debe contabilizarse dentro de las actividades de cada unidad. Este factor debe
tenerse en cuenta a la hora de asignar las tareas. La Comisién debe desarrollar una cultura del
aprendizaje que considere la formacién un elemento esencial y no una actividad optativa
adicional. Debe autorizarse e incluso alentarse al personal, independientemente de su grado, a
que desarrolle sus aptitudes personales. La aplicacién de esta politica requerird un aumento
progresivo del presupuesto de formacién y un incremento de la dotacién de personal.

Se pondré el énfasis en la formacién continua a lo largo de toda la vida profesional. Se podrd
recomendar un tipo de formaci6n especifica en determinados momentos de la carrera de un
funcionario (como por ejemplo la profundizacién en técnicas de redaccién o la gestién de la
diversidad). Serdn necesarios otros tipos de formaci6n, algunos destinados a todos los
funcionarios, como por ejemplo la adquisicién de conocimientos basicos en el campo juridico,
econémico o presupuestario o en técnicas de redaccién, mientras que otros variardn en funcién
de la naturaleza del trabajo o del momento de la carrera profesional (por ejemplo, cursos de
introduccién, planes de formacién especificos en materia de presupuesto y finanzas o formacién
en aptitudes de gesti6n).

Por tltimo, se examinar4 la posible creacion de un centro de formacién de la funcién piblica
europea, en colaboracién con las demds instituciones, destinado especialmente a los funcionarios
de nivel medio y superior.

Estructura de la carrera profesional

La actual distincién entre diferentes categorias de empleados se basa fundamentalmente en las
cualificaciones y en la formacién adquirida en el momento de la contratacién, por lo que la
estructura actual no refleja la evolucién de las aptitudes de cada funcionario ni permite evaluar
adecuadamente aptitudes mds amplias, como la capacidad de adopcién de decisiones o la
capacidad de gestibn. Ademds, en general tiene muy poco en cuenta las cualificaciones
adquiridas por el personal de categoria B, C y D después de su contratacién, sus capacidades
individuales o las tareas que efectiian en realidad. El paso de una categoria a otra es dificil, y los
concursos internos no se organizan de forma periédica. Habida cuenta del limitado nimero de
grados en cada categoria, la mayoria de los funcionarios s6lo son ascendidos tres o cuatro veces
a lo largo de su carrera profesional y, adenids, debido a ese limitado niimero de grados, se
forman concentraciones considerables en los escalones superiores de las categorias B, C y D, asf
como en el nivel A4.

En resumen, el sistema actual ofrece pocos incentivos a los buenos resultados o pocas
recompensas a la iniciativa personal, ya sea en el ejercicio de las funciones o a la hora de
adquirir nuevas cualificaciones. Actia como un freno artificial que entorpece el avance de
personas con aptitudes o capacidades particulares. No reconoce debidamente las tareas
desempeiiadas por el personal de categoria B, C y D, las cuales suponen a menudo
responsabilidades mucho mayores que las que figuran en la descripcién del trabajo establecida
en el Estatuto, todo ello en detrimento de dicho personal y de la institucién. Habla mucho en
favor del personal de la Comisién el haber conseguido buenos resultados pese a esas deficiencias
estructurales.

En vista de las deficiencias del sistema actual, la Comisién propone instaurar un nuevo sistema
de carrera profesional mds lineal, sin categorfas, con mds grados que el sistema actual y un
mimero menor de escalones por grado. La contratacion se efectuaria a determinados niveles de la
escala, correspondientes a un nivel minimo de cualificacién y experiencia profesional.
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De acuerdo con la nueva estructura de carrera profesional, determinados puestos de trabajo o
funciones deberdn corresponder a un grado especifico, por lo que los funcionarios que
desempefien esas funciones con responsabilidades particulares a su cargo podrédn recibir una
compensaci6n, en forma de honorarios correspondientes a ese grado, durante el periodo en que
ocupen ese puesto de trabajo. Los nombramientos a esos puestos de trabajo se lievarén a cabo de
acuerdo con criterios objetivos y procedimientos transparentes.

Si, por un lado, el mérito seria el factor determinante del ascenso de un grado a otro, se
reconoceria en cambio la antigiiedad mediante una progresién de escalones en cada grado.
Finalmente, el sistema deberd garantizar buenas perspectivas profesionales a funcionarios en
puestos no directivos que cuenten sin embargo con conocimientos y técnicas valiosas para la
organizacién, lo que supone concretamente que el ascenso a un grado superior en general no
debe depender del desempeifio de un puesto directivo.

En cualquier administracién piiblica, la instauracién de un nuevo sistema de carrera profesional
reviste una gran importancia debido a que las consecuencias de ello pueden ser muy amplias. El
disefio de la nueva estructura requiere un detallado anélisis de numerosas cuestiones tales como
la evaluaci6n del personal y los ascensos. El presente Libro Blanco ofrece una visién global de la
nueva estructura de carrera profesional de los funcionarios de la UE. Tras un detenido examen de
las distintas posibilidades de estructura lineal de carrera profesional, la Comisién publicard una
propuesta detallada en noviembre de 2000.

La Comisi6n se compromete a garantizar que la nueva estructura de carrera profesional respetard
al compromiso que ha adquirido de que la reforma no dé lugar al deterioro de las condiciones de
trabajo del personal ni de su composicién multicultural. Este principio se recogeré en todas las
propuestas que la Comisién vaya a presentar al Consejo a este respecto.

Evaluacion de los resultados

Todo sistema de evaluacién del personal responde a varios objetivos, desde el didlogo con el
personal y la evaluacién de los resultados del funcionario, habida cuenta de los objetivos
establecidos, hasta la consideracién de la idoneidad para el ascenso. La evaluacién del personal
de la Comisién debe partir de una definicién clara de los objetivos de cada servicio y la
descripci6n del puesto de trabajo y de las tareas asignadas a cada funcionario. Se trata, en
cualquier caso, de elementos clave del sistema de planificacién. y programacién de las
actividades de la Comisién.

Si bien resulta necesario establecer un nuevo sistema, la experiencia ha demostrada que el
elemento clave de un sistema eficaz de evaluacién del personal es su aplicacién equitativa y
adecuada por parte de los evaluadores. Se impartird de modo prioritario a los directivos una
formaci6n especial en materia de evaluacién y, por otro lado, se controlard la aplicacién del
sistema por parte de dichos directivos. Se prestard una mayor atencién al modo de garantizar que
las evaluaciones se lleven a cabo de forma equitativa y eficaz.

El nuevo sistema de evaluacién deberia articularse en torno a un didlogo anual entre el evaluado
y el evaluador, para analizar en qué medida se han conseguido los objetivos claramente
establecidos. Se trata de una préctica habitual en otras administraciones europeas, que permite al
personal recibir una informacién objetiva sobre su actuacion, al mismo tiempo que se reconocen
sus buenos resultados y, en caso necesario, se le anima a que mejore su rendimiento sefialando
los aspectos que podrfan mejorar. Asimismo, deberian debatirse ciertas cuestiones relativas al
desarrollo de la carrera profesional, tales como la formacién y la movilidad.

La evaluacién deberfa ayudar también a evaluar la idoneidad de la persona para el ascenso sobre
la base de su actuacién en el pasado y su aptitud a asumir nuevas tareas y responsabilidades.
Dado que el mérito es un concepto relativo, la evaluacién con vistas al ascenso debe llevarse a
cabo a través de la comparacién del interesado con sus homélogos, lo que supone que debe
incluir la atribucion de calificaciones. Las evaluaciones se realizan actualmente en la Comisién
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cada dos afios. Se examinari detenidamente la relacién entre el nuevo sistema de evaluacién
anual y los procedimientos de ascenso a fin de evitar una carga excesiva a los directivos y al
personal en general. k] nuevo sistema de evaluacién requerird no obstante una mayor inversién
en términos de dedicaci6n y tiempo.

Este nuevo sistema de evaluacién debe ser, a todas luces, equitativo, transparente y objetivo. La
evaluacién deberia estar a cargo del superior inmediato del interesado, con la participacién de
otros funcionarios en su caso, utilizdndose ademés un método interactivo (“two-way feedback™).

Por iltimo, la evaluacién de los directivos incluird también una evaluacién por parte de los
subordinados, ofreciéndose a éstos las debidas garantias. Se instaurard un sistema de evaluacién
distinto para los Directores Generales y los Directores, que prestard ayuda a la Comisién a la
hora de evaluar la idoneidad de los Directores para el puesto de Director General.

Ascensos

Un sistema de evaluacién m4s adecuado tendrd, entre otras ventajas, la de fundamentar los
ascensos en el mérito, ya que este requisito figura explicitamente en el Estatuto. Se deberdn
introducir otras mejoras en el sistema de ascensos a fin de reforzar el objetivo de recompensar
adecuadamente los buenos resultados, para lo que deberdn tenerse en cuenta la movilidad y el
desarrollo de cualificaciones especializadas.

Procedimientos de asistencia al personal con problemas de insuficiencia profesional

Si se definen claramente las tareas de cada funcionario, €l mismo y su jefe contardn ya con una
base comiin para analizar los resultados. El didlogo anual en el marco de la evaluaci6n deberia
permitir detectar antes la insuficiencia profesional. La nueva funcién de orientacién profesional
prestard asesoramiento al person:! cuyc .endimiento se considere insuficiente y examinard sus
cualificaciones. Se elaborard ura guia que recoja una definicién clara de la insuficiencia
profesional, las directrices para detectarla y los procedimientos aplicables. Las medidas de apoyo
podrén incluir programas adicionales de formacién y la asignacién a otro puesto de trabajo.

Por otro lado, se establecerd un procedimiento especifico, distinto del procedimiento
disciplinario, para tratar de forma equitativa los casos demostrados de incompetencia
profesional, con arreglo al articulo 51 del Tratado.

Flexibilidad de la edad de jubilacidon

La flexibilidad de la edad de jubilaci6n constituye uno de los instrumentos que pueden contribuir
a una utilizacién 6ptima de los recursos humanos. Las normas que regulan actualmente la edad y
las condiciones de jubilacién penalizan a los que desean abandonar el servicio antes de los 60
afios. Por otro lado, los funcionarios deben dejar de trabajar obligatoriamente a los 65 afios. Es
preciso examinar estas cuestiones y desarrollar un nuevo régimen-de jubilacién anticipada, lo
que tendra repercusiones en el Estatuto y el régimen de pensiones.

Concretamente, es evidente que la pr6xima ampliacién de la Unién Europea planteard a la
Comisién un importante desafio. El régimen de jubilacién anticipada podria facilitar la
integracién del personal procedente de los nuevos Estados miembros. En vista de estas
consideraciones, se precisa una reflexién en torno a un régimen especial de jubilacién anticipada
directamente relacionado con la ampliacién.

IV.3  Personal temporal

Los agentes temporales siempre han supuesto una valiosa contribuci6n al trabajo de la Comisién,
al aportar cualificaciones que no se hallan disponibles en la institucién. Adem4s, los agentes
locales que trabajan en las representaciones de la Comisién en los Estados miembros y en las
delegaciones de la Comisién en terceros paises desempefian una funcién importante para
garantizar las actividades de la institucién en esos paises.
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Aunque no se pone en duda el compromiso de este personal con los objetivos de la Unién
Europea, la proliferacion de distintos tipos de condiciones generales que regulan su contratacién
y su asignacién a distintas tareas crea cierta confusién. Ademds, la contratacién de agentes
temporales puede suponer un despilfarro, ya que a veces resulta més cara que la contratacién de
personal titular y, adem4s, la Comisién no puede retener sus conocimientos. Aunque continuard
recurriendo a dichos agentes, l]a Comisién se propone hacerlo en menor medida, especialmente
en su sede central, por lo que propondr4 la conversién de parte del presupuesto destinado a este
tipo de personal en puestos permanentes.

Se examinardn las posibles ambigiiedades de las normas que regulan el trabajo de los agentes
temporales y las tareas que pueden o no pueden desempeiiar. Las nuevas normas también
deberian ofrecer cierta flexibilidad en cuanto a la ejecucién de determinadas tareas con la
colaboracién de dichos agentes, teniendo en cuenta, por ejemplo, la necesidad de atraer personas
con conocimientos técnicos especificos que no se hallan disponibles en la institucién. Existe un
vinculo entre estas disposiciones, por un lado, y la politica de externalizacién y la definicién de
las actividades, por otro: el grado de utilizacién de los agentes temporales dependerd de la
naturaleza de las actividades y, por otro lado, las posibilidades de utilizacién de este tipo de
personal en la Comisién pueden tener cierta incidencia en la necesidad de externalizacién.

IV.4  Entorno laboral e igualdad de oportunidades

Entorno laboral

La Comisién ha de ser un empleador modelo, que ofrezca al personal a su servicio buenas
conliciones de trabajo. La herencia del pasado hace que la organizacién del trabajo en la
Cor:usién tienda a ser rigida, con profusién de niveles jerdrquicos. Ademds, no se comprende
suficientemente el modo en que puede afectar a las relaciones laborales la diversidad cultural que
caracteriza a la Comision, y que constituye por otro lado una riqueza. La nueva ampliacién de la
Unién Europea acentuard esa diversidad. Por dltimo, la cultura laboral existente en la Comisién
y los recursos insuficientes en determinados sectores han contribuido a incrementar el nimero de
horas de trabajo, haciendo dificil, para muchos, conciliar la vida profesional con la privada.

Se va a adoptar una serie de disposiciones para mejorar las condiciones de trabajo. Se hard un
mayor hincapié en la formacion para el trabajo en un ambiente multicultural, asi como para la
gestion de esa diversidad. Son cada vez més los funcionarios de todos los grados que reclaman
cierta flexibilidad en las horas de trabajo. En una organizacién méis orientada hacia los
resultados, estas aspiraciones deben satisfacerse, pues podrian comportar para la Comisién mis
flexibilidad y productividad, y una mayor motivacién y satisfaccién laboral para los individuos.
Se adoptardn medidas que faciliten la flexibilidad laboral, tales como la flexibilidad de horario,
el trabajo a tiempo compartido, el trabajo a tiempo parcial y el teletrabajo. Deberd abordarse la
cuestién de la sustitucidn del personal que opte por el horario flexible.

Con el fin de que los padres de familia puedan mantener un equilibrio entre su vida profesional y
sus obligaciones familiares, se introducird el derecho al permiso parental para los padres tanto
naturales como adoptivos. Al mismo tiempo, serd necesario mejorar las actuales disposiciones
sobre el permiso de maternidad, asi como las guarderias que ofrece la Comisi6n. Por iltimo,
deber4 implantarse el derecho al permiso familiar.

Igualdad de oportunidades

Es previsible que las mejoras que se desea introducir en las condiciones de trabajo de la
Comisién den un fuerte impulso a la igualdad de oportunidades.

La igualdad de sexos debe ser un componente esencial de la nueva politica integrada de recursos
humanos. La Comisién ya se ha propuesto poner remedio al desequilibrio entre sexos que
actualmente existe en la estructura del personal, por ejemplo, dando preferencia a las mujeres en
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la asignacién de puestos de nivel superior, cuando existan candidatos masculinos y femeninos de
iguales méritos. Asimismo, se ha fijado el objetivo minimo de haber duplicado, al finalizar su
mandato, el nimero de mujeres en puestos de alta direccién. En ningiin caso el equilibrio
geogréfico debe suponer un impedimento a los nombramientos. En la fase de ingreso al servicio
de la Comisién, se procurar4 garantizar que las mujeres no resulten en desventaja en las pruebas
de los concursos y que los tribunales encargados d: {2 selecci6én incluyan un nimero suficiente
de mujeres. Por dltimo, la consolidacién de la formacién en materia de gestién y un acceso més
féacil de las mujeres a este tipo de formaci6n deberian aumentar sus posibilidades de ascenso.

La Comisi6n tiene intencién de eliminar los limites de edad actualmente existentes en la
contratacién mediante concursos. Se estd llevando a cabo una serie de consultas al respecto con
las demés instituciones y la Comisién se propone dar ejemplo. Se determinardn las condiciones
necesarias para el reconocimiento de las parejas estables sin vinculo matrimonial. Deberd
reflexionarse sobre c6mo puede reflejarse en el personal de la Comisién la diversidad cultural y
étnica que caracteriza a la Europa actual. La Comisién fomentard un debate al respecto con las
administraciones de los Estados miembros.

IV.5  Régimen disciplinario

Son pocos los empleados de la Comisién a los que, en algin momento, ha de aplicarse el
régimen disciplinario. Sin embargo, el sistema actual presenta algunas deficiencias, ya que es
demasiado lento, con muchas fases procedimentales, y se caracteriza por la existencia de un
Consejo de Disciplina que varia en su composicién y que no tiene ninglin componente externo.
Por otra parte, el personal no estd suficientemente informado de sus obligaciones ni de las
posibles consecuencias de su incumplimiento.

Pueden adoptarse medidas administrativas que mejoren la situacién sin modificar el Estatuto; se
recogerdn en un manual una serie de normas claras, asi como una explicacién de los derechos y
obligaciones; se establecerdn directrices sobre las sanciones, en funcién de la gravedad de la
infraccién; en aras de una mayor coherencia, el Consejo de Disciplina contard con una secretaria
permanente ampliada y, por otro lado, las decisiones disciplinarias se publicardn (sin nombres a
fin de proteger la confidencialidad).

Otras medidas encaminadas a hacer el sistema més eficaz y menos sujeto a demoras requerirdn la
modificacién del Estatuto, como por ejemplo la creacién de un Consejo de Disciplina
Interinstitucional y la posibilidad para la administracion de exponer sus argumentos ante dicho
Consejo.

IV.6  Denuncia de irregularidades

Cualquier organizacion responsable y, en particular, las administraciones piblicas, han de
adoptar las disposiciones necesarias para garantizar que todos aquellos empleados que tengan
graves razones para sospechar que se han cometido, se cometen o podrian cometerse
irregularidades puedan dar cuenta de sus temores en la absoluta certeza de que se hard una
investigacion exhaustiva y se dard una respuesta eficaz. En el caso de la Comisién, es necesario
aclarar los derechos y obligaciones de aquellos funcionarios que informan de supuestas
conductas irregulares, y prever un sistema viable y justo tanto para los denunciantes como para
las personas acusadas y la institucién, y acorde, asimismo, con la necesidad de velar por que, en
los casos en que se emprendan acciones administrativas o judiciales, éstas no se vean
comprometidas por la revelacion extemporéinea de pruebas.

El Reglamento que regula la Oficina Europea de Lucha contra el Fraude (OLAF), que entr6 en
vigor en junio de 1999, especifica con mayor claridad los canales que han de utilizarse para
denunciar irregularidades. Los funcionarios tienen la obligacion de denunciar posibles
irregularidades a sus superiores, a la Secretaria General o a la OLAF. Es preciso puntualizar que
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la denuncia de un caso de irregularidad a la OLAF para su posterior investigacién no exime a los
directivos de adoptar las medidas necesarias para solucionar los problemas que les hayan sido
seiialados.

En concreto, es preciso fijar con mayor precisién los derechos y obligaciones de los funcionarios
en lo que se refiers a la denuncia responsable de irregularidades a través de los canales internos
(pero no exclusivarnente por la via Jeré:quma) e, igualmente, establecer normas apropiadas para
los canales externos de denuncia. Estos deben actuar como “vélvula de seguridad”, por lo que
deberan examinarse con sumo detenimiento las circunstancias en que vayan a utilizarse. Un
servicio central de mediacién reforzado actuard como punto de contacto para aquellos casos de
supuesta conducta irregular que no comporten un supuesto fraude o accién que afecte a los
intereses financieros de la Comunidad.

Inspirdndose en las mejores pricticas de los Estados miembros, se preverd la necesaria
proteccion, acorde con lo dispuesto en el Reglamento de la OLAF, para los funcionarios que
informen a través de los medios legalmente establecidos, asi como, en interés del personal y de
la institucién, salvaguardias frente a alegaciones infundadas o malintencionadas.

IV.7  Un Estatuto transparente

En el transcurso del tiempo, se ha aprobado un gran nimero de textos juridicos de aplicacién del
Estatuto, aplicables en algunos casos a todas las instituciones de la UE, y en otros‘tan s6lo a la
Comisién. Se han realizado pocos esfuerzos por que estos textos sean accesibles al personal, y
lo mismo ocurre con las numerosas decisiones administrativas adoptadas por la Comisién con
arreglo al Estatuto. El resultado es que no se dispone de un conjunto claro de normas codificado.
Deben abordarse ahora tanto la cuestién de la transparencia como la de la adec.::da aplicacién de
las normas. Se mantendr4 un Estatuto comiin aplicable a todas las instituciones de la UE.

Las normas de aplicacién del Estatuto serdn simplificadas, consolidadas y publicadas. También
se volverdn a examinar los procedimientos administrativos de la Comisién en materia de
aplicacion del Estatuto. Deberd examinarse al mismo tiempo el propio Estatuto, mediante una
amplia concertacién con los representantes del personal, a fin de sefialar las disposiciones
manifiestamente obsoletas que hayan dejado de ser necesarias para garantizar la permanencia,
calidad e independencia de la funci6n piblica europea. En este contexto,.es importante subrayar
que la presente reforma no cuestiona en absoluto el principio de la participacién de comités
mixtos integrados por representantes del personal y de la administracién en la politica de
recursos humanos de la Comisién. A fin de garantizar una participacion eficaz en interés del
personal, tanto el funcionamiento de estos comités como sus funciones serdn reexaminados en
cada sector especifico.

Estos cambios formardn parte integrante de un compromiso permanente de simplificacién y
clarificacién de los derechos y obligaciones del personal.

IV.8  Otras cuestiones

La politica de recursos humanos esbozada en el presente Libro Blanco constituye un elemento
clave de la estrategia disefiada por la Comisién con el fin de alcanzar los objetivos establecidos
en el programa del periodo 2000-2005, como por ejemplo el reto que supone la ampliacién de la
Unién Europea en términos de integracién de funcionarios procedentes de los nuevos Estados
miembros. Se han sefialado otros dos 4mbitos de la politica de recursos humanos que merecen
una especial atenci6n en los préximos afios. Se trata en primer lugar del personal retribuido con
cargo a los créditos del presupuesto de investigacién, al que se aplican determinadas normas
especificas. La Comisién tiene como objetivo a largo plazo la integracién del personal de
investigaci6n en la politica general de personal de la institucién. Se mantendr la posibilidad de
contratar personal especializado con caricter temporal. En segundo lugar se trata del servicio
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externo de la Comisién. Se prestard una atencién especial a la gestién de la carrera profesional
de los funcionarios de las delegaciones y de la sede central, incluida la cuestién de la rotacién, la
formacién lingiiistica y de otro tipo, el trato que vaya a darse a las parejas de funcionarios en
caso de que uno de los c6nyuges sea destinado a una delegacién y la politica relativa al personal
local.

Corresponde ahora a los servicios administrativos centrales de la Comisién enfrentarse al
importante desafio que supone la aplicacién del plan de reformas expuesto en el presente
documento.

Las medidas propuestas en el presente capitulo se detallan en el capitulo 1V del Plan de
Accion de la Parte II del Libro Blanco: medidas 21a 62.

| %4 AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

Uno de los objetivos fundamentales de la reforma es la creacién de una cultura administrativa
que aliente a los funcionarios a asumir la responsabilidad de aquellas acciones sobre las cuales
ejercen un control y les otorgue el control de aquellas de las que son responsables. La Comisi6n,
en su conjunto, tiene una responsabilidad especial en lo que se refiere a la gestién de los fondos
de la UE, esto es, el dinero de los contribuyentes. En consecuencia, el perfeccionamiento y la
modernizacién de la gestién financiera se justifican por si solos y pueden contribuir de manera
directa y prictica a mejorar el funcionamiento general.

Los sistemas de gestién y control financieros de la Comisién no estdn ya adaptados al tipo y al
volumen de las transacciones a las que deben hacer frente. Los actuales sistemas centralizados
se concibieron en un momento en que la Comisién manejaba importes muy inferiores a los
actuales. Las transacciones financieras han crecido de forma exponencial, de tal manera que, por
ejemplo, en los tltimos cinco afios, se han duplicado y se cifran en méis de 620.000. Los
compromisos de ayuda exterior se han multiplicado por tres en los diez iltimos afios y estd
previsto que aumenten atin un 44% entre 1999 y 2000.

Por todo ello, los procedimientos deben ganar en sencillez, rapidez y transparencia y ser objeto
de una mayor descentralizacién. Es necesario distribuir nitidamente la funciones y
responsabilidades entre todos aquellos, ya pertenezcan al d4mbito financiero o al técnico, que
intervengan en la gesti6én de operaciones con implicaciones econémicas. Asimismo, es preciso
dotarse de estructuras y normas de organizacién adecuadas. Ademds, habra que adoptar medidas
especificas para que las delegaciones de la Comisién en el exterior puedan asumir las nuevas
responsabilidades.

Uno de los elementos clave de una mejor gestién financiera seréd la nueva disciplina introducida
por la gesti6n basada en actividades, cuya finalidad es que la asignacién de recursos de cualquier
tipo guarde coherencia con las prioridades de la Comisién (véase el capitulo III del presente
Libro Blanco). De este modo, la Comisién dejaria de verse en la situacién de haber asumido
tareas sin medios para desempeiiarlas apropiadamente.

Asimismo, resulta imprescindible actuar en los siguientes frentes:

e El sistema de gestion financiera, control y auditoria se reformard drésticamente,
actualizdndolo y adaptandolo a las buenas pricticas. Al objeto de aprovechar de forma 6ptima
los recursos y experiencia, y de tener en cuenta los distintos tipos de gastos de los que la
Comisién es responsable, serd necesario crear nuevas estructuras organizativas y eliminar
otras. Se aplicardn pardmetros que sirvan para medir los progresos en la reduccién de los
plazos de pago y la recuperacién de los fondos indebidamente abonados.
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e Los ordenadores de pagos y todos los directivos deben responder de la calidad, regularidad y
eficiencia de su trabajo. Las normas se transmitirdn a todos los funcionarios de forma
consolidada, simplificada y facilmente accesible.

e Se adoptardn medidas para proteger mejor los intereses financieros de la Comunidad, en
particular se velar4, no sélo en la fase de propuesta sino durante todo el proceso legislativo.
por que la legislacién no se preste al fraude. Se incrementard notablemente la cooperacitn
entre la Comisién y los Estados miembros. Tal y como ha manifestado el Tribunal de Cuentas,
es en los Estados miembros donde se registra "el grueso" de los gastos impropiamente
realizados o contabilizados.

V.1  Definir las responsabilidades de los ordenadores de pagos y los directivos

A fin de crear un verdadero sentido de la responsabilidad, con vistas a una gestién financiera
sana, es necesario, en primer lugar, definir claramente las funciones de cada uno; en segundo
lugar, asegurarse de que todos los funcionarios conocen y son conscientes de sus
responsabilidades; en tercer lugar, integrar en los procesos de gestién un control de calidad; y,
por iiltimo, disponer de medios justos y fiables para hacer frente a cualquier quebrantamiento de
las normas.

La gestién financiera no es sino uno de los aspectos de la gestién operativa. La delegacion de
funciones para autorizar el gasto ha de ser también coherente con la cadena de responsabilidades
de quienes intervienen en el proceso de gestién, desde el funcionario de a pie hasta el Director
General, el correspondiente Comisario y el Colegio de Comisarios.

T.a C nisién establecerd normas claras para definir las responsabilidades de cuantos intervengan
<n el proceso financiero. Estas normas les serdn comunicadas a cada uno de ellos en el momento
de su nombramiento e irdn acompaftadas de una formacion adecuada. Si estas personas no se
mostrasen a la altura de las exigencias fijadas, serdn apartadas de sus responsabilidades.

Las normas que regulan la responsabilidad de los ordenadores de pagos determinaran también
los procedimientos para la delegacién de funciones, dentro de los servicios, a efectos de la
autorizacién del gasto. En la medida de lo posible, es conveniente que quien tome la decisién de
llevar a cabo una accién que suponga un gasto sea también el que lo autorice. No obstante, es
preciso implantar un sistema adecuado que permita comprobar Ia regularidad de las
transacciones.

La mejor manera de garantizar la observancia de estas normas y procedimientos es hacerlos
facilmente accesibles para todos los funcionarios. Asi pues, las normas se codificardn y
presentardn en manuales sencillos y claros que se actualizardn conforme sea conveniente.

La necesidad de contar con normas y procedimientos consolidados y mds sencillos es
especialmente patente en lo que respecta a las subvenciones y los contratos piblicos. Entre los
principios que deben aplicarse rigurosamente, cabe citar el recurso a procedimientos abiertos a la
competencia para la adjudicacién de fondos, el suministro de informacién completa acerca de las
posibilidades de financiacién, el trato equitativo de todos los licitadores, la aplicacién de
procedimientos de seleccion transparentes, la publicacion de los resultados y la realizacién del
oportuno seguimiento y evaluacién.

En casos extremos, trazar una linea divisoria entre la subvencién y la contratacién piblica no es
facil. Los ordenadores de pagos deben poder contar con el asesoramiento de la unidad de
contratos del Servicio financiero central (véase el capitulo V.2) para determinar el tipo de
procedimiento a seguir. Este problema se tratard en una seccién independiente de la propuesta de
revision del Reglamento Financiero.
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La Comisién propondr4 también toda una serie de reformas para mejorar los procedimientos de
contratacién y, en especial, estudiard la creacién de un 6rgano independiente que tramite las
quejas suscitadas por aquellos.

Sin poner en entredicho el papel de la OLAF, en caso de error financiero o de presunta
irregularidad de cardcter no fraudulento, los Directores Generales, antes de iniciar un
procedimiento disciplinario, podrdn someter el caso a un Grupo cuya misién serd asesorar ante
posibles irregularidades financieras. El Grupo se constituird el 1 de julio de 2000. Como es
l6gico, el Grupo oird al funcionario o funcionarios afectados. Este Grupo consultivo estd
concebido como un eslabén intermedio entre la deteccién de una irregularidad y la posible
incoacién, en su caso, de un procedimiento disciplinario formal. En la medida de lo posible, el
Grupo propondrd medidas correctoras y preventivas al Director General.

Por ultimo, cabe seiialar que las disposiciones del Reglamento Financiero vigente que estipulan
que los ordenadores de pagos estdn sujetos a responsabilidad tanto profesional como econémica
pueden ser un obst4culo grave para la responsabilizacién de los mismos. Se da asi una paradoja
cuyos efectos pueden ser muy contraproducentes. El nuevo procedimiento disciplinario que se
propone en el capitulo IV ya prevé medios adecuados y justos de hacer frente a las
irregularidades financieras y al fraude a través de las disposiciones del Estatuto que regulan la
responsabilidad de los funcionarios por falta grave. Por ello, la Comisién propondra que las
citadas disposiciones especificas se excluyan del Reglamento Financiero.

V.2 Reforma de la gestion financiera, el control y la auditoria

El actual sistema de gestién financiera, contro' y auditorfa de la Comisién ha sido objeto de
duras criticas, desde dentro y fuera de la ::stitucién, por su incapacidad para prevenir
irregularidades de cierta gravedad en toda una serie de casos importantes (véanse, por ejemplo,
los informes del Comité de Expertos Independientes y el Tribunal de Cuentas).

En esencia, el actual control financiero previo consiste en una comprobacién y autorizacién
centralizada de las transacciones financieras con referencia a las normas esencialmente
procedimentales establecidas en el Reglamento Financiero -el "visado previo"-, lo cual ha
demostrado ser inadecuado para analizar exhaustivamente el valor afiadido y la regularidad de
las transacciones financieras. El resultado es que este sistema produce en quienes toman las
decisiones una falsa impresién de seguridad, creando una cultura que "desresponsabiliza" a los
directivos. Al mismo tiempo, debido a la complejidad de los procedimientos que entraiia,
dificulta una ejecucién eficaz del presupuesto.

Finalmente, el Reglamento Financiero atribuye también la responsabilidad de la verificacién
previa (el visado) y la evaluacién posterior de los sistemas (auditoria) al interventor, creando as{
un grave conflicto potencial de intereses en la DG Control Financiero.

Propuestas de reforma

La solucién propuesta en el presente documento, que figura de forma sintética en el esquema 2,
consiste en descentralizar hacia las Direcciones Generales las actividades de control que se
desarrollan actualmente bajo la responsabilidad del interventor de la Comisién, a fin de atribuir a
los Directores Generales la responsabilidad directa de garantizar un control interno adecuado en
sus servicios y de lograr que los directivos respondan plenamente de las decisiones financieras
que toman. Esta responsabilidad se materializaria en una declaracién, efectuada por cada
Director General en su Informe de actividad anual, en la que se deje constancia de que se han
implantado los adecuados controles internos y, con arreglo al anélisis realizado en el informe, los
recursos se han utilizado para los fines previstos. Una vez modificado el Reglamento Financiero,
con el fin de crear las condiciones necesarias para lograr una gestién més segura, eficiente y
eficaz de los recursos, se eliminarfa el "visado previo" centralizado.
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En las Direcciones Generales, las unidades financieras tendrén la funcién bésica de asesorar y
asistir a las unidades operativas. Cada Direccién General, con arreglo a su estructura
organizativa especifica, podré asignarles otras funciones adicionales. Dado que las caracteristicas
del gasto y las exigencias en materia de gestion financiera varfan entre los distintos servicios,
cada Director General deberd definir los procedimientos financieros que considere oportuno
aplicar en su progic seivicio, y ello en el marco de un conjunto de normas minimas aplicables a
todos los servicios, que se elaborarén atendiendo a los principios expusstos en el presente Libro
Blanco. Las citadas normas recogerdn el principio de separacién de funciones, al objeto de
garantizar que, en cualquier servicio, toda decisi6n en materia de gasto haya sido analizada desde
la éptica operativa y financiera por al menos dos personas.

Se crear4 un Servicio financiero central, que asesorard a los servicios operativos de la Comision.
Este servicio estard bajo la dependencia directa del Comisario de Presupuestos y se encargard de
elaborar normas y procedimientos financieros, asi como las normas minimas comunes de control
interno aplicables en las Direcciones Generales, y de asesorar sobre su aplicacién.

Se creard un Servicio de auditoria interna, dependiente del Vicepresidente para la reforma, cuya
funci6n consistird en cooperar en la gestién de la Comision de cara a: 1) controlar los riesgos, 2)
vigilar la aplicacién de las normas, 3) emitir una opinién independiente sobre la calidad de los
sistemas de gestién y de control, y 4) formular recomendaciones orientadas a aumentar la
eficiencia y eficacia de las operaciones y garantizar que los recursos de la Comision se utilicen
de forma que la relacién coste-eficacia sea favorable (que la seguridad y los resultados obtenidos
guarden coherencia con los fondos empleados).

Cada Direccién General se dotard de un equipo especializado de auditoria (que podrd oscilar
entre un unico individuo, cuya labor descansard fundamentalmente sobre el *rabaj> del Servicio
de auditoria interna, y una unidad plena), que rendird cuentas directamente ai Director General y
cuya mision consistird en examinar el sistema de control interno de la Direccién General, asi
como la gestién y utilizacién de los fondos desembolsados por la Comisién a beneficiarios
externos.

Finalmente, se establecerd un Comité de seguimiento de las auditorfas, cuya funcién consistird
en supervisar: 1) los procedimientos de control de la Comisi6n, a través de los resultados de las
auditorias del Servicio de auditoria interna y el Tribunal de Cuentas, 2) la aplicaci6én de las
recomendaciones de auditoria, incluidas las del Tribunal de Cuentas aceptadas por la Comisi6n,
y 3) la calidad de la labor de auditoria. El Comité estard presidido por el Comisario de
Presupuestos e integrado, ademds, por el Vicepresidente para la reforma, otros dos Comisarios y
un miembro externo. Este iltimo deberd poseer notables conocimientos y experiencia en el
dmbito de la gestién empresarial y la realizacion de controles. La fecha prevista para la creacion
de todos los nuevos servicios y del Comité es el 1 de mayo de 2000.

Las reformas que se proponen garantizardn una adecuada atribucién de responsabilidades a los
directivos que toman decisiones con implicaciones econémicas, los cuales disfrutaran, a su vez,
del asesoramiento y la orientacién oportunos a través de una estructura financiera central. A ello
se afiade, el Servicio de auditoria interna, que desempefiard una importante funcién de
supervisién y el Comité de seguimiento de las auditorfas, que prestard la debida atencién a las
recomendaciones del mismo. En dltima instancia, este planteamiento permitiria solucionar por
completo el "efecto de desresponsabilizacién” y el posible conflicto de intereses entre el control
financiero y la auditoria interna que caracterizan el modelo actual.

La transicion

La transicién al sistema antes descrito serd compleja y-no podré realizarse en un plazo muy
breve. El marco juridico vigente, y en concreto el actual Reglamento Financiero, obliga a
mantener el visado previo centralizado y consagra al interventor como responsable del control
financiero previo y de la auditoria interna. En consecuencia, es imposible suprimir el visado
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previo de la DG Control Financiero sin antes modificar el Reglamento, y, por tanto, tampoco
cabe sustituirlo por un visado técnico automético de todas las transacciones.

La Comisién se propone tomar dos tipos de medidas para solucionar este problema.

En primer lugar, y a fin de limitar al méximo la duracién del periodo de transicién al nuevo
sistema, propondr4, dentro de la revisién del Reglamento Finz:ciero, separar la responsabilidad
del control financiero de la de la auditoria interna. De esta forma, la Comisién podré transferir la
responsabilidad de la auditoria interna que actualmente se atribuye al interventor a otro alto
funcionario igualmente independiente (el auditor interno). La Comisién espera que esta parte de
la refundicién del Reglamento Financiero pueda avanzar répidamente y adoptarse antes del 1 de
enero de 2001.

En segundo lugar, a la espera de que se apruebe la revisién general del Reglamento, la Comisién
comenzard inmediatamente a descentralizar las actividades de auditorfa y de control posterior,
que actualmente se llevan a cabo bajo la responsabilidad del interventor, hacia las Direcciones
Generales operativas. Antes de proceder a esa descentralizacion de responsabilidades, se
definirdn y comunicaran las obligaciones individuales de cuantos intervengan en la adopcién de
decisiones financieras. El tradicional control previo se descentralizaré situando a los encargados
de ejecutarlo en las Direcciones Generales, si bien deberdn seguir rindiendo cuentas al
interventor, tal y como dispone el Reglamento Financiero. En este periodo, el interventor rendird
cuentas especificamente sobre la auditoria interna al Vicepresidente para la reforma, lo que
limitard de inmediato el posible conflicto de intereses.

Recursos humanos y formacion

Un factor esencial, necesario para garantizar la solidez del nuevo sistema de gestién financiera,
control y auditorfa es que de las operaciones financieras se ocupen personas de gran
competencia. Cualquier déficit de recursos humanos, cualificacién o experiencia irfa gravemente
en detrimento de la fiabilidad del sistema. Hasta ahora, se ha venido poniendo tal vez poco
énfasis en este tipo de trabajos, en los sistemas de apoyo y la formacién especializada, de tal
manera que la realizacién de una carrera profesional en este sector no resultaba muy atractiva, lo
que ahondaba las carencias. Asi pues, la gestién y el control financieros deben constituir una
prioridad para los Directores Generales a la hora de evaluar sus necesidades de recursos
humanos. Si fuera necesario, deberian proporcionarse recursos de forma inmediata. Se estudiard
la posibilidad de organizar una oposicién especializada si, una vez redistribuido el actual
personal de la DG Control Financiero, asignados puestos adicionales y proporcionada formacién
interna, se comprobase que el personal dotado de la necesaria experiencia y conocimientos es
insuficiente.

Al objeto de garantizar que todos los servicios de -la- Comisién den una misma interpretacién a
los conceptos y términos empleados en el nuevo sistema de gestién financiera, control y
auditorfa, se instruird de manera inmediata al personal sobre los principios que sustentan las
reformas financieras. Se organizardn cursos de formacién, dirigidos a los directivos responsables
de los programas de gastos, para ilustrarles sobre estrategias orientadas a obtener el mdximo
rendimiento de los fondos empleados en sus actividades. Tan pronto como se disponga de los
nuevos manuales de funcionamiento, que contendridn normas y procedimientos simplificados y
consolidados, se organizard un programa intensivo y exhaustivo de formaci6n para el personal
responsable de programas que comporten gastos, con especial atencién a la gestién de proyectos,
la contratacién piiblica y la concesién de subvenciones. Serd obligatoria para todo el personal
una introducci6n al funcionamiento de los sistemas financiero y presupuestario de la Comisién.
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V.3 Proteccion de los intereses financieros de la Comunidad

Para prevenir en todo lo posible las irregularidades e impedir que la legislacién y los
procedimientos y reglas de gestién financiera se presten al fraude es necesario adoptar una serie
de medidas. Entre la amplia gama de actuaciones previstas, cabe citar las siguientes:

¢ Formulacién de directrices para una gestién sana de proyectos.

e Mayor coordinacién de la interaccién entre la Oficina de Lucha contra el Fraude (OLAF), de
caricter independiente, y los demds servicios de la Comision.

e Mayor integracién de la OLAF en la labor de conseguir que la legislacién y los sistemas de
gestién de las licitaciones y los contratos no se presten al fraude.

e Optimizaci6n del sistema central de alerta rdpida aplicable a los beneficiarios de fondos de la
UE.

¢ Gestién mis eficaz de la recuperacién de fondos indebidamente abonados.

Por otra parte, serd necesaria una definicién més precisa de la cooperacién entre los servicios de
la Comisién y entre ésta y los Estados miembros, en particular en el d4mbito de los Fondos
Estructurales y en lo tocante al procedimiento de liquidacién de cuentas del FEOGA, a fin de
asegurarse de que se toman medidas mds eficaces para prevenir y detectar las irregularidades, el
fraude y la corrupcién. '

Las medidas propuestas en este capitulo se detallan en el capitulo V del Plan de Accion, Parte
I1 del Libro Blanco: medidas 63 a 98.

VI APLICACION Y CONSOLIDACION DE LA REFORMA

Muchas de las medidas pueden empezar a aplicarse inmediatamente, segin se indica en el
presente documento y el Plan de Accién. La Comisién considera especialmente importante
comenzar a introducir la reforma desde ya, para mantener el actual impulso y obtener pronto
beneficios para el personal y las demds instituciones.

Objetivos a alcanzar antes de julio de 2000

En concreto, la Comisién tiene el firme propdsito de adoptar las siguientes medidas esenciales
para julio de 2000:

e Creacién del Servicio de auditoria interna, el Comité de seguimiento de las auditorias y el
Servicio financiero central.

¢ Realizacién por los diferentes servicios de un inventario y una evaluacién de su organizacién
financiera, asi como una primera estimacién de las necesidades de personal en este 4mbito.

¢ Implantacién, en toda la Comisién, de un programa de formaci6n e informacién sobre la nueva
organizacién financiera de la Comisi6n.

¢ Descripcién de las funciones de cada Direccién y unidad, con arreglo a la descripcién de
funciones de su Direcci6én General.

¢ Descripcién de los puestos de trabajo de todos los funcionarios y miembros del personal, con
arreglo a directrices claras y a la descripcién de funciones de la unidad en la que desempefien
su actividad.

e Finalizacién de un programa general de proyectos piloto para el nuevo sistema de formacién
en materia de gestién e introduccién de mejoras en el procedimiento para la designacién de
puestos de superior categoria.
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¢ Creacién de un Panel de usuarios representativo que asesore al Vicepresidente para la reforma
sobre la calidad de los servicios prestados por la DG Personal y Administracién.

¢ Presentacion de una propuesta para efectuar una importante revisién del Reglamento
Financiero.

e Presentacién de una propuesta en relacién con la urgente tarea de mejorar los programas de
gestién y aplicacién de los programas de ayuda exterior y la aplicacién de las primeras
medidas de esta reforma.

Aplicacion de la reforma en el periodo 2000-2002

A finales de 2000, se habradn presentado documentos de consulta sobre todos los aspectos clave
de la politica de recursos humanos, tales como el desarrollo y la estructura de la carrera
profesional, el régimen disciplinario y la contratacién. Esos documentos contendrén propuestas
detalladas para aspectos con respecto a los cuales el presente Libro Blanco ofrece sélo
orientaciones generales. Las citadas propuestas serdn objeto de una consulta plena. El Grupo de
Comisarios para la reforma estara facultado para adoptar proyectos de propuestas destinadas a
consulta. En aras de una total transparencia, se mantendrd siempre informados a todos los
Comisarios.

En el proceso de concertacién participardn también los representantes del personal de la
Comisién y, cuando se trate de cambios que afecten al Estatuto que se aplica a todas las
instituciones, se consultard el Comité interinstitucional. La Comisién tiene previsto que el
proceso de consulta interna finalice a principios de 2001. Las medidas que no impliquen
modificaciones del Estatuto se aplicardn de forma inmediata. La consulta interinstitucional se
prevé que culmine en noviembre de 2001, a mds tardar. A continuacidn, para diciembre de 2001,
la Comisién presentard al Consejo una propuesta completa de modificacion del Estatuto, que
abarcar4 la politica de personal y las retribuciones y pensiones. De este modo, la plena aplicacién
de las propuestas de reforma que recoge el presente Libro Blanco deberia ser una realidad en el
segundo semestre de 2002.

Retribuciones y pensiones

El objetivo de la reforma es garantizar que la Comisién sea una administracién piblica en la que
prevalezca el més alto grado de eficacia, integridad y servicio. La calidad debe remunerarse
apropiadamente y, por tanto, las condiciones generales de empleo de los funcionarios europeos
no deben deteriorarse.

Para el cumplimiento de estos objetivos, habrd que hacer frente a los importantes retos que
plantea el sistema de retribuciones y pensiones. En primer lugar, el actual sistema de adaptacién
de las retribuciones expirard en junio de 2001. - En segundo lugar, existe la obligacién legal de
lograr el equilibrio actuarial del régimen de pensiones.

Dada la vinculaci6n existente entre las retribuciones y las pensiones y la reforma, en especial por
lo que atafie a los modificaciones en la estructura de la carrera, y la complejidad de lo que serian
dos grandes rondas sucesivas de negociaciones, la mejor solucién para el personal, la Comisién y
el Consejo consiste en una unica negociacién global en el Consejo en relacién con las
retribuciones y pensiones y la modificacién del Estatuto.

Este objetivo puede alcanzarse presentando al Consejo, en el curso de este mismo afio, una
propuesta, compuesta de dos partes. En primer lugar, una propuesta para mantener el statu quo
durante un breve periodo de, digamos, dos afios, durante el cual se prorrogaria la validez del
actual método, la exaccién de crisis y la estructura salarial, incluidos los complementos
retributivos y el régimen de pensiones. En segundo lugar, el firme compromiso de presentar, para
diciembre de 2001, un conjunto integral de propuestas de modificacién del Estatuto, junto con un
nuevo método y medidas para lograr el equilibrio a largo plazo del régimen de pensiones.
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Esto permitiria a la Comisi6én presentar al Consejo un conjunto completo de medidas con tiempo
para lograr un acuerdo antes de que finalice la breve prérroga del método. Este planteamiento no
tropieza con obst4culos legales y tiene, en cambio, numerosas ventajas practicas.

Inversion en la reforma

La aplicacién de la reforma exigird invertir en recursos. Por ello, como ya se ha mencionado, se
tomardn disposiciones administrativas que permitan disponer de puestos de manera inmediata,
con el fin de reducir el nimero de vacantes en la Comisién, durante un periodo de dos afios, en
particular para reforzar el nuevo sistema de control interno y desarrollar la gestion basada en las
actividades en las Direcciones Generales. Al mismo tiempo, se solicitard a la Autoridad
Presupuestaria un incremento sustancial de los recursos asignados para la formacién y la
tecnologia de la informacién. En este dltimo d4mbito, ello ayudaré a reducir la brecha existente
entre la dotacién de las delegaciones y el resto de la Comisién. El incremento de la dotacién para
esta tecnologia en las delegaciones es un requisito imprescindible para conseguir una mayor
descentralizacién de las tareas. Es necesario liberar recursos para hacer frente al retraso
acumulado, en especial en el 4mbito de la ayuda exterior.

Estructuras para la aplicacién y comunicacion de la reforma

La concepcién y aplicacién del proceso de reforma presenta diversas vertientes, por lo que la
Comisién ha previsto distintas estructuras para la realizacién de esa labor, tales como la Task
force de la reforma, grupos de planificacion y coordinacién presididos por Directores Generales
y cuya funcién consistird en analizar las medidas propuestas desde la Optica de su aplicacién
prictica, y un Grupo de Comisarios para la reforma. Ademés, los Comisarios responsables de las
Relaciones Exteriores estdn revisando la gestion y ejecucién de la ayuda exterior a la luz de los
principios en que se basa la reforma. Por otro lado, se han asignado también considerables
competencias a las Direcciones Generales de Presupuestos y Personal y Administracién, y se
nombrard un Secretario General Adjunto, cuya misién especifica serd mejorar las practicas
laborales y otras tareas conexas. El Vicepresidente para la reforma estd formando un grupo
consultivo externo compuesto de altos y experimentados representantes de las administraciones
publicas y del sector privado y cuya funcién serd asesorar acerca del proceso de reforma. La
Comisi6n revisard la estructura de aplicacién de la reforma periédicamente, a partir de julio de
2000, e introducird cuanta modificacién se juzgue necesaria.

La Comisi6n seguird garantizando la plena comunicacién con el personal y su participacién en el
proceso, y facilitard medios efectivos de respuesta y aportacién de observaciones. Esta estrategia
de comunicacién se considera un suplemento y no una sustitucién de la habitual concertacién
con los representantes del personal.

Funcion del Parlamento Europeo y el Consejo

La Comisién no puede conseguir por si sola los objetivos de una reforma de tan amplio alcance.
La adopcién de un método basado en los resultados a la hora de establecer las prioridades y
llevar a cabo las acciones necesarias supone un cambio en las pautas de actuacién de la
Comisién. La reforma sélo puede llevarse a cabo con éxito si se produce un cambio paralelo en
el Consejo y el Parlamento, de forma que éstos, al solicitar a la Comisién que asuma el
desempefio de nuevas tareas, sean conscientes de las implicaciones que ello tiene en cuanto a la
capacidad de la Comisi6n para ejecutar las responsabilidades que ya le incumben. La Comisién
tendrd que negarse a aceptar esas tareas si no dispone de fondos suficientes, actitud que las
demés instituciones no deberian interpretar como negativa de acatar la voluntad democritica,
sino como un comportamiento responsable y necesario dirigido a salvaguardar los intereses de
los ciudadanos y los contribuyentes de la Unién. No obstante, la mejora de la planificacién y la
programacién de las actividades y la intensificacién del didlogo entre las distintas instituciones
deberia impedir que se llegase a esa situacién.
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Por qltimo, como 6rganos legislativos, el Consejo y el Parlamento Europeo intervendran en la
revision del Reglamento Financiero y el Estatuto. Asimismo, se pedird al Tribunal de Cuentas
que emita un dictamen sobre ¢l nuevo Reglamento Financiero. Contrariamente a lo que sucede
con la mayoria de las otras propuestas legislativas, estas medidas inciden directamente en el
funcionamiento de otras instituciones. Por lo tanto, la consecucién del objetivo de plena
aplicacién del programa de actuacion recogido en el presente Libro Blanco en el segundo
semestre de 2002 requiere el apoyo activo y el compromiso de todas las instituciones europeas,
todas y cada una de las cuales han reiterado su deseo de que se produzca una reforma eficaz y
general.

VII  CONCLUSION

El presente Libro Blanco expone un programa de reforma para dotar a la Comisién de una
administracién sobresaliente. Este programa se extiende hasta la segunda mitad de 2002 y
comprende modificaciones legislativas del Estatuto y del Reglamento Financiero. Como
cualquier otro programa de ese género, exigird un compromiso significativo con el cambio. El
Consejo y el Parlamento Europeo deben también desempeiiar el papel que les corresponde. Muy
justamente han deseado los fines, es razonable confiar en que dispongan los medios necesarios.

Estamos ante una reforma a la que se asiste no mds de una vez por generaciéon. Uno de sus
objetivos es crear una cultura de mejora continua y garantizar que la Comisién sea lo
suficientemente flexible para reformarse en el futuro, a medida que este mundo, siempre en
proceso de cambio, la enfrente a nuevos retos. La Comisién comprobaré los progresos realizados
en el segundo semestre de 2002, momento en cue prevé se habrd aplicado la estrategia de
reforma expuesta en el presente documento.

Una vez que los principios fundamentales de independencia, obligacién de rendir cuentas,
responsabilidad, eficiencia y transparencia vayan impregnando cada vez mds la préctica laboral,
pueden producirse nuevos cambios capitaneados por el propio personal. Es bien cierto que sin la
voluntad sincera del personal de todos los niveles no se logrard ningtin progreso. En parte, la
finalidad de este programa es precisamente liberar mds la energia y el talento del personal de la
Comisién, altamente cualificado, y mejorar sus condiciones de trabajo. La envergadura y
naturaleza de muchos de los cambios serdn un desafio para quienes trabajan en la Comisién. Es
un desafio al que sabrdn hacer frente, dada su elevada capacidad y nivel de compromiso,
ayudados por los nuevos sistemas de apoyo y programas de formacion.

No obstante, el objetivo basico debe ser el de estar al servicio de los ciudadanos de Europa y del
ideal europeo, manteniendo y reforzando el papel clave de la Comisién en su calidad de servicio
puiblico independiente, guardiana de los Tratados y motor de la Unién. La Comisién tiene una
historia de 14 que enorgullecerse y un papel esencial que desempeiiar hoy en dia. Es ahora méis
importante que nunca, en un momento en que la Unién se enfrenta al reto de la ampliacién y la
mundializacién. La modernizacién de su administracién, dentro del desafio general que supone
modernizar la administracion de la Unién, permitird a la Comisién cumplir su funcién clave
para el futuro de Europa.

0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0
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II. CALENDARIO DE LAS PRINCIPALES MEDIDAS DE LA REFORMA

PRINCIPALES MEDIDAS DE LA REFORMA =

-

Propuesta de la Comisién de un Reglamento sobre el acceso del piiblico a los documentos del Parlamento Europeo, del
Consejo y de la Comisién.
20001 Continuaci6n de los trabajos de desarrollo del instrumento informético (sistema integrado de gestién de los recursos) que
sirva de base a la introducci6n de la gestién basada en las actividades.
Propuesta de la Comision de reforma del Reglamento Financiero (incluida la supresién del visado previo).
Creaci6n de un Servicio de auditoria interna, del Comité de seguimiento de las auditorias y de un Servicio financiero
central.
200011

Intensificaci6n del control interno de los servicios de la Comisi6n.

— Implantacién generalizada de la gestién basada en las actividades.

g Instauracién del nuevo ciclo de planificacion estratégica y de programacién necesario para la aplicacién de la gestién basada

(g | en las actividades.
Nombramiento de un segundo Secretario General Adjunto.

2000/111

Comunicacién de la Comisi6n sobre la externalizacion.
Comunicacién de la Comisi6n sobre las implicaciones de la reforma en materia de recursos.
Documentos consultivos de la Comisién sobre la disciplina, la incompetencia profesional, la denuncia de irregularidades, el
nuevo régimen de carrera y la nueva politica de gesti6n.
Decisién de la Comisién sobre un mecanismo de correccién financiera para los Fondos Estructurales.
Plan de Acci6n de la Comision sobre la simplificacién de los procedimientos administrativos.
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ANO | TRIMESTRE PRINCIPALES MEDIDAS DE LA REFORMA
| Decisi6n de la Comisi6n sobre la continuacién de la descentralizaci6n en el &mbito de las précticas de trabajo interno.
20011 }
Concertacién con las OSP de la Comisién sobre las propuestas de modificacién del Estatuto.
Base de datos sobre contratos.
o
g 2001/I Decisiones de la Comisién sobre el nuevo sistema de evaluacién del personal, un nuevo sistema de ascensos y una nueva
(9 politica de gestién.
Consulta al Comité Interinstitucional del Estatuto sobre las propuestas de modificacién del Estatuto.
La Comisién presenta un propuesta global al Consejo sobre las modificaciones del Estatuto necesarias en el contexto de la
2001/1TV
reforma.
> LI o . ) SRR e e b T
Acuerdo del Consejo sobre las modificaciones del Estatuto y del Reglamento Financiero necesarias en el contexto de la
g reforma.
—
g |

La Comisién adopta un método de seguimiento de la reforma.
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Anexo 2

EL PROCESO DE CONSULTA

Tras la adopcién por la Comisi6n, el 18 de enero, del documento de consulta que constituiria la
base de las discusiones internas :obre la reforma, todo el personal de la Comisién inicié un
debate estructurado con sus Directores Generales, y participé directamente en la consulta,
remitiendo mensajes al Vicepresidente para la reforma, participando en el foro creado en la
intranet de la Comisién, o en grupos interservicios formados espontineamente por los
funcionarios. Las aportaciones han llegado de toda la Comisi6n, sin diferencias de grado o de
ubicacion. También ha tenido lugar una amplia concertacién con los representantes del personal,
lo que ha aclarado posiciones y ha tenido como consecuencia la adopcién de una resoluci6n de la
asamblea general del personal en Bruselas y en Luxemburgo.

La participacién del personal es importante para el éxito de la reforma y se intentard darle
continuidad en las Direcciones Generales y en toda la Comisi6n, tanto en lo que se refiere a las
consultas formales sobre las medidas como en lo que respecta a su aplicacién. Una de las
férmulas consistird en un mecanismo que permita presentar y actuar a partir de sugerencias para
mejorar los métodos de trabajo de la Comisién. Ninguno de estos mecanismos substituird las
actuales consultas interservicios y el didlogo social sobre las propuestas especificas detalladas en
el Plan de Accién.

A continuacién se resumen los principales comentarios y su incorporacién al Libro Blanco.
Otros comentarios serdn ttiles al preparar las medidas de aplicacién.

L. EL CONTEXTO DE LA REFORMA
Principales comentarios Respuestas en el Libro Blanco
o No parece existir una visién politica e Introduccién del Colegio de Comisarios y otras
referencias
Relacién clara entre reforma y objetivos

[ ]

* No se expone claramente la estrategia de la

reforma estratégicos
Tono negativo cuando se habla del personal ¢  Texto reformado e introduccién del Colegio de
No hay referencias a la politica externa Comisarios
« Seincluyen los servicios externos y la ayuda
¢ Periodo de consultas demasiado corto externa
s El proceso se prolonga con la consulta sobre las
e Se parte de que no aumentars el personal medidas

¢ La Comisién estd dispuesta a solicitar un
aumento de personal tras una reestructuracion
interna si una evaluacién de necesidades
demuestra que es preciso

II. UNA CULTURA DE SERVICIO

Principales comentarios Respuestas en el Libro Blanco
Se diluye la funcién politica de la Comisién Recogido en el capitulo I y la introduccién
Mantener la independencia de la Comisi6n Recogido en el capitulo I y la introduccién

¢ No aparecen referencias a la asuncién de ¢  Se ha incorporado la asuncién de tareas y la
tareas y la descentralizacién descentralizacién
¢ Responsabilidad de los Comisarios s Las responsabilidades ya estdn detalladas
claramente

II1. FIJACION DE PRIORIDADES Y ASIGNACION DE RECURSOS

A Principales comentarios Respuestas en el Libro Blanco
¢ La gestion basada en las actividades es un e  Se ha mejorado la presentacién
método complejo
¢ Es preciso disponer de flexibilidad para e  Se expone mejor el margen de flexibilidad que
responder a los cambios existird
e El Colegio de Comisarios debe tomar las e Referencia més explicita en el texto
decisiones politicas
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Funcién de otras instituciones en la fijacion de
prioridades

El texto sobre externalizacién es insuficiente
Temor a una privatizacién generalizada
Control de los érganos externos

Las mejoras de métodos de trabajo no se
detallan

Se precisan estructuras més flexibles
Existe demasiada centralizaci6n

IV. RECURSOS HUMANOS

Principales comentarios
No se hace referencia a la investigacién y
servicios externos
Tono negativo
Elemento nacional en la contratacién

Se sugiere una oficina interinstitucional para la
contratacién

Desacuerdo con una contratacién temporal para
el personal nuevo

Preocupacién ante la vinculacién de las
retribuciones a una carrera lineal

Para asistir a la formacién se necesita tiempo
Parece que la formaci6n estd destinada sobre
todo a los directivos

Dudas acerca de la evaluacién anual del
personal

Oposicion a una cuota de puntos en la
calificacién

El apartado dedicado a la igualdad de
oportunidades es endeble

No se aborda el acoso sexual

Inquietud acerca de retribuciones y pensiones
Oposicién generalizada a un Estatuto minimo
Debe aumentarse el atractivo de 1a jubilacién
anticipada

No hay referencia al sistema de comités de
personal paritarios

Biisqueda de acuerdo con el Parlamento y el
Consejo
Nueva redacci6n

Se excluye explicitamente

Se destaca su importancia — referencia al
articulo 274

Se detalla en el Libro Blanco y en el Plan de
Accién

Se especifica en el Plan de Accién

Enfasis en una mayor delegaci6n

Respuestas en el Libro Blanco
Se tratan especificamente estos dos dmbitos
Se aclaran las frases ambiguas
Se suprime el aspecto nacional en los concursos
Se estudiard urgentemente la creacién de una
oficina de este tipo
Se elimina la contrataci6n temporal para el
personal nuevo
Condiciones para garantizar que no habr4 un
deterioro de las condiciones
Enfasis en la imparticién de formacién una
cultura del aprendizaje
Se confirma que la formacién permanente serd
para todo el personal
Deber4 abordarse la carga que pueda suponer

Consultas sobre las distintas posibilidades

Medidas mucho mds especificas

Se crear4 una funcién de mediacién
Descripcién clara de la estrategia de la
Comisi6én

Se suprime la referencia a un estatuto minimo
Compromiso para crear un marco regulador

Se mantiene el principio de participacién de los
comités de personal en la politica de recursos
humanos

V. GESTION FINANCIERA Y CONTROL FINANCIERO

Principales comentarios
Necesidad de formacién financiera
Deben aclararse las responsabilidades
Debe abordarse la responsabilidad financiera
Consecuencias, en cuanto a necesidad de
personal, del control en las DG
Se precisa mds informaci6n sobre la fase
transitoria
Funci6n del contable poco definida
Calendario apretado

Redistribucién del personal actual de 1a DG
AUDIT
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Respuestas en el Libro Blanco
Se detalla el programa de formaci6n
Texto mds explicito
Propuesta de modificaci6én de las normas
financieras
Se proporcionarén recursos adicionales

Se detalla el proceso de aplicacién
Texto més explicito

Conseguir recursos para lograr los objetivos
Esbozo de una estrategia de redistribucién



VI. APLICACION Y CONSOLIDACION DE LA REFORMA

B I
St ot

Principales comentarios

" Viabilidad del calendario

Estructura de aplicacién complicada
Consecuencias en lo que respecta a los
recursos

Carga de trabajo para todas las DG y no solo
para los servicios responsables

Necesidad de participaci6n del personal
Necesidad de un sistema de seguimiento de la
reforma

VIIL Conclusién

Principales comentarios
Tono autocritico en algunas partes del
documento
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-Respuestas en el Libro Blanco
Se ajustan algunas fechas; se supervisarj el
desarrollo
Revisi6n del sistema en julio
Se destinardn mds recursos y se buscarén
TECUrsos NUevos
Recursos adicionales para trabajo adicional a
corto plazo
Mi4s consultas; banco de ideas
Informes periddicos a la Comisién

Respuestas en el Libro Blanco
Texto revisado



Anexo 3

GLOSARIO

A
Analisis de riesgo

Método formal de evaluacién de la vulnerabilidad de un sistema o un grupo de sistemas. El
riesgo de un sistema es la posibilidad (o probabilidad) de que no se logren uno o més de los
objetivos.

Auditoria interna

Actividad independiente y objetiva de consultoria y de control, cuyo objeto es crear un valor
afiadido y mejorar el funcionamiento de una organizacién aportando un método sisterndtico y
riguroso para evaluar y mejorar la eficacia de la gestion del riesgo, el control y la gestién de las
politicas (Instituto de Auditores Internos). El término "interno” describe su ubicacién dentro de
la organizacion y no el sujeto de la auditoria (toda la cadena de gestién, si es preciso hasta el
beneficiario final).

C

Comité de deontologia de la funcién piiblica

Comité interinstitucional que asesora sobre principios éticos y normas de conducta en todas las
instituciones de la UE.

Comité de Expertos Independientes

El 14 de enero de 1999, tras la negativa del Parlamento Europeo a aprobar la gestion
presupuestaria correspondiente a 1996, se emitié una resolucién en la que se solicitaba la
creacién de un Comité que “analizara de qué forma la Comisién detectaba y qué medidas
tomaba frente al fraude, la mala gestién y el nepotismo, y revisara a fondo las practicas de la
Comisién en la adjudicacién de todo tipo de contratos de financiacién". Sus cinco miembros
fueron nombrados conjuntamente por el Parlamento Europeo y la Comisién y presentaron un
informe el 15 de marzo de 1999, que provocé la dimisién de la Comisién al dia siguiente. El 10
de septiembre-de 1999 se presenté un segundo informe, centrado en la gestién de los recursos
financieros y humanos, que contenfa 90 recomendaciones para prevenir la mala gestion, las
irregularidades y el fraude.

Comité de seguimiento de las auditorias

Comité presidido por el Comisario de Presupuestos y del que también forman parte el
Vicepresidente para la reforma, otros dos Comisarios y un miembro externo. Supervisa los
procedimientos de control de la Comisi6n a partir de los resultados de las auditorfas del Servicio
de auditorfa interna y el Tribunal de Cuentas, la aplicacién de las recomendaciones de las
auditorias, incluidas las de Tribunal de Cuentas aceptadas por la Comisién, y la calidad de las
auditorias.
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Contable

Uno de los tres actores financieros definidos por el Tratado. Es el responsabi= de la contabilidad,
la tesorerfa y la transmisién de informes financieros a las demés instituciones. En el organigrama
de la Comisién, el Director de la Direccién de Ejecucién de los Presupuestos de la DG
Presupuestos.

Control

Toda medida tomada por los directivos para aumentar la probabilidad de lograr las metas y los
objetivos fijados. Los directivos planifican, organizan y dirigen la realizacién de un mimero
suficiente de medidas para tener una garantia razonable de que se logrardn las metas y los
objetivos. El resultado de una planificacién, organizacién y direccién adecuadas por parte de los
directivos.

Control de autoevaluacion

Proceso mediante el cual los directivos intermedios y el personal definen los objetivos, los
controles y los riesgos en su ambito de actuacién, y acuerdan y aplican mejoras.

Control financiero
(Véase también Control interno)

Conjunto de mecanismos destinados a garantizar que el uso de los recursos financieros se efect.ia
de acuerdo con las normas y procedimientos. Por definicién, tiene un alcance mds restrinzicu
que el control interno.

Control interno

La totalidad de politicas y procedimientos elaborados y aplicados por los directivos de una
organizacién con el fin de garantizar el logro de sus objetivos de una manera econémica,
eficiente y eficaz, el respeto de normas externas y de las politicas y reglas de gestién, la
salvaguardia de activos y de informacién, la prevencién y deteccién de fraudes y errores, y la
calidad de los registros contables y la produccién puntual de informacién financiera y de gestién
fiable. El control interno consta de cinco componentes: 1) entorno de control, 2) evaluaciéon del
riesgo, 3) actividades de control, 4) informacién y comunicacién, y 5) supervisién.

Coste-eficacia

Relacién entre el coste que tienen unos resultados determinados y el grado en que estos
resultados consiguen o contribuyen a conseguir un objetivo.

D

DECODE

Disefiar la Comisién de maiiana (del francés "Dessiner la Commission de demain”). Ejercicio de
escrutinio emprendido por la Comisién en octubre de 1997 con el fin de ofrecer un anilisis
actualizado de todas las actividades realizadas por la Comisién, asf como de sus recursos y
métodos de trabajo. Bajo la responsabilidad de la Inspeccién General, el ejercicio supuso la
elaboracién de 47 informes sobre cada Direccién General o Servicio, por parte de siete equipos,
asf como de varios documentos de trabajo que abordaban aspectos horizontales. El 7 de julio de
1999 se publicé un informe resumido que contenfa una descripcién general de la situacién.
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E

Economia (hacer las cosas econémicamente)

Minimizar el coste de los recursos adquiridos o empleados en una actividad, respetando la
calidad adecuada. Coste de los recursos realmente empleados comparativameni con los recursos
previstos.

Eficacia (hacer las cosas correctamente)

El grado en que se logran los objetivos y la relacion entre los efectos previstos y los efectos
reales de una actividad.

Eficiencia (hacer las cosas adecuadamente)

Relacién entre los resultados - bienes, servicios o de otro tipo - y los recursos utilizados para
lograrlos. Una actividad eficiente logra los mdximos resultados a partir de unos recursos dados, o
emplea los minimos recursos para obtener unos resultados dados.

Evaluacion

Juicio sobre las actuaciones, teniendo en cuenta los resultados, los efectos y las necesidades que
se pretendia satisfacer. La evaluaci6n previa juzga una actividad antes de su realizacién y analiza
las necesidades y los resultados y efectos previstos. La evaluacién posterior se efectiia mientras
se realiza una actividad o una vez finalizada, y analiza los efectos.

F

Funcién de planificacion estratégica y programacién

-

Creada en la Secretarfa General de la Comisién, contribuye a la definicién de la estrategia
politica anual (definicién de prioridades y asignacién de recursos) por parte del Colegio de
Comisarios y a la implantaci6n de la gestién centrada en la eficacia en toda la Comisi6n.

G

Gestion basada en las actividades

Nuevo método de programacién, presupuestacion, gestién y transmisién de informes adoptado
por la Comisién. Se aplica tanto a la fijacién de prioridades y la asignacién de recursos por parte
del Colegio de Comisarios como a la definicién de los principios generales de gestién por parte
de los servicios.

Grupo de irregularidades financieras

Grupo con una funcién de asistencia, que asesora sobre posibles irregularidades financieras.
Constituye un eslab6n intermedio entre la deteccién de una irregularidad y el posible inicio de
los procedimientos disciplinarios formales.
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I

Indicadores de resultados

Mediciones directas o indirectas de la eficacia, la eficiencia, la economia, la calidad y el servicio
de una actividad o funcion.

Informe Williamson

Informe presentado el 6 de noviembre de 1999 por el grupo de reflexién sobre la politica de
personal, presidido por el anterior Secretario General de la Comisién, David Williamson, y
formado paritariamente por representantes de la Administracién y los Sindicatos y
Organizaciones Profesionales (OSP). Se cre6 el 18 de mayo de 1998 tras un acuerdo entre la
Comisién y las OSP y entre julio y noviembre de ese afio analiz6 una amplia gama de aspectos
relacionados con los recursos humanos. El informe finalizaba con varias conclusiones y
recomendaciones.

M

MAP 2000

Modernizar la politica de Administracién y Personal en el horizonte del afio 2000. Iniciativa
emprendida por la Comisién en abril de 1997, basada en un informe sobre la descentralizacion
realizado por la Inspeccién General. Sus objetivos eran lograr un mayor grado de
descentralizacién transfiriendo la responsabilidad de la gestion administrativa a las Direcciones
Generales, simplificar los procedimientos y racionalizar el uso de recursos humanos. Se concreté
en 25 medidas aplicables en dos fases distintas; la segunda tenia que comenzar en marzo de
1999, pero el proceso quedé en suspenso tras la dimisién de la Comisién el 15 de marzo de 1999.

o)

Obligacion de rendir cuentas
Obligacién de rendir cuentas de las responsabilidades confiadas.
Ordenador de pagos

Uno de los tres actores financieros definidos por el Tratado. Autoriza los gastos y emite érdenes
de recuperacion. El poder primario para autorizar los gastos recae en el Colegio de Comisarios,
que puede delegar en funcionarios (Directores Generales), que a su vez pueden subdelegar este
poder con arreglo a las condiciones definidas en el reglamento interno de la Comisidn, en lo que
se refiere a la ejecucion del presupuesto.

P

Presupuesto basado en las actividades

Componente presupuestario del método, mas amplio, de gestién basada en las actividades.
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S
SEM 2000

Sistema de buena gestién financiera (del inglés "Sound and Efficient Management"). Programa
de reforma de la gestién financiera y de los recursos adoptado por la Comisién en 1995 en tres
fases sucesivas. Se proponia racionalizar y simplificar los procedimientos de gestién financiera,
evaluar y analizar el coste-eficacia de los programas comunitarios € integrar mejor las
observaciones del Tribunal de Cuentas, el Consejo y el Parlamento Europeo. Consultores
externos evaldan regularmente la aplicacién del programa, que desde entonces ha sido revisado y
actualizado.

Servicio de auditoria interna

Nuevo servicio, bajo la responsabilidad del Vicepresidente para la reforma. Examina a posteriori
los sistemas internos de control y gestion de los servicios de la Comisién, asi como los
resultados, y asesora a los directivos.

Servicio financiero central

Servicio central de asistencia, en la DG Presupuestos, que define las reglas, procedimientos y
normas minimas de control interno, asesora sobre su aplicacién, desarrolla sistemas de
informacion financiera e imparte formacién.

Sistema de alerta rapida

Sistema informdtico para detectar aquellos beneficiarios de fondos comunitarios que hayan
cometido errores administrativos graves, irregularidades o fraude.

Sistema de control interno

La totalidad de la red de sistemas que existen en una organizaci6n para garantizar que sus
objetivos se logran de la manera més econémica y eficiente.

Sistema de informacion

Un conjunto estructurado de equipos y programas, organizado con una arquitectura funcional y
técnica. Constituye el soporte de un dmbito de actividad horizontal o vertical al proporcionar la
base sobre la que se desarrollan las diversas operaciones (procesamiento de transacciones,
circulacién de documentos, acumulacién y consolidacién de informacién).

Supervision

Actividades de observacién, comprobacién y consiguiente transmisién de informacién a los
responsables. La supervisién supone una verificacién continuada del avance en el logro de los
objetivos.

T

Tecnologia de la informacion y la comunicacion

La tecnologia - equipo (ordenadores, ordenadores personales, redes, impresoras, escneres, etc.)
y programas (sistemas de informaci6n, bases de datos, instrumentos de bisqueda y de
recuperacion, equipos de presentacién y comunicacién ) - que constituye la base de los procesos
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de una organizacién y que posibilita el suministro de informacién, el desarrollo de los
procedimientos y la comunicaci6n de resultados. Permite replantear los procesos para lograr que
sean mds eficientes y eficaces no sélo en el 4mbito de la administracién sino también en la
definici6n de las politicas, la elaboracién de estrategias y las relaciones con los clientes.

40



Anexo 4 el Libro Blanco sobre la reforma de la Comision

CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -
i A \'
Servicios
responsables | Medidas ] ] [ Mar] Abr|May] Juni Jul jAgofSep| OctiNovi Dic] | 2001}
SG L. Normas deontoldqgicas de la funcion publica
1. Comité de deontologia de la funcion publica I ]
Propuesta de la Comisitn v
Acuerdo interinstitucional 3
SG Il Codigo de buenas prdcticas administrativas
2. Cadigo de buenas précticas administrativas ' A 1 I 1 I | ] I 1 | ]
/. Nuevas normas para mejorar el acceso piiblico a los documentos de las instituciones comunitarias
SG 3. Propuesta de Reglamento sobre acceso pablico a los documentos de la Comision, el P b b b b b 1T ] [ may]
Consejo y el Parlamento Europeo
IV. Mejora del didlogo con la sociedad civil
SG 4. Recomendaciones sobre las mejores practicas en los procesos de consulta
¥
sG 5. Lista de comités y grupos de trabajo que participan en procedimientos formales o
estructurados de consulta Jun
V. Cddigo de conducta para las relaciones con el Parlamento. Acuerdo marco
SG 6. Negociacién de un nuevo acuerdo marco coherente con la Resolucién del
. >> >> >> >> >> >> >> >> >> >>
Parlamento de 15 de septiembre de 1999 sobre la nueva Comision
VI. Hacia una ciber-Comisidn
7. Hacia una ciber-Comision
DG ADMIN/DIL (a) Fomento de las tecnologias de la informacion y la comunicacion N> ] o5] >> | > | >>
CTI, SG, OPOC,E, (b) Redes de comunicacion > > > ]|>]>»]>
INFSO, Servicio 8. Satisfaccion de las necesidades de los usuarios
de Prensa (a) Mecanismos de interaccién y avances tecnolégicos v
(b) Consultas interactivas a través de Internet v
{c) Mejora constante d+D50el sitio "Europa” >> | >> [ >>|>> | > | > [ > | > | > ] >
9. Transacciones v contratacion pliblica electrénicas N
Vil. Reduccion de los plazos de pago
Todas las DG 10. Informacion sobre el cumplimiento de los plazos de pago en cada DG Ene
BUDG 11. Registro central de facturas Jun

= finallzacién >> = @N CuUrso o en preparcion
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Anexo 4 el Libro Blanco sobre la reforma de la Comision
CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -

I ERV|
Servicios
responsables L Medidas ] [Mar] Abr[May] Jun] Jul TAgo[Sep[Oct]Nov] Dic] [2001}
SG . Normas deontoldgicas de la funcion publica
1. Comité de deontologia de la funcién publica I |
Propuesta de la Comisién v
Acuerdo interinstitucional
SG Il. Codigo de buenas prdcticas administrativas
2. Cadigo de buenas practicas administrativas KRR | | ] ] ] T 11 ]
lll. Nuevas normas para mejorar ol acceso publico a los documentos de las instituciones comunitarias
sG 3. Propuesta de Reglamento sobre acceso publico a los documentos de la Comisién, el | | | | [ ] | i ] 1 [may]
Consejo y el Parlamento Europeo
IV. Mejora del didlogo con la sociedad civif
SG 4. Recomendaciones sobre las mejores practicas en los procesos de consulta
T
5. Lista de comités y grupos de trabajo que participan en procedimientos formales o
SG estructurados de consulta Jun
V. Codigo de conducta para las relaciones con el Pariamento. Acuerdo marco
SG 6. Negociacion de un nuevo acuerdo marco coherente con la Resolucion del
N >> >> >> >> >> >> >> >> >> >>
Parlamento de 15 de septiembre de 1999 sobre Ila nueva Comisién
VI. Hacla una ciber-Comision
7. Hacia una ciber-Comision
DG ADMIN/DIL (a) Fomento de las tecnologias de la informacion y la comunicacion N | 5> 1 55 | o> | 5> | >>
CT!. SG, OPOCE, (b) Redes de comunicacién >> o> |sslosioloxios]|>| >
INFSO, Servicio 8. Satisfaccion de las necesidades de los usuarios
de Prensa (a) Mecanismos de interaccion y avances tecnoldgicos N
(b) Consultas interactivas a través de Internet N
(c) Mejora constante d+D50el sitio "Europa® >> | > [ >> > > ]I |>»>]>]>
9. Transacciones v contratacion publica electrénicas Rl
VII. Reduccidn de los plazos de pago -
Todas las DG 10. Informacion sobre el cumplimiento de los plazos de pago en cada DG Ene
BUDG 11. Registro central de facturas Jun

N = finalizaclén >> = @n curso o en preparcién
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Anexo 4 el Libro Blanco sobre la reforma de la Comision
CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -

iil._FLJACION DE PRIORIDADES, ASIGNACION Y USO EFICIENTE DE LOS RECURSOS

IServicio responsable it Medidas _J [ Mar] Abr [May] Jun| Jul | Ago| Sep| Oct | Nov| Dic | [2001] 2002 ]
VIll. Gestidn basada en las actividades
SG con el apoyo de ABM 12.  MNuevo ciclo de planificacion estratégica y programacion (Cuadro 1y
capitulo lll del Libro Blanco)
Debate con el Parlamento Europeo y el Consejo >> I >> | >> | >> | >> | >>
Aprobacién de directrices para los servicios operativos N
Primera circular sobre el ciclo anual de planificacion estratégica y
programacion v
Primer informe anual de actividad por DG Ene
SG con el apoyo de ABM 13.  Creacion de una funcion de planificacion estratégica y programacion
Decisién de la Comision sobre definiciones N
Decision de la Comisién sobre la creacién de una funcién de planificacién
estratégica y programacion y
Sistema de gestién 14 Instrumento de T/ basado en las aclividades como apoyo de la gestion
integrada de recursos basada en las actividades
lpara ABM
Desarrollo det sistema de gestién integrada de recursos con arreglo a las >> | >> | >> | >> | >> | >> | >>
Implantacién generalizada del Sistema integrado de gestion de recursos Ene |}
ADMIN/DI con el apoyo 15  Fomento de la difusién de la gestién basada en las actividades y el
de ABM aprendizaje a través de la practica. N
BUDG con el apoyo de 16 Reforzamiento del sistema de evaluacion
ABM v
IX. Politica de externalizacion
PCG EXT+PCGHR 17 Directrices sobre externalizacion I [ V] ] ] IR ] T 1 1 i
X. Métodos de trabajo mds eficaces y orientados a los resultados: proqrama de traba,
18 Descentralizacién de la adopcion de decisiones y simplificacién de
procedimientos administrativos v
19 Fomento de /a responsabilidad y la iniciativa individuales y agilizacion
SG+ADMIN/DVIAS D11de las estructuras administrativas
Directrices sobre descripcion de puestos de trabajo y asignacién de tareas N 1
Aplicacién generalizada v i
20 Directrices sobre enriquecimiento mtituo, trabajo en equipo y calidad de
servicio N
v = finalizacién >> = en curso o en preparcion
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Anexo 4 el Libro Blanco sobre la Reforma de la Comisidn

CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -
V. RECURSOS HUMANOS
[Servicio responsable | [ Medidas ] [Mar ] Abr [ May]Jun | Jul ] AgolSept] Oct ] Nov] Dic] [2001] [2002]
ADMIN/PCG HR X1 Eficacia en la gestion
21. Seleccion de altos directivas
a. Propuestas para reforzar la profesionalidad de la seleccién de directivos v
b. Evaluacién de la aplicacién de las nuevas normas sobre nombramientos
basados en el mérito Mid
c. Revision de los procedimientos de seleccion de Jefes de Unidad
22 Garanltizar una evaluacion continua de /a eficacia en la gestion
Adopcién del proyecto de decisidn de la Comisién
Adopcion de la decisién de la Comisién Abr
23, Formacidn en geslion v
Xil. Polltica de contratacion
24 Definir mejor las necesidades de la Comision
25.  Megjorar la organizacion de los concursos
26.  Eguilibrio geogrdficc
27. lgualdad de oportunidades
ADMIN/PCG HR 28. Perfeccionar la composicion de los comités de seleccion
29, Garantizar la transparencia en beneficio de los candidatos
All Documento consultivo
Consulta interinstitucional Jun
Propuesta de modificacién del Estatuto Dic
X/ll. Estructura de la carrera profesional, evaluacidn del personal y ascensos
30. Creacion de un sistema de carrera profesional mds lineal
Comunicacién sobre el nuevo sistema de carrera, con una propuesta de
modificacién del Estatuto
Presentacion de la propuesta al SRC May
Presentacion de la propuesta al Consejo Dic
Acuerdo del Consejo y aplicacion KN
31.  Simpliificacion de los actuales procedimientos de clasificacion v
Aprobacién de la decision de la Comisién
32 Elaboracion de un nuevo sisterna de evaluacion anual del personai
Proyecto de decisién de la Comisién
ADMIN/PCG HR Sistema descentralizado Ma
33.  Ascenso por méritc
Aprobacién del proyecto de Decisién
Adopcion de la Decision May
Adopcién del nuevo sistema f v 1
34.  Flexibilidad del sistema de jubilacion
Documento consultivo en el que se fijen nomas sobre jubilacion, propuesta
de modificacion del Estatuto del personal y propuesta de régimen especial
para la ampliacién
Presentacién de la propuesta al SRC May
Presentacion de la propuesta al Consejo Dic

¥ = finalizacién >> = @Nn curso o en preparacién
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.. RECUR!

Anexo 4 el Libro Blanco sobre la Reforma de la Comisién

CALENDARIZ:
- MEDIDAS 2000/2001 -

in n

{Servicio responsable | {

Medidas ] [War] Abr ] May [Jun | Jul | AgolSeptI Oct ] Nov | Dic] [2007] [Z002]2003)

ADMIN/PCG HR

ADMIN/PCG HR

BUDG
BUDG
ADMIN/PCG/HR
ADMIN/PCG/HR

ADMIN/PCG HR

XIV. Orientacion profesional, movilidad e insuficlencia profesionai

35
y 36.

37.

XV. Formacion

38.
39
40.
41
42.

43.

XVl Personal tempora!

44

a
b.
C.

e

Accaso a la onlentacion profesional

Fomento de fa movilidaa

Creacién de una funcién de orientacion profesional

Sistema descentralizado de orientacién profesional

Jul.

Nueva versién SYSPER

Rasolucidn de la insuficiencia profesional

Creacion de un sistema de alerta répida

Documento consultivo sobre incompetencia profesional, proyecto de decision de la
Comision y propuesta de maodificacion del Estatuto dei personal

Adopcion de la decisién de la Comision y presentacion de la modificacion del Estatuto
al SRC

Abr

Presentacion de la propuesta al Consejo

Dec

Acuerdo del Consejo y aplicacién

KA

Fomento de una cultura del aprendizaje

>>

>>

>>

>>

>

>>

Apoyo al proceso de reforma

>

bkt

>>

>>

>>

2>

2>

>>

>>

Integrar la formacién en los demas ambitos de la gestion de recursos humanos
Reforma de la enseianza de las lenguas

>>

>>

>>

>>

Creacion de un programa para nuevos funcionarios

Propuestas

Aumento del presupuesto de formacion
Informe sobre las medidas pra aumetar las actividades internas de formacién

Aumentar el presupuesto de formacién en 1,5 Mio€

Ll v

Aumento total de como minimo 4Mio€

Gestion eficaz de las aclividades esenciales

Programa plurianual de transformacion de créditos

<]

Programa plurianual de transformacion de puestos de trabajo temporales

Modificacion de la Decision de la Comisién sobre expertos nacionales en comisién de senvicios

Adopcion de la decisién de la Comisién

May

Aprobacién de un proyecto de decisién de la Comisién sobre contratacién de agentes temporales
Adopcién de la decisién de la Comisién

Supresién gradual del uso de personal contractual en actividades esenciales
Utilizacion de personal tempora para actividades no esenciales

Adopcién de un proyecto de cédigo de conducta

Adopcién de un cédigo de conducta

May

Dic

Examen de la necesidad de modificar el Estatutc

v = finalizacién
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Anexo 4 el Libro Blanco sobre la Reforma de |a Comisién
CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -

in n
[Bervicio responsabig] [ Medidas J [Mar]| Abr[May] Jun| Jui |Aug|Sep| OctiNov] Dic] | 2001]
XV - lguaidad de oportuniiaces y equilibrio entre sexos
47, Equilibrio entra sexos
Igualdad de oportunidades en el trabajo
Modernizacion del Estatuto
ADMIN/PCG HR 48.  Minusvdiidos
49.  Diversidad étrica y racial
50. Edad
51.  Onientacion sexual
47-51 Documento consultivo y propuesta de modificacion del Estatuto v
Propuesta al SRC de modificacion del Estatuto Ma
Propuesta de ia Comision al Consejo Dic
XV Mejor entorno laboral y la politica social
52.  Una DG Personal y Administracion mds orientada hacia el servicio >> [ >l s[>l lo]s>]s]> >>
53. Compaginar la vida p jonal y la vida privada
ADMIN/PCG HR Documento consultivo y anteproyecto de modificacién del Estatuto del personal v
Presentacion de la propuesta al SRC Ma
Propuesta de la Comisién al Consejo Dic
54. Politica social ¥
Transparencia de la polfiica de personal
55 Normas claras, aplicadas de manera clara
Publicacién del Estatuto del personal y otros documentos y decisiones de la Comisién N
ADMINPCG HR s g::;::;ios de la revision de los procedimientos administrativos para ia aplicacion del Estatuto del personal v
Resultados del andlisis, documento consultivo si es necesario, y proyecto de propuesta de madificacion del Estatuto del personal v
Presentacion de 1a propuesta al SRC Ma
Presentacién de la propuesta al Consejo Die
XX. Régimen disciplinario
57.  Mejoras de las prdcticas aoministrativas
58.  Megjoras en 6/ Estatuto
Documento consultivo y presentacién de propuestas de mejora de los procedimientos administrativos y modificaciones al SRC v
ADMIN/PCG HR Aprobacion del proyecto de decision de la Comision v
Primera lectura sobre la propuesta de modificacion del Estatuto v
Aprobacion del proyecto de decision de la Comision Abr
Presentacién al SRC de la propuesta de modificacion del Estatuto del perscnal Abr
Presentacion de la propuesta al Consejo Dic

¥ = finalizacién >> = 8N CUrSO O en preparacién
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Anexo 4 el Libro Blanco sobre la Reforma de la Comisién
CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -

V. RECURSOS HUMANOS, continuacién
IServicio responsable | | Medidas "] [Mar] Abr [May] Jun ] Jul | Ago] Sep] Oct] Nov] Dic] [2001} 26025
XXI. Normas aplicables a las denuncias de irreqularidades
59.  Incorporacion al Estatuto de los derechos y obligaciones en la denuncia
de irmegulanidades
60. Creacidn de un servicio central de mediacion
ADMIN/PCG/HRD 56-60 Communicacion sobre normas para la denuncia de irregularidades,
propuesta de cambio en el Estatuto, y clarificacién del procedimiento para
denunciar las irregularidades a la OLAF v
Adopcion de un proyecto de decision de la Comisién v
Proyecto de acuerdo interinstitucional sobre la denuncia de irregularidades
v
Creacién de un servicio central de mediacion N
Adopcién de fa decisién de la Comisién Mar
XXIl. Retribuclones v pensiones
ADMIN | 61.  Propuestas sobre retribuciones y pensiones | 1 [ ~N1T 1 ] | 1 I 1}
XXIll. Repercusiones de la reforma sobre los recursos humanos
62.  Andlisis de las repercusiones de la reforma sobre los recursos, y medidas
BUDG/ADMIN al respectc :
Anteproyecto de presupuesto v
Decisién sobre la asignacién de 200 puestos de trabajo v
Comunicacion sobre las necesidades v
v = finalizacién >> = €N CUrso o en preparacién
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ANSXO 4 81 LIDFO DISNCO S0OS I8 HATOITE 08 W LOMmBXn

CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -
V. AUDITOR(A, GESTION FINANCIERA Y CONTROL
[Ericcreiporeabs | Mockdas ] [WarT Ao Tvay Toun T o TAg TSeR] Ot [Rov] Bie ]  [Z6o1)
XXIV. e Niiclad y de de los yios
dirwctivos
83. D de las de cada agente hnancisro
¥
64. Delsgacion de poderes
Jan
e5 Supresién de 108 visados praviso centralzados v
66.  Grupo de imeguiaridades financieras
N
n E 1
87. p regides por ol v
XXV, Creacion de un Servicio de suditoria interna
66.  Creacion de un Servicro de audiioria interna para meyo de 2000 > | >»
69.  Rendicion de cuartas y plenificacion del S i0 de auditoria intema v Mar
70 Separacion de la auditoria interms y et control financrero N
71 Cormié da seguimiento de las audiorias >> | »>
| xxV1. Creacidn de un Servicio financiero centrai
72.  Creacién de un Servicio linanciero central N > l>x 1> P » Jun
73 A sobre v
74.  Base de datos sobre contratos Jun
% Manuaies prcticos de gestidn financiers
y
76 Contratos y subverciones 7 ]
77. Redes de usuanos ENEE NI Y e
S—
XXVII. Gestidn financiera y control en las Direcciones Generales
ICFS+IAS, OLAF, PCG 78 Normas minimas de conol
FC. TFAR Anteproyecto v
Decision de la Comision v
Tocas las DG+CFS+ 79. ion de 1 Yy
PCG FC, TFAR 2212 | >xaxfax}lal]r]rl»
AX DG3+CFS+ PCG 80 Evolucion de Ia funcion de las uridades hnancieras en fas DG
FC, TFAR 2> P > | > fox |2 | »» || > | o] s
Todas las DG+CFS, 81, Consokdacion de la funcion de control de ias DG
TFAR > > >» »» >» >> > | »> >> >>
Todas s DG 82, Declaracion del Director Genaral en su informs de actividad anual Abe
Toces las DG 83 Recursos humanos suficientes >> [>>»] 3> [ 3> | >3 | > ] > | ] >> | >»
b
XXV, Fase
Todas ias DG+CFS+ 84,  Revisiony o de los L ¥ de conrol intemo [
PCG FC, TFAR > én de los ¥
Asoavaluacion >> | >3 [ 3» | >3 |
Todas s DG+CFS+ 85 Ela i de e ¥ de control inkemo adecuados
PCG FC, TFAR Implantacion de funciones de controt v
Cambxos n los organgramas >> 1 3> 1 a> | >»
Raspeto de nomas minimas Jun
BUDG. TFAR, ADMIN 86, Descentrakizacion >> | »»
IAS 87.  Ravision de avances electuados por los servicios de la Comesion en el proceso de cambo 2> | > § »> Mar
ADMIN 88, DG Cortrol F e i6n General de S Y
BUDG 88 G ala G de compras y v ]
| XXIX. Re 14 o
IBUDG. TFAR+ PCG FC} 90,
Ei ién de las X L pars [a gas¥sn fnanciera y al control
En cade DG operativa v
En la Comisién ¥
91, &) Formacion sobre 103 principios del nuevo sislema financiero de ia Comisidn »>> [ >» [ »n | >3 »> {3 § > | a» Jul
b) Formacion sobre obiencidn del miximo rendimiento da jos recursos >> | > | >» Jun
o F 61 s00r8 geskdn 2 2 y >» Lut
dn de joa ” de i C
Directrices para una QEstion sans de proyectos - Il
Mayor coordinacion antre ia OLAF y otros servicios
N
Blindae de la y & gostion da frente al fraude
»> 2> >> *> bl > > >> >>
Optynizacion del Sistema de alerta rdpda
R
Gesti6n mds eficaz del de de fondos ¥
Majora de la supsrvisiGn de los Fondos Estructuraies v
Meora de! procedimiendo de kquidacion de cuantas del FEQGA v

¥ = finakzacién

A8

>3 % @N CUrSC O BN preparacién




Anexo 4 el Libro Blanco sobre la Reforma de la Comisién
CALENDARIO
- MEDIDAS 2000/2001 -

ABM ~ =GRUPO DE TRABAJO SOBRE LA GESTION BASADA EN LAS ACTIVIDADES
ADMIN = DG PERSONAL Y ADMINISTRACION
AGRI = DG AGRICULTURA
AISM = GRUPO DE TRABAJO SOBRE GESTION BASADA EN LA EXTERNALIZACION DE ACTIVIDADES
BUDG =DG PRESUPUESTOS
CFS =SERVICIO FINANCIERO CENTRAL ’
DI = DIRECCION INFORMATICA
F.CONTROL =DG CONTROL FINANCIERO
IAS = SERVICIO DE AUDITORIA INTERNA
1GS = INSPECCION GENERAL
INFSO = DG SOCIEDAD DE LA INFORMACION
OLAF = OFICINA DE LUCHA CONTRA EL FRAUDE
OPOCE = OFICINA DE PUBLICACIONES
PCG EXT = GRUPO DE PLANIFICACION Y COORDINACION DE LA EXTERNALIZACION
PCG HRD = GRUPO DE PLANIFICACION Y COORDINACION DE LOS RECURSOS HUMANOS
PCG IAS = GRUPO DE PLANIFICACION Y COORDINACION DE LA AUDITORIA INTERNA
PCG FIN = GRUPO DE PLANIFICACION Y COORDINACION DEL CIRCUITO FINANCIERO
REGIO = DG POLITICA REGIONAL
SG = SECRETARIA GENERAL
= SERVICIO JURIDICO
SRC = COMITE DEL ESTATUTO DEL PERSONAL
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CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

I - NORMAS DEONTOLOGICAS DE LA FUNCION PUBLICA

1. OBJETIVO

Ayudar a los funcionarios y miembros de la administracién piblica a mantener un comportamiento de alto
nivel ético, contribuyendo con ello a ganar y conservar la confianza de los ciudadanos en el funcionamiento
de las nstituciones Europeas.

Las normas que rigen la vida piblica no son estiticas. A pesar de que las reglas deontolégicas deben
reflejarse en el corpus legal de las instituciones europeas, el establecimiento de un marco ético explicito
puede contribuir a la obtenci6n de los resultados pretendidos y a aclarar las zonas de sombra que persistan.
En el contexto de la reforma administrativa actual, los problemas adicionales que un marco deontolgico
claro y viable puede ayudar a resolver son el aumento de la descentralizacién y la delegacién de autoridad,
las nuevas formas de prestacion de servicio y el mayor énfasis en los intereses de los usuarios.

Todos estos factores hacen que se conceda una mayor importancia a la obligacién de rendir cuentas. A
este respecto, el objetivo consiste en crear un marco general que ayude a los funcionarios y miembros de la
administracién piiblica a hacer frente a los problemas éticos mds complejos que conllevan las nuevas
modalidades de prestacién de servicios piblicos y el nuevo enfoque aplicado a la gestién, asi como a evitar
la corrupcion.

2 MEDIDAS RECIENTES

En el segundo semestre de 1999, la Comisién adopfé un cédigo deontolégico para los Comisarios y un
cédigo deontolégico que regula las relaciones entre los Comisarios y los distintos servicios.

En noviembre de 1999, la Comisién aprobé en primera lectura un proyecto de Cédigo de buenas practicas
administrativas (véase el Capitulo II-II).

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida1  Comité de deontologia de la funcién piblica

La Comisién propondri la creacién de este Comité a través de un acuerdo interinstitucional. Su cometido
serd ofrecer asesoramiento acerca de las normas deontol6gicas en las instituciones europeas, pudiendo
contribuir al c6digo deontolégico general aplicable a las instituciones europeas y a los cédigos
deontoldgicos especificos para cada institucién, y prestar asistencia en la supervisién y la aplicacién de
esos codigos.

Se procurard lograr una méxima coherencia con las demds medidas referentes a las normas de
comportamiento profesional, especialmente las recogidas en los instrumentos legales (véase el Capitulo IV-
XIX, medidas 55 y 56).

4. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 1 SG




5. CALENDARIO
Medida 1 Junio de 2000: propuesta de la Comisién;

Diciembre de 2000: fecha fijada para el acuerdo interinstitucional.



CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

III - NUEVAS NORMAS PARA MEJORAR EL ACCESO PUBLICO A LOS
DOCUMENTOS DE LAS INSTITUCION!'s COMUNITARIAS

1. OBJETIVO

Dar aplicacién, en virtud del articulo 255 del Tratado de Amsterdam, al derecho de acceso de los
ciudadanos y residentes de la Unién Europea a los documentos de las tres instituciones.

2. MEDIDAS RECIENTES

Cé6digo de conducta relativo al acceso publico a los documentos de la Comisién y del Consejo, en
aplicaci6n de la Declaracién n° 17 aneja al Tratado de Maastricht, adoptado el 6.12.1993 por el Consejo y
el 8.4.1994 por la Comisién. El Parlamento Europeo aprobé una serie de normas pricticamente idénticas
€l 25.9.1997.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 3  Propuesta de Reglamento sobre acceso piblico a los documentos del Parlamento Europeo,
de la Comision y del Consejo.

Al elaborar esta propuesta de Reglamento, la Comisién ha tenido en cuenta, entre otros elementos, las
mejores précticas sobre acceso a documentos recogidas en la legislacién de los Estados miembros.

La propuesta constituye una ampliacién del cédigo voluntario existente desde hace cinco afios. Se aplica
tanto a los documentos externos como a los elaborados por las instituciones y requiere a éstas que lleven
registros piblicos de los documentos y faciliten a los ciudadanos el ejercicio de sus derechos.

La regla de base consiste en conceder el miximo acceso posible; las disposiciones del Reglamento
propuesto, que limitan esta norma de cardcter general, no suponen nuevas restricciones, sino una mera
aclaracién de la préictica existente. La definicién de "documento" excluye los textos destinados al uso
interno, como los documentos de debate, las opiniones de los distintos servicios y ios mensajes informales.
Esto se ajusta al segundo informe del Comité de expertos independientes, que subraya la necesidad de que
la Comisién, como todas las instituciones politicas, disponga del espacio necesario de reflexion para
formular Ia politica antes de que ésta sea del dominio piblico.

4. SERVICIOS RESPONSABLES
Medida 3 SG

S. CALENDARIO

Medida 3 Adoptado por la Comisién el 26 de enero de 2000. De acuerdo con el apartado 2 del
articulo 255 del Tratado de Amsterdam, el Consejo deberd adoptar este Reglamento
mediante el procedimiento de codecisién antes de mayo de 2001.




CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

II - NUEVAS NORMAS PARA MEJORAR EL ACCESO PUBLICO A LOS
DOCUMENTOS DE LAS INSTITUCIONX:s COMUNITARIAS

1. OBJETIVO

Dar aplicacién, en virtud del articulo 255 del Tratado de Amsterdam, al derecho de acceso de los
ciudadanos y residentes de la Unién Europea a los documentos de las tres instituciones.

2. MEDIDAS RECIENTES

Cédigo de conducta relativo al acceso publico a los documentos de la Comisién y del Consejo, en
aplicacién de la Declaracion n° 17 aneja al Tratado de Maastricht, adoptado el 6.12.1993 por el Consejo y
el 8.4.1994 por la Comisi6n. El Parlamento Europeo aprob6 una serie de normas pricticamente idénticas
el 25.9.1997.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 3  Propuesta de Reglamento sobre acceso publico a los documentos del Parlamento Europeo,
de la Comision y del Consejo.

Al elaborar esta propuesta de Reglamento, la Comisién ha tenido en cuenta, entre otros elementos, las
mejores précticas sobre acceso a documentos recogidas en la legislacién de los Estados miembros.

La propuesta constituye una ampliacién del c6digo voluntario existente desde hace cinco afios. Se aplica
tanto a los documentos externos como a los elaborados por las instituciones y requiere a éstas que lleven
registros piiblicos de los documentos y faciliten a los ciudadanos el ejercicio de sus derechos.

La regla de base consiste en conceder el méximo acceso posible; las disposiciones del Reglamento
propuesto, que limitan esta norma de caricter general, no suponen nuevas restricciones, sino una mera
aclaracién de la préctica existente. La definicién de "documento” excluye los textos destinados al uso
interno, como los documentos de debate, las opiniones de los distintos servicios y ios mensajes informales.
Esto se ajusta al segundo informe del Comité de expertos independientes, que subraya la necesidad de que
la Comisién, como todas las instituciones politicas, disponga del espacio necesario de reflexi6n para
formular la politica antes de que ésta sea del dominio piblico.

4. SERVICIOS RESPONSABLES
Medida 3 SG

S. CALENDARIO

Medida 3 Adoptado por la Comisién el 26 de enero de 2000. De acuerdo con el apartado 2 del
articulo 255 del Tratado de Amsterdam, el Consejo deberd adoptar este Reglamento
mediante el procedimiento de codecisién antes de mayo de 2001.




CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

IV - MEJORA DEL DIALOGO CON LA SOCIEDAD CIVIL

1 OBJETIVO

La Comisién suscribe el principio de "gobierno abierto". Por ese motivo, la oportuna consulta de todos los
interesados en una fase temprana de la formulacién de las politicas constituye un apartado cada vez mds
importante de la prictica de consultas generalizadas seguida por la Comisién -especialmente antes de la
propuesta de la legislacion- con el fin de mejorar la concepcién de las politicas y aumentar su eficacia.

Si se pretende que sean beneficiosos para ambas partes, el didlogo y la consulta requieren una planificacién
adecuada y un alto nivel de compromiso de todos los participantes en el proceso. La Comisién desea por
lo tanto establecer una serie de principios que le permitan entablar un didlogo m4s estructurado y
transparente con las organizaciones civiles.

2. MEDIDAS RECIENTES

El 18 de enero de 2000, la Comisién aprobé el documento de reflexién titulado “La Comisién y las
organizaciones no gubernamentales : el refuerzo de la cooperacién”. Este documento responde a un doble
objetivo: en primer lugar, ofrecer un panorama general de las relaciones existentes entre la Comisi6n y las
ONG, refleja 7o algunos de los problemas actuales. En segundo lugar, sugerir posibles vias de desarrollo
de estas relaciones, considerando las medidas necesarias para mejorarlas y reforzarlas. De ese modo, el
documento de reflexién propone diversas vias para establecer un marco de cooperacion aplicable en toda
la Comisién més coherente que el actual, organizado por sectores.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 4 Establecimiento de una serie de recomendaciones sobre las mejores prdcticas en los
procesos de consulta

Medida 5 Compilacion de una lista de los comités y grupos de trabajo que participen en los
procedimientos formales o estructurados de consulta, con informacion acerca de las
organizaciones civiles que los integren (estatuto juridico, objetivos, modalidades de
dafiliacion y principales fuentes de financiacion). Esta informacion se pondrd a disposicion
del publico en el servidor EUROPA.

4. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 4 SG
Medida 5 SG

5. CALENDARIO

Medida 4 Diciembre de 2000
Medida 5 Junio de 2001




CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

V - ACUERDO MARCO CON EL PARLAMENTO EUROPEO

1. OBJETIVO

Negociar un nuevo Acuerdo marco con una clara codificacién de las relaciones entre la nueva Comisién y
el Parlamento. El nuevo acuerdo se basard en los principios y précticas del actual, ajustdndolos a los
cambios institucionales derivados del Tratado de Amsterdam.

2. MEDIDAS RECIENTES

Est4 en vigor un c6digo de conducta aprobado en 1995 por la anterior Comisi6n y el Parlamento.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 6  Negociar un nuevo Acuerdo marco de conformidad con la Resolucion del Parlamento de
15 de septiembre de 1999 sobre la nueva Comision.

4. SERVICIOS RESPONSABLES
Medida 6 SG

S. CALENDARIO

Medida 6 Ya se han emprendido las negociaciones oportunas, que se concluirdn lo antes posible.




CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

VI - HACIA UNA CIBER-COMISION

1. OBJETIVOS

El progreso tecnolégico encierra todo un potencial para modernizar la administracién y mejorar sus
métodos de comunicacién y trabajo, tanto los internos como los utilizados con sus organizaciones
asociadas e interlocutores.

En su medida 10, “La administracién piblica en linea”, la iniciativa de la Comisi6n titulada “eEurope —
Una sociedad de la informacién para todos™', fijaba ambiciosos objetivos de dominio de la tecnologia de la
informacién e Internet para los Estados miembros y la Comisién con el fin de ofrecer un, mejor servicio
publico a los ciudadanos. La facilidad de acceso a las estadisticas y datos del sector publico y la
contratacién piblica electrénica también pueden suponer un fuerte impulso para la creacién de nuevos
servicios privados con valor afiadido.

Una administracién basada en una infraestructura informética de elevadas prestaciones deberd ser capaz de
reducir progresivamente el uso del papel, guardando la informacién en archivos electrénicos (archivo y
gestién de documentos por correo electr6nico) y efectuar sus comunicaciones y presentaciones mediante
tecnologias informéticas. Para ello, es precisc utilizar de tecnologias de seguridad y cifrado.

En 1995 se creé “Europa”, tinico sitio Internet de la Comisién Europea, a través del cual 4sta mantiene
informados a los ciudadanos europeos y se comunica con ellos.

El crecimiento de “Europa” ha sido espectacular. Los iltimos datos revelan un impresionante nivel de
consultas : en noviembre de 1999, se registraron 100 millones de accesos. "Europa” se ha convertido en el
principal sitio de informacién sobre asuntos comunitarios en el mundo. Ademds, la consulta de Europa
Plus", 1a Intranet de la Comisién, es sumamente frecuente entre los funcionarios tanto de la Comisién
como de las demds instituciones comunitarias.

Se prevé que el uso de Internet aumentara considerablemente en los préximos afios. De forma paralela, el
desarrollo y la introduccién de nuevas tecnologias tendrd grandes repercusiones en las modalidades de
utilizacién de este medio. La Comisién debe situarse en la vanguardia de las tecnologfas web, (nica
solucién para satisfacer la creciente demanda y ofrecer un servicio profesional. Ello exige una importante
actualizacién de las redes de comunicacién de la Comisién que garantice la existencia de una capacidad de
transmisién de datos apropiada.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida7  Establecimiento de una estrategia de progreso hacia la ciber-Comision : mejor uso de las
tecnologias de la informacior. y la comunicacion (TIC) y de las redes de comunicacion

(@) Mejor uso de las TIC

La Comisién tiene que fijar una estrategia a medio plazo que le permita adaptar su actual politica,
organizacién y recursos de TI con vistas a la creacidn de la ciber-Comisi6n, reduciendo progresivamente la
utilizacién de papel y desarrollando un componente bésico de la reforma.

Es obvio que todos los métodos de trabajo tienen que aprovechar el potencial que encierran las TIC. La.
reforma, con su objetivo de mejorar los procedimientos dentro de nuevos marcos organizativos, constituye
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una excelente oportunidad para aplicar técnicas de ingenieria empresarial dirigidas a racionalizar y
simplificar los procedimientos y, posteriormente, incorporar el fomento apropiado de las TIC. Ello exige
una revisi6n de la politica, la organizacion y los recursos internos.

El fomento de las TIC se concentrard en las medidas siguientes:

e Revisién de la politica actual de TIC (andlisis de los servicios necesarios, incluidos los perfiles
especificos, los mecanismos de reaccién, la fijacién de prioridades, el proceso de adopcién de
decisiones, etc.) y propuesta de una nueva estrategia;

e Sistemas de informacién capaces de asistir en operaciones como la formulacién de politicas (véase la
gestién basada en las actividades) y el gasto de los fondos;

e Sistemas de informacién que faciliten operaciones administrativas como la contabilidad, los contratos,
la relacién con los clientes, la gestién de personal, etc.;

e Gestién electrénica de los documentos que favorezca el trabajo en grupos y facilite la bisqueda de
informacién, la composicién y la comunicacién de documentos, etc.;

e Herramientas de informacién para la investigacién y la acumulacién de informacién que supongan una
aportacién a la actividad estratégica, conceptual y planificadora; esas mismas herramientas podrdn
utilizarse en los procedimientos de auditoria y evaluacién;

e Una politica coherente que aumente la disponibilidad de los sistemas y equipos avanzados de
comunicaciones con la finalidad de mejorar la comunicacién en tiempo real entre los distintos sitios y
oficinas de la Comisi6n en todo el mundo y entre la Comisién y las demds instituciones europeas y las
administraciones de los Estados miembros;

e Formacién, asesoramiento, asistencia y soporte técnicos como complemento de la aplicacién de
métodos de trabajo respaldados por la tecnologia de la informacién.

Es preciso prestar una atencién urgente a las necesidades especificas de las delegaciones, algunas de las
cuales ni siquiera disponen de acceso adecuado a las instalaciones més bdsicas (correo clectrénico,
Internet, videoconferencia), por no mencionar los sistemas de gestién financiera que precisardn para poder
asumir responsabilidades adicionales de ejecucion de proyectos.

(b) Actualizaci6n de las redes de comunicaciones de la Comisién y refuerzo de su seguridad

Para poder hacer frente a los retos de 1a Comisi6n electrénica, las redes de comunicaciones de la Comisién
deberan ser objeto de una actualizacién y un refuerzo de la seguridad. El primer paso deber4 ser por lo
tanto el establecimiento de una estrategia general. Para que las ambiciones de la ciber-Comisién se hagan
realidad, tanto las redes de comunicaciones internas de la Comisién como las conexiones de la institucién
con €l mundo exterior, la infraestructura de servidores de apoyo y los programas informdticos empleados
deben situarse en la vanguardia. Por lo que respecta al coste de las telecomunicaciones, los mercados
liberalizados deberian suponer posibilidades de ahorro.

Medida 8  Satisfaccion de las necesidades tanto internas como externas de los usuarios
(a) Mecanismos de interaccién y avances tecnolégicos

La Comisién debe implantar un procedimiento que le permita conocer periédicamentie las reacciones de sus
usuarios y efectuar un seguimiento regular de los progresos tecnol6gicos. Ello permitird evaluar
correctamente el nivel de equipamiento, las necesidades y los comentarios de los consumidores con el fin
de atender sus necesidades (pluralidad de lenguas, acceso para las personas discapacitadas y con problemas
de vista, presentacion de la informacidn, sistema de respuesta rédpida, etc.).
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(b) Consultas interactivas a través de Internet

De acuerdo con las metas fijadas en la iniciativa de la ciber-Europa (eEurope), la Comisién deberfa ampliar
el uso de Internet para celebrar consultas y obtener reacciones acerca de sus principales iniciativas. El
objetivo seria ir mis alli de la simple publicacién de los documentos en Internet y establecer los
mecanismos de respuesta apropiados. Habrd que proveer los recursos necesarios para esta iniciativa.

(00  Constante mejora del sitio web “Europa’

La Comisién debe asignar los recursos financieros, técnicos y humanos necesarios para el mantenimiento y
la actualizaci6n constantes del sitio “Europa”. El primer paso en este sentido consistird por lo tanto en
determinar los recursos precisos. “Europa” es ya un sitio muy conocido, por lo que su mantenimiento en
un nivel miximo de calidad resulta esencial para la imagen y la credibilidad de la ciber-Comisién.

Medida 9  Transacciones y contratacion publica electronicas

La Comisién propondr4 la introduccién de cambios en el marco legal de contratacién piblica de la UE
para permitir la utilizacién de medios electrénicos en todos los procedimientos de contratacién publica y
otras transacciones. Por su parte, la Comisién tratard de ofrecer a todos los ciudadanos la posibilidad de
interaccién electrénica. Desde el punto de vista interno, la utilizacién de firmas electrénicas se aceptard y

fomentard para los actos administrativos en consonancia con la Directiva sobre firmas electr6nicas
adoptada en noviembre de 1999.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 7 (a) DG Admin/DIL, CTI, BUDG, INFSO y SG
(b) DG Admin, INFSO, BUDG y SG
Medida 8 DG Admin, con la ayuda de OPOCE, INFSO y el Servicio de Prensa.

(b) La DG MARKT conduciré la experiencia piloto con la ayuda de OPOCE, INFSO, SG y
el Servicio de Prensa

(c) DG ADMIN, DI, SG

Medida 9 Modificaciones de las Directivas sobre contratacién piblica: DG MARKT, con la ayuda de
las DG INFSO, ADMIN, y SG

Pricticas de contratacién de la Comisién: DG BUDG y SG, con la ayuda de las DG
MARKT y ADMIN

Directiva sobre firmas electrénicas: DG BUDG y SG, con la ayuda de la DG ADMIN

4. CALENDARIO

Medida 7 (a) Julio de 2000: revisién de la politica general de TIC de la Comisi6n.
(b) En curso de ejecucion

Medida 8 (a) Diciembre de 2000
(b) Revisién a finales de 2000
(c) En curso de ejecucion

Medida 9 Revision a finales de 2000
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CAPITULO II - UNA CULTURA DE SERVICIO

VII - REDUCCION DE LOS PLAZOS DE PAGO

1. OBJETIVO

Las demoras en el pago de los importes debidos por la Comisién provoca dificultades a los beneficiarios y
resulta perjudicial para la imagen de la institucién, debido en gran parte a que la propia Comisién, en su
politica de empresa, propuso legislacién dirigida a acabar con semejante préactica.

La politica de la Comisi6n exige que todas las facturas vélidas se presenten en un plazo de 60 dias. Por
diversos motivos, este plazo s6lo se respeta actualmente en un 60% de los pagos. El objetivo de la reforma
es aumentar este porcentaje al 95% entre la fecha actual y 2002. Ademés de la supervisién central de la
actividad de los distintos servicios en este 4mbito, se solicitard a las Direcciones Generales que incluyan
informaci6n sobre sus resultados en cuanto al camplimiento de la regla de 60 dias en el informe anual de
actividad. La mejora de los sistemas de informacién facilitara el seguimiento constante de estos aspectos en
toda la Comisién. En cualquier caso, la Comisién se ha comprometido a esforzarse por lograr la misma
disciplina de pagos que la propuesta para las autoridades piiblicas de los Estados miembros en la propuesta
de Directiva contra la demora de los pagos en las transacciones comerciales.

La simple escala del mimero de transacciones financieras que tramita anualmente la Comisién -actualmente
miés de 600.000, mas del doble que hace cinco afios — es un factor que retrasa la tramitacién de los pagos.
Al concebir sus sistemas de gesti6n financiera, las Direcciones Generales deberdn tener también en cuenta
la diferente carga de trabajo que supone, por ejemplo, la tramitacién de las subvenciones en comparacién
con los contratos, y el niimero de pagos por compromiso.

2, MEDIDAS COMPLEMENTARIAS
Varias de las medidas adoptadas con ocasién de la reforma reducirdn el mimero de controles y aumentarén
la eficacia del sistema. Su aplicacién tendré repercusiones en los plazos de tramitaeién de los pagos:

« Supresi6n del visado previo centralizado y racionalizacién de las tareas respectivas del Ordenador de
pagos y el Contable

Reducciorn esperada de los plazos medios de pago: 15 dias.

» La responsabilizacién de los directivos tendrd un efecto doble en la reduccién de los plazos de pago: en
primer lugar, deberdn responder directamente de la produccién y la actuacién de su servicios,
elementos que se medirdn con arreglo a criterios objetivos como, precisamente, la eficacia de su
servicios en cuanto a los pagos; en segundo lugar, la revisién de los procesos financieros dirigida a
definir mejor las distintas tareas y responsabilidades pondré de manifiesto la repeticién de actividades y
permitira evitarlas.

Reduccidn esperada de los plazos de pago: 10 dias.

« La uniformizacién de los contratos permitird establecer reglas y disposiciones comunes acerca de la
presentacién de solicitudes, lo que deberia agilizar la tramitacidén de las facturas.

Reduccion esperada de los.plazos de pago: 10 dias.

12




3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 10  Informes sobre los resultados de cada DG en cuanto al cumplimiento de los plazos de pago

Se solicitard a los servicios que fijen sus propias metas para alcanzar el objetivo general de la Comisién
(pago del 95% de las facturas en 60 dias entre la fecha actual y 2002) y que notifiquen las medidas
adoptadas al respecto y los resultados obtenidos en el informe anual de actividad. La evaluacién por la
Comisién del rendimiento de cada servicio tendrd en cuenta este indicador.

Medida 11  Registro central de facturas

Se facilitard a los servicios un sistema comiin de informacién y registro de las facturas (incluidas las
delegaciones) que les permitird efectuar un mejor seguimiento. Este sistema se conectard a la base de datos
de contratos, el sistema de cuentas bancarias (fichero de terceros) y el sistema de contabilidad (Sincom) y
deber4 estar a disposicién tanto de las delegaciones como de los servicios centrales.

4. SERVICIO(S) RESPONSABLE(S)

Medida 10  Todas las DG.
Medida 11 DG BUDG.

5. CALENDAEFE:O

Medida 10  Enero de 2001 - Informes anuales de actividad de 2000 y, posteriormente, de forma anual.
Medida 11  Junio de 2001.
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CAPITULO III - FIJACION DE PRIORIDADES Y ASIGNACION Y USO EFICAZ

DE LOS RECURSOS

VIII - GESTION BASADA EN LAS ACTIVIDADES

1.

OBJETIVO

La gestién basada en las actividades es el concepto que engloba los nuevos métodos de programacién,
presupuestacién, gestién y elaboracién de informes adoptado por la Comisién. Incluye tanto la fijacién de
prioridades y la asignacién de recursos para la Comisién en su conjunto, como los principios generales de
gestién en los servicios. Se aplica a todos los recursos administrados por la Comisién, independientemente
de su fuente presupuestaria, por lo que se extiende al Fondo de Desarrollo Europeo, la CECA y el
presupuesto comunitario.

En el futuro, la planificacién y la programacién deberdn considerarse recursos organizativos para llevar a
cabo actividades que persiguen prioridades y objetivos politicos claramente definidos. La gestién basada en
las actividades tiene como metas: 1) aumentar la sensibilizacién acerca de los costes mediante decisiones
integradas en materia de prioridades, objetivos, actividades y asignacion de recursos humanos,
administrativos y financieros; 2) articular la planificacién estratégica con la programacién operativa de
actividades y la supervisién y evaluacién de su ejecucién; 3) desarrollar una gestién orientada a la eficacia
que insista m4s en los resultados que en el control de las distintas aportaciones.

La gestién basada en las actividades retine los elementos siguientes:

a)

b)

Planificacién estratégica y presupuestacion

La planificacién se plasmari en unas prioridades quinquenales y una estrategia politica anual que
incluir4 los objetivos politicos, las actividades principales concebidas para alcanzar los objetivos de
cada politica y los recursos humanos, administrativos y financieros correspondientes. Las
prioridades politicas y las orientaciones presupuestarias sentardn la base para la preparacién del
anteproyecto de presupuesto por actividades y de la decisién de la Comisién en materia de
asignacién de recursos humanos.

Programacién operativa y gestion

La estrategia politica anual se traducird en objetivos politicos especificos y actividades operativas
(declaracién de objetivos y programas de trabajo de las DG) y en la asignacién de recursos
humanos, financieros y administrativos a dichas actividades. El programa de trabajo de la Comisién
incluird las nuevas decisiones operativas que deberd adoptar para la ejecucion de la estrategia
politica anual.

La programacién de las actividades operativas deberd incluir disposiciones en materia de
supervisién, evaluaci6n y presentacién de informes.

Supervisién y elaboracién de informes

La supervisién es un tactor crucial para la introduccién puntual de los ajustes oportunos en la
programacién. Cada DG deberd disefiar planes de supervisibn que garanticen la recopilacién
regular de informacién sobre los resultados y la utilizacién de los recursos. Esa informacién se
incluird en un informe anual de actividad que elaborara cada DG con el fin de ofrecer informacién
destinada a los procesos de planificacién estratégica y programacién operativa de los afios
siguientes.

El almacenamiento y el tratamiento de la informaci6n sobre supervisién y la elaboracién de los
informes anuales se efectuardn con la ayuda de un instrumento de TI.
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d) Evaluacién

La correcta supervisién constituye un requisito previo para una evaluacién adecuada. La evaluaci6n
(previa y posterior) de la politica y de los programas o proyectos debe convertirse en una actividad
sisterndtica de las direcciones geucrales operativas y analizar tanto la eficacia y el valor afiadido de
los resultados obtenidos como el ahorro y la eficiencia en el uso de los recursos humanos,
administrativos y financieros. Los resultados de la evaluacién deben alimentar los procesos de
planificacion y programacién.

e) Auditoria interna

El nuevo Servicio de auditoria interna puede contribuir a la consolidacién de la gestién basada en
las actividades mediante sus evaluaciones independientes de los sistemas de gestién de los servicios
de la Comisi6n. Informar4 a la Junta de seguimiento de las auditorias acerca de la evolucion de las
pricticas de gestion basada en las actividades y de la informacién contenida en los informes
anuales. ’

2. MEDIDAS RECIENTES

Desde septiembre de 1999, la Comisién ha adoptado importantes decisiones para mejorar la planificacién
estratégica y la coordinacién y adaptar la estructura de sus servicios a las nuevas necesidades. Asf, cabe
citar:

e la elaboracién de prioridades estratégicas quinquenales;
e el debate de orientacién anual sobre prioridades politicas y objetivos de la Comisién;

e la asignacién de recursos con arreglo a las prioridades y objetivos acordados, y sobre la base de una
evaluacién transparente y rigurosa de las necesidades de organizacién,

e laintroduccién gradual del presupuesto basado en las actividades, que garantiza que :

— la gestién presupuestaria y financiera se lleve a cabo de manera integrada sobre la base de
actividades estrechamente vinculadas a las prioridades y objetivos de la Comisi6n;

— dichas decisiones se apoyen en sistemas fiables de supervisién, evaluacién y auditoria;

e la aplicacién piloto y posterior introduccién en toda la Comisién de un sistema informético que facilite
el proceso de planificacién y programacién.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 12 Nuevo ciclo de planificacion estratégica y de programacion (véase el cuadro 1y el texto
correspondiente del Capitulo I11.1 del Libro Blanco)

La Comisién implantard un nuevo ciclo de planificacién y programacién sincronizado con el proceso
presupuestario y vinculado a las politicas acordadas. La circular politica emitida por el Presidente facilitard
a las Direcciones Generales la orientacion necesaria para la elaboracion de una estrategia politica anual en
la que se fijardn los objetivos politicos, las politicas propuestas y los recursos correspondientes. La
estrategia politica anual constituiré la base para el establecimiento del anteproyecto de presupuesto, la
programacién operativa de las DG y el programa de trabajo de la Comisién. La duracién del proceso de
aprobacién del presupuesto exige que esta actividad se inicie trece meses antes del comienzo del ejercicio
de programacién (es decir, para el presupuesto de 2002, en diciembre de 2000).

La Comisién tiene previsto entablar con el Parlamento Europeo y el Consejo un debate que les permita

llegar a un acuerdo satisfactorio sobre el alcance de la estrategia politica anual, la estructura del

presupuesto por actividades, sus papeles respectivos y las modalidades practicas del ciclo de planificacién
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estratégica y programacién. Esta dltima funci6n deber4 asimismo permitir la rdpida introduccion de ajustes
en la estrategia politica y el programa de trabajo de la Comisién para hacer frente a circunstancias urgentes
¢ imprevistas.

M:zida 13 Creacion de una funcion de planificacién estratégica y de programacion

La necesidad de concertar la planificacién estratégica y la programacién operativa de las actividades, de
integrar las decisiones sobre prioridades, objetivos politicos y actividades con las de asignacién de recursos
y de fomentar la gestién por objetivos y resultados exige la creacién de una nueva funcién central que
prepare el debate sobre la estrategia politica anual, garantice un seguimiento sistemético y fomente una
gestién orientada a los resultados.

Esta funci6n, denominada planificacién estratégica y programacién, se inscribird en la Secretarfa General y
desempeiiard un doble papel:

a) Ayudar a la Comisién en la fijacién de prioridades politicas y la asignacién de recursos mediante:

e la publicaci6én de una circular anual a iniciativa del Presidente y previo debate de la Comisién, y
la elaboracién de la estrategia politica anual de la Comisién y del programa de trabajo en
estrecha colaboracién con la DG Presupuesto y las demds DG; la funcién de planificacién
estratégica y de programacién resumnird en un formato comin la informacién disponible,
incluidas la evaluacién previa y posterior de las politicas y las implicaciones en términos de
recursos humanos y financieros, y facilitard un debate integrado entre instituciones acerca de
las politicas e implicaciones presupuestarias; la preparacién del anteproyecto de presupuesto y
la asignaci6n definitiva de los recursos correrdn a cargo de la DG Presupuesto en consonancia
con la estrategia politica anual;

e la evaluacién de la coherencia de las propuestas operativas realizadas en aplicacién del
programa de trabajo;

e la colaboracién con la Comisién en la elaboracién y supervisién general de un programa de
evaluacién coherente, prestando especial atencién a las prioridades de la planificacién
estratégica y al calendario de aplicacion;

e el andlisis de la idoneidad de las estructuras administrativas y la adecuacién del personal.

b) Fomentar la gesti6n orientada a los resultados garantizando la existencia de normas coordinadas y
la difusién de las buenas précticas en relacién con el proceso de planificacién y programacién, el
seguimiento y la evaluaci6n, la integracién de los sistemas de informacién y la organizacién de las
estructuras administrativas. Se otorgard una especial atencién a la racionalizacién de la
presentacion de informes y se asegurard que el informe de actividad anual se convierta en un
instrumento simple y eficaz para la presentacién de los resultados de la supervisién.

La funcién de planificacién estratégica y programacién se creard en julio de 2000 y se dotard de los
recursos humanos, administrativos y financieros necesarios para el desempefio de las tareas mencionadas.

Al mismo tiempo, se definird la divisién de tareas entre la funcién de planificacion estratégica y de
programacion, la DG Presupuestos y el Servicio de auditorfa interna en lo que respecta al establecimiento
de normas y al asesoramientc sobre los diferentes aspectos de la gestién basada en las actividades,
concretamente la supervision, la elaboracion de informes y la evaluacion.

Medida 14  Desarrollo de un instrumento de TI basado en las actividades como apoyo de la gestion
basada en las actividades

El éxito de la introduccién de la gestién basada en las actividades depender4 esencialmente del desarrollo

de un instrumento de TI adecuado para almacenar y transmitir la informaci6n sobre gestién en los niveles

estratégico y operativo. Se ha desarrollado un prototipo que responde al nombre de sistema de gestion

integrada de recursos. El alcance de este instrumento debe adaptarse para abarcar los sistemas de
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informacién para la planificacién y la programacién, el presupuesto y la gestién de los recursos financieros
y humanos. El instrumento deber4 responder con flexibilidad a una serie de requisitos bésicos armonizados
en toda la Comisi6n, evitando de esta forma la proliferacién de sistemas desconectados. Ademds, su
aplicaci6n se extenderd a las actividades y los recursos de los servicios externos, incluido el Fondo Europeo
de Desarrollo.

Medida 15  Fomento de la difusion de la gestion basada en las actividades y del aprendizaje a través de
la prdctica

Mi4s que incorporar una herramienta de planificaci6n, la introducci6n de la gestion basada en las actividades
implica un profundo cambio cultural en las pricticas de gestién, un compromiso s6lido y permanente al mds
alto nivel, un proceso continuo de aprendizaje prictico y una participacion real por parte de los usuarios.
Su aplicacién estd estrechamente vinculada a las medidas propuestas en la seccién VIII bajo el epigrafe
"Métodos de trabajo més eficaces" y en el Capitulo IV sobre "Recursos humanos”. Por lo tanto, serd
necesario:

o elaborar un programa de sensibilizacién y formacién acerca de la gestion basada en las actividades,

e llevar a cabo experiencias piloto en varias DG (de forma simultdnea a la difusion del sistema de gestion
integrada de recursos).

La difusién de la gestion basada en las actividades (y del sistema de gestion integrada de recursos)
constituird una preocupacién y una tarea esencial de los responsables de la funcién de planificaci6n
estratégica y de programacién y de los servicios de planificacién correspondientes de las Direcciones
Generales.

Medida 16  Refuerzo del sistema de evaluacion

Serd4 preciso consolidar y precisar con mayor exactitud los principios generales de evaluacién aprobados en
el contexto de SEM 2000 de forma que se ajusten totalmente a la gestién basada en las actividades. La
Comisién publicard una Comunicacién acerca de los medios de reforzar los instrumentos y las estructuras
de evaluacién con arreglo a las lineas generales indicadas.

4, SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 12 SG, con la ayuda del Grupo de trabajo sobre la gestién basada en las actividades (Grupo
ABM) y DG BUDG.

Medida 13  SG, con la ayuda del Grupo ABM y DG BUDG.

Medida 14  Sistema de gestion integrada de recursos al servicio del Grupo ABM.

Medida 15 DG Admin-DI, con la ayuda del Grupo ABM.

Medida 16 DG BUDG (en espera del establecimiento de la funcién de planificacién estratégica y de
programaci6n), con la ayuda del Grupo ABM.

5. CALENDARIO
Medida 12  Otoiio de 2000 - Debate con el Parlamento y el Consejo;

octubre de 2000 - aprobacién de directrices para los servicios operativos;
diciembre de 2000 - primera circular de planificacién estratégica vy de programacion;

enero de 2001 - primer informe anual de actividad por DG.
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Medida 13

Medida 14

Medida 15

Medida 16

Marzo de 2000 - Decisién de la Comisién sobre Ia definicién de la estructura organizativa y
los recursos de la funci6n de planificacién estratégica y de programacion;

julio de 2000 - Decisién de la Comisién sobre la creacién de la funcién de planificacién
estratégica y de programacion.

Entre febrero y septiembre de 2000 - Desarrollo del sistema de gestién integrada de
recursos con arreglo a las pautas de la gestién basada en las actividades.

Enero de 2002 — Plena aplicacién del sistema de gestién integrada de recursos en toda la
Comisién.

Mayo de 2000 - Definicién y lanzamiento del programa de formacién y de las medidas
piloto de la gesti6n basada en las actividades.

Mayo de 2000 - Decisién de la Comision relativa al refuerzo del sistema de evaluacién.
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Cuadro 1: Ciclo anual de planificacion estratégica y programacion

A iniciativa del Presidente, y tras un debate en el seno del Colegio de

Diciembre
Comisarios, la funcién de planificacién estratégica y programacién, con aio n-2
la ayuda de la DG Presupuestos, permite transmitir a las DG una
circular conjunta sobre el ciclo de planificacién estratégica y de
programacién anual
v
Las DG proponen prioridades politicas, actividades estratégicas y los
recursos correspondientes por 4mbito de actuacién
#
En Ia funci6n de planificacién estratégica y programacion se reciben las Febrero
propuestas y se prepara un proyecto de estrategia politica anual, en
estrecha colaboracién con la DG Presupuestos y otras DG afio n-1
!
Debate del Colegio de Comisarios sobre la estrategia politica anual, con Febrero
Autoridad orientaciones sobre las prioridades presupuestarias por dmbito de
presupuestaria actuacion aiio n-1
(Consejo, PE) [¢ i l
Programacidn operativa Circular presupuestaria y Feb-abril
por parte de las DG preparacién del APP por afio n-1
(programas de trabajo de actividades estratégicas
las DG) en colaboracién
con la funci6n de
planificacién estratégica y l
. programacién Aprobacion del APP por parte Mayo
Autoridad d .. -
. e la Comisién
presupuestaria
(Consejo, PE) 4————d
Las DG presentan Septiembre
propuestas para el
programa de trabajo de la aiio n-1
Comisién
v v
; La funcién de Primera lectura del presupuesto Octubre
Autoridad planificaci6n estratégica y [¢———®{ por el Parlamento Europeo afio n-1
presupuestaria gy, programacién prepara el
(Consejo, PE) programa de trabajo de la l
Comision
Aprobacién del presupuesto Diciembre
por el Parlamento Europeo aiio n-1

|

!

Aprobacion del programa de trabajo de la Comisién y asignacién
definitiva de los recursos humanos

Inicio enero
afio n-1




CAPITULO III - FIJACION DE PRIORIDADES Y ASIGNACION Y USO EFICAZ
DE LOS RECURSOS

IX - POLITICA DE EXTERNALIZACION

1. OBJETIVO

Los servicios de la Comisién desempefian toda una serie de actividades diferentes. Originalmente, la
Comisién era una organizacién que disponia de la iniciativa de promover medidas para incrementar la
integracién europea y ejercia de guardiana de los Tratados, todo ello con una especial actividad normativa.
Con el paso del tiempo, la Comisién se ha ido orientando cada vez mis a una tercera actividad: la gestién
“de importantes presupuestos y programas operativos. Esta claro que en el futuro la Comisién seguird
desarrollando las tres actividades, aunque el grado de dedicacién relativa a cada una de ellas resulta
esencial para determinar los recursos necesarios, las estructuras organizativas y los requisitos de gestién.

El enfoque m4s riguroso de fijacién de prioridades que radica en el centro del proceso de reforma
contribuird a identificar m4s claramente las actividades esenciales de la Comisién. Ademds, también
proporcionar4 un contexto mas amplio para responder a las preguntas fundamentales de por qué y cuindo
se recomienda la externalizacién, hasta dénde puede ir, y qué forma debe adoptar. Las actividades
esenciales’ son aquéllas que la Comisién ejerce en virtud de la funcién y los poderes que le encomienda el
Tratado y, por lo tanto, se encuentran intimamente ligadas a sv razén de ser. Son las misiones que la
Comisién desempeifia para alcanzar los objetivos de la Unién y, er. onsecuencia, pueden cambiar a medida
que ésta evoluciona. La Comisién se ocupard siempre de la ejecucién de las actividades esenciales, aunque
pueda delegar determinadas tareas accesorias que no sean fundamentales para la propia actividad.

Las actividades accesorias pueden externalizarse si ello supone un aumento de eficacia y eficiencia y no
afecta a la obligaci6én de rendir cuentas. Las actividades accesorias son actividades de servicio piblico que
no deben ser realizadas necesariamente por la UE pero que, cuando ésta las asuma, deben correr a cargo
de la Comisién. La decisién de la Comisién sobre c6mo realizarlas no excluye cierto grado de
externalizacién de las tareas correspondientes, siempre que la modalidad escogida permita a la Comisién
mantener el adecuado de control adecuado. Por ejemplo, una alternativa a la externalizaci6én de
determinadas tareas accesorias puede ser realizarlas internamente con personal contratado.

En cualquier caso, la Comisién deberfa rechazar toda actividad accesoria que no pueda gestionar dentro de
un margen de riesgo aceptable, independientemente de que dicha actividad vaya a gestionarse interna o
externamente. La ejecuci6n de las actividades esenciales seguird reservada a los servicios de la Comisién.

Para la realizacién de actividades accesorias que impliquen desembolsos presupuestarios, en particular la
ejecucién de programas y medidas, debe decidirse si la Comisién actda directamente, delega sus funciones
o combina ambas férmulas. Los principios rectores de tal decisién deben ser la rentabilidad y la obligacién
de rendir cuentas, teniendo plenamente en cuenta eleinentos como la presencia politica y la visibilidad de la
Unién Europea asf como la capacidad de la Comisién para ejercer las responsabilidades que le impone el
articulo 274 del Tratado en cuanto a la ejecucién del presupuesto.

Las actividades se determinan tras el examen de los objetivos estratégicos de la Comisi6én fijados mediante decisiones
politicas: Tratados; Consejo/Parlamento; Comisario; Director General; (del mismo modo, las actividades sélo pueden
suprimirse previa decisi6n politica del mismo nivel). Por rareas se entiende cualquier tipo de trabajo que debe efectuarse
como parte de una actividad. La lista DECODE inclufa la gesti6n, la coordinacién, el desarrollo de politicas y la
metodologfa correspondiente, la representacion y la negociacién, las relaciones con otras instituciones, la elaboraci6n y el
seguimiento de la legislacién, el tratamiento de casos, la gestién y la ejecucién de programas y proyectos, la gestién
financiera y presupuestaria, la gestién del personal y el soporte administrativo, logfstico y lingiifstico. Véase el

vademécum DECODE.
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2. MEDIDAS RECIENTES

Guia para las oficinas de asistencia técnica - julio de 1999

Decisién de la Comisién sobre las directrices gnerales para una politica de externalizacién - diciembre de
1999.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 17 Marco de externalizacion

La Comisién se propone formular una politica de externalizacién que determine las circunstancias en las
que se recomienda, los limites a los que est4 sujeta y los tipos de externalizaci6n posibles.

Dentro del concepto de externalizaci6n, la Comisién incluye tres formas esenciales de delegaci6n de todas
o parte de las actividades y tareas de la Comisi6n, a saber:

e La desconcentracion puede definirse como la delegacién de responsabilidades en organismos de
servicio publico que pueden estar integrados bien en las estructuras administrativas comunitarias (por
ejemplo, las agencias existentes o los nuevos organismos de ejecucién propuestos por el Parlamento
Europeo y el Comité de expertos independientes), bien en organismos piblicos de cardcter nacional o
transnacional que actden como intermediarios en la ejecucién de determinadas politicas comunitarias.
El nimero de actividades o tareas que puede encomendarse a estos organismos estd muy por encima
de las que pueden externalizarse a organismos del sector privado.

Este tipo de externalizacién puede resultar apropiado para las actividades accesorias susceptibles de
una ejecucién mis flexible y eficaz con cierto grado de independencia respecto de los servicios de la
Comisién en sentido estricto: se trata a menudo de actividades técnicas ligadas a la aplicacién de las
politicas que han sido transferidas a agencias como la Agencia europea para la evaluacién de
medicamentos. Sin embargo, en el caso de otras agencias de tipo tradicional (por ejemplo, la futura
agencia alimentaria) o de nuevos organismos de ejecucién, cabe imaginar que la delegacién de
responsabilidades vaya més alld de las actividades puramente técnicas.

¢ La descentralizacion puede definirse como la delegaci6n de responsabilidades en organismos publicos
nacionales de servicio publico que actian como intermediarios para la ejecucién de algunas politicas
comunitarias. Una variante de este supuesto es la delegacién de responsabilidades en organismos
ptblicos transnacionales como el CENE-CENELEC o la ONU. Al igual que en el caso de la
desconcentracién, el nimero de actividades o tareas que puede encomendarse a estos organismo es
superior a las que pueden externalizarse a organismos del sector privado.

Este tipo de externalizacién puede resultar apropiadc para las actividades accesorias en relacién con las
que la ejecucién de objetivos claramente definidos se lleva 2 cabo en cocperacién con organismos
ptiblicos. Asi sucede, por ejemplo, en el caso de los Fondos Estructurales y en algunos programas de
politica interna y ayuda exterior.

¢ La subcontratacion puede definirse como la delegacién de tareas a entidades del sector privado, lo
que implica habitualmente una relacién contractual. La mayorfa de las veces se trata de tareas
accesorias (por ejemplo, guardias de seguridad).

Esta modalidad puede resultar adecuada para las actividades accesorias y, en algunos casos, para tareas
especificas vinculadas con actividades esenciales que pueden ser total o parcialmente encomendadas a
contratistas externos: se trata por lo general de tareas de apoyo que pueden definirse claramente y
cuyos resultados previstos pueden medirse ficilmente. Esta categorfa incluye tareas que requieren
conocimientos especializados que no se encuentran facilmente en la Comisién (por ejemplo, para las
evaluaciones), asi como tareas que se externalizan con mayor eficacia, como las de los guardias de

seguridad.
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La politica fijar4 una serie de criterios para que las decisiones de externalizar determinada tarea o actividad
y las modalidades de esa externalizacién se adopten de forma coherente en toda la Comisién.

S6lo se optard por la externalizaci6n cuando suponga un método més eficiente y eficaz de prestar los
servicios o bienes correspondientes. También se tendrén en cuenta otros criterios irnportantes: el respeto
de las normas establecidas por la autoridad legislativa y presupuestaria; la proximidad a la poblaci6n
beneficiaria; la visibilidad del papel de la Unién Europea; la necesidad de mantener un nivel adecuado de
conocimientos especializados en el seno de la institucién; el afdn de asegurar que la delegacién de
actividades o tareas no reduce la libertad de accién de la Comisién y que se tienen debidamente en cuenta,
cuando asi proceda, los principios bésicos de objetividad, imparcialidad y proporcionalidad.

Todos los andlisis de los costes y beneficios de la externalizacién deberédn tener en cuenta los costes de
oportunidad y en recursos que supone para la Comisin la preparaci6n técnica, el apoyo, la supervisién y el
control. Los organismos que ejecuten las actividades externalizadas deberdn obedecer directrices claras
acerca de la presentacién de informes y poder efectuar su trabajo para la Comisién sin interferencias
externas. Serd preciso examinar cuidadosamente la cuestién de la responsabilidad por parte del servicio
autorizador de la Comisién.

En el mes de septiembre se propondrd una Comunicacién con un marco regulador, un inventario de
actividades susceptibles de externalizaci6n, un calendario para experimentar las nuevas disposiciones hasta
2001 y una primera evaluacién de las implicaciones en cuanto a los recursos humanos. La Comunicacién
analizard la experiencia adquirida hasta la fecha con los diferentes tipos de externalizacién. Entre otras
cosas, tendré en cuenta un estudio organizado por el Director General de 1a DG ADMIN acerca del futuro
papel de dicha DG en el que se analizan las tareas que, en su caso, podrian transferirse al exterior. Por
dltimo, se abordar4 el tema de la obligacién de rendir cuentas (ante quién, por parte de quién y respecto de
qué actividades).

El trabajo realizado bajo la supervisién de los Comisarios de Relaciones Exteriores para mejorar la gestién
y la prestaci6én de ayuda externa constituird una parte integrante de este ejercicio, ya que urge optimizar el
uso de los recursos externos en este sector. Ello incluye la utilizacién de los recursos externos por parte de
las delegaciones de la Comisién al aplicar los programas de ayuda.

4. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 17  El trabajo del Grupo de planificacién y coordinacién sobre externalizacién se coordinard
con el del Grupo de planificacién y coordinacién sobre recursos humanos en la medida en
que este dltimo se ocupa del tipo de trabajo que puede ser realizado por personal temporal
(véase ficha IV.3).

S. CALENDARIO

Medida 17  Abril de 2000: definicién del marco regulador, la estructura y el mandato de los diferentes
instrumentos de externalizacién, incluyendo la posibilidad de crear una nueva categoria de
organismos de la Comisién o de la Comunidad para la ejecucién de programas y acciones
comunitarios.

Septiembre de 2000: Aprobacién de la Comunicacién por parte de la Comisién.



CAPITULO III - FIJACION DE PRIORIDADES Y ASIGNACION Y USO EFICAZ
DE LOS RECURSOS

X - METODOS DE TRABAJO MAS EFICACES Y ORIENTADOS A LOS
RESULTADOS: PROGRAMA DE TRABAJO

L OBJETIVO

La Comisién siempre ha defendido vigorosamente las ventajas de simplificar los procedimientos
administrativos. No obstante, le ha costado bastante simplificar sus propios procedimientos, especialmente
los de car4cter interno. La simplificacién no es siempre una tarea ficil: a lo largo de los afios, las reglas se
van acumulando y complicando a medida que son modificadas y adaptadas hasta que llega un punto en que
se pierde de vista su objetivo subyacente. Estd previsto fijar un mecanismo para la presentacién y el
tratamiento de las sugerencias del personal a este respecto, asi como una red de proyectos de las DG con
el fin de constituir un banco comin de ideas.

En esta misma linea, la Comisi6n ha emprendido ya la via de la gestién descentralizada (SEM 2000 y MAP
2000), y los servicios han desarrollado una serie de buenas précticas a lo largo de los afios. Las ventajas de
la descentralizaci6n, tanto en términos de ahorro financiero como de incremento de la responsabilidad de
los servicios, no se ponen en duda. Concretamente, los servicios de apoyo s6lo deberfan prestarse de forma
centralizada cuando pueda demostrarse el valor afiadido de semejante opcién. Sin embargo, la
descentralizacion de las actividades relacionadas con la gestion debe basarse en un anélisis adecuado de sus
costes y beneficios. Antes de adoptar nuevas medidas, es preciso efectuar un amplio estudio de la
descentralizacion interna y evaluar la rentabilidad, los medios y la calidad del servicio prestado.

En este contexto, la gestion orientada a los resultados exige que se permita y facilite a los funcionarios la
asuncién de una mayor responsabilidad en su trabajo mediante la desconcentracién interna y la
simplificacién de las decisiones y estructuras administrativas. Sin embargo, esto requiere una correcta
definicién del papel de cada funcionario a través de descripciones adecuadas de los puestos de trabajo,
asignacion de tareas concretas y fijacion de una clara estructura que permita la delegacién subsiguiente de
responsabilidades.

De forma paralela, deberd implantarse una adecuada estructura organizativa que incluya disposiciones
capaces de garantizar la flexibilidad necesaria para hacer frente a los nuevos retos y fomentar nuevos
hébitos de trabajo basados en el incremento de la cooperacién entre los servicios. Es preciso resolver el
problema de la fragmentacion y la falta de coherencia en los organigramas de los servicios.

Para que la Comisién se mantenga en la vanguardia de la gestién administrativa moderna, serd necesario
disponer que se proceda a una supervisién continua y establecer una correcta aplicacién de los métodos
modernos de garantia de la calidad, lo que incluye intercambios de informacién con las administraciones
ptblicas y privadas mis modernas de todo el mundo. Desde el punto de vista interno, esto exige la mejora
de la cooperacion entre los servicios horizontales y los operativos y un enfoque més orientado al servicio.

La utilizacién de las comunicaciones informatizadas y las tecnologfas web se trata en el Capitulos II-VI -
Hacia una ciber-Comisién.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Todos los objetivos indicados estén interrelacionados y deben inscribirse en un mismo marco general. Para
su prosecucién, se recurrird a una serie de medidas aplicadas bajo la autoridad del segundo Secretario
General adjunto.
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Medida 18  Descentralizacion de la adopcion de decisiones y simplificacion de los procedimientos
administrativos

Estd previsto emprender préximamente un andlisis detallado del estado actual y la rentabilidad de la
descentralizacién y sus modalidades de aplicacién en los servicios. Teniendo presente el principio de
subsidiariedad, el andlisis identificard los servicios actualmente prestados por las DG horizontales que
deberian centralizarse, asi como otras tareas que deberian corresponder a un servicio central. Deberé
quedar claro cuédles serdn los costes y los beneficios previstos (incluido el incremento de la
responsabilizacién de los servicios) para la Comisién. Los recursos necesarios para la prestaciéon de un
servicio adecuado se cuantificardn y transferirin consiguientemente. Los servicios horizontales deberdn
facilitar vademécums, directrices, soporte técnico, medios diversos y asesoramiento. La delegacién de
responsabilidades en el Colegio de Comisarios se incluird también en esta medida y debera abordarse de
forma prioritaria.

La simplificacién implica la formulacién y reformulacién de procedimientos para ofrecer el método mis
rdpido, simple y transparente de conseguir un objetivo. En primer lugar, serd preciso efectuar un estudio
sistemdtico de todos los procedimientos actuales y determinar si siguen estando justificados y si se ejecutan
del modo mis eficaz. De ese estudio surgirdn las propuestas de simplificacién y modificacién del proceso
de adopcién de decisiones.

Habr4 que implantar un mecanismo permanente de localizacién y divulgacién de las mejores précticas de
formalizacién de las propuestas de cambio y seguimiento de los progresos. Con el fin de fomentar la
participacién del personal en ese tipo de iniciativas, convendria incluir un sistema de presentacién de
sugerencias del personal para la posible mejora de los sistemas y procedimientos y encuestas periddicas
acerca de la satisfaccién laboral de los empleados. Estd previsto crear un banco comin de ideas en el que
cada sugerencia presentada serd estudiada y el funcionario autor de la propuesta informado del curso dado
a la misma.

Medida 19  Fomento de la responsabilidad y la iniciativa individuales y agilizacién de las estructuras
administrativas

El incremento de la responsabilidad y la iniciativa exigen una mayor delegacién de tareas. Las
declaraciones de objetivos y los programas de trabajo de las DG deberfan plasmarse en las
correspondientes descripciones de puestos de trabajo y asignaciones flexibles de tareas que fijen objetivos
anuales para cada funcionario, medios para conseguirlos, etapas clave y plazos, asi como indicadores de
resultados siempre que sea posible. Su revisién anual se combinard con el informe de evaluacién del
personal (véase el Capitulo IV).

Los directivos deben poder delegar las decisiones con independencia del grado y la antigiiedad del
delegado (sin perjuicio de las reglas especiales aplicables a la gestién financiera) y fomentar el trabajo en
equipo. Los jefes de unidad deben ser capaces de determinar la organizacién del trabajo y asignar las
responsabilidades de forma flexible. Por poner un ejemplo, los responsables de un proyecto concreto deben
tener plena responsabilidad, independientemente de su grado y antigiiedad. Es por lo tanto necesario
revisar las reglas oficiales de delegacién de la responsabilidad (y la firma) y hallar la forma y el
procedimiento aplicables a la definicién de los puestos de trabajo y la asignacién de tareas. Ademds, los
directivos deberé4n responder a todas las peticiones y comentarios de su personal.

Se revisardn y someter4n a prueba las précticas actuales en materia de descripcién de puestos de trabajo y

asignacién de tareas, estableciéndose directrices a ese respecto y también acerca de la funcién y la

responsabilidad correspondiente a cada uno de los niveles jerirquicos. Se propondrdn los cambios

necesarios sobre delegacién de responsabilidad en las reglas de procedimiento de la Comisién y de la

Autoridad facultada para proceder a los nombramientos. Ademds, se efectuarén revisiones periédicas de
estas medidas.
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Estd previsto fijar nuevas directrices acerca de elaboracién de organigramas. Todas las disposiciones
organizativas, incluidas la aplicacién de las estructuras previstas en los organigramas y la asignacién de
tareas a personas concretas, estaran sujetas a auditorias de gestién a cargo del recientemente creado
Servicio de auditoria interna.

Medida 20  Enriquecimiento mutuo, trabajo en equipo y calidad de los servicios

En determinadas ocasiones, una tarea no puede realizarse adecuadamente con las estructuras existentes,
pero resulta desproporcionado proceder a una revisién de las estructuras en si. El recurso a Task Forces
con dedicacién exclusiva a corto plazo (3 a 6 meses) o de grupos multidisciplinarios con mandatos
especificos sobre cuestiones transversales aumenta la flexibilidad de la gestién, mejora la coherencia entre
los servicios y es capaz de producir soluciones més eficaces y rdpidas. Ademis, puede también aumentar el
grado de satisfaccién laboral del personal interesado. Deberfa ser posible formar ese tipo de equipos
mediante acuerdos escritos entre los distintos servicios que recojan los objetivos, la misién, las
responsabilidades respectivas, la duracién del acuerdo y las disposiciones practicas en materia de personal.
Se necesitardn algunas orientaciones para fomentar la creacién de redes interservicios.

La descentralizacion hace que los servicios horizontales desempefien un papel cada vez més consultivo,
mientras que los servicios operativos deben asumir una creciente responsabilidad de gestién administrativa.
En beneficio de ambos tipos de estructura, es necesario desarrollar una relacién orientada al servicio. Esta
postura se aplica ya en los servicios mds claramente identificados con un producto, como la traduccién, las
publicaciones y las estadisticas. Otros sectores (DG ADMIN y DG BUDG) ya han tomado medidas en este
sentido en forma de "acuerdos de servicio" con las direcciones usuarias. La ventaja de este sistema es que,
a menudo por primera vez, los :2rvicios operativos se ven obligados a definir sus necesidades de forma
explicita, mientras que los horizciitales disponen de una base s6lida sobre la cual planificar sus actividades.
De este modo, la planificacién de actividades en los servicios horizontales se ajustard mejor a la gestién
basada en la actividad. .

Se examinarén las posibilidades de ampliar la utilizacién del sistema de "acuerdos de servicio" para fijar
directrices pricticas y explorar métodos que permitan a los servicios horizontales y operativos evaluar la
prestacién de servicios y los procedimientos.

Por dltimo, se analizard el potencial de utilizacién de métodos modernos de garantfa de la calidad: algunos
servicios de la Comisién ya emplean técnicas de gestién de la calidad y se estudiardn las posibilidades de
ampliar esta utilizacion y de evaluar la aplicabilidad de esas técnicas.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 18 la SG (segundo Secretario General adjunto), con la ayuda de las DG operativas, asume la
responsabilidad general del Plan de Accifn;
Medida 19 DG ADMIN, asistida en la medida necesaria por la SG y el Servicio de auditorfa interna;

Medida 20 DG ADMIN, asistida en Ia medida necesaria por la SG y el Servicio de auditorfa interna.
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4. CALENDARIO

Aplicacién inmediata de algunas medidas preparatorias:

Medida 18  Octubre de 2000: Informe sobre los procedimientos decisorios y administrativos actuales y
-andlisis del estado actual de la descentralizaci6n.

Medida 19  Abril de 2000: Directrices para la descripcion de puestos de trabajo y la asignacién de
tareas;

julio de 2000: Aplicacién generalizada por todos los servicios.

Todas las medidas La aplicacién de todas las medidas se detallard en un plan de accién que se
presentard a finales de 2000.



CAPITULO 1V - RECURSOS HUMANOS

XI - EFICACIA EN LA GESTION

1. OBJETIVO

El problema de la gestién en la Comisién ha sido criticamente analizado por los informes del Comité de
Expertos Independientes y también por el Informe Williamson. Se ha hecho especial hincapié en la
necesidad urgente de establecer un planteamiento global para mejorar el nivel de gestion en la Comisién y
desarrollar una cultura de la responsabilidad. Este planteamiento se plasmaré en lo siguiente: determinacién
clara de las competencias y las responsabilidades; procedimientos de seleccién transparentes y fiables que
garanticen el nombramiento en los puestos de gestién de funcionarios altamente capacitados; medidas que
garanticen una evaluacién periédica del trabajo a todos los niveles de gestién y programas de formacién
adecuados para los directivos y potenciales directivos.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 21  Seleccidn de altos directivos

La Comisién ha establecido ya procedimientos y criterios claros (18 de septiembre de 1999), asi como
directrices (8 de diciembre) para los nombramientos por méritos a los cargos de Director General (Al) y
Director, tomando asimismo disposiciones para incrementar el mimero de mujeres. Entre las medidas
complementarias proyectadas cabe citar las siguientes:

a) propuestas para hacer més profesionales los procedimientos de seleccién;

b) andlisis de la aplicacién de las nuevas normas sobre nombramientos por méritos. Asimismo, se
revisarin los procedimientos de selecci6n de los jefes de unidad.

Medida 22  Garantizar una evaluacion continuada de la eficacia en la gestion

La Comisién procederd a evaluar individualmente a los funcionarios de grado Al y A2, siguiendo las
pautas aplicables a todos los funcionarios (véase el capitulo IV-XIII - Estructura de la carrera profesional,
evaluacion y ascensos del personal). En los procedimientos de evaluacién de los funcionarios de grado Al
participardn el Comisario responsable y el Secretario General. Como se ha hecho ya para los funcionarios
de grado Al, se promulgaridn normas de movilidad para los A2 que supondrdn cambios periddicos de
destino, junto con medidas de salvaguarda para evitar que los puestos de gestién queden vacantes durante
largos periodos.

Se impondr4 un periodo de prueba para todos los cargos superiores e intermedios de direccion, asi como el
principio de "reversibilidad" en todos ios puestos de gestion, en virtud del cual aquellos directivos que no
alcancen el nivel exigido, o que voluntariamente renuncien a su cargo, pasardn a ocupar un puesto no
directivo con el mismo grado, sin perjuicio de su posterior nombramiento en otro cargo directivo (si bien,
en este caso, tendrian que realizar un nuevo periodo de prueba). Los procedimientos para la adopcién de
decisiones a este respecto serdn los mismos que en el caso de los nombramientos.

Medida 23  Formacion en materia de gestion

Se establecerd un programa sistemdtico de formacién, que abarcaré todos los aspectos de la gestién -
incluida la evaluacién del personal- para todos los directivos a partir de los jefes de unidad. Se exigird una
participacién satisfactoria en un curso preliminar de gestién a todos los nuevos jefes de unidad.
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Los jefes de las delegaciones de la Comisi6n recibirdn, adem4s, una formacién de gestién especifica para
desempeiiar dicha funcién. Asimismo, todos aquellos que tengan ciertas responsabilidades de gestién, con
independencia de su categorfa y grado, podrén recibir una formacién en la materia. A partir del grado A6,
todos los dire<tivos potenciales tendrdn acceso a una formacién preparatoria.

La posibilidad de crear un centro de formacién especializado para la funcién publica europea, destinado en
particular a los directivos superiores e intermedios, se estudiard conjuntamente con las demd4s instituciones
(este tema se trata también dentro de la Medida 38).

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Todas las medidas DG ADMIN con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los
Recursos Humanos (GPC)

4. CALENDARIO

Medide 21  Julio de 2000: propuestas para mejorar el funcionamiento del Comité Consultivo para los
Nombramientos;
Diciembre de 2000: propuesta para los nombramientos de jefes de unidad;

Mediados de 2002: evaluacién de la aplicacién de las nuevas normas sobre el nombramiento
por m¥éritos de los funcionarios de grado Al y A2.

Medida 22  Octubre de 2000: adopci6n del proyecto de decisién de la Comisién en materia de gestién.

Abril de 2001: adopcién de la decisién de la Comisién en materia de gestion; introduccién
de las evaluaciones individuales de eficacia para funcionarios Al y A2.

Medida 23  Julio de 2000: resultados del estudio de la creacién de un centro de formacién.
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CAPITULO IV RECURSOS HUMANOS

XII - POLITICA DE CONTRATACION

L. OBJETIVO

~a politica de contratacién de la Comisi6én le ha permitido dotarse de un personal muy cualificado. Sin
:mbargo, su organizacién ha de perfeccionarse. La politica de contratacién debe regirse por los siguientes
yrincipios:

» La contratacion tanto de generalistas como de especialistas debe realizarse a través de oposiciones

generales. Con objeto de satisfacer necesidades especificas, deben organizarse oposiciones para
especialistas. '

» La Comisién debe mantener un control global efectivo sobre la contratacién. La organizacién de las
oposiciones ha de ser rentable y las pruebas deben definirse de tal modo que permitan atraer y
determinar a aquellos candidatos que respondan lo méis exactamente posible a las necesidades de la
Comisién.

» Las pruebas deben tomar en consideracién la dimensién multicultural de la UE, a fin de dispensar a los
candidatos de todos los Estados miembros un trato equitativo.

» La igualdad de oportunidades y el equilibrio geografico son aspectos que han de tenerse también en
cuenta en la fase de definicion de las pruebas.

8 MEDIDAS PROYECTADAS

Wedida 24  Definir mejor las necesidades de la Comisién

Jno de los factores esenciales en cualquier sistema de contratacién es la determinacién exacta de las
1ecesidades de recursos humanos. Este ha de ser también el punto de partida de la politica de contratacién
le 1a Comision.

El nuevo sistema de gestién basada en las actividades permitird mejorar la programacion de las actividades
lentro de la Comision y definir los correspondientes perfiles profesionales. Ello contribuir4, por de pronto,
1 orientar en mayor medida la politica de contratacién, dado que serd posible una mejor planificacién de las
1ecesidades de recursos humanos, tanto desde el punto de vista de la capacitacién del personal como del
wimero de efectivos. Como este sistema se aplicard en todas las Direcciones Generales, cada una de ellas
sodré definir de forma mis concreta las competencias que requiere de su personal. Ademi4s, es necesario
sustituir el actual sistema SYSPER por un nuevo instrumento de gesti6n de los recursos humanos, a fin de
jue la direccién pueda tener un conocimiento mds preciso de las competencias y cualificaciones de la
slantilla existente.

La Comisién debe seguir centrdndose en la contratacién de generalistas, puesto que conviene que éstos
puedan adaptarse a distintos puestos de trabajo durante su vida profesional. No obstante, también es
necesario disponer de personas que cuenten con conocimientos mis especializados, por lo que conviene
organizar oposiciones méis especializadas que se adjusten a las exigencias de una determinada Direcci6n
General o de un grupo de Direcciones Generales.

Las pruebas impuestas en las oposiciones deben, por tanto, ir orientadas a evaluar a los candidatos en
relacién con el perfil de competencias o cualificaciones buscado.




Medida 25  Mejorar la organizacion de los concursos

Dado que en todas las instituciones europeas la contratacién se realiza principalmente a través de
oposiciones generales, se estudiard con caricter prioritario, y junto con las demds instituciones, la
posibilidad de crear una oficina de contratacién interinstitucional. Cada una de las instituci...es informaria
a la oficina de sus necesidades especificas de recursos humanos, tras lo cual ésta se encargarfa de organizar
la oposicién apropiada.

El aspecto mds engorroso de las actuales oposiciones es la fase de preseleccién, dado que a menudo
participan en ella miles de candidatos. En la actualidad, esta etapa de las oposiciones se basa en pruebas
con respuesta de opcién muiltiple. Este tipo de pruebas deben mantenerse, pero recurriendo en mayor
medida a las tecnologias de la informacién para mejorar la relacién coste-eficacia.

Medida 26  Equilibrio geogrdfico

De conformidad con el articulo 27 del Estatuto de los Funcionarios, uno de los objetivos de la politica de
contratacién de la Comisién consiste en garantizar un equilibrio geogréfico razonable entre el personal.
Como primera medida para alcanzar este objetivo se garantizard una amplia difusién de los anuncios de
oposicién y las pruebas impuestas se disefiardn de tal modo que den cabida a la dimensién multicultural de
la Unién Europea. De esta forma, se garantizard la igualdad de trato de los candidatos de todos los
Estados miembros. Ni la organizacién de oposiciones por nacionalidad, ni la fijacion de cuotas nacionales,
ni la introduccién general de oposiciones por idiomas se consideran opciones adecuadas. La Comisién
seguird estudiando otros posibles medios de lograr un equilibrio geografico razonable.

hiedida 27 No discriminacion e igualdad de oportunidades

La composicién por sexo y nacionalidad del personal de la Comisién se tendrd en cuenta a la hora de
elaborar las pruebas, de tal forma que quede garantizada la igualdad de trato de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 27 del Estatuto de los Funcionarios. La Comisién suprimiri los limites de edad en
las oposiciones generales. En este contexto se ha iniciado un proceso de consultas con las demds
instituciones con vistas a la supresién de los limites de edad de contratacién en todas las instituciones de la
UE, de cara a lo cual la Comisién est4 dispuesta a dar el ejemplo (este tema se trata también dentro de la
Medida 50).

Medida 28  Perfeccionamiento de los comités de seleccion

Los comités de seleccién de las oposiciones deben estar integrados por funcionarios de la Comisién y
presididos por un funcionario de la Comisién. Es necesario esforzarse por lograr que participe en los
mismos un nimero suficiente de mujeres. Las tareas asignadas a quienes participen en dichos comités de
seleccién deben permitirles disponer del tiempo necesario para ello. Los funcionarios integrados en los
comités de seleccién recibirdn una formacién especifica. Resulta igualmente conveniente contar con la
participacion de especialistas externos que desempefien una funcién consultiva, si bien la decisién final en
materia de contratacién ha de corresponder a la Comisi6n.

Medida 29  Mejorar la transparencia en beneficio de los candidatos

Toda ia informacién relativa a los procedimientos de contratacién y a la organizacién de oposiciones serd
publicada en Internet. Asimismo, seri posible presentar una candidatura via Internet, remitiendo
posteriormente la documentacié6n oficial en el momento oportuno. La Comisién estudiard también la forma
de lograr una mayor colaboracién con las universidades europeas, a fin de sensibilizar en mayor medida a
los estudiantes sobre las posibilidades profesionales que ofrecen las instituciones de la UE.

El nimero de candidatos aprobados en cada oposicién guardard una cierta proporcién con el nimero de
puestos disponibles. Los procedimientos de contratacién, tras las oposiciones, se agilizardn, a fin de
reducir los plazos para cubrir las vacantes. De esta forma se garantizard también, en principio, que la
contratacion de los candidatos se efectie en los dos afios siguientes a la publicacién de los resultados de
las oposiciones.
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Finalmente, en consonancia con la recomendacién del Defensor del Pueblo Europeo, la Comisién permitird
a los candidatos acceder a sus pruebas corregidas en todas las oposiciones convocadas a partir de julio del
2000.

La reforma de la politica de contratacién y de los procedimientos de seleccién antes descrita exigird una
decisién de la Comisién y un acuerdo interinstitucional para la creacién de una oficina de contratacién
interinstitucional. Asimismo, puede resultar necesario modificar el Estatuto de los Funcionarios (en
particular, el anexo III), aunque este punto debe estudiarse con mayor detenimiento.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

DG ADMIN con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos Humanos.

4. CALENDARIO

Medida 24-29 Diciembre de 2000: documento de consulta sobre la politica de contratacién, incluidas las
propuestas de modificacién del Estatuto que fueran necesarias. Proyecto de acuerdo sobre
la creacién de la Oficina Interinstitucional de Contratacion.

Junio de 2001: previa concertacién con las organizaciones sindicales y profesionales (OSP),
la Comisi6én presentard al Comité Interinstitucional del Estatuto las propuestas de
modificacién del Estatuto que fueran necesarias.

Diciembre de 2001: la C.omisién presentard al Consejo las propuestas de modificacién del
Estatuto.
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CAPITULO IV RECURSOS HUMANOS

XIII - ESTRUCTURA DE LA CARRERA PROFESIONAL, EVALUACION Y
ASCENSOS DEL PERSONAL

L OBJETIVO

La actual estructura de la carrera profesional dentro de las instituciones de la UE divide al personal entre
categorias A, LA, B, C y D y por grados dentro de cada categorfa. Esta distincion se basa en gran medida
en el nivel de titulacién académica y la amplitud de la experiencia profesional adquirida antes de ingresar en
la funci6n piblica europea. Este sistema adolece de una serie de deficiencias manifiestas que es ahora
necesario corregir:

e Muchos empleados se encuentran con la frustracién de no poder progresar mds, a menudo en la mitad
de su vida profesional.

e Los procedimientos vigentes para asignar el grado a los nuevos funcionarios son complicados, lentos y
no tienen en cuenia las diferentes formas en que se puede adquirir la experiencia o las capacidades
profesionales. .

e Las tentativas de reforma del sistema de informes de calificacién han resultado en gran parte
infructuosas.

e El mérito en el servicio no se recompensa suficientemente, especialmente a la hora de determinar la
evolucién profesional dentro del sistema.

Es necesaria una politica de recursos humanos integrada que permita aprovechar de forma Gptima los
recursos humanos de la Comisién, con disposiciones méds flexibles de cara a la jubilacién. Este sistema
favoreceria una mayor satisfaccién profesional, al ofrecer al personal una evolucién adecuada de su
carrera, lo cual supone que las promociones se basen en los méritos y estén vinculadas a procedimientos
justos y cabales de evaluacién. Dado que la principal baza con que cuenta la Comisién son las personas
que trabajan en ella, dicho sistema incrementarfa también, de forma general, la eficacia de la institucién.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 30  Creacion de un sistema de carrera nuevo y mds lineal

El nuevo sistema serd lineal, sin categorfas. La contrataciébn de funcionarios se efectuard en un
determinado nivel, al que corresponderdn una serie de requisitos de competencias, respaldadas por las
cualificaciones oportunas y, en su caso, por una experiencia profesional. Los funcionarios con
responsabilidades particulares a su cargo derivadas de cometidos especificos y limitados en el tiempo
podrén recibir una compensacién, también limitada en el tiempo, en forma de retribucién de un grado
superior.

En tanto que el pasc de un grado a otro vendra determinado por el mérito, la antigiiedad serd reconocida
mediante la progresi6n dentro del grado. Sin embargo, el nimero de escalones dentro de cada grado serad
limitado, como también lo serdn los casos en que la retribucién en el escalén més alto de un grado podri
ser superior a la del primer escalén del siguiente grado.

El sistema debe ofrecer oportunidades satisfactorias de evolucién a aquellos funcionarios que no deseen
pasar a ocupar un cargo de direccién o que no estén capacitados de forma general para la gestién, pero
que posean, en cambio, conocimientos y aptitudes que resulten, de otro modo, sumamente valiosos para la
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organizacién. Ello implica, en particular, que la promocién a grados superiores no esté subordinada en
general al desempefio de un cargo de direcci6n.

Los nuevos funcionarios serdn contratados con arreglo al nuevo sistema. Los contratados con arreglo al
sistema antiguo ser4n clasificados con arreglo al nueve, con la garantfa de que su sueldo no se verd
afectado.

El nuevo sistema de carreras requerird la modificacién del Estatuto. Entre tanto, se perfeccionard el
sistema de oposiciones restringidas, aumentando asf las posibilidades de acceso a categorias superiores.

Obviamente, dentro del modelo antes descrito pueden definirse diversas estructuras de carrera lineales (en
funcién, por ejemplo, del mimero de grados y de los requisitos de cualificacién), atendiendo a las
necesidades y el trabajo de la institucién. En cualquier administracion publica, el establecimiento de una
nueva estructura de carrera profesional representa un cambio significativo y la transicién ha de abordarse
con cuidado.

Dentro de la propuesta pormenorizada que se presentard, con vistas al establecimiento de una nueva
estructura de carrera, quedardn plasmados los siguientes compromisos especificos de cara a la transicién al
nuevo sistema para los funcionarios de la UE:

e el sueldo de los diversos miembros del personal no se ver4 perjudicado al pasar a un nuevo sistema;

e con posterioridad, el ritmo de evoluci6én profesional de los funcionarios con resultados medios no se
veré alterado, pero los mejores avanzardn con mayor rapidez y los que se sitiien por debajo de la
media con mayor lentitud; y

e la retribucién percibida, a lo largo de su vida laboral, por los actuales miembros del personal con
resultados medios no sufrird deterioro alguno.

La Comisién es plenamente consciente del vinculo existente entre la motivacién y la seguridad material de
su personal, y se cerciorard de que la reforma no incida negativamente en las condiciones generales de
empleo del mismo; toda posible propuesta que se presente al Consejo con vistas a una nueva estructura de
carrera reflejard este planteamiento.

Medida 31 Simplificacion de los actuales procedimientos de clasificacion

Al clasificar a los nuevos funcionarios, la administracién tendri en cuenta toda la experiencia profesional
adquirida después de la obtencién de una cualificacién profesional o académica, observando una serie de
normas coherentes y transparentes. No cabe duda de que serd necesario estudiar la forma de solventar el
problema de la igualdad de trato entre los antiguos y los nuevos funcionarios.

Para modificar los procedimientos vigentes es necesaria una decisién de la Comisién.
Medida 32  Establecimiente de un nuevo sistema de evaluacion arual del personal

Para evaluar al personal es esencial contar con un sistema riguroso, objetivo y justo, el cual constituye
también una condicibn sine qua non para el correcto funcionamiento de ura estructura de carrera nueva y
més lineal.

Para implantar ese sistema es necesario actuar en dos frentes.

En primer lugar, los evaluadores deben aplicar el sistema correctamente. Para ello, se ofrecerd una
formaci6n especifica en materia de evaluacién del personal y se controlard la aplicacién del sistema por
parte de los evaluadores. Se estudiardn, asimismo, otras formas de garantizar la correcta aplicacién del
sistema y, en particular, de evitar una inflacién de las calificaciones. La atribucién de un cupo de puntos a
cada Direccién General para que los distribuya entre los funcionarios del mismo grado podrfa ser una
forma de alentar a los evaluadores a evitar tal inflacién.



En segundo lugar, se necesita un nuevo sistema de evaluacién anual basado en la descripcién del puesto de
trabajo y las funciones asignadas a cada miembro del personal. La evaluacion se basaria en extensos
didlogos, posiblemente con la mediacién de otros colegas, y el recurso a métodos modernos de
comunicaci6n interactiva ("two-way feed back"). Si bien la evaluacién ha de ser responsahilidad del
superior jerdrquico inmediato, se examinard también la posibilidad de que participe en ella un icrcero. El
sistema cumplird dos funciones distintas:

e La primera ser4 ofrecer al personal una exposicién objetiva del trabajo efectuado y de la reaccién frente
a éste, y alentarle a mejorar su trabajo, gracias a una evaluacion cualitativa detallada de la actuacién de
cada cual con referencia a la descripcién de su puesto de trabajo y a las funciones que le han sido
asignadas. Los informes de evaluacién deben, ante todo, exponer hechos, describiendo detalladamente
el trabajo realizado por el funcionario, asi como los resultados obtenidos. El sistema debe incorporar
ademis un didlogo sobre aspectos relacionados con la evolucién profesional, tales como la formacién y
la movilidad.

e La segunda consistird en una evaluacién equitativa, por parte de la administracin, de la actuacién del
funcionario en el pasado y, si procediera, de su potencial para asumir tareas distintas o mdis
importantes. Esta valoracién de méritos debe estar mis directamente vinculada con los procedimientos
de promocién. En consecuencia, se definird una serie de criterios para juzgar los méritos de forma
coherente y garantizar que aquellas tareas que, pese a ser menos visibles, resulten igualmente
importantes se evalien de manera justa. '

Algunos han expresado el temor de que un sistema de evaluacién anual suponga para los directivos y el
personal una carga injustificada. Este aspecto se tendré en cuenta al desarrollar un nuevo sistema.

El sistema de evaluacién de los directivos debe incluir la apreciacién de éstos por quienes trabajan bajo su
direccién y, posiblemente, en cierta medida, la de colegas que desempeiien funciones equivalentes. Quienes
evalden a los directivos disfrutardn de plenas garantias.

Se introducir4 también un sistema de evaluaci6n especifico para los Directores Generales y Directores. En
los procedimientos de evaluacién de los funcionarios de grado Al participardn el Comisario
correspondiente y el Secretario General.

Para establecer el nuevo sistema se requerird una decisiéon de la Comisién. Parece poco probable que
resulte necesario modificar el Estatuto. No obstante, habrd que examinar con mayor detenimiento si esta
modificacién es precisa para que la evaluacién del personal pueda efectuarse a nivel de Direccién General y
no de la Comisi6én globalmente considerada.

Medida 33  Promocidn profesional basada en el mérito

El actual sistema de ascensos puede mejorarse significativamente sin necesidad de cambiar el Estatuto, el
cual dispone ya que la promoci6n se base en el mérito.

En primer lugar, las normas y procedimientos aplicables se publicardn en EuropaPlus, al igual que todos
los demés datos pertinentes sobre los ejercicios de promocién.

En segundo lugar, el sistema se simplificard y se aplicard el mismo a todas las categorias. A més largo
plazo, el objetivo consiste en aplicar el mismo sistema al personal retribuido tanto con cargo al
presupuesto de funcionamiento como al de investigacidn.

En tercer lugar, se establecerd una mayor vinculacién entre los ascensos y la evaluacién del personal,
manteniéndose un sistema de puntuacién.

Finalmente, se alentar4 a los distintos servicios a asumir una mayor responsabilidad en relacién con sus
propuestas de promocién, limitando las recomendaciones al nimero de promociones posibles. A raiz del
ejercicio de evaluacién anual, la inclusién automética de los candidatos de un determinado afio que no
hayan sido elegidos en la lista del afio siguiente (“reliquats”) serd suprimida. Esto dard una mayor
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oportunidad a todos, incluidos aquellos que han cambiado de departamento, contribuyendo asi a la
movilidad.

La introduccién de un nuevo sistema de promociones requiere una decisién de la Comisién. La
implantacién de una evaluacién comparativa del personal a nivel de Direccién General exigird una
modificaci6n de las disposiciones pertinentes del Estatuto en materia de promoci6n profesional.

Medida 34  Flexibilidad del sistema de jubilacion

El actual sistema de jubilacién es sumamente rigido y penaliza a aquellos que desean cesar su actividad
antes de cumplir los 60 afios. Tampoco contempla el caso de los que desean seguir trabajando una vez
cumplidos los 65 afios. Estos aspectos se examinaron en el Informe Williamson y exigen ahora el
desarrollo de un nuevo marco para la jubilacién. Para ello serd necesario modificar el Estatuto de los
Funcionarios.

La pr6xima ampliacién de la Uni6n supondr4 igualmente un gran desafio para la politica de personal. Un
régimen especifico de jubilacién anticipada podria contribuir considerablemente a facilitar la integracién de
funcionarios de los nuevos Estados miembros. Conviene estudiar més detenidamente este extremo.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos Humanos.
4. CALENDARIO

Medida 30  Noviembre de 2000: Documento de consulta sobre un nuevo sistema de carrera profesional,
incluida una propuesta de modificacién del Estatuto.

Mayo de 2001: Previa concertaciéncon las OSP, la Comisién presentard una propuesta al
Comité Interinstitucional del Estatuto (CE).

Diciembre de 2001: La Comisién presentard al Consejo una propuesta de modificacién del
Estatuto.

El objetivo es que el nuevo sistema se aplique en el afio 2002 (tras la consulta del Comité
Interinstitucional del Estatuto, la presentacién al Consejo y la aprobaci6n por parte de éste).

Medida 31  Julio de 2000: adopcién del proyecto de decisién de la Comisién.

Noviembre de 2000: adopci6n de la decision de la Comisidn.
Medida 32  Noviembre de 2000: adopci6n del proyecto de decisién de la Comisién

Mayo de 2001: aprobaci6n de la Decisién de 1a Comisién.

El objetivo es que el nuevo sistema entre en vigor en el transcurso del afio 2002.
Medida 33  Noviembre de 2000: adopcién del proyecto de decisién de 1a Comisién

Mayo de 2001: aprobaci6n de la Decisién de la Comisi6n.

El objetivo es que el nuevo sistema entre en vigor en el transcurso del afio 2002.

Medida 34  Diciembre de 2000: documento de consulta sobre el sistema de jubilacién, incluida la
propuesta de modificacién del Estatuto y la propuesta de un régimen especifico de cara a la
ampliacién.

Mayo de 2001: Previa concertacién con las OSP, la Comisién presentard una propuesta al
Comité Interinstitucional del Estatuto (CE). «

Diciembre de 2001: La Comisién presentaré al Consejo una propuesta de modificacién del
Estatuto. :



CAPITULO IV RECURSOS HUMANOS

XIV - ORIENTACION PROFESIONAL, MOVILIDAD E INSUFICIENCIA
PROFESIONAL

1. OBJETIVO

Una politica integrada de recursos humanos debe dar mayor cabida a la orientacién profesional, la
movilidad y la resolucién de los problemas de insuficiencia profesional. Las siguientes deficiencias
constatadas en el sistema actual exigen ahora una respuesta:

e No existe apenas orientacién profesional.

¢ No hay un sistema de alerta rdpida o procedimiento especifico que permita hacer frente de manera
satisfactoria a los casos de incompetencia. Por el contrario, el Estatuto dispone que se apliquen a los
casos de incompetencia profesional los mismos procedimientos que a las cuestiones disciplinarias.

¢ El actual periodo de prueba no es suficiente para determinar los casos en que los nuevos funcionarios
carecen de las aptitudes requeridas (tanto por el uso que se hace del mismo como por su duracién).

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 35 Acceso a la orientacion profesional

Es necesario crear una estructura central para difundir buenas pricticas entre las Direcciones Generales y
ofrecer orientacién al personal sobre las perspectivas profesionales a lo largo de toda su vida laboral. Se
implantard una red de estructuras con una funcién similar en cada Direccién General.

Se constituird una base de datos sobre el personal que sustituird el actual sistema SYSPER e incluird
informacién sobre el perfil, el puesto de trabajo y las aptitudes de todos los interesados. Esta base de datos
serd un instrumento valioso a la hora de mejorar la orientaci6n y el desarrollo profesional. Al constituir la
nueva base de datos, se prestard especial atencién a los aspectos relacionados con la seguridad y a la
proteccién de los datos confidenciales y personales, de conformidad con la normativa comunitaria.

Medida 36 Fomento de la movilidad

La movilidad permite a los funcionarios adquirir mayor experiencia y ampliar sus aptitudes y
conocimientos, beneficiando también a la institucién en su conjunto.

Sin embargo, serfa contraproducente establecer normas generales que hagan obligatoria la movilidad. Tales
normas podrian concretamente suponer una pérdida de conocimientos especificos, adquiridos con
frecuencia tras varios afios de “formacidn en el puesto de trabajo". Asimismo, conviene evitar otros efectos
negativos, entre los que se incluye el periodo, a menudo excesivamenie largo, que transcurre hasta que se
cubre una vacante provocada por un traslado. Si bien se seguird procurando acelerar la publicacién y
cobertura de vacantes, resultan, no obstante, necesarias diversas medidas para facilitar la movilidad.

Los obstdculos para la movilidad que supone, concretamente, el actual sistema de promociones serén
eliminados. Cuando sea necesario, se proporcionaré una formacién especial para preparar a los interesados
en los cambios de destino. La estructura central de orientacién profesional establecerd unas directrices
transparentes y claras respecto a la movilidad. Partiendo de estas premisas, se alentard a las Direcciones
Generales a organizar la movilidad de acuerdo con sus necesidades especificas. La responsabilidad de su
supervisién recaerd sobre los servicios de personal de cada Direccién General. Cada una de ellas ha de
definir pautas y tomar medidas con vistas a una mejor organizacién del traspaso de responsabilidades entre
funcionarios, a fin de que la posible falta de continuidad sea minima.
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Se definirdn condiciones de movilidad entre instituciones europeas y entre éstas y las administraciones
nacionales y, posiblemente, el sector privado.

En colaboraci6n con el Comité de Direccién del Servicio Exterior, se adoptardn medidas especificas para
garantizar que, dentro del sistema de rotacién anual, se ofrezca a los funcionarios que regresen de una
delegaci6n a la sede central un puesto de trabajo que se corresponda con su experiencia y perfil profesional
y les permita seguir desarrollando su carrera profesional.

Finalmente, a fin de incentivarla, la movilidad deberd valorarse positivamente en los procesos de
evaluacién, en los nombramientos y en los ascensos.

Medida 37  Resolucion de los casos de insuficiencia profesional
Se tomar4 una serie de medidas para prevenir y combatir los casos de insuficiencia profesional.

Se establecerd un sistema especifico para hacer frente a tales casos, salvaguardando los derechos del
interesado. El sistema se basar4 en las siguientes disposiciones:

¢ Mejor utilizacién del periodo de prueba para valorar a los funcionarios que probablemente no lleguen a
alcanzar en ninglin momento el nivel exigido. El aumento de la duracién de dicho periodo a 12 meses
contribuird a este objetivo. La posibilidad de prorrogar el periodo de prueba debe mantenerse. Las
medidas propuestas para aprovechar mejor el periodo de prueba se desarrollan en el capitulo IV-XV -
Formacion.

e Se establecerd un sistema de alerta rdpida basado en informes (de fin del periodo de prueba, de
evaluacién anual, etc.) que dard lugar a la adopcién de medidas correctoras. Un didlogo abierto, el
andlisis del potencial personal, una labor de rzciclaje y la biisqueda de un puesto de trabajo m4s idéneo
ayudarin a hacer frente a los casos de insuficiencia profesional. La estructura central de orientacién
profesional y las de las Direcciones Generales tendrdn un importante papel que desempeiiar,
complementando el de los directivos.

e Se implantard un procedimiento claro para detectar y resolver los casos de insuficiencia profesional. A
tal fin es necesaria una decisién de la Comisién, en la que se deje constancia de la obligacién de los
directivos de descubrir los casos de incompetencia y hacerles frente de lleno y de manera justa. En este
contexto se distribuird un manual a todo el personal.

e Se instaurard un procedimiento especifico diferente del disciplinario para tratar los casos de
incompetencia.

Las medidas relativas al periodo de prueba y al procedimiento especifico aplicable en caso de
incompetencia profesional requieren que se modifique el Estatuto.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinaci6n de los Recursos Humanos.

4. CALENDARIO

Medida 35-37 Diciembre de 2000: creacién de una estructura central de orientacién profesional.
Julio de 2001: creacién de un sistema descentralizado de orientacién profesional.
2003: nueva versidn de SYSPER.
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Medida 37

Diciembre de 2000: aplicacién, merced a medidas administrativas, del sistema de alerta
rdpida.

Octubre de 2000: documento de consulta sobre la incompetencia profesional, junto con el
proyecto de decision de la Comisién y las propuestas de modificacién del Estatuto.

~ Abril de 2001: adopcién de la decisi6n de la Comisién y presentacién al Comité

Interinstitucional del Estatuto (previa concertacién con las OSP) de la propuesta de
modificacién del Estatuto.

Diciembre de 2001: La Comisién presentara al Consejo una propuesta de modificaci6n del
Estatuto.

Entrada en vigor prevista para 2002 (una vez obtenida la aprobaci6n del Consejo).



CAPITULO IV RECURSOS HUMANOS

XV - FORMACION

1 OBJETIVOS

La formacién reviste una importancia vital para el éxito de la reforma. El objetivo global que se persigue es
proporcionar la formacién adecuada a las personas indicadas, en el momento oportuno y de la forma mds
rentable, dentro de una estrategia coherente de gestién y desarrollo de los recursos humanos en la
Comisi6n.

En los tltimos afios se ha avanzado ya hacia la consecuci6n de este objetivo: las Direcciones Generales han
comenzado a elaborar planes mé4s adecuados de formacién con el asesoramiento del servicio central de
formacién; se han dividido claramente las responsabilidades entre el servicio central, en lo que respecta a la
formaci6n general, y las Direcciones Generales, en lo referente a la formacién especifica; un nimero cada
vez mayor de Direcciones Generales han puesto en marcha sus propios cursos internos; se han establecido
procedimientos més idéneos para evaluar los cursos de formacién; las dotaciones presupuestadas se han
incrementado, si bien siguen siendo muy limitadas.

Con todo, sigue faltando una cultura generalizada de la formacién y el aprendizaje durante toda la vida
laboral. Como resultado de ello, y pese a la importancia que aparentemente se concede a la formacién
continua, ésta se considera con excesiva frecuencia como algo no prioritario, quedando en un segundo
plano en caso de disyuntiva. Esta situacién ha de cambiar.

La dotaci6n presupuestaria dedicada a la formacién debe incrementarse de forma significativa. La dotacién
actual equivale a dos dias de formaci6n al afio por persona. En esta cifra, que se sitiia muy por debajo de la
correspondiente a las administraciones de los Estados miembros, se incluyen los cursos de formacién
general, de idiomas y de informética. Ademés, como la formaci6n exige tiempo y, en ocasiones, resulta
més adecuado que la impartan miembros del propio personal, serd necesario estudiar las repercusiones de
un programa ampliado de formacion sobre las necesidades de recursos humanos.

2 MEDIDAS RECIENTES

Formacion en técnicas de gestion

A finales de 1999 se firm6 un contrato para la realizacién, por primera vez en la Comisién, de un programa
de formacién obligatoria para los directivos superiores e intermedios. En la actualidad se est4 elaborando
el plan detallado de los cursos y, entre mayo y julio de 2000, se llevardn a cabo curscs piloto. El programa
definitivo se establecerd poco después. Es imprescindible que todos los directivos superiores e intermedios
participen en el programa cuando se les convoque. Al mismo tiempo, a partir del mes de abril, se ofrecerd
una serie totalmente nueva de cursos basados en técnicas concretas a quienes ostenten un cargo inferior al
de jefe de unidad y asuman en cierta medida responsabilidades de gestién (con independencia de la
categoria y el grado).

Cursillos perfeccionados de entrada en servicio

Desde enero de 2000, la formacién de entrada en servicio se ha modificado sustancialmente. Las
principales caracteristicas de dicha formacién son las siguientes: asistencia obligatoria (12 dias de
formacién, divididos en 4 médulos, durante el periodo de prueba); introduccién a partir del mes de abril de
2000 de un cursillo de 5 dias totalmente nuevo, dentro de los 12 dias, que bajo el lema "Trabajar juntos"
ird dirigido a todos los nuevos funcionarios y sustituir4 el cursillo excesivamente elitista que existe ahora
para los de la categoria A; elaboracion por los superiores jerdrquicos de un plan de formacién individual
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para cada nuevo funcionario que abarcard los dos primeros afios de su carrera profesional; incentivos para
el recurso a un sistema de tutoria; mayor asesoramiento de los nuevos funcionarios sobre las posibilidades
de formacion.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 38  Fomento de una cultura del aprendizaje

Si bien es imposible crear este tipe de cultura por real decreto, pueden, no obstante, tomarse una serie de
medidas especificas, entre las cuales cabe citar las siguientes: obligacién para los superiores jerdrquicos de
dar absoluta prioridad a la asistencia por parte de los funcionarios a los cursos de formacién para los que
se hallen inscritos en el programa de formacién anual de la DG; mayor recurso a las formaciones internas
puntuales a nivel de las DG; disponibilidad con mayor frecuencia de personas convenientemente
cualificadas para ofrecer servicios de formacién (por ejemplo, en temas tales como la gestién financiera,
los presupuestos, la administracion, etc.) y reconocimiento formal de los servicios asi prestados; campafias
de sensibilizacién, etc.

La posibilidad de crear un centro de formacién especializado para la funcién piblica europea, en particular
para los directivos superiores e intermedios, se estudiard conjuntamente con las demds instituciones (véase
también a este respecto la Medida 23).

Medida 39  Apoyo al proceso de reforma

El éxito de las acciones previstas en el Plan de Accién depende del desarrollo constante de los
conocimientos y capacidades correspondientes. Con este fin, los programas de ihrmacién de las
Direcciones Generales deben establecer las necesidades de formaci6n para la adecuada aplicacién de las
distintas medidas del Plan de Accidn, en relacion, en particular, con la gestién basada en las actividades,
los nuevos métodos de trabajo y los procedimientos administrativos, financieros y presupuestarios

Medida 40  Integracion de la formacidn en otras dreas de la gestién de recursos humanos

e La determinacién de las necesidades de formacién debe constituir parte integrante del sistema de
evaluacién del personal, tanto en relacién con el puesto actual como con la futura evolucién de la
carrera. Esta medida contribuird a hacer realidad el "plan individual de.formacién", aprobado por la
Comisién en 1991.

¢ En algunos momentos de la carrera de un funcionario y en relacién con determinados puestos, pueden
ser aconsejables. ¢ incluso necesarias, ciertas acciones de formacién especificas, entre las que se
pueden citar las siguientes:

O gestién basada en las actividades, nuevos métodos de trabajo o procedimientos administrativos,
financieros y presupuestarios;

tras un ascenso;

0 cursos de actualizacién sobre conocimientos especificos, por ejemplo, utilizacién de herramientas y
sistemas de tecnologias de la informacién y la comunicacién;

preparacin para puestos directivos o antes de incorporarse a un puesto en el extranjero;

preparacién sobre cuestiones concretas, por ejemplo, la forma de tratar la insuficiencia profesional,
la igualdad de oportunidades, la dimensi6n multicultural del trabajo de la Comsién, la disciplina y la
denuncia de irregularidades.

Se elaborar4 una relacién general de situaciones y de las actividades de formacién recomendadas u
obligatorias. Las Direcciones Generales deberan plantear sus necesidades de formacion globalmente e
integrar en su estrategia de formacién general y en su planificacién anual de cursos de formacién todas
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las necesidades con independencia del tema o modo de ofertarlas. Esto incidird en la oferta de
actividades de formacién realizada por la Comisién.

e Deberd garantizarse que los funcionarios de los servicios exteriores reciben una formacién adecuada y
pertinente (incluida la ensefianza de lenguas) previamente a su incorporacién a un nuevo puesto.

Medida 41 Reforma de la ensefianza de lenguas

La formacién actual en este d&mbito no estd suficientemente vinculada a las necesidades reales de los
servicios. Asimismo, se observa un elevado nivel de absentismo a los cursos. La unidad de formacién llevé
a cabo un estudio en 1991, en base al cual propone una serie de reformas para adaptar mejor el programa
de formacién a las necesidades. Asi,por ejemplo, la creacién de una serie de "puestos de formacién"
permitird a los funcionarios estudiar una lengua a jornada completa en determinados momentos de su
carrera, tales como antes de incorporarse a una delegacién o representacién de la Comisién en el
extranjero.

Medida 42  Creacion de un programa para nuevos fucionarios

Las medidas adoptadas para mejorar la formacién a la entrada al servicio deberd considerarse el primer
paso de un programa de formacién para nuevos funcionarios mds ambicioso, para dotarles con las
cualificaciones necesarias para desempeiiar sus funciones con éxito en la Comisién y fomentar un sistema
de valores que sustente una cultura de servicio en la funcién piblica europea. Este programa tendrd una
duracién de un afio y, por consiguiente, requerird ampliar el actual perfodo de pricticas a 12 meses.
Deber4 tomarse en consideracién la posibilidad de ampliar el perfodo de précticas (véase el Capitulo IV —
XIV - Orientaci6n profesional, movilidad e insuficiencia profesional)

Este programa contribuird a la formacién y evaluacién en profundidad de las nuevos funcionarios. Deberdn
abordarse cuestiones tales como la evolucién de la carrera, la movilidad y la formacién continua
sistemitica. Se asignard un tutor a cada nuevo funcionario que le ayudard a adaptarse al entorno
multicultural de la Comisién. Serfa conveniente que estos tutores fueran de nacionalidad distinta a la del
nuevo funcionario, aunque esta cuestion deber4 tratarse con flexibilidad.

Medida 43  Aumento del presupuesto asignado a la formacion

Si bien la dotaci6n financiera a las actividades generales de formacién se han duplicado durante los dos
tdltimos afios, los fondos disponibles siguen siendo insuficientes para llevar a cabo una politica de
formacién adecuada y se sitiian muy por debajo de los dedicados a la formacién por organizaciones que
incluyen la formaci6n entre sus principales prioridades. Por consiguiente, durante los tres préximos afios,
como minimo, deberfan duplicarse los fondos dedicados a actividades de formaci6n distintas de la
ensefianza de lenguas o las tecnologfas de la informacién. Asimismo, se debe poder disponer de
funcionarios debidamente cualificados que lleven a cabo las actividades de formaci6n internas, en los casos
en que ésto se considere la mejor solucién. Esto exige compensar de alguna forma a los servicios que
prestan el servicio en una situacién en que los recursos humanos ya suelen ser escasos.

4. SERVICIOS RESPONSABLES

Todas las Medidas: DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los
Recursos Humanos.
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S. CALENDARIO

Medida 38

Medida 39

Medida 40
Medida 41
Medida 42
Medida 43

Julio de 2000:Orientaciones a los servicios y resultados del andlisis del sistema de
formacién. Entrard en vigor a partir de esta fecha.

Noviembre de 2000: Identificacién de las necesidades de formaci6n de las DG en rek.cion
con la reforma e informe sobre las acciones de formacién especificas aconsejadas u
obligatorias.

Aplicacién en curso.
Septiembre de 2000: Introduccién del nuevo enfoque.
Octubre de 2000: Propuestas del programa para nuevos funcionarios.

Octubre de 2000: Informe sobre las medidas encaminadas a aumentar las actividades de
formacién internas.

Aumento inicial de 1,5 millones de € en el presupuesto de 2001.

Aumento total posterior de, como minimo, 4 millones de € en los presupuestos de 2002 y
2003 .
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CAPITULO IV RECURSOS HUMANOS

XVI - PERSONAL TEMPORAL

1. OBJETIVO

Junto con los funcionarios permanentes, el personal de la Comisién incluye varias categorias de personal
contratado. Algunos tipos de personal contratado est4n cubiertos por el Estatuto y otros no. Dentro del
personal estatutario existen agentes temporales, auxiliares y locales; dentro del externo existe personal
eventual, free-lance (prestadores de servicios), personas empleadas con arreglo a contratos de ferecho
privado y expertos nacionales en comisién de servicios.

En algunos servicios de la Comisién, la proporcién de personal temporal es excesivamente elevada. Esto
no constituye una critica al personal en si, pero trae consigo riesgos para los servicios, que tienen que
mantener una continuidad en la prestacién de actividades con un personal en constante rotacién. Esto,
junto con la variedad de contratos existentes, constituye un elemento de confusion para estos trabajadores
y para los servicios en los que desempeiian sus funciones. Por otra parte, no garantiza que las tareas
esenciales de servicio publico las efectden miembros del personal que respondan al nivel de exigencia
previsto en el Estatuto. Finalmente, el coste de contratar a personal temporal puede ser similar, o incluso
superior, al de contratar a un funcionario. Si bien siempre seguird siendo necesario recurrir a personal
temporal para situaciones puntuales o cuando sea necesario una cualificacién especial, no est4 justificado el
elevado porcentaje de personal temporal existente en ‘= Comisién.

Por tanto, es necesario abordar hasta qué punto la Comisién depende de personal contratado y establecer
normas acerca de las tareas que esta categoria de personal puede desempefiar. Este ejercicio estd
relacionado con la politica de externalizacién.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 44  Gestidn de las tareas esenciales

Las tareas fundamentales deben ser llevadas a cabo tnicamente por miembros del personal directamente
empleados por la Comisién, que responden al nivel de exigencia previsto en el Estatuto.

En el caso de que no sean funcionarios, deberdn ajustarse a las mismas pautas éticas y profesionales que
los funcionarios. Su contratacién y su designacién serdn estrictamente limitadas en el tiempo con el fin de
garantizar su temporalidad. Los agentes temporales y los expertos nacionales en comisién de servicios
trabajardn siempre bajo la direccién de funcionarios permanentes, y no podrdn constituir mis que una
pequefia minoria del personal.

Para cumplir estos objetivos serdn necesarios:

a) Un programa multianual de conversién de los créditos destinados a personal auxiliar y eventual en
puestos permanentes, comenzando ya en el presupuesto de 2001.

b) Un programa multianual para la conversién de puestos temporales en puestos permanentes, que se
inicie en el presupuesto de 2001.

c) Una modificacién de la Decisién de la Comisién sobre expertos nacionales en comisién de
servicios, con el fin de garantizar el cumplimiento de la obligacién de rendir cuentas.

d) Una Decisién de la Comisién que regule la contratacién de agentes temporales con arreglo a la
letra b) del articulo 2, asi como los métodos de seleccién y el porcentaje maximo de este tipo de
agentes.
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e) Eliminacién gradual de los demis tipos de personal (por ejemplo, free-lances) en tareas
fundamentales.

Medida 45  Utilizacion del personal temporal en tareas no esenciales

Es necesario instaurar unas normas simples que garanticen que la contratacion de personal temporal
empleado en la ejecucién de politicas se lleve a cabo con arreglo a las necesidades de la Comisién. Aparte
de los agentes locales que trabajan en las delegaciones y representaciones de la Comisién, solo deberdn
contratarse dos tipos de personal contratado en actividades no fundamentales: auxiliares y personas
subcontratadas por compaiifas especializadas (eliminando asi progresivamente la necesidad de otros tipos
de personal). Los contratos deben ser flexibles en el tiempo pero con un limite de duracién En general, la
Comisién dar4 preferencia a los contratos cubiertos por el Estatuto.

Medida 46  Andlisis de la necesidad de modificar el Estatuto

Como parte de la politica de externalizacién y creacién de agencias encargadas de la ejecucion de politicas,
la Comisién examinard la necesidad de modificar el Estatuto con el fin de lograr la flexibilidad necesaria
para el empleo de personal contratado. Asimismo, se aprovechard esta oportunidad para analizar la
conveniencia de modificar el Estatuto con el fin de responder a las necesidades del Parlamento, dado que
las normas actuales sobre agentes temporales guardan poca relacion con el empleo de dicho personal por

los grupos politicos.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 44a, b DG BUDG
Medida 44c,d,e,45,46DG ADMIN con el apoyo del Grupo de Planificaciéon y Coordinacién de los
Recursos Humanos.

4. CALENDARIO

Medida 44a, b Presupuesto de 2001: Programa multianual de conversién de créditos y puestos
temporales en puestos permanentes. ]
Medida 44c Noviembre de 2000: Adopcién del proyecto de Decisién de la Comisién sobre

expertos nacionales en comisién de servicios.
Mayo de 2001: Aprobacién de la Decisién de la Comisién.

Medida 44d Noviembre de 2000: Adopcién del proyecto de Decisién de la Comisién sobre
agentes temporales.

Mayo de 2001: Aprobaci6n de la Decisién de la Comisién.

Medida 44e Diciembre de 2002: Eliminacién gradual de todo el personal contratado en tareas
esenciales.

Medida 45 Octubre de 2000: Adopcién del proyecto de Cédigo de conducta para el personal
exterior.

Mayo de 2001: Adopcién del Cédigo de conducta.
Medida 46 Diciembre de 2000: Fin del examen de la necesidad de modificar el Estatuto.



CAPITULO IV - RECURSOS HUMANOS

XVII - IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y EQUILIBRIO ENTRE SEXOS

1. OBJETIVO

La politica de gestién de los recursos humanos de la Comisién debe tener como principio fundamental el
lograr una auténtica igualdad de oportunidades para todos y la supresién de toda discriminaci6n.

Esto supone no s6lo crear un entorno que favorezca el desarrollo de la carrera profesional de las personas
independientemente de su raza, sexo, orientacién sexual, minusvalia o creencias religiosas, sino, ademis,
medidas orientadas especificamente a aumentar sus posibilidades de acceso a los puestos de nivel superior.

Este tiltimo punto reviste una especial importancia para las mujeres. En diciembre de 1999, la Comisién
decidié por lo tanto que, al proceder a los nombramientos en puestos de nivel superior, la autoridad
facultada para el nombramiento diese en principio prioridad a las mujeres en caso de averiguarse, tras la
evaluacién correspondiente, que los candidatos tienen iguales méritos. Aunque no se aplicard de forma
sistemdtica, esta politica constituird uno de los importantes medios utilizados por la autoridad facultada
para el nombramiento para alcanzar el objetivo que la Comisién se ha fijado de duplicar el nimero de
mujeres en los puestos de Director General y Director durante su mandato.

Ademis, la Comisi6n se ha fijado en los dltimos cinco afios una serie de objetivos anuales de contratacién
y de nombramiento de mujeres en puestos directivos intermedios, si bien esos objetivos no siempre se han
cumplido.

Por otro lado, se adoptardn las medidas necesarias para que hombres y mujeres puedan conciliar la vida
profesional con la privada (véase el Capitulo IV-XVIII - Mejorar el entorno laboral y la politica social ).

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 47  Equilibrio entre sexos

La consideraci6n sistemética del equilibrio entre sexos en todas las politicas e intervenciones debe
constituir uno de los pardmetros bésicos de la politica de recursos humanos.

Se implantardn las medidas necesarias para el fomento de la igualdad de oportunidades mediante la
creacién de un entorno favorable a la contratacién de las mujeres, a su ascenso y al desarrollo de su carrera
profesional en la institucién. El documento elaborado por el grupo de reflexién INTERCOPEC en 1998
asienta las bases del trabajo que va a desarrollarse en el futuro.

Igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo

e Inversién de la carga de la prueba en caso de discriminacién sexual en consonancia con la Directiva
97/80 del Consejo, de 15 de diciembre de 1997.

e Representacién equilibrada de las mujeres en los tribunales de los concursos y en los comités paritarios.

e Adopci6n de disposiciones relativas a la proteccién de la dignidad de la persona en el lugar de trabajo
(concretamente para luchar contra el acoso sexual ).

e Formacién profesional (véase el Capitulo IV- XV - Formaci6n).
Modernizacion del Estatuto

e Se utilizar4 una terminologia no discriminatoria.




e Modernizacién de la descripcion del trabajo de la categoria C que figura en el anexo I, dado que dich:
descripcién ya no corresponde al trabajo realmente efectuado por el personal de esta categoria.

Medida 48  Minusvilidos

La Comisién adoptar4 las medidas necesarias para facilitar la contratacién de minusvalidos en la funcié:
publica europea. Entre las cuestiones que habrdn de tratarse figuran las siguientes: la organizacién de
concursos, el desarrollo de la carrera profesional, la ayuda administrativa y el acondicionamiento de la
oficinas y edificios. Asimismo,se determinaran los puestos més adecuados para las personas minusv4lidas.

Medida 49  Diversidad racial y étnica

Si bien el principio de no discriminacién racial figura de forma explicita en el Estatuto, la composicién del
personal de las instituciones de la UE no refleja la diversidad racial y étnica que caracteriza a la Europa
actual. La Comisi6én adoptar4 las medidas necesarias para implantar una politica mds activa en favor de
dicha diversidad y tendrd que contar para ello con la colaboracién con los Estados miembros.

Medida 50  Edad

La Comisi6n suprimira los limites de edad en la contratacién mediante concursos generales. Se estén
celebrando consultas con las demds instituciones acerca de la supresién de dichos limites para todas las
instituciones de la UE y la Comisi6n desea dar el ejemplo (véase también la Medida 27).

Medida 51 Orientacion sexual

Se determinardn las condiciones necesarias para el reconocimiento de las parejas estables sin vinculo
matrimonial.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 47-51 DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos
Humanos.

4. CALENDARIO

Medida 47-51 Octubre de 2000: Documento consultivo que comprenderd una evaluacién global de las
actividades desarrolladas en relacién con la igualdad de oportunidades y un plan de accién
para los pr6ximos afios, con un proyecto de propuestas relativas a las modificaciones que
se considere necesario introducir en el Estatuto.

Mayo de 2001: Presentacién de la propuesta de modificacién del Estatuto al Comité
Interinstitucional del Estatuto (previa concertacién interna en la Comisién).

Diciembre de 2001: La Comisién presentard al Consejo las propuestas necesarias para la
modificacién del Estatuto.



CAPITULO 1V - RECURSOS HUMANOS

XVIHI - MEJORAR EL ENTORNO LABORAL Y LA POLITICA SOCIAL

1. OBJETIVO

Mejorar el entorno laboral es tarea primordial para lograr una mayor satisfaccién profesional y permitir al
personal ofrecer lo mejor de sus capacidades. La reforma va a contribuir en todos sus aspectos a mejorar
las condiciones laborales en la Comisién gracias a una asignacién més clara de las responsabilidades y una
mayor adecuaci6n entre tareas y recursos a través de la gestién basada en las actividades y la
externalizacién, métodos de trabajo mds eficaces y descentralizados y la mejora del sistema de control
financiero. La reforma global de la politica de recursos humanos contribuird también a alcanzar este
objetivo.

Seran necesarias medidas més especificas que faciliten el acceso a los servicios ofrecidos por la Direccién
General de Personal y Administracién de la Comisién, asf como medidas que permitan tanto a los hombres
como a las mujeres conciliar m4s facilmente la vida profesional con la privada, contribuyendo también al
fomento de la igualdad de oportunidades. La politica social de la Comisién necesita también una revisién
general.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 52  Una Direccién General de Personal y Administracion mds centrada en el servicio

Se ha lanzado ya una iniciativa para evaluar la calidad de los servicios prestados por el personal de la
Comisién. El Vice-Presidente Kinnock estard asesorado por un panel de usuarios representativo, integrado
por miembros del personal de la Comisién, sobre la mejora de los servicios prestados y la orientacién de
futuras acciones.

Concretamente, se prestard cierta atencién a los medios de satisfacer las expectativas legitimas del personal
en cuanto a la ejecucion de tareas administrativas tipicas (reembolsos del seguro de enfermedad, actos
administrativos, etc. ), mejorar la politica de compra de la Comisi6én a fin de ofrecer al personal oficinas
miés adecuadas y material de oficina de mejor calidad, establecer un sistema de deduccién de la némina que
permita a los funcionarios dar periédicamente parte de su sueldo a organizaciones de beneficencia y
mejorar el funcionamiento de la centralita de la Comisi6n.

Ya esté4n previstas las siguientes mejoras concretas:

Crear para el 1 de marzo de 2000 un servicio informativo ("Infoservice") que serd el punto de contacto
para las DG y los miembros del personal y responderd a preguntas corrientes o facilitard el nombre de la
persona competente si se trata de cuestiones mds complejas. Este servicio se convertird en una "ventanilla
tinica" para todos los clientes de la DG ADMIN, que responderd a preguntas por teléfono y correo
electr6nico o con motivo de reuniones especificas.

Comprometerse a reembolsar los gastos de mision en un plazo de 30 dias.
Medida 53  Conciliar la vida profesional y la privada
Se aplicar4 una serie de medidas, tales como:

e Permiso parental (posibilidad para ambos progenitores de disfrutar de un afio de permiso tras el
nacimiento o la adopci6n de un hijo). Si bien est4 previsto que se mantengan al menos las prestaciones
de Ia seguridad social durante ese permiso, deben examinarse con mayor atencién las repercusiones
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presupuestarias de esta medida y de las medidas relativas a la antigiiedad, los derechos de pension y la
remuneracién.

e Permiso familiar (idéntico al anterior, aunque por motivos familiares que no se limitan a los hijos:
padres, hermanos, etc.). Reviste una especial importancia habida cuenta de la distancia geogréfica
existente entre los miembros del personal y su familia en el pais de origen.

e Aumentar la flexibilidad de las condiciones de trabajo (tiempo flexible, tiempo parcial, trabajo a tiempo
compartido, teletrabajo, etc.), siendo el objetivo establecer el derecho al trabajo a tiempo parcial. Sin
embargo, deben examinarse con mayor atencién las repercusiones presupuestarias de esta medida. Un
grupo de trabajo de la DG ADMIN estd examinando actualmente los aspectos pricticos de la
introduccién de una mayor flexibilidad en las condiciones de trabajo. Se esperan para la primavera del
2000 los resultados de los proyectos piloto sobre el teletrabajo, los cuales servirdn de base para una
reflexién mds amplia sobre el tema.

e Permiso de maternidad: es preciso mejorar la duracién y las condiciones del régimen actual con el fin
de tener en cuenta situaciones particulares tales como los partos muiltiples y las enfermedades
ocasionadas por el embarazo.

e Permiso de paternidad: es preciso mejorar el régimen actualmente vigente que, por otro lado, adolece
de cierta limitaciones. ‘

Como contrapartida de las medidas antes citadas, serd preciso examinar la forma de resolver las
dificultades que planteard la ausencia de los funcionarios con permiso parental, familiar, de maternidad o
de paternidad o de los que trabajen con horario flexible. Para hallar una respuesta adecuada a este
problema serd preciso un examen més detenido de la cuestién, ya que todas las posibles soluciones, como
por ejemplo la implantacién del trabajo a tiempo compartido, la creacién de una reserva de puestos en la
plantilla de personal o de una reserva de créditos para la contratacion de personal auxiliar, tienen
repercusiones presupuestarias.

Se determinardn las condiciones necesarias para el reconocimiento de las parejas estables sin vinculo
matrimonial. Asimismo, es necesario mejorar las disposiciones aplicables a las parejas de funcionarios,
sobre todo en lo que atafie a las condiciones relativas a la excedencia voluntaria (CCP) en caso de que uno
de los dos sea destinado a la delegacién de un pais tercero, ya que el periodo miximo de excedencia
voluntaria es actualmente de 5 afios, mientras que los destinos sucesivos en las delegaciones pueden sumar
un periodo més largo.

Por tltimo, deberd abordarse el tema de las infraestructuras sociales (véase a continuacién la seccién sobre
politica social). A la hora de elaborar las nuevas disposiciones deberd tenerse plenamente en cuenta la
incidencia de las condiciones existentes en los Estados miembros y de otros costes administrativos y
presupuestarios en la capacidad de la Comisidn para contratar personal a una escala geografica amplia.

Medida 54  Politica social
La politica social de la Comisi6n debe revisarse habida cuenta de los siguientes objetivos:
e mejorar los centros de atencién a la infancia;

e ayudar a los nuevos miembros del personal, sus cényuges y familia a adaptarse a la vida en un nuevo
pais;

e prestar ayuda a los jubilados y a los miembros del personal que se enfrentan con problemas especificos;

* centro deportivo: es preciso revisar la utilizacién y finalidad del centro de Overijse.



3. SERVICIOS RESPONSABLES

DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinaci6n de los Recursos Humanos.

4. CALENDARIO

Medida 52

Medida 53

Medida 54

Julio de 2000: Creacién del panel de usuarios.

Febrero de 2001: Decisién sobre la funcién futura de la DG ADMIN y posibles mejoras de
dicha DG.

Octubre de 2000: Documento consultivo que comprenderd una evaluacién global de las
actividades desarrolladas en relacién con la mejora de las condiciones de trabajo y un plan
de accién para los pr6ximos afios, con un proyecto de propuesta relativa a las
modificaciones que se considere necesario introducir en el Estatuto.

Mayo de 2001: Presentacién de la propuesta de modificacion del Estatuto al Comité
Interinstitucional del Estatuto (previa concertacion interna en la Comisién).

Diciembre de 2001: La Comisién presentard al Consejo las propuestas necesarias para la
modificacién del Estatuto.

Octubre de 2000: Documento consultivo sobre politica social que comprenderd una
evaluacién global de la politica aplicada hasta la fecha y un plan de accién para los
préximos afios.
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CAPITULO 1V - RECURSOS HUMANOS

XIX -TRANSPARENCIA EN LA POLITICA DE PERSONAL

1. OBJETIVO

La aplicacién de determinadas reformas en el 4mbito de la politica de recursos humanos va a requerir la
modificacién del Estatuto. Se indican los 4mbitos en que se van a necesitar dicho cambios en relacién con
cada una de las medidas. También se sefialan los casos en que debe examinarse si es necesario el cambio en
cuestién. Se mantendra el principio de un Estatuto tnico para todas las instituciones.

Es preciso simplificar y codificar los textos legislativos adoptados en aplicacién del Estatuto. Los
resultados de este proceso se pondrdn a disposicién del personal. También deben mejorarse los
procedimientos administrativos de la Comisién en materia de aplicacion del Estatuto con el fin de
garantizar la adecuada aplicacién del mismo. Deberd examinarse asimismo el propio Estatuto a fin de
sefialar las disposiciones manifiestamente obsoletas, siendo el objetivo final de estas medidas garantizar la
transparencia de los derechos y obligaciones del personal.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 55 Norw~as claras aplicadas de forma clara

Muchas de las mejoras pueden introducirse a través de la modificacién de las disposiciones de ejecucion y
los procedimientos administrativos. Se procederd a la codificacién y simplificacién de los textos de
aplicacién del Estatuto a fin de garantizar la transparencia y equidad en la aplicacién del mismo. En
espera de esta simplificacién, no deberdn escatimarse esfuerzos para aplicar las normas vigentes de la
manera més efectiva, clara y coherente posible. En cualquier caso, deben revisarse los procedimientos
administrativos de Ia Comisién en materia de aplicacién del Estatuto.

La transparencia se incrementard mediante Ia publicacién en la intranet de la Comisién de una versién
codificada del Estatuto, las decisiones méis importantes de la Comisién y las decisiones administrativas
bésicas. Esta version se actualizard periédicamente.

Medida 56 El Estatuto

El Estatuto serd examinado en un proceso de concertacién con de los representantes del personal, a fin de
sefialar las disposiciones manifiestamente obsoletas que hayan dejado de ser necesarias para garantizar la
permanencia, calidad e independencia de la funcién piblica europea. En este contexto, es importante
subrayar que este proceso no cuestiona en absoluto el principio de la participacién de comités mixtos
integrados por representantes del personal y de la Administracién en la politica de recursos humanos de la
Comisi6n (y de las demds instituciones). No obstante, tanto el funcionamiento de estos comités como sus
funciones serdn reexaminados con el fin de mejorar su funcionamiento.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 55-56 DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos
Humanos.




4. CALENDARIO

Medida 55

Medida 56

Julio de 2000: Publicacién en linea de la versién codificada del Estatuto y de las demas
decisiones y documentos de la Comisi6n sobre este tema.

‘Diciembre de 2000: Resultados de la revisién de los procedimientos administrativos de la

Comisi6n en materia de aplicacién del Estatuto.

Diciembre de 2000: Resultados del examen del Estatuto. En funcién de los resultados,
primera lectura de una propuesta de modificacién del Estatuto por la Comisi6n.

Mayo de 2001: previa concertacién con los representantes del personal (OSP), la Comisién
presentard una propuesta al Comité Interinstitucional del Estatuto.

Diciembre de 2001: presentacién de una propuesta al Consejo.
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CAPITULO IV - RECURSOS HUMANOS

XX - REGIMEN DISCIPLINARIO

1. OBJETIVO

Toda organizacién necesita unas reglas disciplinarias equitativas y eficaces. En el caso de la Comisi6n, se
requiere una serie de normas y directrices sobre los derechos y obligaciones de los funcionarios, incentivos
adecuados, procedimientos disciplinarios equitativos y eficaces y sanciones adecuadas en caso de
incumplimiento de las obligaciones profesionales.

Actualmente, el régimen disciplinario de la Comisién presenta algunas deficiencias, como es la inexistencia
de un Consejo de Disciplina permanente. Ademis, los procedimientos son, a menudo, demasiado lentos y
el personal no estd suficientemente bien informado de sus obligaciones y de las posibles consecuencias de
su incumplimiento.

Las normas ya existentes son susceptibles de mejora en muchos casos y serd preciso modificar el Estatuto
a fin de mejorar el sistema en interés de las personas acusadas, sus colegas y la institucion.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 57 Mejora de las prdcticas administrativas

Se trata de medidas preventivas, tales como la publicacién de un manual que explique claramente los
derechos y las obligaciones de los funcionarios, el establecimiento de normas internas relativas a la
incoacién de los procedimientos, la creacién de una secretarfa permanente ampliada del Consejo de
Disciplina, el establecimiento de directrices en relacién con las sanciones, las cuales serdn proporcionales a
la gravedad de la infracci6n, la adopcién de disposiciones que permitan a la OLAF declarar ante el Consejo
de Disciplina tras llevar a cabo las investigaciones oportunas y la publicacién de las decisiones
disciplinarias (sin nombres a fin de preservar la confidencialidad).

Medida 58 Mejora del Estatuto

Explicacién y clarificacién de los poderes de investigacién; creacién de un Consejo de Disciplina
Interinstitucional; modificacién de las condiciones necesarias para la suspension de empleo de los
funcionarios durante el procedimiento disciplinario, en caso de falta grave; creacién de la figura de un
representante legal de la Comision encargado de la instruccién del caso, que exponga éste al Consejo de
Disciplina y que responda a sus preguntas (actualmente el acusado, representado en muchos casos por sus
abogados, comparece ante el Consejo de Disciplina; la Administracién presenta sus alegaciones por escrito
al Consejo y, por otro lado, no estd representada durante el procedimiento que se desarroila a continuacién
ante el Consejo).

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 57-58 DG ADMIN, con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos
Humanos.




4. CALENDARIO
Medida 57-58 Octubre de 2000: Documento consultivo sobre el régimen disciplinario, con propuestas de
mejora de los procedimientos administrativos y de modificacién del Estatuto.

"Octubre de 2000: Aprobacién del proyecto de Decisién de la Comisién sobre la mejora
administrativa del régimen disciplinario.

Octubre de 2000: Primera lectura de una propuesta de modificacién del Estatuto por la
Comisi6n.
Abril de 2001: adopci6n de la decision de la Comisi6n relativa a la mejora administrativa.

Abril de 2001: presentacién de la propuesta de modificacién del Estatuto al Comité
Interinstitucional del Estatuto, previa concertacién con los representantes del personal
(OSP).

Diciembre de 2001: presentaci6n de la propuesta de modificacién del Estatuto al Consejo.




CAPITULO IV.- RECURSOS HUMANOS

XXI - NORMAS APLICABLES A LAS DENUNCIAS DE IRREGULARIDADES

1. OBJETIVO

En una Decisién de la Comisién de 2 de junio de 1999, se inform6 claramente al personal de los canales
apropiados para denunciar irregularidades.

E! personal debe informar al Jefe del Servicio o al Director General, al Secretario General o a la OLAF si
observa indicios de un posible fraude, corrupcién u otra actividad ilicita contraria a los intereses de las
Comunidades. Esta misma obligacién existe en caso de indicios de grave incumplimiento de las
obligaciones profesionales que pueda dar lugar a la incoacién de un procedimiento disciplinario o penal.
Las personas que cumplan con esta obligacién no deben ser objeto de un trato injusto o discriminatorio por
el hecho de haber dado esa informacion.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 59  Incorporacién al Estatuto de los derechos y obligaciones aplicables a la denuncia de
irregularidades

Las normas relativas a la dem.=cia de irregularidades deberdn garantizar, entre otras cosas, la proteccién
del denunciante que actie de buena fe por motivos de interés piiblico, sin 4nimo de lucro personal y de
acuerdo con los procedimientos de su servicio, la proteccién contra falsas alegaciones, la posibilidad de
denunciar irregularidades a través de canales internos en cada servicio de la Comisién, aunque no
exclusivamente por la via jerdrquica, y la definicibn de los canales externos a la Comisién y las
circunstancias en que la utilizacién de dichos canales debe protegerse; deberdn puntualizar ademis que la
denuncia de un caso de irregularidad a la OLAF para su posterior investigacién no exime a los directivos
de la Comisi6én de adoptar las medidas necesarias para paliar los problemas que les hayan sido sefialados.

Medida 60  Creacidn de un servicio central de mediacion

Se trata de crear, a partir de la estructura de mediacion ya existente, un servicio central de mediacién que
preste una ayuda adicional y un asesoramiento imparcial, y que actiie como punto de contacto para
aquellos casos de irregularidades que no comporten un supuesto fraude o accidn que afecte a los intereses
financieros de la Comunidad.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 59-60 DG ADMIN con el apoyo del Grupo de Planificacién y Coordinacién de los Recursos
Humanos (GPC).




4. CALENDARIO

Medida 59-60 Octubre de 2000: Documento consultivo sobre las normas aplicables a la denuncia de
irregularidades, con una serie de propuestas sobre los cambios que se considere necesario
_introducir en el Estatuto y una clarificacién del procedimiento de denuncia de

irregularidades a la OLAF.

Octubre de 2000: aprobacion de un proyecto de Decision de la Comisién por la que se
establezcan las normas aplicables al personal que denuncie irregularidades con arreglo a los

procedimientos existentes.

Octubre de 2000: proyecto de acuerdo interinstitucional sobre los denunciantes de
irregularidades.

Diciembre de 2000: creacién de un servicio central de mediacion.

Marzo de 2001: adopcién de la Decisién de la Comisi6n.



CAPITULO IV - RECURSOS HUMANOS

XXII - RETRIBUCYTONES Y PENSIONES

1. OBJETIVO

El objetivo es garantizar la independencia y estabilidad de la funcién publica europea, por un lado, y, por
otro, que la Comisién pueda atraer y retener a personas idéneas, con un alto nivel de preparacién y
competencia que les permita desempeiiar las importantes funciones que incumben a la institucién. En
particular, el importe de las retribuciones debe ser tal que sirva para atraer a un nimero suficiente de
personas que cuenten con una preparacién adecuada, procedentes de todos los Estados miembros, a fin de
mantener el equilibrio geogréfico mis amplio posible, tal como establece el Estatuto. En vista de estas
consideraciones, la Comisién se compromete a garantizar que la reforma no dé lugar al deterioro de las
condiciones de trabajo del personal actualmente a su servicio.

El sistema retributivo y de pensiones se enfrentard en los préximos afios a una serie de importantes
desafios. El método actual de adaptacién anual de las retribuciones del personal de todas las instituciones
europeas (incluidas las indemnizaciones y pensiones) expira el 1 de julio de 2001. La Comisi6n tendra que
proponer un sistema de sustitucién a su debido tiempo a lo largo del afio 2000. En segundo lugar, la
Comisién tendrd que presentar en los préximos afios una propuesta que garantice el equilibrio a largo
plazo del régimen de pensiones.

Tal como el personal ha sefialado con toda la razon durante la consulta, estas cuestiones no estin
relacionadas en principio con la reforma. Sin embargo, ésta afiadird una nueva dimensién a las
negociaciones sobre el método y las pensiones. El presente Plan de Accién propone importantes
modificaciones del Estatuto, algunas de las cuales (por ejemplo, el sistema lineal de carrera profesional, la
jubilacién anticipada y las medidas de car4cter social) tienen repercusiones en los gastos presupuestarios
globales de los Estados miembros relativos al personal de las instituciones de la UE. Debido a las
limitaciones de tiempo impuestas por las consultas preceptivas (véase el calendario anejo), la Comisién no
podré presentar al Consejo durante el presente afio una propuesta que tenga en cuenta esas repercusiones.
La propuesta de la Comisién al Consejo relativa a las modificaciones que vayan a introducirse en el
Estatuto para la aplicacién de la reforma esté prevista para diciembre de 2001.

Existen pues dos negociaciones en perspectiva en el Consejo, la primera sobre el método de adaptacién de
las retribuciones a partir de junio de 2000 y la segunda sobre la modificacién del Estatuto a partir de
diciembre de 200], ambas con repercusiones presupuestarias. Esta perspectiva podria ser
contraproducente para todas las partes implicadas, ya que no permitirfa tratar las repercusiones
presupuestarias globales que supone la modificacién de las condiciones retributivas del personal de la UE,
suscitando en el personal cierto sentimiento de inseguridad a medio plazo en el plano material, al abordar
ambas rondas de negociaciones cuestiones econémicas. Estas circunstancias podrian dificultar e incluso
bloquear algunas propuestas de la Comision relativas a reformas fundamentales.

Por consiguiente, la cuestién que se plantea es cémo enfocar estos dos temas — retribuciones y pensiones y
reforma - , siendo el objetivo final lograr una reforma ambiciosa y mantener al mismo tiempo unas
condiciones retributivas que permitan a las instituciones de la UE atraer y retener a un personal plurilingiie
que cuente con un alto nivel de preparacién.




2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 61  Propuestas sobre las retribuciones y pensiones

Teniendo en cuenta la vinculacién evidente entre las retribuciones y pensiones, pc+ un lado, y la reforma,
por otro, y la-complejidad inherente a estas dos importantes rondas de negociaciones, la mejor solucién
para el personal, la Comisi6én y el Consejo consistiria en una tinica negociacién global sobre las
retribuciones y pensiones y la revisién del Estatuto.

Este objetivo puede alcanzarse si la Comisién presenta al Consejo durante el presente afio una propuesta
que conste de dos partes: en primer lugar, una propuesta de ampliacién del método de adaptacién de las
retribuciones, de la contribucién temporal, de la tabla de salarios y del régimen de pensiones actualmente
vigentes durante un corto periodo de dos afios como méximo; en segundo lugar, el compromiso de
presentar al Consejo de aqui a diciembre de 2001 una propuesta global sobre la revisién del Estatuto, un
nuevo método y una serie de medidas destinadas a garantizar el equilibrio a largo plazo del régimen de
pensiones, lo que permitirfa disponer de un plazo suficiente para alcanzar un acuerdo en el Consejo antes
de la expiracion del método a mediados del 2003. Este planteamiento no presenta impedimentos legales y
ofrece en cambio importantes ventajas practicas.

3. SERVICIOS RESPONSABLES
DG ADMIN.

4. CALENDARIO
Medida 61  Junio de 2000: propuesta de la Comisi6n.
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Cuadro II
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CAPITULO 1V - RECURSOS HUMANOS

XXII - REPERCUSIONES DE LA REFORMA SOBRE LOS RECURSOS
HUMANOS

OBJETIVO

La reforma aumentar4 la eficacia y eficiencia del trabajo de la Comisién y permitir liberar recursos para su
asignacion a funciones esenciales. Sin embargo, serd necesaria una inversién inicial a fin de beneficiarse de
esas ventajas a medida que se vayan implantando los nuevos sistemas. La Comisién ya ha reasignado
algunos recursos humanos a determinados aspectos de la reforma tales como el control financiero y la
gestién basada en las actividades, en las distintas Direcciones Generales. La reforma requiere también una
inversién para elevar el nivel actual de cualificacién, mejorar los equipos informdticos y Iograr una
utilizacién mis eficaz de los recursos humanos.

Es evidente ya que algunas de las propuestas de reforma tendrdn repercusiones permanentes sobre los
recursos humanos. Asi, cabe citar:

e ¢l desarrollo de la formacién como componente fundamental de una politica moderna de recursos
humanos;

e el desarrollo y la ampliacién de la utilizacién de sistemas informativos en la sede central y en las
delegaciones;

e la modernizacién de las condiciones de trabajo y de la politica social y la mejora del programa de
igualdad de oportunidades.

Ademis, serd necesario asignar temporalmente algunos secursos a determinados sectores para que pueda
llevarse a cabo la transicion a los nuevos sistemas a medida que se vayan implantando las reformas
propuestas. Se trata de lo siguiente:

e lainversién en la gestién basada en las actividades en las distintas Direcciones Generales;

e el desarrollo de nuevas directrices relativas a la politica de personal en las DG y en los servicios
centrales ;

o la eliminacién del atraso que afecta a los compromisos y pagos atin pendientes; solamente en el sector
de la ayuda exterior, se trata de unos 4.300 expedientes que deben examinarse uno por uno, algunos de
los cuales se remontan a veinte afios;

e la gesti6n financiera en las DG a medida que se vayan implantando los nuevos sistemas.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 62  Andlisis de las repercusiones de la reforma sobre los recursos humanos y medidas
necesarias

Se llevar4 a cabo un estudio de todas las repercusiones de la reforma, que formaré parte integrante de la
evaluacién de las necesidades en materia de recursos humanos que la Comisién estd preparando para
septiembre de 2000. La Comision establecerd un mecanismo de reasignacién de recursos en los distintos
sectores y entre éstos, a fin de garantizar que la asignacién de recursos se ajuste a las tareas esenciales y a
las prioridades politicas. Se crearé un grupo paritario de Comisarios presidido por el Presidente, encargado
de evaluar todas las posibilidades de reasignacién de recursos en las propias DG y enire éstas, asi como las
necesidades globales de recursos humanos. Se tendrdn plenamente en cuenta a tal fin las posibilidades de
externalizaci6n de las actividades accesorias en caso de que esta solucién ofrezca una mayor eficiencia y
no plantee problemas de desresponsabilizaci6n.

59



En caso de que esta evaluaci6n indique que, tras la reasignacion global de los recursos humanos, la
institucién no cuenta con los recursos suficientes necesarios para llevar a cabo sus actividades esenciales y
aplicar sus prioridades politicas, la Comisién presentard a la autoridad presupuestaria una propuesta basada
en las recomendaciones del grupo paritario, con vistas a la obtencién de los recursos humanos
suplementarios necesarios. Esta propuesta se presentari en septiembre de 200 en forma de carta

rectificativa.

Por otro lado, se liberaran unos 200 puestos de trabajo a lo largo de dos afios (2000-2001) con el fin de
apoyar el esfuerzo inicial que requiere la reforma, los cuales se asignardn baséndose en una lista de las
actividades seleccionadas para beneficiarse de esta medida. Los puestos se liberardn mediante la reduccién
del nimero de puestos del cuadro de efectivos sin utilizar. A efectos de la aplicacién de esta medida, es
evidente que se respetardn tanto las limitaciones establecidas en el cuadro de efectivos como el limite
méximo de los créditos correspondientes al Titulo A-1 del presupuesto.

3. SERVICIOS RESPONSABLES
DG BUDG y DG ADMIN.

4. CALENDARIO

Medida 62  Abril de 2000: Anteproyecto de presupuesto para el 2001.
Mayo de 2000: Decisién del Colegio sobre la asignacién de 200 puestos.

Septiembre de 2000: Comunicacién de la Comisién relativa a las necesidades de recursos
humanos.
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CAPITULO V - AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

XXIV - ATRIBUCION DE FUNCIONES, RESPONSABILIDAD Y OBLIGACION
DE RENDIR CUENTAS DE LOS ORDENADORES Y LOS DIRECTIVOS

1. OBJETIVO

A fin de crear un verdadero sentido de la responsabilidad, es necesario, en primer lugar, definir claramente
las funciones de cada uno; en segundo lugar, asegurarse de que todos los funcionarios conocen y son
conscientes de sus responsabilidades; y, en tercer lugar, disponer de medios justos y creibles para hacer
frente a cualquier quebrantamiento de las normas.

Por gestién financiera se entiende la gestién de las actividades en las que se utilizan fondos comunitarios
para alcanzar los objetivos buscados; la gestién financiera no es, por tanto, sino un aspecto mis de la
gestién operativa. En este sentido, la delegaci6én de la facultad de autorizar los gastos ha de ser coherente
con la cadena de responsabilidades de quienes intervienen en el proceso de gestién, desde el funcionario
corriente hasta el Director General y la Comisién. Por consiguiente, y en la medida de lo posible, es
conveniente que quien tome la decisién de llevar a cabo una accién que suponga un gasto sea también el
que lo autorice.

Consecuentemente, las funciones y responsabilidades de un ordenador no pueden disociarse de las de un
directivo de un servicio operativo. No obstante, es importante asegurarse de que la administracién de los
fondos de la Comunidad se confie a personas que sean capaces de Hevar a cabn este tipo de gesti6n.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 63  Descripcion de las responsabilidades de cada agente financiero

Se elaborard un conjunto de normas claras sobre los derechos y obligaciones de cada agente financiero
(ordenador, contable, interventor) en las que se especifiquen pormenorizadamente sus responsabilidades.
Esta Carta serd entregada a cada agente financiero en el momento de su nombramiento y vendrd
respaldada por una formacién adecuada. El incumplimiento de los requisitos fijados en la Carta daréd lugar
a que se revoquen las funciones que le hayan sido delegadas. La autoridad competente y el procedimiento
aplicable a efectos de tal revocacion se estableceran en la Carta.

Medida 64  Delegacion de poderes

La Comisi6n atribuird la facultad de autorizar los gastos a funcionarios de la Comunidad, a los que se
aplican las normas en materia de responsabilidad previstas en el Estatuto de los funcionarios. La Carta de
responsabilidades de los ordenadores establecera las normas para delegar la facultad de autorizar los gastos
dentro de los servicios. En la medida de lo posible, es conveniente que quien tome la decisién de llevar a
cabo una accién que suponga un gasto sea también el que lo autorice. En algunos 4mbitos especificos atin
por determinar, el propio Colegio de Comisarios podria conservar la facultad de decidir sobre un gasto
dado; en tal caso, serdn las normas internas de la Comisién sobre la ejecucién del presupuesto las que
definirdn la responsabilidad administrativa del servicio que gestione el gasto.

Medida 65  Supresion de los visados previos centralizados

La obligacién de obtener la aprobacién previa del interventor antes de comprometer o autorizar un gasto
quedari abolida. De forma anéloga, tampoco se requerird obligatoriamente el dictamen de la Comisién
consultiva de compras y contratos antes de celebrar un contrato. (Véase el capitulo V - XXVIII - Fase
transitoria, con disposiciones aplicables hasta la modificacion del Reglamento Financiero). El contable no
comprobari la validez del recibo liberatorio emitido por los ordenadores.
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Esta medida exige que el Consejo se pronuncie por unanimidad sobre la refundicién del Reglamento
Financiero, atendiendo al dictamen del Tribunal de Cuentas y del Parlamento Europeo.

Medida 66  Grupo de irregularidades financieras

En caso de error financiero o presunta irregularidad de cardcter no fraudulento, y sin por ello poner en
entredicho el papel de la OLAF, el Director General del servicio afectadc, antes de iniciar un
procedimiento disciplinario, sometera el caso a un Grupo de irregularidades financieras, cuya misién serd
asesorar ante posibles irregularidades financieras. El Grupo comprobar4 si existen deficiencias sistémicas y,
en su caso, estudiard el papel que desempeiia la persona responsable del sistema de gestién y control. Su
funcién seré de caricter consultivo y constituird un paso intermedio entre la deteccién de una irregularidad
y la incoacibn, si procede, de un procedimiento disciplinario formal. El funcionario implicado tendrs
derecho a ser oido por el Grupo. En la medida de lo posible, el Grupo propondrd medidas correctoras y
preveativas al Director General. El Grupo puede recurrir al Servicio de auditoria interna (véase la Medida
68) para que esclarezca los hechos mediante una auditoria especial.

Medida 67 Responsabilidad econdmica regulada exclusivamente por el Estatuto

La responsabilidad econdémica de cualquier funcionario que desempefie una funcién en el proceso de
gestién de actividades con implicaciones econdmicas estard regulada por el Estatuto. Las disposiciones
especificas y redundantes aplicables a los agentes financieros y contenidas en el actual Reglamento
Financiero quedaran eliminadas en la propuesta de refundicién de dicho Reglamento. Las disposiciones del
citado Reglamento Financiero aplicables a la responsabilidad de los contables no se verdn afectadas por
esta medida.

3. SERVICIOS RESPONSZ - LES
Medida 63 DG BUDG, TFAR, con el apoyo del Grupo de programacién y coordinacién (PCG) sobre

los circuitos financieros
Medida 64  Todas las DG, DG BUDG, con el apoyo del PGC sobre los circuitos financieros
Medida 65 DG BUDG, con el apoyo del PGC sobre los circuitos financieros
Medida 66 DG BUDG, con el apoyo de TFAR, DG ADMIN.

Medida 67 DG BUDG

4. CALENDARIO

Medida 63 Mayo de 2000 (decisién de la Comisién).

Medida 64  Principios de 2001 (aprobacién de las normas internas de la Comisi6n para la ejecucién del
presupuesto de 2001). ‘

Medida 65  Abril de 2000 (propuesta de refundicién del Reglamento Financiero).
Medida 66  Junio de 2000 (decisién de la Comisién).
Medida 67  Abril de 2000 (propuesta de refundicién del Reglamento Financiero).
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CAPITULO V AUDITOR{A, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

XXV - CREACION DE UN SERVICIO CENTRAL DE AUDITORIA INTERNA

1. OBJETIVO

Dada la magnitud y la complejidad de sus operaciones financieras, la Comisién necesita garantfas de que
los riesgos financieros se gestionan adecuadamente y los recursos se utilizan de forma eficiente. Para ello
se requiere una estrategia global que haga posible una supervisién continua del funcionamiento de sus
sistemas de control interno y de los controles a que se someten los gastos sufragados por el presupuesto de
la UE, los ingresos o los recursos propios.

Con vistas a establecer una estructura apropiada a efectos de la funcién de auditoria de la Comisién, cabe
asignar al personal especializado de las unidades de control existentes en las DG operativas (véase la
Medida 81) la tarea de realizar controles posteriores sisteméticos y andlisis de sistemas referidos a las
actividades desarrolladas sobre el terreno. Esta estructura se completaria con un Servicio central de
auditoria interna (IAS), cuyo principal cometido consistiria en analizar las funciones y los sistemas de
control interno existentes dentro de la Comisién.

La misi6n del nuevo servicio serd ayudar a la direccién de la Comisi6n a: 1) controlar los riesgos, 2) vigilar
la aplicaci6n de las normas, 3) emitir una opinién independiente sobre la calidad de los sistemas de gestién
y de control, y 4) formular recomendaciones orientadas a aumentar la eficiencia y eficacia de las
operaciones y garantizar un uso juicioso de los recursos de la Comisién (que la seguridad y los resultados
guarden coherencia con los fondos empleados). E! objetivo global del IAS es adquirir una certeza
razonable, auditando todas las actividades de la Comisién, en particular, mediante la evaluacién
independiente de la adecuaci6n y calidad de los sistemas de control interno relativos a todas las
operaciones de la Comisién, asi como el examen de la adecuacién y eficacia de los sistemas y operaciones
y, de forma més general, la calidad de las prestaciones de los servicios de la Comisién al aplicar las
diversas politicas, programas y medidas.

El IAS es un elemento clave del nuevo marco de la Comisién para la gestién de recursos y la auditorfa
interna, y deber4 responder a las mis altas exigencias en materia de gestién, competencia y capacidad.

2. MEDIAS RECIENTES

Ya se ha creado un nuevo puesto de Director General Adjunto, responsable de la auditorfa interna, en la
actual DG de Control Financiero. El proceso de seleccién para este puesto se inici6 el 3 de febrero.

El 22.02.2000, el Grupo de programacién y coordinacién sobre auditorfa interna present$ al
Vicepresidente para la Reforma su inforine final sobre "Un nuevo marco para la gestién de recursos y la
auditoria interna en la Comisién".

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 68  Creacidn de un Servicio de auditoria interna para mayo de 2000

Se creard un Servicio de auditoria interna profesional e independiente bajo la responsabilidad directa del
Vicepresidente para la Reforma, con arreglo a las recomendaciones del Comité de Expertos
Independientes, segundo informe, 4.13.3. El Jefe del IAS debe disfrutar de la misma independencia que la
que confiere actualmente el Reglamento Financiero al interventor, gozando asi de autonomia en la
realizacién de las auditorias internas, el mantenimiento de las exigencias profesionales y la redaccién de
informes. El Jefe del IAS serd un auditor profesional altamente cualificado y con una gran experiencia que
se contratard especificamente para esta tarea.
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En marzo de 2000, la Comisién adoptard una decisién sobre la constitucién y organizacion del nuevo
Servicio. Se prevé que el IAS dispondrd de unos 80 funcionarios de distintos grados, de los cuales,
aproximadamente 65 serdn auditores cualificados y experimentados. El nuevo servicio se formard
gradualmente, a partir de la experiencia de auditorfa interna de la Comisién. Al objeto de utilizar al
méximo la experiencia y conocimientos ya disponibles. se hard una convocatoria dirigida a todo el personal
de la Comisién que posea la necesaria cualificacién y experiencia profesionales, y, a continuacién se
realizar4 una oposicidn restringida. Asimismo, se prevé la posibilidad de contratar a personas del exterior,
tales como expertos nacionales procedentes de los servicios de auditoria de los Estados miembros. La
labor preparatoria comprender4 un proyecto de plan de trabajo para el periodo comprendido entre el 1 de
mayo y el 31 de diciembre de 2000, un cédigo deontolégico para el personal del IAS y la definicién de un
enfoque comiin de la auditoria interna. El nuevo servicio quedard constituido de aqui al 1 de mayo de
2000.

Antes de finales del afio 2000, el Jefe del IAS tendréd que preparar un Plan de auditorfa interna para 2001 y
un Plan de previsién de auditoria para el periodo 2001-2003. Tan pronto como el responsable del IAS se
haga una idea suficiente de las necesidades del Servicio, se hard una segunda convocatoria, basada en los
requisitos que decida el IAS. Antes de marzo de 2001, el IAS presentara al Comité de seguimiento de las
auditorias (véase la Medida 71) y al Colegio de Comisarios el informe de auditoria interna del afio 2000, en
el que se explicard la creacién del IAS y los resultados de la auditoria del proceso de cambio en las DG
operativas.

Medida 69  Rendicion de cuentas y planificacion del Servicio de auditoria interna

El Jefe del IAS serd independiente de los demds servicios, rendird cuentas al Vicepresidente para la
Reforma y tendra acceso al Presidente y al Colegio de Comisarios cuando sea necesario. A partir de un
Plan de previsién de auditorfa para un periodo de tres afios, elaborard un Plan anual de auditoria interna
por el que se regirdn las actividades de auditoria. Ambos planes estardn basados en el riesgo. El didlogo
entre el Servicio de auditoria interna y los auditados no deber4 prolongarse més de un mes, al término del
cual el informe de auditorfa deberd quedar finalizado. El Jefe del IAS se responsabilizard de todos los
informes de auditoria y presentar4 un Informe anual de auditoria informando sobre la actividad realizada y
los resultados. El citado Informe se hard piblico. Antes de que finalice el afio 2000, el Jefe del IAS deberd
preparar un Plan de auditoria interna para el afio 2001 y un Plan de previsién de auditoria para el periodo
2001-2003.

Medida 70  Separacion de la auditoria interna y el control financiero

El propésito de lograr una auditoria interna independiente, eliminando la posibilidad de conflicto con el
control financiero, se cumplirfa mediante la revisién del articulo 24 del Reglamento Financiero con motivo
de su refundicién y, hasta entonces, en la medida de lo posible, a través de un sistema en virtud del cual el
Jefe del IAS rinda cuentas, bajo la responsabilidad del interventor, al Vicepresidente para la Reforma. Con
arreglo a la modificacién propuesta, el Reglamento Financiero estipularia que, en el caso de la Comisi6n, el
auditor interno ejercerd con independencia equivalente la responsabilidad del interventor, segiin se define
en el Tratado. La Comisién instard al Consejo, al Parlamento y al Tribunal de Cuentas a aprobar
rdpidamente esta modificacién del articulo 24, que deberia tramitarse por separado. Hasta tanto no se
modifique el articulo 24, el IAS deberd organizarse dentro de la actual DG de Control Financiero, aunque
no radicardn en el mismo sitio, y el Jefe del IAS tendré la categoria de Director General Adjunto para la
auditoria interna dentro de la DG de Control Financiero. Transcurrida la fase intermedia, el IAS constituird
una estructura aparte, independiente.

Medida 71  Comité de seguimiento de las auditorias

Un Comité de seguimiento de las auditorfas asistird al Colegio de Comisarios en el desempefio de las
funciones que le corresponden en virtud de los Tratados y otros actos juridicos y acuerdos, velando por la
la calidad y regularidad de las actividades contables y de informacién de los servicios de la Comisién. El
Comité de seguimiento de las auditorias garantizard la independencia del IAS e encargard de supervisar 1)
los procedimientos de control de la Comisién, a través de los resultados de las auditorias del IASdel
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Tribunal de Cuentas, 2) la aplicacién de las recomendaciones de auditoria y 3) la calidad de la labor de
auditoria. Asimismo, velard por una eficaz comunicacién entre el Colegio de Comisarios, el Tribunal de
Cuentas, el y los Directores Generales y los servicios financieros de la Comisién. Los Comisarios y los
servicios podréan solicitar, a través del Comité, al Servicio de auditoria interna, que les preste asistencia o
lleve a cabo auditorias especificas. E1 Comité tendrd un méximo de cinco componentes, cuatro de los
cuales serdn miembros de la Comision, y estard presidido por el Comisario responsble del Presupuesto. El
resto de integrantes serdn personas externas a la Comisién y deberdn poseer notables conocimientos y
experiencia en el 4mbito de la gestién empresarial y el control financiero. El Comité de seguimiento de las
auditorias serd un 6rgano consultivo, sin poderes ejecutivos, y tendré a su disposicién una secretarfa.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 68 DG ADMIN (seleccién de personal y logistica), Task force de la reforma (Medida 68,
coordinacién de los trabajos preparatorios hasta mayo de 2000), Jefe del IAS (propuesta de
Cartas de auditoria).

Medida 69  Servicio de auditoria interna
Medida 70 DG BUDG

Medida 71  Secretaria General o DG BUDG (adopcién de las medidas necesarias para la creacién de
una secretaria).

4. CALENDARIO

Medida 68  Antes de mayo de 2000 y lo antes posible en lo que atafie a las cartas de auditoria.

Medida 69  Diciembre 2000 (Plan de auditoria interna 2001 y Plan de previsién de auditoria 2001-2003)
y marzo 2001 (Informe anual de auditoria interna 2000).

Medida 70  Abril de 2000 (propuesta de refundicién del Reglamento Financiero).
Medida 71 Lo antes posible una vez adoptada la Carta del Comité de seguimiento de las auditorias.
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CAPITULO V AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

%XVI - CREACION DE UN SERVICIO FINANCIERO CENTRAL

1. OBJETIVO

Todos aquellos que intervienen en la gestién presupuestaria y financiera han de poder contar con el apoyo
y asesoramiento de un servicio profesional central. De esta forma, se logrard la oportuna coherencia en
toda la Comisi6n al definir y aplicar las normas, procedimientos y requisitos del control interno. Ese
servicio de apoyo es la consecuencia l6gica de asignar a los agentes financieros mayor responsabilidad:
para poder actuar de forma responsable, han de disponer primero de los conocimientos y medios
necesarios para ejercer tales responsabilidades.

Por otra parte, la mejor manera de garantizar la observancia de las normas y procedimientos es hacerlos
ficilmente accesibles para todos los funcionarios, de forma consolidada, simplificada, clara y de fécil
comprensién. La necesidad de contar con normas y procedimientos claros, comunes y consolidados es
especialmente patente en lo que respecta a las subvenciones y los contratos piblicos. Entre los principios
que deben aplicarse rigurosamente cabe citar el recurso a procedimientos abiertos a la competencia para la
adjudicacién de fondos, el suministro de informacién completa acerca de las posibilidades de financiacién,
el trato equitativo de todos los licitadores, la aplicacién de procedimientos de seleccién transparentes, la
publicacién de los resultados y la realizacién del oportuno seguimiento y evaluacién. El problema que
supone trazar la linea divisoria entre subve1cién y contratacién piblica exige una solucién. Por iltimo, la
Comisién ha de sentar un buen ejemplo en :as procedimientos de contratacién.

2. MEDIDAS RECIENTES

La célula central de contratos, existente en la DG de Presupuestos desde 1998, ha comenzado a elaborar
contratos estdndar, ofrecer asesoramiento y disefiar una base de datos sobre contratos.

En julio de 1998, la Comisién aprobé un vademécum sobre la gestién de las subvenciones, que entré en
vigor el 1 de enero de 1999. Actualmente se esti evaluando su aplicacién y los resultados estarin
disponibles en febrero de 2000.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 72  Creacidn de un Servicio financiero central

El Servicio financiero central (integrado en la DG de Presupuestos) definird el marco reglamentario -

incluidas las normas financieras sectoriales- en el que se inscribird la utilizacién de los fondos de la

Comunidad y las normas minimas aplicables al control interno, proporcionard asesoramiento sobre su

aplicacién a quienes gestionen créditos financieros y se encarguen de su recuperacién, desarrollar4 sistemas

comunes de informaci6n sobre la gestién financiera y los administrar4, e idear4 -en colaboracién con la DG

de Administracién y las DG operativas- cursos de formacién sobre asuntos financieros. El Servicio creard

un sitio interactivo de fécil acceso en la intranet, en el que se incluird el conjunto de normas, manuales y

demi4s informaci6n sobre la gestién financiera directa e indirecta, en todos sus aspectos. Sus prestaciones

se amoldardn a las necesidades de sus “clientes” y, en el Informe anual de la DG de Presupuestos, se

incluird informacién sobre el grado de satisfaccién de los mismos, obtenida a través de una encuesta
peri6dica. Siempre que formule propuestas sobre los procedimientos financieros, debera solicitar la opinién
del Servicio de Auditoria Interna, al objeto de garantizar que se tenga en cuenta la experiencia de este
dltimo.
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Medida 73  Asesoramiento sobre contratacion

Se creard una unidad de contratos que ofrecerd asesoramiznto en la materia a los ordenadores y la
Comisi6én. Esta unidad se encargard de elaborar contratos estdndar, de gestionar la base de datos sobre
contratos (véase a continuacién) y de dar consejos en relacién con la gestién de contratos y los
procedimientos de ¢+ .itratacién piblica (véase la Medida 94 en relacién con el blindaje frente al fraude de
los sistemas de gestién de las licitaciones y los contratos).

Medida 74  Base de datos sobre contratos

Se recopilardn en una base de datos todos los contratos y acuerdos de financiacién celebrados por la
Comisién. Toda propuesta de compromiso financiero estard subordinada a que los datos del contratista
previsto figuren en la base. Esta contendr4 toda la informacién pertinente sobre el objeto y la ejecucién del
contrato, el contratista y los beneficiarios (incluidos los principales beneficiarios indirectos).

Medida 75  Manuales prdcticos de gestion financiera

Las normas de funcionamiento se codificardn y presentardn en sencillos manuales que se actualizardn
conforme resulte conveniente. Estos manuales recogerdn de forma préctica los principios rectores de una
buena gestién financiera y servirdn de guia para la tramitacién de los expedientes financieros, desde la
concepcién de la medida hasta la evaluacién de los resultados. La formacién en materia de gestién
presupuestaria y financiera se basar4 en dichos manuales.

Medida 76  Contratos y subvenciones

Los principios por los que se regird la adjudicacién y el seguimiento de los contratos y subvenciones se
estableceran en una seccién independiente del Reglamento Financiero revisado.

Resulta oportuno estudiar la posibilidad de crear un 6rgano independiente de los ordenadores que tramite
las quejas recibidas en relacién con los procedimientos de contratacién.

Medida 77  Redes de usuarios

El Servicio financiero central crear4 redes de usuarios para lograr una difusién efectiva de la informacién,
definir e intercambiar buenas précticas y obtener de los servicios operativos un retorno de informacién. En
este contexto, se revisard y racionalizara el funcionamiento y el nimero de redes de usuarios existentes.

4, SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 72 DG BUDG, con el apoyo del Grupo de programacién y coordinacién (PCG) sobre los
circuitos financieros

Medida 73 DG BUDG

Medida 74 DG BUDG, con el apoyo del PCG sobre los circuitos financieros.

Medida 75 DG BUDG, TFRA, con el apoyo del PCG sobre los circuitos financieros.

Medida 76 DG BUDG, con el apoyo del PGC sobre los circuitos financieros.

Medida 77 DG BUDG
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5. CALENDARIO

Medida 72  Mayo de 2000 (decisién de la Comisién sobre la creacién del Servicio financiero centrai),
sitio intranet finalizado para junio de 2001.

Medida 73  Junio de 2000.

Medida 74  Junio de 2001 (base de datos sobre contratos temporal ya operativa; decisién sobre la
configuracién de la base de datos definitiva).

Medida 75 Noviembre de 2000.

Medida 76  Abril de 2000 (propuesta de la Comisién para la refundicién del Reglamento Financiero);
examen de la necesidad de modificar el Reglamento Interno de la Comisién

Medida 77 A lo largo del afio 2000.
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CAPITULO V AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

XXVII - GESTION FINANCIERA Y CONTROL EN LAS DIRECCIONES
GENERALES

1. OBJETIVO

Las responsabilidades de un Director General abarcan todo el proceso de gestion, desde la definicién de
los objetivos hasta la obtencién de los resultados. Entre estas tareas figura la de velar por la legalidad,
regularidad y eficacia de las decisiones financieras que toma, una responsabilidad que ya no compartird con
el interventor o el contable una vez que se eliminen de las funciones de éstos el visado previo y la
comprobacién de la validez del recibo liberatorio. Los Directores Generales tendrén, pues, que cerciorarse
de que cuentan con sistemas fiables de control interno. El auditor interno de la Comisién serd responsable
de examinar la eficiencia y efectividad de los sistemas de control interno de la direcci6n y los servicios.

El control interno se extiende al conjunto de todas las politicas y procedimientos concebidos e implantados
por la direcciéon de una entidad para garantizar que sus objetivos se logren de la manera més racional,
eficiente y efectiva; el cumplimiento de normas externas y reglas y politicas de gesti6n; la preservacién de
los activos y la informaci6n; la prevenci6n y deteccién del fraude y el error, y la calidad de los registros
contables, asi como la elaboracién puntual de informacién fiable en materia financiera y de gestién.

De ello se desprende que el control interno es responsabilidad de todos los funcionarios. Los sistemas de
control interno deberfan integrarse en las actividades operativas, de modo que pueda reaccionarse con
rapidez ante un cambio de situacién y mejorarse la calidad de la toma de decisiones y la delegacién de
poderes. En materia de control financiero, el aspecto clave es la definicién de las tareas y responsabilidades
de cada uno de los funcionarios que intervienen en el proceso decisorio, dado que todas las tareas tienen,
en algin punto de la cadena, implicaciones econ6micas.

Cada DG publicard un Informe de actividad anual (véase el capitulo III-VIII - Gesti6n basada en las
actividades (ABM)) que contendr4 los resultados alcanzados, un informe detallado sobre la utilizacién de
los recursos asignados y un anexo que recogerd las cuentas de la DG, con arreglo a unas pautas que
definir4 el contable de la Comisién. El Director General declarard explicitamente en el informe que los
procedimientos de control interno existentes ofrecen una adecuada garantia sobre la legalidad y regularidad
de las operaciones.

Cada DG deber4 adoptar la estructura organizativa que se ajuste a sus necesidades para garantizar que sus
controles internos funcionen apropiadamente. Las unidades financieras seguirdn desempeifiando un papel
importante en los procedimientos presupuestarios y en lo que atafie a la concepcién y gestién de los
sistemas financieros. El Director General deberd decidir si la unidad financiera puede y debe dar su
autorizacién previa en operaciones de importancia. Pese a que los instrumentos y estructuras de toda la
Comisién deben ser lo més uniformes posible, un sistema idéntico para todas las DG serfa inadecuado,
dado que los perfiles de gastos, las exigencias en materia de gesti6n financiera y capacidad de control, y los
correspondientes modelos para los sistemas de control interno varian entre unas DG y otras. Parece
prudente fijar normas minimas uniformes -validadas por expertos externos- en lugar de imponer un marco
armonizado a todos los servicios. Paralelamente, serd necesario analizar las necesidades de recursos
humanos y estudiar la forma de atraer personal competente y conservarlo. La capacidad de gestion,
especialmente en el 4mbito financiero, debe desarrollarse a través de la contratacién de funcionarios y la
formacién (véase el capitulo V-XXIX- Recursos humanos y formacién).

Ser4 necesario prestar particular atencién al 4mbito de las relaciones exteriores, tanto en lo que respecta a
la actual divisién de responsabilidades en las distintas fases del ciclo de un proyecto, como a la
diseminaci6n y descentralizacion de las intervenciones financieras.
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2. MEDIAS RECIENTES

Evaluaci6n externa de la aplicacion y los resultados de SEM 2000: julio de 1999.

3. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 78  Normas minimas de control interno

El Servicio financiero central definirdi normas minimas comunes para el control interno de las DG y
asesorar4 sobre su aplicacién. Las citadas normas describirdn los sistemas y funciones que deben existir en
todos los servicios vinculados al gasto (p.ej., asignacién de funciones por escrito, definicion de
responsabilidades, principio de separacién de funciones, funcién de control, supervision, manuales
internos, procesos de codificacién, formaci6n, etc.). Todo servicio ordenador ha de considerarse
responsable, en iltima instancia, de la evaluacién de sus propios sistemas de control interno,
correspondiendo a los Directores Generales la tarea de garantizar la adecuacién de los controles internos
en sus servicios. Cada DG describird por escrito sus sistemas de gestién financiera y control con arreglo a
un formato que establecera el Servicio financiero central. Este documento debera estar a disposicién de
todo el personal y mantenerse actualizado. El Servicio financiero central y el Servicio de auditorfa interna
recibirdn una copia a tituio informativo. Estos documentos, las redes de usuarios y los informes de
auditoria de las DG y del Servicio de auditoria interna proporcionarédn al Servicio Financiero Central la
informaci6n necesaria para supervisar la aplicacién de las normas minimas en toda la Comision. El Servicio
financiero central las actualizard cuando sea necesario.

Medida 79  Separacion de funciones y circuitos financieros

Todas y cada una de las transacciones financieras se analizardn desde la Optica tanto operativa como
econémica antes de autorizar el gasto. Basdndose en la evaluacién del riesgo que comportan las
actividades y en un anilisis coste-eficacia de la utilizacién de los recursos y de la capacidad en términos de
conocimientos y experiencia, cada Director General decidir4 el reparto m4s apropiado de funciones y el
correspondiente organigrama. Para cada tipo de gasto, se elaborardn modelos organizativos cuyo uso se
recomendar4 (adjunto a la presente ficha figuran, con caricter indicativo, los modelos bésicos de circuitos
financieros).

Medida 80  Evolucién del papel de las unidades financieras en las DG

Las unidades financieras ser4n el principal punto de contacto con la DG de Presupuestos, velardn por que
toda la DG conozca las normas y procedimientos y por el retorno de informacién sobre la experiencia de
los usuvarios. Asimismo, creardn y gestionardn los sistemas financieros de las DG, confeccionardn la
seccion financiera del Informe anual de actividad y garantizardn que la informacién contable sea completa
y comprensible y esté a disposicién de todos los funcionarios. Estas unidades asesorar4n y aistirdn a las
unidades operativas. En algunos circuitos financieros realizardn el andlisis financiero de las transacciones
financieras (véase la Medida 79), por ejemplo, en los procedimientos de contratacién publica. Dichas
unidades podrian combinar una funcién de aprobaci6n previa, si el Director General lo juzga oportuno, con
otros aspectos de la planificacién y supervisién financieras. Esta verificacién previa serd una garantfa
adicional para el ordenador, pero no disminuird su responsabilidad.

Medida 81 Consolidacion del papel desempefiado por la estructura de control de las DG

Cada DG dispondrd de un equipo de auditoria, cuya misién esencial serd ofrecer al Director General
garantias sobre el funcionamiento del control interno de las actividades de la DG, incluidas las financieras.
Esta estructura (en funcién de la envergadura de las responsabilidades financieras de la DG, podr4 estar
constituida por una persona o un sector, en vez de una unidad) deberfa participar también en la evaluacién
y mejora de los mecanismos de control interno y las normas y procedimientos internos, asi como en la
evaluacién del riesgo. Rendird cuentas directamente al Director General, para garantizar su necesaria
independencia y autoridad dentro de la DG. Esta estructura hard un examen independiente de la utilizacién
del presupuesto de la DG, asi como de los sistemas, programas y resultados, y, asimismo efectuard un
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control posterior de las actividades sobre el terreno. El programa anual de esta estructura se elaboraré en
concertacién con el Director General y en él se tendrdn en cuenta las demandas de cualquier unidad o
direccién que intervenga en la gestién de los fondos de la DG. El programa final se comunicar al Servicio
de auditorfa interna, al objeto de evitar la duplicacién de funciones. Por tltimo, bajo la responsabilidad
general de la DG de Presupuestos, el equipo de auditoria de las DG desarrollard también la funcién de
enlace con el Tribunal de Cuentas en los asuntos de interés para la DG.

Medida 82  Declaracion del Director General en su Informe de actividad anual

Compete a cada Director General la responsabilidad de que la gestién de los recursos sea sana y eficiente,
y ello tanto en el proceso de decisién como en el seguimiento de ésta, es decir, a través del control interno.
Esta responsabilidad debe plasmarse en una declaracién, que cada Director General realizar4 en el Informe
de actividad anual y en la que se dejard constancia de que se han activado los adecuados controles internos
y, con arreglo al andlisis efectuado en dicho informe, los recursos se han utilizado para los fines previstos.
En el Informe de actividad anual figurardn las cuentas anuales de la DG. Los Jefes de Unidad y los
Directores se responsabilizardn de sus aportaciones al informe. Al firmar el informe anual, el Director
General se hace responsable de la veracidad e integridad de la informacidn, ratifica que los recursos se han
empleado segiin lo previsto y que los procedimientos de control interno existentes ofrecen una adecuada
garantia sobre la legalidad y regularidad de las operaciones realizadas. El Colegio de Comisarios presentara
estos Informes de actividad anuales al Consejo, al Parlamento Europeo y al Tribunal de Cuentas.

Medida 83  Recursos humanos suficientes

Los Directores Generales s6lo deberfan asumir nuevas obligaciones que impliquen gastos si tienen la
certeza de quz cuentan con el personal oportuno, en términos tanto cualitativos como cuantitativos, para
hacer frente a su gestién. En consonancia con la gestién basada en las actividades (ABM), el fundamento
juridico de los nuevos programas de intervenciones financieras recogerd los recursos humanos y
administrativos necesarios para un correcto seguimiento y control de los mismos; dichos recursos vendran
expresados en porcentaje de la dotacién financiera del programa.

4. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 78  Servicio financiero central (CFS), apoyado por el Servicio de auditoria interna, OLAF,
Grupo de programacion y coordinacién (PCG) sobre los circuitos financieros y TFAR.

Medida 79  Todas las DG, con el apoyo de CFS, PCG sobre los circuitos financieros y TFAR.

Medida 80  Todas las DG, con el apoyo de CFS, PCG sobre los circuietos financieros y TFAR.

Medida 81  Todas las DG, con el apoyo de CFS y TFAR.

Medida 82  Todas las DG.

Medida 83  Todas las DG.
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5. CALENDARIO

Medida 78  Junio de 2000 (proyecto de propuesta), septiembre de 2000 (decisién de la Comisién).
Medida79 A lo largo del afio 2000.
Medida 80 A lo largo del afio 2000.
Medida 81 A lo largo del afio 2000.

Medida 82  Abril 2001 para el primer Informe de actividad anual. En los siguientes afios, se determinar4
el calendario m4s adecuado para garantizar que el informe pueda servir de referencia en el
ciclo anual de asignaci6n de recursos.

Medida 83 A partir de 2000.
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CUADRO III: EL CIRCUITO FINANCIERO

Me_dlda con ‘ Responsable Responsable Ordenador de
incidencia financiera dela financiero nagos
operacién
Doble evaluacién

(principio de separaci6n de tareas)

» Gasto

MODELOS BASICOS DE CIRCUITOS FINANCIEROS

Definidos por le Director General. Criterios de selecci6n: andlisis de riesgos y coste-eficacia. Una DG puede tener distintos circuitos si gestiona varios tipos de gasto.

Modelo 1: descentralizacién completa sin «contrapeso»
(Ejemplo: gestién directa de un elevado mimero de proyectos)

Director general
| |
Unidad financiera Directivo = ordenador de
/
Responsable Responsable de la
financiero operacién

Modelo 3 descentralizacién completa con «contrapeso»
(Ejemplos : operaciones sensibles, perfodo de prueba para el superior jerdrquico)

Director General

[
[ ]

Unidad financiera Directivo =
s ordenador de pagos
Resp\oxsg_l_ble Responsable de

financiero la operacién

Modelo 2 : descentralizacién parcial
(Ejemplos: contratos publicos, gestién directa poco
frecuente, gestién compartida)

Director general

1

Unidad financiera

Directivo =
ordenaWos

I

Responsable

financiern

L Responsable de la

operacién

Modelo 4 : centralizacién
(Ejemplo:_ DG con gastos muy reducidos)

Director General

Unidad financiera = .
ordenador de pagos Directivo
Responsable L Responsable de
financiero la operacién




CAPITULO V AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y CONTROL

XXVIII - FASE TRANSITORIA

1. OBJETIVO

El marco juridico vigente, y en concreto el actual Reglamento Financiero, obliga a mantener el visado
previo y consagra al interventor como responsable del control financiero previo y de la auditoria interna.
En consecuencia, es imposible suprimir de inmediato el visado previo de la DG de Control Financiero o
sustituirlo por un visado técnico automdtico de todas las transacciones. No obstante, la refundicién del
Reglamento Financiero no impide intensificar los controles internos de los servicios, ni tampoco conferir a
la auditoria interna mayor independencia y profesionalismo.

La Comisi6n velard por que, durante el periodo transitorio, las responsabilidades de los funcionarios estén
perfectamente claras y el visado previo (centralizado o descentralizado) funcione con rapidez y eficacia.
Con este fin, se ha concebido el proceso de aplicacién de manera tal que quede garantizado que cualquier
cambio ird precedido de los necesarios medios y herramientas que permitan efectuar la aplicacién en
condiciones de seguridad (véase, adjunto a la presente ficha, un resumen del proceso de aplicacién): la
Carta de responsabilidades de los agentes financieros (Medida 63) especificard su responsabilidad
econdmica; los servicios financieros de las DG operativas se reforzardn con la redistribucién de los
interventores (Medida 86); se prestard ayuda a las DG operativas para que establezcan su plan de accién
de modo que se respeten las normas minim:- de control interno (Medida 85); se elaborardn normas y
procedimientos simplificados y consolidados (Medida 75); todo el personal que se ocupe de asuntos
financieros recibird una formacién completa (Medida 91); se har4 el seguimiento del proceso de cambio
(Medida 87); los Directores Generales declarardn si han activado los apropiados controles internos
(Medida 82). Gracias a este proceso de aplicacion, hacia mediados de 2001, los sistemas financieros y de
control deberfan ser lo suficientemente efectivos y fiables para poder funcionar sin necesidad de un visado
previo centralizado. No obstante, si algunos de los servicios con funciones de gasto no hubieren alcanzado
el alto nivel de exigencia que persigue la reforma antes de que el nuevo Reglamento Financiero entre en
vigor, se seguird sometiendo sus transacciones a visado previo, hasta tanto alcancen dicho nivel.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 84  Revision y evaluacion de los actuales procedimientos financieros y de control interno

Cada DG describird por escrito, con arreglo a un formato que establecerd la DG de Presupuestos, sus
actuales procesos financieros y controles internos. Asimismo, hard una autoevaluacién de la idoneidad de
los sistemas existentes. Las actuales précticas de la Comisién en materia de gestion financiera y control se
examinardn a la luz del proyecto de propuesta de normas minimas (véase Medida 78). El estado de la
situacién al respecto se tendra en cuenta a la hora de perfilar las normas minimas.

Medida 85  Elaboracién de procedimientos financieros y de control interno adecuados

Atendiendo a los resultados que arroje la evaluacién de los sistemas actuales, cada DG elaborard un
modelo bésico de control (de conformidad con el esquema III) para implantar controles internos
adecuados. Asimismo, las DG trazaran un plan orientado a dotar al personal de los medios y la formacién
necesarios para llevar a cabo una buena gestién financiera.

Medida 86  Descentralizacion

El visado previo lo realizaran interventores delegados afectados a las DG operativas, que rendirdn cuentas
al interventor de la Comisién. Una unidad central de la DG de Control Financiero garantizar4 la asistencia
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a los interventores delegados y su coordinacién. La redistribucién de los interventores se hard en funcién
de las necesidades de las DG operativas.

Medida 87  Revisién de los avances registrados por los servicios de la Comision en el proceso de
cambio

El Servicio de auditorfa interna comprobar4 las mejoras introducidas en los sistemas de control interno de
las DG y el refuerzo de los mismos. Se hardn declaraciones formales sobre el progreso registrado por los
servicios (pero no se emitird opinién formal alguna sobre la calidad de los sistemas de control interno de
los servicios). Estas declaraciones se utilizar4n para la realizacién de los Informes de actividad anuales de
las DG para el afio 2000. El Servicio de auditoria interna asesorard al Colegio de Comisarios, a través del
Comité de seguimiento de las auditorias, sobre los Informes de actividad anuales de las DG operativas y
horizontales correspondientes al afio 2000. Se prevé que, entre abril de 2001 y diciembre de 2002, el
Servicio de auditoria interna llevar4 a cabo una ronda completa de auditorias detalladas de los sistemas de
gestién y de control de todas las DG.

Medida 88 DG de Control Financiero e Inspeccion General de Servicios

Una vez que el Reglamento Financiero exima al control financiero de la obligacién de visado previo, la DG
de Control Financiero dejard de existir. Sus actuales funciones, aparte del visado previo. se irdn
gradualmente descentralizando, a medida que se desarrolla el proceso de reforma: la auditoria interna se
transferird al Servicio de auditoria interna en mayo de 2000, la formacién y la coordinacién de los
protocolos de cooperacién en materia de acuerdos administrativos celebrados con los Estados miembros se
cederdn al Servicio financiero central en mayo de 2000, los controles posteriores y las auditorfas de
sistemas realizadas en los Estados miembros se transferirdn a las DG operativas en julio-agosto de 2000.
Por su parte, la Inspeccion general dejard de existir en mayo de 2000, una vez integradas sus actividades
en el Servicio de auditorfa interna.

Medida 89  Consulta de la Comisidn consultiva de compras y contratos (ACPC)

En espera de la refundicién del Reglamento Financiero, la Comisién adoptard nuevas disposiciones de
aplicacién, al amparo del Reglamento actual, a efectos de la consulta obligatoria de la ACPC. Se fijardn
umbrales més altos, sin que ello impida a los servicios consultar voluntariamente a la Comisi6n en relacién
con cualquier contrato que no alcance el umbral.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 84 Todas las DG, apoyadas por el Servicio financiero central (que facilitard un formato
comiin), Grupo de programacién y coordinacién (PCG) sobre los circuitos financieros y
TFAR.

Medida 85  Todas las DG, apoyadas por el Servicio financiero central, PCG y TFAR.
Medida 86 DG BUDG, TFAR, DG ADMIN.

Medida 87  Servicio de auditorfa interna

Medida 88 DG ADMIN.

Medida 89 DG BUDG
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4. CALENDARIO

Medida 84

Medida 85

Medida 86
Medida 87
Medida 88

Medida 89

Abril de 2000 (para la descripci6n de los procedimientos existentes). Junio-septiembre 2000
(autoevaluacién).

-Septiembre 2000 (definicién del modelo de control), septiembre-diciembre 2000

(modificacién de los organigramas), junio 2001 (cumplimiento de todas las normas
minimas).

Julio - agosto 2000.
Octubre 2000 — marzo 2001.

Abril de 2000 (decision de la Comisién para la eliminacién de la IGS). Decisién de la
Comisi6n sobre la eliminacién de la DG de Control Financiero, una vez aprobado el nuevo
Reglamento Financiero.

Junio de 2000 (Decisi6n de la Comisién sobre nuevas disposiciones de aplicacién).

76



CUADRO IV: SINTESIS DEL PROCESO DE APLICACION DEL FORTALECIMIENTO DE LA GESTION FINANCIERA Y LA CAPACIDAD
DE CONTROL EN CADA DG

. 2|7, 1% mitad 2001

Descripcién de los sistemas actuales

Autoevaluacién de los sistemas de control interno

Concepcién de sistemas de control

Cumplimiento de normas mfnimas

Medidas y asesoramiento de los servicios horizontales

Creaci6n de un servicio de auditorfa interna

Creacién de un servicio financiero central

Distribuci6n de responsabilidades de los agentes financieros
{(CES)

Normas minimas de control interno

Manuales sobre normas y procedimientos simplificados y consolidados

Informe de avance del proceso de cambio (IAS)

Recursos humanos

Valoracién de las necesidades de recursos humanos en cada DG

Puestos de trabajo adicionales

Redistribucién de los interventores
financieros entre las DG operativas

Formacién del personal que se ocupa de la gestién financiera

Principios y conceptos del nuevo sistema financiero

Obtenci6n de la mayor rentabilidad de los
recursos (gestién)

Gesti6n financiera
(personal operativo)

p.m. se efectuard una evaluacién de las necesidades globales de la Comisi6én en cuanto a recursos humanos en el periodo de marzo a septiembre de 2000.
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CAPITULO V AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y
CONTROL

XXIX —- RECURSOS HUMANOS Y FORMACION

1. OBJETIVO

Un factor esencial, necesario para garantizar la solidez del nuevo sistema de gestién
financiera, control y auditoria de la Comisién es que de las operaciones financieras se
ocupen personas de gran competencia. Cualquier déficit de recursos humanos,
cualificacién o experiencia irfa gravemente en detrimento de la fiabilidad del sistema.
Ademds, dado que los asuntos financieros son un tema delicado, el personal
encontraria incentivos para solicitar el desempefio de funciones que no comportaran
responsabilidades financieras, de tal manera que ese déficit se agravaria. Por ello, la
gestion y el control financiero serdn prioritarios a la hora de evaluar las necesidades de
recursos humanos de la Comisi6n.

También la formacién es esencial. En primer lugar, todo el personal asistir4 a sesiones
de sensibilizacién con respecto a los principios que sustentan la reforma, con el fin de
lograr una interpretacién comin de los conceptos y términos empleados en el nuevo
sistema de gestién financiera, control y auditoria. A continuacién, se organizardn
cursos para proporcionar una formacién pormer.orizada al personal responsable de los
asuntos presupuestarios y financieros, al tiempo que se instruird a los directivos sobre
la manera de obtener de los programas de gastos el miximo beneficio. Los médulos de
formacién se confeccionardn a medida, adaptdndolos al trabajo diario de los servicios,
y se utilizardn con profusién casos practicos.

2. MEDIDAS PROPUESTAS

Medida 90  Evaluacion de las necesidades de recursos humanos para lg gestion
financiera y el control

Se efectuard una evaluacién global de las necesidades de recursos humanos en el
ambito financiero, al tiempo que se describen los actuales circuitos financieros (véase
la Medida 84). Dicha evaluacién atender4 a las necesidades en términos cuantitativos e,
igualmente, en lo que atafie a la cualificacién y la experiencia. La DG de Presupuestos
emitir4 directrices dirigidas a las DG y cuya finalidad ser4 facilitar la comparacién en lo
que se refiere a la justificacién de las necesidades y plantear posibles alternativas para
las actividades con implicaciones financieras que exijan cantidades signficativas de
recursos humanos. En la evaluaci6n se procurard determinar pardmetros para el uso de
recursos en los 4mbitos de la gestién financiera y el control en toda la Comisién.

Las necesidades de recursos humanos se satisfardn paulatinamente, mediante la
reafectacién del actual personal de la DG de Auditoria (véase la Medida 86), la
asignacién de una parte de los 200 puestos que estardn disponibles a principios de
mayo de 2000 para la aplicacién de la reforma, el reciclado profesional del personal y,
si fuera necesario, la modificacién del AP 2001 y/o oposiciones especializadas.

78




Medida 91 Formacién

A) Formacion sobre los principios del nuevo sistema financiero de la Comisiéon

Se explicard al persunal los principios de la reforma (p.ej., la responsabilidad, una
cultura de rendicién de cuentas, control interno, organizacién financiera de las DG,
etc.), al objeto de lograr una interpretacién comin de los conceptos y términos. Esta
formacién vendra acompafiada de un manual prictico con ejemplos concretos sobre la
aplicacién de tales principios en la labor cotidiana de los servicios. Todo el personal
que realice tareas de gestioén financiera y/o control (segiin la definicién de gestién
financiera, véase la Medida 63) ser4 formado antes de julio de 2000, cerciordndose de
que hayan aprehendido los principios béasicos. Posteriormente, se iniciard la formacién
del resto del personal.

B) Formacion sobre cémo obtener el mdximo provecho de los recursos

Se instruird a los directivos de los programas de gastos sobre los aspectos estratégicos
de la gestion de un programa de cara a obtener el méximo beneficio de los recursos
empleados: objetivos, formas de alcanzar la poblacién prevista, quién y por qué hace la
solicitud, andlisis de las ventajas y desventajas, respuesta de los destinatarios, difusién
de resultados, etc. La elaboraci6én de los médulos de formacién exigird ayuda externa,
pero se pondré énfasis en que el producto se haga totalmente a medida del usuario.
Tras la formacién, se realizard una visita a una organizacién internacional -publica o
privada- para intercambiar experiencias. Se pedir4 al personal objeto de esta forracién
que apliquen los conocimientos adquiridos, para lo que deberdn realizar un &:lisis
estratégico y sintético de sus programas, que presentardn a los responsables de las
decisiones politicas y presupuestarias de la Comisi6n.

C) Formacion sobre gestion presupuestaria y financiera

Todo el personal que desempefie tareas de gestion financiera y/o control recibird
formacién completa en relacién con una buena gesti6n financiera, los procedimientos y
normas financieros de la Comisién, la elaboracién y ejecucién del presupuesto, los
sistemas de control interno, la gestion de contratos, seguimiento y control de las
acciones, evaluacién, sistemas de informacién, métodos contra el fraude, etc. El resto
del personal estard obligado a recibir formacién destinada a sensibilizarlo en relacién
con los asuntos financieros y presupuestarios. La formacién se apoyard en manuales
operativos (véase la Medida 75) y casos précticos.

3. SERVICIOS RESPONSABLES
Medida 90 DG BUDG, TFAR, con el apoyo del Grupo de programacién y
coordinacién (PCG) sobre los circuitos financieros

Medida 91

A) DG BUDG, TFAR, con el apoyo del PCG sobre los circuitos
financieros (manual prictico de formacién);

DG BUDG, TFAR (personal de gestién financiera y control);
DG BUDG, DG ADMIN (resto del personal).

B) DG BUDG, DG ADMIN, TFAR, con el apoyo del PCG sobre los
circuitos financieros
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) DG BUDG, DG ADMIN, OLAF, TFAR, con el apoyo del PCG sobre
los circuitos financieros.

4. CALENDARIO
Medida 90  Junio 2000 (para las DG operativas), septiembre 2000 (para toda la

Comisién).

Medida 91

A) Abril-julio 2000 (personal de gestién financiera y control);
Septiembre 2000 — julio 2001 (resto del personal).

B) Septiembre -noviembre 2000 (formacién);
Abril-junio 2001 (andlisis estratégico sintético).

&) Enero-junio 2001 (personal gestién financiera y control);

Septiembre 2001 — julio 2002 (resto del personal).
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CAPITULO V AUDITORIA, GESTION FINANCIERA Y
CONTROL

XXX - DEFENSA DE LOS INTERESES FINANCIEROS DE LA
COMUNIDAD

1. OBJETIVO

La reforma debe determinar la forma de "blindar” al méximo la legislacion y las normas
y procedimientos de gestién financiera contra el fraude y las irregularidades. Es
necesaria una definicibn mis precisa de la cooperacién entre los servicios de la
Comisién y entre ésta y los Estados miembros, a fin de asegurarse de que se toman
medidas mds eficaces para prevenir y detectar las irregularidades, el fraude y la
corrupcion.

2. MEDIDAS PROYECTADAS

Medida 92  Directrices para una gestién sana de proyectos

A fin de contribuir a una conducta profesional apropiada de los funcionarios durante
todo el ciclo de vida de los programas y proyectos, desde la fase de concepcién hasta
la evaluacién de los resultados finales, se elaborardn una serie de directrices. Su
finalidad serd impedir cualquier comportamiento administrativo que pueda perjudicar a
los intereses politicos, juridicos y financieros de las Comunidades, sensibilizando a los
funcionarios y beneficiarios sobre ciertas formas de conducta que, en determinadas
fases del ciclo de vida de los programas y proyectos, pueden dar lugar a errores no
deliberados, conflictos de intereses e irregularidades.

Medida 93  Mayor coordinacién entre la OLAF y otros servicios

Sin perjuicio del marco juridico para la creacién de la OLAF, para combatir con mayor
eficacia las irregularidades, el fraude y la corrupcidn, es necesario mejorar la
coordinacién y cooperaci6n entre la OLAF, el nuevo Servicio de auditoria interna y la
DG de Presupuestos, asi como, en algunos casos, el Grupo de irregularidades
financieras y la DG de Administracién. Se definird un acuerdo de cardcter més practico
para promover un intercambio eficaz y oportuno de informacién. Ello debe conducir a
un uso mds eficiente de los recursos disponibles y a una confeccion més rdpida de los
informes de investigacién y de auditorfas especificas, mejorando al mismo tiempo la
irrebatibilidad de los resultados. La OLAF informard con regularidad a las DG que
estén directamente interesadas en sus investigaciones administrativas de la evolucién
de las mismas. '

Medida 94  Blindaje de la legislacion y la gestion de contratos frente al fraude

Con objeto de hacer més eficaz el actual sistema de "blindaje" contra el fraude, se
pediré a los servicios de la Comisién que, al elaborar proyectos legislativos que puedan
tener repercusiones para el presupuesto comunitario, presenten los proyectos de
propuestas a la OLAF, durante las consultas interservicios, con vistas a una evaluacion
del riesgo. La DG Presupuestos estard asistida por la OLAF en el examen de los
sistemas de gestién de contratos de la Comisién (contratos estdndar, base de datos
central sobre contratos, instrumentos de gestion). La OLAF ofrecerd también
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asesoramiento en materia de blindaje contra el fraude durante todo el proceso
legislativo.

Medida 95  Optimizacion del sistema de alerta rdpida

La creacién de una base de datos central en la que se recopilen todos los contratos y
subvenciones (véase la Medida 74) hard posible el seguimiento de los fondos
otorgados a los beneficiarios. Si bien la construccién de la base de datos tomard
tiempo, el funcionamiento del sistema de alerta rdpida (SAR) existente se optimizard
mediante un mecanismo que obligue a consultarlo antes de registrar cualesquiera
compromisos en la contabilidad, asi como mediante una definicién mds clara de las
responsabilidades de los servicios interesados, una mayor implicacién de los servicios
ordenadores y un seguimiento efectivo de los vinculos identificables entre las entidades
sefialadas y el mismo servicio o cualquier otro servicio ordenador de la Comisién.

Medida 96  Gestion mds eficaz del proceso de recuperacion de fondos
indebidamente abonados

Para mejorar la eficiencia y eficacia del seguimiento y la ejecucién de las 6rdenes de
reintegro, es necesario redefinir las responsabilidades, que estdn ahora divididas entre
la DG de Presupuestos, la DG de Control Financiero, el Servicio Juridico y, en casos
de irregularidades o fraude, la OLAF. Con vistas a zanjar, para la Comisién en su
conjunto, todos aquellos aspectos relacionados con la recuperacién de fondos
indebidamente abonados, estd prevista la creaci6én de una estructura organizativa
central con personal adecuado para julio de 2000. Los procedimientos de resolucién de
litigios se clarificardn y simplificardn, a fin de contribuir al procesc de recuperacién de
fondos. A este respecto, se revisardn también los mecanismos existentes para la
percepcién de los recursos propios.

Medida 97 Mejora de la supervision de los Fondos Estructurales

Los Estados miembros deberfan presentar informacién pormenorizada sobre la
progresién de los proyectos y los pagos efectuados a los beneficiarios finales, junto con
una serie de datos sobre las correcciones financieras, la sustitucién de proyectos y la
adicionalidad, a fin de hacer posible una mayor supervisién de las medidas. La
Comisién reforzard el control de la informacién facilitada por los Estados miembros,
asi como de la efectividad de los procedimientos de éstos. Si un Estado miembro no
establece controles suficientes 0 no suministra la informacién oportuna, se aplicardn
correcciones financieras, que se hardn efectivas a través de mecanismos de
compensacion.

Medida 98  Mejora del procedimiento de liquidacion de cuentas del FEOGA

Se realizard un andlisis estadistico de la duracién de las distintas etapas del
procedimiento de liquidacién, desde 1996, y se propondrén mejoras.

3. SERVICIOS RESPONSABLES

Medida 92 DG BUDG, SG, Servicio Juridico
Medida 93  OLAF, Servicio de auditoria interna, DG BUDG, DG ADMIN
Medida 94  Todas las DG, OLAF, DG BUDG '

Medida 95 DG BUDG, Servicio de auditoria interna, Servicio Juridico y OLAF,
con el apoyo del GPC sobre los circuitos financieros

Medida 96 DG BUDG, OLAF, Servicio Juridico
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Medida 97
Medida 98

DG REGIO
DG AGRI

4.  CALENDARIO

Medida 92
Medida 93
Medida 94
Medida 95
Medida 96
Medida 97
Medida 98

Diciembre de 2000
Diciembre de 2000

A partir de mayo de 2000
Julio de 2000

Julio de 2000

Diciembre de 2000

Junio de 2000
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	1978. MANUAL DE CONTABILIDAD DE LAS ENTIDADES LOCALES.. Manuel Domínguez Alonso
	1978. EL ESTADO CONTRA LOS MUNICIPIOS. Jean de Savigny
	1978. ORDENANZAS Y REGLAMENTOS MUNICIPALES EN EL DERECHO ESPAÑOL. Antonio Embid Irujo
	1978. CONTAMINACIÓN ATMOSFÉRICA. John H. Seinfeld
	1978. PLANES PROVINCIALES. José Ignacio Trueba Jainaga, Federico García Perrote, Baudilio Tome Robla
	1978. MODELOS EN LA PLANIFICACIÓN DE CIUDADES Y REGIONES. Benjamín Reif
	1978. LA ORGANIZACIÓN URBANA. TEORÍAS Y MODELOS. Antoine S. Bailly
	1978. AUTONOMÍAS REGIONALES EN ESPAÑA. TRASPASO DE FUNCIONES Y SERVICIOS.. Sebastián Martín-Retortillo, Luis Cosculluela, Enrique Orduña
	1978. POLÍTICA PARA CORREGIDORES Y SEÑORES DE VASALLOS. TOMO I (Facsímil). Castillo de Bovadilla
	1978. POLÍTICA PARA CORREGIDORES Y SEÑORES DE VASALLOS. TOMO II. Castillo de Bovadilla
	1978. ADMINISTRACIÓN FINANCIERA DEL ESTADO COMO SUJETO DE RELACIONES JURÍDICO-OBLIGACIONALES. José Manuel Otero Novas 
	1978. EDUCACIÓN PARA LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA EN EUROPA OCCIDENTAL. Klaus Koenig
	1978. INTEGRACIÓN MONETARIA EN LA CEE: ASPECTOS JURÍDICOS E INSTITUCIONALES. Eloy Ruiloba Santana
	1978. JORNADAS ADMINISTRATIVAS DEL INAP
	1978. LEY Y ADMINISTRACIÓN. Dietrich Jesch
	1978. PODER DE LA BUROCRACIA Y CORTES FRANQUISTAS: 1943-71.  Rafael Bañón Martínez
	1978. PODER DE LOS CUERPOS DE BURÓCRATAS EN LA ORGANIZACIÓN ADMINISTRATIVA ESPAÑOLA. María Ángeles Pernaute Monreal
	1978. PRINCIPIOS DE DERECHO ADMINISTRATIVO. V. E. Orlando 
	1979. EL PROBLEMA NACIONAL. Ricardo Macías Picavea
	1979. ESCRITOS MUNICIPALISTAS Y DE LA VIDA LOCAL.. Adolfo Posada
	1979. GESTIÓN, FINANCIACIÓN Y CONTROL DEL URBANISMO.. José Luis González-Berenguer Urrutia
	1979. MUNICIPALISMO Y REGIONALISMO. Gumersindo de Azcárate
	1979. GOBIERNO POLÍTICO DE LOS PUEBLOS DE ESPAÑA. Lorenzo Santayana Bustillo
	1979. TRATADO DE LA JURISDICCIÓN ORDINARIA PARA LA DIRECCIÓN y GUÍA DE LOS ALCALDES DE LOS PUEBLOS DE ESPAÑA. DIRECCIÓN TEÓRICO-PRACTICA DE ALCALDES CONSTITUCIONALES. Vicente Vizcaíno Pérez, Francisco de Paula Miguel Sánchez
	1979. GUÍA PRÁCTICA DEL POLICÍA MUNICIPAL. Manuel Jordan Montañés
	1979. LA PERCEPCIÓN DEL ESPACIO URBANO. Antoine S. Ballly
	1979. DESAFECTACIÓN DE LOS BIENES DE DOMINIO PÚBLICO. José Manuel Sala Arquer 
	1979. JEFATURA DEL ESTADO EN EL DERECHO PUBLICO ESPAÑOL. Ángel Menéndez Rexach 
	1980. LOS ASENTAMIENTOS RURALES EN GALICIA.. José Fariña Tojo
	1980. LA CULTURA Y LOS PUEBLOS DE ESPAÑA.. Manuel Gómez García
	1980. HISTORIA DEL RÉGIMEN LOCAL INGLÉS EN EL SIGLO XX.. Bryan Keiih-Lucas,Peter G. Richards
	1980. TEORÍA DEMOCRÁTICA Y RÉGIMEN LOCAL. Dilys M. Hill
	1980. HONORES, DISTINCIONES Y HERÁLDICA EN LAS CORPORACIONES LOCALES. Felio A. Vilarrubias
	1980. LA SOCIEDAD DE LO EFÍMERO. Jean Paul Ceron, Jean Baillon
	1980. LEY DEL GOBIERNO LOCAL PARA INGLATERRA Y GALES
	1980. AGRICULTURA, GANADERÍA Y RIQUEZA FORESTAL. Ángel Lorenzo García-Viana Caro, José Lara Alen, José Luis García Ferrero
	1980. MANUAL DE CONTRATACIÓN LOCAL. Enrique Castillo Zubia, Alberto Vera Fernández, Pedro Antonio Martín Pérez
	1980. PREVENCIÓN DE INCENDIOS. ANTEPROYECTO DE ORDENANZA
	1980. TEORÍA DE LA CIUDAD. Gabriel Alomar Esteve
	1980. LEGISLACIÓN PREAUTONÓMICA
	1980. LA LIBERTAD COMO MODELO SOCIAL. Hanns Martín Schleyer
	1980. LAS REFORMAS DE LA ADMINISTRACIÓN LOCAL DURANTE EL REINADO DE CARLOS III.. Javier Guillamón
	1980. ANÁLISIS DE LOS PLANES PROVINCIALES DE OBRAS Y SERVICIOS.. José Ignacio Trueba Jainaga
	1980. ORIGEN GEOGRÁFICO DE LOS FUNCIONARIOS ESPAÑOLES. Julián Álvarez Álvarez
	1980. UNA BIBLIOGRAFÍA SOBRE ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Howard E. Mccurdy

	Periodo 1981-1990
	1981. PROYECTO DE LEY POR LA QUE SE APRUEBAN LAS BASES DE LA ADMINISTRACIÓN LOCAL
	1981. HISTORIA DE LA PROPIEDAD COMUNAL. Rafael Altamira y Crevea
	1981. RECONSTITUCIÓN Y EUROPEIZACIÓN DE ESPAÑA. Joaquín Costa
	1981. LAS ACTUACIONES AISLADAS EN SUELO URBANO. Sebastián Grau Ávila
	1981. EL ESTADO AUTONÓMICO Y SUS MATICES FEDERALES. Juan Luis de Simón Tobalina
	1981. GARANTÍA INSTITUCIONAL Y AUTONOMÍAS LOCALES. Luciano Parejo Alfonso
	1981. LA CIUDAD MEDIEVAL. SISTEMA SOCIAL, SISTEMA URBANO. Yves Barel
	1981. LAS MUNICIPALIDADES DE CASTILLA Y LEÓN. Antonio Sacristán y Martínez
	1981. RESOLUCIONES Y ACUERDOS MUNICIPALES: CONTRATACIÓN DE BIENES Y SERVICIOS
	1981. EL CONTROL DEL ESTADO SOBRE LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS.. Leopoldo Tolivar Alas
	1981. MANUAL DE DERECHO ADMINISTRATIVO. Ramón Martín Mateo
	1981. TERRITORIO Y FUNCIÓN. John Friedmann y Clyde Weaver
	1981. LA DINÁMICA URBANA. Claude Challne
	1981. ADMINISTRACIÓN Y CONSTITUCIÓN.. Sebastián Martín-Retortillo Baquer
	1981. ADMINISTRACIÓN PÚBLICA MODERNA. Félix A. Nigro, Lloyd G. Nigro
	1981. DERECHO Y PRACTICA DE LA FUNCIÓN PÚBLICA INTERNACIONAL Y EUROPEA. Alain Plantey
	1981. CONTROL PARLAMENTARIO DE LA ADMINISTRACIÓN. Álvaro Gil Robles Delgado
	1981. CIENCIA ADMINISTRATIVA: ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Charles Debbasch
	1982. EVOLUCIÓN LEGISLATIVA DEL RÉGIMEN LOCAL EN ESPAÑA. 1812-1909.. Adolfo Posada
	1982. HOMENAJE A JOSÉ ANTONIO GARCÍA TREVIJANO FOS
	1982. LAS APORÍAS DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES SOCIALES Y EL DERECHO A UNA VIVIENDA.. Ricardo García Macho
	1982. HÁBITAT: ASENTAMIENTOS HUMANOS EN LA ERA URBANA. Angus M. Gunn
	1982. EL FUNCIONAMIENTO DE LOS ÓRGANOS REPRESENTATIVOS DE LAS CORPORACIONES LOCALES. Alberto Martínez Sánchez
	1982. EL ORDENAMIENTO ESPAÑOL DE LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS.. Luciano Vandelli
	1982. LOS CONVENIOS ENTRE LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS. Ángel Menéndez Rexach
	1982. LA CIUDAD Y EL HOSPITAL. GEOGRAFÍA HOSPITALARIA.. Jean Labasse
	1982. LAS ENTIDADES FINANCIERAS DE DESARROLLO REGIONAL EN LA EUROPA COMUNITARIA.. José Miguel Carcelen Conesa
	1982. NUCLEÓPOLIS. MATERIALES PARA EL ANÁLISIS DE UNA SOCIEDAD NUCLEAR.
	1982. ACUERDOS URBANÍSTICOS MUNICIPALES. Enrique Castillo Zubía, José Antonio López Pellicer, César Otero Villoria
	1982. EL BARRIO DE SALAMANCA. Rafael Mas Hernández
	1982. NUEVO DERECHO ENERGÉTICO. Ramon Martín Mateo
	1982. EL CONTROL DE LAS CORPORACIONES LOCALES POR EL TRIBUNAL DE CUENTAS. Luis Maria Cazorla Prieto
	1982. ORDENANZAS MUNICIPALES IBEROAMERICANAS
	1982. EL VALOR DE LAS SENTENCIAS DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL. Raúl Bocanegra Sierra
	1982. LOS PUERTOS FRANCOS Y EL RÉGIMEN ESPECIAL DE CANARIAS. Luis Pablo Bourgon Tinao
	1982. DOS ESTUDIOS SOBRE DERECHO ADMINISTRATIVO COMUNITARIO. Carlos Francisco Molina del Pozo 
	1982. DOS ESTUDIOS SOBRE HISTORIA DE LA ADMINISTRACIÓN: LAS SECRETARIAS DEL DESPACHO. Prado y Rozas, Anonimo 1824
	1982. ESTUDIOS HISTÓRICOS SOBRE ADMINISTRACIÓN Y DERECHO ADMINISTRATIVO. Alejandro Nieto
	1982. PENSAMIENTO ADMINISTRATIVO DE P. SAINZ DE ANDINO: 1829-1848. Pedro Sainz de Andino
	1982. REFLEXIONES SOBRE UNA RECONSTRUCCIÓN DE LOS LIMITES FORMALES DEL DERECHO ADMINISTRATIVO ESPAÑOL. Fernando Garrido Falla 
	1982. VENTA DE OFICIOS EN INDIAS. Francisco Tomás y Valiente
	1982. ESTRUCTURA DE LA ADMINISTRACIÓN CENTRAL, (1808-1931). José Maria García Madaria
	1983. EL ORIGEN DEL MUNICIPIO CONSTITUCIONAL: AUTONOMIA y CENTRALIZACIÓN EN FRANCIA Y EN ESPAÑA. Javier García Fernández
	1983. PRESUPUESTOS, CONTABILIZACIÓN Y FISCALIZACIÓN EN LAS CORPORACIONES LOCALES.. Manuel Domínguez Alonso
	1983. CÓDIGO DE LOS ESTATUTOS DE AUTONOMÍA DE LAS CC.AA.. Martín Bassols Coma
	1983. DOGMA Y REALIDAD EN EL DERECHO MORTUORIO ESPAÑOL. Leopoldo Tolivar Alas
	1983. LEYES DE LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS. 1980-1982.. Francisco Sosa Wagner, Enrique Orduña Rebollo
	1983. LA LIBERTAD DE EJERCICIO DE LA PROFESIÓN Y EL PROBLEMA DE LAS ATRIBUCIONES DE LOS TÉCNICOS TITULADOS.. Santiago Muñoz Machado, Luciano Parejo Alfonso, Eloy Ruiloba Santana
	1983. BAJO EL SIGNO DE LA CONSTITUCIÓN (ESTUDIOS DE DERECHO PÚBLICO). Lorenzo Martín-Retortillo Baquer
	1983. SUELO Y OCIO. CONCEPTOS Y MÉTODOS EN EL ÁMBITO, DE LA RECREACIÓN AL AIRE LIBRE
	1983. BIBLIOGRAFÍA IBEROAMERICANA DE ADMINISTRACIÓN LOCAL. Enrique Orduña Rebollo
	1983. LOS MUNICIPIOS Y LA CONSERVACIÓN DEL PATRIMONIO HISTÓRICO Y ARTÍSTICO
	1983. RÉGIMEN JURÍDICO DEL SERVICIO DE CORREOS. Juan Pemán Gavín
	1983. TREINTA Y CUATRO ARTÍCULOS SELECCIONADOS DE LA REVISTA DE ADMINISTRACIÓN PÚBLICA CON OCASIÓN DE SU CENTENARIO
	1984. LA ASISTENCIA TÉCNICA A LOS MUNICIPIOS EN ESPAÑA, ITALIA Y PORTUGAL . I Jornadas de Descentralización del Apoyo Técnico A Los Municipios
	1984. LA FUNCIÓN DIRECTIVA DE LOS CUERPOS NACIONALES EN LA FUTURA ORGANIZACIÓN DE LAS ENTIDADES DE RÉGIMEN LOCAL . Julián Carrasco Belinchón
	1984. COMUNIDADES LOCALES. ANÁLISIS, MOVIMIENTOS SOCIALES y ALTERNATIVAS. Tomás R. Villasante
	1984. ANTEPROYECTO DE ORDENANZA SOBRE PROTECCIÓN DEL MEDIO AMBIENTE URBANO CONTRA LA EMISIÓN DE RUIDOS. Miguel Muñoz Sancho
	1984. ESTUDIOS DE DERECHO URBANÍSTICO. Enrique Argullol Murgadas
	1984. POLÍTICA DE POBLAMIENTO DE ESPAÑA EN AMÉRICA. Francisco Domínguez Compañy
	1984. PROYECTO DE LEY REGULADORA DE LAS BASES DE RÉGIMEN LOCAL
	1984. TEORÍA GENERAL DEL DERECHO ADMINISTRATIVO. Agustín A. Gordillo
	1984. DESCENTRALIZACIÓN Y COOPERACIÓN. Pablo Santolaya Machetti
	1984. HACIENDA CENTRAL Y HACIENDAS LOCALES. Joaquín del Moral Ruiz
	1984. CONTENIDO Y ALCANCE DE LOS PLANES ESPECIALES DE REFORMA INTERIOR EN EL SISTEMA DE PLANEAMIENTO URBANÍSTICO.. Carles Pareja i Lozano
	1984. DEMOCRACIA MUNICIPAL. Luis Villar Borda
	1984. JORNADAS SOBRE ASPECTOS PRESUPUESTARIOS Y FINANCIEROS DE LAS CC.AA. (II)
	1984. LA CALIFICACIÓN DE SOLAR COMO REQUISITO DE LA EDIFICACIÓN. Maite Iribarren Goicoecheandía
	1984. ESCRITOS DE DERECHO POLÍTICO. VOL II. Nicolás Pérez Serrano
	1984. INFORMES DE LA OFICINA TÉCNICA MUNICIPAL (EDIFICACIÓN Y URBANISMO). Joaquín Jalvo Mínguez
	1984. MANUAL DE DERECHO AUTONÓMICO. Ramón Martín Mateo
	1984. EL MINISTERIO DE FOMENTO.. Aurelio Guaita
	1984. TÉCNICAS DE TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN EN LA ADMINISTRACIÓN. Alejando M. Orero Giménez
	1984. TÉCNICAS CONTABLES EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Santiago Herrero Suazo, José Luís Herrera Nieto
	1984. TÉCNICAS PARA LA DETERMINACIÓN DE LOS PRECIOS PÚBLICOS. Carlos Ocaña Pérez de Tudela, Vicente Salas Fumas
	1984. BUROCRACIA Y PODER POLÍTICO EN EL RÉGIMEN FRANQUISTA: (EL PODER DE LOS CUERPOS DE FUNCIONARIOS ENTRE 1938 Y 1975).  Julián Álvarez Álvarez
	1984. FUNCIÓN PÚBLICA SUPERIOR EN ESTADOS UNIDOS. Juan de La Cruz Ferrer
	1984. NO SE CAMBIA LA SOCIEDAD POR DECRETO. Michel Crozier
	1984. PARA INVESTIGAR LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA: MODELOS Y EXPERIENCIAS LATINOAMERICANOS. Bernardo Kliksberg, José Sulbrandt
	1984. REFORMA DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA EN AMÉRICA LATINA: ELEMENTOS PARA UNA EVALUACIÓN. Bernardo Kliksberg
	1984. RÉGIMEN JURÍDICO-ADMINISTRATIVO DE LA TELEVISIÓN. José Esteve Pardo
	1984. TÉCNICAS DE APOYO A LA TOMA DE DECISIONES DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Sergio Barba-Romero
	1984. TÉCNICAS DE LA INVESTIGACIÓN SOCIAL EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Alberto Lafuente Félez
	1984. TÉCNICAS PRESUPUESTARIAS EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Santiago Herrero Suazo, Vicente Querol Bellido
	1984. TÉCNICAS PSICOSOCIALES EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA: SU APLICACIÓN A LA SELECCIÓN DE PERSONAL. M.ª Rosario Aoiz Iriarte
	1985. LAS CONSTITUCIONES DE VENEZUELA
	1985. MANUAL DE IMPRESOS Y FORMULARIOS PARA AYUNTAMIENTOS. Luis Chacón Ortega, Pedro-J. Caballero Pastor
	1985. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE CASTILLA-LEÓN.
	1985. MANUAL DE DERECHO ADMINISTRATIVO. Ramón Martín Mateo
	1985. EL ACTO ADMINISTRATIVO. José Roberto Dromi
	1985. BREVIARIO MUNICIPAL DE PROTECCIÓN DE LA LEGALIDAD URBANÍSTICA.. Teresa Janini Tatay , Santiago Font Arellano
	1985. COMPETENCIAS DE LAS CORPORACIONES LOCALES. Francisco Sosa Wagner, Pedro de Miguel García
	1985. LA HACIENDA LOCAL ESPAÑOLA. Alberto Genova Galván
	1985. HOMENAJE A CARLOS RUIZ DEL CASTILLO
	1985. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN LA JUSTICIA CONSTITUCIONAL. José Suay Rincon
	1985. LA COMPENSACIÓN URBANÍSTICA. PRINCIPIOS Y SISTEMA.. José S. Martín Blanco
	1985. DERECHO MUNICIPAL IBEROAMERICANO
	1985. DERECHO PÚBLICO. M. Domat
	1985. LAS ENTIDADES LOCALES MENORES EN EL DERECHO ADMINISTRATIVO ESPAÑOL.. Federico Torres Curdi
	1985. LA ESPAÑA DE LAS AUTONOMÍAS.
	1985. LAS RELACIONES DE FUNCIONAMIENTO ENTRE EL PODER CENTRAL Y LOS ENTES TERRITORIALES. Antonio Jiménez-Blanco
	1985. DERECHO ADMINISTRATIVO. VOL I (5ª ED.). José María Boquera Oliver
	1985. LEY REGULADORA DE LAS BASES DE RÉGIMEN LOCAL. 1985
	1985. ESTUDIO DE LA POBLACIÓN
	1985. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE ARAGÓN
	1985. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE VALENCIA
	1985. JORNADAS SOBRE PRESUPUESTO Y CONTABILIDAD DE LAS ENTIDADES LOCALES
	1985. CLASIFICACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Inés Collado Navarro, Maria Ramos Montañés
	1985. MÉTODOS DE SIMULACIÓN: APLICACIÓN AL ANÁLISIS DE PROBLEMAS PÚBLICOS. Sergio Barba-Romero Casillas
	1985. TEORÍA DE LOS PRECIOS SOCIALES. Diego Azqueta Oyarzun
	1986. LA ADMINISTRACIÓN LOCAL EN MÉJICO. Jorge Witker Velázquez
	1986. SISTEMA POLÍTICO-ADMINISTRATIVO Y ADMINISTRACIÓN CONSULTIVA EN FRANCIA. Antonio Martínez Marín
	1986. PRINCIPIOS CONSTITUCIONALES DE ORGANIZACIÓN EN LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS.. Manuel Álvarez Rico
	1986. EL TRIBUNAL DE CUENTAS Y LAS CORPORACIONES LOCALES. Antonio Fanlo Loras
	1986. EL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO. José Roberto Dromi
	1986. ACCESO DEL PERSONAL Y LA PROVISIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO EN LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO Y DE LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS. Vicente M. Escuín Palop 
	1986. ADMINISTRACIÓN DE LA SEGUNDA REPÚBLICA: LA ORGANIZACIÓN CENTRAL DEL ESTADO. José Manuel Canales Aliende
	1986. ESTADO, SINDICATOS Y RELACIONES COLECTIVAS EN LA FUNCIÓN PÚBLICA. Salvador del Rey Guanter
	1986. FEDERALISMO Y UNIDAD ECONÓMICA: LA CLÁUSULA DE COMERCIO EN LA CONSTITUCIÓN DE EE.UU.. Ignacio Borrajo Iniesta
	1986. FUNCIÓN PÚBLICA EN LA ﬁEUROPA DE LOS DOCEﬂ. Juan Junquera González
	1986. LENGUAJE DEL DERECHO ADMINISTRATIVO.  Antonio Hernández Gil
	1986. MANUAL DE PLANIFICACIÓN Y GESTIÓN DE PROYECTOS ADMINISTRATIVOS. Javier Carrasco Arias
	1986. PLANIFICACIÓN DE LA INFORMÁTICA EN LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO. Carlos García Copeiro del Villar
	1986. PROCEDIMIENTO DE EJECUCIÓN DEL GASTO PUBLICO. José  Pascual García
	1986. PODER EJECUTIVO Y FUNCIÓN JURISDICCIONAL: CONTRIBUCIÓN AL ESTUDIO DEL ESTADO AUTORITARIO, DEL OCASO DE LA JUSTICIA EN AMÉRICA LATINA.. León Cortiñas-Peláez
	1986. REALIDAD Y RACIONALIDAD EN EL CONTROL DEL SECTOR PUBLICO. Santiago Fuentes Vega
	1986. BUROCRACIA CASTELLANA BAJO LOS AUSTRIAS. José Maria García Marín
	1986. TÉCNICAS DE DOCUMENTACIÓN PARA LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. Margarita Badillo Nieto, Severiano Aznar Peñarroyas
	1986. MANUAL BÁSICO DE FORMACIÓN MUNICIPAL. NICARAGUA
	1987. LA MUNICIPALIDAD EN COSTA RICA. Eduardo Ortiz
	1987. MANUAL DE GESTIÓN MUNICIPAL DEMOCRÁTICA.
	1987. LAS PALMAS: DEPENDENCIA, MARGINALIDAD Y AUTOCONSTRUCCIÓN. Joaquín Casariego Ramírez
	1987. CREACIÓN, SUPRESIÓN Y ALTERACIÓN DE TÉRMINOS MUNICIPALES. Francisco Sosa Wagner, Pedro de Miguel García
	1987. PLIEGO GENERAL TIPO DE CONDICIONES FACULTATIVAS PARA EL SERVICIO DE PARQUES Y JARDINES. Rafael Barnola Usano, Joaquín Casamor Espona, José Luis Pita Romero
	1987. EL PLEITO INSULAR. Marcos Guimerá Peraza
	1987. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE ANDALUCÍA.
	1987. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS.
	1987. LA DIVISIÓN PROVINCIAL DE 1833. BASES Y ANTECEDENTES.. Antonio Mª. Calero Amor
	1987. FEDERALISMO AMERICANO: LAS RELACIONES ENTRE PODERES EN EE.UU.. Eduardo López-Aranguren
	1987. ESTADO DE DERECHO Y CONTROL JUDICIAL: JUSTICIA CONSTITUCIONAL, CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO Y DERECHO DE AMPARO. Allan Randolph Brewer-Carias
	1987. FIDELIDAD DE LOS FUNCIONARIOS A LA CONSTITUCIÓN: (UN ESTUDIO DE LOS DERECHOS ALEMÁN Y ESPAÑOL). Antonio Embid Irujo
	1987. FUNCIÓN PÚBLICA EN EL FEDERALISMO ALEMÁN. María Tesus Montoro Chiner
	1987. IDEAS DE ADMINISTRACIÓN DE JAVIER DE BURGOS. Javier de Burgos
	1987. LIBERTADES LINGÜÍSTICAS: LA COOFICIALIDAD EN EL ACCESO A LA FUNCIÓN PÚBLICA Y EN EL ESTATUTO DE LOS FUNCIONARIOS. Leopoldo Tolivar Alas
	1987. ORGANISMOS AUTÓNOMOS EN EL DERECHO PUBLICO ESPAÑOL: TOPOLOGÍA Y RÉGIMEN JURÍDICO. Francisco Javier Jiménez de Cisneros Cid 
	1987. PANORAMA ACTUAL DE LA CIENCIA DE LA ADMINISTRACIÓN. José Manuel Canales Allende
	1987. PROCESO DE CONSTRUCCIÓN Y DESARROLLO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA AUTONÓMICA. José Manuel Castells Arteche
	1987. PROCESOS DE TRANSFORMACIÓN EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA IBEROAMERICANA: LIMITACIONES Y DESAFÍOS
	1987. PREMISAS SOCIOLÓGICAS E HISTÓRICAS DEL DERECHO ADMINISTRATIVO. Massimo Severo Giannini
	1987. RECONSTRUCCIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN TERRITORIAL Y LOCAL. José Maria García Marín
	1987. REFLEXIONES SOBRE EL ESTADO ESPAÑOL DEL SIGLO XVIII. Antonio Morales Moya 
	1987. REFORMA DE LA ADMINISTRACIÓN LOCAL EN ESPAÑA, (1900-1936). Javier Tusell Gómez, Diego Chacón Ortiz
	1987. TEORÍA Y PRACTICA DE LA INFORMACIÓN ADMINISTRATIVA AL CIUDADANO. Manuel Martínez Bargueño 
	1987. UNA INTRODUCCIÓN A LA TEORÍA DE LA DECISIÓN PÚBLICA: (ﬁPUBLIC CHOICEﬂ). Antonio Menduiña Sagrado
	1987. OFICIALES DE LAS SECRETARIAS DE LA CORTE BAJO LOS AUSTRIAS Y LOS BORBONES, 1517-1812. Miguel Martínez Robles
	1987. OFICIO PUBLICO EN CASTILLA DURANTE LA BAJA EDAD MEDIA. García Marín, José Maria
	1988. LA FE PÚBLICA LOCAL
	1988. INTRODUCCIÓN AL MANAGEMENT. Carlos Paramés Montenegro
	1988. ORDENANZAS MUNICIPALES TIPO: ORDENANZA FISCAL GENERAL Y OCHO ORDENANZAS ESPECÍFICAS
	1988. LA ILUSTRACIÓN Y LA REFORMA DE LA UNIVERSIDAD EN LA ESPAÑA DEL SIGLO XVIII.. Antonio Álvarez de Morales
	1988. BUROCRACIA PÚBLICA: TECNOLOGÍA INFORMÁTICA, TRANSFORMACIÓN CULTURAL Y CONDICIONANTES POLÍTICOS.. Isidoro Luis Felcman
	1988. LA ESTRUCTURA DE VALORES URBANOS: UN ANÁLISIS TEÓRICO-EMPÍRICO.. Josep Roca Cladera
	1988. RÉGIMEN CONSTITUCIONAL DE LAS COMPETENCIAS LOCALES. Luis Ortega
	1988. SISTEMAS DE INFORMACIÓN Y GESTIÓN PARA LA ADMINISTRACIÓN LOCAL.. Manuel de Forn i Foxa
	1988. LA EXPERIENCIA DE EVALUACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA.. Alberto Gutiérrez Reñón, Manuel Labrado Fernández
	1988. EXPERIENCIAS INTERNACIONALES DE FINANCIACIÓN LOCAL. Javier Suárez Pandiello
	1988. HISTORIA Y EVOLUCIÓN DE LA COLONIZACIÓN AGRARIA EN ESPAÑA. VOL I: POLÍTICAS Y TÉCNICAS EN LA ORDENACIÓN DEL ESPACIO RURAL
	1988. LECCIONES DE ADMINISTRACIÓN DE JOSÉ DE POSADA DE HERRERA
	1988. LAS AUTONOMÍAS TERRITORIALES Y EL PRINCIPIO DE UNIFORMIDAD DE LAS CONDICIONES DE VIDA. José Maria Baño León
	1988. ORDENACIÓN URBANÍSTICA Y MEDIO AMBIENTE: CONFERENCIAS PRONUNCIADAS EN LA XII SEMANA DE ESTUDIOS SUPERIORES DE URBANISMO, GRANADA, 1987
	1989. ADMINISTRACIÓN Y FUNCIÓN PUBLICA EN IBEROAMERICA: ACTAS DEL II SEMINARIO
	1989. EFICACIA SOCIAL DE LA JURISDICCIÓN CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVA. Ramón Martín Mateo
	1989. GERENCIA PÚBLICA EN TIEMPOS DE INCERTIDUMBRE. Bernardo Kliksberg
	1989. DIRECCIÓN PÚBLICA: GESTIÓN Y LEGITIMIDAD. Romain Laufer, Alain Burlaud
	1989. EL DERECHO DE ACCESO DE LOS CIUDADANOS A LOS ARCHIVOS Y REGISTROS ADMINISTRATIVOS. Luis Alberto Pomed Sánchez
	1989. EL PENSAMIENTO POLÍTICO Y JURÍDICO DE CAMPOMANES. Antonio Álvarez de Morales
	1989. PLURALISMO TERRITORIAL EN LA REPÚBLICA FEDERAL DE ALEMANIA
	1989. ANÁLISIS DE POLÍTICAS PÚBLICAS Y EFICACIA DE LA ADMINISTRACIÓN.. Joan Subirats
	1989. LA DIPUTACIÓN PROVINCIAL EN LA ESPAÑA DECIMONÓNICA.. Manuel Santana Molina
	1989. PLIEGO TIPO DE PRESCRIPCIONES GENERALES PARA PROYECTOS DE ALUMBRADO PÚBLICO.
	1989. MANUAL DE CONTRATOS PÚBLICOS DE INFORMÁTICA.. Manuel Heredero
	1989. POLÍTICAS DE SELECCIÓN EN LA FUNCIÓN PÚBLICA ESPAÑOLA 1808-1978.. Rafael Jiménez Asensio
	1989. TÉCNICAS DE CONTROL DE EJECUCIÓN EN LA DIRECCIÓN ESTRATÉGICA DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA.. Enrique López González
	1989. POTESTAD SANCIONADORA, ALIMENTACIÓN Y SALUD PÚBLICA.. Manuel Rebollo Puig
	1989. LOS SISTEMAS DE GESTIÓN DE INFORMACIÓN SOBRE PERSONAL EN LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS
	1989. ESTADO Y LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA EN MÉXICO, UNA INVESTIGACIÓN SOBRE LA ACTIVIDAD DEL ESTADO MEXICANO EN RETROSPECCIÓN Y PROSPECTIVA. Ornar Guerrero
	1989. INCIDENCIA DE LA LEGISLACIÓN LABORAL EN EL MARCO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA. Tomás Sala Franco
	1989. MODERNIZACIÓN DE LA GESTIÓN PÚBLICA.. Les Metcalfe, Sue Richards
	1990. LEY DE AGUAS: ANÁLISIS DE LA JURISPRUDENCIA CONSTITUCIONAL
	1990. DEL PODER MUNICIPAL Y DE LA POLICÍA INTERIOR DE LOS MUNICIPIOS. Pierre-Paul-Nicolas Henrion de Pansey
	1990. POR UNOS MUNICIPIOS DEMOCRÁTICOS. Jordi Borja
	1990. ADMINISTRACIÓN PÚBLICA Y DESARROLLO REGIONAL. III SEMINARIO REGIONAL DE ANTIGUOS ALUMNOS DEL INAP. CONCLUSIONES.
	1990. MANUAL DE INGRESOS LOCALES TRIBUTARIOS Y NO TRIBUTARIOS. Jesús Maria González Pueyo
	1990. MANUAL DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LA ADMINISTRACIÓN LOCAL. Juan D'anjou González
	1990. SISTEMA DE PROVISIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO POR CONCURSO ESPECÍFICO EN LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO
	1990. ESTUDIO DELPHI. LA MODERNIZACIÓN DE LOS PROCEDIMIENTOS DE ACTUACIÓN EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA.
	1990. MANUAL DE BIENES DE LAS ENTIDADES LOCALES. Ángel Ballesteros Fernández
	1990. MANUAL DE ELECCIONES LOCALES. José Antonio Alcón Zaragoza
	1990. REFLEXIONES PARA LA MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO
	1990. MANUAL DE ESTILO DEL LENGUAJE ADMINISTRATIVO
	1990. PRÁCTICA DE ORGANIZACIÓN EN LOS SERVICIOS ADMINISTRATIVOS.. Pierre Lemaitre, Jean-François Begouen-de Meaux
	1990. MANUAL DE ORGANIZACIÓN Y FUNCIONAMIENTO DE LAS ENTIDADES LOCALES. Julio Castelao Rodríguez
	1990. NORMATIVA BÁSICA EN EL ORDENAMIENTO JURÍDICO ESPAÑOL
	1990. MANCOMUNIDADES EN NUESTRO DERECHO LOCAL. Tomas Quintana López 
	1990. INFORME SOBRE LOS CONVENIOS DE COLABORACIÓN ENTRE LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO Y LAS COMUNIDADES AUTÓNOMAS SOMETIDOS A AUTORIZACIÓN DE LA COMISIÓN DELEGADA DEL GOBIERNO PARA POLÍTICA AUTONÓMICA DURANTE 1988

	Periodo 1991-2000
	1991. DERECHO ADMINISTRATIVO. Massimo Severo Gianini
	1991. INTRODUCCIÓN A LOS SERVICIOS LOCALES: TIPOS DE PRESTACIÓN Y MODALIDADES DE GESTIÓN
	1991. LOS MEDIOS EXTRAJUDICIALES DE SOLUCIÓN DE CONFLICTOS DE TRABAJO EN LA FUNCIÓN PÚBLICA. Salvador del Rey Guanter
	1991. LA MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO. LOS SERVICIOS COMUNES
	1991. MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN PERIFÉRICA.. Manuel Arenilla Sáez
	1991. PLANIFICACIÓN EN EL ÁMBITO PÚBLICO. John Friedman
	1991. MANUAL DE SERVICIOS PÚBLICOS LOCALES
	1991. LA CONDICIÓN DE NACIONALIDAD EN EL ACCESO DEL PERSONAL A LOS EMPLEOS PÚBLICOS.. José Luis Monereo Pérez, José Vida Soria
	1991. LA ADMINISTRACIÓN AL SERVICIO DEL PÚBLICO.
	1991. JORNADAS PARA LA MODERNIZACIÓN DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICA. 9 A 11 DE JULIO DE 1990. CUENCA.
	1991. JORNADAS SOBRE TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACIÓN PARA LA MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA (I)
	1991. LA MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO. PLANES DE FORMACIÓN DEL INAP
	1991. ORGANIZACIÓN Y FUNCIONAMIENTO DE LAS ÁREAS METROPOLITANAS. Montserrat Cuchillo, Francesc Morata
	1991. PLAN GENERAL DE GARANTÍA DE CALIDAD APLICABLE AL DESARROLLO DE EQUIPOS LÓGICOS.
	1991. EL PROCESO DE ELABORACIÓN DE POLÍTICAS PÚBLICAS. Charles E. Lindblom
	1991. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE GALICIA. José Luis Carro Fernández-Valmayor
	1991. LA FUNCIÓN PÚBLICA EN LA EUROPA COMUNITARIA. ENCUENTRO FRANCO-ESPAÑOL. DICIEMBRE 1990.
	1991. ADMINISTRACIÓN TERRITORIAL Y ECONOMÍA. José Roberto Dromi
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC: RÉGIMEN LOCAL.
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: EDUCACIÓN, INVESTIGACIÓN y DEPORTES
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: ADMINISTRACIÓN DE JUSTICIA
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: PESCA
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: JUEGO
	1991. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: SEGURIDAD SOCIAL
	1991. ESTUDIO Y ANÁLISIS DE LOS ÓRGANOS COLEGIADOS DE LA ADMINISTRACIÓN
	1991. COMUNIDADES AUTÓNOMAS Y COMUNIDADES EUROPEAS: ACUERDOS DE LA CONFERENCIA SECTORIAL PARA ASUNTOS RELACIONADOS CON LAS COMUNIDADES EUROPEAS
	1991. ESTUDIOS DE DERECHO PUBLICO CANARIO. Jaime F. Rodríguez-Arana
	1992. EL PODER LOCAL. SUS ORÍGENES EN LA FRANCIA REVOLUCIONARIA. Luciano Vandelli
	1992. CALIDAD TOTAL EN LOS SERVICIOS PÚBLICOS Y EN LA EMPRESA
	1992. CÓMO EVALUAR PROGRAMAS Y SERVICIOS PÚBLICOS. Xavier Ballart
	1992. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA C.A. DE EXTREMADURA
	1992. LA INFORMÁTICA EN LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO. INFORME REINA 90
	1992. MANUAL DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DE LOS PUESTOS DE TRABAJO
	1992. COMENTARIOS AL ESTATUTO DE AUTONOMÍA DE LA CHA. DE NAVARRA
	1992. DERECHO ADMINISTRATIVO ECONÓMICO. Rolf Stober
	1992. INFORME SOBRE EL GOBIERNO LOCAL.
	1992. MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS.
	1992. LEY DE RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS Y DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO COMÚN
	1992. LA FORMACIÓN DE DIRECTIVOS PARA LA MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA.
	1992. PROYECTO DE LEY DE RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS Y DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO COMÚN
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: LEGISLACIÓN CIVIL.
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: AGUAS CONTINENTALES
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: SEGURIDAD PUBLICA
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: RELACIONES INTERNACIONALES
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: ASOCIACIONES Y FUNDACIONES
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: RELACIONES LABORALES
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: CULTURA Y LENGUA
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: TURISMO
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: SANIDAD
	1992. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: ASISTENCIA SOCIAL
	1992. ILUSTRACIÓN Y DERECHO. LOS FISCALES DEL CONSEJO DE CASTILLA. Santos M. Coronas González
	1992. CIUDAD DE MÉXICO: REFORMA POSIBLE: ESCENARIOS EN EL PORVENIR. José R. Castelazo
	1993. LA GERENCIA DE LAS ORGANIZACIONES NO COMERCIALES. B. Meunier
	1993. DIRECTORIO DE BASES DE DATOS DE LA ADMINISTRACIÓN
	1993. MODERNIZACIÓN ADMINISTRATIVA Y FORMACIÓN. Seminario Internacional Inap
	1993. COMENTARIOS ANTE LA ENTRADA EN VIGOR DE LA LEY DE RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICA Y DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO COMÚN
	1993. METODOLOGÍA DE PLANIFICACIÓN Y DESARROLLO DE SISTEMAS DE INFORMACIÓN. MÉTRICA VERSIÓN 2. GUÍA DEL USUARIO, GUÍA DE REFERENCIA Y GUÍAS TÉCNICAS
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: ASUNTOS INSTITUCIONALES
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: TRANSPORTES Y TRAFICO
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: LEGISLACIÓN MERCANTIL Y COOPERATIVAS
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: MEDIO AMBIENTE
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: LEGISLACIÓN PENAL, PENITENCIARIA Y PROCESAL
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: COMERCIO Y CONSUMO
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.:INDUSTRIA, ENERGÍA Y MINAS
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.:ORDENACION DEL TERRITORIO, URBANISMO Y VIVIENDA
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: TELECOMUNICACIONES Y MEDIOS DE COMUNICACIÓN SOCIAL
	1993. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: INFRAESTRUCTURAS
	1993. DERECHOS ADMINISTRATIVOS DEL HOMBRE Y DEL CIUDADANO: POSIBILIDADES DE APLICACIÓN EN MÉXICO.  Arturo Pontifes Martínez
	1993. INFORMÁTICA EN LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS: INFORME IRIA-92
	1993. LECTURAS DE TEORÍA DE LA ORGANIZACIÓN. Vol. I
	1993. LECTURAS DE TEORÍA DE LA ORGANIZACIÓN. Vol. II
	1993. ESTADO AUTONÓMICO. INSTITUCIONES (TOMO  1). INSTITUCIONES, COMPETENCIAS, COOPERACIÓN Y ASPECTOS SOCIOECONÓMICOS
	1994. LAS BASES DEL DERECHO ADMINISTRATIVO. Sabino Cassese
	1994. LAS MANCOMUNIDADES INTERMUNICIPALES EN EL RÉGIMEN LOCAL ESPAÑOL. Juan D'anjou González
	1994. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: AGRICULTURA Y GANADERÍA
	1994. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.:ORDENACIÓN DE LA ECONOMÍA
	1994. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: CRÉDITO, BANCA Y SEGUROS
	1994. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: HACIENDA Y PATRIMONIO
	1994. RÉGIMEN DE DISTRIBUCIÓN DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS CC. AA.: ADMINISTRACIÓN PÚBLICA
	1994. DERECHO ADMINISTRATIVO. RECONCEBIR EL CONTROL JUDICIAL DE. Christopher F. Edley, Jr.
	1995. FLEXIBILIDAD EN LA GESTIÓN DE PERSONAL EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA
	1995. EFICACIA Y ADMINISTRACIÓN. TRES ESTUDIOS. Luciano Parejo Alfonso
	1995. DOCUMENTOS INAP, Nº 2: DOCUMENTO MARCO DEL INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACIÓN PÚBLICA
	1995. DOCUMENTOS INAP, Nº 3:EL ESTADO ANTE LOS RETOS DE FIN DE SIGLO
	1995. DOCUMENTOS INAP, Nº 4: CARTAS DE SERVICIOS PÚBLICOS
	1995. DOCUMENTOS INAP, Nº 5: REFORMA DEL APARATO DEL ESTADO EN BRASIL
	1996. LOS MONTES VECINALES EN MANO COMÚN. NATURALEZA Y RÉGIMEN JURÍDICO.. Raúl Bocanegra Sierra
	1996. CIUDADANO Y LA ADMINISTRACIÓN. Antonio Embid Irujo
	1996. LECTURAS DE GESTIÓN PÚBLICA
	1996. MODERNIZACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN COMO INSTRUMENTO. Manuel Villoria Mendieta
	1996. PARTICIPACIÓN CIUDADANA EN LA GESTIÓN PÚBLICA A ESCALA LOCAL: UN ANÁLISIS DE LAS EXPERIENCIAS DE MICRO-PLANIFICACIÓN EN LA CIUDAD DE CÓRDOBA. Claudio A. Tecco
	1996. CRISIS DE LA INTELIGENCIA: ENSAYO SOBRE LA INCAPACIDAD DE LAS ELITES PARA REFORMARSE.. Michel Crozier, Bruno Tilliette
	1996. DOCUMENTOS INAP, Nº 10: EL DESARROLLO PARTICIPATIVO Y LA BUENA GESTIÓN DE LOS ASUNTOS PÚBLICOS: [DIRECTRICES SOBRE COOPERACIÓN PARA EL DESARROLLO] . O.C.D.E. Comité de Ayuda Al desarrollo.
	1996. DOCUMENTOS INAP, Nº 6: INFORME SOBRE LA CREACIÓN DE RIQUEZA Y COHESIÓN SOCIAL EN UNA SOCIEDAD LIBRE
	1996. DOCUMENTOS INAP, Nº 7: MEJORAR LA .COMPETITIVIDAD EUROPEA
	1996. DOCUMENTOS INAP, Nº 8: LA MODERNIZACIÓN DEL SECTOR PÚBLICO DESDE UNA PERSPECTIVA COMPARATIVA: CONCEPTOS y MÉTODOS PARA EVALUAR Y PREMIAR LA CALIDAD EN EL SECTOR PÚBLICO EN LOS PAÍSES DE LA O.C.D.E.. Elke Löffler
	1996. DOCUMENTOS INAP, Nº 9: NORMAS DE CONDUCTA PARA LA VIDA PÚBLICA.. Lord Nolan
	1997. LA RESPONSABILIDAD PATRIMONIAL DE LAS ADMINISTRACIONES. PÚBLICAS. David Blanquer
	1997. EL SISTEMA DE LA GESTIÓN DE RESIDUOS SÓLIDOS URBANOS EN EL DERECHO ESPAÑOL. José Francisco Alenza García
	1997. RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS. José Ramón Polo Sabau
	1997. LA REAL JUNTA CONSULTIVA DE GOBIERNO. 1825.. José Antonio Escudero
	1997. ASIMETRÍA Y COHESIÓN EN EL ESTADO AUTONÓMICO.
	1997. CONTROL DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA POR LOS COMISIONADOS. Antonio Embid Irujo
	1997. DEFENSA DE LA AUTONOMÍA LOCAL ANTE EL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL
	1997. JORNADAS SOBRE LA ÉTICA PÚBLICA 15/16-4-97
	1997. ÉTICA EN EL SERVICIO PUBLICO.. Ocde. Public Management Service (Puma)
	1997. DOCUMENTOS INAP, Nº 11: DOSSIER DE INFORMACIÓN SOBRE LA REFORMA DEL ESTADO EN FRANCIA 
	1997. DOCUMENTOS INAP, Nº 12: SEMINARIO SOBRE SELECCIÓN, FORMACIÓN Y PROVISIÓN DE LOS FUNCIONARIOS DE LA ADMINISTRACIÓN LOCAL CON HABILITACIÓN NACIONAL 
	1997. DOCUMENTOS INAP, Nº 13: LA FUNCIÓN PÚBLICA LOCAL Y LA HABILITACIÓN NACIONAL
	1997. DOCUMENTOS INAP, Nº 14:EL RÉGIMEN JURÍDICO DE LA COOPERACIÓN TRANSFRONTERIZA ENTRE ENTIDADES TERRITORIALES: (DEL CONVENIO MARCO DEL CONSEJO DE EUROPA AL TRATADO DE BAYONA Y REAL DECRETO 1317-1997)
	1998. EL MÉTODO DEL CASO EN LA FORMACIÓN DE LOS DIRECTIVOS PÚBLICOS. Benito Ramos Ramos, Consuelo Sánchez Naranjo
	1998. ELECCIONES LOCALES
	1998. POLÍTICA, SEGURIDAD Y ORDEN PÚBLICO EN LA CASTILLA DE LOS REYES CATÓLICOS. Jorge Urosa Sánchez
	1998. ADMINISTRACIONES PÚBLICAS Y CONSTITUCIÓN: REFLEXIONES SOBRE EL XX ANIVERSARIO DE LA CONSTITUCIÓN ESPAÑOLA DE 1978
	1998. CONTROL Y LA EJECUCIÓN DEL DERECHO COMUNITARIO. Alberto J. Gil Ibáñez
	1998. SISTEMA DE FINANCIACIÓN AUTONÓMICA
	1998. DOCUMENTOS INAP, Nº 15:UNA DÉCADA DE ADMINISTRACIÓN PÚBLICA: LA EXPERIENCIA DE LA XXIV PROMOCIÓN DE ADMINISTRADORES CIVILES DEL ESTADO: 1987-1997
	1998. DOCUMENTOS INAP, Nº 16:GOBERNAR CON CRITERIO EMPRESARIAL: LECCIONES APRENDIDAS DE LAS MEJORES COMPAÑÍAS DE AMÉRICA . Al Gore
	1998. DOCUMENTOS INAP, Nº 18: OPINIÓN SOBRE LA SECESIÓN DE QUÉBEC: TEXTO DE LA OPINIÓN EMITIDA EL 20 DE AGOSTO DE 1998 POR EL TRIBUNAL SUPREMO DE CANADÁ.
	1998. DOCUMENTOS INAP, Nº 19: EL FUTURO DE LA FORMACIÓN DE LOS EMPLEADOS PÚBLICOS EN ESPAÑA: NUEVAS TENDENCIAS / JORNADA CONMEMORATIVA DEL 40º ANIVERSARIO DE LA CREACIÓN DEL I.N.A.P. (1958-1998)
	1998. LOS CONSEJOS EUROPEOS. Rogelio Pérez Bustamante, Ana Palacio
	1999. EL FUNCIONAMIENTO DEL ESTADO AUTONÓMICO
	1999. EL GOBERNADOR CIVIL Y EL ESTADO CENTRALIZADO DEL SIGLO XIX. Arturo Cajal Valero
	1999. EL DESARROLLO DEL GOBIERNO LOCAL. UNA APROXIMACIÓN DOCTRINAL.
	1999. PACTO LOCAL: MEDIDAS PARA EL DESARROLLO DEL GOBIERNO LOCAL
	1999. DOCUMENTOS INAP, Nº 17: INFORME DE ACTIVIDAD SOBRE LA REFORMA DEL ESTADO EN FRANCIA
	1999. DOCUMENTOS INAP, Nº 20: EXPERIENCIAS DE RECURSOS HUMANOS EN EL INSTITUTO SPEYER DE ALEMANIA: AUTOEVALUACIÓN, MODERNIZACIÓN Y MEJORA DEL RENDIMIENTO. Helmut Klages
	1999. DOCUMENTOS INAP, Nº 21: LA NUEVA CONSTITUCIÓN DE BERLÍN Y LA CONSTITUCIÓN DE LA CIUDAD DE BUENOS AIRES
	2000. LOS CONVENIOS INTERADMINISTRATIVOS. Pablo Martín Huerta
	2000. EVALUACIÓN Y CALIDAD EN LAS ORGANIZACIONES PÚBLICAS. Jornadas Sobre Evaluación y Calidad En Las Organizaciones Públicas (1ª. 1999. Granada)
	2000. LÍMITES CONSTITUCIONALES DE LAS ADMINISTRACIONES. INDEPENDIENTES. Mariano Magide Herrero
	2000. EL DEFENSOR DEL PUEBLO EUROPEO. Juan Francisco Carmona y Choussat
	2000. PARTIDOS JUDICIALES. 1834.
	2000. JUSTICIA Y GLOBALIZACIÓN. Vicente González Radío
	2000. RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS ENERGÍAS RENOVABLES Y LA COGENERACIÓN ELÉCTRICA.. Enrique Domingo López
	2000. BANCA PUBLICA Y MERCADO: IMPLICACIONES JURÍDICO-PUBLICAS DE LA PARIDAD DE TRATO.. Salvador Armendáriz, Maria Amparo
	2000. EL INAP. CUARENTA AÑOS DE HISTORIA
	2000. SISTEMA DE FINANCIACIÓN TERRITORIAL ESPAÑOL Y ALEMÁN
	2000. LEY 7/1985, DE 2 DE ABRIL, REGULADORA DE LAS BASES DEL RÉGIMEN LOCAL: TEXTO ACTUALIZADO
	2000. DOCUMENTOS INAP, Nº 22: LA REFORMA DE LA COMISIÓN: LIBRO BLANCO ABRIL DE 2000
	2000. DOCUMENTOS INAP, Nº 26: REORGANIZAR LA ACCIÓN PÚBLICA LOCAL INFORME MAUROY. Pierre Mauroy

	Periodo 2001-2008
	2001. LA COMISIÓN DEL MERCADO DE LAS TELECOMUNICACIONES
	2001. LA FUNCIÓN PÚBLICA ESPAÑOLA. 1976-1986.. Luis Fernando Crespo Montes
	2001. ENTES LOCALES MUNICIPALES. ENTRE LA POLÍTICA Y LA ADMINISTRACIÓN. Ana M.ª Nieto-Guerrero Lozano
	2001. FORMACIÓN DE FUNCIONARIOS EN ESPAÑA
	2001. EL I.N.A.P. Y LA FORMACIÓN DE LAS ELITES BUROCRÁTICAS. Elisa Pizarro Sara
	2001. ESPAÑA DIVIDIDA EN PROVINCIAS (NOMENCLÁTOR). Facsímile
	2001. ESPAÑA DIVIDIDA EN PROVINCIAS E INTENDENCIAS 1789. (FLORIDABLANCA) TOMO I. Facsímile
	2001. GOBIERNO Y ADMINISTRACIÓN EN LA CIUDAD DE LOGROÑO EN EL ANTIGUO RÉGIMEN. Isabel Martínez Navas
	2001. POSADA HERRERA Y LOS ORÍGENES DEL DERECHO ADMINISTRATIVO ESPAÑOL
	2001. PROFESIÓN MILITAR. Análisis jurídico tras la Ley 17/1999, de 18 de mayo, reguladora del personal de las Fuerzas Armadas. Juan-Cruz Alli Turrillas
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