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1. INTRODUCCION

1.1. Mandato de la evaluacion.

Por peticién del Instituto Nacional de Administracidn Publica (INAP) al Secretario de Estado de
Administraciones Publicas de 17 febrero de 2015 y como continuacidn de la evaluacidn realizada
para el afio 2012, se planted un nuevo andlisis cuyo objeto fue el seguimiento de la formacion
para el empleo del personal al servicio de las Administraciones Publicas durante los afios 2013 y
2014 ya finalizado.

Finalmente, el Director General del INAP el 16 de diciembre de 2015 solicitd al Secretario de
Estado de Administraciones Publicas la realizacién por parte de AEVAL de la “Evaluacién de la
formaciodn dirigida a los empleados publicos de la Administracion General del Estado” referida
al afio 2015.

1.2. Objeto y alcance de la evaluacion.

1.2.1. Objeto.

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

1.2.2. Alcance.

La evaluacién considera al programa de formacion para el empleo en las Administraciones
Pudblicas, esto es: Administracion General del Estado, Comunidades y Ciudades Auténomas, y
Entidades Locales, pudiendo ser promotores de la formacion tanto las propias Administraciones
Publicas como las Organizaciones Sindicales.

La evaluacion del afio 2012 contemplaba dos tipos de actuaciones. Por un lado, el disefio de un
modelo tedrico de seguimiento y evaluacion de la formacidn para el empleo de los empleados
publicos, y por otro, la aplicacion de este modelo tedrico en la Administracion General del
Estado.

En esta evaluacidn, el periodo de evaluacién corresponde al afio 2015, incluyéndose también
los afios 2010 a 2014 para la comparacion de los indicadores relevantes, lo que permite situar
en perspectiva los resultados conseguidos. Para la evaluacién se han realizado en 2016 tres
encuestas, dirigidas a promotores, a profesores y otra a los empleados publicos de la AGE. Las
informaciones procedentes dichas encuestas, tienen como referencia temporal el afio 2015. Por
otra parte, la descripcion de los resultados intermedios se remonta hasta el afio 1995, cuando
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hay datos, con el objeto de tener una vision mas amplia del desarrollo del Programa de
Formacién para el Empleo.

1.3. Objetivos, justificacidn y utilidad de la evaluacién.

1.3.1. Objetivos de la evaluacidn.

El objetivo de la evaluacion es conocer la eficacia del programa y los impactos inducidos,
analizando aspectos de su disefio e implementacién para, a partir de esta informacién y desde
una perspectiva integral, analizar un conjunto de elementos esenciales en el disefio de la
formacién. Entre ellos destacamos:

e En qué medida la formacién llevada a cabo es pertinente con respecto a la politica de
planificacién y gestidn de los recursos humanos.

e En qué grado se identifica adecuadamente las necesidades formativas de la
administracién y de sus empleados publicos.

e La medicidn de la eficacia, eficiencia e impacto de la formacion.

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

Igualmente, se actualizan los indicadores mas relevantes para el seguimiento y la evaluacion del
Programa de Formacién para el Empleo en las Administraciones Publicas con informacion
correspondiente al afio 2015, con el objetivo de conocer la evolucién de la formacidn continua
y evitar rupturas en las series temporales de dichos indicadores elaborados para el sistema de
seguimiento de la formacidn para el empleo.

1.3.2. Justificacion de la evaluacion.

La formacién de los empleados publicos tiene una importancia capital en el marco de la politica
de recursos humanos. Es un elemento esencial para que los empleados publicos puedan
responder a las demandas ciudadanas y a la transformacion de la propia administracion en los
procesos de modernizacién administrativa.

La aplicacion de un modelo de evaluacién de la formacién para el empleo en el seno de las
administraciones publicas, puede resolver las posibles carencias y limitaciones de los andlisis de
la formacion llevados a cabo hasta la fecha. Ademas, responde a las necesidades del INAP, en
cuanto drgano responsable de la formacién de los empleados publicos y de impulso de la
investigacion y andlisis de las Administraciones Publicas.

Por otro lado, el analisis de la coordinacidon de las actuaciones y la posible existencia de
duplicidades en las distintas actividades formativas llevadas a cabo por los agentes y
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Administraciones Publicas que intervienen en el proceso, contribuira a reducir o eliminar los
posibles solapamientos e ineficiencias que pudieran existir.

1.3.3. Utilidad de la evaluacion.

Evaluar la formacidn resulta de utilidad a nivel estratégico para la toma de decisiones en materia
de formacion. Al identificar el correcto encaje de la formacién en la estrategia de recursos
humanos y al conocer las necesidades formativas reales de las organizaciones publicas y sus
resultados e impactos, se facilita un mejor disefio del modelo y de las actividades formativas a
desarrollar.

La evaluacién de la formacién en las Administraciones Publicas a nivel operativo o de gestidn,
posibilita la retroalimentacion del programa, con vistas a valorar el correcto disefio, la eficaciay
eficiencia de la formacién, asi como la introduccién de posibles mejoras en su gestion.

Por otro lado, la evaluacion de la formacion para el empleo en la AGE cumple con el objetivo de
transparencia en la gestién publica y constituye un instrumento de rendicién de cuentas
respecto del uso de los recursos publicos empleados en este ambito.
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2. LA FORMACION DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION

GENERAL DEL ESTADO. ANALISIS DEL CONTEXTO Y DESCRIPCION DE LA
INTERVENCION.

2.1. El Programa de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas.
Disposiciones vigentes.

La formacion para el empleo como subsistema integrado en el Sistema Nacional de Formacion
Profesional, esta constituida por el conjunto de actividades formativas que se desarrollan en las
Administraciones Publicas, con el objetivo de mejorar las competencias y cualificaciones de los
empleados publicos. Es parte integrante de la planificacién de recursos humanos en las
Administraciones Publicas y se reconoce de modo explicito como un derecho individual de los
empleados publicos?.

Su formacion y reciclaje profesional se erige en una herramienta imprescindible para conseguir
los objetivos permanentes de eficacia, modernizacién y servicio publico que se presta a la
ciudadania, al tiempo de constituir un instrumento de motivacién y compromiso del personal,
de creacion de cultura y valores, de progreso personal y profesional ademds de la transmisién y
conservacién del conocimiento.

La Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas se ordena a través de los Acuerdos
de Formacion para el Empleo y las bases reguladoras para la concesién de subvenciones que se
aprueban por Orden ministerial. Y en el ambito de la Administracion General del Estado, se
despliega mediante las resoluciones del Instituto Nacional de Administracién Publica que
convocan las subvenciones que contempla el Programa.

Actualmente estd en vigor el Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones
Publicas (AFEDAP) de 19 de julio de 2013% Acuerdo cuyo punto de partida es el IV Acuerdo de
Formacién Continua de 21 de septiembre de 2005 aprobado por la Resoluciéon de la Secretaria
General Administracion Publica del 14 de noviembre 2007, y modificado en los afios 2007 y
2010. La ultima modificacion de 2013 obedece a la necesidad de adaptarlo a Sentencias del
Tribunal Constitucional 225/2012 y 7/2013, que ha venido a atribuir a las Comunidades
Auténomas la competencia para la aprobacion, seguimiento y control, modificacion y resoluciéon
de discrepancias en la negociacién de los planes de formaciéon promovidos por las entidades
locales y federaciones o asociaciones de entidades locales de ambito autonémico y destinados
a los empleados publicos que prestan sus servicios en ellas.

Como consecuencia de las modificaciones introducidas y para su adaptacién, ha resultado
necesaria la elaboracién de la Orden HAP/267/2014, de 21 de febrero por la que se aprueban

1 De conformidad con lo establecido en los articulos 69.2.d) y 14.g), respectivamente, del Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.
2 Boletin Oficial del Estado de 21 de octubre de 2013.
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las bases reguladoras para la concesidn de subvenciones destinadas a la financiacidn de planes
de formacion en el marco del Acuerdo de Formacidn para el Empleo de las Administraciones
Publicas®.

En el dmbito de la Administracion del Estado, y mediante Resoluciéon de 14 de enero de 2015,
del Instituto Nacional de Administracién Publica, se convocaron las subvenciones destinadas a
la financiacién de planes de formacidn en el marco del Acuerdo de Formacién para el Empleo de
las Administraciones Publicas®.

Este conjunto de disposiciones que ordenan la actividad formativa se ha visto afectado con la
entrada en vigor 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, que ha venido a establecer un nuevo
marco normativo en el sistema de formacién, en el que estdn incluidos los empleados publicos.
Sin embargo, no afecta a la convocatoria del afio 2015, que queda excluida expresamente segun
se dispone en su disposicion transitoria primera®. Por otro lado, esta norma se encuentra
pendiente de desarrollo reglamentario.

Por consiguiente, y teniendo en cuenta la salvedad expuesta en el parrafo anterior, las
disposiciones vigentes que regulan el Programa de formacion para el empleo en la
Administracion Publica y en concreto, en la Administracién General del Estado durante el afio
2015 (periodo y ambito al que se refiere el informe de evaluacién) son las que se recogen en el
cuadro que figura a continuacién.

3 Boletin Oficial del Estado de 26 de febrero de 2014.

4 Boletin Oficial del Estado de 16 de enero de 2015.

5 Resultado de la tramitacién como ley del Real Decreto-Ley 4/2015, de 22 de marzo para la reforma urgente del
sistema de formacion para el empleo en el ambito laboral

¢ Disposicion transitoria primera. 2 de la Ley 30/205, de 10 de septiembre: “Los drganos que
hayan aprobado convocatorias de subvenciones pendientes de resolver a la fecha de entrada
en vigor del Real Decreto-Ley 4/2015, de 22 de marzo, para la reforma urgente del Sistema
de Formacidn Profesional para el Empleo en el ambito laboral, anularan las disposiciones que
sean contrarias .... Se exceptuan, durante el presente afio 2015, de lo previsto en el parrafo
anterior aquellas convocatorias de formacion para el empleo de los empleados publicos ya
publicadas a la fecha de entrada en vigor del Real Decreto-ley 4/2015, de 22 de marzo, para
la reforma urgente del Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el ambito laboral,
realizadas en el marco y con los requisitos establecidos en el Acuerdo de formacién para el
empleo en las Administraciones Publicas”.




Tabla 1. Disposiciones reguladoras del Programa de formacion para el empleo en la Administracion
del Estado en vigor en el afio 2015

Disposiciones vigentes 2010-2014

Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el
Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el
ambito laboral (no aplicable a la convocatoria de 2015)

Resolucién de 9 de octubre de 2013 de la Secretaria de
Estado de Administraciones Publicas por la que se
publica el Acuerdo de Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas de 19 de julio de 2013
(adaptacién a lo dispuesto en las sentencias del
Tribunal Constitucional)

Acuerdos de formacion para
el empleo

Orden HAP/267/2014, de 21 de febrero por la que se
aprueban las bases reguladoras para la concesién de
subvenciones destinadas a la financiacion de planes de
formacidon en el marco del Acuerdo de Formacién para
el Empleo de las Administraciones Publicas

subvenciones

Resolucion de 14 de enero de 2015 del Instituto
Nacional de Administracion Publica por la que se
convocan para el ejercicio 2015 subvenciones
destinadas a la financiacion de planes de formacién en
el marco del Acuerdo de Formacién para el Empleo de
las Administraciones Publicas y Acuerdo de ampliacion
del plazo de 13 de julio de 2015

Convocatoria de
subvenciones

Bases de concesion de

Fuente: Elaboracidn propia.

2.2, Procedimientos de gestion de la formaciéon para el empleo en la Administracion
Publica. Gestion de la formacion para el empleo en la Administracion del Estado.

Como ya se ha expuesto en el apartado anterior, la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que
se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el ambito laboral, esta
pendiente de desarrollo reglamentario y no afecta a la convocatoria del afio 2015, a la que se
refiere esta evaluacion.

Por consiguiente, se mantienen plenamente vigentes en ese aio los criterios de gestién de la
formacién en la Administracidn Publica que se establecen en el Acuerdo de formacién para el
empleo en las Administraciones Publicas de 19 de julio de 2013, conforme al cual se han dictado
las disposiciones que han venido a regular la convocatoria del afio 2015.

2.2.1. Instituciones para la gestién de la formacidn para el empleo.

La gestion de los planes se encomienda a dérganos de naturaleza paritaria, integrados por
representantes de las Administraciones Publicas y de las organizaciones sindicales
representativas. Estos érganos son, por un lado, la Comisién General de Formacién para el
Empleo de las Administraciones Publicas y, por otro, las Comisiones de Formacién para el
Empleo de cada una de las Administraciones Publicas: Comisidn Paritaria de Formacién de la
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Administracién General del Estado, Comisién Paritaria de Formacidn de cada una de las
Comunidades Auténomas y en las Ciudades de Ceuta y Melilla y una Comisién Paritaria de
Formacion Local en cada Comunidad Auténoma’.

La Comisidn General de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas es un
drgano paritario de caracter deliberante, decisorio, de coordinacién y de cooperacion entre las
diferentes Administraciones Publicas y de participacion de los empleados publicos al servicio de
las Administraciones Publicas en materia de formacidon para el Empleo. Dicha comisidon
distribuye entre las grandes familias de promotores de la formacién para el empleo los fondos
que figuran en el presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal. Estos fondos provienen de
las cotizaciones de los empleados del sector publico afiliados al Régimen General de la Seguridad
Social y son transferidos al presupuesto del INAP.

En funcidn del nimero de empleados publicos se asignan las cantidades correspondientes a las
Comunidades Auténomas que, con cargo a estos fondos, ejecutan sus planes de formacion. Una
vez distribuidas las ayudas para cada sector y segun el Acuerdo de Gestion, cada CA recibe su
asignacion y tiene libertad de gestidn para la administracién de los fondos transferidos.

El importe previsto para 2015 como transferencia del Servicio Publico de Empleo Estatal para la
financiaciéon de la formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas asciende a
cincuenta y tres millones cuatrocientos veintiin mil trescientos sesenta euros (53.421,36 miles
de euros).

A esta Comisidon General también le corresponde velar por el cumplimiento del Acuerdo,
proponer la convocatoria de ayudas y aprobar los planes interadministrativos (con excepcién de
los promovidos por las CCAA y las ciudades de Ceuta y Melilla), asi como su seguimiento y
control.

Las Comisiones de Formacidn para el Empleo tienen como funciones, entre otras, velar por el
cumplimiento del Acuerdo en su dmbito correspondiente y aprobar las solicitudes de los planes
de formacidn presentadas por los promotores de su ambito de actuacién, asi como sus
modificaciones.

El Instituto Nacional de Administracion Publica, INAP, se configura como drgano de apoyo
permanente a la Comisién General de Formacién para el Empleo de las Administraciones
Publicas. Le corresponde el desarrollo de aquellas funciones que determine la Orden Ministerial
por la que se establezcan las bases reguladoras para el desarrollo de Planes de Formacién para
el Empleo en las Administraciones Publicas, y en todo caso garantizard las competencias que le
son propias a las Comunidades y Ciudades Auténomas en la materia. En la actualidad, el INAP

7 A partir del afio 2014 los fondos destinados a la formacién en las Entidades locales los recibe cada una de las
Comunidades Autonomas que posteriormente los reparte entre las Entidades locales de su ambito territorial,
desapareciendo consecuentemente la correspondiente Comisién de Formacidn para el Empleo, que es sustituida por
una Comision Paritaria Local en cada CA.




estd adscrito al Ministerio de Hacienda y Funcidn Publica, a través de la Direccién General de la
Funcion Publica.

Junto al INAP, los Institutos y/o Escuelas de Administracién Publica o en su defecto el 6rgano
autondmico competente en formacion, son los érganos de apoyo permanente a la Comision
Paritaria de Formacion de cada una de las Comunidades Autdnomas y de las ciudades de Ceuta
y Melilla. Ademas existe una Comisidn paritaria de Formaciéon para el Empleo en la
Administracion Local del territorio de la propia Comunidad Auténoma. En el marco del Acuerdo,
les corresponde el desarrollo de los planes de formacién para el Empleo de la CA y de la
Administracion local de su territorio.

Los Promotores de los Planes de Formacion para el Empleo elaboran, proponen y gestionan
los planes de formacién en las diferentes instituciones susceptibles de acogerse al Programa
de Formacion para el Empleo en el conjunto de las Administraciones Publicas.

2.2.2. Procedimiento de aplicaciéon del Programa en el ambito de la Administracién del
Estado.

El proceso general de la aplicacion de los planes de formacion para el empleo en el ambito de la
Administracion del Estado durante el afio 2015 fue el siguiente:

1. El Instituto Nacional de Administracion Publica, mediante una resolucién, convoca en
régimen de concurrencia competitiva subvenciones a la financiacién de planes de
formacidn para el empleo promovidos por la Administracion General del Estado y las
organizaciones sindicales.

2. Las solicitudes se presentan de forma electrénica a través del portal FEDAP con los
requisitos que se contienen en la resolucién que convoca las subvenciones.

3. Las solicitudes presentadas por los promotores de la Administracidn General de Estado y
por las organizaciones sindicales son objeto de una valoracién conforme a los criterios que
se recogen en la resolucidn de la convocatoria de las subvenciones. La Comisidn paritaria
de Formacion de la AGE aprueba el baremo segun el cual serdn aplicados los criterios de
valoracion de las solicitudes presentadas por los promotores de la AGE. Respecto de las
organizaciones sindicales, y como novedades de la convocatoria 2015, se destaca el baremo
de valoracion de sus solicitudes y se profundiza en aspectos relativos a las obligaciones que
permitan el adecuado seguimiento y control de sus actividades.

4. Lainstruccion del procedimiento la realiza el Instituto Nacional de Administracion Publica,
con el apoyo de: la Comisién General de Formacion para el Empleo de las Administraciones
Publicas y la Comision Paritaria de Formacidn de la Administracién General del Estado.

5. Las ayudas concedidas se destinan a financiar los planes de formacion para el empleo en el
ejercicio 2015. El periodo de ejecucion es el comprendido entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de dicho ejercicio.

6. El pago de la ayuda por el INAP tiene el caracter de pago anticipado y de financiacion
necesaria para la ejecucion de los planes de formacién.




7. El plazo, improrrogable, para la justificacion de los gastos y acreditacidn de las actividades
realizadas, se inicia el 1 de enero del aio siguiente y finaliza el quince de marzo. La ausencia
de justificacidn en plazo da lugar a la exigencia de reintegro, previo apercibimiento.

8. Entre las obligaciones de los promotores, se introduce la de realizar la evaluacién y control
de la calidad de la formacién realizada, debiendo aportar en la justificacion el oportuno
informe de evaluacion.

2.3. La financiacion de la formacidn para el empleo.

Como se ha indicado, los fondos de Formacién para el Empleo proceden de la cuota de
Formacién Profesional por la que cotizan empresas y trabajadores afiliados al Régimen General
de la Seguridad Social. Esta cuota es 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 financiacidon de la formacidn en las Administraciones Publicas un
6,165 por ciento de dicha cuantia, que se consignan en el presupuesto de este Organismo como
dotacidn diferenciada para su transferencia al INAP2,

Asimismo, la Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2015, autoriza al INAP a
incorporar hasta un maximo de 301.530 €, como remanente de Tesoreria de fondos procedentes
de 2014 destinados a la ejecucion de Planes de Formacién en los que este organismo era
promotor, asi como de los destinados a actividades complementarias relacionadas con el
programa de formacion para el empleo en las Administraciones Publicas.

La distribucidn de los fondos entre los cuatro grupos de promotores se consensua anualmente
entre los mismos, mediante Acuerdo de la Comisién General de Formacion para el Empleo de
las Administraciones Publicas para la gestion de fondos de formacién en 2015°.

Actualmente, el conjunto de las organizaciones sindicales representativas en la Administracion
Publica 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 Comisién de
Formacién 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 Administracion General del Estado y un 22% para la Administracién Local.

En el caso de los planes de formacién promovidos por las CCAA y su financiacion, la Sentencia
del Tribunal Constitucional 228/2003, de 18 de diciembre, vino a modificar el sistema de reparto
de fondos, que hasta ese momento se realizaba a través de Convenios de Colaboracién, por un

8 “Esta cuantia se vera previamente minorada en el porcentaje correspondiente al indice de imputacién utilizado para
el cdlculo del cupo correspondiente al Pais Vasco.” Disposicién adicional Octogésima novena. Financiacion de la
formacién profesional para el empleo. Ley 36/2014, de 26 de diciembre de PGE para 2015.

9 Firmado en Madrid, a 14 de octubre de 2014.




sistema territorializado y de transferencia directa de las dotaciones presupuestarias
correspondientes, distribuidas segun criterios objetivos de reparto.

Igualmente, la financiacién de la formacion realizada por las entidades locales, se realiza
directamente por las CCAA respectivas, que reciben a tal fin fondos territorializados sobre la
base de criterios objetivos de reparto y recogidos en el citado Acuerdo anual de la Comision
General de Formacién para el Empleo.

Desde que se iniciaron los Acuerdos de Formacién 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 dotacidn del ejercicio 2014.

La distribucion del presupuesto de Formacion para el Empleo en el afio 2015, en funcidn de la
naturaleza de los distintos promotores de las AAPP fue la siguiente:

Tabla 2. Nimero de empleados a enero de 2014 en la Administracion segun el Registro Central de

Personal
A. AUTONOMICA 1.355.157 55%
A. LOCAL 533.536 22%
Total 2.468.983 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir del RCP.

Tabla 3. Distribucidon 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
Financiaciéon F.E.M.P (4% sobre fondos A.local) 363,90
A. LOCAL (CC.AA.) 8.733,58
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Distribucion fondos en la Administracion General del Estado

INAP

Departamentos Ministeriales

Organismos auténomos del Estado

Ambito de la Seguridad Social

Agencias estatales (Ley 28/2006 de 18 de julio)

Entidades Publicas Empresariales

Otros Organismos Publicos de la Administracion del Estado
Sociedad Estatal de Correos y Telégrafos, Sociedad Anénima

Fondos no asignados que se incorporan a remanente

Distribucion fondos en Comunidades Autonomas

Andalucia
Aragon
Navarra
Madrid
Valencia
Canarias
Cantabria
Castilla-Le6n
Castilla-La Mancha
Catalufa
Ceuta
Extremadura
Galicia

llles Balears
La Rioja
Melilla
Asturias

Murcia

Distribucion fondos entre Entidades Locales

Andalucia

Aragén

Navarra

Madrid

Valencia

Canarias

Cantabria
Castilla-Ledn
Castilla-La Mancha
Catalufa

Extremadura

9.894,7

3.064.160
4.249.587
1.315.225
397.858
204.329
35.385
436.059
192.097

23.107,20

4.477,05
819,03
415,95

2.971,46

2.290,40

1.092,44
362,63

1.582,62

1.180,41

3.209,38

27,49
835,02

1.601,99
503,97
188,49

26,63
649,59
872,65

8.733,58

2.031,23
296,89
66,95
932,78
853,64
520,15
91,70
529,86
514,55
1.390,29
414,50




Galicia 457,45

llles Balears 228,78

La Rioja 36,73

Asturias 168,47

Murcia 199,61
Fuente: INAP.

En el afio 2015 el mayor porcentaje del presupuesto de formacion para el empleo, un 55%,
corresponde a Comunidades Auténomas y el menor, un 22%, a las Entidades Locales.

Grafico 1. Presupuesto de formacion para el empleo, Afios 2010-2015 (en miles de €)

140.000
120.000
100.000
80.000
60.000
40.000
20.000

0 Afio Afo Afo Afio Afio Afo

2010 2011 2012 2013 2014 2015

presupuesto  138.868 @ 127.695  60.693 53.756 51.376 53.421

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

En el afio 2014 se ha reducido en el INAP el presupuesto de formacion para el empleo en un 4%
en relacién con el afio 2013. Sin embargo, en 2015 por primera vez desde 2010, se han
incrementado los fondos respecto al afio anterior (4%).

2.4. Seguimiento y evaluacion de la Formacion para el empleo en la Administracion
Publica.

En el ambito de la formacién para el empleo de los empleados publicos se dispone de los
registros estadisticos que se proporcionan al INAP.

En el caso de los drganos de la Administraciéon General del Estado que llevan a cabo los planes
formativos mediante la subvencién de fondos para la formacion para el empleo, los datos son
introducidos directamente por los promotores en las distintas pantallas y campos que integran
el portal FEDAP.
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Las CCAA, por el contrario, remiten al INAP informacién anual a través de un cuestionario
denominado “Datos estadisticos para la memoria de gestion”. La informaciéon se remite
desagregada por promotor y plan de formacién (unitario, interadministrativo, etc.). Cada
organismo o entidad autondmica que lleva a cabo actividades formativas remite la informacién
a nivel de organismo, entidad o Consejeria del gobierno auténomo que tenga atribuidas
competencias en materia de formacion de empleados publicos en su ambito de actuacién. Los
promotores suelen ser Universidades, Institutos de formaciéon o de Administracidon Publica y
Consejerias de Hacienda o Administraciones Publicas, Educacién o Sanidad. La informacién se
remite en términos agregados dentro de cada plan de formacién.

El INAP, a partir de la informacién introducida manualmente por los promotores, construye
matrices de datos con las variables que considera relevantes. Se suele tomar como referencia
de andlisis los planes de formacién y los promotores que los realizan, tal y como se desprende
de las distintas memorias de actividades y de las bases de datos empleadas para elaborarlas. De
este modo se obtienen los indicadores utilizados por el INAP para la gestién y analisis de los
planes de formacién.

Por lo que respecta a la evaluacion de la formacion dirigida a los empleados de la Administracion
General del Estado, hasta el ejercicio 2011 incluido, se realizaba por una empresa externa un
seguimiento del Programa de Formacidn para el Empleo. Dicho seguimiento, desde el punto de
vista metodolégico, contemplaba dos fases claramente diferenciadas: un andlisis cuantitativo
de los principales parametros que determinan la formacidn para el empleo y un analisis de la
opinién de alumnos, profesores, promotores y responsables de las unidades administrativas
donde prestaban sus servicios los alumnos que acudian a los cursos.

Puede considerarse que los trabajos de esta empresa se encuadraban mas en el monitoreo o
seguimiento de las principales magnitudes de una politica publica, que en la evaluacidn
propiamente dicha. A partir de los datos que definen cuantitativamente la formacién para el
empleo, se realizaba un estudio descriptivo de la formacidn en su conjunto, en la Administracion
General del Estado y en los diferentes colectivos de promotores: Administracion Local,
Comunidades Auténomas y organizaciones sindicales.

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

En el siguiente grafico y a efectos informativos se recopilan las principales magnitudes de la
formacién para el empleo en la Administracidon Publica recogidas en el portal FEDAP. Para los
afios 2010 a 2013 se incluyen datos de la Administracion General del Estado mas 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.




INFORMACION
BASICA
Subvencion
Adjudicada (miles €)
Subvencidn Ejecutada
(miles €)
Porcentaje de
Ejecucion

N2 Planes
N2 Acciones
Formativas
N2 Ediciones de las
AAFF
N2 Horas de
formacion

N2 Participantes

Tabla 4. Evolucion de las principales magnitudes

2010 2011 2012 2013 2014 2015
81.310,12 74.805,96 35.512,90 30.468,72 20.252,78 |21.085,68
77.997,22 72.005,75 34.743,10 30.233,79 19.949,45 |19.910,55

0,96 0,96 0,98 0,99 0,99 0,94

352 340 325 318 93 91
10.942 10.845 6.932 6.662 3.252 3.169
19.829 19.159 11.187 12.343 5.343 4.987

588.624 568.054 326.285 310.457 178.606 190.837
504.557 500.809 357.928 401.559 274.841 311.382

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Portal FEDAP.
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Grafico 2. Evolucion de las principales magnitudes
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2.4.1. Seguimiento de la Formacion de los Empleados Publicos en 2015.

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

Para ello, como ya se ha referido en otros apartados del informe, se parte de los datos recogidos
en el portal FEDAP y se ponen en relacidn con los resultados obtenidos en ejercicios anteriores.
Hay que destacar que el FEDAP recoge los datos de las entidades locales hasta el 2013 incluido.
Es decir, que cuando se refiere al total, para los afios 2014 y 2015 esa cifra es la suma resultante
de la AGE m3s los sindicatos, a diferencia de los afios anteriores que también incluyen a las EELL.
En el caso de las CCAA vy las EELL, la fuente son las plantillas de “Datos estadisticos para la
memoria de gestiéon” que las CCAA envian al INAP.

Con objeto de no romper la serie historica de los datos que hasta ahora se han venido
recopilando, en un anexo de este informe de evaluacidon se recoge el informe de seguimiento
con los datos cuantitativos de 2015 de los promotores de las Administraciones Publicas.
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3. ENFOQUE Y METODOLOGIA DE LA EVALUACION.

3.1. Enfoque metodoldgico de la evaluacién.

La evaluacion de la formacidn para el empleo debe contemplar diferentes andlisis: Por un lado,
si el disefio de la formacién de los empleados publicos es pertinente y si identifican
correctamente las necesidades y carencias formativas existentes en el desempefio profesional
de los empleados publicos, y por otro, si la formacién forma parte de la politica de planificacion
y gestion de los recursos humanos de las AAPP. También debe definir las herramientas
necesarias para la medicién y analisis de la eficacia de la formacién recibida por los empleados
publicos, en funcién de las competencias necesarias para desempeiar sus puestos de trabajo.
Ademas, debe proporcionar instrumentos que permitan calibrar el impacto de la formacion en
las AAPP.

Dada la multiplicidad de actores intervinientes en la formacién para el empleo es conveniente
analizar, en la medida de lo posible, la posible existencia de duplicidades, solapamientos,
sinergias y mecanismos de coordinacidon entre los distintos promotores y niveles de gobierno.
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Grafico 3. Contenido de la evaluacion

Contenido de la evaluacion

Pertinencia de la formacidn para el empleo para
resolver las necesidades formativas existentes
en la AGE, en coherencia con los
requerimientos, objetivos y contexto

Actividades y programas de
formacion implementados
en coherencia con los objetivos marcados
en materia de formacion

Eficacia y eficiencia del modelo
de formacion desarrollado
en la AGE

Impacto del modelo de formacion
desarrollado en la AGE

Implementacion de los elementos
cruciales de la
formacion desarrollado
en la AGE

Principales resultados
de la Formacion para el Empleo en 2015

Percepcion de los stakeholders
sobre la formacién de los
empleados publicos en la AGE

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.1. Preguntas y criterios aplicados en la evaluacion.

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 formacidon 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 ¢Cual es la cobertura de la formacién?

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

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

e ¢En qué grado la intervencidn ha sido eficiente?

e ¢Cual ha sido el impacto del actual modelo de formacién que ha desarrollado la AGE?

Para la evaluacidn se han adoptado los siguientes criterios:

e Pertinencia: Permite evaluar si el Modelo de formacién es adecuado para el aprendizaje de
los empleados publicos de la AGE, y si contribuye a conseguir el objetivo estratégico de
incrementar la capacitacion de los empleados publicos, su mejor desempeiio profesional y
la eficacia de sus organizaciones. Dado que el marco de distribucidn de competencias limita
las posibilidades del alcance del programa, desde el punto de vista de la pertinencia se
analizard el grado en que el programa, en cuanto mecanismo de financiacién, contribuye al
desarrollo de los planes de formaciéon completando la financiacion aportada por los
promotores.

e Coherencia: Permitird evaluar la Idgica del modelo de formacidn sefialando si existe una
priorizacion coherente de los objetivos y su relacién con las actividades y la consecucién de
resultados.

e Participacion: Permitira evaluar si los interlocutores relevantes participan en la articulacién
del programa.

e Complementariedad: Permitirda evaluar la complementariedad de las actividades
formativas impartidas por los distintos promotores identificando la existencia de posibles
sinergias, solapamientos o ineficiencias.

e Cobertura: Permitird evaluar si el modelo de formacién llega a toda la poblacién objetivo.
e Implementacion: Permitird evaluar si las medidas implementadas son adecuadas para la
consecucién de los fines pretendidos y como se ha implementado el modelo de gestidn.

e Eficacia: Permitird conocer, por un lado, si el Programa cumple los objetivos establecidos y
por otro, en qué medida los cursos de formacion contribuyen a una mayor adecuacion de
las competencias de los empleados publicos y a la mejora de su desempefio profesional.
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Eficiencia: Permitird evaluar cudl es el coste total del modelo de formacidn y su relacidn
con los resultados del mismo y si el Programa esta consiguiendo los logros esperados en
relacidn con los recursos utilizados.

Sostenibilidad: Permitird evaluar en qué medida los resultados de la formacién son
sostenibles y duraderos en el tiempo.

3.2

Técnicas y herramientas utilizadas en la evaluacidn.

La evaluacién sobre la formacion para el empleo dirigida a los empleados publicos de la

Administracion General del Estado se ha realizado utilizando técnicas tanto cualitativas como

cuantitativas de recopilacién y analisis de informacién.

Alo largo del proceso evaluativo se han utilizado las siguientes herramientas:

Analisis documental de la informacidén disponible, incluyendo entre otros, las memorias
anuales de actividades del INAP de los afios 2010 a 2015, cartas de servicios, Plan
Estratégico General del INAP 2012-2015.

Analisis estadistico descriptivo de la evolucidon de las principales magnitudes de la
formacién a partir de los datos obtenidos del portal FEDAP.

Estadistica descriptiva que aporta evidencias en relacidon a los distintos criterios de
evaluacidn, en especial con respecto a la implementacidn. Dichos analisis se han basado
en tres encuestas realizadas™.

o Encuesta a empleados publicos de la AGE participantes en procesos de
formacidn identificando a los responsables de unidades con empleados que han
recibido formacién para el empleo. La encuesta se ha realizado tomando como
total poblacional unos listados solicitados a los promotores del total de alumnos
de 2015, con el resultado de que el 90% de la muestra efectivamente habian
sido alumnos y en un 10% de los casos, por unas razones u otras, no llegaron a
realizar los cursos. Asi pues, salvo las preguntas del cuestionario nimero 3 al 11
(ambas incluidas) que van referidas al 90% de empleados publicos que han
realizado los cursos, el resto de preguntas del cuestionario estdn referidas a la
totalidad de la muestra; es decir, tanto los que han hecho cursos como los que
aun habiendo solicitado los mismos no han llegado efectivamente a realizarlos.

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.

Andlisis factorial (AF) de la transferencia de la formacion en el ambito de la AGE, con el
fin de identificar qué factores inciden o condicionan la transferencia de los
conocimientos y habilidades que se han adquirido en las actividades formativas y se han
aplicado al desempefio del puesto de trabajo. La sistematica seguida ha consistido en:

o Adaptacién de un modelo de transferencia a la administracion publica, teniendo
en cuenta los condicionantes metodoldgicos de la naturaleza de los datos
obtenidos en la encuesta a los alumnos de la AGE.

10Ver Anexo "Fichas técnicas y cuestionarios de la encuesta a promotores de la formacion para el empleo, empleados
publicos de la AGE y a profesores de los cursos impartidos”.
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o Contraste de dicho modelo tedrico, a través de la realizacion del Analisis
Factorial.

o Identificacidn de barreras y facilitadores para la transferencia en la AGE.
Estadistica inferencial, que permita mostrar las causas o elementos explicativos de
determinados aspectos de la formacion para el empleo. En particular:

o Causas explicativas de la transferencia efectiva de la formacion al desempefio

profesional en la AGE. Se han llevado a cabo dos regresiones lineales multiples.
En una de ellas se han incluido los factores extraidos del andlisis factorial. En
otra se parametrizan, caracteristicas personales, laborales e institucionales,
junto a los factores del AF.

o Causas explicativas de las posibles mejoras de rendimiento percibidas por los
empleados publicos de la AGE. Se han modelizado varias regresiones lineales
multiples incorporando aquellas variables o factores que la literatura y otros
analisis estadisticos muestran como relevantes para explicar las posibles
mejoras en el rendimiento laboral.

Analisis tentativo cuasi experimental a través de Propensity Score Matching (PSM),
para conocer si la formacién recibida por los empleados publicos de la AGE en 2015, tal
y como se ha impartido, es eficaz y contribuye a la mejora en el rendimiento laboral
percibido.
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4. EVALUACION DE LA FORMACION PARA EL EMPLEO EN LA ADMINISTRACION

GENERAL DEL ESTADO EN 2015.

En este capitulo!! se incorporan las evidencias obtenidas a partir del andlisis de los distintos
criterios contemplados en el modelo propuesto en el informe de evaluacién de 2015. Es decir,
se trata de una aplicaciéon de dicho modelo al ambito exclusivo de la AGE. En la evaluacién de
algunos de los criterios, se ha incorporado cuando ha estado disponible, informacion relativa a
las Administraciones Locales y Organizaciones Sindicales, en el entendimiento de que su
inclusién permite una mayor aproximacion a la evaluacion del programa de formacién para el
empleo en su conjunto.

La falta de informacién, sobre todo objetiva, ha obligado a adaptar el modelo de evaluacién
tedrico propuesto que actiia como un referente a alcanzar mediante la generacion de un sistema
de informacién que permita su aplicacion. Por esta razén, dadas las peculiaridades del Programa
de Formacion para el Empleo que se sefalan en el apartado relativo a pertinencia, |la evaluacion
realizada no incluye alguno de los criterios de valor propuestos o no sigue exactamente el
modelo propuesto en otros.

Es el caso, por ejemplo, del criterio de impacto, que implica medir hasta qué punto la formacién
contribuye a un mejor cumplimiento de los objetivos de las organizaciones y a una mejora en
los servicios que prestan a los ciudadanos. El impacto supone, ademas, la posibilidad de
establecer relaciones de causalidad entre la formacién y los resultados obtenidos. Ello obligaria
a medir en cada organizacién, con caracter objetivo, qué mejora en el desarrollo profesional de
cada empleado es atribuible a la formacién recibida. Por lo tanto, implica que todas las AAPP
relacionadas con el programa cuenten con objetivos definidos e indicadores de seguimiento y
que se efectien mediciones sistematicas del logro de dichos objetivos, circunstancia que no se
da en este momento.

4.1. Pertinencia del programa.

Como se haindicado, la pertinencia analiza el grado en el que se han identificado correctamente
los problemas o necesidades existentes y en qué medida la intervencion estad orientada a
resolver dichas necesidades. La evaluacién de la pertinencia debe centrarse en si los objetivos y
fines del programa, realmente estdn orientados a resolver los déficits de formacidon que
impactan negativamente en los propios empleados publicos y en las organizaciones publicas en
las que trabajan.

Si bien es cierto que el programa debe tener como objetivo Ultimo contribuir a satisfacer las
necesidades formativas existentes en la administracidn publica, es imperativo tener en cuenta
el contexto institucional, competencial y de estructuras administrativas en el que opera. Dicho

11| 0s resultados de la aplicacion del modelo de seguimiento propuesto con los resultados 2015 se incluyen en el anexo Datos
basicos e indicadores de seguimiento de la formacion para el empleo 2015
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contexto y el marco competencial pueden imponer limitaciones al disefio del programa, desde
la perspectiva de los objetivos que puede establecerse para resolver el problema.

4.1.1. Las limitaciones del programa derivadas del marco competencial.

Las limitaciones derivadas del marco competencial definido por las distintas sentencias del
Tribunal Constitucional, hacen que el programa, en la practica y de manera simplificada, se
asemeje mas 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.

En sentido estricto se puede considerar que el objetivo del programa no es tanto mejorar la
formacién de los empleados publicos como poner los medios para que los diferentes
promotores apliquen sus politicas de formacion.

De hecho, puede afirmarse que el programa fundamentalmente establece un procedimiento
para financiar las actividades formativas de los promotores que operan como entidades
auténomas.

Las limitaciones sefaladas hacen que la evaluacién de la pertinencia del programa tenga que
centrarse basicamente en dos cuestiones:

e si el programa garantiza el desarrollo de los planes de formacion completando la
financiacion aportada por los promotores de los planes de formaciény,

e si se han identificado las necesidades de formacidn en las instituciones en las que se
aplica el programa, estando sus planes de formacién orientados a resolver estas
necesidades formativas.

4.1.2. Pertinencia del programa como instrumento de financiacion de la formacidn para
el empleo de los empleados publicos.

Como se ha indicado, el andlisis a abordar en este apartado es hasta qué punto los recursos que
aporta el programa son necesarios para financiar, y por tanto garantizar, la formacién de los
empleados publicos.

Un primer andlisis de la pertinencia del programa desde este enfoque, ha de centrase
necesariamente en los criterios de asignacion de los fondos del programa a las diferentes
familias de promotores.

Esta asignacion se realiza por la Comisién General de Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas, mediante el Acuerdo de Gestidon de los Fondos que se negocia
anualmente. El elemento fundamental para determinar las cantidades correspondientes a cada
una de las familias de promotores es la cantidad consignada en los Presupuestos Generales del
Estado. La distribuciéon de esta cantidad entre las diferentes familias de promotores varia
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minimamente afo a aino, ya que la Comisidn procura seguir el primer acuerdo que suscito el
consenso de todas las Administraciones concernidas. Posteriormente, se reparten las cantidades
asignadas a cada una de las familias de promotores entre los promotores que presentan sus
planes al programa de formacién para el empleo.

En el caso de las Comunidades Auténomas, las cantidades asignadas se reparten en funcién del
numero de empleados publicos de cada Comunidad quien se encarga de su distribucién entre
los diferentes promotores que considera deben de presentar sus planes formativos al programa
de formacidn. El mismo criterio se ha seguido en las Entidades Locales a partir del afio 2014.

En cuanto a la AGE el reparto se realiza en funcidn del nimero de empleados publicos en plantilla
y potencialmente formables, en cada uno de los Ministerios u organismos publicos adscritos que
presentan un plan de formacion. Este criterio se ha seguido en las entidades locales hasta el afio
2013.

Respecto a las organizaciones sindicales se tiene en cuenta su representatividad medida por el
numero de delegados sindicales en las Administraciones Publicas.

Los criterios de reparto son objetivos y generalmente aceptados, lo que evita conflictos con las
familias de promotores. Otra cuestidn es si el programa debiera tener un papel mds activo en
apoyo de la formacién planteada por los promotores o si ademas de facilitar medios financieros
pudieran intensificarse otras iniciativas de apoyo a la formacién desarrollada por aquellos. Por
ejemplo, la seleccién e intercambio de las mejores practicas realizadas por los promotores, el
fomento de la excelencia formativa en el seno de todas las administraciones publicas e incluso
en las organizaciones privadas, la puesta a disposicion de los promotores de actividades
formativas modélicas, la promocién de foros de discusién para que los promotores, respetando
su autonomia, coordinen sus actividades formativas y colaboren en su desarrollo, etc.

Respecto del papel del programa para garantizar desde el punto de vista financiero la formacion
para el empleo de los empleados publicos, debe establecerse una clara distincion entre la
formacién que llevan a cabo los distintos promotores y aquel conjunto de planes o actividades
formativas que someten o integran en el programa para obtener recursos financieros. Existe
formacién que los promotores no presentan al programa por distintos motivos,
fundamentalmente porque no es posible obtener subvencion para toda la formacién que se
desarrolla en el ejercicio.




Tabla 5. Fondos Propios con respecto a la Subvenciéon Adjudicada en el total del periodo 2010-2015

Subvencion Fondos Propios  Ratio entre recursos propios
Adjudicada y la subvencidn 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: Elaboracion propia a partir de datos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan
hasta el afio 2013 incluido).

Los datos proporcionados por el portal FEDAP indican que en promedio, durante los afios 2010
a 2015, los recursos dedicados a la totalidad de formacién (sujeta o no al programa, es decir, se
tienen en cuenta tanto la subvencion adjudicada como los fondos propios presupuestados), se
sitian en torno a 475.000 euros por promotor.

De estos 475.000 euros los promotores aportan 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 formacion que imparte.
Centrandonos en el afio 2015, el porcentaje de promotores que aporta menos de 10.000 euros
coincide con el anterior periodo y aumentan hasta un 29% los que no aportan ningun recurso
propio.

En el caso de las organizaciones sindicales, el 61% de sus promotores financia la formacion que
imparte exclusivamente con los fondos que aporta el programa. Las entidades locales presentan
una mayor dispersion: en promedio se destinan unos 188.000 euros de recursos propios pero
un 31% de sus promotores no aporta mas de 3.000 euros.

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. En el extremo contrario se sitUan las organizaciones sindicales que
en promedio aportan un 23% de los recursos necesarios, pero que, como se ha indicado, en un
61% de los casos no aportan nada.

Tabla 6. 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: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL solo constan hasta
el afio 2013 incluido).
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Tomando como base los datos contenidos en el portal FEDAP en el afio 2015, se observa que un
64% de los planes de formacién 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, los promotores disponen de recursos propios para
realizar formacién. Por el contrario, otro 27% o no aporta recursos propios, o su porcentaje con
respecto a la subvencidon concedida es escaso (como mucho un 15%). Para estos planes y
entidades, la importancia del programa, -y su pertinencia en cuanto fuente de financiacion-, es,
sin duda, muy elevada.

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
subvencién concedida o mas.

Tabla 7. Proporcion de recursos propios destinados a los planes de formacién en relaciéon a la
subvencion concedida en los promotores de la AGE. Aiio 2015

Porcentaje

0% 12,0%
Entre 0% y 100% 13,4%
Entre 100% y 200% 23,9%
Entre 200%-300% 17,9%
Entre 300%-500% 13,4%
Entre 500%-1000% 10,4%
Mas de 1000% 9,0%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP.

Salvo un pequeiio 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.

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

4.1.3. Pertinencia del programa desde la perspectiva de la adecuaciéon de los planes de
formaciodn a las necesidades formativas.

Otra perspectiva de la pertinencia del programa tiene en cuenta dos aspectos: cdmo los
promotores incorporan la formacidn en su planificacion estratégica y en sus politicas de recursos
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humanos; y la adecuacidon de los planes de formacion a las necesidades formativas de la
organizacion. El analisis objetivo y exhaustivo de estos aspectos requeriria la constatacion de
ambos extremos en todos y cada uno de los organismos que integran la AGE, lo que desborda
el marco de esta evaluacion.

No obstante, es posible captar la opinién que tanto los cargos directivos!? de la AGE como los
promotores de formacién tienen sobre ambas dimensiones.

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

Esta ultima percepcidn esta asociada o depende de distintas caracteristicas: es mas elevada en
los Ministerios, entre los directivos de los ministerios de Hacienda y Administraciones Publicas
y por el contrario disminuye entre los directivos mds jovenes y con menor antigiiedad.

Un 52,8% de los promotores de la AGE afirma realizar un analisis, 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 formacion.
Constituye el tercer método de andlisis de necesidades formativas, tal y como se detallard mas
adelante.

La correcta integracién 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 los puestos de trabajo y los
requerimientos para su correcto desempeifio. En este aspecto, un 34,5% de los cargos directivos
de la AGE considera que si existe un adecuado diagndstico. Por el contrario, un 48,6% considera
que no existe.

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 diseiar el plan de formacion.

La percepcion 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. Esta
opinién ademads, es bastante homogénea e independiente de las caracteristicas de los
empleados publicos encuestados ya que no se aprecian diferencias sustantivas en términos de
asociacion®3.

Pero cuando se explora la adecuacién de la formacion a través de la percepcién que tienen los
empleados publicos de la oferta concreta de cursos la valoracion empeora: el 34,9% de los

12 yer Anexo “Ficha técnica y cuestionario de la encuesta a empleados publicos de la AGE”

13 Los estadisticos al uso, empleados en medir el grado de asociacion entre variables nominales o categéricas, Phi o V
de Cramer, muestran que no existe relacion entre las respuestas a la pregunta relativa a si la AGE identifica
adecuadamente las necesidades formativas, y las distintas variables tales como tipo de organismo donde se prestan
servicios, lugar geografico, carrera profesional, edad, etc.




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 identificacidon general que la AGE hace
de dichas necesidades.

Estas opiniones son independientes o no estan relacionadas con ninguna caracteristica
individual o institucional de los empleados. Pero si son determinantes en la realizacién de cursos,
como se verd mas adelante. Cuanto mayor es la percepcién de adecuacion de los cursos
ofertados, mayor es el porcentaje de empleados publicos que realizan actividades formativas. Y
al contrario, cuando los empleados publicos consideran que los cursos no se adecian a sus
necesidades, no llevan a cabo actividades formativas. No resulta posible!*, no obstante,
determinar si la “adecuacién de las necesidades percibidas” lo es con respecto a aspectos
vinculados a su desempefio profesional, o mas bien con el deseo de realizar actividades
formativas vinculadas a aspectos personales (la dimension de la formacidn vinculada a intereses
personales, mas que a necesidades profesionales).

Grafico 4. Adecuacion de la oferta formativa seguin los alumnos que realizaron cursos.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

Los métodos de andlisis utilizados para detectar las necesidades de formacion para el disefio de
los planes mas 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 implantacion de una nueva normativa o sistema (66%).

Esta respuesta satisface el objetivo de coadyuvar a la ampliacion de conocimientos y el
desarrollo de la carrera profesional de los empleados publicos, pero es mas dudoso que
responda a las necesidades de formacidn de las organizaciones. Prueba de ello es que la
necesidad de satisfacer necesidades concretas de formacion, el analisis de las tareas de los
empleados, de los objetivos estratégicos de la institucién o de las competencias necesarias en
el personal para el desempefio de sus puestos, que se relacionan mas directamente con las
necesidades formativas de las organizaciones, presentan una frecuencia inferior. No obstante,
esta categoria mejora sustancialmente con respecto a la evaluacion realizada en 2012, ya que

14 como consecuencia de la redaccién de la pregunta en el cuestionario de la encuesta a empleados publicos de la
AGE. Ademas, las respuestas pueden contener elementos de autoafirmacion o deseabilidad: dado que el encuestado
afirma haber realizado cursos de formacién, puede justificarlo afirmando que la oferta formativa era adecuada.
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pasa de estar en quinta posicion a tercera en el ranking de los métodos de andlisis para detectar
necesidades de formacion.

Grafico 5. Métodos de andlisis de las necesidades de formacidn utilizados para la elaboracion de los
planes de formacioén.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos obtenidos de la encuesta a promotores.

La rdbrica otros métodos de deteccion de necesidades sefialada por un 18,9% de los
encuestados recoge una variada casuistica. Entre ellos, los mas frecuentemente utilizados son
la consulta a superiores y la informacidn solicitada a otras unidades del organismo.
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Tabla 8. Principales métodos de deteccion de necesidades formativas clasificados en la encuesta como

Otros
Frecuencia Porcentaje

A través de aplicacién informatica 1 10%
Buzon abierto para sugerencias 1 10%
Consulta a superiores (jefes de proyecto, de area, directores...) 3 30%
Consulta a técnicos responsables en CCAA 1 10%
Estudios de informes de evaluacion 1 10%
Se solicita informacién a otras unidades del organismo 2 20%
(departamento de RRHH, etc.)

Métodos diversos 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos obtenidos de la encuesta a promotores.

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 institucion, todavia queda camino por recorrer.

A todos aquellos que respondieron que si habian realizado cursos, se les consultd acerca de la
adecuacion de la oferta formativa con las necesidades reales, obteniendo como respuesta
mayoritaria, en un 59,1% de los casos, una valoracién adecuada. Sin embargo, un 31,1%
considera poco adecuada dicha relacion entre lo necesario y lo ofertado.
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Grafico 6. Adecuacion de la oferta formativa a las necesidades
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

A todos los que no habian realizado cursos, en lugar de plantearles cuestiones acerca de la
adecuacion, se les pregunté acerca de los obstaculos que habian encontrado para la no
realizacion de dichos cursos. El analisis de sus respuestas se encuentra en el apartado de
Dificultades en el acceso a la formacion.

Para acabar el andlisis de pertinencia del programa una Uultima cuestién a valorar es si el
programa ha sido util para resolver el problema derivado del hecho de que tradicionalmente los
empleados publicos encuadrados en el Régimen General de la Seguridad Social cotizaban por
formacién profesional sin que en paralelo tuviesen acceso a la formacién financiada con estas
cotizaciones sociales.

Esta situacidon se resuelve mediante el | Acuerdo Administracion - Sindicatos del afio 1994, que
extiende la formacion continua a los empleados publicos. Aunque desde entonces y hasta la
actualidad se mantiene una situacion que podria considerarse de discriminacidn positiva hacia
los empleados publicos que ostentan la condiciéon de funcionarios y cotizan a mutualidades
propias de esta condicion, ya que de la formacion para el empleo se benefician todos los
empleados publicos coticen o no por formacién profesional. En este | Acuerdo, la
Administracion se comprometia a cotizar por el cinco por ciento de los funcionarios no acogidos
al Régimen General de la Seguridad Social, compromiso que en 2015 todavia no se ha
materializado.

En las Administraciones Publicas los fondos recaudados por cuotas de formacién profesional
procedentes de los empleados publicos afiliados al régimen general de la Seguridad Social han
oscilado entre 374 millones de euros en 2014 y 383 en 2015.
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Tabla 9. Recaudacion 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: Elaboracion 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
que tener en cuenta que este esfuerzo recae en los empleados publicos afiliados 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 contribucion 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
formacién estdn alineados con los objetivos marcados en materia de formaciéon por las
Administraciones Publicas.

El programa de formacion para el empleo de las AAPP tiene dos objetivos principales:

e Realizar un reparto equitativo y no conflictivo de los fondos para financiar la formacién
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 motivacidn y compromiso del personal.

El Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas de 19 de julio de 2013,
contiene determinadas precisiones vinculadas a la financiacién de la formacion en el seno de las
Administraciones Publicas, que podrian considerarse, bien como objetivo especifico, o bien
como instrumento que coadyuva al cumplimiento de los objetivos del programa a través de un
incremento de su financiacion. Se puede sefialar la distorsion existente en la financiacion del
programa, puesto que, como se ha sefialado, la totalidad de la formacidn se financia a través de
las cotizaciones que aportan los empleados publicos afiliados al Régimen General de Seguridad
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Social, sin que los colectivos de funcionarios no afiliados a la Seguridad Social realicen
aportaciones?®,

Del acuerdo nace la necesidad de adaptacidon a lo dispuesto en las sentencias del Tribunal
Constitucional®® relativas a las competencias autondmicas sobre la gestion de los fondos de
formacién de los empleados publicos de la Administracién Local.

Las distintas acciones desplegadas, tanto de orden normativo como a nivel de gestiéon del
Programa de Formacion para el Empleo, han sido coherentes con el contenido del Acuerdo y el
objetivo de realizar un reparto equitativo de los fondos.

La Comision General de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas aprueba
anualmente un Acuerdo por el que dispone la distribucion de fondos de Formacién de las
Administraciones Publicas segun el criterio de nimero de efectivos. El Acuerdo de gestién
determina el importe destinado a cada grupo de beneficiarios teniendo en cuenta, para su
otorgamiento y como criterios fundamentales de reparto el numero de efectivos de las
Administraciones Publicas, asi como la representatividad, en porcentaje, de las organizaciones
sindicales promotoras.

La Orden HAP/267/2014", establece las bases reguladoras para la concesion de subvenciones a
los beneficiarios y en orden a determinar la cuantificacidn individualizada de la subvencién
concedida, dispone que para la valoracidn de los planes presentados por los beneficiarios se
atendera los siguientes criterios: destinatarios de los planes, recursos propios destinados a la
formacién, grado de ejecucidon de las ayudas percibidas en el ejercicio anterior, disefio y
contenido de los planes, previsiones de seguimiento y aplicacidn de técnicas de evaluacion, asi
como —en su caso- el porcentaje de representatividad de la organizacidn sindical promotora.

Junto a los criterios fijados con caracter general para todos los beneficiarios en la Orden citada,
también deben de responder a los criterios que se pudieran establecer en la convocatoria en
particular. En tal sentido, para el afio 2015 y en el ambito de la Administracién General del
Estado y las organizaciones sindicales, el INAP aprueba una Resolucidnpor la que se convocan
subvenciones destinadas a la financiacion de planes de formacidn para el empleo promovidos
por éstas. En dicha resolucién, se establecen unos criterios de valoracion para las solicitudes

15 Asi, el Articulo 20 sefiala que, durante la vigencia del Acuerdo, se procedera a favorecer los cambios normativos
necesarios para el establecimiento de un sistema de cotizacidn, similar al del sistema del Régimen General de la
Seguridad Social, para aquellos colectivos de empleados publicos que pertenecen a las Mutualidades Publicas
(MUFACE, MUGEJU e ISFAS). No obstante, y mientras que dicha situacién no se alcance, se proveera anualmente una
cantidad pactada a incluir en la Ley de Presupuestos Generales del Estado que compense dicha falta de cotizacién y
que se afadira a los fondos anuales para las acciones formativas que se determinen”.

16 Sentencias del Tribunal Constitucional 225/2012 y 7/2013, que establecen la titularidad de las competencias de las
CCAA en lo referente a la aprobacién, seguimiento y control, modificacién y resolucion de discrepancias en la
negociacion de los planes de formacion promovidos por las Entidades Locales y federaciones o Asociaciones de
entidades locales de ambito autondémico y destinados a los empleados publicos que prestan sus servicios en las
mismas.

170rden de 21 de febrero, por la que se aprueban las bases reguladoras para la concesidn de subvenciones destinadas
a la financiacion de planes de formacion en el marco del Acuerdo de Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas

18 Resolucion de 14 de enero de 2015, del Instituto Nacional de Administracién Publica, por la que se convocan para
el ejercicio 2015 subvenciones destinadas a la financiacion de planes de formacién en el marco del Acuerdo de
Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas.




presentadas por los promotores de la Administracién General del Estado a desarrollar en tres
fases y otros criterios para las solicitudes presentadas por las organizaciones sindicales.

Los criterios de valoracién para las solicitudes presentadas por los promotores de la
Administracién General del Estado reproducen, en ocasiones con un mayor detalle, los criterios
sefialados por la Orden HAP/267/2014 y afiade los siguientes: distribucion territorial del nimero
de efectivos al que se dirige el plan y recursos propios destinados a la formaciéon. Ademas de
todos estos criterios, en los planes interadministrativos e interdepartamentales, se tiene en
cuenta la adecuacion al interés general y la naturaleza de las actividades previstas. Por ultimo,
dispone que la Comisién Paritaria de Formacién de la Administracion General del Estado
apruebe un baremo segun el cual serdn aplicados los criterios indicados.

Entre las actividades objeto de financiacién no sdélo estan las actividades formativas
propiamente dichas. Sino que, adicionalmente, los planes de formacién pueden contener
actividades complementarias y estudios de deteccién de necesidades, asi como el disefio de
metodologias y herramientas aplicables a los programas formativos.

A nivel de gestidn, el reparto de las subvenciones ha seguido las determinaciones normativas
sefaladas. En 2015 una vez detraidos los fondos correspondientes a actividades
complementarias, las organizaciones sindicales han recibido un 21% de los fondos. El importe
restante®® se ha distribuido entre las AAPP de la siguiente manera: la Administracidon General del
Estado un 23,50 %; las CCAA aproximadamente un 72,5 %, del que un 17,61% se destinara a
financiar los planes de formacién de las Entidades locales de su ambito territorial; y la FEMP, el
4 % restante.

A su vez, respecto al reparto de los fondos en el ambito de la AGE, también se han seguido las
especificaciones y criterios de valoracion sefialados con caracter general para el conjunto de las
AAPP y las fijadas de modo particular para este ambito en concreto (AGE).

19 gl presupuesto total asciende a en 2015 a 53.421,38 miles de euros, de los que se destinan a las AAPP 42.099,28
miles, repartidos como se indica.




Tabla 10. Instrumentos y acciones implementados para el cumplimiento del objetivo de realizar un
reparto de la financiacion equitativo en el ambito de la Administracion General del Estado en el afio
2015

Tipo de instrumento Detalle
Normativo Acuerdo de Formacidn para el Empleo de las Administraciones Publicas en la
modificacion operada el 19 de julio de 2013.

Orden HAP/267/2014 de aprobacion de las bases reguladoras para la concesion de
subvenciones destinadas a la financiacion de planes de formacion.

Acuerdo de Gestion de Fondos de Formacion aprobado por la Comisién General de
Formacién para el Empleo de las AAPP de 14 de octubre de 2014

Resolucién INAP, de 14 de enero de 2015, por la que se convocan subvenciones
destinadas a la financiacion (AGE y O0SS).

Resolucién INAP, de 15 de octubre de 2015, por la se publican las subvenciones
concedidas (AGE y OOSS)

Gestidn Reparto efectivo de los fondos 2015: Acuerdo de la Comisidn general de Formacion
para el Empleo de las AAPP.
AGE: baremo aprobado por la Comision Paritaria de Formacion de la AGE (reunién
de 16 de marzo de 2015).

Fuente: Elaboracidn propia.

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 gestidn, adaptacién
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 esta se ajuste a las necesidades de sus empleados publicos. Ello
se traduce en que los planes pueden estar mejor o peor incardinados con las necesidades
formativas de las organizaciones, en funcidn de los procesos de identificacion de necesidades
que se emplean, su caracter mas o menos elaborado y el proceso de negociacidon con las
organizaciones sindicales y otros actores clave, (como los jefes de unidades, superiores
jerarquicos, etc.). Aspectos ya tratados, al analizar la pertinencia del Programa.

Como se describia en dicho apartado, en las opiniones de los propios empleados, existe una gran
variabilidad en cuanto a la adecuacién de los planes a las necesidades.

Por lo que atafie al objetivo de correccién de distorsidn de la financiacién, se ha constatado que
no se han introducido cambios normativos tendentes a un sistema de cotizacién similar al del
Régimen General de la Seguridad Social, para aquellos colectivos de empleados publicos que
pertenecen a las Mutualidades Publicas (MUFACE, MUGEJU e ISFAS). Tampoco se ha
evidenciado que la AGE, a través de las leyes de Presupuestos Generales del Estado, haya
proveido o compensado dicha falta de financiacién?°.

20 4 Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula en Sistema de Formacidn Profesional para el empleo en
el ambito laboral (que resulta de aplicacion a las convocatorias de formacién para el empleo a partir del afio 2016,
excluyendo expresamente la convocatoria del afio 2015), dispone en su articulo 6, destinado a la financiacién, lo
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4.3. Participacion.

4.3.1. La participacidn en el disefio del programa.

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

1. La Comisidn General de Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas. Es
un drgano de cardcter deliberante, decisorio, de coordinacidon o cooperacion entre las
diferentes Administraciones Publicas, y de participacion de los empleados publicos al
servicio de las Administraciones Publicas. Tiene naturaleza paritaria, y estd formado por
representantes de las Administraciones Publicas y de las organizaciones sindicales
representativas.

2. Las Comisiones de Formacién Continua de dmbito estatal, autonémico, local®! y para las
ciudades de Ceuta y Melilla. Estas comisiones tienen como funciones aprobar las
solicitudes de los planes de formacién presentadas por los promotores de su ambito de
actuacidn, aprobar las modificaciones de estos planes y negociar los planes de
formacidn agrupados.

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

En el proceso de deteccidn de necesidades formativas participan tanto los responsables de las
unidades administrativas, como las organizaciones sindicales y los propios empleados publicos.

En cuanto a los colectivos a los que se pide opinidn o de los que se recaba informacion para
efectuar el analisis de necesidades formativas y elaborar el plan de formacién, predominan las
consultas a los responsables de las unidades administrativas de la institucion. Le siguen las
organizaciones sindicales (éstas desempefian un papel fundamental en el programa de
formacién para el empleo), las unidades que gestionan los planes de formacién, y en menor
medida, los propios empleados publicos.

siguiente: “ El sistema de formacion profesional para el empleo en el dmbito laboral se financiard con los fondos
provenientes de la cuota de formacion profesional que aportan las empresas y los trabajadores, de conformidad con
lo establecido en la Ley de Presupuestos Generales del Estado de cada ejercicio, ... De la misma manera, y al objeto de
garantizar la universalidad y sostenimiento del sistema, éste se podrd financiar con cuantas cotizaciones por
formacion profesional pudieran establecerse a otros colectivos beneficiarios en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado de cada ejercicio”.

21 |]a Comision de Formacion Continua de la Administracion Local creada en el marco de la Federacion Espafiola de Municipios y
Provincias que estaba vigente en el afio 2012, ambito temporal de la evaluacién, actualmente, 2014, no existe.
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Grafico 7. Colectivos a los que se recaba informaciéon u opinidn en la identificacion de necesidades
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Fuente: Elaboracion 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 deteccién de necesidades formativas previa a la
elaboracion de los planes de formacion concretos de las distintas entidades, organismos y
administraciones. Las encuestas ocupan un lugar destacado en este aspecto. De hecho, tal y
como se apuntd en el apartado destinado al andlisis de pertinencia, entre los métodos de
deteccion de necesidades predominan las encuestas a los alumnos que han realizado cursos en
afios anteriores (76%) y la consulta abierta a todos los empleados publicos de la institucion
(41%).

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

Por lo que atafie a las organizaciones sindicales, como se indicaba mds arriba, los Acuerdos
Administracion-Sindicatos en esta materia se caracterizan por la corresponsabilidad de las
Administraciones Publicas y la participacion de los agentes sociales en el disefio e implantacién
de la formacion para el empleo, implementando un modelo de gestién basado en Ia
concertacion social y en el desarrollo de instituciones paritarias sectoriales y territoriales que
han contribuido a mejorar el Programa de formacién para los empleados publicos.

Ademas, la gestidn de los planes se encomienda a drganos de naturaleza paritaria, integrados
por representantes de las Administraciones Publicas y de las organizaciones sindicales
representativas, como por ejemplo, la Comisidn General de Formacion para el Empleo de las
Administraciones Publicas o las Comisiones de Formacion de ambito estatal, autondmico, en las
ciudades de Ceuta y Melilla, y de ambito local (CFCAL).
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Igualmente, los planes de formacién 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.

4.3.2. La participacion en la implementacion del programa.
La implementacién del programa corresponde a dos actores fundamentales:

El INAP, en cuanto organismo gestor del programa, que lleva a cabo funciones relativas a la
distribucidn de los recursos econdmicos, a la puesta a disposicién de los promotores de un
aplicativo informatico para el volcado de informacidn necesaria para la aprobacion de los planes
formativos y su justificacion, etc.

Los organismos o entidades, a quienes corresponde implementar sus planes formativos y las
actividades que los integran.

No se ha observado que se hayan articulado mecanismos de participacion de las organizaciones
sindicales o de los empleados publicos en la implementaciéon mas alla de su participacién en la
Comisidn General y en las Comisiones Paritarias.

Finalmente, en cuanto al analisis de los resultados del programa y su retroalimentacion, tanto
las organizaciones y entidades publicas, como los sindicatos y los empleados publicos participan
a nivel de consulta en la elaboracién de los informes anuales de monitorizacién y evaluacion que
se llevan a cabo, bien a través de encuestas, bien mediante herramientas cualitativas
(entrevistas, posibles TGN o grupos de discusién, etc.).

4.4. Complementariedad del programa.

Definimos la complementariedad como el grado en que dos politicas intervienen en la resolucion
de un problema, acotdndose los espacios sobre los que intervienen cada una de ellas y
contribuyendo a la generacién de sinergias.

Para analizar la complementariedad en el programa de formacién en el empleo, se aplican tres
puntos de vista. En primer lugar, la existencia de sinergias y solapamientos entre el programa
de formacién para el empleo financiado con la cuota de formacién y las actividades propias de
formacién desarrolladas por las instituciones acogidas al mismo. En segundo lugar, se analiza la
coordinacion entre los diferentes planes de formacidn para el empleo que inciden en el mismo
colectivo de empleados. Y, en tercer lugar, se examinan los posibles solapamientos existentes
entre las diferentes actividades formativas.

En cuanto a la coordinacion entre las diferentes actividades formativas, bien financiadas a
través del programa y de los planes derivados, 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 formacién, tanto de un tipo como de otro incurra en solapamientos o no procure que
sus actividades formativas sean complementarias. Las instituciones llevan a cabo un proceso
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unitario de identificacién de necesidades y de elaboracion del plan de formacién. Es con
posterioridad cuando se determina cudles de las actividades formativas que integran su plan de
formacién se presentan a la subvencidn del INAP y cuales no.

Algunas entidades, especialmente aquellas de reducido tamano, como los ayuntamientos, y
todas aquellas que disponen de pocos recursos propios destinados a la formacion, y que por
tanto presentan una gran dependencia del programa, suelen incorporar al programa la totalidad
de actividades formativas a realizar en el ejercicio.

Si nos referimos a la posible coordinacion entre los diferentes planes de formacion que inciden
sobre el mismo colectivo de empleados publicos, existen diferentes niveles de coordinacidn
segun el tipo de plan.

En principio los planes unitarios se realizan sin ninguna coordinacidn con otros planes y atienden
a las necesidades formativas de la propia institucion. 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
gue no las contemplan.

Grafico 8. Grado en el que se toman en consideracion por la AGE las actividades formativas
impulsadas por otros promotores

NS/NC
8%

Sl
81%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.
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Esa coordinacion entre los distintos promotores es percibida entre los empleados publicos de la
AGE: un 62,7% cree que existe mucha o bastante coordinacion.

Grafico 9. Percepcidn entre los empleados publicos del grado de coordinacién de los planes

formativos
60,0%
52,1%

50,0%
40,0%
30,0% 24,6%
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10,6% 12,0%
10,0%

. 0,7%

0,0%
Mucha Bastante Poca Ninguna NS/NC

coordinaciéon coordinacién coordinacién coordinacién

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

A la vista de los anteriores graficos, observamos que si bien es cierto que el grado en que la AGE
toman en consideracion las actividades formativas impulsadas por otros promotores ha
mejorado sustancialmente desde la anterior encuesta realizada en el 2012 (ha pasado de un
59% a un 81%), ésta ha sido peor percibida por los empleados publicos que en 2012.

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.

Por otro lado, la existencia de duplicidades y solapamientos de actividades formativas no
necesariamente representa un aspecto negativo del programa puesto que el nimero de
alumnos de las actividades puede estar acotado por razones metodoldgicas. En este caso las
actividades formativas suelen realizarse en varias ediciones.

Una aproximacidn, 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 Informaciéon y Comunicacidn 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 Prevencion de Riesgos Laborales (Salud Laboral).
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Grafico 10. Numero de actividades formativas segiin materia (2010 — 2015)

Especificos determinados colectivos I 14.149
Nuevas Tecnologias Informacién y Comunicacién NN 7.676
Juridico-Procedimental I 3.912
Recursos Humanos I 3.094
Prevencién de Riesgos Laborales. Salud Laboral N 3.083
Idiomas/Lenguas NN 1.985
Direccién y Gerencia Piblica I 1.863
Econémico-Presupuestaric I 1.526
Informacién y Atencién al Piblico HEEE 1.422
Urbanismo y Medio Ambiente Il 1.032
Administracién Electrénica 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: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sdlo constan hasta el

afo 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.

Una segunda aproximacion es analizar la distribucién de las actividades formativas segun se
consideren generalistas -cursos transversales, que en mayor o menor grado no responden a
necesidades de conocimientos especificos vinculados al puesto de trabajo y al que pueden
acceder la totalidad de empleados publicos-, y especificas, vinculadas a las exigencias del puesto

de trabajo y de la organizacidn.

Las posibilidades de solapamiento y la necesidad de coordinacidn son mas elevadas en la
formacién generalista que en aquellas materias especificas necesarias para un determinado
numero de empleados en razén de su puesto de trabajo o pertenencia a determinada
organizacidon. No obstante, hay que sefialar que la distincidn entre actividades generalistas y
especificas se realiza aplicando distintos criterios, que no dejan de ser discrecionales. En este
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caso se han escogido como actividades generalistas las relativas a idiomas, TIC, riesgos laborales
(salud laboral), Unidn Europea, politicas de igualdad y utilizacién eficiente de recursos publicos.

Los resultados muestran 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
proporcién de cursos generalistas alcanza un 38% del total.

Grafico 11. Clasificacion de actividades formativas en funcion de su caracter generalista o especifico.
Porcentajes. Total 2010 - 2015

80%
71%

68% 69%
70% 62%
60%
50%
38%
40%
° 32% 299% 31%
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TOTAL AGE ADMINISTRACION ORGANIZACION
LOCAL SINDICAL
M cursos generalistas cursos especificos

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

Ademas, la proliferacién de actividades formativas de idéntica materia y su solapamiento
puede que, en ocasiones, sea contraproducente desde el punto de vista del coste y la
financiacion, no aprovechiandose adecuadamente las economias de escala, especialmente en
el caso de actividades de contenido generalista.

La proliferacion de una determinada actividad de idéntico contenido por parte de multiples
promotores de un mismo territorio, pueden no estar aprovechando adecuadamente las
sinergias que se podrian generar. Desaprovechamiento no sélo en términos de coste de la
actividad, -que podria mejorar en caso de una concurrencia competitiva de los oferentes de
formacidon en un proceso de contratacidon coordinado entre ellas,- sino en términos de
identificacion y promocién de las mejoras ofertas en funciéon de su bondad o excelencia
metodoldgica, didactica, de recursos formativos y de calidad.

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.
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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 institucidn.
En segundo lugar, se solicita a dichas instituciones, organismos o entidades, la inclusidn 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 nimero de plazas
para que los empleados publicos de la institucidn puedan inscribirse.

Grafico 12. Mecanismos utilizados para evitar duplicidades en las actividades formativas

Solicita a dichas instituciones, organismos o entidades la

inclusién en su plan de formacién de actividades 16.3%
formativas especificas para que sus empleados puedan 7o

formarse
Cuando las necesidades formativas coinciden con cursos
ofertados por ofras etituciones v orgqnismos’ - _ 55,80/0
promueve la asistencia de los empleados a dichos cursos
Dado que las actividades formativas son idénticas a las

que necesita su institucion, solicita a dichos organismos,
escuelas o entidades que amplien los destinatarios o - 11,6%

numero de plazas para que sus empleados publicos

puedan inscribirse

% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

4.5. Cobertura del programa.

La cobertura mide el grado en que una intervencion alcanza a la poblacion objetivo de la misma.

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

Una fuente son los datos contenidos en el portal FEDAP. En este caso la tasa de cobertura se
circunscribe a aquellos empleados publicos formados en planes que estaban cubiertos por el
programa. Sin embargo, los datos actualmente disponibles no permiten hallar dicha tasa, puesto
que el ndmero de participantes en las actividades formativas no equivale al nimero de
empleados publicos de las distintas administraciones publicas efectivamente formados, dado
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gue un empleado aparecerd reflejado en tantas ocasiones como cursos haya realizado a lo largo
del ano.

Con esta salvedad, y 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 situandose en 2015 al 31,8%.

Tabla 11. Tasa de cobertura de los planes de formacion en la AGE

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

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

La tasa de cobertura varia en funcién de la tipologia de empleados publicos formados. Asi, si se
toma como referencia a los funcionarios (que han sido analizados conjuntamente con los
estatutarios), se observa que los porcentajes son ligeramente superiores a los totales. La tasa
de cobertura oscild 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 ascendi¢ al
24% en 2015.

El porcentaje de empleados formados es ligeramente inferior en el caso del personal laboral en
comparacién con quienes reunen la condicién de funcionarios (en torno a un 10%).

En términos absolutos, para la AGE en el 2015, el mayor niumero de funcionarios formados se
concentra en el subgrupo C2, seguido del Subgrupo C1 y a bastante distancia de los grupos A2,
AlvyB. El detalle de las tasas de cobertura puede consultarse en el anexo relativo al seguimiento
del programa.

Para completar el analisis de cobertura, es posible recurrir a distintas fuentes de informacion.
Una de ellas es la encuesta a empleados publicos de la AGE que se ha realizado en el marco de
esta evaluacidn, a través de la que podemos observar las caracteristicas de los empleados
formados que se muestran mas adelante al analizar su perfil.

4.5.1. El perfil de los empleados publicos de la AGE que participa en actividades
formativas.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, el perfil de los empleados publicos de la AGE que
reciben formacién refleja las caracteristicas personales, profesionales o institucionales que
tienen los empleados publicos de la AGE. Entre las variables de referencia a considerar, destaca
la antigliedad, la edad, el nUmero de cursos realizados y la carrera profesional. El siguiente
grafico muestra las medias y medianas de las variables numéricas analizadas en la encuesta.
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Los empleados publicos de la AGE realizaron una media de 2,7 cursos en el afo 2015. Su
antigiedad media en la administracién fue de 22 afios y la edad media fue de 49 afios. La carrera
profesional presentd un valor de 2,4, esto es, que, en promedio, los empleados publicos que
realizaron actividades formativas se situaban en dos niveles de complemento de destino por
debajo del maximo nivel de su grupo profesional.

No se aprecian diferencias significativas con respecto a los resultados correspondientes a 2012,
aunque en promedio se observa una minoracién de todas las variables salvo la relativa al
numero de cursos realizados.

Grafico 13. Perfil de los empleados publicos que realizan formacion. Variables numéricas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

El grafico siguiente muestra cdmo se distribuyen los empleados publicos que han recibido
formacidn segun distintas variables categéricas de relevancia®.

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

El 82% es funcionario mientras que el 15% es personal laboral. 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 Al tiene el valor mas bajo (19%). Entre el personal laboral
sobresale el peso de las categorias correspondientes a titulos de bachiller (38%), seguido de los
titulados de grado medio (20%). El 72% presta sus servicios fuera de Madrid y el 56% son
mujeres. Finalmente, por lo que atafe al nivel de estudios alcanzado, destacan aquellos

2 | os porcentajes estan calculados con respecto a cada variable. Por ejemplo, la suma porcentual de todos los
ministerios arroja el 100%, la suma de porcentajes de hombres y mujeres también suma 100%

58




empleados con titulaciones universitarias superiores: el 53%, seguido a bastante distancia por

titulos universitarios de grado medio (20%).

Grafico 14. Perfil de los empleados publicos qu
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Estos datos porcentuales, no obstante, no arrojan excesiva informacién con respecto a la posible
sobrerrepresentacion o subrepresentacion de determinadas caracteristicas de los empleados
publicos que realizaron cursos de formacion.

4.5.2. Equidad en el acceso a la formacidn para el empleo.

Para estimar adecuadamente la cobertura de los cursos, asi como las posibles situaciones de
equidad o inequidad, es necesario analizar el peso relativo que cada caracteristica de los
empleados publicos formados tiene con respecto al total de la poblacién. Para ello, se han
obtenido las diferencias existentes entre quienes reciben cursos y el total de la muestra para
distintas caracteristicas®.

El grafico siguiente refleja las diferencias observadas en las variables numéricas. Quienes
realizaron cursos tuvieron valores muy similares a los que correspondian con el total de
empleados publicos. En promedio no aparecen diferencias significativas, sélo en términos se
observa que quienes recibieron formaciéon eran 1 aflos mas joévenes y tenian una antigliedad un
afio inferior.

Grafico 15. Perfil de los empleados publicos que realizan formacion en relacién al total de empleados
publicos. Variables numéricas
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

Por lo que respecta a posibles situaciones de sobrerrepresentacion, en términos generales, las
diferencias porcentuales son de escasa relevancia.

Por orden decreciente se sitian los adscritos a EELL, titulados de grado medio, los diplomados y
el personal que realiza funciones fuera de Madrid.

23 Esto es: (%de cada caracteristica entre quienes reciben formacién) - (% de cada caracteristica sobre el total de la
muestra)
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Entre las caracteristicas que presentaron subrepresentacion, destaca el personal laboral con
categoria profesional de titulacién de bachiller, los adscritos al Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas y los empleados que prestan servicios en la ciudad de Madrid. En todo
caso, tal y como se apuntaba anteriormente, la subrepresentacién de estas caracteristicas no
presentan valores elevados.

Grafico 16: Perfil de los empleados publicos que realizan formacién en relacién al total de empleados
publicos. Variables categoricas
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Otros estudios no reglados 0,05

Universitarios Superiores (Grado, Master...) 1,6%
Universitarios Medios (Diplomatura) 0,6%
Formacidn Profesional (FP) _0,6%
Estudios secundarios de segunda etapa (bachillerato-superiasr— -1.4%
Estudios secundarios de primera etapa (Bachillerato elemental, - -0,2%
Estudios primarios 0,0%
Sin estudios 0,0%
-6% -4% -2% 0% 2% 4% 6% 8%

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

En cuanto a las razones por las que no realizaron cursos de formacién en 2015, los empleados
de la AGE apuntaron como principal motivo la falta de tiempo o motivos de trabajo.

La denegacién del curso o no haber sido seleccionado representd el segundo y tercer motivo
mds mencionado. En cuarto lugar, se encuentra la falta de adecuacion de la formacién al puesto.
Esta categoria es indicativa de la falta de adecuacién de la formacidn que se refleja en distintos
analisis de esta evaluacion. Ademas, tanto la falta de interés (un 4% de respuestas), como el
tratarse de cursos ya realizados o que “siempre son los mismos” (3%), coadyuvan a destacar la
falta de adecuacion de la formacidn. Cabe destacar que estos datos mencionados son inferiores
a los obtenidos para el aifio 2012, afio en el que la falta de tiempo representaba un 32%.

Otro motivo relevante vinculado a la oferta formativa es la falta de oferta (5%). Finalmente, cabe
apuntar a la falta de motivacidn como el octavo motivo mds sefialado para no realizar formacién.

Ahora bien, la opcidn de respuesta “cometarios positivos hacia los cursos” ha pasado de estar
en el puesto 182 en el aiflo 2012 a posicionarse en tercera posiciéon en 2015.
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Grafico 17. Motivos para no realizar cursos de formacion

falta de tiempo/exceso trabajo NN 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 I 8,5%,
baja/problemas personales, familiares IS 7,3%
Otras respuestas NN 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 I 2,9%
Preparando promocion, ascenso I 2,5%
cambio puesto, destino/nuevo puesto I 2,3%
no se han ofertado/ no hay I 2,1%
desconocimiento de cursos/falta de informacion M 1,9%
modalidad: presencial, online I 1,5%
Fuera horario laboral/ hijos/familia 1l 1,2%
distancia/lejos/desplazamientos/localizacién 1l 1,0%
horarios/fechas M 0,8%
edad/jubilacién cercana M 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.

En el apartado anterior, se han analizado distintos aspectos relacionados con la participacion en
actividades formativas, incluidos los motivos propios de los empleados de la AGE para no realizar
cursos. Sin embargo, puede darse el caso de que no sean los propios individuos los que tengan
el poder o la capacidad de decidir si hacen cursos, sino que dependa de la organizacién o de su
entorno.

Por este motivo, se plantearon en la encuesta diversas cuestiones acerca de las posibilidades
reales de realizar cursos y de los obstaculos encontrados para no realizarlos.

En primer lugar, se efectué una pregunta acerca de la posibilidad y oportunidad de realizar
cursos de formacién. La respuesta fue positiva en un 89% de los casos, frente a un 8% cuya
contestacion fue negativa.
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Grafico 18. Posibilidad u oportunidad de hacer cursos

No NS/NC
8% 3%

Sl
89%

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

A todos los que no habian realizado cursos, en lugar de plantearles cuestiones acerca de la
adecuacidon como se hizo con los que si habian participado, se les pregunté acerca de los
obstaculos que habian encontrado para la no realizaciéon de dichos cursos. Es desglose de los
principales motivos referenciados se muestran en el siguiente grafico:

Grafico 19. Obstaculos encontrados para no realizar cursos de formacién

Falta de tiempo/trabajo  p——————— 37,0%
Medios (materiales)/economia I 9 7%
Fuera horario laboral/horario/fechas  pu— o 30,

Ofras respuestas g 9,1%
No cubren mi puesto/acumulo trabajo 7 0%
’

Oposicion, poco apoyo de jefes g 6,3%
Denegados/no autorizan/No conceden g 3,9%
No adecuados a puesto/ no se adaptan o m 3,6%
Falta de plazas gy 3,1%
Distancia/lejos/desplazamientos/localizacion g 3,1%
Falta de cursos/no hay cursos/poca oferta de.. gy 2,3%
Modalidad: presencial, online  pu 2,2%
Interés/motivacion g 1,4%
Desconocimiento de cursos/falta de informacién g 1,2%
Duracién (larga,corta) 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.
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Entre los principales obstaculos encontrados, destaca sobre los demas la falta de tiempo o la
imposibilidad de faltar al trabajo, en un 37% de los casos. Con porcentajes de respuesta que
rondan el 10%, las dificultades encontradas son los la falta de medios materiales o econémicos,
el horario o las fechas de imparticién del curso y la no cobertura del puesto con la consecuente
acumulacidén de trabajo. Los dos siguientes motivos, con porcentajes de respuesta del 6% vy el
3,9% respectivamente, se refieren ala 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 localizacién, la escasa oferta de cursos, la
modalidad, la motivacion, la falta de informacion, la duracion o el no habérselos ofrecido.

4.5.4. Grado de concentracion de las actividades formativas.

El indice de repeticidén 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% realiz6 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 més cursos en 2015;
lo que supone un aumento sustancial respecto a 2012: 29 puntos porcentuales mas.

Gréfico 20. 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% -
0 1 entre 2y 3 enfre 4y 6 entre7y 10 mas de 10

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

Un andlisis que puede resultar interesante, es conocer si existe algin patrén, un perfil
diferenciado, en el caso de los empleados publicos que realizan mas cursos.
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El perfil de quienes mas cursos realizaron?* en 2015 se corresponde con empleados publicos con
menor edad (47 afios frente a 50) y con una antigiedad media inferior (19 afios de servicios
frente a 22).

Las mujeres en media, presentan una mayor intensidad en cursos realizados, aunque esta
diferencia sélo fue de 0,1% mas que los hombres. Por nivel de estudios predominaron quienes
tenian estudios universitarios superiores, que realizaron comparativamente mas cursos que los
empleados publicos con estudios secundarios.

Por lo que respecta a la carrera profesional, los empleados publicos que carecian de recorrido
profesional (se encontraban en el mayor nivel correspondiente a su subgrupo de adscripcién),
realizaron claramente menos cursos, siempre en comparacion con los que realizaron uno o dos
cursos.

Los empleados publicos que desempefiaban sus servicios en la AEAT seguidos por los que
trabajan para Agencias Estatales se caracterizaron por realizar un mayor volumen de actividades
formativas.

Otros elementos que caracterizaron a los empleados publicos que concentraron mayor nimero
de cursos son ser funcionarios (60%), estar adscritos al Ministerio de Hacienda y
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%). La siguiente tabla refleja las diferencias porcentuales
de todas las categorias de las variables examinadas.

Tabla 12. Caracterizacion de empleados publicos que mayor niimero de actividades formativas
llevaron a cabo en 2015. Diferencias en puntos porcentuales de quienes realizaron 3 0 mas cursos con
respecto a quienes realizaron 1y 2

Variables Categorias Entre1y2 3y mas Diferencias
cursos cursos

Sexo Mujer 46% 42% -4

Hombre 54% 58% 4
Nivel de Sin estudios 0% 0% 0
estudios

Estudios primarios 0% 0%

Estudios secundarios 4% 9%

primera etapa (Bachillerato,

ESO, etc.

Estudios secundarios de 4% 7% 3

segunda etapa (BUP, etc.)

Formacion Profesional 3% 4% 2
Universitarios medios 36% 37% 1
Universitarios superiores 53% 43% -10

24 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.

66



Carrera
profesional

Tipo de
organismo

Ministerio

Estudios no reglados

0
1
2
3
4
5
6
7
8

Ministerio

OOAA

Empresa publica

Agencia

Otros

M. Asuntos Exteriores y de
Cooperacion

M. Justicia
M. de Defensa

M. Hacienda y
Administraciones Publicas

M. del Interior

Ministerio de Educacidn,
Cultura y Deporte
Ministerio de Empleo y
Seguridad Social
Ministerio de Industria,
Energia y Turismo
Ministerio de Agricultura,
Alimentacién y Medio
Ambiente

Ministerio de la Presidencia

Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad

Ministerio de Economia 'y
Competitividad
M. Fomento

0%
13%

2%
13%
2%
13%
3%
4%
2%
1%
36%

22%
2%
18%
22%
2%

1%

6%
32%

10%

4%

12%

1%

5%

1%

5%

10%

3%

0%
11%

2%
13%
1%
12%
3%
3%
1%
0%
25%

22%
2%
30%
21%
1%

1%

3%
42%

9%

3%

15%

2%

3%

1%

3%

6%

2%

-2

-4

-1

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.
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4.6. Implementacion del programa.

La implementacidn es la forma en que se ha puesto en préctica una intervencion: estructuras,
procesos, actividades... En el caso del programa de formacién, el analisis de implementacion se
ha centrado en tres aspectos diferenciados:

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

e La ejecucion del programa se evalua a partir del andlisis de la gestion de los planes de
formacion.

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

Este enfoque deriva del hecho de que, como se sefalaba en el andlisis de la pertinencia del
programa, el programa de formacion es mds un procedimiento a través del cual se aporta
financiaciéon para el desarrollo de actividades formativas por distintos promotores que un
programa de formacion en sentido estricto.

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

Centrado en el dmbito AGE, el esquema procedimental de aplicacion de los planes de formacidn
para el empleo durante el afio 2015%° , que ya se ha visto en detalle en el capitulo 2, es el
representado en el siguiente grafico.

25 Como ya se ha sefialo, la convocatoria de este afio 2015 se excluye expresamente de la aplicacion 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 21. Procedimientos de concesion de las subvenciones a los Planes de Formacidn para el
Empleo en la AGE y organizaciones sindicales para el afio 2015

o g g
= s e
B e me

Fuente: Elaboracidn propia.

Desde el punto de vista de los promotores de los Planes de Formacion, el procedimiento actual
de concesion de subvenciones plantea dos problemas estratégicos.

Por un lado, y como se ha visto en el analisis de pertinencia, hay muchos promotores que solo
cuentan con las subvenciones del Plan para financiar sus planes de formacion, lo que origina
que:

e Laformacion no se inicie hasta que se tiene la seguridad de que se va a contar con los
fondos necesarios para financiarla. Lo que convierte en crucial el momento en el que los
promotores conocen que se les ha concedido la subvencidn, no inicidandose en muchos
casos los planes de formacién hasta que esta subvencidn se comunica a los promotores.

e Aunque se cuente con recursos propios para la formacion, los planes se ajustan a la
cuantia de la subvenciéon concedida, por lo que los promotores esperan a conocerla para
decidir qué cursos de los incluidos en el Plan de Formacidn se inician y cuales no.

El otro elemento crucial para la realizacién de los planes de formacion es la fecha de pago de las
subvenciones. Cuando los promotores solo cuentan para financiar sus planes de formacién con
esta subvencidn, los planes no se inician hasta que las subvenciones les dotan de tesoreria.
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La comunicacidon de la subvencion concedida y su pago son los hitos cruciales que determinan la
viabilidad de los planes de formacién de muchos promotores. El hecho de que la resolucién de
concesidn 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 formacién, o para las que
tienen problemas de control financiero para adelantar fondos, que los cursos de formacién
deban de impartirse en un periodo muy corto de tiempo, practicamente en el cuarto trimestre
del afio. Lo que implica una concentracidon temporal excesiva de la formacién que puede
producir problemas de caracter organizacional y de reparto de tareas en las organizaciones que
tienen un porcentaje alto de sus empleados realizando cursos. Lo que reduce, por tanto, su
capacidad de trabajo habitual.

Hay que tener en cuenta que la concesion de subvenciones y el pago de las mismas son hitos de
un proceso temporal en el que las etapas finales vienen condicionadas por la ejecucién de las
etapas anteriores del proceso. Conviene situar temporalmente el proceso sefialando sus hitos
mas importantes. En concreto los hitos determinantes son:

La distribucion de la subvencién disponible entre los grandes grupos o categorias de
promotores por la Comisidn General de la Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas, se realiza el afo anterior al de la imparticion de los planes de
formacién. En concreto, para los fondos destinados a la formacion de 2015, la reunion
se celebrd el 14 de octubre de 2014.

La Convocatoria de subvenciones para los Planes de Formacidn para el Empleo de la AGE
y Organizaciones sindicales (Resolucién de 14 de enero de 2015 del INAP, publicada en
el BOE del dia 16 de enero)

La comunicacion a los promotores beneficiarios de la AGE y organizaciones sindicales de
las subvenciones concedidas a sus planes de formacion tiene lugar normalmente ya
avanzado el segundo semestre de afio. En el caso concreto del afio 2015 y en el ambito
AGE, la notificacién se llevé a cabo a través de la sede electrénica con fecha 11 de
septiembre (publicacién por Resolucién de 15 de octubre de 2015, del INAP. BOE del dia
26), ya que se acordd una ampliacién del plazo para resolver en tres meses, ante la
incidencia que en el procedimiento establecia el real decreto-ley 4/2015, de 22 de marzo
(que, tramitado como ley, dio lugar a 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.

Del calendario de ejecucién de la financiacion de los planes de formacién para el empleo se
desprende, una cierta regularidad en la realizacién de los planes de formacidon para el empleo
en las Administraciones Publicas y algunos avances temporales de importancia en las actividades
respecto de convocatorias de afios anteriores. Regularidad y avances temporales que, sin
embargo, no evitan que no se conozca la cuantia de las subvenciones concedidas hasta el
segundo semestre del afio, o la demora en el cobro de las subvenciones como minimo, hasta
casi vencido el afio de la convocatoria lo que dificulta extraordinariamente el inicio de los cursos
y la ejecucién de los planes de formacién para las instituciones que cuentan Unicamente con las
subvenciones para su financiacion. Estas instituciones, como se ha sefialado, se ven obligadas a
iniciar sus planes de formacidn en el cuarto trimestre del afio.




En la encuesta realizada a promotores con motivo de esta evaluacion, se han incluido dos
preguntas relativas a la valoraciéon que estos hacen del procedimiento de asignacién de la
subvencién y sobre los cambios introducidos en el FEDAP entre el 2013 y el 2015.

En general la valoracidn del procedimiento es neutral. La valoracidon media se sitda en 5,2 puntos
(el valor mediano 5) en una escala 0-10 en la que 0 significa que el procedimiento se valora como
muy insatisfactorio y 10 como muy satisfactorio.

Si comparamos los datos de la siguiente tabla con los obtenidos en 2012, observamos un claro
empeoramiento de la valoracion del procedimiento de asignacién de subvenciones. La
valoracion negativa pasa de un 8% a un 41% vy la positiva se reduce de un 21% a un 10%.

Tabla 13. Valoracidn del procedimiento de asignacion de subvenciones segun familia de promotor

AGE
Valoracién Negativa (suma de 0+1+2+3+4): 40,8%
Valoracién Positiva (suma de 8+9+10): 10,2%

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

En cuanto a los cambios ocurridos en el portal FEDAP entre el 2013 y el 2015, sobre una escala
0-10 en la que 0 significa que el procedimiento se valora como muy insatisfactorio y 10 como
muy satisfactorio, la valoracion en general es positiva. La valoracion media se sitla en 6,7 puntos
y el valor mediano en 7.

Con respecto a los problemas?® que los distintos promotores identifican en relacién con el
procedimiento, el mas frecuentemente citado es el relacionado con la convocatoria, resolucién
y pago de las subvenciones, junto con fechas o plazos reducidos, ambos sefalados por el 16,3%
de los promotores encuestados. El siguiente problema sefialado, por un 11,6% de los
encuestados, es la realizacidon de la programacion tras conocerse la subvencion.

Si se considera el conjunto de menciones realizadas por los encuestados - es decir los problemas
sefialados indistintamente en primera, segunda o tercera posicion - nuevamente los problemas
con la convocatoria, resolucién y pago de las subvenciones son los mas frecuentemente citados.
Fechas y plazos reducidos le sigue de cerca mientras los restantes problemas presentan una
frecuencia mucho mas baja como puede apreciarse en el siguiente grafico.

Si se compara con el afio 2012, se observa que los problemas relacionados con la convocatoria
disminuyen de un 36 a un 20 la claridad en la concesién de las subvenciones pasa del tercer al
noveno puesto, mientras que las fechas y plazos reducidos aparecen como el tercer problema
mas frecuentemente sefialado por los promotores.

%6 Un 14% de la muestra no sabe o no contesta a esta pregunta.




Grafico 22. Problemas identificados por los promotores en relacién con el procedimiento de concesion
de subvenciones (Total de menciones)

Otras respuestas | N 29,3%
Problemas con la convocatoria, resolucién y pago de 5
: I 20,0%
las subvenciones
Fechas/plazos reducidos [ NN 17,3%
Realizar la programacién tras conocer la subvencion [ N 9.3%

Falta de informacion | 5,3%
Tramitacion de los datos [ 4,0%
Lentitud [ 4,0%
Rigidez [ 4,0%
La claridad en la concesién de las subvenciones [ 4,0%
Complejidad [l 1,3%

Escasez de recursos econémicos [l 1,3%

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

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

Seguimiento del programa.

Como se ha visto en el mismo epigrafe del capitulo 2, la naturaleza de la informacién disponible
y el método de introduccion o remisidn de los datos al INAP, comporta algunas limitaciones
desde el punto de vista del seguimiento de la gestion o de la evaluacién de la formacion.

En los datos que se obtienen a través del portal FEDAP que son 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 depuracidn 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 informacion, también presenta algunas limitaciones. Los analisis realizados
toman como unidad de referencia los planes de formacién efectuados, mientras que el uso de
la actividad formativa como unidad de referencia presenta evidentes ventajas. Por un lado, es
conceptualmente mas adecuada, por cuanto los planes de formacion se descomponen en ultima
instancia en actividades formativas y ediciones. Por otro, porque es mas apropiado tomar como
unidad de referencia aquella que permite un analisis mas desagregado de la informacion. Esto
sucede, en particular, con respecto a variables tales como la modalidad de imparticion de los
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cursos, que permitiria analizar adecuadamente la distribucién del coste, alumnos, etc. segin

dicho criterio de clasificaciéon de los cursos.

Limitaciones estadisticas de los indicadores actuales sobre la formacion para el empleo en la

Administracion Publica.

Los informes de seguimiento realizados en 2013, 2014 y 2015 recogen las principales

magnitudes de la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas para lo que

parten de tres tipos de datos: los obtenidos directamente del portal FEDAP del INAP, los

obtenidos por una empresa externa a partir de una encuesta a alumnos, profesores y

promotores, y los datos proporcionados al INAP por las Comunidades Auténomas.

Al analizar estos datos se han encontrado objeciones estadisticas que cuestionan su validez y

gue podemos resumir en los siguientes aspectos:

Datos procedentes del portal FEDAP. Es la fuente de datos mas segura y consistente entre las

utilizadas, aunque se encuentran algunas limitaciones que cuestionan su homogeneidad y que

ya fueron sefialadas en la evaluacién del afio 2012:

Los datos se refieren Unicamente a los promotores de la Administracién General del
Estado, Administracion Local y Organizaciones sindicales. A partir del ejercicio 2014
no incluye los datos correspondientes a las Administraciones Locales.

En algunos casos no coincide el numero de alumnos con la suma de hombres y
mujeres que son alumnos de actividades formativas.

Se detectan casos en los que el contenido de los datos demandados no es
homogéneo pues los promotores interpretan de forma diferente las definiciones
gue los determinan como, por ejemplo, “presupuestos utilizados en formacién por
la institucion”, “personal dedicado a la formacién” o “clasificacion de los cursos por
materias”, etc.

Las variables de fondos propios destinados a la formacion no estan ajustadas a nivel
de plan de formaciéon en el caso de algunos promotores, y parecen indicar la
financiacidn total que destinan a la formacion.

Encuesta realizada para completar los datos del portal FEDAP. Son los datos mas discutibles de

la evaluacién de 2015 por:

Se consideran tres universos: Alumnos, personal docente y promotores. En la
encuesta llevada a cabo en 2016 (con datos referidos a 2015) se toma el total
poblacional de profesores y promotores, y una muestra (con muestreo estratificado
proporcional) de alumnos separados en INAP, Agencia Tributaria y Resto. Las
distribuciones porcentuales de muestra fueron las siguientes:
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Tabla 14. Composicidon porcentual de la muestra realizada para la evaluacién de 2015
INAP  AEAT RESTO TOTAL

Alumnos entrevistados 52,5% 15,2% 32,3% 100,0%

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

En el muestreo estratificado proporcional, el nimero de elementos asignados a
diversos estratos es proporcional a la representacion de los estratos de la poblacion
objetivo; es decir, el tamafio de la muestra extraida de cada estrato es proporcional
con el tamano relativo de ese estrato de la poblacién objetivo. La fraccién de
muestreo es aplicada a cada estrato, dando a cada elemento de la poblacién la
misma oportunidad para ser seleccionados. La muestra resultante es una muestra
autoponderada.

Hay que sefialar que no se dispone de datos sobre las distribuciones del universo
por sexo, edad, cuerpo/nivel de pertenencia, y otros, por lo que podria darse el
caso de que las muestras obtenidas estuviesen muy desequilibradas, poniendo en
cuestion su representatividad lo que, a su vez, posibilitaria la existencia de fuertes
distorsiones en los datos que se han presentado en las evaluaciones.

Personal docente, solo cabe esperar respuestas con altas valoraciones.

Datos procedentes de las Comunidades Auténomas. Se ha basado principalmente en la
informacidon que remiten las propias CCAA al INAP. De 2010 a 2012, las CCAA remitian la
informacidn conforme a dos tipos diferentes de plantillas: Datos estadisticos para la memoria
de gestion del afio en cuestion y un Cuestionario para la Elaboracion de la memoria de gestion
del afio en cuestion, o Anexo 4. El disponer de dos fuentes distintas de informacién, unido al
hecho de que no todas las CCAA completaban las casillas con el mismo nivel de desagregacion,
provocaba desgloses muy diferentes que dificultaban el analisis homogéneo de los datos. Con
el fin de solventar este problema, a partir del afio 2013 se ha puesto a disposicion de las CCAA
una Plantilla Unica, que sirve para rellenar los datos relativos a las propias Comunidades
Auténomas y a las Entidades Locales. En el estudio se encuentran todas las Comunidades
Auténomas de Espafia (salvo el Pais Vasco).

Otra fuente utilizada ha sido el “Acuerdo de la Comision General de Formacién para el empleo
de las Administraciones Publicas para la Gestion de Fondos de Formacidn”. Se han consultado
basicamente las cuestiones relativas al reparto inicial de fondos y al numero de efectivos (que
se traduce en personal susceptible de recibir formacidn).

De todo lo anterior se desprende la dificultad de cuantificar las grandes magnitudes del
Programa de formacion para el empleo, la elaboracidn de series histéricas y la obtencién de
conclusiones fiables.




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 subvencidn, las modificaciones de las actividades y la
justificaciéon de los gastos.

El portal FEDAP cuenta con una valoracion positiva de los promotores. En una escala de 0 a 10
(donde 0 es puntuacién minima y 10 es puntuacion maxima) obtiene una puntuacién media de
6,42 y mediana de 7. Un 28,3% de los promotores valora muy positivamente el aplicativo
informatico. Sin embargo, los promotores destacan algunos aspectos que dificultan su
utilizacidn. La identificacién de los principales problemas o dificultades es diferente, segin el
tipo de promotor.

En términos generales, se destaca como principal dificultad que la aplicacién es poco intuitiva,
problemas derivados de la firma electrdnica y otros. Cabe destacar que en términos generales
el porcentaje de las rubricas han disminuido si la comparamos con la encuesta realizada para el
afio 2012, salvo la categoria de que es poco intuitiva, que ha pasado de un 6% a un 14%.

Grafico 23. Problemas identificados por los promotores en relacién con el portal FEDAP (Total de
menciones). Porcentajes
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.
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4.6.3. La financiacion del Programa de Formacion para el Empleo.

La financiacidon de la formacién para los empleados publicos se contempla en los acuerdos
suscritos entre Administracién y organizaciones sindicales y remite, en lo referente a su cuantia,
a las leyes de Presupuestos Generales del Estado de cada afio. Estos acuerdos también prevén
gue las Administraciones Publicas mantengan el esfuerzo financiero que vinieran realizando en
formacidn, sin sustituirlo por las ayudas recibidas para la formacién sobre la base de los
Acuerdos?’.

Asimismo, contemplan la necesidad de realizar los cambios normativos necesarios para el
establecimiento de un sistema de cotizacién similar al del régimen general de Seguridad Social,
para aquellos colectivos que cotizan a las mutualidades publicas. Mientras tanto, se prevé la
incorporacion a los PGE de una cantidad pactada que compense esta falta de cotizaciéon. Como
se ha sefialado en el apartado relativo al andlisis de la coherencia del programa, este
compromiso todavia no se ha materializado.

En el conjunto de las AAPP la recaudacidon por cuotas de formacién profesional se ha reducido
un 5,47% entre 2010 y 2012, siendo las Entidades locales (-9,34%) quienes en menor medida se
han visto afectadas por esta caida de la recaudacién, mientras que en el dmbito de la AGE y de
las CCAA la reduccién de la recaudacion ha sido superior a la media: un 6,33%. Por otra parte y
a diferencia de la tendencia de recuperacién iniciada en 2013, en 2015 se produce una
minoracion de la recaudacién respecto de los dos afos anteriores.

Tabla 15. Recaudacion por cuotas de formacion profesional procedentes de empleados ptiblicos

2010 2011 2012 2013 2014 2015
()rganos 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: Elaboracion propia a partir de datos de la Seguridad Social.

En los Presupuestos Generales del Estado de cada afio se establecen dos disposiciones relativas
a la financiacién de los Planes de Formacién para el Empleo y de actividades complementarias.
En la primera, se sefala el porcentaje a aplicar a lo recaudado por cuota de formacion
profesional en el ejercicio anterior para destinarlo a la formacion de ocupados y de
desempleados. En la segunda, se determina el porcentaje a aplicar a dicho resultado para
destinarlo a la formacién en las Administraciones Publicas. La cuantia resultante se transfiere al

27 El acuerdo de Formacidn para el Empleo de las Administraciones Publicas de 22 de marzo de 2010 fue modificado
en 2013




INAP, una vez descontadas las cantidades asignadas a la formacién en el Pais Vasco, que ya
recibe esta financiacion mediante el Cupo del Concierto Econémico. En el periodo 2010 — 2015
los porcentajes asignados sobre lo recaudado por cuota de formacidn han sido los siguientes:

Tabla 16. Distribucién de los fondos de la formacidn para el empleo entre el total de ocupados y los
empleados en las AAPP

Afio Formacién 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.

La financiacidn contemplada en los acuerdos entre 2014 y 2016 se ha mantenido en términos
parecidos a la aplicada en el periodo 2010 - 2013, con una ligera recuperacién, pasando de
suponer el 14% de lo recaudado por formacion profesional en 2014 a un 15% en 2016, de
acuerdo con el reparto de fondos recogido en la renovacién anual de los acuerdos de formacidn
para el empleo en las AAPP.

La participacion en los fondos de los distintos sectores y actores se mantenido practicamente
en el periodo, aunque se aprecia una ligera mayor participacién en el reparto de los Fondos
asignados a las AAPP a favor de las Corporaciones Locales, cuya participacidon porcentual ha
pasado del 21% en 2014 al 22% en 2015.

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

La elaboraciéon de los planes de formacién, segun 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, preguntandoles por actividades necesarias para su formacion.

Segln el 66% de los promotores, el segundo instrumento mas utilizado para programar la
formacién es la necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo software o hardware preciso
para la implantacidon de una nueva normativa o sistema.
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Grafico 24. linstrumentos utilizados para la formalizacién de la planificacién y gestién de los planes
de formacion
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores. Multirrespuesta, la suma de porcentajes
excede el 100%

El instrumento para la formalizacion del pla

n mas frecuente es un acuerdo con los sindicatos

(63% de los casos). Un 40% de los promotores de la AGE indica que se recurre a otro
instrumento® y un 25% adicional a un acuerdo plenario o a un acuerdo del érgano directivo de

la institucion.

28 Al pedir que se especifique qué otros instrumentos la diversidad de respuestas ha impedido generar categorias
homogéneas, de forma que la categoria mas frecuente al agrupar estas respuestas dispersas vuelve a ser “otros”.
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Grafico 25. Normas o instrumentos recogidos para la formalizacién de la formacién
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

4.7.1. Recursos econdmicos para los planes de formacion.

La subvencidn adjudicada total se ha reducido progresivamente a lo largo del periodo 2010-2014
con una ligera recuperacién en 2015. Esta reduccion ha sido del orden del 75% para el periodo
2010-2014 y de un 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.
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Grafico 26. Subvencion adjudicada (Miles de €)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

La subvencién adjudicada a cada Plan de Formacion varia en funcién de la familia de promotor,
del caracter mas o menos generalizado de la formacidn que se pretende realizar y del nimero
de destinatarios finales a los que se quiere llegar, que suele ser mayor en el caso de la AGE y de
las organizaciones sindicales que en el caso de las EELL. En términos medianos las organizaciones
sindicales dispusieron de una subvencién algo menos de tres veces superior a la mediana de la
AGE para en 2015.

Tabla 17. Subvencién adjudicada a cada Plan de Formacién. Medianas. Periodo 2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015
AGE 150.494 143.380 79.441 69.115 50.714  48.338
Administraciones 23.186 22.241 10.911 9.132 - -
Locales
Organizaciones 435.825 250.767 44.340 42.446 64.573 130.439
sindicales
Total 42.558 42.134 21.060 17.327 54.610 55.765

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

Han sido las organizaciones sindicales quienes han dispuesto de mayor subvencion en términos
medianos durante el periodo 2010-2015, especialmente en el afio 2010, afio en el que superd
en casi tres veces a la de las organizaciones que integran la AGE y casi 10 veces superior a la
subvencién mediana total. En el afio 2013 y 2015, los promotores de las organizaciones
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sindicales dispusieron de una subvencién de alrededor de 2,5 veces la subvencién mediana del
conjunto de promotores, aunque ese valor disminuye a 1,2 en el caso del afio 2014.

El grado de ejecucion presupuestaria de los recursos aportados por los promotores ha sido
elevado. La media del total para el periodo 2010-2015 es de un 77%, muy similar a la de los
ultimos tres anos (79%). Destacan especialmente las organizaciones sindicales, cuyo nivel de
ejecucion rondo el 100% para el 2014 y 2015, mientras que el correspondiente a la AGE se situd
en torno al 80%.

Grafico 27. Porcentaje del presupuesto del promotor efectivamente ejecutado. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion 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 formacién.

La mayoria de planes de formacion se gestionan directamente por parte de los promotores: en
torno al 92% a lo largo de todo el periodo. Aquellos gestionados indirectamente se situaron en
torno al 3% y los planes mixtos en el 5%.
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Grafico 28. Modalidad de gestién del plan. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el
afo 2013 incluido).

En el caso de la AGE, que ha gestionado en torno al 29% de los planes de formacién, también ha
predominado la gestidn directa con valores que se sitlan sobre el 95% en los Ultimos tres afios
del periodo analizado. Los planes de formacién mixtos se redujeron con el transcurso del tiempo,
pasando del 10% en 2010, al 4% en 2013 y 2015 y llegando al 1% en el afio 2014.

Lo mas frecuente no es tanto la contratacidn externa de la gestion 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 formacion online, son los elementos
para los que en mayor medida se recurre a la contratacidn externa.

Si comparamos estos datos con los obtenidos en la encuesta a promotores de 2012, no se
aprecian diferencias significativas en cuanto a profesores o aplicaciones informaticas. Sin
embargo, el material utilizado aumenta de un 46% a un 60% mientras que las instalaciones
disminuyen de un 29% a un 17%.

82



Grafico 29: Recurso a la contratacién externa de distintos elementos necesarios para el desarrollo de
los planes de formacion
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

Lo mas frecuente es la contratacién externa de profesores®, (casi un 87%) procedentes de
empresas, consultoras o similares. En segunda posicidn se situa el material docente utilizado
(60,4%) seguido por la aplicacion informatica utilizada en los cursos on line (47,2%).

En general no se recurre a unidades especificas para desarrollar la formaciéon que realiza la
institucién u organizacion. Solo un 37,7% de los promotores encuestados indica que dispone de
este tipo de unidades en sus organizaciones.

Entre quienes disponen de unidades especializadas, existe una clara categoria con un 55%
denominada servicio de formacidn, seguido por la unidad de formacién con un 20%. El resto de
categorias presentan una menor presencia tal y como se puede apreciar en el siguiente grafico®.

29 Datos obtenidos a partir de la encuesta a promotores
30 | a formulacién de la pregunta no permite conocer qué tipologia de unidades comprende la categoria de
respuesta “otros”, ya que no se pedia que se especificase el tipo de unidad al sefialar esta categoria de respuesta.
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Grafico 30. Tipologia de las unidades especificas dedicadas a la gestién de los planes de formacién
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a promotores.

Por lo que atafie a los recursos humanos destinados a la gestion de los planes de formacion, la
mediana por plan de formacidn ha sido relativamente baja en todos los afos analizados. Tanto
la AGE, como la administraciéon local destinaron, en términos medianos, un numero
relativamente pequefio de recursos humanos a la gestion de cada plan de formacién. En el caso
de las organizaciones sindicales, si bien los primeros afios del periodo destinaron un volumen
mayor, en 2014 y 2015 presentan niveles muy similares a la AGE.
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Grafico 31. Recursos humanos dedicados a la gestion de los planes de formacion. Medianas. Periodo
2010-2015
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Fuente: Elaboracion 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 mds adelante, ha producido una
disminucién, 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. Como puede apreciarse en el
siguiente grafico, es en la AGE donde mas se ha reducido en nimero mediano de cursos por
persona, pasando de 9 al inicio del periodo a 3 en el ultimo afio. Sin embargo, en el caso de las
organizaciones sindicales, aumenta ligeramente en una edicion por persona en términos
medianos para la totalidad del periodo.
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Grafico 32. Ediciones por persona dedicada a la gestion del Plan. 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).

4.7.3. Gestion de los alumnos.

Todos los promotores utilizan diferentes mecanismos para incentivar la asistencia a los
diferentes cursos que organizan. Como se observa en el gréfico siguiente, lo mas frecuente es la
valoracion de los cursos realizados en los concursos de traslados y de méritos (86,8%). A poca
distancia se situa la realizacion de los cursos en horario laboral (81,1%). En un 45,3% de los casos
también se recurre a la compensacidon econdmica (dietas, gastos de transporte o alojamiento)
por la realizacion de actividades formativas fuera del lugar de trabajo o a la compensacion con
horas libres cuando la actividad formativa se realiza fuera del horario de trabajo.

Si se comparan estos datos con los obtenidos en la encuesta a promotores del 2012, las rubricas
valoracion en concursos de traslados y méritos, compensacion de horas y no hay estimulos
especificos mejoran con respecto al periodo anterior.
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Grafico 33. Mecanismos para la incentivacién de la asistencia a actividades formativas
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Fuente: Elaboracion 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 aprobacién previa o posterior de su
superior, aunque un 22,6% de los promotores indica que los alumnos pueden inscribirse sin esta
autorizacién. Un 52,8% sefiala que también se disefian cursos ad hoc para un tipo de alumnos
determinado que necesita recibir esa formacion. En el 51% de las actividades impartidas
(mediana 47%), se exige a los alumnos el cumplimiento de determinados requisitos.

Con respecto al cumplimiento de requisitos, los profesores encuestados indican que: en el 53%
de los casos para acceder al curso no se requeria ningln requisito, en un 31% se requerian
conocimientos previos y en un 2% era imprescindible haber realizado alguin otro curso previo.

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. Entre las medidas mas frecuentes se
encuentran la limitacidn de hacer un curso al afio por empleado publico (72%), aprobacion por
parte del superior para asistir al curso (61%) y los alumnos que ya han realizado algun curso sélo
son admitidos si quedan plazas libres (59%). La Gltima medida, a mucha distancia es limitar las
horas de formacion por persona y aiio (9%).

Si comparamos estos datos con los obtenidos para el afio 2012, observamos que todas las
categorias aumentan en porcentaje salvo la de limitar el nUmero de horas de formacién por cada
empleado publico que pasa del 17 al 9%.
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Grafico 34. Medidas adoptadas para impedir la asistencia reiterada a cursos formativos
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

4.7.4. Implementacion: Perspectiva de los docentes.

En el 2015, como novedad, se ha incluido también una encuesta al profesorado de la AGE. A
través de la misma, podemos inferir las siguientes caracteristicas de los docentes que han
impartido formacién segun distintas variables categéricas de relevancia3!.

Como se puede observar, predominan los empleados publicos (89%) frente a un 11% que no
pertenece a las Administraciones Publicas. De los primeros, un 81% es funcionario mientras que
el 8% restante es personal laboral. Por grupo y subgrupo de adscripcidn, los funcionarios
pertenecientes a Al representan un 54% del total y los pertenecientes al grupo A2 se sitdan
sobre 33%. El personal laboral sigue el mismo patrdn, sobresaliendo en peso las categorias
correspondientes a mayor formacidn; con un 63% para los licenciados y un 17% para doctorados
o equivalentes. Es decir, como cabia esperar, destacan aquellos empleados con titulaciones
universitarias superiores, seguidos a bastante distancia por titulados universitarios de grado
medio.

El 55% del personal docente son hombres. El 93% realiza la docencia a tiempo parcial frente a
un 7% que si la realiza a tiempo completo. En un 59% de los casos el profesor no tiene un titulo
oficial que lo capacite como docente y le especialice en formacién (curso de formador para
formadores, curso de actitud pedagdgica, curso de habilidades didacticas para formadores

3t 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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ocasionales, etc). Finalmente, los docentes trabajan en el mismo centro en el que imparten los
cursos en un 74% de los casos frente a un 26% que lo imparte en centros diferentes.

Grafico 35. Perfil de los docentes que imparten formacién. Variables categéricas

No posee titulo que lo capacita como docente NN 59,2%
Posee titulo que lo capacita como docente NN 40,8%

Ensefianza Obligatoria o equivalente B 2,2%
Técnico Superior o equivalente M 6,8%
Diplomatura universitaria o equivalente I 11,7%
Licenciatura universitaria o equivalente NN 62,8%
Doctorado o equivalente I 16,5%

Otras agrupaciones profesionales | 0,4%
GrupoC2 M 3,3%
Grupo C1 I 8,5%
Grupo B | ,4%
Grupo A2 NN 33,4%
Grupo A1 III— 53 ,9%

Personal no perteneciente Adm. Pidblica Il 11,3%
Personal laboral Adm. Piblica Il 8,1%
Funcionario Adm.Poblica I  80,6%

Mujer NN 45,4%
Hombre NN 54,6%

Yo 20,% 40,% 60,% 80,% 100,%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

Un 28% de los docentes encuestados habia impartido la actividad docente por primera vez
mientras que el 72% lo habian hecho en mas de una ocasién. De éstos, el 42% siempre lo ha
impartido en el mismo centro de trabajo.
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Grafico 36. Repeticién de cursos impartidos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

El grafico siguiente muestra cdmo se distribuyen las caracteristicas de los cursos de formacion
impartidos segun distintas variables categdricas de relevancia®? desde el punto de vista de los
docentes.

En un 74% de los casos el curso era especifico para el propio organismo que lo impartia, lo que
guarda relacién con el dato de 62% que corresponde a que la materia es especifica del
organismo. La materia mas impartida es Especificos para determinados colectivos (dato
coherente con los datos del FEDAP ya que es la materia con mas actividades formativas), seguida
a bastante distancia por Juridico procedimental. Por el contrario, la materia menos impartida es
urbanismo y medioambiente.

La modalidad de imparticién presencial, con un 83%, es la mas comun. De manera mucho mas
moderada, le sigue la online (11%) y ya de forma casi residual esta la modalidad mixta (6%).

En un 81% de las ocasiones, el curso contaba con contenidos tedricos y practicos. Sélo se
impartian contenidos tedricos en un 18% de las ocasiones mientras que Unicamente contenidos
practicos en un 0,4%. Por otro lado, en un 77% de las ocasiones el curso que se impartia era una
segunda edicidn o sucesiva.

32 |os porcentajes estdn calculados con respecto a cada variable. Por ejemplo, la suma porcentual de todas las
ediciones arroja el 100%, la suma de porcentajes de modalidad también suma 100%
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Grafico 37. Perfil de los cursos impartidos. Variables categéricas

Primera edicién

Segunda edicién y siguientes

El curso integraba contenidos teéricos y prdcticos
El curso constaba Unicamente de contenidos prdcticos

El curso constaba Unicamente de contenidos tedricos

modalidad de imparticion Mixta
modalidad de imparticién Online

modalidad de imparticién Presencial

Materia: Utilizacién eficiente de recursos pUblicos
Materia: Urbanismo y Medio Ambiente

Materia: Unién Europea

Materia: Transparencia y buen gobierno

Materia: Responsabilidad Social y MedioAmbiental
Materia: Recursos Humanos

Materia: Prevencién de Riesgos Laborales. Salud
Materia: Politicas de Igualdad

Materia: Nuevas Tecnologias informacién y
Materia: Juridicoprocedimental

Materia: Innovacién y creatividad en organizaciones
Materia: Informacién y atencién al publico

Materia: Idiomas/Lenguas

Materia: Evaluacién del Desempefio

Materia: Especificos determinados colectivos
Materia: Econdmicopresupuestaria

Materia: Direccién y Gerencia Piblica

Materia: Administraciéon Electrénica

Desconoce si materia genérica o especifica
Materia: especifica del propio organismo

Materia genérica para cualquier organismo
Desconoce si el curso es exclusivo o abierto

el curso es abierto para cualquier organismo

El curso es exclusivo para el propio organismo que

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a p
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Centrandonos en la organizacién del curso y en el alcance de los objetivos, ambas variables
tienen unos valores parecidos. En una escala del 0 al 10, (0 siendo la puntuacién mas bajay 10
siendo la puntuacién mas alta), han otorgado una puntuacion de 8 o mas, en un 80% de los casos
a la buena organizacion del curso y en un 77% al alcance de objetivos.

Otras caracteristicas del desarrollo de los cursos también han sido puntuadas con valores altos.
Con una media de 8,7 destaca la idoneidad de la modalidad escogida para la imparticion del
curso. Por el contrario, el menor valor en promedio lo tiene la duracién del curso.

Grafico 38. Percepcion de los medios del curso segun el docente

nimero de alumnos

I ©

8,4
I 7
8,7

I 7
8,3

modalidad de imparticién
horario

duraciéon

medios facilitados al profesor 9
medios facilitados al alumno NN S
instalaciones confortables NN S

H mediana media

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

En los que respecta a otras caracteristicas del alumnado segun los profesores, han valorado, en
una escala del 0 al 10, (0 siendo la puntuacién mas baja y 10 siendo la puntuaciéon mas alta), con
una media de 9, una actitud muy positiva del alumno hacia el curso. El buen ambiente entre
alumnos y profesor es el que presenta, en media, un valor algo mas alto.
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Grafico 39. Valoracién del alumnado en base a ciertas categorias propuestas segun el docente

buen ambiente entre el alumnos y [ NN °

profesor 9
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cuidado del material

realizacién tareas propuestas 8
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a profesores.

Por otro lado, el 99% de los docentes encuestados declara que fomenta la participacion en clase
de los alumnos, afirmando que en un 95% de los casos consigue esa participacion.

En cuanto a la valoracidn de la adecuacion del temario a las necesidades formativas, desde la
perspectiva de los profesores que impartieron los cursos, el 69% considera que el temario estd
adaptado al tipo de alumnos. Ademds, es el docente elabora el temario en un 62% frente a un
38% que lo tiene predefinido.

Grafico 40. Temario de los cursos
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a profesores.
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Un aspecto intimamente ligado al temario y su adecuacidn 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).

Grafico 41. Homogeneidad del alumnado
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B Homogéneo Heterogéneo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

4.7.5. Seguimiento y evaluacidon de los planes de formacién.

El 98% de los promotores afirma que aplica sistemas de evaluacién de los cursos. La encuesta
de satisfaccioén dirigida a alumnos es la herramienta de evaluacion mds ampliamente utilizada
por la totalidad de los promotores. La siguiente herramienta en uso, con un 59,6% es la
realizacion de pruebas para valorar el aprendizaje y conocimientos adquiridos. A pesar de ser
una practica minoritaria, un 13,5% de los promotores evalua la aplicacién de los conocimientos
adquiridos en el puesto de trabajo y un 11,5% también afirma que se analiza el grado en que la
institucién ha mejorado su funcionamiento o resultados como consecuencia de la formacion.
Todos estos porcentajes, son mas elevados que los obtenidos en la encuesta de 2012.
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Grafico 42. Herramientas de evaluacion de la formacién

Encuesta de satisfaccién a los alumnos a la —

finalizacién de los cursos
100,%

Se realiza una prueba o evaluacién, para

conocer los conocimientos y el aprendizaje _ 59,6%

adquirido por los alumnos en las actividades
formativas (puede ser un examen, ejercicio
prdctico, etc.)

Se realiza una evaluacién o andlisis sobre la

aplicacion, en su puesto de trabajo, de los 13.5%
conocimientos y habilidades obtenidos gracias 70

al curso, cuando han transcurrido mds de tres
meses desde su finalizacién (evaluacién de
transferencia)

Se evalta el grado en que la institucion u
organizaciéon ha mejorado en su . 11,5%

funcionamiento o en sus resultados como
consecuencia de la formacién de sus
empleados (evaluacién de impacto)

% 20% 40% 60% 80%  100%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

La encuesta a alumnos, nuevamente, es la herramienta de evaluacién mas utilizada para
controlar la calidad del profesorado (100%) segun la encuesta a promotores. En segundo
término, se utilizan conversaciones informales entre promotores y alumnos (57%) y en tercer
lugar la asistencia a los cursos de directivos o empleados de la institucién (36%). Si se compara
con los datos obtenidos en 2012, las categorias primera y segunda han mejorado y sin embargo
las categorias tercera y cuarta han empeorado.
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Grafico 43. Herramientas de evaluacién de la calidad del profesorado

100%

A través de una encuesta de satisfaccion a los
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Mediante conversaciones informales entre los
promotores de los cursos y los alumnos
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57%
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pertenecen los alumnos participantes

26%

Otros 2%
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de la encuesta a promotores.

El promotor controla la calidad del profesorado mediante conversaciones informales entre los
promotores de los cursos y los alumnos participantes en las actividades formativas (en un 56%
de los casos), seguido de la asistencia directa a los cursos de empleados o directivos de la
institucidn u organizacion que desarrolla la actividad formativa (con un 35,8%).

La perspectiva de los docentes.

La mayoria de los cursos impartidos (65%), no tienen un método de evaluacién del alumno, sino
que eran meramente divulgativos. En el caso de si tenerlos, el método mas utilizado es el
examen (17%), seguido de la combinacidn de trabajos y examen (11%) y por ultimo estd la
realizacion de un trabajo o proyecto (7%).
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Grafico 44. Métodos de evaluacion de los cursos
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la encuesta a profesores.

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

Grafico 45. Métodos para recibir feedback por el docente

Encuesta final de valoracién por parte de los

alumnos

Comentarios directos con los alumnos

Deduccién a partir de los resultados de los

I ¢
- o

0,
exdmenes/trabajos | 0,5%
Oftro I 1,6%
Ninguna - 11,0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.
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4.8. Resultados intermedios del programa.

Por resultado intermedio se entiende el grado de realizacidon 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 rapido crecimiento en el inicio, se aprecia un acusado descenso en el aifo 2014 de los
planes acogidos al programa de formacién. Esto se debe fundamentalmente a que en ese afo
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. Por otro lado, los datos de planes de
las CCAA tampoco estan reflejados en la serie hasta el 2015 por el mismo motivo anteriormente
citado.

Para comparar valores homogéneos, se han utilizado los datos del FEDAP para los afios 2010-
2015. En la AGE, el nimero de planes segun el afio oscila entre 71 y 80, con una media de 75y
una mediana de 74. En las organizaciones sindicales, el nimero de planes varia entre 16 y 22,
con media y mediana de 19.

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

Grafico 46. Numero de planes acogidos al programa de formacion para el empleo. 1995 - 2015
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Fuente: Elaboracion propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir de 2010 datos del FEDAP. En 2015 datos FEDAP mas datos

de las CCAA.

98




4.8.2. Actividades formativas.

Una actividad formativa es una actuacién en formacion, 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
afio y grupo promotor. La administracidn local, al contar con mds promotores, ha concentrado
un volumen mayor de actividades formativas que la AGE y las organizaciones sindicales.

Grafico 47. Actividades formativas realizadas
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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.

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 (con una pequefia recuperacion
en 2014) como consecuencia de la crisis.

Enla AGE, en el periodo 2010-2015, la tendencia ha sido de caida todos los afios. Se ha producido
una reduccion del nimero de actividades del 37%, para dicho periodo. Particularmente en el
afio 2012 el descenso es mas acusado (tasa interanual de -23%) seguido del afio 2014 (con una
tasa de 9,2%), como consecuencia, entre otros factores, de la reduccion de los presupuestos
disponibles para la formacidn.

También, detrds de estas cifras, pueden esconderse otros factores explicativos, como la
sustitucion de los cursos presenciales por cursos online, lo que reduce el numero de actividades,
aunque aumenta el numero de alumnos en los mismos.

Las organizaciones sindicales realizaron, un nimero mediano de actividades formativas por plan
muy superior al resto de promotores. Esta diferencia se redujo de manera muy acusada en los
afios 2012-2013, aunque siguid siendo el promotor que realizaba un mayor nimero de
actividades, en términos medianos. Tradicionalmente los planes formativos de las
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organizaciones sindicales, al aplicarse en todo el territorio nacional y para empleados publicos
de todas las administraciones, han contado con mayor nimero de actividades formativas por
plan que el resto de los promotores. Evidentemente, la cuantia de la financiacién aportada por
el Programa de Formacion influye en el nimero de Actividades Formativas incluidas en el Plan.

La reduccién del nimero de actividades formativas en las organizaciones sindicales se debe al
incremento de las actividades online con un mayor nimero de ediciones y a una reduccion
paralela de las actividades formativas presenciales.

En cuanto a la AGE, fue en 2011 quien mayor nimero mediano de actividades contempld en
cada plan (19). Sin embargo, en 2014 esta cifra tiene su dato menor en el periodo considerado:
12 actividades en términos medianos.

Tabla 18. Actividades contenidas en cada Plan de Formacion. Medianas. Periodo 2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015
AGE 17 19 15 16 12 13
Administracio 9 9 6 5 - -
n Local
Organizacion 70 32 11 10 46 36
Sindical
Total 11 11 7 7 14 13

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

Por modalidad de imparticion, a lo largo del periodo de analisis han predominado las
actividades formativas presenciales, alcanzando la cifra de 29.476. En segundo lugar, a bastante
distancia, se situan las actividades online.

Grafico 48. Numero de actividades formativas seglin modalidad de imparticién. Periodo 2010-2015
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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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Este mayor peso de las actividades presenciales se justifica, a juicio de los promotores, por su
mayor adaptabilidad a las necesidades formativas de la institucion: un 84,6% considera que se
adaptan mucho (han puntuado 7 o mas en una escala del 0 al 10) de los cuales un 21,2%
considera que se adaptan perfectamente (han puntuado un 10 en esa misma escala).

La proporcidn de promotores que considera que la formacidn online se adecia mucho a sus
necesidades es mucho mas baja (68,6%). Finalmente las actividades mixtas parece que son las
gue menos se adecuan a las necesidades de las instituciones: solo un 59,8% de los promotores
considera que se adaptan mucho.

Una actividad formativa puede desarrollarse en una o varias ediciones a lo largo del afio. En los
afnos considerados 2010-2015, se han llevado a cabo 72.848 ediciones formativas, casi dos
ediciones por actividad formativa; casi 3 en el caso de la AGE.

En 2010y 2011 se realizaron un nimero similar de ediciones, mientras que el resto de los afios
se fueron reduciendo paulatinamente. Al igual que en el indicador relativo a actividades, la
administracién local concentré un volumen mayor de ediciones, en nimero absoluto, que la AGE
o las organizaciones sindicales.

En promedio, se realizaron 1,7 ediciones por actividad formativa a lo largo del total del periodo.
La AGE fue la administraciéon que mayor media de ediciones por accion llevé a cabo en todos los
afios. La media de ediciones por actividad en el caso de la administracién local y las
organizaciones sindicales en ningun afio superd el 1,6.

Grafico 49. Numero de ediciones por actividad formativa. Periodo 2010-2015

3,5
3,1

30 g8 2,8

2,5 2

20 1,8 y 18 » 1,9 17 1,7

1,5 .’ 514 L413 14, 5 - 1,4 - 1,3

1,0

0,5

o 2010 2011 2012 2013 2014 2015

B TOTAL AGE ADMINISTRACION LOCAL  ® ORGANIZACION SINDICAL

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).
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El porcentaje de actividades formativas de las que tan sélo se realizé una edicidn es muy elevado
(en torno al 90%) en el caso de las administraciones locales y las organizaciones sindicales. Por
el contrario, en el caso de la AGE el porcentaje medio para el total del periodo desciende hasta
el 71%.

Tabla 19. Porcentaje de actividades formativas segtin el nimero de ediciones. Periodo 2010-2015

Una edicion Entre 2 y 5 ediciones Mads 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%
Administracién 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: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

En los ultimos afios, se ha producido una notable reduccion del niumero 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 disminuye con respecto al afio anterior para la AGE y sin
embargo aumenta para las Organizaciones Sindicales.

Una posible explicacién, ademds de la caida de los recursos econémicos 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 formacidon impartidas aumentan progresivamente desde el afio de inicio del
programa de formacidn para el empleo en la Administracion 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 formacidn. Todos los promotores experimentaron
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esta reduccién, disminuyendo de este modo la diferencia en términos de horas de formacion
existente entre la AGE -que fue la administracién que mayor niumero de horas formativas realizo

en 2010-2013- y las organizaciones sindicales.

Grafico 50. Horas de formacién impartidas
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Fuente: Elaboracion propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mds datos de las
CCAA.

Las horas formativas medianas de cada Plan de Formacidn, analizando segun los datos del
FEDAP, fueron 486 en el afio 2015, reduciéndose un 1% con respecto al 2014. Este valor
mediano, atendiendo a los valores de la serie, se ve fuertemente condicionado por los valores
correspondientes a las EELL, que fue la familia de promotores con el nimero de planes de

formacion mas elevado.

Por el contrario, tanto la AGE, como particularmente las organizaciones sindicales, llevaron a
cabo un nimero mediano de horas por cada plan de formacion mucho mas elevado. Este
namero, sin embargo, se reduce ostensiblemente a partir del afio 2012: en términos
porcentuales, la reduccidon para el periodo 2010-2015 fue del 64% en la AGE y el 44% en el caso

de las organizaciones sindicales.

Tabla 20. Horas de formacion en cada Plan de Formacion. Medianas. Periodo 2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015
AGE 1.191 1.181 571 595 443 423
Administracion 251 264 140 134 - -
Local
Organizacion 2.731 1.166 580 678 1.610 1.527
Sindical
Total 361 364 222 208 491 486

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a
EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).
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Esta disminucidn también se refleja en las horas formativas por edicién de cada actividad. Las
ediciones formativas llevadas a cabo en 2015 tuvieron un nimero de horas medias o medianas
variable, en funcion del promotor. En el caso de la AGE, el nimero mediano fue de 20 horas,
mientras que el caso de las organizaciones sindicales fue de 37 horas.

No es posible analizar las horas de formacion por edicién en funcidon de la modalidad de
imparticién (on-line, presencial o mixto), puesto que se carece de datos de ediciones formativas
por modalidad de imparticidn.

En la AGE ha habido un aumento de las horas medias de formacion si se compara con los datos
de 2012, pasando de 32 a 47.

Grafico 51. Horas de formacién por edicién. Medias y medianas. 2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP.

Por lo que ataiie al nimero de horas de formaciéon segtin el contenido del curso, destacan las
destinadas a los cursos especificos de determinados colectivos, con algo menos de 700.000
horas, seguido a bastante distancia de los cursos de nuevas Tics e idiomas (con 356.525 y
346.177 horas respectivamente). En términos porcentuales, los cursos especificos
representaron el 32% del total de horas al igual que la suma de Tics e idiomas.

104



Grafico 52. Numero de horas formativas segiin materia. Total periodo 2010-2015

Especificos determinados colectivos I 698.679
Nuevas Tecnologias Informacion y Comunicacion IS 356.525
Idiomas/Lenguas NN 346.177
Juridico-Procedimental I 166.258
Recursos Humanos I 146.472
Prevencion de Riesgos Laborales. Salud Laboral I 126.669
Direccién y Gerencia Publica mmm 71.923
Informacién y Atencién al Publico mEE 68.315
Econdmico-Presupuestaria Bl 67.863
Urbanismo y Medio Ambiente B 37.462
Administracion Electrénica B 20.211
Politicas de Igualdad B 17.329
Responsabilidad Social y MedioAmbiental 1 10.407
Unidén Europea 1 9.022
Innovacién y Creatividad en Organizaciones 1 8.204
Utilizacidn Eficiente de Recursos Publicos | 5.099
Evaluacion del Desempefio | 3.474

Transparencia y Buen Gobierno | 2.773
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el aii
0 2013 incluido).

En 2015 este mismo patrén se reproduce al desagregar segin familia de promotor. Existen, no
obstante, algunas diferencias. La mas destacable quiza, es el porcentaje de horas que la AGE
destind a los cursos de idiomas/lenguas: un 36% del total de las horas de formacién, cuando
este tipo de curso representa el 7% de sus actividades. Ello se debe, al elevado nimero de horas
de formacidn que requiere el aprendizaje de idiomas.

En el caso de las organizaciones sindicales, predominaron claramente las horas formativas
destinadas a materias especificas para determinados colectivos, muy similares a las actividades
en términos porcentuales.

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.
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Grafico 53. Nimero de actividades formativas seglin materia. Total periodo 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 I 3.083
Idiomas/Lenguas HEEEE 1.985
Direccién y Gerencia Piblica I 1.863
Econémico-Presupuestaric I 1.526
Informacion y Atencién al Piblico I 1.422
Urbanismo y Medio Ambiente Il 1.032
Administracién Electrénica B 579
Politicas de Igualdad W 496
Innovacién y Creatividad en Organizaciones B 333
Responsabilidad Social y MedioAmbiental B 260
Unién Europea 1 242

Utilizacién Eficiente de Recursos Publicos I 177
Evaluacion del Desempefio | 118
Transparencia y Buen Gobierno | 82
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Fuente: Elaboracion 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, apuntado

anteriormente.

En el 2015, la AGE y organizaciones sindicales desarrollaron en mayor medida, en términos
porcentuales, los cursos especificos a determinados colectivos (29% y 39% respectivamente).

En la AGE, tuvieron un caracter testimonial las actividades formativas sobre evaluacion del
desempeno, informacidn y atencidn al publico, politica de igualdad, responsabilidad social y
medio ambiental, transparencia y buen gobierno, unién europea, urbanismo y medio ambiente
y utilizacién eficiente de los recursos publicos.

4.8.5. Participantes en las actividades formativas.

Hasta el afio 2009 en el que se alcanza el maximo de alumnos®, |a cifra crece constantemente
estabilizandose en 2010 y 2011, aunque se quiebra la tendencia en 2012, afio en el que se

33 podemos hablar de alumnos, solicitudes admitidas 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 formacion para el
empleo y lo han superado con éxito). En este caso se trata de nimero de alumnos que han solicitado y sido admitidos
en los cursos.
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produce una importante reduccién del nimero de alumnos. En los Ultimos tres afos hay subidas

y bajadas terminando en 2015 con una leve recuperacion respecto del afio anterior.

Grafico 54. Alumnos formados por el programa de formacién para el empleo
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Fuente: Elaboracion propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mds datos de las

CCAA.

Entre 2010 y 2015, el niumero total de participantes que consta en el portal FEDAP es de algo

mas de 2.350.000 efectivos. Al igual que el conjunto de indicadores analizado anteriormente, el

numero de alumnos se ha mantenido estable entre los afios 2010 y 2011 y se ha reducido

notablemente en 2012. En 2013 comienza a recuperarse con altibajos hasta 2015. La tendencia

ha sido similar para todos los promotores.

En 2015 los alumnos pertenecientes a la AGE representaron un 54% del total de alumnos en el

periodo 2010-2015 segun los datos aportados por el portal FEDAP.

Se observan diferencias en cuanto al nimero mediano de alumnos en funciéon del afio y del tipo

de promotor que lleva a cabo la actividad formativa. La mediana total mas baja se dio en 2012

y 2013, aunque hay que destacar que este valor se debe a la no inclusidn de la Administracién

Local en las estadisticas a partir de 2014.
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Tabla 21. Nimero de alumnos/as en cada Plan de Formacion. Medianas. Periodo 2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015
AGE
667 695 383 390 339 361
Administracion Local - -
175 170 109 105
Organizacion Sindical
1.332 1.003 409 595 1.681 1.663
Total
277 297 170 171 396 439

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

El nimero mediano de participantes por edicién de cada actividad formativa en 2015 fue de 20
en el caso de la AGE y 49 en las organizaciones sindicales, dos veces y media mds que en la AGE.
Para el conjunto de promotores y el total del periodo 2010-2015, el valor mediano de
participantes por edicién es de 18.

Unindicador 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 formacién vy el
grado en que posibilita que se forme a la poblacién potencialmente formable.

Este indicador no se ha calculado para las organizaciones sindicales al considerar que sus
actividades formativas pueden ir dirigidas tanto al personal de la AGE como de las entidades
locales y las CCAA, por lo que su poblacidn objetivo resulta indiferenciable.

Para la AGE, en el afo 2010, la ratio arrojaba un nimero de 86 alumnos por edicién, similar al
del aifo 2011. Por el contrario, en 2012, 2014 y 2015 se incrementd pasando la centena, como
consecuencia de la disminucion del nimero de ediciones.
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Grafico 55. Poblacién potencialmente formable en la AGE en funcién del nimero de ediciones
formativas. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion 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 seglin 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.

Grafico 56. Nimero de participantes seglin materia. Total periodo 2010-2015

Especificos determinados colectivos IS 716.694
Nuevas Tecnologias Informacidon y Comunicacion IS 457.774
Juridico-Procedimental m———— 221.831
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Prevencion de Riesgos Laborales. Salud Laboral mmmmmm 156.391
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Econdmico-Presupuestaria mEEE 83.641
Direccidn y Gerencia Publica mmmm 81.129
Informacién y Atencién al Publico mmmm 80.503
Innovacién y Creatividad en Organizaciones mE 63.273
Administracion Electronica & 40.951
Urbanismo y Medio Ambiente Bl 40.324
Politicas de Igualdad B 24.206
Responsabilidad Social y MedioAmbiental B 17.218
Unién Europea 1 13.033
Utilizacion Eficiente de Recursos Publicos 1 10.843
Transparencia y Buen Gobierno | 4.517

Evaluacion del Desempefio | 4.269
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del portal FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo consta

n hasta el afio 2013 incluido).
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Para el 2015 en términos porcentuales, en la AGE, los participantes en nuevas tecnologias

supusieron un 21%, en cursos especificos 19% y en idiomas un 15%. En las organizaciones

sindicales se observa un mayor porcentaje de participantes en cursos especificos (30%), nuevas

tecnologias (14%) y los cursos juridico-procedimentales (12%).

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 intervencidn.

El andlisis de la eficacia contempla dos grandes dimensiones:

La primera de ellas es la transferencia de los conocimientos, habilidades y
competencias adquiridos en la formacion 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 formacidn al puesto de trabajo como los factores que afectan
a dicha transferencia. Factores que, a su vez, pueden actuar como factores barrera
o como elementos facilitadores de la formacion.

La segunda dimensién es el andlisis, tanto cualitativo como cuantitativo, de las
mejoras experimentadas en el desempeiio profesional, y el impacto que éstas
tienen en la organizacion y en el cumplimiento de sus fines. Aunque aparentemente
este analisis se solape con el de anterior, en realidad estamos estudiando aspectos
diferentes de la eficacia: en el primer punto, el estudio se centra en el proceso, las
restricciones, condicionantes y elementos facilitadores o dificultadores de la
aplicacion de la formacion, mientras que en este punto el andlisis se refiere a los
resultados e impactos producidos por dicha formacion.

El estudio de la eficacia se estructura en torno a cuatro apartados, basados en el continuo

Formacién-Impacto reflejados en el siguiente gréfico.
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Grafico 57. Continuo Formacién-Impacto
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Fuente: Elaboracion propia.

4.9.1. Recepcion de la formacién y adquisicidon de conocimientos.

El Continuo Formacién-Impacto muestra el proceso de transferencia de conocimientos desde
que se recibe la formacidn, hasta que ésta impacta en la organizacion. No puede provocarse un
efecto en los empleados ni en las organizaciones si previamente no se ha producido la
adquisicion de conocimientos.

Ademas, la evaluacidn de la formacidn no sélo tiene por objeto el analisis de la aplicacidn de las
competencias y conocimientos adquiridos en el trabajo. También incorpora elementos del
disefo de la formacién y motivaciéon del individuo para aprender y capacitacién para el
aprendizaje.

Es por esto que el punto de partida desde el que se comienza todo el proceso es la Recepcion
de la Formacidn. No existe, sin embargo, homogeneidad en la forma de recepcidn ni acceso a
dicha formacién, pues existen diversos aspectos que la diferencian, entre ellos:

e Formacién interna o externa, dependiendo de que la formacidn 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 formacion, o le sea propuesto recibirla.
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e Acceso al curso apoyado u obstaculizado, dependiendo de que se encuentren facilidades o
impedimentos en el acceso a la formacidn.

Dicha recepcién de la formacion, provoca una adquisicion de conocimientos en el individuo,
que puede incluso traspasar al entorno, si se dan factores como que la forma de trabajar sea
conjunta en lugar de individual, o que el propio individuo comparta los conocimientos o
materiales recientemente adquiridos.

Ademas, para que esta transferencia sea eficaz, es importante tener en cuenta un aspecto
intimamente relacionado con sus resultados: la adecuacion de la formacion. Por mucha
formacién que se reciba, poco se podra conseguir si ésta no esta adaptada a las necesidades del
individuo, del puesto de trabajo o del propio organismo.

4.9.2. Evaluacion de la transferencia de la formacion.

La llamada evaluacidn de la transferencia de la formacién se centra en aquellos factores que
condicionan la aplicacion de dicha formacidén en el trabajo, su translacion a los resultados y su
mantenimiento a lo largo del tiempo.

Aunque la explicacion es sencilla, la medicion de sus resultados es mas problematica.
Tradicionalmente, la evaluacién de transferencia se aborda mediante cuestionarios y preguntas
a los individuos formados, entre las que se suelen incorporar dimensiones relativas a resultados
personales con la intenciéon de medir el grado en el que se producen efectos con la aplicacion
de la formacidn. Se trata, por tanto, de percepciones y preguntas relativamente genéricas que
miden de forma limitada y subjetiva los resultados obtenidos.

Modelo tedrico utilizado en la medicién de la transferencia

Para analizar la evaluacidon de la transferencia, se ha utilizado el modelo teérico disefiado ex
profeso para la realizacion de la Evaluacion de la formacion dirigida a los empleados publicos de
la Administracion General del Estado, del afio 2012. El modelo citado, que se expone a
continuacién, se elabord para medir de manera especifica la transferencia de la formacidn, y
estd compuesto por un conjunto de grandes dimensiones (caracteristicas personales, aspectos
de la formacidn, entorno y condiciones laborales...) desglosadas en una serie de factores, que
constituyen un marco tedrico-conceptual de la transferencia.

La siguiente tabla recoge las distintas dimensiones, factores y definiciones del modelo tedrico
disefado para medir la transferencia de la formacion en la AGE, antes de ser aplicado a los datos
obtenidos en la encuesta.
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Tabla 22. Modelo tedrico de transferencia de la formacion en la AGE

DIMENSIONES

FACTORES

DEFINICIONES

DIMENSION PERSONAL

Elementos personales, intrinsecos al
individuo que facilitan o dificultan la
transferencia de la formacion recibida al
desempeiio del puesto de trabajo.
Pueden ser de naturaleza cognitiva,
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 formacién cuenta con la
motivacidon personal adecuada para aplicar de manera
continuada las habilidades y conocimientos adquiridos al
puesto de trabajo.

DIMENSION DE LA FORMACION

Caracteristicas de la formacion recibida
y ajuste a las necesidades formativas o
carencias del sujeto, tanto de caracter
general como en cuanto a las necesarias

Satisfaccidn con la formacién

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

Disefio y aplicacién de la accidn
formativa

Medida en que la formacién es adecuada, en cuanto a su
disefio y aplicacidn, a las necesidades formativas especificas
y los requerimientos del trabajo que se desempefia. Grado en

para el adecuado desempeiio que se ajusta a las caracteristicas y habilidades de los
profesional participantes.
Apoyo horizontal a la Grado en el que los compafiieros del participante apoyan y
ENTORNO LABORAL

Elementos estructurales o generales del
entorno laboral y profesional que
condicionan la aplicacion de Ia
transferencia

transferencia

potencian la utilizacion de los conocimientos y habilidades
adquiridos en la formacion

Apoyo de la estructura jerarquica

Grado en el que la organizacién, a través de la estructura
jerarquica (no solo el superior jerarquico) 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 desempeiiado y que
condicionan objetivamente la
transferencia de la formacion

Expectativas de mejora y carrera
profesional

Grado en el que, por su situacidn 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 mejoray carrera profesional. Influye tanto en
el acceso a la formacién (cuando es voluntaria) como a la
aplicacidn 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 aplicacidn
continuada.

Fuente: Elaboracion propia.

Para la aplicacidn del modelo a nuestro caso concreto, se ha utilizado la técnica del Analisis
Factorial (AF), que trata de conseguir la maxima reduccion del nimero de variables influyentes

del modelo, pero sin perder con ello informacidn relevante. El objetivo perseguido es hacer

emerger la estructura subyacente existente de entre toda la informacidon disponible,

identificando una serie de caracteristicas no observables directamente, pero que expliquen el

objeto de nuestro estudio, en nuestro caso, los condicionantes de la transferencia de la

formacion.
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Resultados obtenidos tras la aplicacion del modelo tedrico

Para llevar a cabo el andlisis, se ha realizado un cuestionario via web a los empleados de la
Administracion General del Estado que han realizado cursos, dentro del cual se ha incluido una
bateria de preguntas o items que reflejan distintos aspectos, positivos o negativos, relativos a
las dimensiones y factores mencionados en el modelo. Los encuestados debian mostrar su grado
de acuerdo o desacuerdo con los distintos aspectos cuestionados, empleando una escala Likert
de 6 puntajes.

Es importante tener en cuenta la distancia temporal existente entre la finalizacion y aplicacién
de la formacién, y la administracién del cuestionario suministrado. La existencia de este
intervalo de tiempo puede contribuir a que se asocie la aplicacién de la formacién con la
experiencia obtenida en su posterior puesta en practica. Es aqui donde entran en juego otros
elementos implicados aunque no estén estrechamente vinculados con el factor que se pretende
medir, como el refuerzo jerarquico o institucional observado, los efectos o recompensas
obtenidas, o el impacto sobre la carrera profesional. Es por esto que se han incluido cuestiones
relativas a los apoyos horizontales y jerarquicos o a la motivacidn para aplicar lo aprendido.

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:

Tabla 23. 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 formacion
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

Los resultados particulares obtenidos a través de la aplicacion del modelo tedrico, permiten
identificar barreras y facilitadores de la transferencia en el ambito de la formacién impartida en
la AGE en el afio 2015. Es posible determinar cdmo han operado los distintos constructos o
factores, y si han posibilitado una adecuada transferencia al desempefio profesional. Siguiendo
la literatura al uso, se considerara que un factor opera en un sentido u otro en funcién de las
puntuaciones medias halladas en la aplicacidn del AF a la matriz de datos de respuesta.

Se considerara el siguiente desglose, en funcidn de las puntuaciones medias de los factores
obtenidos, en una escala de 1-6:
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- existe un facilitador fuerte cuando las puntuaciones medias oscilen entre 5y 6.

— Un facilitador débil cuando el valor se encuentre en el rango 4-5.

- Unriesgo o barrera a la aplicacidn de la formacién en las puntuaciones medias entre
2,5y 4.

— Y una barrera fuerte a la transferencia de la formacién cuando oscile entre 1y 2,5.

El tipo ideal seria aquel en el que todos los factores operen como facilitadores fuertes,
considerandose que no existen impedimentos a la plena transferencia de la formacion. El grafico
siguiente presenta las puntuaciones medias de los distintos factores.

Grafico 58. Puntuaciones medias de los factores
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resultados de capacidad de  transferir al aprendizaje  formacién carrera
su aplicaciéon  aprendizaje profesional

Fuente: Elaboracidn propia.
NOTA: Los puntos verdes indican un facilitador fuerte, los amarillos un facilitador moderado y los rojos un riesgo o
barrera.

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 formacidn y resultados de su aplicacion”
y las “Expectativas de mejora o carrera profesional”.

Aplicacion efectiva de la formacion al desempefio laboral.
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La segunda dimensién 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 formacidn al puesto de trabajo
concreto. Debe insistirse nuevamente en la necesidad de ser cauto a la hora de analizar las
respuestas a la encuesta, puesto que laincidencia de la transferencia se basa en las percepciones
de los empleados publicos encuestados.

A efectos de establecer el grado y la intensidad en el que los factores anteriormente descritos
inciden en la transferencia efectiva de la formacidn en el lugar de trabajo, se ha aplicado un
modelo de regresién lineal. Con este modelo se pretende explicar la relacion de la Transferencia
de la Formacién al puesto de trabajo en funcién de los Factores obtenidos®.

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 formacion, dato que, a priori,
podria parecer reducido. Sin embargo, hay que tener en cuenta que sélo se han introducido los
factores identificados en el AF, y no otras variables que podrian incidir también en la
transferencia, como la edad, el sexo, los afos de antigliedad en la administracién, etc. Para lo
que se realizard un analisis posterior afiadiendo estas variables. En el siguiente grafico se
muestran las aportaciones de los factores obtenidos al modelo, en una escala de 0 a 100.

34 para mayor detalle sobre el modelo y la regresién, consultar el “ANEXO 11l - AMPLIACION DEL
APARTADO DE EFICACIA DEL PROGRAMA”.
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Grafico 59. Aportacidn de los Factores a la Transferencia de la Formacién
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Fuente: Elaboracion propia.

De los siete factores obtenidos, sélo seis de ellos tienen una importancia significativa sobre la
transferencia de la formacidn al puesto de trabajo, ya que el factor “Expectativas de mejora o
carrera profesional” no es estadisticamente significativo.

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 formacion, se ha realizado una segunda
regresion lineal multiple para presentar un modelo® que incorpora, ademas de los factores

35 Para mayor detalle sobre el modelo y la regresién, consultar el “ANEXO 11l - AMPLIACION DEL
APARTADO DE EFICACIA DEL PROGRAMA”.
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anteriores, las siguientes variables explicativas que podrian considerarse relevantes: variables
relativas al propio encuestado (Sexo, Edad, Antigliedad en la Administracién, Nivel de estudios,
Tipo de empleado), variables relativas al puesto de trabajo (Tipo de organismo al que pertenece,
Ministerio de adscripcidn, Localizacidon geografica del puesto de trabajo) y variables relativas a
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 en el que sdlo se consideran los factores. Hay que tener en
consideracidon que pueden existir muchos factores externos no observables susceptibles de
influir en dicha transferencia de conocimientos al puesto de trabajo. La aportacidon de cada
variable a la transferencia, se muestra en el siguiente grafico.

Grafico 60. Aportacidn de las variables explicativas a la Transferencia de la Formacién

70
63,75

60

50

40

30

20

7.84
10 6,18 7,68

0 . . .

1,61
-4,33 -3,63
-10
Adecuacion de Actitud Oportunidad y Clima laboral Motivacién o Satisfaccion Expectativas
la formaciény proactivay apoyo para predisposicién conla de mejora o
resultados de capacidad de transferir al aprendizaje formacion carrera
su aplicacion  aprendizaje profesional

Fuente: Elaboracidn propia.

Tras multiples pruebas en las que se han combinado las potenciales variables que podrian incidir
en la explicacidn de la transferencia, se concluye como un posible modelo el arriba descrito. En
él, resultan variables significativas seis de los siete factores obtenidos en el Analisis Factorial, a
los que se afiaden, ademas cuatro nuevas variables explicativas. En realidad este modelo es
coherente con el anterior, pues de todos los factores descriptivos del analisis de la transferencia,
el Unico que desaparece es el relacionado con las “Expectativas de mejora o carrera profesional”,
no significativo en el primer modelo. Las nuevas variables influyentes en la transferencia son
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Localizacion geografica, Obstdculos para realizar cursos, Antigliedad en la Administracion y
Numero de cursos realizados.

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 “Localizacion geogrdfica” influyen
de manera negativa.

4.9.3. Eficacia de la formacidn en el desempefio laboral individual.

El continuo de la formacién requiere, para una plena eficacia de la intervencidn (en este caso, el
programa de formacion), 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. Anteriormente se ha constatado que el grado de
transferencia viene condicionado por una serie de factores, que actian como facilitadores u
obstaculizadores de dicha transferencia.

El resultado final de la formacién se debe expresar en un incremento del rendimiento
profesional de los empleados publicos, dentro del continuo que opera desde las necesidades
existentes (pertinencia) hasta el analisis de los resultados y la eficacia de la intervencion.

El analisis de los resultados y de la eficacia requiere la instrumentacion de herramientas que
permitan la medicién objetiva del desempefio profesional y el grado en que la formacion
contribuye a una hipotética mejora del rendimiento. Este hecho excede de las caracteristicas y
naturaleza de la evaluacidn. Ademads, cabe destacar que la implementacién de un sistema
generalizado de medicidn del rendimiento y los resultados atribuibles a las acciones formativas
resultaria dificultosa en términos técnicos, de recursos humanos y materiales. Si cabria, por el
contrario, plantear experiencias piloto o exploratorias, a través de la medicidon objetiva en
algunos ambitos y para determinadas tipologias de acciones formativas.

No obstante, con caracter meramente exploratorio y tentativo se ha llevado a cabo un andlisis
de las mejoras en rendimiento atribuibles a la formacién. Dicho analisis estd basado en las
mejoras que los empleados publicos han percibido en su desempefio profesional durante 2015
y la primera mitad del afo 2016, por lo que los resultados deben tomarse con cautela. A tal
efecto, en el cuestionario se han introducido una serie de items para medir la percepcion sobre
una serie de aspectos laborales o profesionales, tanto entre quienes han realizado cursos
formativos como entre quienes no lo han hecho, operando estos ultimos como grupo de control.
Aunque la encuesta estaba planteada Unicamente hacia aquellos empleados que habian
realizado cursos, en la muestra proporcionada por los promotores también se incluian algunos
individuos que, habiendo solicitado curso, finalmente no lo realizaron, por lo que se decidié
aprovechar esta informacion para la evaluacion.




Cada una de las preguntas se valoré utilizando una escala de 0 a 10, donde 0 significaba que no
se habian experimentado mejoras y 10 que se habian experimentado grandes mejoras en el
desempeno. En términos generales, los empleados publicos afirman haber experimentado
determinadas mejoras en el desempeno profesional en el Ultimo afo y medio. Las mejoras son
de distinto orden: en tiempo de trabajo, en métodos y habilidades que contribuyen a un trabajo
mas riguroso, una mayor seguridad y confianza en la realizacion de tareas o, finalmente, la
realizacion de otras tareas vinculadas al trabajo que no se podian efectuar anteriormente por
falta de conocimientos o habilidades. Los resultados se muestran en el grafico siguiente:

Grafico 61. Mejoras (%) en rendimiento experimentadas por los empleados publicos. Percepciones.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

La mejora del rendimiento experimentada en su conjunto fue de 28,5 puntos en promedio, en
una escala de 0 a 40, siempre segun las opiniones de los empleados publicos, con un valor
mediano de 24 puntos.

Independientemente del grado de mejora en el rendimiento percibido, no hay que olvidar que
pueden existir numerosos factores que incidan en esta circunstancia. Ademas de las actividades
formativas pueden contribuir otros aspectos institucionales y personales que condicionan el
desempeiio laboral.

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

36 para mayor detalle sobre el modelo y la regresién, consultar el consultar el “ANEXO IIl - AMPLIACION
DEL APARTADO DE EFICACIA DEL PROGRAMA”.
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El ajuste del modelo de regresién es adecuado, permitiendo explicar un 44,4% de la variacion
del rendimiento laboral. En el siguiente grafico se muestra la aportaciéon de cada una de las
variables a la mejora del rendimiento laboral.

Grafico 62. 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 formacidn 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 desempeio profesional

La formacion recibida contribuye a explicar el rendimiento percibido, aunque no es el factor o
variable que mayor importancia tiene.

Otro aspecto a considerar es el grado en que la formacion mejora el rendimiento con
independencia del resto de variables o caracteristicas. Esta perspectiva de la evaluacién de la
efectividad o eficacia de las politicas o intervenciones publicas pretende determinar qué habria
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sucedido a los participantes en un programa en el supuesto de no haber participado. Es el
conocido como contrafactual.

En las Ultimas décadas se ha recurrido a las denominadas herramientas de evaluacion de
impacto para abordar este andlisis. Han sido ampliamente utilizadas en la medicién de los
efectos de la formacion en y para el empleo, fundamentalmente en el sector privado. En el caso
de la formacién para los empleados publicos su utilizacién ha sido mas limitada, probablemente
por dificultades metodoldgicas y de otro orden, aunque también existen algunos ejemplos
destacables.

El problema fundamental de la inferencia causal es que resulta imposible observar o determinar
los resultados del mismo individuo en ambas condiciones de tratamiento al mismo tiempo. Esto
es, los empleados publicos no pueden encontrarse simultdneamente en la situacion de recibir
formacion o no recibirla en un momento concreto, en nuestro caso, el afio 2015.

En esta evaluacidn se aplica con caracter exploratorio la técnica de emparejamiento Propensity
Score Matching (PSM). A grandes rasgos, la técnica trata de identificar un conjunto de individuos
gue no hayan recibido formacion pero cuyas caracteristicas sean lo mas parecidas posible a los
que si han participado, y cuya Unica diferencia entre ambos grupos sea el hecho de haber
participado en el programa de formacidn. Estos individuos se convierten asi en un grupo de
comparaciéon que se emplea para estimar el contrafactual.

No podemos dejar de mencionar una cuestidn bdsica en la utilizacidn de estas herramientas,
especialmente en el marco de esta evaluacidn: la necesidad de contar con indicadores de
resultados robustos y objetivos. Los efectos de la formacion en o para el empleo suelen medirse
a través de indicadores de resultados rigurosos, tales como la incorporacién al empleo, el
mantenimiento o duracidon de los episodios de empleo, o las ganancias o variaciones salariales
experimentadas como consecuencia de la formacidn que se ha recibido. En las Administraciones
Publicas, por sus propias caracteristicas, no resulta posible utilizar estos indicadores.

Tampoco se dispone de resultados objetivos en términos de desempefio laboral, tanto para los
empleados publicos que reciben formacién (grupo de tratamiento) y quienes no la reciben
(grupo de control), que forman parte de la muestra. Los resultados se basan en las percepciones
de los empleados publicos encuestados con respecto a las mejoras experimentadas en su
desempenio laboral. Por ello, este analisis debe considerarse como meramente tentativo.

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

37 para mayor detalle sobre el PSM, consultar el Anexo




Tabla 24. Modelos empleados para la aplicacién del PSM

Intensidad de la Empleados publicos que integran la muestra

intervencién (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 &

Fuente: Elaboracidn propia.

Con estos modelos se pretende analizar cudl es el grado de mejora en el rendimiento profesional
al ir incrementando el nimero de cursos realizados. Ademas, se realiza el estudio para la
totalidad de los empleados publicos y para aquellos que no han cambiado de empleo en el afio
2015, con el fin de comprobar si dicha transferencia de formacién influye en un posible cambio
de empleo.

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, en ambos casos, tanto en el estudio de la totalidad de los empleados publicos,
como en el estudio de aquellos que no han cambiado de trabajo, los valores obtenidos con la
técnica PSM ofrecen resultados no significativos, por lo que no podemos inferir que las acciones
formativas hayan producido ningin efecto en el desempefo profesional de los empleados
publicos.

Este hecho puede ser consistente desde el punto de vista tedrico, si se toma como premisa que
el hecho de realizar una sola accidn formativa de escasas horas de duracion puede no ser
relevante desde la perspectiva de la mejora del desempefio profesional. Accidon formativa que,
por lo demas, puede no estar vinculada necesariamente a necesidades profesionales.

En segundo lugar, se analizan los efectos netos de recibir formaciéon asumiendo una mayor
intensidad en el nimero 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 desempefo profesional, es decir, que la recepcién de
formacién 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 realizacion de dos o mas
cursos, aunque en este caso no se encuentran diferencias entre los que han cambiado de empleo
y los que no.
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No se han realizado mas valoraciones ampliando el nimero de actividades formativas realizadas,
por no considerar habitual que un mismo empleado realice mas de tres cursos anuales.

Del estudio conjunto de los tres analisis, que incluyen los seis modelos mencionados
anteriormente, se deduce que el hecho de realizar un Unico curso no permite inferir mejoras en
el rendimiento profesional. Sin embargo, al ampliar el nimero de cursos que se han realizado,
se producen resultados significativos que provocan una mejora similar en ambos casos
estudiados, a partir de 2 y a partir de 3 actividades formativas.

No se encuentran sin embargo grandes diferencias ni en las comparaciones entre todos los
empleados publicos frente a aquellos que no han cambiado de empleo, ni en las comparaciones
entre realizar mas de dos acciones formativas o mas de 3.

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

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

Para concluir el estudio de la eficacia, segun el continuo mostrado al principio del apartado, es
necesario valorar el impacto final sobre la organizacién. Para ello, se preguntd en la encuesta a
aquellos empleados de la AGE que tienen personas a su cargo, considerando que de alguna
forma dirigen algin area del organismo y pueden valorar cual ha sido la influencia de la
formacién recibida dentro de dicha area. Hay que tener en cuenta de nuevo que la base del
analisis son percepciones y no hechos objetivos. El andlisis de la adecuacién, se ha
complementado ademas con la valoracidn de los docentes que impartieron los cursos, reflejadas
en sus respuestas al cuestionario de profesores.

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 percepcidn contraria.

Las opiniones sobre el “grado en que la realizacidn 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 aplicacidon de los conocimientos
en la organizacién, es si los cursos recibidos tenian un contenido adecuado a las necesidades

Ill

formativas. Para ello, se tiene en cuanta la valoracién que estos encuestados hacen del “grado
de adecuacion de la oferta formativa a las necesidades del organismo”. Asi, en la Tabla siguiente
se observa cdmo una baja adecuacion implica un posterior desempefio sin mejoras sustanciales,
y una oferta adecuada tiene unos efectos notables, un 74% asi lo cree, en dicha mejora del

desempeiio.
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Tabla 25. Relacién entre la valoracion de la adecuacion de la formacion y de las mejoras inducidas por
ésta en el desempeiio del puesto de trabajo

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

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

Sin embargo, un 95% de los docentes encuestados cree que el curso impartido contribuye a
mejorar el desempefio del trabajo del alumno, y un 69% piensa que esa transferencia si es
medible.

Grafico 63. Transferencia de conocimientos al puesto de trabajo segun el docente
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta a profesores.

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

De entre todas las opciones de respuesta, un 62% contesté uno de los aspectos positivos, un
47% alegd dos y un 34% afiadié los tres aspectos positivos. Se analizara de forma el conjunto de
menciones, es decir, tanto si la referencia se sefiala en primera, segunda o tercera posicion.

A continuacidn se muestra el desglose de los aspectos positivos segln los encuestados:
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Grafico 64. Aspectos mas positivos de la formacién. Total menciones.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta a empleados publicos de la AGE.

Para el caso de los aspectos negativos, de entre todas las opciones de respuesta, un 55%
contestd uno de ellos, un 28% alegd dos y un 17% afadio los tres aspectos negativos. Se puede
comprobar cdmo las tasas de respuesta son mucho mejores a la hora de sefalar los pros que los
contras, lo que de forma implicita podria significar que en general, hay muchos mas factores
positivos que negativos a la hora de valorar la realizacién de la formacién.
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A continuacion se muestra el desglose de los aspectos negativos segun los encuestados:
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Grafico 65. Aspectos mas negativos de la formacién. Total menciones
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Fuente: Elaboracion 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. Este criterio, que complementa al de eficacia, presenta
muchas dificultades de medicién, debido a la improbabilidad de que distintas medidas
produzcan los mismos resultados con un mayor o menor coste (sobre todo si se tiene en cuenta
a la sociedad en su conjunto).
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Como se sefialaba en el capitulo 4, existen multiples metodologias para medir la eficiencia
(analisis coste-beneficio, calculos empiricos de frontera eficiente tanto paramétricos como no
paramétricos, por ejemplo) pero todas ellas requieren indicadores relativos a los resultados
alcanzados y a su gradacién o intensidad.

Es decir, la medicién de la eficiencia implica una medicidn objetiva de los resultados, medicidon
de la que se carece en esta evaluacién. Por ello, la evaluacién de este criterio se circunscribird a
un mero analisis de los costes mediante cuatro indicadores genéricos.

Un primer problema en relacion con el andlisis de costes, es que mientras que los presupuestos
elaborados por las organizaciones sindicales recogen todos los costes, directos e indirectos, este
no siempre es el caso cuando el promotor es un organismo publico, donde es frecuente que solo
se tengan en cuenta los gastos que suponen salidas de caja relacionados directamente con las
actividades formativas®s.

Una limitacion adicional es que los datos utilizados para construir estos indicadores no son
exactos. La implantacién del seguimiento mediante un nuevo programa informatico que habia
que ajustar, la falta de homogeneidad de los datos suministrados por los promotores o la
ausencia de datos en alguno de los anos considerados, restan exactitud a las cifras utilizadas
para medir con precisién la actividad formativa de la formacién para el empleo. Lo que no impide
que estos indicadores puedan utilizarse con suficiente fiabilidad para encuadrar y definir las
principales tendencias del programa. Es de destacar la ausencia total de datos en el afio 2006 lo
que impide reconstruir la serie.

4.10.1. Coste de las actividades formativas.

Una precisién 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 reduccidn de los costes puede significar una mejora en la gestiéon o una reduccién de su
calidad. La evolucion de los costes medios es la siguiente:

38 Un ejemplo mas de los problemas derivados de la falta de normalizacién de los datos que se suministran por los
promotores




Grafico 66. 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 periodo considerado los costes se mantienen con ligeros incrementos hasta 2005. En los
afios 2007-2011 se produce un aumento de los costes. Sin embargo, a partir del 2012 la
tendencia es a la baja, aunque con algunos repuntes puntuales. Esta disminucidn puede deberse
tanto al menor coste de los cursos online (una vez puestos en prdctica), como a un aumento de
los cursos presenciales de costes mas bajos.

En el periodo 2010-2015, el coste medio por actividad formativa alcanzé 5.732 euros, aunque el
coste mediano ascendid a 3.107 euros. Estos valores fueron muy superiores en la AGE,
alcanzando algo menos del doble de los costes medios y medianos del conjunto de promotores.
Sin embargo, hay que indicar que la falta de normalizacién de los datos, ya sefialada, y en
consecuencia, la posibilidad de que cada promotor interprete de manera distinta los contenidos
de la informacion que ha de suministrar al portal FEDAP, puede estar en el origen de esta
diferencia.

Las EELL son las que presentan el menor coste por actividad, seguidas por las organizaciones
sindicales.

En el afio 2015 el coste por actividad, en media, se redujo un 12% en comparacién con el afo
2010. Esta disminucion fue mas elevada en la AGE (un 62%), mientras que en el caso de las EELL
y las organizaciones sindicales esta minoracion alcanzé el 40%.
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Grafico 67. Coste por actividad formativa. Medianas. 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 segun
tipo de promotor. Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo
constan hasta el afio 2013 incluido).

En cuanto a la desagregacion de los costes de los planes de formacién, las organizaciones
sindicales y las entidades locales, en promedio, destinaron el 85% de sus presupuestos a la
financiacion directa de las actividades formativas. La AGE destiné a las actividades formativas
un porcentaje superior, el 98%.

Tabla 26. Desglose porcentual de las partidas del presupuesto de actividades formativas. 2011-2015

Gastos Gastos indirectos de la formacion

directos de la
formacioén

Afo Presupuesto total Gastos de Publicidad Gastos de Otros Presupuesto Alquileres Seguros
de Actividades apoyo a la y difusion  evaluacion gastos total de
formativas gestion y control indirectos Actividades

Complementarias

AGE 2011 98,08% 1,33% 0,21% 0,12% 0,25% - 0,01% =
2012 98,32% 0,97% 0,01% 0,13% 0,57% = 0,00% =
2013 98,79% 0,87% 0,00% 0,07% 0,26% - 0,00% =
2014 98,26% 1,14% 0,01% 0,09% 0,33% = 0,17% =
2015 97,26% 1,27% 0,00% 0,14% 0,99% 0,26% 0,07% =
EELL 2011 85,31% 8,73% 2,05% 0,98% 2,12% = 0,53% 0,27%
2012 87,82% 7,86% 0,81% 0,65% 1,84% = 0,59% 0,43%
2013 88,67% 8,03% 0,55% 0,52% 1,32% 0,00% 0,51% 0,40%
00ss 2011 82,48% 6,99% 2,72% 2,01% 3,94% 0,90% 0,65% 0,30%
2012 84,10% 6,71% 1,62% 2,59% 3,52% 0,05% 1,05% 0,37%
2013 83,31% 7,29% 2,04% 2,61% 3,46% 0,00% 0,92% 0,37%
2014 83,85% 8,10% 1,38% 2,31% 3,26% 0,61% 0,48% 0,01%
2015 87,47% 5,86% 0,81% 2,19% 3,13% 0,34% 0,18% 0,01%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sdlo constan hasta el afio
2013 incluido)
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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 edicién de 5.090
(siendo el valor mas alto desde 2011), y algo superior a las organizaciones sindicales que se
quedaron en 4.069.

Grafico 68. Coste medio y mediano por edicién formativa. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo consta
hasta el afio 2013 incluido).

Como refleja el siguiente grafico, un porcentaje elevado de los planes de formacion se concentra
en los valores mas bajos de la distribucion. Algo mas de un tercio de ellos se sitian en valores
entre 1.000y 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 edicién igual o superior a 7.000 euros.
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Grafico 69: Coste por edicién formativa. Histograma. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo constan hasta el
afio 2013 incluido).

En 2015 se produce un aumento del coste medio por edicién: un 26% mas que el afio anterior,
y el mayor de toda la serie del periodo 2010-2015. Este aumento es imputable
fundamentalmente a la AGE ya que las organizaciones sindicales entre 2012 y 2015 no tuvieron
apenas variacion.

4.10.3. Coste por hora de formacién.

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

Los costes por hora de formacidon aumentan progresivamente en el periodo, alcanzando su
maximo en el ailo 2010, aio en el que inician un descenso hasta el 2015 que experimentan una
leve recuperacion. En los afios considerados 2010-2015 los costes disminuyen/aumentan
paralelamente a la subvencién adjudicada, aunque en menor medida.
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Grafico 70. Coste de la hora de formacién
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Fuente: Elaboracion propia. Hasta el 2009 datos del INAP y a partir del 2010 datos del FEDAP mas datos de las
CCAA.

El coste medio por hora de formacién en el periodo 2010-2015 para el total ascendié a 127
euros. El mayor coste por hora correspondié a los planes formativos de la AGE, y en segundo
término a las organizaciones sindicales. Nuevamente, las EELL presentaron un coste inferior.

Como ocurria con el coste por edicién, la evolucion del coste medio por hora muestra la misma
pauta: un aumento del orden del 13% en 2015 en comparacion con el afio inmediatamente
anterior y el mayor de toda la serie 2010-2015.

En cuanto al coste mediano por hora, presenta un valor para el total del periodo de 105 euros.
El aumento experimentado en 2015? con respecto a los 3 afios inmediatamente anteriores se
debe a la AGE, ya que, en el caso de las organizaciones sindicales, este valor disminuye.

Las organizaciones sindicales tuvieron un coste mediano por hora superior al resto de
promotoresy al total hasta el afio 2013, donde es la AGE la que alcanza el valor mas alto. Asi, en
2015 el coste por hora en la AGE fue un 39% superior al de las organizaciones sindicales.
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Grafico 71. Coste por hora de formacién. Medianas. 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: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos
correspondientes a EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

El coste mediano por hora es superior cuando los planes formativos se gestionan directamente
para todos los promotores salvo para las organizaciones sindicales. Esta diferencia es muy
notable, de un 37%, mientras que, por el contrario, en la AGE y las EELL el coste fue muy similar.

El coste mediano por hora en los planes gestionados de forma directa se ha reducido entre 2010
y 2015 en torno a un 6% para todos los promotores. En aquellos cuya gestidn ha sido indirecta,
el porcentaje mediano de reduccién ha sido del 27%.

Otro dato destacable es que el coste mediano por hora con gestidn mixta e indirecta de las
organizaciones sindicales ronda los 144 euros, mientras que en la AGE se situa alrededor de 103.
También para este promotor, la diferencia de coste entre gestién directa e indirecta para el
periodo 2010-2015 se ha visto incrementada (0,09) comparada con el periodo anterior 2010-
2012 (-2,61).

Tabla 27. Coste por hora segun tipo de gestion. Medianas. Periodo 2010-2015

Directa Indirecta Mixta % Diferencia de coste entre
gestion directa e indirecta
105 101 0,09

Administracion 100 94 105 0,07
Local

anizaci 105 145 143 -0,27
Sindical

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL s6lo constan hasta
el afo 2013 incluido).
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4.10.4. Coste por participante.

A partir de 2008 con la crisis y la disminucidn 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 mds caros que los
presenciales en sus inicios, permiten formar simultdaneamente a un mayor nimero de alumnos.

Grafico 72. 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 mds 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.

En el promotor de la AGE, si comparamos el dato medio obtenido en el periodo 2010-2015 con
el obtenido en 2010-2012, este coste pasa de ser 171 a 215 euros.
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Grafico 73. Coste medio y mediano por participante. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sdlo constan
hasta el afio 2013 incluido).

El coste mediano por participante ha disminuido un 25% en 2015 con respecto a 2010. En el caso

de la AGE la disminucion fue del 33%, menor que en las organizaciones sindicales que fue del
54%.

Grafico 74. Coste por participante. 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).
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También en este caso, la modalidad de gestién del plan incide en el coste mediano por
participante: el coste por participante en las actividades formativas de planes gestionados
indirectamente fue un 5% superior al coste por participante cuando la gestion fue directa.

Grafico 75. Coste por participante segin modalidad de gestién. Total periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL sélo
constan hasta el afio 2013 incluido).

Este hecho se observa para todos los promotores salvo para la AGE en la que la gestién directa
e indirecta tienen valores practicamente similares. Es especialmente significativo en el caso de
los planes promovidos por las organizaciones sindicales, cuyo coste por participante en el
supuesto de gestion indirecta del plan fue un 36% mas elevado que cuando la gestion fue
directa.

4.11. Sostenibilidad del programa.

Es la medida en que los beneficios obtenidos contindan después de concluir la intervencién vy si
el programa puede mantenerse a largo plazo.

La continuidad de los programas de formacién en las instituciones publicas participantes en el
programa de formacién para el empleo, dependera tanto de su implicacidn institucional en la
formacién de sus empleados como de los recursos empleados en la misma. Por ello, podemos
medir la sostenibilidad con dos indicadores: la cuantia de la financiacién que aporta el programa
a la financiacién de los planes que ejecutan los distintos promotores y, en segundo término, el
grado de dependencia financiera de los promotores respecto del programa.
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4.11.1. Subvencién media por persona potencialmente formable.

La subvencidn media del programa por persona potencialmente formable descendié
notablemente en 2012 a 21 euros, como consecuencia de la reduccidn de los fondos destinados
a la formacién para el empleo y se ha mantenido con unos datos similares a partir de ese afo.

Grafico 76. Subvencién media por persona potencialmente formable. Periodo 2010-2015
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Fuente: Elaboracion 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).

Esta tendencia se observa en todos los promotores. Tanto la AGE, como las CCAA vy las EELL
dispusieron de cuantias muy similares. Las organizaciones sindicales, por el contrario, tuvieron
una subvencién media por persona menor, lo que se explica porque su actividad formativa se
extiende a todos los empleados publicos.

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.
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Grafico 77. 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 segun tipo de promotor. Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos
correspondientes a EELL sélo constan hasta el afio 2013 incluido).

Tomando como afio 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 relaciéon
con el plan de formacidén. 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®.

Tabla 28. Esfuerzo de los promotores

Recursos propios/Presupuesto total de promotores

0% 17,25%
Entre 0,1% y 25% 9,35%
Entre 25,1% y 50% 15,87%
Entre 50,1%-75% 27,91%
Entre 75,1%-100% 29,62%

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

Taly como se desprende de la tabla anterior, un 17,3% de los planes de formacién no destinaron
recursos propios para financiar la formacién. Un 9,4% destinaron un porcentaje reducido, hasta

3 En este caso se ha considerado como presupuesto total la suma de la subvencién y de los fondos propios aportados
por el promotor
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una cuarta parte del importe de la subvencién. Un 15,9%% de los promotores, aportaron una
cantidad equivalente o inferior al 50% del presupuesto.

Desde una perspectiva temporal, sin embargo, se aprecia cémo el porcentaje mediano® de
recursos propios destinados a la formacion se ha incrementado en 2015 para el total de los
promotores, probablemente para hacer frente a la reduccién de los fondos de la subvencion a
través del programa.

Grafico 78. Recursos propios destinados a la formacién en relacién a la subvencién concedida.
Porcentajes medianos. Periodo 2010-2015
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Elaboracion propia a partir de datos del FEDAP. (Los datos correspondientes a EELL s6lo constan hasta el
afio 2013 incluido).

Sin embargo, la AGE en 2015 ha disminuido su aportacién en 0,3 puntos porcentuales en el
periodo y 0,3 respecto al 2014.

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.

0 La distribucidn es fuertemente asimétrica, por esa razén es mds apropiado utilizar la mediana en vez de la media.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

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

En conjunto el aifo 2015 fue continuista respecto a 2014, siendo la evolucién 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 obligo a partir de 2010.

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

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

La evaluacion 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.

Aungque 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 evaluacién
para abordar el analisis de las necesidades que estdn 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 formacion orientan sus planes de
formacidn a resolverlas.

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

La Administracion 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 formacidén para los empleados publicos
impulsados por la Administracidon General del Estado.
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Si los empleados publicos ostentan la condicidn de funcionarios, al Estado le corresponde dictar
la normativa basica y a las CCAA su desarrollo y ejecucién. 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
formacién vulnera las competencias de ejecucién de las Comunidades Auténomas, al contener
funciones ejecutivas y de gestién 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 formacion
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 asignacion se realiza mediante un Acuerdo que
se negocia anualmente. La distribucion de los fondos entre las diferentes familias de promotores
varia minimamente afo 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 funcion 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.

Ademads 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
e intercambio que propicien la colaboracién y cooperacion entre los diferentes promotores,
potenciar el aprendizaje compartido, informal o en el lugar de trabajo, etc.
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Durante los ultimos afos estas actividades han aumentado en intensidad y numero 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 financiacién-,
es, sin duda, muy elevada.

En definitiva, la contribucién financiera del programa para desarrollar formaciéon 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 formacion en
su planificacidn estratégica ni en su politica de recursos humanos.

Un andlisis objetivo del grado de incorporaciéon de la formacion en la planificacién estratégica y
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
evaluacidn. Sin embargo, si es posible una aproximacion a esta cuestidn a través de la percepcion
que tanto los empleados publicos de la AGE como los promotores de formacion tienen sobre
esta cuestion.

La opinidn de los directivos de la AGE encuestados es desigual. Un 36,6% considera que se da
mucha o bastante importancia a la formacion en la definicion estratégica y la planificacion. Pero
un 59,2% opina que se le da poca o ninguna importancia. La percepcion de la importancia de la
formacién 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 andlisis de
los objetivos estratégicos y operativos de la institucidon para identificar las necesidades
formativas y disefar los planes de formacion. Aunque no es el predominante, constituye el
tercer método de andlisis de necesidades formativas mas utilizado.

La correcta integracién de la formacion en la estrategia y la planificacion requiere, en un segundo
nivel, que se proceda a un adecuado diagnéstico de los perfiles de trabajo y de los
requerimientos para su correcto desempeno. 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
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48,6% consideran que no existe. Nuevamente, vuelve a haber una percepcion 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 planificacion estratégica de las organizaciones.

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

4. Los métodos aplicados para el analisis de las necesidades formativas indican que la
formacién 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
formacién 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 implantaciéon de una nueva normativa o sistema (66%).
Estos métodos satisfacen el objetivo de contribuir a la ampliacidn 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 formacién de las organizaciones.

En cambio, los métodos que analizan las tareas de los empleados, los objetivos estratégicos de
la institucidn 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 utilizacion 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 mision, 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 desempefado.
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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 Formacidn 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 sefalado anteriormente, es
realizar un reparto equitativo y no conflictivo de los fondos para financiar la formacién para el
empleo entre las diferentes familias de promotores y entre estos dentro de cada una de estas
familias.

Desde el afio 2014, se han territorializado las cantidades asignadas en el Acuerdo anual de
gestidn de fondos para las Entidades Locales en funcidn de la CA a la que pertenecen.

Por otra parte, la Orden que aprueba las bases reguladoras de las subvenciones que gestiona
directamente el INAP para la AGE, los acuerdos anuales de gestién de los fondos de formacién
y las resoluciones del INAP por las que se convocan las subvenciones, establece como criterio
de asignacion el numero de efectivos de la entidad promotora, la distribucién territorial de los
mismos y otros criterios complementarios para el caso de los promotores de la AGE, cuando los
promotores son las Organizaciones Sindicales el nimero de efectivos no es un criterio aplicable.

El reparto de los fondos 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 formacidn. 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 Administracion General del Estado un 23%; Y la Administracion
Local otro 22%.

Igualmente, 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 la subvencion no parece tener en cuenta, como criterio determinante,
la adecuacidn de los planes a las necesidades formativas de la organizacion.

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

Este objetivo estd 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
en la valoraciéon de los planes la integracion del plan en la planificacién estratégica y su
alineamiento con las necesidades formativas de la organizacion.

Ademas, el programa contempla la financiacidon de estudios de deteccidén de necesidades, asi
como el disefio de metodologias y herramientas aplicables a los programas formativos.

145




Sin embargo, en el proceso de evaluacién no se ha evidenciado que la mayor adecuacién de los
planes a las necesidades formativas haya influido como criterio determinante de la subvencion.
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 adecuacidn 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 adecuacién de los planes a las necesidades
formativas de la organizacion 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 Formacion para el empleo de los empleados publicos

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 formacion para el empleo.

Por otra parte, las organizaciones e instituciones destinatarias del programa participan en el
disefo de formacién a través de la aprobacidn de sus planes especificos de formacion 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.

En el proceso de deteccidn 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
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responsables de las unidades administrativas de la institucién, los propios empleados publicos y
en menor medida las unidades que gestionan los planes de formacién.

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 representaciéon
sindical.

Las encuestas a alumnos y la consulta abierta a todos los empleados de la institucion,
constituyen los dos métodos mayoritariamente utilizados para la deteccién de necesidades
formativas y posterior disefio de los planes de formacion. 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
implantacién de la formacién, mediante un modelo de gestién 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 formacién para los empleados publicos.

Igualmente, los planes de formacién 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 Formacion para el empleo de los empleados
publicos

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

En esta evaluacién, y dadas las peculiaridades del programa, la evaluacidn 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 organizacién; en segundo término en el grado de
coordinacion 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.

9. No parece factible que existan solapamientos entre las actividades formativas
incluidas en el programa y las actividades propias de formacién desarrolladas por las
instituciones acogidas al mismo.

Parece dificil a priori que la misma entidad decisora y gestora de los planes de formacién incurra
en solapamientos y no procure que sus actividades formativas sean complementarias

147




independientemente del origen de los fondos con que se financian. Ademas, la elaboracién del
plan de formaciéon 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 subvencién del INAP y cudles no.

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

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

Los planes unitarios se realizan sin ninguna coordinacion con otros planes y atendiendo a las
necesidades formativas de la propia institucion. Se trata de planes mas especializados que dan
respuesta a necesidades especificas de la organizacion y que contemplan la posibilidad que
tienen los empleados publicos de participar en los planes interadministrativos. Estos ultimos se
centran en las actividades formativas mas genéricas o bien, en algunos casos, en aquellas
especificas que por su naturaleza, afectan a pocos empleados de una institucién y cuya
realizacion es mads 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 mds 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 sefiala
qgue no las contempla. Por otra parte, la percepcién mayoritaria entre los empleados publicos
de la AGE es que no existe coordinacion entre los distintos promotores de la formacion: un
62,7% cree que existe bastante o mucha coordinacion.

La opinidon 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
coordinacion, que, en la anterior encuesta, y en cambio la de los empleados publicos es peor.

11. Los problemas de solapamiento y falta de coordinacion se pueden dar
fundamentalmente en los planes de formacion 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.
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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
formacién 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 hipdtesis
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 nimero 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 Gltimas materias practicamente igualan en ndmero 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 aproximacion 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
coordinacion es mas elevada en la formacién generalista que en la especifica dirigida a un
determinado numero 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 cardacter generalista en las que la probabilidad de solapamiento es mayor. En la
AGE la proporcion 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
actividad,-que podria mejorar en caso de una concurrencia competitiva de los oferentes de
formacién 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
metodolégica, didactica, de recursos formativos y de calidad.




Recomendacion Quinta: Seria conveniente una mayor participacion activa del INAPy 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 formacidon, 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 intervencidn 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 evaluacién por incidir especialmente en el analisis
de los perfiles de los empleados publicos de la AGE que recibieron formacién en 2015 y en una
estimacion de la posibilidad de recibir formacién en funciéon 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 evolucién negativa en los ultimos afios, como consecuencia de la
disminucidn 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 afio. Con esta salvedad, y aceptando el
supuesto de que el numero 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 remonté 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 poblacidn 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).

13. Al analizar el perfil de los empleados publicos de la AGE que realizaron cursos en el
afno 2015 se constata que no existen situaciones de inequidad en el acceso a la formacion.
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El andlisis 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 infrarrepresentacidn excesivas o destacables.

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

Por lo que respecta a situaciones de infrarrepresentacién solo se observan en relaciéon 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 infrarepresentacion 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 obstaculos encontrados para acceder a la formacién, destaca sobre los
demads 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 econdémicos, el horario o las fechas de imparticidn 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 autorizacion, denegacién o no
concesion 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 duracion o el no
habérselos ofrecido.

Sobre la implementacién del Programa de Formacidon para el empleo de los empleados
publicos

La evaluacion de la implementacidn analiza la forma en que se ha puesto en practica una
intervencidn: 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 financiacion del programa de formacién, la ejecucidn del programa a partir del
analisis de la gestidon de los planes de formacidn y los resultados intermedios del programa.

15. El procedimiento de gestidn de las subvenciones provoca una concentraciéon temporal
excesiva de la formacidn que se imparte, basicamente en el Gltimo trimestre del afo.

La comunicacién de la subvencidn concedida y el pago de la misma actiian como los elementos
mas relevantes para el inicio de las actividades formativas. Hasta que el promotor no tiene
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seguridad de que va a recibir la subvenciény, 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 extension 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 formacién 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 afo 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 ejecucién 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 afio 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 mdas importantes en relaciéon 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 afio.

Tanto el procedimiento de concesién de subvenciones como el pago de las mismas deberian
permitir que los promotores contasen con mayor flexibilidad para una adecuada distribucion
de las actividades formativas en funcidén 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 evaluacion de sus resultados.

La naturaleza de la informacién disponible, y el método de introduccidén o remisién de los datos
al INAP comporta algunas limitaciones desde el prisma del seguimiento de la gestion o de la
evaluacidn de la formacion.

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
limitaciones en cuanto a su validez, como consecuencia de la falta de depuracién de los ficheros,
o la existencia de distintos criterios de interpretacién con respecto al contenido y naturaleza de
los datos e indicadores requeridos.
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Recomendacion Séptima: Deberia efectuarse una revision del sistema de seguimiento actual,
mejorando progresivamente la calidad y homogeneidad de la informacidn 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
informacidn que remiten los distintos promotores, tanto manuales como automatizados,
incorporando estos ultimos a las aplicaciones informaticas para la gestién de la informacion
relativa al Programa.

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

La falta de normalizacidn 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 formacidn, lo que imposibilita un analisis en profundidad de
determinados aspectos de la gestidn 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 desagregacion
de la informacidén y en consecuencia un anadlisis mas detallado de los distintos aspectos del
programa. Esto es especialmente relevante respecto a variables como la modalidad de
imparticién de los cursos, materias de los mismos etc., que permitirian analizar adecuadamente
la distribucién 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 Auténomas, 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
informacidn remitida por las CCAA.

Esto implica la homogeneizacion de la informacién a remitir por las CCAA que deberia
ampliarse progresivamente hasta incluir los datos basicos de seguimiento del programa
definidos en el modelo de seguimiento.
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A través de la Comisidon General de Formacién deberia promoverse el compromiso de
suministro de informacién por parte de todas ellas, tanto la relativa a los planes de formacién
gue gestionan directamente como la correspondiente a los gestionados por las EELL de su
ambito territorial.

Seria recomendable que la informacidn se proporcionase en soporte informatico.

17. La encuesta a los participantes se configura como la herramienta de evaluacion de la
formacién mdas 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 afade 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 formacion 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 metodolégicos, por ejemplo, para efectuar andlisis
de necesidades formativas. Una posibilidad es la utilizacidn 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 participaciéon de todas las familias de
promotores.

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

Esta reduccidon ha afectado a todos los promotores por igual, siendo mas acusada entre los afios
2011y 2015.

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.
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Aungue 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 ediciéon 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 formacién 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 formacién la reduccion fue del 26%.

Esta misma disminucion se observa en relaciéon con el nimero mediano de participantes por
plan de formacion. Al analizar la relacién entre poblacién potencialmente formable y el nimero
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 edicidn,
aumenta en 2015 hasta los 191, como consecuencia de la disminucién 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 resolucidén del
problema publico que esta en su origen. También se centra en el grado en que se alcanzan los
objetivos establecidos en la intervencidn.

En el caso de la formacidn, su eficacia se ha medido tradicionalmente, y este es el enfoque que
adopta la presente evaluacién, 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 formacidn desde el punto de vista de las mejoras
experimentadas en el desempefio profesional, y el impacto que éstas tienen en la organizaciéon
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 acttian bien
como facilitadores, bien como barreras a la transferencia de la formacién para los
empleados publicos de la Administracion General del Estado.

Los resultados particulares obtenidos a través de la aplicacion del modelo tedrico, permiten
identificar barreras y facilitadores de la transferencia en el ambito de la formacién impartida en
la AGE en el afio 2015.
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Son Facilitadores Fuertes de la transferencia de la formacion los factores “Actitud proactiva y
capacidad de aprendizaje” y “Motivacioén o predisposicién al aprendizaje”; Facilitadores Débiles,
la “Oportunidad y apoyo para transferir y la “Satisfaccién con la formacién; y Barreras para

Ill

transferir, el “Clima laboral”, la “Adecuacion de la formacién y resultados de su aplicacién” y las

“Expectativas de mejora o carrera profesional”.

La aplicacion efectiva de la formacion 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 “Adecuacidn de la formacidon y
resultados de su aplicacidn”, la “Satisfaccidon con la formacién”, 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 “Motivacion o predisposicién
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 formacion en sus organizaciones, aspectos identificados como
riesgos o potenciales barreras a la transferencia.

20. La eficacia de la formacién en términos de rendimiento esta 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 formacidn 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 Administracion 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 cardcter fundamentalmente exploratorio y deben considerarse con
prudencia.

Para los empleados publicos que han recibido formacidn en el afio 2015 la principal explicaciéon
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
formacién.

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
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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 formacidn 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 formacién 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 realizacidon 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 mds 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 desempeiio 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 formacion,
de forma mds concreta, estd condicionada por elementos o factores contextuales de la
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 evaluacion 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 formacidon no hubiesen recibido formacidon a través del
programa. De este modo se miden los efectos netos atribuibles Unica y exclusivamente al
programa, con independencia de otros elementos.
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Cuando se emparejan o comparan empleados publicos de la AGE que han realizado formacidn,
con otros empleados muy similares que no la realizan, los resultados muestran que no es posible
afirmar que la formacién 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 contribucion
de la formacién a la mejora del desempefio profesional. Cuando se toma como referencia a
guienes realizan tres o mas cursos, la mejora experimentada es parecida y se sitla entre 3% y
5%. Resultados que cabe atribuir a la formacidn.

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

Sobre la eficiencia del Programa de Formacidn 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 medicidn 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 afios 2014 y 2015.

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

El coste de las actividades formativas ha experimentado un crecimiento sostenido desde 1995.
En los afios 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 disminucidn 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
actividad formativa alcanz6 5.732 euros, aunque el coste mediano ascendio a 3.107 euros. Estos
valores fueron muy superiores en la AGE, siendo algo menos del doble de los costes medios y
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medianos de conjunto de promotores. Sin embargo, hay que indicar que la falta de
normalizacién de los datos, ya sefialada, 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, ya que influyen en el coste. Ademas de la
falta de normalizacién de los datos, que impide un andlisis comparado exhaustivo, existen otros
factores que pueden influir en las diferencias observadas (actividades mas largas, actividades
dirigidas a mas alumnos, mayor o menor utilizacion de formatos presenciales, grado de
especializacién de los contenidos abordados, etc).

Por lo que respecta a los costes por hora de formacidn, 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 recuperacion. 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 evolucion del coste medio por hora muestra la misma
pauta: un aumento del orden del 13% en 2015 en comparacion con el aino inmediatamente
anterior y el mayor de toda la serie 2010-2015.

De la misma manera, a partir de 2008 se observa una sustantiva reduccion del coste por alumno
formado, probablemente no solo por las mejoras de gestidn, sino también por el incremento de
los cursos online que, aunque 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 Formacion para el empleo de los empleados publicos

La continuidad de los programas de formacién 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 formacién se ha medido a partir de dos
indicadores: la cuantia de la financiacién que aporta el programa a la financiacién de los planes
que ejecutan los distintos promotores y, en segundo término, el grado de dependencia
financiera de los promotores respecto del programa.

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

Aunque 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
participacién se ha visto reducida en un 42,6% en el mismo periodo de tiempo.
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En el conjunto de las AAPP la recaudacion por cuotas de formaciéon profesional se ha
incrementado un 13,21% entre 2010y 2015, siendo los Organos de la AGE y de las CCAA quienes
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 participacidn en los fondos para la
formacidn para el empleo de los empleados publicos, respecto de las subvenciones totales a
trabajadores ocupados. Entre 2011 y 2015 esta minoracién 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 subvencion 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 formacidn 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 reduccién 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 formacién 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
formacién. Por el contrario, otro 27% de los planes no cuenta con recursos propios, 0 su
porcentaje con respecto a la subvencion concedida es escaso (como mucho un 15%). Para estos
planes y entidades, la importancia del programa, -y su pertinencia en cuanto fuente de
financiacion-, es, sin duda, muy elevada.
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