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1. INTRODUCCION

El Director General del INAP el 16 de diciembre de 2015 solicité al Secretario de Estado de
Administraciones Publicas la realizacion por parte de AEVAL de la “Evaluacién de la formacién
dirigida a los empleados publicos de la Administracion General del Estado” referida al afio
2015.

El objeto de la evaluacién es el Programa de formacidn para el empleo del personal al servicio
de las Administraciones Publicas (AAPP) en el afio 2015.

Para la evaluacién se han realizado en 2016 tres encuestas, dirigidas a promotores, a profesores
y a empleados publicos de la AGE. Las informaciones procedentes de dichas encuestas, tienen
como referencia temporal el afio 2015.

Para ello se aplica el modelo de evaluacién de la formacién para el empleo a la AGE definido en
la evaluacién del 2012, prestando especial atencidn a los aspectos que resulten relevantes para
los gestores de la formacion.

La evaluacién responde a las necesidades del INAP, en cuanto 6rgano responsable de la
formacidon de los empleados publicos y resulta de utilidad a nivel estratégico para la toma de
decisiones en materia de formacidn.

2. LA FORMACION DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION
GENERAL DEL ESTADO. ANALISIS DEL CONTEXTO Y DESCRIPCION DE LA

INTERVENCION.

2.1. La financiacion de la formacidn para el empleo.

Los fondos de Formacion para el Empleo proceden de la cuota de Formacion Profesional por la
que cotizan empresas y trabajadores afiliados al Régimen General de la Seguridad Social
recaudada por la Tesoreria General de la Seguridad Social.

Los fondos figuran en el Presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE). EI 50% de
estos fondos globales, como minimo, se dedican a la financiacion de la Formacién para el
Empleo, destindndose a la financiacién de la formacién en las Administraciones Publicas un
6,17% de dicha cuantia, que se consignan en el presupuesto de este Organismo como dotacion
diferenciada para su transferencia al INAP™.

1 “Esta cuantia se vera previamente minorada en el porcentaje correspondiente al indice de imputacidn utilizado para
el calculo del cupo correspondiente al Pais Vasco.” Disposicidon adicional Octogésima novena. Financiacion de la
formacién profesional para el empleo. Ley 36/2014, de 26 de diciembre de PGE para 2015.
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Actualmente, el conjunto de las organizaciones sindicales representativas en la Administracion
Pudblica recibe en torno al 21% del total de los fondos, una vez detraidos los fondos
correspondientes a las actividades complementarias y a la financiacidon de la Comisidon de
Formacidn Continua en la Administracion Local (CFCAL). Los fondos restantes se distribuyen
entre las Administraciones Publicas de la siguiente manera: aproximadamente un 55% para las
CCAA, un 24% para la Administracidon General del Estado y un 22% para la Administracion Local.

Desde que se iniciaron los Acuerdos de Formacion en 1995, los fondos destinados a la formacion
de los empleados publicos se han incrementado notablemente y de manera sostenida. Aunque
en los ultimos anos estos fondos se han visto reducidos como consecuencia de la crisis, en el
ejercicio 2015 se han incrementado en un 3,98 %, respecto de la dotacién del ejercicio 2014.

Tabla 1. Distribucién de los fondos para la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas
entre los diferentes grupos de promotores, afio 2015

FONDOS TOTALES 2015

FONDOS 2015 Porcentaje Miles de Euros
Total 2015 100% 53.421,36
Actividades complementarias 131,00
Organizaciones Sindicales 21%(*) 11.191,98
Fondos AA.PP. (% sobre fondos AAPP) 42.099,38
A.G.E. 24% 9.894,70
CC.AA. 55% 23.107,20
A. LOCAL 22% 9.097,48
Financiacion F.E.M.P (4% sobre fondos A.local) 363,90
A. LOCAL (CC.AA.) 8.733,58
Distribucion fondos en la Administracion General del Estado 9.894,7
INAP 3.064.160
Departamentos Ministeriales 4.249.587
Organismos autonomos del Estado 1.315.225
Ambito de la Seguridad Social 397.858
Agencias estatales (Ley 28/2006 de 18 de julio) 204.329
Entidades Publicas Empresariales 35.385
Otros Organismos Publicos de la Administracion del Estado 436.059
Sociedad Estatal de Correos y Telégrafos, Sociedad Andnima 192.097
Fondos no asignados que se incorporan a remanente -
Distribucion fondos en Comunidades Autonomas 23.107,20
Andalucia 4.477,05
Aragon 819,03
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Navarra 415,95
Madrid 2.971,46
Valencia 2.290,40
Canarias 1.092,44
Cantabria 362,63
Castilla-Ledn 1.582,62
Castilla-La Mancha 1.180,41
Catalufia 3.209,38
Ceuta 27,49
Extremadura 835,02
Galicia 1.601,99
llles Balears 503,97
La Rioja 188,49
Melilla 26,63
Asturias 649,59
Murcia 872,65
Distribucion fondos entre Entidades Locales 8.733,58

Andalucia 2.031,23
Aragon 296,89
Navarra 66,95
Madrid 932,78
Valencia 853,64
Canarias 520,15
Cantabria 91,70
Castilla-Ledn 529,86
Castilla-La Mancha 514,55
Cataluiia 1.390,29
Extremadura 414,50
Galicia 457,45
llles Balears 228,78
La Rioja 36,73
Asturias 168,47
Murcia 199,61

Fuente: INAP.
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Grafico 1. Presupuesto de formacién para el empleo, Afios 2010-2015 (miles de €)
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0 Ao Afo Afo Afio Afio Afo
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presupuesto  138.868 127.695  60.693 53.756 51.376 53.421

Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos del INAP.

2.2, Seguimiento y evaluacidon de la Formacidon para el empleo en la Administracion

Publica.

A partir del afio 2012, las evaluaciones de la formacidn para el empleo se realizan por AEVAL con
una periodicidad trienal. En los afios intermedios, entre cada evaluacidn, se realiza un informe

de seguimiento de los planes de formacién.

En el siguiente grafico y a efectos informativos se recopilan las principales magnitudes de la
formacidn para el empleo en la Administracion Publica recogidas en el portal FEDAP. Para los
afios 2010 a 2013 se incluyen datos de la Administracién General del Estado mds Entidades
Locales y Organizaciones Sindicales, mientras que para el 2014 y 2015 solo se incluyen los datos

de Administracion General del Estado y Organizaciones Sindicales.
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Grafico 2. Evolucién de las principales magnitudes
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2.2.1. Seguimiento de la Formacidn de los Empleados Publicos en 2015.

De acuerdo con el ambito temporal del encargo de la evaluacion, el seguimiento se refiere a la
formacion dirigida a los empleados publicos de la AGE, CCAA, EELL y OOSS en el afio 2015.

En un anexo de este informe de evaluacidn se recoge el informe de seguimiento con los datos
cuantitativos de 2015 proporcionados por los promotores de las Administraciones Publicas.

3. ENFOQUE Y METODOLOGIA DE LA EVALUACION.

3.1. Preguntas y criterios aplicados en la evaluacidn.

Las principales preguntas a las que la evaluacidn intenta dar respuesta son las siguientes:

e (En qué grado el programa, en cuanto mecanismo de financiacién, contribuye al desarrollo
de los planes de formacion completando la financiacion aportada por los promotores?

e ¢En qué medida la formacién para el empleo llevada a cabo en la AGE es pertinente para
resolver sus necesidades formativas?

e ¢En qué medida las actividades y planes de formacion implementados han sido coherentes
con los objetivos marcados en la AGE en materia de formacion?

e (En qué medida participan los interlocutores relevantes en el modelo formativo?

e (Existen en las actividades formativas sinergias, solapamientos o ineficiencias?

e ¢(Cudl esla cobertura de la formacion?

e ¢COmo se haimplementado alguno de los elementos cruciales de la formacién desarrollada
en la AGE?

e ¢Cuales son los principales resultados de la formacion para el empleo?

e (¢Enqué grado laintervencién ha sido eficiente?

e ¢Cual hasido el impacto del actual modelo de formacidn que ha desarrollado la AGE?

3.2. Técnicas y herramientas utilizadas en la evaluacién.

A lo largo del proceso evaluativo se han utilizado las siguientes herramientas:

e Andlisis documental.
e Analisis estadistico descriptivo de la evoluciéon de las principales magnitudes de la
formacion.
e Estadistica descriptiva que se ha basado en tres encuestas.
o Encuesta a empleados publicos de la AGE participantes en procesos de
formacion.
o Encuesta a los promotores de los planes de formacidn para el empleo.
o Encuesta a los profesores que han impartido los cursos de formacion.
e Anadlisis factorial (AF) de la transferencia de la formacién en el ambito de la AGE:
e Estadistica inferencial, que permita mostrar las causas o elementos explicativos de
varios aspectos de la formacion para el empleo.
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e Andlisis tentativo cuasi experimental a través de Propensity Score Matching (PSM),
para conocer si la formacién es eficaz y contribuye a la mejora en el rendimiento laboral
percibido.

4. EVALUACION DE LA FORMACION PARA EL EMPLEO EN LA ADMINISTRACION

GENERAL DEL ESTADO EN 2015.

La evaluacién se ha hecho aplicando los siguientes criterios:

4.1. Pertinencia del programa.

La pertinencia analiza el grado en el que se han identificado correctamente los problemas o
necesidades existentes y en qué medida la intervencidn estd orientada a resolver dichas
necesidades.

4.1.1. Las limitaciones del programa derivadas del marco competencial.

El programa, en la préctica y de manera simplificada, se asemeja a un procedimiento acordado
por el que se reparten unas cantidades consignadas al efecto por los Presupuestos Generales
del Estado y financiadas por los empleados publicos que cotizan a la Seguridad Social. Puede
afirmarse que el programa fundamentalmente establece y aplica un procedimiento para
financiar las actividades formativas de los promotores que operan como entidades auténomas.

Los criterios de reparto de las cantidades asignadas por los Presupuestos Generales del Estado
entre las diferentes familias de promotores son el numero de empleados publicos
potencialmente receptores de la formacién y en el caso de las Organizaciones Sindicales, el
numero de delegados sindicales en las Administraciones Publicas. Estos criterios de reparto son
objetivos y generalmente aceptados, lo que evita conflictos con las familias de promotores.

Respecto al papel del programa, desde el punto de vista financiero, para garantizar la Formacion
para el Empleo de los empleados publicos, debe distinguirse entre la formacién que llevan a
cabo los distintos promotores y el conjunto de planes o actividades formativas que someten o
integran en el programa para obtener recursos financieros.
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Tabla 2. Fondos Propios con respecto a la Subvencién Adjudicada en el total del periodo 2010-2015

Subvenciéon Fondos Propios  Ratio entre recursos propios
Adjudicada y la subvencién adjudicada
EELL 90.173.098 247.345.324 2,7
AGE 71.649.824 180.689.081 2,5
Organizaciones 101.613.247 14.002.118 0,1
sindicales
Total 263.436.169 442.036.523 1,7

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan
hasta el afio 2013 incluido).

En promedio, durante los afios de 2010 a 2015, los recursos dedicados a la formacidn se situan
en torno a475.000 euros por promotor, aportando los promotores algo menos de 300.000 euros
de fondos propios. No obstante, durante todo el periodo 2010-2015 un 31% de ellos dedica
menos de 10.000 euros y un 18% no aporta ningln recurso propio para financiar la formacién
que imparte.

En términos relativos, la AGE es quien efectia una mayor contribucion a los programas de
formacidn, un 57%, aunque la mitad de los promotores declara que aporta entre el 50% y el 80%
de los recursos necesarios.

Tabla 3. Peso de los recursos propios sobre el total de los utilizados por los promotores en formacion.
Total periodo 2010-2015

Media Mediana
AGE 57% 63%
EELL 49% 56%
Organizaciones sindicales 23% 0%
Total 50% 57%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos obtenidos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL solo constan hasta
el afio 2013 incluido).

Atendiendo Unica y exclusivamente a los promotores de la AGE, el 12% de los promotores no
aportan recursos propios frente a 76% de los mismos que aportan un 100% del importe de la
subvencidn concedida o mas.

Salvo un pequefio porcentaje de promotores y un porcentaje significativo de los pertenecientes
a las Organizaciones Sindicales, todos los promotores aportan fondos, que en el caso de la AGE
superan en promedio la mitad de los recursos totales invertidos. Sin embargo, a la vista de los
recursos medios totales consumidos por promotor en la financiacion de sus planes, las
aportaciones del programa son absolutamente necesarias para garantizar la viabilidad de la
formacion para el empleo de los empleados publicos.
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4.1.2. Pertinencia del programa desde la perspectiva de la adecuacion de los planes de
formacioén a las necesidades formativas.

Existe otra perspectiva de la pertinencia del programa que tiene en cuenta dos aspectos: cémo
los promotores incorporan la formacién en su planificacién estratégica y en sus politicas de
recursos humanos; y la adecuacion de los planes de formacién a las necesidades formativas de
la organizacion.

Con respecto a la importancia de la formacidon en la estrategia de la organizacion y la
planificacién de los recursos humanos, la opinién de los directivos de la AGE es desigual. Un
36,6% considera que se da mucha o bastante importancia a la formacidon en la definicién
estratégica y en la planificacién. Pero un 59,2% opina que se le da poca o ninguna importancia.

Un 52,8% de los promotores de la AGE afirma realizar un andlisis, bien con medios propios, bien
contratando a una consultora o empresa, de los objetivos estratégicos y operativos de la
institucion para identificar las necesidades formativas y disefiar los planes de formacién.

La encuesta realizada a promotores evidencia el esfuerzo en la deteccion de las necesidades de
formacién de las organizaciones: un 92,5% afirma que en el afio 2015 efectud un analisis de
necesidades para disefar el plan de formacién.

La percepcién que tienen los empleados publicos en el caso de la AGE, es que se identifican
adecuadamente las necesidades formativas: un 37,2% considera que se identifican poco o nada
mientras que un 58,2% cree que la AGE identifica dichas necesidades bastante o mucho.

Pero cuando se explora la adecuacién de la formacién a través de la percepcion que tienen los
empleados publicos de la oferta concreta de cursos, la valoracion empeora: el 34,9% de los
empleados afirma que dicha oferta era muy adecuada o adecuada, mientras que el 64,0% afirma
que fue poco o nada adecuada, lo que muestra un menor ajuste de la formacién a las
necesidades formativas que cuando se pregunta sobre la identificacion general que la AGE hace
de dichas necesidades.

Grafico 3. Adecuacién de la oferta formativa segtin los alumnos que realizaron cursos.

70% 58,4%
60%

A\
50%
40% 31 s// \\
30% / \
20%
10% ’2,10/../ \6% .II.IAO
% ; ; ; \ .

Muy Adecuada Poco Nada NS/NC
adecuada adecvada adecuada

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.
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Los métodos de analisis utilizados para detectar las necesidades de formacidn para el disefio de
los planes mads frecuentes son: las encuestas a los alumnos que han realizado cursos en afios
anteriores (75,5%) y la necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo software o hardware
necesario por la implantacién de una nueva normativa o sistema (66%).

El hecho de que un 34,5% de los directivos publicos encuestados considere ajustada la formacion
a los objetivos estratégicos y la planificacion de recursos humanos, hace que no quepa afirmar,
sobre la base de sus opiniones, que exista un adecuado diagndstico de los perfiles de los puestos
de trabajo y sus requerimientos. Por otra parte, algo menos de un 40% de los empleados publicos
considera que no se identifican adecuadamente las necesidades formativas, aunque cuando se
les pregunta por la oferta concreta de formacion que reciben, el porcentaje aumenta hasta el
64%.

En conjunto, los métodos aplicados para el andlisis de las necesidades formativas indican que la
formacion parece orientarse fundamentalmente como herramienta para el desarrollo personal
y profesional de los empleados publicos. El uso de instrumentos que permitan aflorar las
necesidades formativas desde el punto de vista de las organizaciones presenta una frecuencia
significativamente menor.

Si bien es cierto que se ha mejorado respecto a orientar las necesidades formativas hacia los

objetivos estratégicos y operativos de la institucidn, todavia queda camino por recorrer.

A todos aquellos que respondieron que si habian realizado cursos, se les consulté acerca de la
adecuacion de la oferta formativa con las necesidades reales, obteniendo como respuesta
mayoritaria, en un 59,1% de los casos, una valoraciéon adecuada. Sin embargo, un 31,1%
considera poco adecuada dicha relacion entre lo necesario y lo ofertado.

En las Administraciones Publicas los fondos recaudados por cuotas de formacion profesional
procedentes de los empleados publicos afiliados al régimen general de la Seguridad Social han
oscilado entre 338 millones de euros en 2010y 383 en 2015.

Tabla 4. Recaudacién y aportaciones del Estado a la formacién para el empleo de los empleados

publicos
Ao 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Recaudacion 338.273.133 337.566.402 319.753.152 317.497.492 373.732.619 382.943.742
Aportaciones 138.868.500 127.695.700 60.693.190 53.756.830 51.376.000 53.421.360
Saldo -199.404.633 -209.870.702 -259.059.962 -263.740.662 -322.356.619 -329.522.382
Cobertura 41% 38% 19% 17% 14% 14%
Recaudacién/ 2,44 2,64 5,27 5,91 7,27 7,17

Aportacion

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de cotizacion de la Seguridad Social.

El esfuerzo de financiacion de la formacion para el empleo que efectuan los empleados publicos
supera con creces las cantidades que finalmente se destinan a financiar su propia formacion. Hay
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que tener en cuenta que este esfuerzo recae en los empleados publicos dfiliados al Régimen
General de la Seguridad Social y que de la citada formacion se benefician todos los empleados
publicos. Ademds, tampoco se ha dado cumplimiento al compromiso de contribucién por el 5%
de los empleados publicos que no cotizan por este concepto.

4.2, Coherencia del programa.

El criterio de coherencia hace referencia al grado en que las actividades, medidas y planes de
formacidn estan alineados con los objetivos marcados en materia de formacién por las
Administraciones Publicas.

El programa de Formacidén para el Empleo de las AAPP tiene dos objetivos principales:

e Realizar un reparto equitativo y no conflictivo de los fondos para financiar la formacion
para el empleo entre las diferentes familias de promotores y entre los distintos
promotores dentro de cada una de las familias.

e Mejorar la calidad del trabajo desarrollado y servir, al mismo tiempo, como instrumento
de motivacién y compromiso del personal.

A nivel de objetivos, las ayudas persiguen mejorar la eficacia y eficiencia de las organizaciones,
y van encaminadas a impulsar y extender una formacién que responda a las necesidades de las
AAPP y sus empleados, debiendo orientarse a la mejora de la capacidad de gestion, adaptacion
y liderazgo de los procesos de cambio, asi como al servicio publico prestado. No obstante, en la
practica, el programa da libertad a los distintos promotores para determinar su oferta formativa
y para que ésta se ajuste a las necesidades de sus empleados publicos.

4.3. Participacion.

4.3.1. La participacion en el disefio del programa.

En el Acuerdo Administracién — Sindicatos de Formacién Continua en las Administraciones
Publicas de 1994 se crearon dos comisiones, a través de las que se hacia efectivo el principio de
participacién y representatividad de los actores:

1. La Comision General de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas.
2. Las Comisiones de Formacion Continua de dmbito estatal, autonémico y local? y para
las ciudades de Ceuta y Melilla.

Las organizaciones e instituciones destinatarias del programa también participan en el disefio
de la formacidn a través de la aprobacion de sus planes especificos de formacidn. Esto es, cada
entidad u organismo disefia un plan adecuado a sus caracteristicas, naturaleza y necesidades
formativas.

% la Comisién de Formacién Continua de la Administracién Local creada en el marco de la Federacién Espafiola de Municipios y
Provincias que estaba vigente en el afio 2012, dmbito temporal de la evaluacién, actualmente, 2014, no existe.
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En el proceso de deteccion de necesidades formativas participan tanto los responsables de las
unidades administrativas, como las Organizaciones Sindicales, ademas de los propios empleados
publicos.

Grafico 4. Colectivos a los que se recaba informacién u opinién en la identificacién de necesidades

formativas
90,% 83,%
80,% 73,6%
70,% 62,3%
05 s 58,5%
,70
50,%
40,%
30,%
20,%
10,%
%
Unidades que Responsables de las Organizaciones Empleados publicos
gestionan los planes unidades sindicales, quienes
de formacién administrativas de la proponen
institucién necesidades y cursos

Fuente: Elaboracién propia a partir de la encuesta a promotores.

La participacion de los empleados publicos se produce de dos formas:

Una participacion directa, a través de la deteccidn de necesidades formativas previa a la
elaboracion de los planes de formacion concretos de las distintas entidades, organismos y
administraciones, donde las encuestas ocupan un lugar destacado.

Una participacién mas bien indirecta, a través de la representacidn sindical. Tanto en la
elaboracion de los planes formativos especificos de cada organismo o entidad, como a través de
los sindicatos mds representativos en la Comision General.

Ademads, la gestion de los planes se encomienda a érganos de naturaleza paritaria, integrados
por representantes de las Administraciones Publicas y de las organizaciones sindicales
representativas.

Igualmente, los planes de formacion presentados por los promotores al programa de formacién
para el empleo deben de haber sido negociados con el personal de la institucién a través de sus
Organizaciones Sindicales representativas en las instituciones.

4.4, Complementariedad del programa.

Definimos la complementariedad como el grado en que dos politicas intervienen en la resolucién
de un problema, acotdndose los espacios sobre los que intervienen cada una de ellas y

contribuyendo a la generacién de sinergias.
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En cuanto a la coordinacion entre las diferentes actividades formativas, bien financiadas a
través del programa, bien financiadas con los fondos propios de las diferentes instituciones,
parece dificil a priori que la misma entidad decisora y gestora de los planes de formacioén, tanto
de un tipo como de otro incurra en solapamientos o no procure que sus actividades formativas
sean complementarias.

En cuanto a la coordinacidon entre los diferentes planes de formacion que inciden sobre el
mismo colectivo de empleados publicos, existen diferentes niveles de coordinacién segun el
tipo de plan.

En principio los planes unitarios se realizan sin ninguna coordinacién con otros planes y atienden
a las necesidades formativas de la propia institucién. Los planes interdepartamentales e
interadministrativos, ante la posibilidad que tienen los empleados publicos de participar en
ellos, suelen contemplar actividades formativas mas genéricas o en algunos casos actividades
especificas que por su naturaleza, afectan a pocos empleados de cada institucién y que resultan
mas rentables si se realizan en comun. Lo mismo sucede con los planes agrupados, cuando
coexisten con planes unitarios de las instituciones participantes en el plan agrupado, estas
desarrollan programas formativos mas adaptados a sus necesidades formativas.

Los datos obtenidos a través de la encuesta realizada a promotores indican que
mayoritariamente, un 81,1% de los casos, se tiene en cuenta las actividades formativas
impartidas por otras instituciones u organismos. No obstante, un 11,3% los promotores sefialan
que no las contemplan.

Esa coordinacidn entre los distintos promotores es percibida entre los empleados publicos de la
AGE: un 62,7% cree que existe mucha o bastante coordinacion.

Grafico 5. Percepcién entre los empleados publicos del grado de coordinacidn de los planes

formativos
60,0%
52,1%

50,0%
40,0%
30,0% 24.6%
20,0%

10,6% 12,0%
10,0%

. 0,7%

0,0%
Mucha Bastante Poca Ninguna NS/NC

coordinacién coordinacién coordinacién coordinacién

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

Por lo que respecta a la existencia de posibles solapamientos y duplicidades en las actividades
formativas impartidas por los diferentes promotores, no se ha realizado un examen exhaustivo
de los planes individuales de cada uno de ellos.
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Una aproximacion, aunque no perfecta, a la existencia de posibles solapamientos, es el grado
de concentracién de los cursos segln materia. Se puede suponer que se producirdn mas
solapamientos en aquellas materias en las que se acumulen mas actividades formativas.

Si nos atenemos a los contenidos de los cursos realizados, predominaron ampliamente las
actividades para el desempefio en materias Especificas para Determinados Colectivos y las de
Nuevas Tecnologias de Informacién y Comunicacién en el conjunto del periodo analizado. A
continuacién, y a bastante distancia, se situaron los cursos relativos a las Materias Juridico-
procedimentales, Recursos Humanos y Prevencién de Riesgos Laborales (Salud Laboral).

Grafico 6. Nimero de actividades formativas segun materia (2010 — 2015)

Especificos determinados colectivos IS, 14.149
Nuevas Tecnologias Informacién y Comunicaciéon I 7.676
Juridico-Procedimental I 3.912
Recursos Humanos I 3.094
Prevencién de Riesgos Laborales. Salud Laboral IS 3.083
Idiomas/Lenguas I 1.985
Direccién y Gerencia Piblico I 1.863
Econémico-Presupuestaric I 1.526
Informacién y Atencién al Piblico I 1.422
Urbanismo y Medio Ambiente Il 1.032
Administracién Electrénica Bl 579
Politicas de Igualdad B 496
Innovacién y Creatividad en Organizaciones B 333
Responsabilidad Social y MedioAmbiental B 260
Unién Europea 1 242
Utilizacién Eficiente de Recursos Piblicos 1 177
Evaluacién del Desempeiio | 118
Transparencia y Buen Gobierno | 82

0 4.000 8.000 12.000 16.000

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el

afio 2013 incluido).

Las materias formativas destinadas a dotar de habilidades y conocimientos especificos a
determinados colectivos fueron objeto del mayor numero de actividades, seguidas de las
actividades de formacion en materia de Tics, materias juridico procedimentales, recursos
humanos y salud laboral. Las que ocupan la segunda, tercera y cuarta posicion (ya sea tomando
como cuarta bien recursos humanos o bien salud laboral ya que tiene un nimero muy similar),
prdcticamente igualan en volumen de actividades a la primera, por lo que, dados sus contenidos,
puede presumirse la existencia de solapamientos o duplicidades en las actividades formativas

desde el punto de vista de las materias que contemplan.
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Una segunda aproximacion es analizar la distribucién de las actividades formativas seguin se
consideren generalistas o cursos transversales y especificos, vinculadas a las exigencias del
puesto de trabajo y de la organizacion.

Las posibilidades de solapamiento y la necesidad de coordinacién son mas elevadas en la
formacidn generalista que en aquellas materias especificas necesarias para un determinado
namero de empleados en razén de su puesto de trabajo o pertenencia a determinada
organizacion.

Grafico 7. Clasificacién de actividades formativas en funcion de su caracter generalista o especifico.
Porcentajes. Total 2010 - 2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el
afio 2013 incluido).

Los problemas de solapamiento y falta de coordinacion pueden darse fundamentalmente en
los planes de formacion que inciden en los funcionarios publicos de varias instituciones, bien
por tratarse de actividades de cardcter generalista, bien porque las materias que contemplan
tienen un cardcter transversal.

Por lo que respecta a los mecanismos que utilizan los promotores para evitar duplicidades, el
mas generalizado es promover la asistencia de los empleados a los cursos ofertados por otras
instituciones u organismos cuando coinciden con las necesidades formativas de la institucién.
En segundo lugar, se solicita a dichas instituciones, organismos o entidades, la inclusidén en su
plan de formacién de actividades formativas especificas para que sus empleados puedan
formarse. En menor medida se solicita la ampliacién de los destinatarios o del numero de plazas
para que los empleados publicos de la institucidn puedan inscribirse.
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Grafico 8. Mecanismos utilizados para evitar duplicidades en las actividades formativas
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

4.5. Cobertura del programa.

La cobertura mide el grado en que una intervencién alcanza a la poblacién objetivo de la misma.

La evaluacién de la cobertura se realiza a partir de dos tipos de herramientas: los indicadores
relativos a este criterio contemplados en el sistema de seguimiento propuesto y la aplicacién de
herramientas de andlisis de datos que permitan conocer el perfil de los empleados publicos
receptores de formacion, el grado de concentracién de los cursos y la probabilidad de recibir o
no formacidn.

Asumiendo que el nimero de participantes fuese igual al de empleados publicos formados, en
la AGE la tasa de cobertura fue del 29% en 2010, pasando por el 31,3% en 2013 y situdndose en
2015 el 31,8%.

Tabla 5. Tasa de cobertura de los planes de formacién en la AGE

2010 2011 2012 2013 2014 2015
AGE 29,0% 29,2% 22,6% 31,3% 27,2% 31,8%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos del FEDAP. La cifra de poblacion potencialmente formable sale
de los boletines estadisticos del personal al servicio de las AAPP.

La tasa de cobertura de los funcionarios es ligeramente superior a la total oscilando entre un 32
y el 27% segun el afio. En el caso del personal laboral, la cobertura fue del 25% en 2013, el 21%
en 2014 y ascendio al 24% en 2015.
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4.5.1. El perfil de los empleados publicos de la AGE que participa en actividades
formativas.

El perfil de los empleados publicos de la AGE que reciben formacién es el siguiente.

e Realizaron una media de 2,7 cursos en el afo 2015.

e Suantigliedad media en la administracion fue de 22 afios y la edad media 49 afos.

e La carrera profesional presentd un valor de 2,4, esto es, que, en promedio se situaban
en dos niveles de complemento de destino por debajo del maximo nivel de su grupo
profesional.

e Portipo de organismo, predominan los empleados publicos que prestan sus servicios en
departamentos ministeriales (31%) seguidos de los destinados Agencias (23%) y en
OO0AA (22%).

e Por ministerio de adscripcién, destacan los empleados del Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas (37%) y el Ministerio de Empleo y la Seguridad Social (14%).
El peso del resto de ministerios varia entre el 1,5% y el 10%.

e EI82% es funcionario mientras que el 15% es personal laboral.

e Por grupo y subgrupo de adscripcidn, los funcionarios pertenecientes a C1 representan
un 30% del total, los grupos C2 y A2 se sitlan sobre 25%. El grupo A1l tiene el valor mas
bajo (19%).

e Entre el personal laboral sobresale el peso de las categorias correspondientes a titulos
de bachiller (38%), seguido de los titulados de grado medio (20%).

e El 72% presta sus servicios fuera de Madrid y el 56% son mujeres.

e Finalmente, por lo que ataife al nivel de estudios alcanzado, destacan aquellos
empleados con titulaciones universitarias superiores: el 53%, seguido a bastante
distancia por titulos universitarios de grado medio (20%).
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Grafico 9. Perfil de los empleados publicos que realizan formacién. Variables categéricas

Otros estudios no reglados = 0,2%
Universitarios Superiores (Grado, Méster...) m—— 52,6%,
Universitarios Medios (Diplomatura) e 20,3%
Formacién Profesional (FP) mmm 7,9%
Estudios secundarios de segunda etapa (bachillerato.. e 15,7%
Estudios secundarios de primera etapa (Bachillerato..m 2,4%
Estudios primarios | 0,3%
Sin estudios | 0,0%

Mujer mee—————— 55, 5%,
Hombre m———— 44,5%,

Fuera de Madrid meeesssse——————————— 7 2,3%,
Madrid capital  ——— 27,7%,

Educacién obligatoria mm 5,8%
Técnico = 5,0%
Técnico superior m 3,3%
Diplomado universitario n———— 36,4%
Licenciado universitario n———s—s——————— 49,6%

Grupo profesional 5 (educacién primaria) m=m 7,9%
Grupo profesional 4 (graduado escolar o similar) m—17,9%
Grupo profesional 3 (titulados de bachiller o similar) — —— 38,1%
Grupo profesional 2 (titulados de grado medio) m——— 19,8%
Grupo profesional 1 (titulados superiores) m—16,2%

C2 s 26,7%
Cl s 29,6%
A2 e— 24,6%

Al e 19,0%

Eventual ® 1,9%
Estatutario 1 0,5%
Personal laboral s 15,3%
Funcionario/ interino  n ——  32,3%

Entidades Locales mm 5,9%
CCAA ® 2,1%
Ministerio de Economia y Competitividad mmm 8,2%
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad = 4,0%
Ministerio de la Presidencia 1 0,7%
Ministerio de Agricultura, Alimentacién y Medio..mm 4,3%
Ministerio de Industria, Energia y Turismo & 1,4%
Ministerio de Empleo y Seguridad Social mmm 13,6%
Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte m 3,9%
Ministerio de Fomento ® 2,6%
Ministerio del Interior mmm 9, 3%,
Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas m———— 36,5%
Ministerio de Defensa m 4,4%
Ministerio de Justicia 1 1,4%
Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacién 1 1,5%

0% 50% 100%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.
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4.5.2. Equidad en el acceso a la formacion para el empleo.

Quienes realizaron cursos tuvieron caracteristicas similares a las correspondientes al total de
empleados publicos. Sélo se observa que quienes recibieron formacién eran un afio mas jévenes
y tenian una antigliedad un afio inferior.

En cuanto a las razones por las que no se realizaron cursos de formacién en 2015, los empleados
de la AGE apuntaron como principal motivo la falta de tiempo o motivos de trabajo. La
denegacion del curso o no haber sido seleccionado representé el segundo y tercer motivo mas
mencionado. En cuarto lugar, se encuentra la falta de adecuacién de la formacién al puesto.

Grafico 10. Motivos para no realizar cursos de formacion

falta de tiempo/exceso trabajo I 18,5%
denegados/ no concedieron/no seleccionado NN 15,0%
comentarios positivos hacia los cursos I 10,2%
No adecuados a puesto/poco utiles/no ventajas NN S,5%
baja/problemas personales, familiares I 7,3%,
Oftras respuestas I 6,9
pocos cursos, plazas I 5,0%
falta de motivacion I 4,2%
no interesan I 4,0%
calidad de cursos, docentes I 2,9%
no necesario/ya realizados/siempre los mismos NN 2,9%
Preparando promocion, ascenso I 2,5%
cambio puesto, destino/nuevo puesto I 2,3%
no se han ofertado/ no hay HEEE 2,1%
desconocimiento de cursos/falta de informaciéon I 1,9%
modalidad: presencial, online Il 1,5%
Fuera horario laboral/ hijos/familia 1l 1,2%
distancia/lejos/desplazamientos/localizaciéon Il 1,0%
horarios/fechas M 0,8%
edad/jubilacién cercana 0,8%
no han realizados cursos/no podia (general) B 0,4%

problemas con plazos (olvidos) 1 0,2%

0,0% 4,0% 8,0% 12,0% 16,0%  20,0%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

4.5.3. Dificultades en el acceso a la formacion.

A todos los que no habian realizado cursos se les pregunté acerca de los obstaculos que habian
encontrado para la no realizacién de dichos cursos. Es desglose de los principales motivos
referenciados se muestran en el siguiente grafico:
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Grafico 11. Obstaculos encontrados para no realizar cursos de formacion

Falta de fiempo/trabaic e ——————— 37,0%
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Duracién (larga,corta) g 0,6%

No se han ofrecido | 0,2%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

4.5.4. Grado de concentracion de las actividades formativas.

El indice de repeticidn es un indicador que permite conocer si la formacién se concentra en un
numero relativamente bajo de empleados publicos. La encuesta a empleados publicos de la AGE
que solicitaron cursos en 2015, indica que un 24% de empleados publicos realizé solo un curso.
No obstante, un 47% realizé entre dos y 3 cursos y un 18% entre cuatro y seis cursos.

Aproximadamente un 69% de los empleados publicos de la AGE realizé 2 o mas cursos en 2015;
lo que supone un aumento sustancial respecto a 2012: 29 puntos porcentuales mas.

Gréfico 12. indice de repeticién de cursos

50,00% 46,71%
40,00%
30,00%
23,99%
20,00% 17,89%
10,00% 7,14%
. 3,62%
0,72%
0,00% o
0 1 entre 2y 3 entre 4y 6 entre7y 10 mas de 10

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.
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Quienes mas cursos realizaron® en 2015 son los empleados publicos con menor edad (47 afios
frente a 50) y con una antigliedad media inferior (19 afios de servicios frente a 22). Las mujeres
presentan una mayor intensidad en cursos realizados y por nivel de estudios predominaron
quienes tenian estudios universitarios superiores. Los empleados publicos que carecian de
recorrido profesional (se encontraban en el mayor nivel correspondiente a su subgrupo de
adscripcion), realizaron claramente menos cursos.

Otros elementos que caracterizaron a los empleados publicos que concentraron mayor nimero
de cursos son ser funcionarios (60%), estar adscritos al Ministerio de Hacienda vy
Administraciones Publicas (31%), desempefiar sus servicios fuera de la ciudad de Madrid (52%);
y finalmente afirmar que no percibian obstaculos por parte de sus superiores jerarquicos para
llevar a cabo actividades formativas (56%).

4.6. Implementacidn del programa.

La implementacién es la forma en que se ha puesto en practica una intervencién: estructuras,
procesos, actividades... En el caso del programa de formacidn, el andlisis de implementacion se
ha centrado en tres aspectos diferenciados:

e En primer lugar, se estudian los procedimientos de aplicacién y financiacion del
programa de formacion.

e Ensegundo lugar la ejecucion del programa se evalla a partir del analisis de la gestidn
de los planes de formacion.

e Y finalmente, se analizan los resultados intermedios del programa.

4.6.1. Procedimientos y seguimiento del programa.
Procedimientos del Programa para el afio 2015 en el dmbito AGE.

Centrado en el ambito AGE, el esquema procedimental de aplicacidn de los planes de formacion
para el empleo durante el afio 20154, es el representado en el siguiente grafico.

3 Se comparan los empleados publicos que hicieron 3 y mas cursos, con quienes hicieron 1y 2 cursos. Los porcentajes
indicados corresponden a la diferencia en cada categoria de las variables entre ambos grupos.

4 Como ya se ha sefialado, la convocatoria de este afio 2015 se excluye expresamente de la aplicacién de la Ley
30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el empleo en el ambito
laboral.
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Grafico 13. Procedimientos de concesion de las subvenciones a los Planes de Formacién para el
Empleo en la AGE y organizaciones sindicales para el afio 2015

ou gen g
= s e
= owe =

Fuente: Elaboracién propia.

La comunicacion de la subvencion concedida y su pago son los hitos cruciales que determinan la
viabilidad de los planes de formacion de muchos promotores. El hecho de que la resolucion de
concesion de las subvenciones o el pago de las mismas se realice avanzado el afio, supone para
las instituciones que no tienen medios para financiar los planes de formacion, o para las que
tienen problemas de control financiero para adelantar fondos, que los cursos de formacion
deban de impartirse en un periodo muy corto de tiempo, prdcticamente en el cuarto trimestre
del afio. Lo que implica una concentracion temporal excesiva que puede producir problemas de
cardcter organizacional y de reparto de tareas en las organizaciones que tienen un porcentaje
alto de sus empleados realizando cursos.

En general la valoracidon del procedimiento por los promotores es neutral. Situdndose la
valoracion media se sitla en 5,2 puntos (el valor mediano 5). Si comparamos los datos con los
obtenidos en 2012, observamos un claro empeoramiento de la valoracidn del procedimiento de
asignacion de subvenciones en 2015.

En cuanto a los cambios ocurridos en el portal FEDAP entre el 2013 y el 2015 la valoracion en
general es positiva, siendo la valoracion media 6,7 puntos.

Con respecto a los problemas® que los distintos promotores identifican en relacién con el
procedimiento los mas frecuentemente citados son los relacionados con la convocatoria,

®Un 14% de la muestra no sabe o no contesta a esta pregunta.
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resolucion y pago de las subvenciones, junto con fechas o plazos reducidos, ambos sefialados

por el 16,3% de los promotores encuestados.

Grafico 14. Problemas identificados por los promotores en relacion con el procedimiento de
concesion de subvenciones (Total de menciones)
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a promotores.

Seguimiento del programa.

En los datos que se obtienen a través del portal FEDAP, introducidos por los distintos organismos
y entidades que integran la AGE, la Administracién Local (hasta el afio 2013) y las Organizaciones
Sindicales, se observan limitaciones en cuanto a su validez, como consecuencia de la falta de
depuracién de los ficheros, o la existencia de distintos criterios de interpretacion con respecto
al contenido y naturaleza de los indicadores requeridos.

La explotacion de la informacidn, también presenta limitaciones al tomar como unidad de
referencia los planes de formacidn efectuados. El uso de la actividad formativa como unidad de
referencia presentaria evidentes ventajas a la hora de la evaluacion.

4.6.2. El portal FEDAP.

El portal FEDAP constituye un instrumento esencial para la gestion de las ayudas. A través del
portal deben realizarse las solicitudes de subvencion, las modificaciones de las actividades y la
justificacién de los gastos. Cuenta con una valoracién positiva de los promotores, obteniendo
una puntuacion media de 6,42 y mediana de 7.
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Como principal dificultad del portal FEDAP se destacan que la aplicacion es poco intuitiva,
problemas derivados de la firma electrdnica y otros.

Grafico 15. Problemas identificados por los promotores en relacién con el portal FEDAP (Total de
menciones). Porcentajes

Otras respuestas NG 19,4%
Poco intvitiva [ NN  13,9%
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Se cuelga en fechas de presentacién de documentos [N 8,3%
Lentitud [ INEEGGEN 8.3%
Complejidad en el manejo [ NNINEIGNGg 8,3%

Desconexién cuando se estd inactivo un rato [N 4,2%

Ninguno [ 2,8%

No permite modificacién de participantes en las o
. e W 14%
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Falta de informacién en el manejo y tramitacién del IR
portal e
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

4.6.3. La financiacion del Programa de Formacién para el Empleo.

La financiacién de la formacién para los empleados publicos se contempla en los acuerdos
suscritos entre Administracidn y organizaciones sindicales y remite, en lo referente a su cuantia,
a las leyes de Presupuestos Generales del Estado de cada afio.

En el conjunto de las AAPP la recaudacion por cuotas de formacion profesional se ha reducido
un 5,47% entre 2010 y 2012. Por otra parte y a diferencia de la tendencia de recuperacién
iniciada en 2013, en 2015 se produce una minoracion de la recaudacion respecto de los dos afios
anteriores.
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Tabla 6. Recaudacién por cuotas de formacion profesional procedentes de empleados publicos

2010 2011 2012 2013 2014 2015
érganos dela 88.833.248 87.922.661 83.207.540 110.320.507 115.011.072 107.217.171
AGE y de las
CCAA
Organismos 151.871.667 150.584.034 143.216.144 165.009.874 167.714.742 163.462.021
Publicos
Corporaciones 97.568.217 99.059.706 93.329.466 98.402.238 100.217.927 100.471.648
Locales
TOTAL 338.273.133 337.566.402 319.753.152 373.732.619 382.943.742 371.150.841

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la Seguridad Social.

Tabla 7. Distribucién de los fondos de la formacién para el empleo entre el total de ocupados y los
empleados en las AAPP

Afio Formacion Ocupados Formacion en las AAPP

(% sobe total recaudado) (% sobre formacion de ocupados)

2010 60% 10,75%
2011 60% 10,75%
2012 50% 6,85%
2014 50% 6,17%
2015 50% 6,17%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la Seguridad Social.

A partir de 2012 ha disminuido, tanto el porcentaje sobre lo recaudado a través de la cuota de
cotizacion por formacion profesional aplicado a formacion de ocupados, como el porcentaje
aplicado a dicho resultado y destinado a la formacion para el empleo de los empleados publicos.

4.7. Ejecucion del Programa: la gestion de los planes de formacion.

La elaboracién de los planes de formacion, segin afirma el 75,5% de los promotores
encuestados, se efectia mediante encuestas de satisfaccion a los alumnos que han realizado
cursos en el afio anterior.

Segun el 66% de los promotores, el segundo instrumento mas utilizado para programar la
formacion es la necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo software o hardware preciso
para la implantacién de una nueva normativa o sistema.
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Grafico 16. Instrumentos utilizados para la formalizacion de la planificacion y gestion de los planes
de formacion

Encuestas de satisfaccion a los alumnos que han _ 75 5%
realizado cursos en el afio anterior, preguntandoles... 270
La necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo _ 66.%
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la institucion, identificandose las necesidades... (i
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orvos | 15%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a promotores. Multirespuesta, la suma de porcentajes

excede el 100%

4.7.1. Recursos econdmicos para los planes de formacion.

La subvencion adjudicada total se ha reducido progresivamente a lo largo del periodo 2010-2014
con una ligera recuperaciéon en 2015. Esta reduccidon ha sido del 74,1% para los afios
comprendidos entre 2010 y 2015; y ha afectado a todas las familias de promotores en un
porcentaje similar al total.

36



Grafico 17. Subvencion adjudicada (Miles de €)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

4.7.2. Gestion de los planes de formacidn.

La mayoria de planes de formacidn se gestionan directamente por parte de los promotores: en
torno al 92% a lo largo de todo el periodo. Aquellos planes gestionados indirectamente se
situaron en torno al 3% y los planes mixtos en el 5%.

Lo mds frecuente no es tanto la contratacidn externa de la gestién completa de los planes, como
la de algunos de los elementos que posibilitan su desarrollo. Y dentro de estos, el profesorado,
el material docente o las aplicaciones necesarias para la formacién online, son los elementos
para los que en mayor medida se recurre a la contratacién externa.
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Grafico 18. Recurso a la contratacién externa de distintos elementos necesarios para el desarrollo de
los planes de formacion

Los profesores que imparten los cursos _ 86,8%
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Otros . 7,5%
Ninguna I 1,9%
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

Tanto la AGE, como la Administracion Local destinaron, en términos medianos, un numero
relativamente pequefio de recursos humanos a la gestion de cada plan de formacion.
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Grafico 19. Recursos humanos dedicados a la gestidn de los planes de formacién. Medianas. Periodo
2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

Esta reduccion de los recursos humanos destinados a la gestion de cada uno de los planes no se
ha traducido en una mayor carga de trabajo para estos profesionales. La minoracion del nimero
de ediciones por actividad formativa, como se verd mas adelante, ha producido una
disminucidn, en términos medianos, del nimero de ediciones por persona dedicada a la gestion
del plan. Para el total se ha pasado de 4,6 en 2010 a 3,3 en 2015.

4.7.3. Gestion de los alumnos.

Todos los promotores utilizan diferentes mecanismos para incentivar la asistencia a los
diferentes cursos que organizan.
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Grafico 20. Mecanismos para la incentivacién de la asistencia a actividades formativas
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

En cuanto al sistema de inscripcion de los alumnos en las actividades formativas, lo mas
frecuente es la solicitud directa de los candidatos con la aprobacion previa o posterior de su
superior, aunque un 22,6% de los promotores indica que los alumnos pueden inscribirse sin esta
autorizacién. En el 51% de las actividades impartidas (mediana 47%), se exige a los alumnos el
cumplimiento de determinados requisitos.

El 94% de los promotores afirma que identifica a los alumnos que solicitan participar en varios
cursos a lo largo del afio. El 92% de éstos aplica medidas para impedir que se pueda realizar un
numero elevado de cursos por la misma persona.

4.7.4. Implementacidn: Perspectiva de los docentes.

En el 2015, como novedad, se ha incluido en la evaluacidn una encuesta al profesorado de la
AGE. A través de la misma, podemos inferir las siguientes caracteristicas de los docentes que
han impartido formacidn segun distintas variables categéricas de relevancia®.

® Los porcentajes estan calculados con respecto a cada variable. Por ejemplo, la suma porcentual de grupos
profesionales arroja el 100%, la suma de porcentajes de hombres y mujeres también suma 100%
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Grafico 21. Perfil de los docentes que imparten formacién. Variables categéricas
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a profesores.

En cuanto a la valoracién de la adecuacidon del temario a las necesidades formativas, desde la

perspectiva de los profesores que impartieron los cursos, el 69% considera que el temario esta

adaptado al tipo de alumnos. Ademas, es el docente quien elabora el temario en un 62% frente

a un 38% que lo tiene predefinido.
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Grafico 22. Temario de los cursos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

Un aspecto intimamente ligado al temario y su adecuacion es la homogeneidad del alumnado.
Los docentes creen son mas homogéneos en cuanto al organismo de procedencia (66%), pero,
por el contrario, con respecto al nivel profesional y a los conocimientos acerca de la materia
impartida, son mds heterogéneos (con un 60% y 61% respectivamente).

4.7.5. Seguimiento y evaluacion de los planes de formacion.
Las principales herramientas de evaluacién de la formacion y el profesorado han sido:

Grafico 23. Herramientas de evaluacion de la formacion
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.
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Grafico 24. Herramientas de evaluacién de la calidad del profesorado
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

La perspectiva de los docentes.

La mayoria de los cursos impartidos (65%), no tienen un método de evaluacién del alumno, sino
gue eran meramente divulgativos. En el caso de si tenerlos, el método mds utilizado es el
examen (17%), seguido de la combinacidn de trabajos y examen (11%) y por ultimo esta la
realizacion de un trabajo o proyecto (7%).

Por lo que respecta a las actividades de evaluacion de su practica docente que realizan los
profesores, un 11% no recaba informacién. Entre los que si, el método mas frecuentemente
utilizado es una encuesta final de valoracién por parte de los alumnos (69%), seguido por
comentarios directos con los alumnos (20%).

4.8. Resultados intermedios del programa.

Por resultado intermedio se entiende el grado de realizacion de las actividades o procesos
previstos, o necesarios, para la implementacién del programa y en consecuencia, para la
consecucion de sus objetivos.

4.8.1. Numero de planes acogidos al programa de formacidn para el empleo.

Tras un rdpido crecimiento en el inicio, se aprecia un acusado descenso en el afio 2014 de los
planes acogidos al programa de formacién. Esto se debe fundamentalmente a que en ese afno
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no estdn registrados los datos de las entidades locales, ya que el envio por parte de las CCAA de
ese dato no se hizo en todos los casos hasta el afio 2015.

Las variaciones en el numero de planes acogidos a la formacion para el empleo no son excesivas.

Grafico 25. Numero de planes acogidos al programa de formacion para el empleo. 1995 - 2015
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plan| 178|269 | 352 | 307 | 398 | 405 | 368 | 359 | 351 | 362 | 360 | 350 | 377 | 384 | 352 | 340 (325|318 | 93 | 173
Fuente: Elaboracidn propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir de 2010 datos del FEDAP. En 2015 datos FEDAP mds datos
de las CCAA.
4.8.2. Actividades formativas.

Una actividad formativa es una actuacién en formacién, un curso de contenido concreto, que
puede realizarse en una o varias ediciones. Entre los afios 2010-2015, se realizaron un total de
137.358 actividades formativas. Dichas actividades han estado desigualmente distribuidas por

afoy grupo

promotor.
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Grafico 26. Actividades formativas realizadas
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Fuente: Elaboracién propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de las

CCAA.

Con algun altibajo a lo largo de los afios la evolucién del nimero de actividades formativas es de

un intenso crecimiento hasta el afio 2008 y caida en 2011-2015 como consecuencia de la crisis

(con una pequefia recuperacion en 2014).

También, detrds de estas cifras, pueden esconderse otros factores explicativos, como la

sustitucion de los cursos presenciales por cursos online, lo que reduce el niumero de actividades,

aunque aumenta el numero de alumnos en los mismos.

Por modalidad de imparticién, a lo largo del periodo de anadlisis han predominado las
actividades formativas presenciales, alcanzando la cifra de 29.476. En segundo lugar, a bastante
distancia, se sitlan las actividades online.
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Grafico 27. Nimero de actividades formativas seglin modalidad de imparticién. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

Este mayor peso de las actividades presenciales se justifica, a juicio de los promotores, por su
mayor adaptabilidad a las necesidades formativas de la institucidn.

Una actividad formativa puede desarrollarse en una o varias ediciones a lo largo del afio.

Tabla 8. Porcentaje de actividades formativas segun el nimero de ediciones. Periodo 2010-2015

Una edicion Entre 2 y 5 ediciones Mas de 5 ediciones
AGE 2010 59% 23% 19%
2011 62% 18% 19%
2012 71% 18% 11%
2013 73% 14% 13%
2014 77% 16% 7%
2015 86% 10% 4%
Administracion 2010 91% 8% 1%
Local 2011 89% 10% 1%
2012 91% 8% 0%
2013 93% 7% 0%
2014 - = =
2015 - - -
Organizaciones 2010 94% 6% 0%
Sindicales 2011 88% 12% 0%
2012 91% 5% 5%
2013 91% 5% 5%
2014 89% 5% 5%
2015 83% 17% 0%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sdlo constan hasta el afio 2013 incluido).
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En los ultimos afios, se ha producido una notable reduccion del nimero de ediciones por actividad
formativa sobre todo en el caso de la AGE. En el afio 2015, el porcentaje de las actividades que
contaban con 2 o mds ediciones disminuyen con respecto al afio anterior para la AGE y sin

embargo aumenta para las Organizaciones Sindicales.

Una posible explicacidon, ademas de la caida de los recursos econdmicos disponibles, es el
incremento de las ediciones online acompafiada de una reduccion en paralelo de las ediciones
presenciales. En la AGE, el porcentaje de ediciones presenciales en el periodo 2010-2015 se
redujo un 45% mientras que paralelamente se incrementaron las ediciones impartidas online un

24%.

4.8.3. Horas de formacion.

Las horas de formacidn impartidas aumentan progresivamente desde el afio de inicio del
programa de formacidn para el empleo en la Administracién Publica, alcanzando su maximo en
el afio 2009 para disminuir hasta el 2015. En 2015 fueron 542.950 horas, casi un tercio de las
horas impartidas en el afio de mas horas de formacion.

Grafico 28. Horas de formacién impartidas
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Fuente: Elaboracidn propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de las
CCAA.

4.8.4. Materias impartidas en la formacidn para el empleo.
Ateniéndonos a la categoria de cursos realizados, han predominado ampliamente las actividades
destinadas a mejorar las habilidades y el desempefio en materias especificas para determinados

colectivos. A continuacidn, y a bastante distancia, se situaron los cursos relativos a las Tics y a

las materias juridico-procedimentales.

Grafico 29. Numero de actividades formativas segun materia. Total periodo 2010-2015

47




Especificos determinados colectivos NN 14.149
Nuevas Tecnologias Informacién y Comunicacion NN @ 7.676
Juridico-Procedimental N 3.912
Recursos Humanos I 3.094
Prevencién de Riesgos Laborales. Salud Laboral N 3.083
Idiomas/Lenguas NN 1.985
Direccién y Gerencia POblica I 1.863
Econdémico-Presupuestaric I 1.526
Informacién y Atencién al Publico I 1.422
Urbanismo y Medio Ambiente Il 1.032
Administracién Electrénica Bl 579
Politicas de Igualdad B 496
Innovacién y Creatividad en Organizaciones B 333
Responsabilidad Social y MedioAmbiental 1 260
Unién Europea 1 242

Utilizacién Eficiente de Recursos Piblicos 1 177
Evaluacién del Desempefio | 118
Transparencia y Buen Gobierno | 82
0 4.000 8.000 12.000 16.000

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el
afio 2013 incluido).

En todas las familias de promotores destacan el predominio de los cursos especificos para
determinados colectivos, las nuevas Tics y materias juridico-procedimentales.

4.8.5. Participantes en las actividades formativas.

Hasta el afio 2009 en el que se alcanza el maximo de alumnos’, la cifra crece constantemente
estabilizandose en 2010 y 2011, aunque se quiebra la tendencia en 2012, afio en el que se
produce una importante reduccién del nimero de alumnos. En los Ultimos tres afios hay subidas
y bajadas terminando en 2015 con una leve recuperacién respecto del afio anterior.

7 Como se decia en nota al pie anterior podemos hablar de alumnos, nimero de alumnos matriculados en los cursos,
alumnos participantes en los cursos, los que efectivamente han asistidos a los cursos, y alumnos formados los que
han seguido un curso de formacidn para el empleo y lo han superado con éxito. En este caso se trata de niUmero de
alumnos matriculados en los cursos.
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Grafico 30. Alumnos formados por el programa de formacién para el empleo
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Fuente: Elaboracidn propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de las
CCAA.

Un indicador de interés es el que relaciona la poblacién potencialmente formable con el nimero
de ediciones de las actividades formativas. Mide la magnitud de los planes de formacidn y el
grado en que posibilita que se forme a la poblacién potencialmente formable.

Grafico 31. Poblacién potencialmente formable en la AGE en funcién del nimero de ediciones
formativas. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan
hasta el afio 2013 incluido).

Por lo que respecta al nimero de participantes segin materia, al igual que sucedia en el caso de
las actividades formativas, predominaron los participantes en cursos especificos para
determinados colectivos seguidos de Tics, y a bastante distancia le siguen los cursos de materia
juridico-procedimental y de recursos humanos.
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Grafico 32. Nimero de participantes segiin materia. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan
hasta el afio 2013 incluido).

4.9. Eficacia del programa

Se entiende por eficacia el grado de resolucion del problema publico que dio lugar a la
intervencidn, o el grado en que se alcanzan los objetivos establecidos en dicha intervencion.

El andlisis de la eficacia contempla dos grandes dimensiones:

e La primera de ellas es la transferencia de los conocimientos, habilidades y
competencias adquiridos en la formacién al desempefio del puesto de trabajo, y su
mantenimiento a lo largo del tiempo. El objetivo de este analisis es conocer tanto
la transferencia de la formacion al puesto de trabajo como los factores que afectan
a dicha transferencia.

e La segunda dimension es el analisis, tanto cualitativo como cuantitativo, de las
mejoras experimentadas en el desempeio profesional, y el impacto que éstas
tienen en la organizacion y en el cumplimiento de sus fines.

El estudio de la eficacia se estructura en torno a cuatro apartados, basados en el continuo
Formacidn-Impacto reflejados en el siguiente grafico.
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Grafico 33. Continuo Formacién-Impacto
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Recepcidn de la formacion y adquisicion de conocimientos.

No puede provocarse un efecto en los empleados ni en las organizaciones si previamente no se

ha producido la adquisicién de conocimientos. El punto de partida desde el que se comienza

todo el proceso es la Recepcion de la Formacion. Existen diversos aspectos que diferencian, la

recepcién de la formacion:

e Formacion interna o externa, dependiendo de que la formacion se realice o no en el propio

organismo.

e Formacién unica o plural, dependiendo de que se realicen uno o varios cursos.

e Acceso voluntario o requerido, dependiendo de que sea el propio individuo quien proponga

la realizacién de formacidn, o le sea propuesto recibirla.

e Acceso al curso apoyado u obstaculizado, dependiendo de que se encuentren facilidades o

impedimentos en el acceso a la formacidn.

Para que la transferencia sea eficaz, es importante tener en cuenta un aspecto intimamente

relacionado con los resultados: la adecuacién de la formacion. Por mucha formacién que se

reciba, poco se podra conseguir si ésta no estd adaptada a las necesidades del individuo, del

puesto de trabajo o del propio organismo.
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4.9.2. Evaluacion de la transferencia de la formacion.

La llamada evaluacion de la transferencia de la formacidn se centra en aquellos factores que
condicionan la aplicacién de dicha formacidn en el trabajo, su translacién a los resultados y su
mantenimiento a lo largo del tiempo.

Tradicionalmente, la evaluacidn de transferencia se aborda mediante cuestionarios y preguntas
a los individuos formados.

Modelo teérico utilizado en la medicién de la transferencia®

La siguiente tabla recoge las distintas dimensiones, factores y definiciones del modelo tedrico
disefiado para medir la transferencia de la formacién en la AGE, antes de ser aplicado a los datos
obtenidos en la encuesta.

8 para analizar la evaluacidn de la transferencia, se ha utilizado el modelo tedrico disefiado ex profeso
para la realizacién de la Evaluacién de la formacion dirigida a los empleados publicos de la
Administracion General del Estado, del afio 2012.
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Tabla 9. Modelo teérico de transferencia de la formacién en la AGE

DIMENSIONES

FACTORES

DEFINICIONES

DIMENSION PERSONAL

Elementos personales, intrinsecos al
individuo que facilitan o dificultan la
transferencia de la formacidn recibida al
desempefio del puesto de trabajo.
Pueden ser de naturaleza coghnitiva,
motivacional o conductual

Actitudes del individuo

Refleja el conjunto de actitudes que tiene una persona ante
su universo personal y profesional, que pueden condicionar
el aprendizaje y la transferencia de la formacién.

Capacidad de aprendizaje

Grado en que el individuo dispone de las capacidades
cognitivas e intelectuales adecuadas para aprender.

Motivacién o predisposicion al
aprendizaje

Grado en el que los participantes en la formacion cuentan
con la motivacién o predisposicion adecuada tanto para
acceder como para participar en las acciones formativas.
Entre ellas figura la voluntariedad de la asistencia.

Motivacién para aplicar el
aprendizaje

Grado en el que el participante en la formacion cuenta con la
motivacion personal adecuada para aplicar de manera
continuada las habilidades y conocimientos adquiridos al
puesto de trabajo.

DIMENSION DE LA FORMACION

Caracteristicas de la formacidn recibida
y ajuste a las necesidades formativas o
carencias del sujeto, tanto de caracter
general como en cuanto a las necesarias
para el adecuado desempefo
profesional

Satisfaccidn con la formacién

Grado en que el individuo considera satisfactoria en su
conjunto la formacion recibida. Calidad subjetiva percibida
de la formacion.

Disefio y aplicacion de la accién
formativa

Medida en que la formacién es adecuada, en cuanto a su
disefio y aplicacién, a las necesidades formativas especificas
y los requerimientos del trabajo que se desempeiia. Grado en
que se ajusta a las caracteristicas y habilidades de los
participantes.

ENTORNO LABORAL

Elementos estructurales o generales del

entorno laboral y profesional que
condicionan la aplicacion de |la
transferencia

Apoyo horizontal a la
transferencia

Grado en el que los compafieros del participante apoyan y
potencian la utilizacién de los conocimientos y habilidades
adquiridos en la formacion

Apoyo de la estructura jerarquica

Grado en el que la organizacidn, a través de la estructura
jerarquica (no sélo el superior jeradrquico) refuerza o dificulta
la transferencia del aprendizaje.

Clima laboral

Grado en el que el clima laboral influye en la transferencia.

CONDICIONES LABORALES

Elementos vinculados directamente al
puesto de trabajo desempefiado y que
condicionan objetivamente la
transferencia de la formacion

Expectativas de mejora y carrera
profesional

Grado en el que, por su situacion profesional concreta o por
la realidad del entorno laboral donde trabaja, se considera
objetiva y subjetivamente que se disponen o se carecen de
expectativas de mejora y carrera profesional. Influye tanto en
el acceso a la formacién (cuando es voluntaria) como a la
aplicacién del conocimiento.

Oportunidad para transferir el
aprendizaje

Disponibilidad de recursos y situaciones concretas en el
puesto de trabajo que posibilitan o impiden la transferencia.
Entre ellas figuran las caracteristicas concretas del puesto de
trabajo, la carga de trabajo y condiciones objetivas de su
realizacion.

Resultados de la aplicacion de la
transferencia

Resultados positivos o negativos en la aplicacion de la
transferencia que refuerzan o dificultan su aplicacién
continuada.

Fuente: Elaboracion propia.

Para la aplicacién del modelo se ha utilizado la técnica del Andlisis Factorial (AF).

Resultados obtenidos tras la aplicaciéon del modelo tedrico

A partir de los resultados del AF, y basandonos en el modelo tedrico propuesto, emergen una

serie de dimensiones y factores subyacentes que condicionan, describen y definen claramente

la transferencia de la formacién, que se muestran en la tabla siguiente:
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Tabla 10. Dimensiones y factores de transferencia. Modelo resultante para el afio 2015

DIMENSIONES FACTORES

DIMENSION PERSONAL Actitud proactiva y capacidad de aprendizaje

Motivacién o predisposicion al aprendizaje

DIMENSION DE LA FORMACION Satisfaccion con la formacién
ENTORNO ORGANIZACIONAL Adecuacion de la formacion y resultados de su aplicacion
Clima laboral
CONDICIONES LABORALES Expectativas de mejora o carrera profesional

Oportunidad y apoyo para transferir

Fuente: Elaboracion propia.

Riesgos o barreras y factores facilitadores de la transferencia de la formacion

Son Facilitadores Fuertes de la transferencia de la formacion los factores “Actitud proactiva y
capacidad de aprendizaje” y “Motivacion o predisposicion al aprendizaje”. Facilitadores Débiles,
la “Oportunidad y apoyo para transferir” y la “Satisfaccion con la formacion”. Y como Barreras
para transferir, el “Clima laboral”, la “Adecuacion de la formacion y resultados de su aplicacion”
y las “Expectativas de mejora o carrera profesional”.

Aplicacion efectiva de la formacion al desemperio laboral.

La segunda dimensidn de la eficacia apuntada al inicio del epigrafe es analizar el grado en el que
los diferentes factores extraidos inciden en la transferencia de la formacion al puesto de trabajo
concreto. Para ello se ha aplicado un modelo de regresion lineal.

Los resultados de su aplicacién indican que los factores obtenidos en el AF son capaces de
explicar el 46% de la variabilidad en la transferencia efectiva de la formacién, dato que, a priori,
podria parecer reducido.

Los factores que producen una aportacion que actua en sentido positivo son, la “Adecuacion de
la formacion y resultados de su aplicacion”, la “Satisfaccion con la formacion”, la “Oportunidad
y apoyo para transferir” y la “Actitud proactiva y capacidad de aprendizaje”. La aportacion
producida en sentido negativo viene de mano de los factores “Clima laboral” y “Motivacion o
predisposicion al aprendizaje”, pues aunque el factor “Expectativas de mejora o carrera
profesional” también opera en sentido negativo, el test indica que su aportacion no es
significativa.

Para completar el analisis de la transferencia de la formacién, se ha realizado una segunda
regresion lineal multiple para presentar un modelo® que incorpora, ademas de los factores
anteriores, las siguientes variables explicativas que podrian considerarse relevantes: variables
relativas al propio encuestado (Sexo, Edad, Antigliedad en la Administracidn, Nivel de estudios,
Tipo de empleado), variables relativas al puesto de trabajo (Tipo de organismo al que pertenece,
Ministerio de adscripcion, Localizacidén geografica del puesto de trabajo) y variables relativas a

° Para mayor detalle sobre el modelo y la regresién, consultar el Anexo
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la formacion (NUmero de cursos realizados, Adecuacion de la oferta de cursos a las necesidades
formativas propias, Obstaculos impuestos para realizar cursos de formacion).

Con este modelo, y tras contrastar que todos los test e indicadores de bondad de ajuste son los
adecuados, se consigue explicar un 47% dela variabilidad de la transferencia, lo que realmente
no mejora en exceso el modelo anterior (que explicaba un 46%) en el que sélo se consideran los
factores.

Grafico 34. Aportacidn de las variables explicativas a la Transferencia de la Formacion
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Fuente: Elaboracidn propia.

La aportacion de las distintas variables que contribuyen a explicar la transferencia es positiva
para los factores “Adecuacion de la formacion y resultados de su aplicacion”, la “Satisfaccion con
la formacion”, la “Oportunidad y apoyo para transferir” y la “Actitud proactiva y capacidad de
aprendizaje” y para las variables “Numero de cursos realizados”, “Obstdculos para realizar
cursos” y “Antigiiedad en la Administracion”. Mientras que los factores “Motivacion o
predisposicion al aprendizaje” y “Clima laboral”, y la variable “Localizacién geogrdfica” influyen
de manera negativa.
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4.9.3. Eficacia de la formacidn en el desempefio laboral individual.

El continuo de la formacién requiere, para una plena eficacia de la intervencién, que la oferta
formativa sea adecuada a las necesidades profesionales de los empleados, asi como una efectiva
transferencia de los conocimientos y habilidades aprendidos al desempefio profesional.

Se ha llevado a cabo un analisis de las mejoras en rendimiento atribuibles a la formacién basado
en las mejoras que los empleados publicos han percibido en su desempefio profesional durante
2015 y la primera mitad del afio 2016, aunque los resultados deben tomarse con cautela.

Grafico 35. Mejoras (%) en rendimiento experimentadas por los empleados publicos. Percepciones.
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

La importancia relativa de la formacidon en la mejora en el rendimiento percibida por los
empleados se ha intentado captar a través de una regresion lineal, en la que se han incorporado
todos aquellos aspectos relacionados hipotéticamente con el rendimiento laboral®.

El ajuste del modelo de regresion es adecuado, permitiendo explicar un 44,4% de la variacion
del rendimiento laboral. En el siguiente grafico se muestra la aportacion de cada una de las
variables a la mejora del rendimiento laboral.

10 para mayor detalle sobre el modelo y la regresién, consultar el Anexo
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Grafico 36. Aportacion de las variables explicativas al Rendimiento laboral experimentadas en 2015.
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Fuente: Elaboracidn propia.

NOTA: Los valores mostrados son los coeficientes Beta estandarizados, multiplicados por 100 para una mayor
claridad expositiva.

Entre los elementos que favorecen el rendimiento de los empleados publicos en el ultimo afio y
medio, destaca sobre los demds la “Adecuacion de la formacion recibida y los resultados de su
aplicacion”. En menor medida, lo hacen las “Expectativas profesionales”, el “Numero de cursos
realizados”, la “Relacion de la formacion con las necesidades”, el “Clima laboral”, la “Actitud
proactiva y la capacidad de aprendizaje” y el “Tipo de personal”. Entre los factores que influyen
de forma negativa en el rendimiento profesional encontramos, en un nivel similar de
importancia, la “Oportunidad y apoyo para transferir” y la “Edad”.

Efectos netos de la formacion en el desempeiio profesional

Otro aspecto a considerar de la evaluacion de la efectividad o eficacia de las politicas o
intervenciones publicas pretende determinar qué habria sucedido a los participantes en un
programa en el supuesto de no haber participado. Es el conocido como contrafactual.

En esta evaluacion se aplica con caracter exploratorio la técnica de emparejamiento Propensity
Score Matching (PSM).

57




Se han realizado 6 modelos para aplicar la técnica del PSM, que se resumen en la siguiente
tabla:

Tabla 11. Modelos empleados para la aplicacion del PSM

Intensidad de la Empleados publicos que integran la muestra

intervencion (grupo de Todos los Empleados publicos
tratamiento) empleados publicos  que no han cambiado
de empleo

Realizar algun curso Modelo 1 Modelo 2
Modelo 3 Modelo 4
Modelo 5 Modelo 6

Fuente: Elaboracidn propia.

Analizaremos en primer lugar los resultados obtenidos al realizar algin curso,
independientemente de la cantidad de cursos realizados. Los resultados obtenidos con el PSM
muestran que los valores obtenidos con la técnica PSM ofrecen resultados no significativos.

En segundo lugar, se analizan los efectos netos de recibir formacién asumiendo una mayor
intensidad en el numero de cursos realizados, constituyendo el grupo de tratamiento como
aquellos que realizaron dos o mas actividades formativas. Los resultados obtenidos son ahora
plenamente significativos y muestran que existe una relacién positiva entre la formacién
recibida y los resultados obtenidos en el desempefio profesional, es decir, que la recepcién de
formacidn influye en la mejora del desempefio laboral.

El efecto neto es algo superior pero de forma muy leve para aquellos empleados que
permanecen en su trabajo, esto es, cuando no hay cambio de empleo, las acciones formativas
contribuyen en mayor medida a mejorar el desempefio profesional.

Por ultimo, se ha analizado el efecto neto de la formacién utilizando el criterio de mayor
intensidad, considerando como grupo de tratamiento los individuos que realizan tres o mas
actividades formativas, obteniendo resultados similares al caso de realizaciéon de dos o mas
cursos, aunque en este caso no se encuentran diferencias entre los que han cambiado de empleo
y los que no.

En definitiva, cabe afirmar que incrementando la formacién en mds de una accidon formativa, los
efectos netos de la misma también aumentan en sentido positivo, por lo que la formacion
contribuye a una mejora del desempenio.

4.9.4. Eficacia o impacto de la formacidn en la organizacion.

Para valorar el impacto final sobre la organizacion, se preguntd en la encuesta a aquellos
empleados de la AGE que tienen personas a su cargo, considerando que de alguna forma
dirigen algun drea del organismo y pueden valorar cudl ha sido la influencia de la formacién
recibida dentro de dicha drea.

11 para mayor detalle sobre el PSM, consultar el Anexo
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Desde el punto de vista de quienes tienen personas bajo su mando, la mayoria, un 57,8%,
considera que los cursos realizados han mejorado las habilidades, competencias y/o
conocimientos de éstos mientras que un 42,2%% tiene la percepcién contraria.

Las opiniones sobre el “grado en que la realizacion de acciones formativas contribuye a la mejora
en el desarrollo del trabajo”, se sitian en un valor medio de 5,8 en una escala de 0 a 10.

Un aspecto importante a tener en cuenta a la hora de medir la aplicacion de los conocimientos
en la organizacion, es si los cursos recibidos tenian un contenido adecuado a las necesidades
formativas. En la Tabla siguiente se observa cdmo una baja adecuacién implica un posterior
desempenfio sin mejoras sustanciales, y una oferta adecuada tiene unos efectos notables, un 74%
asi lo cree, en dicha mejora del desempefio.

Tabla 12. Relacién entre la valoracién de la adecuacién de la formacién y de las mejoras inducidas
por ésta en el desempefiio del puesto de trabajo

Mejora en el Mejora en el Ns/Nc
desempeinio. desempefio. Mucho o
Poco o nada bastante
Adecuacién de la formacidn. Poco o nada 63% 29% 8%
Adecuacion de la formacion. Mucho o bastante 19% 74% 7%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

Con el fin de estudiar los aspectos positivos y negativos de la formacion impartida a lo largo del
afo 2015, se planted una pregunta abierta a aquellos empleados que tienen personas a su cargo,
en la que podian indicar hasta tres propuestas diferentes.
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Grafico 37. Aspectos mas positivos de la formacién. Total menciones.

Conocimientos/Formacion/Apre ndizaje /Actualizacion/Reciclaje _ 43,39%

personaI?:diifii::iig?l;::ni::s:;?geguridad _ 14,90%
Mejorar en puesto/trabajo _ 8,87%
Utilidad/Aplicacion practica/Adecuacién/Eficacia [N 7,67%
Otras respuestas - 6,90%
Relacién con otras personas/Mejoras relaciones [l 5,56%
Modalidad (online) [l 2,43%
Calidad ponentes/profesores [l 2,14%
Promocién . 1,67%
No ha habido cursos/No han realizado [l 1,67%
Horarios/Localizacion l 1,38%
Mo rutina/Novedad/Aire fresco I 1,16%
Duracion/Tiempo dedicado I 0,87%
Flexibilidad | 0,76%

Variedad I 0,62%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

A continuacidn se muestra el desglose de los aspectos negativos segln los encuestados:
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Grafico 38. Aspectos mas negativos de la formacién. Total menciones

Adecuacidn a puesto/No aportan nada/Dificil
aplicacion/Pérdida de tiempo

. 15,99%

Temarios: poco practicos, muy general, basicos,
excesivos

I 11,69%
Otras menciones [NNGETNEEN 10,38%
Duracion (corto, largo)/Tiempo | NNININGEEEEN ©,65%
Ninguno [N 7.02%
Poca oferta/No hay cursos/Plazas insuficientes [ NGNINGEEEE 7.341%

Faltar puesto trabajo/Afecta al trabajo/Acumulacién
trabajo

Falta de tiempo/Poco tiempo || NG 5.35%

I 5 66%

Modalidad (online, presencial) | NNININININGEE 2,25%
Interes/Motivacion | 3,57%
Medios/Recursos/Economia [ 3,41%
Horario/Vida personal, familiar | 3,09%
Desplazamientos [ 2,88%
No han realizado curso [ 2,73%
Calidad/Ponentes/No satisfactorio [ 2,41%
Fechascursos [ 1,63%
Fallos técnicos, informaticos [l 1,10%
No cumplen expectativas [l 0,58%
Oferta (escasa,mala) J] 0,37%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Fuente: Elaboracidon propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

4.10. Eficiencia del programa.

La eficiencia es la medida en la que se han obtenido los resultados y/o efectos deseados con la
menor cantidad de recursos posibles.
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AGE

4.10.1.

Coste de las actividades formativas.

Una apreciacién previa es que un incremento del coste de las actividades formativas puede

indicar tanto una mejora de la calidad de las mismas como un descontrol en los gastos y al

contrario, una reduccién de los costes puede significar una mejora en la gestién o una reduccién

de su calidad. La evolucidn de los costes medios es la siguiente:

Grafico 39. Coste de las actividades formativas en miles de euros
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Fuente: Elaboracidn propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de
las CCAA

En el afio 2015 el coste por actividad, en media, se redujo un 12% en comparacién con el afio

2010. Esta disminucion fue mas elevada en la AGE (un 62%), mientras que en el caso de las EELL

y las organizaciones sindicales esta minoracién alcanzé el 40%.

En cuanto a la desagregacién de los costes de los planes de formacidn, las Organizaciones

Sindicales y las Entidades Locales, en promedio, destinaron el 85% de sus presupuestos a la
financiacién directa de las actividades formativas. La AGE destind a las actividades formativas
un porcentaje superior, el 98%.

Tabla 13. Desglose porcentual de las partidas del presupuesto de actividades formativas. 2011-2015

Gastos
directos de la
formacion

Aiio Presupuesto total

2011
2012

de Actividades
formativas

98,08%
98,32%

Gastos de
apoyo a la
gestion

1,33%
0,97%

Publicidad
y difusion

0,21%
0,01%

Gastos indirectos de la formacion

Gastos de
evaluacién
y control

0,12%
0,13%

Otros
gastos
indirectos

Presupuesto
total de
Actividades

Complementarias

0,25%
0,57%

Alquileres

0,01%
0,00%

Seguros
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EELL

00SsS

2013
2014
2015
2011
2012
2013
2011
2012
2013
2014
2015

98,79%
98,26%
97,26%
85,31%
87,82%
88,67%
82,48%
84,10%
83,31%
83,85%
87,47%

0,87%
1,14%
1,27%
8,73%
7,86%
8,03%
6,99%
6,71%
7,29%
8,10%
5,86%

0,00%
0,01%
0,00%
2,05%
0,81%
0,55%
2,72%
1,62%
2,04%
1,38%
0,81%

0,07%
0,09%
0,14%
0,98%
0,65%
0,52%
2,01%
2,59%
2,61%
2,31%
2,19%

0,26%
0,33%
0,99%
2,12%
1,84%
1,32%
3,94%
3,52%
3,46%
3,26%
3,13%

0,00%
0,90%
0,05%
0,00%
0,61%
0,34%

0,00%
0,17%
0,07%
0,53%
0,59%
0,51%
0,65%
1,05%
0,92%
0,48%
0,18%

0,27%
0,43%
0,40%
0,30%
0,37%
0,37%
0,01%
0,01%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el afo
2013 incluido)

4.10.2.

Coste por edicion.

Este indicador, que es mas ajustado, alcanza 3.481 euros como media por edicion para el total
en el conjunto del periodo. En el 2015, en promedio la AGE tuvo un coste por edicion de 5.090
(siendo el valor mas alto desde 2011), y algo superior a las organizaciones sindicales que se

quedaron en 4.069.

Grafico 40. Coste medio y mediano por edicién formativa. Total periodo 2010-2015
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5.000

4.000

3.000
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2.423

Total

4.839
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2.790

General del Estado

B media

2.629
2.204

Administracién Local

mediana

5.189

3.757

Organizacion
Sindical

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL s6lo consta
hasta el afio 2013 incluido).

Como refleja el siguiente grafico, un porcentaje elevado de los planes de formacién se concentra
en los valores mas bajos de la distribucién. Algo mas de un tercio de ellos se sitlan en valores
entre 1.000 y 2.000 euros y un 40% adicional entre 2.000 y 4.000. Tan sélo un 10% de los planes
de formacidon muestran un coste por edicidn igual o superior a 7.000 euros.
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Grafico 41. Coste por edicion formativa. Histograma. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el
afio 2013 incluido).

4.10.3. Coste por hora de formacion.

Al igual que el coste por actividad formativa, el aumento del coste por hora de formacién puede
deberse tanto a una mejora de calidad de la actividad formativa como a una menor eficiencia
en la gestion de los cursos.

Los costes por hora de formacidn aumentan progresivamente en el periodo, alcanzando su
maximo en el afio 2010, afio en el que inician un descenso hasta el 2015 que experimentan una
leve recuperacion. En los afios considerados 2010-2015 los costes fluctuan paralelamente a la
subvencidn adjudicada, aunque en menor medida.

4.10.4. Coste por participante.

A partir de 2008 con la crisis y la disminucién de los recursos financieros, se observa una
sustantiva reduccion del coste por alumno. Probablemente es debida no solo a las mejoras de
gestién, sino también al incremento de los cursos online que, aunque mas caros que los
presenciales en sus inicios, permiten formar simultdneamente a un mayor nimero de alumnos.
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Grafico 42. Coste medio por participante
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Fuente: Elaboracién propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de
las CCAA.

En el periodo 2010-2015 el coste medio por participante fue de 169 euros. Coste que se
incrementd hasta los 215 euros en la AGE.

4.11. Sostenibilidad del programa.

Es la medida en que los beneficios obtenidos contindian después de concluir la intervencion y si
el programa puede mantenerse a largo plazo.

Podemos medir la sostenibilidad con dos indicadores: en primer lugar la cuantia de la
financiacién que aporta el programa a la financiacion de los planes que ejecutan los distintos
promotores y, en segundo término, el grado de dependencia financiera de los promotores
respecto del programa.

4.11.1. Subvencién media por persona potencialmente formable.

La subvencion media del programa por persona potencialmente formable descendié
notablemente en 2012 a 21 euros, como consecuencia de la reduccidon de los fondos destinados
a la formacién para el empleo y se ha mantenido con unos datos similares a partir de ese afio.
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Grafico 43. Subvencién media por persona potencialmente formable. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP y boletines estadisticos del personal al servicio de las
AAPP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

4.11.2. Dependencia financiera de los promotores respecto del programa.

En el periodo 2010-2015, el conjunto de los promotores que tienen datos en el FEDAP,

destinaron 442.036.523 euros de recursos propios para llevar a cabo actividades de formacién.

Grafico 44. Importe presupuestado por el promotor para la formacién. Periodo 2010-2015
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Nota: La escala de la derecha refleja los totales. La escala de la izquierda representa los datos
desagregados segln tipo de promotor. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos
correspondientes a EELL s6lo constan hasta el afio 2013 incluido).
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Tomando como afo base 2010 (indice base 100), los fondos propios presupuestados por los
promotores se redujeron de forma ostensible en 2014, en el que pasaron a representar 23 con
respecto al afio base. En el 2015 ese dato se recupera un poco llegando a 32.

Por otra parte, resulta de interés medir el esfuerzo financiero que el promotor realiza en relacién
con el plan de formacién. Dicho esfuerzo se mide a través de un indicador que expresa, en
términos porcentuales, los fondos propios destinados al plan en relacién con el presupuesto
total®2,

Un 17,3% de los planes de formacién no destinaron recursos propios para financiar la formacion.
Un 9,4% destinaron un porcentaje reducido, hasta una cuarta parte del importe de la
subvencidn. Un 15,9%% de los promotores, aportaron una cantidad equivalente o inferior al
50% del presupuesto.

El nivel de dependencia de los promotores puede considerarse elevado. El 42% de los promotores
depende de la subvencion para financiar el 50% o mds del presupuesto de sus planes de
formacion.

2 En este caso se ha considerado como presupuesto total la suma de la subvencion y de los fondos propios aportados
por el promotor
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las principales conclusiones y recomendaciones obtenidas de la evaluacidn del programa de
formacion para el empleo en 2015 en la Administracion General del Estado han sido las
siguientes:

En conjunto el afio 2015 fue continuista respecto a 2014, siendo la evolucidn de sus principales
magnitudes similar a las del afio anterior amortiguandose la caida en la actividad originada por
la disminucion de recursos que la crisis obligd a partir de 2010.

Aumenta un 4,1% la subvencién adjudicada, cae la ejecucion del 0,99 al 0,94, Y aunque
disminuyen los planes formativos, actividades formativas y ediciones de las acciones formativas
aumentan un 6,8% las horas de formacion y un 13,3% los participantes en los cursos de
formacion.

Sobre la pertinencia del Programa de Formacidn para el empleo de los empleados publicos

La evaluacién de la pertinencia analiza el grado en el que se han identificado correctamente los
problemas o necesidades existentes y en qué medida la intervencién esta orientada a resolver
dichas necesidades. La evaluacién de pertinencia debe centrarse en si los objetivos y fines del
programa realmente estan orientados a resolver los déficits de formacion que impactan
negativamente en los empleados publicos y en las organizaciones publicas en las que trabajan.

Aunque éste deberia ser el objetivo ultimo del programa, el contexto institucional, competencial
y de estructuras administrativas impone limitaciones en cuanto a la capacidad de la evaluacion
para abordar el analisis de las necesidades que estan en el origen de los programas de
formacion.

Por ello se analiza la pertinencia del programa desde dos puntos de vista: si las instituciones
garantizan el desarrollo de los planes de formacidn aportando financiacién a los mismos, indice
no solo de su capacidad financiera sino también de su interés por el programa, y si las
instituciones en las que se identifican las necesidades de formacién orientan sus planes de
formacién a resolverlas.

1. Laslimitaciones derivadas del marco competencial hacen que el programa se asemeje
mds a un procedimiento acordado de distribucién de fondos que a un programa de
formacion en sentido estricto, aun manteniendo su caracter de Programa de promocion de
la formacion.

La Administracién General del Estado no dispone de un poder general para otorgar
subvenciones, entendido como poder libre o desvinculado del orden competencial, tal y como
han establecido diferentes sentencias, - particularmente la STC 13/1992-. Este hecho condiciona




el alcance y la intensidad de los programas de formacién para los empleados publicos
impulsados por la Administracién General del Estado.

Si los empleados publicos ostentan la condicién de funcionarios, al Estado le corresponde dictar
la normativa basica y a las CCAA su desarrollo y ejecucion. Con respecto al personal laboral, el
Estado ostenta la competencia normativa y las CCAA las competencias de ejecucién. Por ello, las
partidas o fondos en materia formativa correspondientes a las CCAA deben territorializarse,
utilizando criterios objetivos de reparto, al objeto de no invadir las competencias que tienen
atribuidas en materia de formacién de sus empleados.

En el caso de las Entidades Locales, el Tribunal Constitucional afirmé que el programa de
formacion vulnera las competencias de ejecucion de las Comunidades Auténomas, al contener
funciones ejecutivas y de gestion de ayudas. Por lo que, también para las EELL, la Administracion
General del Estado debe circunscribir su actuacién basicamente a establecer una distribucion
territorializada de los fondos econémicos.

Estas limitaciones hacen que el programa en la practica se configure como un procedimiento
para financiar las actividades formativas de los promotores que operan como entidades
auténomas. En sentido estricto se puede considerar que el objetivo del programa no es tanto
mejorar la formacion para los empleados publicos como poner los medios para que los
diferentes promotores apliquen sus politicas de formacion.

2. Las aportaciones de fondos del programa a los promotores se basan en criterios de
reparto objetivos y son totalmente necesarias para garantizar la viabilidad de la formacién
para el empleo de los empleados publicos, especialmente para algunos promotores.

Los criterios de reparto de los fondos son objetivos y generalmente aceptados, lo que evita
conflictos entre las familias de promotores. La asignacién se realiza mediante un Acuerdo que
se negocia anualmente. La distribucidn de los fondos entre las diferentes familias de promotores
varia minimamente aifo a afio, manteniéndose los criterios definidos en el primer acuerdo,
consensuados por todas las Administraciones implicadas.

El criterio bdsico de reparto es el nimero de empleados publicos en el caso de las
Administraciones Publicas y la representatividad, en funcién del nimero de delegados
sindicales, en el caso de las organizaciones sindicales.

Recomendacion Primera: A pesar de las limitaciones impuestas por el orden competencial, el
programa deberia tener un papel mds activo en el apoyo de la formacion impulsada por los
promotores.

Ademds de facilitar apoyo financiero con criterios objetivos de reparto, el programa deberia
de potenciar e intensificar otro tipo de iniciativas como por ejemplo, recopilar y difundir las
mejores practicas realizadas por los promotores, disefiar e implementar herramientas de
identificacion de necesidades formativas, seleccionar y poner a disposicion de los
promotores actividades formativas modélicas, establecer sistemas de reconocimiento de

aquellas organizaciones con practicas excelentes en esta materia, impulsar foros de debate
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e intercambio que propicien la colaboracién y cooperacion entre los diferentes promotores,
potenciar el aprendizaje compartido, informal o en el lugar de trabajo, etc.

Durante los ultimos afos estas actividades han aumentado en intensidad y nimero por parte
del INAP, (administrador y gestor del programa), aunque todavia podrian incrementarse.

Tomando como base los datos contenidos en el portal FEDAP, un 66% de los planes de formacién
presentados cuenta con aportaciones financieras de los promotores en un porcentaje igual o
superior al 75% de la subvencién concedida. Lo que indica la importancia que los promotores
otorgan a la formacién de sus empleados que les hace invertir relevantes cantidades de recursos
propios para realizar formacién. No obstante, en un 27% de promotores, no hay aportacion de
recursos propios a la formacién o su porcentaje con respecto a la subvencién concedida es
escaso (como mucho un 25%).

Para estos planes y entidades, el programa, -y su pertinencia en cuanto fuente de financiacion-,
es, sin duda, muy elevada.

En definitiva, la contribucién financiera del programa para desarrollar formacion para los
empleados publicos es importante, aunque lo es mas para algunos promotores (en particular las
organizaciones sindicales y las EELL) que para otros. También dentro de cada familia, existe una
gran variabilidad, derivada tanto de los recursos globales de los que disponen los organismos o
instituciones, como del mayor o menor esfuerzo destinado a la formacién que realizan.

3. No existe una percepcion clara de que las organizaciones incorporen la formacién en
su planificacién estratégica ni en su politica de recursos humanos.

Un analisis objetivo del grado de incorporacion de la formacidn en la planificacién estratégicay
en la politica de recursos humanos de las organizaciones requeriria un estudio especifico y en
profundidad para todos y cada uno de los promotores, lo que desborda el marco de esta
evaluacion. Sin embargo, si es posible una aproximacion a esta cuestion a través de la percepcion
que tanto los empleados publicos de la AGE como los promotores de formacion tienen sobre
esta cuestion.

La opinién de los directivos de la AGE encuestados es desigual. Un 36,6% considera que se da
mucha o bastante importancia a la formacidn en la definicidn estratégica y la planificacién. Pero
un 59,2% opina que se le da poca o ninguna importancia. La percepcidn de la importancia de la
formacidn segun los directivos ha empeorado respecto a la encuesta que se realizé en 2012.

En el caso de los promotores, un 52,8% de los que corresponden a la AGE realiza un analisis de
los objetivos estratégicos y operativos de la institucion para identificar las necesidades
formativas y disefiar los planes de formacidon. Aunque no es el predominante, constituye el
tercer método de andlisis de necesidades formativas mas utilizado.
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La correctaintegracion de la formacién en la estrategia y la planificacion requiere, en un segundo
nivel, que se proceda a un adecuado diagndstico de los perfiles de trabajo y de los
requerimientos para su correcto desempenio. En este aspecto, un 34,5% de los cargos directivos
de la AGE encuestados considera que si existe un adecuado diagndstico. Por el contrario, un
48,6% consideran que no existe. Nuevamente, vuelve a haber una percepciéon peor a este
respecto si lo comparamos con la encuesta llevada a cabo del 2012.

Recomendacion Segunda: Deberia realizarse un andlisis en profundidad del grado de
alineamiento de la formacion con la planificacidn estratégica de las organizaciones.

Este analisis es fundamental para mejorar la eficacia de la formacién como herramienta para
la mejora del rendimiento de las organizaciones publicas.

4. Los métodos aplicados para el andlisis de las necesidades formativas indican que la
formacion se configura fundamentalmente como una herramienta para el desarrollo
personal y profesional de los empleados publicos.

Los métodos de analisis mas frecuentemente utilizados para detectar las necesidades de
formacidn previas al disefio de los planes son las encuestas a los alumnos que han realizado
cursos en afios anteriores (75,5%) y la necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo
software o hardware necesario por la implantacién de una nueva normativa o sistema (66%).
Estos métodos satisfacen el objetivo de contribuir a la ampliacion de conocimientos y al
desarrollo de la carrera profesional de los empleados publicos, pero cabe la duda de si
responden adecuadamente a las necesidades de formacidn de las organizaciones.

En cambio, los métodos que analizan las tareas de los empleados, los objetivos estratégicos de
la institucion o las competencias necesarias en el personal para el desempefio de sus puestos de
trabajo, se relacionan mas directamente con las necesidades formativas de las organizaciones y
presentan una frecuencia de utilizacién inferior.

Recomendacion Tercera: Es importante poner a disposicion de los distintos promotores
instrumentos, herramientas y metodologias para el correcto disefio de los planes de
formacion.

En particular es importante tener en cuenta a identificacion de las necesidades estratégicas
de las organizaciones en materia formativa, de acuerdo con su misién, fines y objetivos. Y
especialmente herramientas que posibiliten la correcta identificacion de las necesidades
formativas en funcidn de los requerimientos necesarios para el correcto desempefio de las
funciones de los empleados publicos.

Una posibilidad adicional es el disefio de itinerarios formativos en funcién del puesto de
trabajo desempefiado.
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Sobre la coherencia del Programa de Formacion para el empleo de los empleados publicos

5. Las distintas actividades desplegadas, tanto de orden normativo como a nivel de
gestion del Programa de Formacion para el Empleo, han sido coherentes con el objetivo de
realizar un reparto equitativo de los fondos.

Uno de los dos objetivos principales del programa, tal y como se ha sefialado anteriormente, es
realizar un reparto equitativo y no conflictivo de los fondos para financiar la formacion para el
empleo entre las diferentes familias de promotores y entre éstos dentro de cada una de estas
familias.

Desde el afio 2014, se han territorializado las cantidades asignadas en el Acuerdo anual de
gestion de fondos para las distintas CCAA y las ciudades de Ceuta y Melilla en funcion de su
numero de efectivos. Lo mismo ocurre con las cantidades correspondientes a las Entidades
Locales en funcidn del ambito territorial de las CCAA.

Por otra parte, la Orden que aprueba las bases reguladoras de las subvenciones, los acuerdos
anuales de gestién de los fondos de formacidn y las resoluciones del INAP por las que se
convocan las subvenciones, establece como criterio de asignacién el numero de efectivos de la
entidad promotora, la distribucidn territorial de los mismos y otros criterios complementarios.

El reparto de las subvenciones para 2015, ha seguido las determinaciones normativas derivadas
tanto de las sentencias del Tribunal Constitucional como de los Acuerdos anuales para el reparto
de los fondos de formacién. Una vez detraidos los fondos correspondientes a actividades
complementarias, las organizaciones sindicales han recibido un 21% de los fondos; las CCAA
aproximadamente un 55%; la Administracién General del Estado un 23%; Y la Administracion
Local otro 22%.

lgualmente, el Programa establece, como requerimiento adicional, que los promotores
mantengan el esfuerzo presupuestario en materia formativa, de manera que no sustituyan
créditos o fondos destinados a formacién, por los fondos recibidos.

6. Laasignacion de lasubvencidn no parece tener en cuenta, como criterio determinante,
la adecuacion de los planes a las necesidades formativas de la organizacidn.

El segundo objetivo del programa es contribuir a mejorar la eficacia y eficiencia de las
organizaciones a través de una formacion ajustada a sus necesidades formativas y permitir el
desarrollo profesional de los empleados publicos.

Este objetivo esta recogido en el IV AFCAP y en las bases reguladoras de las subvenciones e
incluso desde 2012, la convocatoria de las subvenciones establece como criterios a considerar
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en la valoracién de los planes la integraciéon del plan en la planificacidon estratégica y su
alineamiento con las necesidades formativas de la organizacion.

Ademds, el programa contempla la financiacién de estudios de deteccién de necesidades, asi
como el disefio de metodologias y herramientas aplicables a los programas formativos.

Sin embargo, en el proceso de evaluacidn no se ha evidenciado que la mayor adecuacién de los
planes a las necesidades formativas haya influido como criterio determinante de la subvencién.
La mayoria de los promotores entrevistados afirma que los fondos que finalmente reciben,
pueden ser estimados a partir de la cuantia de fondos totales del programa y las cuantias que
les fueron concedidas en el afio anterior.

En la practica, el programa da libertad a los distintos promotores para determinar su oferta
formativa y que ésta sea ajustada a las necesidades de sus empleados publicos, lo que no
garantiza el alineamiento de los planes con las necesidades formativas de las organizaciones. En
todo caso, dadas las restricciones normativas y competenciales existentes, puede resultar
complejo otorgar un mayor peso en el programa al objetivo de adecuacién de los planes a las
necesidades formativas.

Recomendacion Cuarta: En la medida de lo posible el reparto de fondos deberia tener en
cuenta en algun grado la adecuacion de los planes a las necesidades formativas y a los
objetivos finales de la organizacion o institucion.

Deberia sopesarse adecuadamente y primarse la adecuacion de los planes a las necesidades
formativas de la organizaciéon en el reparto de fondos. Ademas, la inclusién de este criterio
no deberia perjudicar a aquellas organizaciones e instituciones mas endebles en términos de
capacidades para aplicar herramientas de diagndstico de necesidades formativas, o con
tamanos reducidos en cuanto a numero de empleados publicos. En todo caso, estas
organizaciones o entidades deben contar con apoyos adecuados tal y como se destaca en la
recomendacién primera.

Sobre la participacion en el Programa de Formacidn para el empleo de los empleados ptiblicos

7. El programa garantiza la participacion de los promotores a través de diversos érganos
colegiados que ademas son de naturaleza paritaria.

Tanto la Comision General de Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas como
las el resto de comisiones de participacion, garantizan la participacion de las distintas familias
de promotores en la gestidn de la formacién para el empleo.

Por otra parte, las organizaciones e instituciones destinatarias del programa participan en el
disefio de formacién a través de la aprobacion de sus planes especificos de formacién de los
distintos promotores. Esto es, cada entidad u organismo disefia un plan adecuado a sus
caracteristicas, naturaleza y necesidades formativas con la participacion de sus empleados a
través de sus organizaciones sindicales representativas.
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En el proceso de deteccion de necesidades formativas participan tanto los responsables de las
unidades administrativas, como las organizaciones sindicales y los propios empleados publicos.
En este proceso predominan las consultas a las organizaciones sindicales puesto que estas
desempenan un papel fundamental en el programa de formacién para el empleo. Siguen los
responsables de las unidades administrativas de la institucién, los propios empleados publicos y
en menor medida las unidades que gestionan los planes de formacion.

8. La participacion de los empleados se produce de manera directa en los procesos de
deteccion de necesidades formativas y de manera indirecta a través de la representacion
sindical.

Las encuestas a alumnos y la consulta abierta a todos los empleados de la institucidn,
constituyen los dos métodos mayoritariamente utilizados para la deteccién de necesidades
formativas y posterior disefio de los planes de formacién. Un 76% de los promotores utiliza
encuestas y un 42% la consulta abierta.

Por otra parte, los representantes de los empleados publicos participan en el disefio e
implantacion de la formacion, mediante un modelo de gestion basado en la concertacién social
y en el desarrollo, como se ha indicado, de instituciones paritarias sectoriales y territoriales que
han contribuido a mejorar el Programa de Formacidn para los empleados publicos.

Igualmente, los planes de formacion presentados por los promotores al programa de formacién
para el empleo deben de haber sido negociados con el personal de la institucién a través de sus
organizaciones sindicales representativas en las instituciones.

Sobre la complementariedad del Programa de Formacién para el empleo de los empleados
publicos

La evaluacion de la complementariedad analiza el grado en que dos politicas o programas
intervienen en la resolucién de un problema, acotandose los espacios sobre los que intervienen
cada una de ellas y contribuyendo a la generacién de sinergias.

En esta evaluacién, y dadas las peculiaridades del programa, la evaluacién de la
complementariedad se ha centrado en el analisis de las sinergias entre la formacién impartida
por las organizaciones contando con financiacién del programa y la impartida contando
exclusivamente con recursos propios de la organizacidn; en segundo término en el grado de
coordinacién de los planes de formacién que inciden sobre el mismo colectivo de empleados
publicos; y en tercer lugar en los posibles solapamientos existentes entre las actividades
formativas.
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9. No parece factible que existan solapamientos entre las actividades formativas
incluidas en el programa y las actividades propias de formacion desarrolladas por las
instituciones acogidas al mismo.

Parece dificil a priori que la misma entidad decisora y gestora de los planes de formacion incurra
en solapamientos y no procure que sus actividades formativas sean complementarias
independientemente del origen de los fondos con que se financian. Ademas, la elaboracién del
plan de formacién de cada promotor parece realizarse en la mayoria de las ocasiones de manera
unitaria, y posteriormente se determina qué actividades formativas que integran el plan se
presentan a la subvencidn del INAP y cuales no.

10. La coordinacion entre los diferentes planes formativos genera mas dudas.

Entre los planes formativos existen diferentes niveles de coordinacidn segun la tipologia de cada
plan.

Los planes unitarios se realizan sin ninguna coordinacién con otros planes y atendiendo a las
necesidades formativas de la propia institucién. Se trata de planes mas especializados que dan
respuesta a necesidades especificas de la organizacidn y que contemplan la posibilidad que
tienen los empleados publicos de participar en los planes interadministrativos. Estos ultimos se
centran en las actividades formativas mds genéricas o bien, en algunos casos, en aquellas
especificas que por su naturaleza, afectan a pocos empleados de una institucién y cuya
realizacion es mas rentable si se ofertan a todo un sector o ambito geografico. Lo mismo sucede
con los planes agrupados que cuando coexisten con planes unitarios de las instituciones
participantes, estas desarrollan programas formativos mas adaptados a sus necesidades
formativas y acuden a los planes agrupados para atender sus necesidades formativas mas
genéricas.

Sin embargo, los planes interadministrativos de las organizaciones sindicales en general no
tienen en cuenta los planes unitarios de los diferentes promotores, lo que puede provocar
solapamientos entre sus actividades formativas y las de los promotores con planes unitarios.

Los datos obtenidos a través de la encuesta realizada a promotores indican que
mayoritariamente, en un 81% de los casos, se tienen en cuenta las actividades formativas
impartidas por otras instituciones u organismos. No obstante, un 11% de los promotores sefala
gue no las contempla. Por otra parte, la percepcidn mayoritaria entre los empleados publicos
de la AGE es que no existe coordinacién entre los distintos promotores de la formacién: un
62,7% cree que existe bastante o mucha coordinacion.

La opinién de promotores y empleados publicos es opuesta y tendente a aumentar sus
diferencias. En 2015 las opiniones de los promotores encuestados son mejores, en cuanto a
coordinacién, que, en la anterior encuesta, y en cambio la de los empleados publicos es peor.
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11. Los problemas de solapamiento y falta de coordinacion se pueden dar
fundamentalmente en los planes de formacidn que inciden en los empleados publicos de
varias instituciones bien por incorporar actividades de caracter generalista bien porque las
materias que contemplan tienen un caracter transversal.

Una cuestion previa es que la existencia de duplicidades y solapamientos de actividades
formativas no representa, en principio, un aspecto negativo del programa puesto que el nimero
ideal de alumnos de las actividades puede estar limitado por razones metodoldgicas y ser la
demanda muy superior a la oferta. En este caso las actividades suelen dividirse en ediciones. Y
la repeticién de actividades formativas implica una mayor cobertura de los alumnos que reciben
formacidn en dicha materia.

Efectuar un diagndstico sobre la existencia de solapamientos o duplicidades hubiese requerido
un andlisis en profundidad de todos los planes acogidos al programa y de todas y cada una de
las actividades contenidas en ellos, lo que desborda tanto el alcance definido para esta
evaluacion como la disponibilidad de datos necesarios para realizarlo. Como alternativa para
valorar la posible existencia de solapamientos entre los planes se han utilizado dos
aproximaciones.

La primera es el grado de concentracion de los cursos segin materia, partiendo de la hipétesis
de que se producirdn mas solapamientos en aquellas materias en las que se acumulen mas
actividades formativas.

Si nos atenemos al contenido de los cursos realizados, predominaron ampliamente las materias
formativas destinadas a dotar de habilidades y conocimientos especificos a determinados
colectivos. Fueron objeto del mayor numero de actividades en el periodo 2010 - 2015, seguidas
de las actividades de formacion en materia de Tics, materias juridicas procedimentales, recursos
humanos y salud laboral. Estas tres ultimas materias practicamente igualan en namero las
actividades formativas destinadas a colectivos especificos por lo que puede presumirse la
existencia de solapamientos o duplicidades en estas actividades al dirigirse a todos los
empleados publicos en general.

Una segunda aproximacién es analizar la distribucién de las actividades formativas segun se
consideren generalistas -cursos transversales a los que pueden acceder la totalidad de
empleados publicos-, y especificas, vinculadas a las exigencias del puesto de trabajo y de la
organizacion. La hipdtesis en este caso es que la probabilidad de solapamiento y la necesidad de
coordinacién es mas elevada en la formacidn generalista que en la especifica dirigida a un
determinado nimero de empleados en razén de su puesto de trabajo o pertenencia a
determinada organizacion.

Los resultados obtenidos indican que, aunque son mayoritarias las actividades especificas, un
tercio son de cardcter generalista en las que la probabilidad de solapamiento es mayor. En la
AGE la proporcidén de cursos generalistas alcanza un 38% del total.

Un problema adicional derivado de la proliferacion de una determinada actividad de idéntico
contenido por parte de multiples entidades, es que pueden no estar aprovechandose
adecuadamente las sinergias que se podrian generar, no sélo en términos de coste de la
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actividad,-que podria mejorar en caso de una concurrencia competitiva de los oferentes de
formaciéon en un proceso de contratacién coordinado entre ellas,- sino en términos de
identificacion y promocién de las mejores ofertas en funcién de su bondad o excelencia
metodoldgica, didactica, de recursos formativos y de calidad.

Recomendacion Quinta: Seria conveniente una mayor participacion activa del INAP y del resto
de los actores implicados en el Programa de Formacion para el Empleo, en la formacion y
perfeccionamiento de los promotores poniendo a su disposicion los medios necesarios para
la creacion de redes telemdticas colaborativas entre los gestores de la formacion para el
empleo, que permitan la obtencion de sinergias en la formacion, puesta en comun de
materiales y disefio de cursos en comun.

Sobre la cobertura del Programa de Formacion para el empleo de los empleados publicos

La evaluacion de la cobertura analiza hasta qué punto una intervencion publica alcanza a la
poblacién objetivo de la misma. Dado que el sistema de seguimiento recoge multiples
indicadores de cobertura, se ha optado en la evaluacidn por incidir especialmente en el andlisis
de los perfiles de los empleados publicos de la AGE que recibieron formacién en 2015 y en una
estimaciéon de la posibilidad de recibir formacién en funcién de un conjunto de factores de
caracter personal o institucional.

12. La tasa de cobertura de la formacion para el empleo de los empleados publicos ha
experimentado una evolucion negativa en los ultimos ailos, como consecuencia de la
disminucion de los fondos asignados a la formacion.

Los datos disponibles no permiten calcular una tasa de cobertura ajustada porque no es
equiparable el nimero de participantes en las actividades formativas con el nimero de
empleados publicos efectivamente formados, dado que un empleado se contabiliza en tantas
ocasiones como cursos haya realizado a lo largo del aifo. Con esta salvedad, y aceptando el
supuesto de que el nimero de participantes es igual al de empleados publicos formados, la tasa
de cobertura para la AGE fue del 31,3% en 2013, del 27,2% en 2014 y en 2015 remontd para
volver a tomar valores similares a 2013 (31,8%).

La tasa de cobertura varia segun la familia de promotores (mas elevada en la AGE y menor en
las organizaciones sindicales, dado que su poblacion objetivo esta constituida por la totalidad
de los empleados publicos) y la tipologia de empleado publico (mas elevada entre los
funcionarios que entre los laborales).
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13. Al analizar el perfil de los empleados publicos de la AGE que realizaron cursos en el
ano 2015 se constata que no existen situaciones de inequidad en el acceso a la formacion.

El analisis de las diferencias porcentuales existentes respecto de diferentes caracteristicas entre
quienes reciben cursos y el total de la muestra de empleados publicos encuestados, indica que
no se dan situaciones de sobre o infrarrepresentacion excesivas o destacables.

En cuanto a las situaciones de sobrerrepresentacidn solo se observa una mayor presencia de
empleados publicos destinados en servicios periféricos, aunque esta diferencia es pequefia: seis
puntos porcentuales mas de la que les hubiese correspondido en funcidn de su peso en el total
de la muestra.

Por lo que respecta a situaciones de infrarrepresentacion solo se observan en relacién con el
personal laboral con categoria profesional de titulacion de bachiller, los adscritos al Ministerio
de Hacienda y Administraciones Publicas y los empleados que prestan servicios en la ciudad de
Madrid. En cualquier caso, esta infrarepresentacién no presenta valores elevados.

14. Entre los obstaculos encontrados para realizar cursos, se encuentran impedimentos
tanto del propio individuo como de los superiores y el entorno.

Entre los principales obstdculos encontrados para acceder a la formacién, destaca sobre los
demas la falta de tiempo o la dificultad faltar al trabajo, en un 37% de los casos. Con porcentajes
de respuesta que rondan el 10%, las dificultades encontradas son la falta de medios materiales
o econdmicos, el horario o las fechas de imparticion del curso y la no cobertura del puesto con
la consecuente acumulacién de trabajo. Las dos siguientes dificultades, con porcentajes de
respuesta del 6% y el 3,9% respectivamente, se refieren a la no autorizacién, denegacién o no
concesién de los cursos. Con porcentajes de respuesta por debajo del 3,1% se encuentran
impedimentos como la no adecuacion al puesto de trabajo, la falta de plazas, la localizacion, la
escasa oferta de cursos, la modalidad, la motivacion, la falta de informacidn, la duracién o el no
habérselos ofrecido.

Sobre la implementacion del Programa de Formaciéon para el empleo de los empleados
publicos

La evaluacién de la implementacion analiza la forma en que se ha puesto en practica una
intervencién: estructuras, procesos, actividades... En el caso del programa de formacién el
analisis de la implementacidn se ha centrado en tres aspectos diferenciados: los procedimientos
de aplicacién y financiacién del programa de formacidn, la ejecucién del programa a partir del
analisis de la gestién de los planes de formacién y los resultados intermedios del programa.
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15. El procedimiento de gestidn de las subvenciones provoca una concentraciéon temporal
excesiva de la formacidn que se imparte, basicamente en el ultimo trimestre del afio.

La comunicacidn de la subvencion concedida y el pago de la misma actdan como los elementos
mas relevantes para el inicio de las actividades formativas. Hasta que el promotor no tiene
seguridad de que va a recibir la subvencidn y, por lo tanto, de que tiene recursos suficientes para
financiarla no se inician los planes de formacidn, bien porque estos se financien casi
exclusivamente con la subvencién o bien porque su extensién final esté determinada por la
cuantia de la subvencién. El momento de pago de la subvencidn afecta especialmente a aquellos
promotores que cuentan solo con la subvencidn para financiar la formacidn que imparten.

La comunicacion y el pago de las subvenciones son pues los hitos cruciales que determinan la
viabilidad de los planes de formacién de muchos promotores. El hecho de que la resolucién de
concesion de las subvenciones o el pago de las mismas se realice avanzado el afio supone que
los cursos de formacion deban de impartirse en un periodo muy corto de tiempo, practicamente
en el cuarto trimestre del afio.

A pesar de que el calendario de ejecucidn del procedimiento de concesién de subvenciones
presenta, salvo en 2012, una cierta regularidad no es menos cierto que las cuantias de las
subvenciones concedidas no se conocen hasta el mes de abril, e incluso en un afno concreto,
2012, hasta junio. La demora en el cobro de las subvenciones se extiende hasta junio del
ejercicio en curso.

Son precisamente los problemas relacionados con la convocatoria, resolucién y pago de las
subvenciones los que los promotores sefialan como los mds importantes en relacién con el
procedimiento, a pesar de que, en general, este se considera aceptablemente satisfactorio, (5,2
puntos en una escala 0-10).

Recomendacion Sexta: El procedimiento de gestion del programa deberia posibilitar la
realizacion de actividades formativas a lo largo de todo el afo.

Tanto el procedimiento de concesidn de subvenciones como el pago de las mismas deberian
permitir que los promotores contasen con mayor flexibilidad para una adecuada distribucién
de las actividades formativas en funcién de las caracteristicas institucionales, concentracion
de la carga de trabajo de sus empleados publicos en determinados meses, etc.

16. El sistema de seguimiento del programa presenta déficits que impiden efectuar un
correcto seguimiento de su gestion y una evaluacién de sus resultados.

La naturaleza de la informacién disponible, y el método de introduccién o remisién de los datos
al INAP comporta algunas limitaciones desde el prisma del seguimiento de la gestién o de la
evaluacion de la formacidn.

En el caso de los datos que se obtienen a través del portal FEDAP e introducidos por los distintos
organismos y entidades que integran la AGE y las organizaciones sindicales, se observan algunas
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limitaciones en cuanto a su validez, como consecuencia de la falta de depuracion de los ficheros,
o la existencia de distintos criterios de interpretacidn con respecto al contenido y naturaleza de
los datos e indicadores requeridos.

Recomendacion Séptima: Deberia efectuarse una revision del sistema de sequimiento actual,
mejorando progresivamente la calidad y homogeneidad de la informacion solicitada.

Es preciso normalizar los datos, es decir, definir previamente el significado de cada dato
concreto de manera que se garantice que los datos recopilados por todos los promotores son
homogéneos. Igualmente deberian establecerse procedimientos de depuracién de la
informacidon que remiten los distintos promotores, tanto manuales como automatizados,
incorporando estos Ultimos a las aplicaciones informaticas para la gestidn de la informacién
relativa al Programa.

Los promotores solo deberian aportar datos basicos. Los indicadores derivados deberian
construirse en el INAP para facilitar la obtencidon de informacién para el conjunto del

programa.

La falta de normalizacion de los datos basicos, puede conllevar que cada promotor interprete
de manera diferente un mismo dato.

Las evaluaciones y el seguimiento del programa que se realiza en la actualidad toman como
unidad de referencia el plan de formacion, lo que imposibilita un andlisis en profundidad de
determinados aspectos de la gestion del programa.

El uso de la edicion de la actividad formativa como unidad de referencia es conceptualmente
mas adecuado que el uso de la propia actividad formativa, ya que los planes de formacion se
descomponen en ultima instancia en actividades formativas y ediciones.

El uso de la actividad formativa como unidad de referencia permite una mayor desagregacién
de la informacién y en consecuencia un analisis mas detallado de los distintos aspectos del
programa. Esto es especialmente relevante respecto a variables como la modalidad de
imparticion de los cursos, materias de los mismos etc., que permitirian analizar adecuadamente
la distribucidn del coste, alumnos, etc. segun los criterios de clasificacion de los cursos.

Recomendacion Octava: Deberia utilizarse en el portal FEDAP la actividad formativa como
unidad de referencia para la recopilacion y andlisis de formacion.

Por lo que se refiere a la informacion remitida por las Comunidades Autdonomas, se ha avanzado
notablemente respecto a la situacion existente en la evaluacion de 2012 homogeneizdndose los
datos remitidos al INAP. Seria conveniente ir progresivamente enriqueciendo el contenido de
esta informacién con el fin de facilitar a las CCAA un repertorio de indicadores que les permitiera
la comparacion entre ellas y facilitara en benchmarking.

Recomendacion Novena: Deberian progresivamente completarse y ampliar en lo posible la

informacion remitida por las CCAA.




Esto implica la homogeneizaciéon de la informacidén a remitir por las CCAA que deberia
ampliarse progresivamente hasta incluir los datos basicos de seguimiento del programa
definidos en el modelo de seguimiento.

A través de la Comisién General de Formacion deberia promoverse el compromiso de
suministro de informacion por parte de todas ellas, tanto la relativa a los planes de formacion
gue gestionan directamente como la correspondiente a los gestionados por las EELL de su
ambito territorial.

Seria recomendable que la informacion se proporcionase en soporte informatico.

17. La encuesta a los participantes se configura como la herramienta de evaluacion de la
formaciéon mas ampliamente utilizada por los promotores.

Un 60% de los promotores aplica instrumentos para conocer el aprendizaje y conocimientos
adquiridos y un 14% de los promotores evalua la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
el puesto de trabajo. A ellos se afiade un 12% adicional que dice analizar el grado en que la
institucion ha mejorado su funcionamiento o resultados como consecuencia de la formacion.
Estos datos muestran un pequefio retroceso respecto de la encuesta referida a 2012.

Recomendacion Décima: Sin menoscabo de la utilizacion de encuestas a los alumnos, deberia
potenciarse el uso de herramientas que permitan conocer la eficacia de la formacidn desde el
punto de vista de sus impactos en el rendimiento en el puesto de trabajo y en el de la propia
organizacion en la que prestan sus servicios los empleados publicos formados.

El programa no solo subvenciona la formacién impartida por los promotores. Prevé también
la posibilidad de subvencionar desarrollos metodoldgicos, por ejemplo, para efectuar analisis
de necesidades formativas. Una posibilidad es la utilizacion de estos fondos para desarrollar
herramientas de analisis del impacto de la formacién en el rendimiento organizacional y
profesional de los empleados publicos.

El desarrollo de estas herramientas podria partir de las practicas que ya estan realizando
algunos promotores y efectuarse contando con la participacién de todas las familias de
promotores.

18. Lasubvencion total adjudicada por el programa para financiar planes de formacion se
ha reducido en un 74% entre 2010 y 2015. Lo que a su vez ha provocado una evolucion
negativa en las actividades vinculadas al programa. Es en el aiio 2015 donde esta variable
empieza a repuntar.

Esta reduccién ha afectado a todos los promotores por igual, siendo mas acusada entre los afios
2011y 2015.
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La disminucién de los recursos econémicos disponibles, tanto procedentes de la subvencién
como aportados por los promotores ha provocado una caida en la actividad del programa.

Aunque el numero de planes ha permanecido mas o menos estable, las actividades formativas
se han reducido para la AGE en un 37% entre 2010 y 2015. Esta minoracidn puede explicarse en
parte por el incremento de las actividades online.

También las ediciones por actividad formativa se redujeron a la mitad en promedio. El 86% de
las actividades formativas contd con una sola edicién en 2015. Como en el caso anterior, esta
minoracién se explica parcialmente por el auge de la formacién online.

No solo las actividades formativas y las ediciones han sufrido una caida en 2015 con respecto a
2010. Las horas medianas de formacion por plan han disminuido en el anterior periodo un 181%
en la AGE, un 79% en el caso de las organizaciones sindicales y un 87% en las EELL. En el conjunto
de los planes de formacion la reduccion fue del 26%.

Esta misma disminucion se observa en relaciéon con el nimero mediano de participantes por
plan de formacidn. Al analizar la relacion entre poblacion potencialmente formable y el nUmero
de ediciones por actividad formativa se observa, por el contrario, una tendencia al alza. Si en
2010 esta ratio alcanzaba un valor de 86 alumnos potencialmente formables por edicién,
aumenta en 2015 hasta los 191, como consecuencia de la disminucion del nimero de ediciones.

Sobre la eficacia del Programa de Formacidn para el empleo de los empleados publicos

La evaluacién de la eficacia de una politica o programa publico analiza el grado de resolucién del
problema publico que esta en su origen. También se centra en el grado en que se alcanzan los
objetivos establecidos en la intervencion.

En el caso de la formacidn, su eficacia se ha medido tradicionalmente, y este es el enfoque que
adopta la presente evaluacidn, a través del grado en que los conocimientos, habilidades y
competencias adquiridos se transfieren al puesto de trabajo y se mantienen a lo largo del
tiempo. Por otra parte mide los efectos de la formacion desde el punto de vista de las mejoras
experimentadas en el desempefio profesional, y el impacto que éstas tienen en la organizacion
y el cumplimiento de sus fines.

Ambas dimensiones se han completado con un andlisis de la eficacia percibida por sus
destinatarios finales.

19. Los analisis realizados muestran que existe un conjunto de factores que actian bien
como facilitadores, bien como barreras a la transferencia de la formacion para los
empleados publicos de la Administracion General del Estado.
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Los resultados particulares obtenidos a través de la aplicacion del modelo tedrico, permiten
identificar barreras y facilitadores de la transferencia en el dmbito de la formacién impartida en
la AGE en el afio 2015.

Son Facilitadores Fuertes de la transferencia de la formacién los factores “Actitud proactiva y
capacidad de aprendizaje” y “Motivacién o predisposicién al aprendizaje”; Facilitadores Débiles,
la “Oportunidad y apoyo para transferir y la “Satisfaccién con la formacion; y Barreras para
transferir, el “Clima laboral”, la “Adecuacién de la formacién y resultados de su aplicacién” y las
“Expectativas de mejora o carrera profesional”.

La aplicacion efectiva de la formacién por parte de los empleados publicos de la AGE a sus
puestos de trabajo depende, también, de los factores enunciados. Asi, Los factores que
producen una aportacién que actla en sentido positivo son, la “Adecuacion de la formacién y
resultados de su aplicacion”, la “Satisfaccion con la formacion”, la “Oportunidad y apoyo para
transferir” y la “Actitud proactiva y capacidad de aprendizaje”. La aportacién producida en
sentido negativo viene de mano de los factores “Clima laboral” y “Motivacién o predisposicion
al aprendizaje”, pues, aunque el factor “Expectativas de mejora o carrera profesional” también
opera en sentido negativo, su aportacion no es estadisticamente significativa.

Recomendacion Decimoprimera: Las organizaciones publicas deberian potenciar aquellos
aspectos organizativos y laborales que contribuyan a mejorar la transferencia de la
formacion y la efectividad de ésta.

En particular, y en la medida de lo posible, deberian adoptarse medidas tendentes a la
mejora de las expectativas profesionales y el clima laboral y a posibilitar que los empleados
publicos puedan aplicar la formacién en sus organizaciones, aspectos identificados como

riesgos o potenciales barreras a la transferencia.

20. La eficacia de la formacién en términos de rendimiento estd influida por elementos o
factores contextuales de la Administracion Publica o de tipo organizacional que pueden
condicionar en mayor o menor grado, los efectos que la formacién tiene sobre el
rendimiento.

No se disponen de indicadores de resultados objetivos que permitan medir con rigor el
rendimiento de los empleados publicos de la Administracién General del Estado, y en qué grado
la formacién contribuye a explicarlo. Se ha realizado una aproximacidn indirecta, basada en las
percepciones de los empleados publicos en materia de rendimiento. Por ello, las evidencias
halladas tienen un caracter fundamentalmente exploratorio y deben considerarse con
prudencia.

Para los empleados publicos que han recibido formacion en el afio 2015 la principal explicacién
de la mejora en el rendimiento percibida en la AGE es el grado en que se transfiere la formacion
recibida. Por tanto, en la mejora del desempefio profesional, son relevantes los factores
facilitadores o que dificultan transferir las habilidades y conocimientos adquiridos mediante la
formacion.
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El segundo aspecto que determina el rendimiento profesional son las expectativas profesionales
percibidas en el lugar de trabajo. Se trata de un aspecto vinculado claramente al contexto
institucional y organizativo. Cuando los empleados consideran que sus perspectivas de mejora
profesional son escasas o nulas, el rendimiento no experimenta mejora.

El tercer elemento es el grado en que la organizacion en la que se prestan servicios, facilita la
innovacion y el cambio y que consecuentemente, posibilita a los empleados publicos la
aplicacién efectiva de las novedades adquiridas en el proceso formativo o en su caso las dificulta
e impide.

La adecuacion de la formacion a las necesidades formativas, junto al clima laboral existente en
las organizaciones donde se trabaja, contribuye a explicar, aunque en menor medida, la mejora
del desempefio profesional.

La formacidn recibida, medida a través del nUmero de actividades formativas que se realizaron
en 2015, también contribuye positivamente al rendimiento, aunque en quinto lugar y con una
importancia bastante menor en comparacién con los elementos anteriores

Estos resultados indican que, a la hora de medir la eficacia desde el punto de vista del
rendimiento, no es posible considerar aisladamente elementos exclusivos del programa, como
son la realizacion de cursos, la adecuacién de la formacién y su transferencia, sino que es
necesario tener en cuenta el contexto en el que se produce.

Aspectos como las expectativas profesionales, el clima laboral y la actitud mas o menos
resistente al cambio y la innovacién de los organismos donde se trabaja, condicionan de forma
evidente los resultados (eficacia como rendimiento laboral), y por tanto, pueden contrarrestar,
mitigar o condicionar los efectos que la formacién en términos de eficacia.

Recomendacion Decimosegunda: La formacion en las organizaciones publicas constituye un
factor positivo en la mejora del rendimiento y el desempefio profesional, pero no es el mds
importante, lo que debe ser valorado adecuadamente por dichas organizaciones.

La mejora del desempefio profesional, en términos generales, y la eficacia de la formacién,
de forma mds concreta, esta condicionada por elementos o factores contextuales de Ila
Administracion Publica. Los esfuerzos en materia de formacién son importantes, pero mayor
importancia, si cabe, tiene posibilitar la transferencia efectiva de la formacién, mejorar las
expectativas profesionales de los empleados publicos, fomentar el caracter abierto de las
organizaciones al cambio o la mejora del clima laboral.

21. Los efectos netos de la formacidn sobre el rendimiento en el puesto de trabajo
aumentan al incrementarse la intensidad de la formacion, aunque estos efectos pueden
considerarse modestos.

Se han utilizado técnicas de evaluacidon de impacto (Propensity Score Matching) para analizar
qué habria sucedido, desde el punto de vista del rendimiento en el puesto de trabajo, si los
participantes en el programa de formacién no hubiesen recibido formaciéon a través del

85




programa. De este modo se miden los efectos netos atribuibles Unica y exclusivamente al
programa, con independencia de otros elementos.

Cuando se emparejan o comparan empleados publicos de la AGE que han realizado formacion,
con otros empleados muy similares que no la realizan, los resultados muestran que no es posible
afirmar que la formacidn contribuya a explicar el desempefio profesional. Los resultados no son
significativos.

A medida que mayor intensidad o esfuerzo formativo se produce, si se observa una contribucidn
de la formacién a la mejora del desempefio profesional. Cuando se toma como referencia a
quienes realizan tres 0 mas cursos, la mejora experimentada es parecida y se sitla entre 3% y
5%. Resultados que cabe atribuir a la formacion.

Se puede afirmar, por tanto, que a medida que se incrementa la formacion, - a partir de dos o
mas actividades formativas-, los efectos netos también se incrementan, por lo que la formacién
contribuye, aunque de forma modesta, a la mejora del desempefio profesional.

Sobre la eficiencia del Programa de Formacion para el empleo de los empleados publicos

La evaluacion de la eficiencia presenta muchas dificultades de medicién, debido a lo poco
probable de que distintas medidas produzcan los mismos resultados con un mayor o menor
coste. Ademas, se precisan indicadores relativos a los resultados alcanzados y a su gradacion o
intensidad, una medicidon objetiva de los resultados, medicidon de la que se carece en esta
evaluacion. Por ello, la evaluacion de este criterio se ha reducido a un mero andlisis de los costes
mediante cinco indicadores genéricos. Y aun asi con grandes limitaciones derivadas de la falta
de homogeneidad en los datos relativos a los presupuestos, que no siempre recogen todos los
costes, directos e indirectos.

22. El coste de las actividades formativas se ha reducido entre 2010 y 2013, y ha ido en
aumento en los afos 2014 y 2015.

Esta reduccion de los costes puede deberse a una mejora de la gestion, pero también puede
implicar una disminucion de la calidad de la formacién impartida. La informacién disponible
para la evaluacién no permite precisar cual de ambas causas y en qué medida explican esta
minoracién de los costes. No obstante, parece razonable que la reduccién de los recursos
econdmicos para la formacién haya influido de manera determinante en esta la reduccién de
costes.

El coste de las actividades formativas ha experimentado un crecimiento sostenido desde 1995.
En los afnos 2007-2011 se produce un aumento de los costes. Sin embargo, a partir de 2012 la
tendencia es a la baja, aunque con algunos repuntes puntuales. Esta disminucion del coste que
puede deberse tanto al menor coste de los cursos online (una vez puestos en practica), como a
un aumento de los cursos de costes mas bajos. En el periodo 2010-2015, el coste medio por
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actividad formativa alcanzé 5.732 euros, aunque el coste mediano ascendié a 3.107 euros. Estos
valores fueron muy superiores en la AGE, siendo algo menos del doble de los costes medios y
medianos de conjunto de promotores. Sin embargo, hay que indicar que la falta de
normalizacidn de los datos, ya sefalada, y en consecuencia, la posibilidad de que cada promotor
interprete de manera distinta los contenidos de la informacién que ha de suministrar al portal
FEDAP, puede estar en el origen de esta diferencia.

Por lo que respecta a los costes por hora de formacion, se produce un incremento progresivo en
el periodo alcanzando su maximo en el afio 2010, afio en el que inician un descenso hasta el
2015 que experimentan una leve recuperacién. En los afios considerados 2010-2015 los costes
disminuyen/aumentan paralelamente a la subvencion adjudicada, aunque en menor medida.
Como ocurria con el coste por edicidn, la evolucién del coste medio por hora muestra la misma
pauta: un aumento del orden del 13% en 2015 en comparacién con el afio inmediatamente
anterior y el mayor de toda la serie 2010-2015.

De la misma manera, a partir de 2008 se observa una sustantiva reduccién del coste por alumno
formado, probablemente no solo por las mejoras de gestidn, sino también por el incremento de
los cursos online que, aungue mas caros que los presenciales permiten formar simultaneamente
a un mayor numero de alumnos. En el periodo 2010-2015 esta minoracién fue del 25% en
términos medianos.

Sobre la sostenibilidad del Programa de Formacidn para el empleo de los empleados publicos

La continuidad de los programas de formacion en las instituciones publicas participantes en el
programa de formacién para el empleo dependerd tanto de la implicacidn institucional de las
organizaciones en la formacion de sus empleados como de los recursos empleados en la misma.

Por ello la evaluacién de la sostenibilidad de la formacidon se ha medido a partir de dos
indicadores: la cuantia de la financiacién que aporta el programa a la financiacién de los planes
gue ejecutan los distintos promotores y, en segundo término, el grado de dependencia
financiera de los promotores respecto del programa.

23. Los recursos econémicos destinados a la financiacion de la formacion para el empleo
de empleados publicos se han reducido de manera notable en los tltimos. Esta minoracion
deriva de una menor recaudacidén por cuotas de formacion, pero también de la progresiva
disminucion de la participacion de las subvenciones en el total de la recaudacién.

Aungue este hecho afecta también a los empleados del sector privado (su participacion se ha
reducido un 17% entre 2010 y 2015) afecta en mayor medida a los empleados publicos cuya
participacion se ha visto reducida en un 42,6% en el mismo periodo de tiempo.

En el conjunto de las AAPP la recaudacion por cuotas de formacién profesional se ha
incrementado un 13,21% entre 2010y 2015, siendo los Organos de la AGE y de las CCAA quienes
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mayor incremento presentan (29,47%), los Organismos Publicos (10,43%) y, en menor medida,
las Corporaciones Locales (2,72%).

También se ha producido una disminucion en paralelo de la participacion en los fondos a la
formacion para el empleo de los empleados publicos, respecto de las subvenciones totales a
trabajadores ocupados. Entre 2011 y 2015 esta minoracion es de 3,9 puntos porcentuales.

Esto ha supuesto que, en media, la distribucién de fondos del programa por persona
potencialmente formable haya pasado, de 46 a 19€ en 2015.

24. El nivel de dependencia de los promotores puede considerarse elevado. Mas de la
mitad de los promotores depende de la subvencién para financiar el 50% o mas del
presupuesto de sus planes de formacion.

Tomando como base 2010, para un indice base 100, los fondos aportados por los promotores
para formacion disminuyeron todos los afios gradualmente salvo en 2015 que se incrementa
respecto al afio anterior Es en el afio 2014 donde alcanza su minimo, llegando a representar un
valor de 40.

Pero si se considera el peso de recursos aportados sobre la subvencién concedida, la evolucién
es justo la contraria. Para la AGE, este porcentaje pasa de 2,3 en 2010 de a 3,5 en 2015,
probablemente para hacer frente a la reduccion de los fondos de la subvencién a través del
programa.

Tomando como base los datos contenidos en el portal FEDAP en el afio 2015, se observa que un
64% de los planes de formacidn presentados aporta un porcentaje igual o superior al 100% de
la subvencién concedida, lo que es indicativo de que, a pesar de resultar relevantes los recursos
econdmicos aportados por el programa, se disponen de recursos propios para realizar
formacidn. Por el contrario, otro 27% de los planes no cuenta con recursos propios, o su
porcentaje con respecto a la subvencidn concedida es escaso (como mucho un 15%). Para estos
planes y entidades, la importancia del programa, -y su pertinencia en cuanto fuente de
financiacién-, es, sin duda, muy elevada.
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