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Modelo de seguimiento y evaluacion de la formacion para el
empleo de los empleados publicos

El proceso de evaluacion de las politicas publicas contempla diversas etapas y funciones que
redundan en su eficacia y eficiencia permitiéndoles una mayor transparencia y la rendicién de
cuentas que reclama la ciudadania. Este proceso aparece perfectamente recogido en el grafico
de Shack que refleja la doctrina del CLAD y del Banco Mundial sobre el monitoreo y evaluacién
del gasto publico. Para el Banco “El seguimiento y la evaluacion son parte central de los
acuerdos para una buena gobernabilidad y son necesarios para lograr la formulacion de
politicas basadas en la evidencia, la toma de decisiones presupuestarias, la administracion y la
rendicion de cuentas”.

Seguimiento y evaluacién son actividades fuertemente interrelacionadas pero no sinénimas. El
seguimiento es un proceso continuo o periddico que se efectla durante la implementacion de
una politica en el que esta se analiza y es observada para elaborar sugerencias de ajuste que
aseguren que la politica se dirige a conseguir sus objetivos previstos. El seguimiento pone en
evidencia situaciones problematicas y aporta pistas para identificar sus causas y posibles
soluciones, detectando sefiales de alarma que servirdn de base a la evaluacion.

Grafico 1: Programa de monitoreo y evaluacidn del gasto publico
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Fuente: Blaborado con base en el informe sobre el Sistema de Monitoreo y Evaluacion de Gasto Publico en Penl. Fortalecmiento de los
Sistemas de Monitoreo y Evaluaciéon en América Latina. Banco Mundial, y CLAD. Shack, N_, 2008.

Si algo caracteriza la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas es la
heterogeneidad. Heterogeneidad en cuanto a los promotores de los planes de formacién con
caracteristicas y comportamientos diferentes, heterogeneidad en cuanto a los tipos de planes
de formacion, en cuanto a las modalidades de la formacién, en cuanto a las materias
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formativas, coberturas geogréficas, los colectivos afectados etc. etc. Esta heterogeneidad
obligaria a una intensidad en la evaluacién y a un esfuerzo evaluativo y un coste
probablemente desproporcionado para los resultados a obtener.

A la hora de plantear un modelo de evaluacidon para la formacion para el empleo en las
Administraciones Publicas se ha considerado un equilibrio que conjuga el rigor cientifico de la
evaluacidn, con su coste econdmico y su utilidad para el gestor. Por ello se ha pretendido
proponer un modelo Util para mejorar la gestidon de los programas o planes de formacién
continua, al menor coste posible y con una distribucion en el tiempo y una metodologia que
evite la concentracion temporal de las tareas evaluativas, intentando conseguir que estas no
obstaculicen, por su carga de trabajo, la funcién principal del gestor que es gestionar e
implementar la politica de formacién para el empleo en las Administraciones Publicas.

Se propone una herramienta que aprovecha los esfuerzos realizados y que graduia en etapas el
esfuerzo evaluativo utilizando dos herramientas: el seguimiento y monitoreo de la formacion
para el empleo y la evaluacién del programa.

Estos componentes o procesos evaluativos y de seguimiento tienen necesidades de esfuerzo
evaluativo y coste diferentes que se recogen en el grafico siguiente junto a su contenido,
objetivos y caracteristicas:

Grafico 2: Componentes del sistema de evaluacion de la formacién para el empleo en las
AAPP.
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1.1. Propuesta de un modelo de sistema de seguimiento de la formacion para el
empleo en las administraciones publicas.

La realizacién de analisis o evaluaciones de politicas publicas o programas, requiere la
existencia de fuentes de datos o de verificacidon adecuada y pertinente al objeto de estudio.

Es preciso si se quiere, ya no evaluar, sino simplemente efectuar un seguimiento del programa
de formacion para el empleo, establecer un sistema de informacidon que constituya una
herramienta util para la toma de decisiones.

Para que la informacidn sea de calidad es necesario que el sistema de informaciéon cumpla los
siguientes requisitos:

e Es necesario acordar los conceptos y las definiciones que estan en su base

e Debe serrelevante y pertinente

e Debe fundamentarse en conjuntos de datos interrelacionados, comunicables e
interoperables

e Debe ser capaz de adaptarse a la evolucion de las necesidades de informacion de cada
sector y a las necesidades de informacion de sus distintos usuarios.

e Debe ser transparente y accesible a todos los actores interesados, incluidos los
ciudadanos.

Para abordar la implantacién de un sistema veraz y eficaz de informacién habria que abordar
un plan en el que se cumplieran las siguientes etapas:

e Definir las necesidades de informacidn.

e Definir los indicadores.

e Definir los datos necesarios para construirlos.

e |dentificar las fuentes de datos.

e Normalizar los datos.

e Establecer sistemas de validacién de los datos

e Establecer los canales de comunicacién y los mecanismos de integracién de los datos.

e Definir la periodicidad, los flujos y los requisitos de interoperabilidad y demas
caracteristicas técnicas para la remisién de los datos.

e Definir los productos del sistema.

e Definir la politica de difusion.

La definicion de un modelo de evaluacién y seguimiento de la formacidon para el empleo en las
Administraciones Publicas se basa en el conocimiento y disponibilidad de una serie de
variables que conforman el programa y que sirven de base a los indicadores utilizados en el
seguimiento y la evaluacién.

Los indicadores de seguimiento y evaluacién deben de cumplir tres criterios basicos:



e Ser relevantes en cuanto que miden aspectos considerados importantes para definir la
actividad de formacién para el empleo en la Administracion General del Estado.

e Ser exactos en el sentido de que representan de una forma univoca y cierta el
fendmeno que pretenden medir.

e Ser faciles de obtener en relacion con la relevancia de la informacidon que
proporcionan.

Pueden establecerse distintos tipos de indicadores a partir de varios criterios de clasificacién.
Para el seguimiento y evaluacion de la formacidn para el empleo se han utilizado dos de estos
criterios: cdmo se obtienen los indicadores y qué aspectos de la formacién para el empleo
miden?.

e En funcién de su caracter mas o menos basico para el seguimiento del programa y de
su inmediatez a la hora de calcularlos, pueden clasificarse como datos basicos e
indicadores derivados. Los primeros son los datos esenciales que se obtienen
directamente de los promotores. En otros casos, basicamente los vinculados a la
gestion del programa, se trata de datos que actualmente se recogen a través del
portal FEDAP. También incluyen los datos relativos a las variables de clasificacién asi
como datos procedentes de fuentes distintas del portal FEDAP. Por el contrario, los
indicadores derivados de seguimiento de la gestion de la formacién se obtienen de la
combinacién entre los datos basicos.

e Sobre la base de los distintos aspectos materiales que miden se han agrupado los
datos basicos e indicadores en las siguientes cinco dreas: Recursos econdmicos para la
formacioén, actividad formativa, poblacién destinataria de la formacidn, gestién de la
actividad formativa y costes de la formacion para el empleo.

Datos basicos

Los datos basicos pretenden sintetizar a grandes rasgos el desarrollo de la formacion para el
empleo en las Administraciones Publicas permitiendo conocer, entre otras cuestiones, el
desarrollo de sus grandes tendencias de trasformacién. En todo caso, el listado de datos que se
manejan en el modelo de seguimiento propuesto son en cierto modo discrecionales, en el
sentido de que es probable que deban ser complementados por otros que el gestor considere
relevantes para la gestion de su planes de formacién o porque sean necesarios para captar
elementos especificos que se consideren esenciales para un adecuado seguimiento de la
formacién para el empleo.

La mayor parte de los datos basicos que se proponen tienen que obtenerse a partir de la
remision de informacion de todos los promotores. Estos datos son los siguientes:

L ver Anexo V Indicadores para el seguimiento y evaluacién de la formacién para el empleo
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Tabla 1. Datos basicos de seguimiento de la formacién para el empleo en la Administracion
Publica segun area

DATOS BASICOS OBSERVACIONES
RECURSOS ECONOMICOS PARA LA FORMACION
Subvencidn adjudicada
Subvencién ejecutada

Recursos propios presupuestados por el promotor para la
formacién
Presupuesto propio del promotor ejecutado

Otros recursos econdémicos para la formacién Incluye los recursos econdmicos distintos de la subvencidn y su
presupuesto propio con los que cuenta el promotor para financiar el Plan

Presupuesto inicial del plan de formacién Presupuesto total del Plan de formacién presentado por el promotor al
INAP

Presupuesto desglosado de la formacion Presupuesto desglosado en partidas de gasto de la formacién impartida

por los promotores
ACTIVIDAD FORMATIVA

Numero total de planes de formacién segun tipo de plan Este dato se desagrega por tipologia del Plan: unitario, agrupado,
interdepartamental e interadministrativo

Numero total de acciones formativas segun tipo y modalidad de Este dato se desagrega segun tipologia de la accidn: generalistas y

imparticiéon especificas y segun modalidad de imparticion: presencial, online y
semipresencial

Numero total de ediciones segun tipo y modalidad de imparticién Este dato se desagrega segun tipologia de edicidn: presencial, online y

semipresencial.

Numero de horas formativas segun tipo y modalidad de

imparticion

Numero de alumnos/as en los planes de formacion Alumnos matriculados en los diferentes cursos de la formacion y que
terminaron sus estudios Este dato se desagrega por organizacion, plan de
formacidn y tipologia de empleado publico (funcionarios, personal
laboral y personal estatutario) y sexo.

Numero de acciones segiin materia impartida

Numero de horas segiin materia impartida

Numero de participantes segiin materia impartida

POBLACION DESTINATARIA DE LA FORMACION

Poblacion potencialmente beneficiaria del plan de formacién Numero de empleados que pueden recibir formacidn. Porque su
organizacion tiene un plan de formacidn Este dato se desagrega por
organizacion, plan de formacién y tipologia de empleado publico
(funcionarios, personal laboral y personal estatutario) y sexo.

Poblacion formada en el plan de formacién Numero de empleados que han recibido formacién en un plan de
formacidn Este dato se desagrega por organizacion, plan de formacién y
tipologia de empleado publico (funcionarios, personal laboral y personal
estatutario) y sexo.

GESTION DE LA ACTIVIDAD FORMATIVA

Numero de planes de formacidn segiin modalidad de gestion Este dato se desagrega segin modalidad de gestion del Plan: directa,
indirecta y mixta.
Recursos humanos dedicados a la gestién del plan

Fuente: Elaboracidn propia

Los datos basicos de seguimiento son la base para la elaboracién de los indicadores aplicables
a todo el Programa. Evidentemente es necesaria una adaptacion del modelo de seguimiento
para las CCAA, que se realizard si se aceptan las recomendaciones que se efectian en el
capitulo 6 de este informe y relativas a los resultados de la evaluacién piloto efectuada.

11



Un segundo grupo de datos bdsicos se relaciona con las variables de clasificacion o
segmentacion. Por variables de clasificacién o segmentacién se entiende un conjunto de
caracteristicas que permiten generar subgrupos o segmentos homogéneos.

Las variables de clasificacién permiten comparaciones entre distintos grupos (intergrupos) de
agentes o caracteristicas de la formacidn para el empleo en las Administraciones Publicas y
posibilitan conocer y analizar la heterogeneidad que se observa en la misma.

Si, por ejemplo, la subvencidn transferida por el INAP a cada Plan de Formacion se analiza en
funcién del tipo de promotor (AGE, CCAA, EELL, u 0O0.SS), las medias o medianas serian
diferentes para cada grupo, lo que permite la comparacion entre ellos y posibilita un analisis
mas pormenorizado de la formacién para el empleo.

Las variables de clasificacién, junto con sus distintas categorias, figuran en la siguiente tabla.
Las mas relevantes son las relativas a las familias de promotores, que permiten desagregar la
informacion en la Administracion General del Estado, Entidades locales, organizaciones
sindicales y Comunidades Auténomas y en la modalidad de imparticion de los cursos
(presenciales, online y semipresenciales).

Tabla 2: Ambitos de aplicacién del seguimiento y la evaluacién de la formacién para el empleo en las
Administraciones Publicas

FAMILIAS DE PROMOTORES Administracién General del Estado
Entidades locales
Organizaciones sindicales
Comunidades Auténomas

AMBITOS GEOGRAFICOS Actividades formativas en el ambito territorial de la Comunidad Auténoma
TIPOS DE PLANES Unitarios, interadministrativos y agrupados
MODALIDAD DE CURSO Presencial, online y semipresenciales
MODALIDAD DE GESTION DEL PLAN DE FORM Directa o indirecta
ACION
AREAS CONTENIDO CURSOS Especificos y generales y en todo caso familias de cursos

Fuente: Elaboracién propia

En general, para la totalidad de datos basicos e indicadores derivados, es posible realizar estas
comparaciones empleando la variable tipo o familia de promotor, o cualquier variable de
clasificacion que se considere relevante.

Finalmente, para la obtencién de algunos de los indicadores derivados es necesaria la
utilizacion de datos obtenidos de otras instituciones o administraciones.
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Tabla 3: Informacién de otras fuentes administrativas necesaria para elaborar los indices de
seguimiento de la formacién para el empleo en la Administracién Publica

INFORMACION NECESARIA

Empleados publicos en todas las AAPP total nacional. (nUmero total funcionario, laborales, estatutarios)

Empleados publicos en las AAPP de cada Comunidad Auténoma por cada familia de promotores. (nimero total func
ionario, laborales, estatutarios)

Empleados publicos en la AGE por vinculacién (nimero total funcionarios, laborales, estatutarios), y nivel del puesto
de trabajo (subgrupo de titulacidn, grupo profesional o categoria, segin proceda) para cada promotor

Empleados publicos en la AGE por sexo. (Nimero total funcionario, laborales, estatutarios), para cada promotor.

Fuente: Elaboracién propia

Indicadores derivados

Los indicadores derivados de seguimiento, como se ha senalado, combinan varios datos
basicos.

Igualmente se consideran indicadores derivados determinados estadisticos (medias vy
medianas), que proporcionan informacién detallada, al segmentar las unidades de observacién
en funcién de variables clave o relevantes para el estudio, como puede ser el tipo o familia de
promotor, el tamafio del organismo etc., lo que permite la comparacién intergrupos.

Los indicadores derivados se han agrupado en cinco areas de seguimiento: seguimiento de los
recursos econdmicos para la formacién, seguimiento de la actividad formativa, seguimiento de
la poblacién destinataria de la formacidn, seguimiento de la gestién de la formacién vy
finalmente seguimiento de los costes de la formacién de los empleados publicos.

La siguiente tabla muestra los indicadores derivados correspondientes a las diferentes areas de
seguimiento.
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Tabla 4: Indicadores de seguimiento de la formacion para el empleo de los empleados publicos
clasificados seguin area

INDICADOR

Media o mediana de subvencid
n adjudicada por unidad de ref
erencia

Ratio entre los recursos propio
s presupuestados y la subvenci
6n concedida

Grado de ejecucion de la subve
ncién adjudicada

Grado de ejecucion del presupu
esto propio del promotor
Media o mediana de subvencid
n por persona potencialmente f
ormable

Presupuesto desglosado de la f
ormacioén

INDICADOR

Distribucién porcentual de los
planes de formacién segun tipo

Media o mediana de acciones f
ormativas por plan de formacié
n.

RECURSOS ECONOMICOS PARA LA FORMACION

FORMA DE CALCULO

n n
X:in*ni/zm
1 i=1

i=

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesién de datos ordenados de menor a
mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

(Recursos propios presupuestados )
subvencion concedida

Subvencion ejecutada
% =

1
Subvencion concedida) x100

presupuesto propio ejecutado

% = ( : )x 00
Recursos propios presupuestados

% =
n n
X= xi * ni/z ni
i=1 i=1
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a

mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO.5 = X (n+1)/2 si n es impar

(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

ACTIVIDAD FORMATIVA

FORMA DE CALCULO

tipo de plan de formacion

04 Y] —
yoXi (total de planes de formacidn) x100

n

n
Xi * ni/z ni
i=1 i=1

i

X=

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a
mayor.
La mediana, denotada por M0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

2 La media es un indicador de tendencia central valido si se cumple el supuesto de distribucién normal, esto es, con
funcién de densidad en forma acampanada y simétrica. En caso contrario, no indica adecuadamente la posicidn
central de la distribucidn, al reflejar los sesgos observados en ésta. Se ha comprobado que, para el caso de la AGE y
las Organizaciones sindicales, dado el reducido nimero de casos, las distribuciones no son normales. De hecho, en
la mayoria de ocasiones presentan asimetria positiva con cola a la derecha (coeficiente de asimetria de Fisher). En
estos supuestos la mediana es la medida de tendencia central mas adecuada, en lugar de la media. Por tanto, se
recomienda seleccionar el indicador adecuado (media o mediana), en funcidn del andlisis exploratorio de los datos.
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OBSERVACIONES

La unidad de referencia puede ser tanto la
acciéon formativa como el plan de formacié

n.

El indicador se desagrega por ambas unida

des de referencia

La eleccion entre la media o la mediana tie

ne una explicacién estadistica®.

Mide el esfuerzo financiero del promotor
y la posible sostenibilidad de la formacion

para el empleo.

Presupuesto desglosado en partidas de ga
sto de la formacién impartida por los pro

motores

OBSERVACIONES

Este indicador se desagrega segun tipo
de plan: unitario, agrupado e interdepar

tamental



Distribucién porcentual de acci
ones seglin modalidad de impar
ticion

Distribucién porcentual de las a
cciones segun contenido de cur
so

Distribucién porcentual de acci
ones seglin numero de edicione
s

Media o mediana de ediciones
por accién formativa

Distribucién porcentual de edic
iones segiin modalidad de impa
rticion

Media o mediana de horas de f
ormacién

Media o mediana de horas de f
ormacién por edicion

Media o mediana de horas de f
ormacion por contenido del cur
so

Personas potencialmente forma
bles por edicién

Media o mediana de alumnos p
or contenido del curso

INDICADOR

Media o mediana de empleados
que pueden recibir formacion

Distribucién porcentual de part
icipantes por sexo

Tasa de cobertura de la formaci
6n en los empleados publicos

Tasa de cobertura de funcionari
os

Distribucién porcentual de func
ionarios formados por subgrupo
Tasa de cobertura del personal |
aboral

Distribucién porcentual del per
sonal laboral formado por grup
o profesional

Tasa de cobertura del personal
estatutario

. Acciones modalidad de imparticion Xi
%Xi = ( - )
total de acciones
. num acciones por cada categoria Xi
%Xi = ( - - )xlOO
Total acciones formativas
. Ediciones por categoria
%Xi = ( )xlOO
Xn
n n
X= in *ni/Zni
i=1 i=1
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesién de datos ordenados de menor a
mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
. Ediciones modalidad de imparticion Xi
%Xi = ( — )xlOO
total de ediciones
n n
X= in *ni/Zni
i=1 i=1
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a
mayor.

La mediana, denotada por M0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
Ibid.

Ibid.

Poblacion potencialmente formable

Numero de ediciones de los cursos

Ibid.

POBLACION DESTINATARIA DE LA FORMACION

FORMA DE CALCULO

n

X:in*ni/zm

n
i=1 i=1

Este indicador se desagrega por modalida
d de imparticién de la accion: presencial, o
nline y semipresencial

Las categorias empleadas son: 1 edicién, e
ntre 2 y 5 ediciones y mas de cinco edicion
es

Este indicador se desagrega segun
modalidad: presencial, online y
semipresencial

Mide la magnitud del plan y constituye un
a aproximacion a la mayor o menos especi
alizacién de los cursos.

OBSERVACIONES

Este indicador se desagrega por fa
milia de promotor y plan de formac
ién

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a mayor.

La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
participantes hombres o mujeres

%Xi = ( = )xlOO
total participantes

empleados publicos formados

% =
% (Poblacio’n potencialmente formable) x100

funcionarios formados )

% = ( — - - — | x
Poblacion potencialmente formable de funcionarios

funcionarios formados — subgrupos Xi

%Xi = ( )xlOO

Total de funcionarios formados
v = ( personal laboral formado
° = \Poblacion potencialmente formable de P.L
. p.laboral formado — grupo Xi
%Xi = ( )xlOO

)xlOO

total p.laboral formado

personal estatutario formado

O = 100
& (Poblacién potencialmente formable de P. E) x
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Mide la cobertura de los planes de
Formacidn para el Empleo en la po
blacién potencialmente formable.

100



Distribucién porcentual del per
sonal estatutario formado por c
ategoria

indice de repeticidn

INDICADOR

Distribucién porcentual segun
modalidad de gestién del plan

Media o mediana de ediciones
por persona dedicada a la gesti
6n del plan

Media o mediana de alumnos p
or persona dedicada a la gestio
n del plan

INDICADOR

Coste medio o mediano por acci
on

Coste medio o mediano por edi

cién

Coste medio o mediano de la h
ora de formacion

Coste medio o mediano por alu
mno

p.estatutario formado — categoria Xi

%Xi = ( )xlOO

total p.estatutario formado

Alumnos de los cursos de formacion

Empleados publicos formados

GESTION DE LA ACTIVIDAD FORMATIVA

FORMA DE CALCULO

num.planes de formacion — modalidad de gesdtion Xi
o = ( - )xlOO
total de planes de formacion

n

X:in*ni/zm

n
i=1 i=1

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a mayor.

La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
Ibid.

COSTES DE LA FORMACION
FORMA DE CALCULO

Presupuesto total ejecutado

L= - -
Numero de acciones formativas

n n
X= in *ni/Zni
1 i=1

i=

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a mayor.

La mediana, denotada por M0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

Presupuesto total ejecutado

== — -
Numero de ediciones formativas

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ordenados de menor a mayor.

La mediana, denotada por M0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
Presupuesto total ejecutado

Numero horas formacion

Presupuesto total ejecutado segun tipo de curso

Numero horas formacion segun tipo de curso

Presupuesto total ejecutado segun tipo de gestion

Numero horas formacion segun tipo de gestion

Presupuesto total ejecutado segun tipo de plan

Numero horas formacién segun tipo de plan

Presupuesto total ejecutado segun grupo de promotores

Numero horas formacién segun grupo de promotores
Presupuesto total ejecutado

Numero de alumnos formados

Presupuesto total ejecutado segun tipo de curso

Numero de alumnos formados
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Mide la frecuencia de realizacion d
e cursos por los empleados publico
s

OBSERVACIONES

Este indicador se desagrega segun
modalidad de gestidn: directa, indir
ecta y mixta

OBSERVACIONES

El presupuesto total ejecutado incl

uye la subvencion ejecutada, el pre
supuesto propio del promotor ejec

utado y otros recursos econémicos

obtenidos para financiar el plan.

El coste se vera afectado por el tipo
de accién, la materia impartida o p

or el nimero de ediciones del curso

Adicionalmente este mismo indicad
or se puede calcular tomando com
o referencia la subvencién concedi
da a través del Plan de Formacién p
ara el Empleo.

Ibid.

Este indicador se desagrega segun:
- tipo de curso: online, presencial y
semipresencial,

- modalidad de gestion del plan: di
recta, indirecta y mixta

- tipo de plan: unitario, agrupado e
interdepartamental.

- grupo de promotor
Adicionalmente estos mismos indic
adores se pueden calcular tomando
como referencia la subvencién con
cedida a través del Plan de Formaci
6n para el Empleo.

Ibid.



Presupuesto total ejecutado segun tipo de gestion
Numero de alumnos formados

Presupuesto total ejecutado segun tipo de plan

Numero de alumnos formados

Presupuesto total ejecutado segun grupo de promotores

Numero de alumnos formados
Porcentaje de fondos propios ej 0 Fondos propios ejecutados Indica el grado en el que el organis
ecutados con respecto al coste t (Coste total de la formacién) 00 mo destina recursos propios para la
otal de las acciones formativas formacion

Fuente: Elaboracién propia

La elaboracion de los indicadores para el seguimiento de la formacién para el empleo requiere
el acceso a una serie de datos basicos para su elaboracién. Las fuentes de estos datos es doble,
por un lado la derivada de la explotacion de la informacién introducida por los promotores en
el portal FEDAP, y por otro la informacién que con el objetivo de elaborar el cuadro de
seguimiento aporten los promotores. A partir de 2014 el portal FEDAP solo recoge informacion
de los promotores de formacién para el empleo de la Administracién General del Estado y de
las organizaciones sindicales. Por ello el seguimiento de la actividad de formacidn para el
empleo de Comunidades Auténomas y entidades locales requiere instrumentos especificos de
recogida de datos.

Para facilitar esta recogida de datos se especifican los necesarios para realizar el cuadro de
seguimiento propuesto en el convencimiento de que se trata de una propuesta de minimos y
que las cuestiones a evaluar pueden determinar necesidades estadisticas no recogidas en los
siguientes cuadros. La informacién precisa para el seguimiento del programa de formacién
para el empleo se desglosa en dos tipos de ficha estadistica: la referida a los planes de
formacidn desarrollados por el promotor, y la referida a todas y cada una de las acciones
formativas que conforman el plan de formacioén.

Los datos que se consideran imprescindibles para realizar el seguimiento de la formacién para
el empleo son los siguientes:

Nombre del promotor
Tipo de plan. (unitario, agrupado, interdepartamental, interadministrativo)
Presupuesto inicial del plan de formacién
Recursos propios presupuestados por el promotor para la formacion
Presupuesto propio del promotor ejecutado
Otros recursos econdmicos para la formacién
Subvencién adjudicada
Subvencion ejecutada
Presupuesto desglosado de la formacion para el empleo
Numero de alumnos, (plazas de formacidn ofertadas por el plan)
Poblacion potencialmente beneficiaria del plan de formacion:
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacion
O Laborales, sexo, grupo profesional
o Estatutarios, sexo, categoria
e Poblacion formada en el plan de formacién:
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o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacion
O Laborales, sexo, grupo profesional
o  Estatutarios, sexo, categoria
e Recursos humanos dedicados a la gestion del plan
e Modalidad de gestion del plan de formacién
Fuente: elaboracidn propia

Nombre de la accion formativa
e Promotor
e Plan al que se vincula
e Tipoy modalidad de la accion formativa
o Tipo, (generalista, especifica)
O Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
e Numero de ediciones
o Tipo, (generalista, especifica)
o Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
e Numero de horas de formacion
o Tipo, (generalista, especifica)
o Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
e Numero de alumnos de la accion formativa asistentes a la accion.
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacién
O Laborales, sexo, grupo profesional
O  Estatutarios, sexo, categoria
e Numero de alumnos de la accién formativa que la superaron
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacién
O Laborales, sexo, grupo profesional
o Estatutarios, sexo, categoria
e Materia impartida
e Coste estimado de la accidn formativa
Fuente: elaboracidn propia

La recogida de datos estadisticos para el seguimiento podria realizarse a partir del portal
FEDAP lo que conllevaria a limitaciones derivadas de que la informacion existente en el portal
se refiere a los planes formativos, sin tener en cuenta las acciones formativas, y a la
inexistencia de datos de Comunidades Auténomas y Entidades Locales en el portal.

Parece mas eficaz no mezclar datos de gestién, los del portal FEDAP, con datos estadisticos,
para ello seria necesaria un sistema informatico especifico para la recogida de datos.

El objetivo fundamental del seguimiento de la formacién es conocer las tendencias y la
evolucidn que se produce afo a afo en el desarrollo de la formacidn para el empleo en las
Administraciones Publicas. Se pretende detectar posibles desviaciones para su correccién y las
tendencias positivas para su fomento.

La disponibilidad de datos en términos anuales permite la realizacion de un andlisis de tipo
longitudinal, que proporcione informacién sobre las tendencias y la evolucién de las
principales magnitudes de la formacién para el empleo desarrollada por las distintas
administraciones publicas.
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Es posible analizar en términos longitudinales la totalidad de los datos bdsicos e indicadores y
derivados. Ademas, también es posible construir indices de base cien. Estos indices permiten
reflejar de forma sencilla las tendencias observadas con el transcurso del tiempo. A partir de
este material se puede abordar, por ejemplo, el contenido de las evaluaciones especificas que
se proponen mas adelante.

El analisis debe de realizarse cada afo partiendo de los resultados alcanzados, por ejemplo, en
2012 y de los nuevos datos obtenidos anualmente realizando un analisis de series histdricas
cuando existan observaciones suficientes®.

El seguimiento del programa o de los planes de formacién para el empleo en las
Administraciones Publicas se complementa con su evaluacion.

1.2. Propuesta de un modelo de evaluacion de la formacion para
el empleo dirigida a los empleados publicos.

El seguimiento de la actividad desarrollada por el programa o planes de formacion para el
empleo en las Administraciones Publicas permite detectar las desviaciones que se producen en
su desarrollo y las tendencias mds destacadas. Pero, para el gestor, esta informacidn no es
suficientemente precisa para conocer si se estan alcanzandose de forma satisfactoria los
objetivos y fines que justifican la existencia del programa vy, sobre todo, las posibles causas de
incumplimiento de los objetivos definidos.

Descripcion y caracteristicas del modelo de evaluacién propuesto

La evaluacion de politicas publicas constituye un proceso sistemdtico y razonado de
generacion de conocimiento a partir de la recopilacién, analisis e interpretacion de
informacidn, encaminado a la comprension integral de una intervencién publica, en este caso
la formacién de los empleados publicos. Su finalidad es alcanzar un juicio valorativo basado en
evidencias respecto de su disefo, puesta en practica y efectos (resultados e impactos). Se
evalla para mejorar la eficacia de las intervenciones publicas impulsando el aprendizaje, la
transparencia y la rendicion de cuentas.

Dado que el mero seguimiento del programa de formacidon para el empleo no es suficiente, es
precisa una evaluacion que permita obtener no solo tendencias o variaciones en los
indicadores fundamentales, sino también realizar juicios sobre el programa basados en
evidencias obtenidas de manera rigurosa, como base para aplicar al programa medidas para
corregir sus eventuales deficiencias. Sobre estas premisas la evaluaciéon debe contemplar una
serie de criterios evaluativos sobre los que obtener juicios de valor. Estos criterios
fundamentales son:

3 Un ejemplo de seguimiento con los datos disponibles se encuentra en el “Anexo Datos basicos e
indicadores de seguimiento de la formacion para el empleo 2012”
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Tabla 7: Criterios evaluativos aplicables a la formacidn para el empleo

CRITERIOS EVALUATIVOS

DEFINICION

COMENTARIOS

Pertinencia

Coherencia

Complementariedad

Cobertura

Implementacién

Eficacia

Eficiencia

Impacto

La pertinencia es el grado en el que se han identificado
correctamente los problemas o necesidades existentes
(en este caso las necesidades y carencias formativas de
los empleados publicos), y en qué medida la intervencion
estd orientada a resolver dichas necesidades.

El criterio de coherencia hace referencia al grado en que
las actividades y planes de formacién implementados son
concordantes con los objetivos marcados en materia de
formacion

Grado en que dos politicas intervienen en la resolucién de
un problema, acotandose los espacios sobre los que
intervienen cada una de ellas y contribuyendo a la
generacion de eventuales sinergias.

Grado en que una intervencidn alcanza a la poblacién
objetivo de la misma.

Forma en que se ha puesto en practica una intervencion:
estructuras, procesos, actividades...

Grado en el que se alcanzan los objetivos establecidos en
la intervencién. Deben ponerse en relacidn con los
resultados tanto los esperados si estan explicitos como
los derivados de un constructo si no lo estan.

Puede definirse también como el grado de resolucion del
problema publico que dio lugar a la intervencién. En
teoria los objetivos de la politica atacan las causas del
problema, aunque muchas politicas no identifican causas
y en ocasiones tampoco parten de un diagndstico del
problema.

Medida en la que se obtuvieron los resultados y/o efectos
deseados con la menor cantidad de recursos posibles.
Este criterio complementa al de eficacia, pero su
evaluacion presenta muchas dificultades, 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).

Y existe una dificultad adicional en la aplicacion de las
técnicas de medicién de la eficiencia. Los andlisis coste-
beneficio suelen ser muy complicados de aplicar en el
ambito publico y muy costosos

Efectos de la intervencion mds alld de sus destinatarios
inmediatos, en el conjunto de la sociedad
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En el andlisis de pertinencia debe tenerse en cuenta
el contexto de la intervencidn, en particular las
exigencias que comporta el proceso de
modernizacion de las AAPP y sus objetivos ultimos.

En definitiva la pertinencia medird el grado en que
los objetivos de una intervencion son congruentes
con las necesidades existentes.

Aun cuando pueden no existir objetivos explicitos, es
posible identificarlos, en mayor o menor medida.

El andlisis de coherencia implica evaluar la I6gica del
modelo de formacion, sefialando si existe una
priorizacién adecuada de los objetivos y su relacion
con las actividades y la consecucion de resultados.
Puede entenderse que lo contrario de la
complementariedad es el solapamiento. El programa
de formacién para el empleo en las Administraciones
Publicas coincide con la actividad formativa que
desarrollan las entidades promotoras de los planes
de formacién y compiten, en algunos casos, con los
planes de los diferentes promotores.

Entendida como el nivel de acceso a la formacidn
para el empleo de todos los empleados publicos
susceptibles de recibirla.

Se contempla a partir de un andlisis de la legislacion
y procedimientos del programa o del plan y sus
efectos sobre la eficacia y eficiencia. Y tiene en
cuenta los recursos humanos, materiales y
econdémicos asignados

El andlisis de eficacia permitird conocer si el
Programa o el plan cumple los objetivos establecidos
y en qué medida los cursos de formacién contribuyen
a una mayor adecuacion de las competencias de los
empleados publicos a las exigencias de sus puestos
de trabajo.

La medicion de la eficacia incluye dos dimensiones: la
evaluacion de la transferencia de la formacion, y de
los resultados logrados en la aplicacion de las
ensefianzas de la formacion al desempefio del puesto
de trabajo por parte de los destinatarios del
Programa o plan

Al no existir objetivos cuantificados sobre eficacia de
la formacion para el empleo, ni indicadores objetivos
de resultados, la evaluacion se limitard a reflejar
indicadores relativos al coste de la formacion, y la
evolucion temporal de dicho coste, indicdndose las
diferencias de cada familia de promotores y los
generales del programa o plan evaluado, hasta que
se disponga de informacion objetiva que permita
efectuar una medicion de la eficiencia a partir de las
técnicas y herramientas mds utilizadas con esta
finalidad.

Permitird conocer cudles son los principales efectos
del modelo de formacién para el empleo en el
desarrollo de los recursos humanos y en la eficacia y
el cumplimiento de objetivos de las organizaciones en
las que prestan sus servicios los empleados
formados.

Como en el caso anterior, la medicién del impacto
implica la obtencion de informacion objetiva que
permita conocer la contribucion de la formacién a un



Sostenibilidad La sostenibilidad tiene una doble dimensién:

-Medida en que los beneficios obtenidos contintan
después de concluida la intervencion.

-Grado en que se garantiza la continuidad del programa o
plan a lo largo del tiempo.

Participacion La participacion hace referencia al papel desempefiado

mejor desempefio de las organizaciones publicas.
Cabe considerar, en términos generales, que los
conocimientos, actitudes y habilidades obtenidos en
la formacidn por los participantes en acciones
formativas se mantienen a lo largo del tiempo.

Por otro lado, la sostenibilidad de la formacion
depende de la disponibilidad de recursos econdmicos
y de los criterios establecidos para el reparto de las
ayudas entre los distintos promotores.

Se contempla a partir de un andlisis de la legislacion

por los actores interesados en el disefio e y procedimientos del plan.
implementacién de la formacién.

Fuente: Elaboracidn propia

Aplicacion de los criterios evaluativos a la evaluaciéon general de la formacion para el empleo
en las Administraciones Publicas.

El marco sobre el que aplicar los criterios evaluativos debe de ser la totalidad del programa de
formacidn para el empleo en las Administraciones Publicas. No obstante, este modelo es
valido para el conjunto de planes que gestiona un promotor o para un plan concreto.

La aplicacion de los diferentes criterios evaluativos exige la utilizacion de indicadores y, en su
caso, la realizacién de encuestas o la aplicacién de otro tipo de herramientas de investigacion.
El contenido de la evaluacién de cada uno de los criterios es el siguiente:

Criterio de pertinencia.
Se ha sefialado” que la formacidn de los empleados publicos se estructura en torno a tres ejes:

1. “Dotar al personal de los recursos técnicos y cognitivos precisos para el desempefio de
sus funciones cotidianas y la adquisicion de nuevos contenidos.

2. Incorporar a los procedimientos las experiencias de su personal, haciendo que la motiv
acion y la capacitacion de su capital humano aumenten.

3. Integrar el nuevo discurso de la ciudadania y de las relaciones del Estado y sociedad”.

Las politicas formativas deben formar parte sustantiva de la planificacidn estratégica de las org
anizaciones publicas y deben integrarse en la planificacion y gestién de los recursos humanos.
Debe determinarse si el Programa contribuye a conseguir el objetivo estratégico de increment
ar la capacitacion, conocimientos y habilidades de los receptores de la formacién y la eficacia d
€ sus organizaciones.

La pertinencia implica que la formacidén no debe tener por objeto Unicamente la correccion de
la posible obsolescencia de los conocimientos, herramientas y habilidades de los empleados pu

blicos, o su actualizacién.

Por el contrario es necesario, ademas, el analisis y la correcta identificacién de las necesidades

4 (s. Jiménez Merofio Et al. ,2010)
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formativas presentes y futuras de los empleados en funcién de los objetivos estratégicos. En es
te sentido se han disefiado e implementado en los Ultimos tiempos algunos modelos que prete
nden identificar adecuadamente dichas necesidades, como el desarrollado por la Escola d’Adm
inistracié Publica de Catalunya®.

Existen distintas metodologias para el analisis de la pertinencia, que son, fundamentalmente d
e tipo cualitativo y documental. Entre las primeras cabe destacar las entrevistas y/o grupos de
discusidn, asi como técnicas afines tales como las técnicas de grupo nominal o los andlisis DAF
0. Ademas, las encuestas, tanto a promotores, como a responsables de formacion y a los desti
natarios ultimos de la misma permiten obtener evidencias relativas a la pertinencia.

Como resultado se busca conocer la definicién estratégica de las politicas de recursos humanos
y si estas integran las politicas formativas.

En el modelo propuesto para la evaluacién las evidencias se obtienen a través de entrevistas p
ersonales semiestructuradas y mediante la inclusién de items en los cuestionarios de las encue
stas a promotores y empleados publicos que quieren evidenciar:

e Llaincorporacién, desde el punto de vista de su pertinencia con respecto a sus objetivo
s estratégicos, de la formacidon para el empleo con las politicas de recursos humanos d
e las organizaciones.

e El papel desempeiiado por el INAP en el contexto de las necesidades de las organizacio
nes, asi como con respecto a sus propios objetivos estratégicos.

e La difusién del analisis de necesidades formativas entre los promotores, asi como los e
nfoques, perspectivas e instrumentacién desarrollados para su identificacién.

e Las necesidades que perciben los destinatarios y los responsables con respecto a la for
macion para un mejor desempefio de sus puestos de trabajo.

e Elgrado en que tanto los responsables de unidades como los destinatarios de los curso
s, creen que la administracién publica correspondiente identifica correctamente las ne
cesidades formativas para sus empleados publicos.

Se trata, por tanto, de una primera aproximacion a un analisis de pertinencia teniendo en ¢
uenta las restricciones de todo orden (temporales, de recursos, naturaleza de los datos dis
ponibles, etc.) de la evaluacidn.

Tabla 8: Evaluacién de la pertinencia de la intervencién. Dimensiones, técnicas/ analisis e items de
encuestas

Andlisis Herramientas de anélisis/
items de encuesta
Analisis relativo a la incorporacién de la politica de formacién como Analisis documental. Se incluyen normas, informes

objetivo estratégico en la politica de planificacion y gestion de recursos de gestién, memorias, etc.

5 Escola d’Administracié Publica de Catalunya. “Diagnosis de necesidades formativas en instit
uciones publicas”. Escola d’Administracid Publica de Catalunya. Generalitat de Catalunya. En
este trabajo se plantea un enfoque que incorpora el analisis de fortalezas de las organizacion
es.
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humanos. Tanto en relacion a las organizaciones a quienes se dirige la

formacidn, como con respecto a los propios objetivos del INAP. Entrevistas semiestructuradas.
Andlisis de la adecuacidn del Programa de Formacion para el Empleo Andlisis documental. Se incluyen normas, informes
con respecto a las necesidades existentes en materia de recursos de gestién, memorias, etc.

humanos y carencias formativas.
Entrevistas semiestructuradas
Verificacion de la existencia de analisis de necesidades formativas, asi Andlisis documental. Se incluyen normas, informes
como los enfoques, perspectivas e instrumentacion llevados a cabo de gestién, memorias, etc.
para su identificacién.
Entrevistas semiestructuradas.

Cuestionario de empleados publicos. P35
Cuestionario de promotores P.11,P.11a, P.12, P.13
Percepcidn de los destinatarios de la formacién y empleados publicos Cuestionario de empleados publicos. P.16, P19 Y
con subordinados en relacién a la adecuada identificacién de P36.
necesidades formativas por parte de la AGE

Fuente: Elaboracidn propia

Criterio de coherencia.

El andlisis de coherencia implica evaluar la l6gica del modelo de formacidn sefialando si existe
una priorizacidn consistente de los objetivos y su relacidn con las actividades y la consecucién
de los resultados. Las técnicas de analisis que pueden utilizarse son las mismas sefialadas en
los apartados anteriores.

La existencia de un organismo, el INAP, que tiene encomendados objetivos de formacién, que
ejerce como érgano de apoyo permanente a la Comisién General de Formacion para el Empleo
de las Administraciones Publicas y al que le corresponde el desarrollo de funciones en el
desarrollo de los planes de formacién para el Empleo en las Administraciones Publicas, afiade
complejidad a la evaluacién. La coherencia puede analizarse desde una doble perspectiva: la
coherencia de los planes de formacién disefados por las AAPP y los organismos que ejercen
funciones en materia de formacion; y la coherencia de la actividad desempefiada por el INAP
en relacién a sus objetivos especificos.

Independientemente de las evidencias obtenidas a través de las distintas encuestas, la coheren
cia interna puede analizarse desde la perspectiva de los procedimientos en el sentido de si est
os permiten una adaptacion de los cursos de formacion a las necesidades de organizaciones y a
lumnos o si responden a otros intereses y si estos son coherentes con los objetivos marcados a
la formacidn para el empleo en las Administraciones Publicas.

Entre otros elementos, en la evaluacién se analizara:

e Grado en que las medidas implementadas son congruentes con los objetivos fijados y si las
acciones formativas se adecuan a las necesidades de formacién percibidas por los emplead
os publicos. En aspectos tales como la materia, contenidos concretos del curso, modalidad
es de imparticion, caracteristicas de los receptores de la formacion, entre otros.

e Grado en que las medidas implementadas son consistentes con los objetivos del INAP.

e Grado en que existe un programa o plan de formacién mas o menos estructurado, accesibl
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e al empleado y adecuado a las necesidades de formacidn percibidas

Tabla 9: Evaluacion de la coherencia de la intervencion. Dimensiones, técnicas/ analisis e items de

encuestas
Analisis

Ajuste de las acciones formativas a los objetivos de
formacidn y necesidades detectadas en materia
formativa.

Grado en que las medidas implementadas son
coherentes con los objetivos del INAP.

Grado en que existe un programa o plan, mas o menos
estructurado y accesible al empleado, adecuado a sus
necesidades de formacidn percibidas

Herramientas de analisis/
ftems de encuesta
Andlisis documental, especialmente referido al disefio de las acciones o programas de formacién.
Entrevistas semiestructuradas.

Cuestionario de promotores. P15, P16

Cuestionario de empleados publicos. P35
Analisis documental, especialmente referido al disefio de las acciones o programas de formacién.

Entrevistas semiestructuradas.
Andlisis documental, especialmente referido al disefio de las acciones o programas de formacion.

Entrevistas semiestructuradas.

Cuestionario de empleados publicos. P8, P13e, P17, p20

Fuente: Elaboracidn propia

Criterio de complementariedad.

El criterio de complementariedad hace referencia al grado en que distintas politicas publicas in
tervienen para resolver un problema multidimensional. En sentido estricto, es dificilmente apli
cable a los programas publicos, en este caso al ambito de la formacién para el empleo. No obs
tante, la complementariedad puede detectarse por el grado de coordinacién de los planes de f
ormacion y acciones formativas desarrolladas por los distintos promotores. De este modo es p
osible identificar la existencia de posibles sinergias, o por el contrario de solapamientos o inefi
ciencias en las acciones formativas desarrolladas. La complementariedad permite contestar las
siguientes preguntas:

e Grado en que ha existido coordinacidn entre las diversas actividades de formacion y en
tre los distintos promotores.

e Existencia de solapamientos de acciones formativas

A estas preguntas se puede contestar mediante la informacién obtenida a través de las herram
ientas apuntadas en el criterio de pertinencia y coherencia. Las encuestas realizadas también r
ecogen items que permiten analizar la complementariedad.

Tabla 10: Evaluacion de la complementariedad de la intervencién. Dimensiones, técnicas/ analisis e
items de encuestas

Analisis Herramientas de analisis/
ftems de encuesta
Grado en que ha existido coordinacidn entre las diversas . Analisis documental, especialmente referido al disefio y
actividades de formacién coordinacion de las acciones o programas de formacién.

. Técnica de Grupo Nominal
. Entrevistas semiestructuradas.
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. Cuestionario de promotores. P28, P28a
. Andlisis documental, especialmente referido al disefio y

Grado en que ha existido coordinacidn entre las actividades coordinacion de las acciones o programas de formacion.
formativas de los distintos promotores (con Diputaciones . Técnica de Grupo Nominal
Provinciales, INAP, etc.) . Entrevistas semiestructuradas.

. Cuestionario de empleados publicos. P37

. Andlisis documental, especialmente referido al disefio y
Existencia de solapamientos de acciones formativas coordinacion de las acciones o programas de formacion.

. Técnica de Grupo Nominal

. Entrevistas semiestructuradas.

Fuente: Elaboracidn propia

La no complementariedad con otros programas puede suponer la existencia de solapamientos
y duplicidades. Se evalua el solapamiento a partir de la encuesta a promotores y mediante el in
dicador de repeticidn de los cursos en el mismo territorio.

Tabla 11: Indicadores a utilizar para evaluar el solapamiento y duplicidades

Anilisis Herramientas de andlisis/items de la encuesta
Existencia de solapamientos de acciones formativas . Andlisis documental, especialmente referido al dise
fio y coordinacidn de las acciones o programas de fo
rmacion.

. Técnica de Grupo Nominal
. Entrevistas semiestructuradas.

Porcentaje de planes de formacién en los que se tiene en cuentalasa  Cuestionario de promotores. P28
cciones formativas o planes llevados a cabo por otros organismos o in
stituciones

Porcentajes de formas en que se complementa el plan de formacién  Cuestionario de promotores. P28a
con aquellos pertenecientes a otras instituciones

Grado en que existe coordinacion con actividades formativas de otras  Cuestionario de empleados publicos. P37
organizaciones
indices de repeticidn de los cursos en el mismo territorio A partir del analisis de los datos del portal FEDAP

Fuente: Elaboracidn propia

Criterio de cobertura.

El andlisis del criterio de cobertura se realiza utilizando diferentes indicadores y herramientas.
Entre los primeros destaca la tasa de cobertura, que, a su vez, puede descomponerse en funcid
n de diferentes variables o criterios, tales como tipo de vinculacidn con la administracién (funci
onarios, personal laboral, etc.) sexo, edad, lugar donde se desarrolla el trabajo, etc.

Por otro lado, las regresiones logisticas o probabilisticas permiten conocer cudl es la probabilid
ad de recibir formacion en funcion de una serie de variables consideradas como independiente
s.
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La evaluacion de la cobertura contempla las siguientes herramientas:

e Analisis de diferentes tasas o indices de cobertura de la poblacién potencialmente formabl
e.

e Comparacion de los perfiles de los empleados receptores de formacion y la de la totalidad
de los empleados publicos en cuanto a sexo, edad, nivel de formacidn etc.

e Andlisis del grado de concentracion de los cursos a partir de los datos obtenidos de la encu
esta a los alumnos

e Aplicacién de una regresidn logistica para conocer la probabilidad de recibir o no formacio
n utilizando un conjunto de variables independientes.

Tabla 12: Indicadores de seguimiento susceptibles de ser empleados en el analisis del criterio de
cobertura

Indicadores

Media o mediana de empleados que pueden recibir formacién por organizacion o plan de formacid
n

Distribucién porcentual de participantes por sexo

Tasa de cobertura de la formacién en los empleados publicos

Tasa de cobertura de funcionarios

Distribucién porcentual de funcionarios formados por subgrupo

Tasa de cobertura del personal laboral

Distribucién porcentual del personal laboral formado por grupo profesional
Tasa de cobertura del personal estatutario

Distribucion porcentual del personal estatutario formado por categoria
Tasa de cobertura del personal estatutario

indice de repeticién

Fuente: Elaboracidn propia

Tabla 13: Evaluacién de la cobertura de la intervencién. Dimensiones, técnicas/ analisis

Analisis Herramientas de anélisis/
ftems de encuesta

Perfil comparado de efectivos y recept  Criterios sexo, edad, formacidn, nivel etc. para la poblacion tot
ores de formacién al y para los que reciben la formacion
Cuestionario de empleados publicos. P3, P24, P25, P26, P27,
P28, P30, P31, P32, P33, P34
Probabilidad de recibir formacién o no  En principio parece interesante si se calcula a efectos compara
recibirla. (Regresion logistica) tivos entre los diferentes colectivos analizados
Cuestionario de empleados publicos.
P3, P32, P33, P25, P26
P27, P27A, P34, P30,

P31, P18
Grado de concentracidn de las accione  Estos datos solo pueden obtenerse a partir de la encuesta a e
s formativas mpleados publicos.
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Cuestionario de empleados publicos. P3, P4, P24, P25, P26,
P27, P28, P30, P31, P32, P33, P34.

Fuente: Elaboracidn propia

Criterio de Implementacion.

Este criterio puede incorporar numerosos aspectos: las herramientas tecnolégicas habilitadas
para la gestion, el procedimiento establecido para la asignacion de los fondos, la articulacién c
oncreta de las actividades de formacion, su gestién directa o indirecta, el contenido de la form
acion, la seleccion del profesorado y los alumnos, etc.

Las herramientas de andlisis de la implementacion son similares a las utilizadas en los criterios
apuntados anteriormente, como se refleja en la siguiente tabla.

Tabla 14: Evaluacion de la implementacién de la intervencion. Dimensiones, técnicas/ analisis e items
de encuestas

Analisis Herramientas de anlisis/
ftems de encuesta

Implementacién de las actividades formativas: Analisis documental.
e Aplicaciones informaticas para la gestion. Técnica de Grupo Nominal
e Procedimiento de asignacion de fondos.
e  Acciones formativas: nimero, composicion, Entrevistas semiestructuradas.

contenido, modalidades de gestion del plan,

forma de imparticién, etc. Cuestionario de promotores. P5-P11, P13, P14,
e  Alumnos: seleccién, composicion, distribucion P16-P20, P22-P27

por variables de clasificacion, etc.

e  Recursos econdmicos empleados en actividades Cuestionario de empleados publicos. P3, P4, P6,
formativas. P7, P9-P10,P13, P14, P18, P23, P24

Fuente: Elaboracion propia

Dentro del analisis de implementacion es posible realizar un analisis de cdmo han evolucionad
o las principales magnitudes a lo largo del tiempo (analisis de series histéricas). En este andlisis
se hace un profuso empleo de los datos basicos y de gestion reflejados en el sistema de seguim
iento. Entre los indicadores que se pueden aplicar en la evaluacidon de implementacién se dest
acan los siguientes:

Tabla 15: Indicadores a utilizar para evaluar el criterio de implementacion

Media o mediana de subvencién adjudicada por unidad de referencia

Ratio entre los recursos propios presupuestados y la subvencion concedida
Grado de ejecucion de la subvencion adjudicada

Grado de ejecucion del presupuesto propio del promotor

Grado medio o mediano de ejecucidn del presupuesto inicial por plan de formacion
Media o mediana de subvencién por persona potencialmente formable
Presupuesto desglosado de la formacion

Distribucién porcentual de los planes de formacion segun tipo
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Media o mediana de acciones formativas por plan de formacion.
Distribucién porcentual de acciones segin modalidad de imparticion
Distribucién porcentual de las acciones segun contenido de curso
Distribucién porcentual de acciones segin niumero de ediciones

Media o mediana de ediciones por accién formativa

Distribucion porcentual de ediciones segin modalidad de imparticion
Media o mediana de horas de formacién

Media o mediana de horas de formacién por edicién

Media o mediana de horas de formacidn por contenido del curso
Personas potencialmente formables por ediciones

Media o mediana de alumnos por contenido del curso

Media o mediana de empleados que pueden recibir formacion
Distribucién porcentual de participantes por sexo

Distribucién porcentual segiin modalidad de gestidn del plan

Media o mediana de ediciones por persona dedicada a la gestidn del plan
Media o0 mediana de alumnos por persona dedicada a la gestion del plan

Fuente: Elaboracién propia

Los indicadores se analizan mediante la construccidn de series histdricas, para detectar tenden

cias.

Criterio de eficacia.

El analisis de la eficacia en el ambito de la formacién incluye dos dimensiones a considerar.

Por un lado la transferencia de los conocimientos, habilidades y competencias
adquiridos en la formacidn al desempeiio del puesto de trabajo del personal formado
y su mantenimiento a lo largo del tiempo. Es la conocida en la literatura en materia de
formacién como “evaluacion de la transferencia”.

La evaluacion de la transferencia pretende analizar tanto los resultados de la
transferencia de la formacidon al puesto de trabajo como fundamentalmente los
factores que afectan a dicha transferencia. Los factores pueden ser diversos, y existen
numerosos modelos y andlisis que los identifican. Uno de los problemas mas evidentes
para la utilizaciéon de estos modelos es la dificultad de recoger evidencias objetivas, en
el puesto de trabajo. No sélo por el alto coste en recursos humanos y econdmicos que
requieren la aplicacién objetiva de dichos modelos®, sino también por cuestiones
vinculadas a la naturaleza, estructura y funcionamiento de las organizaciones. Por ello
habitualmente se aborda la transferencia de modo indirecto, a través de items de
encuesta a destinatarios de la formacion, cuyas respuestas no dejan de ser
percepciones’.

¢ Aspecto resaltado en numerosas ocasiones en la literatura sobre transferencia en materia de formacién. Por
ejemplo P. Pineda YC. (2013)

7 Entre dichos modelos cabe citar el modelo de Kirkpatrick, y en el &mbito de la transferencia indirecta los trabajos
realizados por Baldwin y Ford (1988), Noe (1988), Holton (1996, 2005), Burke y Hutchins (2008), P.Pineda
(2012.),entre otros.
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En el siguiente grafico se pueden apreciar las interrelaciones e interacciones de los
factores determinantes de la transferencia de la formacién al desempefio profesional.

Grafico 3: Modelo revisado del desarrollo de recursos humanos (HRD)

Rasgos personales

Esmero Preparacién para el
Influencias Neuroticismo Actitu_des para el aprendizaje
secundarias Apertura a la trabajo ) Rendimiento y

experiencia Compromiso con la autoeficacia

Orientacion a metas organizacion

Lugar de control l

Motivacién para mejorar el trabajo a través de
la formacion

Motivacién Motivacién para aprender

- Motivacién para transferir

Esfuerzo de transferencia----rendimiento
Rendimiento---resultados

No esperados
€& Utilidad-retorno
de la inversién

Percepciones Feddback (retroalimentacion)

" - Apoyo entre pares
Entorn f\izﬁﬁgzﬁﬁs de utilidad Apoyo de supervisores Hechos
Apertura al cambio externos
Resultados personales positivos
Resultados personales
negativos
Sanciones del supervisor

comportamiento

Resultados

Habilidades Disefio del Validez de contenido Nexo con los
aprendizaje Disefio de la objetivos
habilidades transferencia organizacionales

Capacidad personal
para transferir
Oportunidad para
aplicar

El analisis de la transferencia recurre a técnicas de analisis factorial, que pueden ser de
distinta naturaleza y que se explicardan con mayor detalle en el apartado
correspondiente a los analisis efectuados en el marco de la evaluacién piloto.

2. El grado en que la formacién recibida coadyuva a un mejor desempeio del puesto de
trabajo, mediante la aplicacion concreta de las habilidades, conocimientos y practicas
adquiridas en la formacion.

Cabe destacar el modelo de Holton, que introduce un nuevo concepto del sistema de transferencia, definido como
“todos aquellos factores en la persona, la formacion y la organizacion que influyen en la transferencia de la
formacién al desempefio laboral” por Holton, Bates y Ruona (2000). Este modelo incorpora un instrumento con
base tedrica psicométrica, que ha sido validado,- el Learning Transfer System Inventory, (LTSI)-. Este instrumento
pretende medir los factores claves que determinan la mejora del desempefo profesional como consecuencia de la
formacién, y puede ser empleado en el diagndstico de las fortalezas y debilidades de la transferencia de la
formacién formulada por Holton, Bates y Ruona (2000).
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Si bien, en cierto modo, este andlisis se solapa en algln aspecto con la transferencia,
puede considerarse que la transferencia investiga el “proceso”, junto con las
restricciones, condicionantes y elementos facilitadores o que dificultan la aplicacion de
la formacién, mientras que este segundo analisis considera los “resultados” ultimos de
la aplicacidn de los conocimientos a la organizacién.

Existen distintas técnicas y herramientas de andlisis que posibilitan la evaluacidn de la eficacia
de la formacién.

En primer lugar los modelos y regresiones lineales multiples. Estos modelos pretenden explicar
qué factores, elementos o variables (independientes), son capaces de explicar el rendimiento
en el desempefio laboral (variable o término dependiente)®. Las posibles variables explicativas
son de distinta naturaleza, tanto de caracter personal (sexo, edad, etc.), como laboral u
organizacional. Tratandose de una evaluacidn que indaga sobre los efectos de la formacion,
I6gicamente debe incluirse la formaciéon y su transferencia efectiva como causas que
hipotéticamente pueden incidir en la mejora (o no) del rendimiento.

De este modo de dispondra de una panoramica general de los factores determinantes del
rendimiento laboral, y el papel que juega la formacion y la transferencia en éste ultimo, y las
interacciones con el resto de posibles causas explicativas.

Otras herramientas se circunscriben a analizar qué habria sucedido a los individuos que
reciben una intervencidn (en este caso, formacién para el empleo), en ausencia de ella. Son los
denominados contrafactuales. Estas herramientas, a las que la literatura suele denominar®
técnicas de evaluacidén de impacto, intentan determinar qué efectos en los destinatarios son
debidos Unica y exclusivamente a la intervencién llevada a cabo a través de los programas o
politicas publicas evaluados®®

A través de esta técnica no paramétrica se pretende eliminar el sesgo de seleccidn (el hecho de
que la participacién en el programa sea no aleatoria), y que, por tanto, los individuos que son
tratados difieran de los no tratados no sélo en términos de participacién sino también de otras
caracteristicas que determinen los resultados. Esto es, que las caracteristicas entre el grupo de
tratamiento y el de control difieran y no sean comparables, por lo que las diferencias en los
resultados pueden deberse a las diferentes caracteristicas de unos y otros y no sélo a la
intervencidn.

8 puede medirse la eficacia general en el desempefio, 0 aspectos mas concretos, como eficacia en términos de
tiempo empleado en la realizacion de tareas, asuncion de tareas no desarrolladas anteriormente, el desempefio del
trabajo de forma mas rigurosa, etc.

% Desde la terminologia evaluativa, estas técnicas miden resultados finales en los destinatarios del programa. El
impacto en el ambito de la evaluacion va referido al grado en que se producen otros efectos, queridos o no, en
otros ambitos, tales como la sociedad, o, en el presente caso, en las organizaciones, que, gracias a la formacion,
resultarian mds eficaces y podrian alcanzar en mayor medida sus propios objetivos.

10 Entre dichas técnicas cabe destacar la técnica del emparejamiento, en particular el Propensity Score Matching
(PSM), por ser considerada, desde el punto de vista estadistico, la mas rigurosa y la que menores restricciones
plantea. Dicha técnica, basicamente, lleva a cabo la comparacion entre dos grupos, uno sometido a tratamiento,-la
intervencion-, y otro que actia como grupo de control. Ambos deben ser lo mds parecidos posibles en sus
caracteristicas antes de la intervencidon. Se empareja a cada unidad tratada con otra del grupo de control lo mas
similar posible.
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La hipodtesis basica es la independencia condicional, o seleccién en observables, o lo que es lo
mismo, que la participacion, condicionada a las caracteristicas observables X es independiente
de los resultados de la intervencion. De este modo el sesgo de seleccion se elimina si se
condiciona en las variables observables X (Heckman et al., 1998). Por tanto, el resultado de la
participacion en un programa de intervencién es el mismo para participantes y no
participantes, una vez que se ha controlado por dichas variables observables.

A través del emparejamiento (matching) cada individuo participante se compara con otro u
otros que son lo mads similares posible en términos de sus caracteristicas observables. Las
técnicas de evaluacion de impacto han sido ampliamente utilizadas en la mediciéon de los
efectos de la formacion ocupacional en el empleo, particularmente en el caso de la
incorporacién y mantenimiento del empleo en el sector privado.

Como se ha indicado, una evaluacidn rigurosa de la eficacia exigiria mediciones in situ, que per
mitiera obtener indicadores de rendimiento (resultados) lo mas objetivas y rigurosas posible. L
a obtencidn de estos indicadores es dificil, por el alto coste que conllevan.

Por ello el modelo de evaluacion propuesto se aproxima a los resultados indirectamente, sustit
uyendo las evidencias objetivas por percepciones de los distintos actores del proceso.

Se utiliza para ello una encuesta a los empleados publicos susceptibles de recibir formacidn, di
stinguiendo quienes tienen empleados publicos subordinados o desempefian cargos directivos
en las organizaciones. El afio de referencia de la encuesta necesariamente tiene que ser el prev
io a su realizacién, con el objeto de reducir las imprecisiones de los encuestados por la lejania
en el tiempo del afio evaluado.

Para medir la eficacia, por tanto, se evalla la transferencia del aprendizaje a la organizacién m
ediante la aplicacion de los conocimientos y habilidades adquiridos por los alumnos a su puest

o de trabajo, disefiando un modelo de transferencia y se realizan distintos analisis de regresion
para captar la eficacia que la formacion tiene, siempre segun la percepcién de los alumnos, en

su desempeiio profesional.

Con caracter meramente tentativo se aplican técnicas cuasiexperimentales de emparejamient
o (PSM), con las limitaciones que estas técnicas conllevan.

Finalmente se realiza un analisis exploratorio de naturaleza descriptiva que muestre la percepc
idn que tanto los destinatarios como aquellas personas que tienen subordinados a su cargo mu
estran respecto a la eficacia de la formacién.

Tabla 16: Evaluacidn de la eficacia de las intervenciones. Dimensiones, técnicas/ andlisis e items de
encuestas

Analisis Herramientas de anélisis/
ftems de encuesta
Evaluacién de la transferencia de la formacién en el caso de los empleados Encuesta de empleados
publicos mediante un modelo que comporta: publicos
-Elaboracién del modelo. P1ly P13
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-Realizaciéon de andlisis factorial, que determine los factores incidentales y su
consistencia con el modelo.
-Identificacién de barreras o riesgos para la transferencia o, en su caso,
facilitadores.
-Inclusién de factores en modelos de regresion de eficacia de transferencia y/o
en la eficacia final de la formacién.
Elaboracidn de un modelo predictivo sobre el grado en que se aplica la formacidn
al desempefio profesional. Para ello se realizard un analisis de regresién multiple.
Regresion logistica (probabilidad experimentar mejoras o no en el desempefio
profesional).

Regresion lineal multiple del grado de mejora experimentado en el desempefio
profesional

Propensity Score Matching, que mide el efecto neto del tratamiento en los
tratados (recibir formacidn) en comparacién con un grupo de control.

P8, P.11,P13Z, P32, P33, P25,
P27, P27a, P28, P34, P30, P31
P12, P13Z, P32, P33, P25, P27,
P27a, P28, P34, P30, P31y
analisis factorial.

P3, P4, P8, P12, P13Z, P32, P33,
P25, P27, P27a, P28, P34, P30,
P31y analysis factorial.

P2, P3, P4, P8, P12, P13Z, P32,
P33, P25, P27, P27a, P28, P34,
P30, P31 y analisis factorial

Grado en que la formacion es percibida por los destinatarios y quienes tienen P14, P20
subordinados como instrumento de mejora de la eficacia en el desempefio
profesional.

Fuente: Elaboracidn propia
Criterio de eficiencia.

Una de las metodologias mas empleadas en la medicidn de la eficiencia es el analisis coste-
beneficio, del que existe una abundante literatura para su aplicacion. Otra metodologia muy al
uso en la medicién de la eficiencia son los calculos empiricos de frontera eficiente. Existen
distintas aproximaciones, paramétricas y no paramétricas.

Los analisis paramétricos toman como referencia una frontera que representa la eficiencia
maxima (una funcién maxima que es Unica), y mide la distancia relativa existente entre los
resultados alcanzados (valor de produccidn observado), y la frontera maxima de eficiencia.?

Entre los enfoques no paramétricos destaca el Andlisis de Envolvente de Datos, (DDEA en
inglés). Esta técnica, muy empleada en el analisis de la eficiencia en el ambito de las politicas
publicas, presenta como ventajas su sencillez, el tomar como referencia otras observaciones
reales en lugar de funciones tedricas y que no sea necesario conocer la funcién de produccién
que vincula los recursos (inputs) y los resultados?2.

Para medir la eficiencia es preciso disponer de indicadores relativos a los resultados
alcanzados y a su gradacién o intensidad. Solo de este modo es posible analizar si dichos
resultados se obtienen eficientemente, o podrian haberse conseguido utilizando menores
recursos econémicos. En tanto se carezca de indicadores de resultados vinculados a aspectos
especificos de la formacion, una alternativa es el analisis de los costes de los programas,
empleando indicadores. El indicador de coste fundamental es el coste por hora de formacion

11 Esta distancia viene a reflejar la ineficiencia con respecto a la maxima eficiencia que podria haberse alcanzado.
Dentro de este conjunto de herramientas, una de las que presenta mayor interés son los modelos de frontera
estocastica. En estos modelos, la distancia hasta la frontera recoge tanto la cuantia del error en la aproximacion
(causado por la mala medicidén) como por la ineficiencia).

12 Ademas, es posible llevar a cabo el analisis con diferentes combinaciones de inputs y outputs.
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gue puede matizarse mediante otros indices complementarios como el coste por participante,
el coste medio por edicién y accion formativa y finalmente el coste de edicidon por modalidad
de formacion.

Tabla 17: Indicadores a utilizar para evaluar el coste de la formacion

Indicadores Contenido

Coste medio o mediano por ac  El coste se vera afectado por el tipo de accidn, la materia impartida o por el numer
cién o de ediciones del curso.
Adicionalmente este mismo indicador se puede calcular tomando como referencia
la subvencién concedida a través del Programa de Formacion.
Coste medio o mediano por e Ibid.

dicién

Coste o mediano hora formaci  Ibid.

on

Coste medio o mediano poral  Este indicador se desagrega segun:

umno - tipo de curso: online, presencial y semipresencial,

- modalidad de gestion del plan: directa, indirecta y mixta
- tipo de plan: unitario, agrupado e interdepartamental.
- grupo de promotor
Adicionalmente estos mismos indicadores se pueden calcular tomando como refer
encia la subvencion concedida a través del Programa de Formacion.
Coste medio de la edicién por  Ibid.
modalidad de formacidén

Fuente: Elaboracién propia

La utilizacién de los indicadores de coste no es la mejor aproximacion para medir la eficiencia
del programa. Al no vincularse con los resultados alcanzados, pueden indicar simplemente una
reduccién de los recursos destinados a la formacién que puede repercutir en la calidad de Ia
formacidén impartida.

Criterio de impacto.

El criterio de impacto mide el grado en que la formacién de los empleados publicos contribuye
o provoca un mejor funcionamiento de la organizacidn, que se traduce tanto en una mejora de
| cumplimiento de sus objetivos finales, y en la prestacion de servicios o bienes a la sociedad.

El analisis de impacto debe incorporar también un analisis de causalidad para poder desagrega
r qué resultados finales de la organizacion corresponden a la formacidn y no a otras causas int
ernas o del entorno en el que se enmarca la organizacién. Para poder realizar este tipo de anali
sis es preciso que las organizaciones dispongan de objetivos establecidos e indicadores de resu
Itados, lo que sucede en pocas organizaciones y, ademads, efectuar mediciones individualizadas
gue puedan determinar que parte de la mejora del rendimiento o del desempeiio en el puesto
de trabajo es netamente atribuible a la formacion. A pesar de esto, el criterio de impacto se m
antiene en el modelo propuesto, en el entendimiento de que en el futuro las limitaciones sefial
adas desaparezcan y, en consecuencia, sea posible su evaluacion.

Criterio de Sostenibilidad.
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Para evaluar la sostenibilidad del programa se emplean técnicas cualitativas (entrevistas semie
structuradas, o TGN) y cuantitativas, a través de indicadores construidos a partir de los datos di
sponibles. Estos indicadores miden, por un lado la financiacién que aporta el programa para el
desarrollo de los planes de los promotores y en segundo lugar, la dependencia de los promotor
es respecto del programa, medida a través del esfuerzo presupuestario que realizan.

Respecto de la financiacién que aporta el programa, y en el caso de que el modelo propuesto s
e aplique al programa en su conjunto, se analiza tanto la evolucién de la recaudacién por cuota
de formacidon como la asignacién que, a partir de esta recaudacion, se efectua para la formacio
n de los empleados publicos. Igualmente se considera la cuantia asignada por empleado public
0.

En cuanto a la dependencia del programa, se analiza la aportacidn de recursos propios que real
iza el promotor asi como el peso de estos recursos propios en relacién con el presupuesto total
(subvencidn concedida mas recursos propios aportados)

Finalmente se ha incluido una pregunta en la encuesta a promotores de formacion con el objet
o de contrastar la diversidad de fuentes de financiacidn de los planes de formacion, incluyendo
otros recursos externos a la institucion, al margen del INAP, como los Fondos Europeos

Tabla 18: Indicadores a utilizar para evaluar el criterio de sostenibilidad

Indicadores Observaciones

Recaudacion por cuota de formacion

Peso de las cantidades asignadas para la formacidn de La cuantia total asignada para formacidn, inclu

empleados publicos sobre la cuantia total asignada. ye los fondos asignados tanto al sector privado
como al publico

Cuantia asignada por empleado publico

Peso de los recursos propios aportados por el promoto
r sobre el presupuesto total

Ratio entre los recursos propios presupuestados y la
subvencién concedida

Fuente: Elaboracidn propia

Criterio de participacion.

El criterio de participacidn analiza hasta qué punto los diferentes actores interesados (actores
sociales y econdmicos y destinatarios de la politica) en una politica o programa publicos han
intervenido en su disefio, implementacion y resultados. La evaluacién de la participacién se
centra en el conocimiento de si ha existido un proceso participativo en la formulacién de la
politica publica, de si este proceso responde o no a una voluntad clara de incorporar la voz de
los ciudadanos y de los grupos de interés al disefio, implementacién o evaluacion de las
politicas y con qué grado de compromiso, si se han considerado como valores principales la
pluralidad y la diversidad y si la politica incorpora en su disefio o implementacion los
resultados de los procesos participativos.

La aplicacién de este criterio, tal y como se ha definido, presenta en el caso del Programa o los
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planes de Formacion algunas limitaciones, derivadas basicamente, de que no se trata de una p
olitica publica en sentido estricto.

Por esta razon, la evaluacién de la participacion en el disefio, ejecucion y seguimiento de los pl
anes de formacién para el empleo, se realiza a partir de la informacidn obtenida a partir de tre
s fuentes de informacion: el analisis de la legislacidn y los procedimientos de aplicacién de la fo
rmacion en las Administraciones Publicas; entrevistas con una muestra de los promotores de la
formacion para el empleo en las Administraciones Publicas organizaciones sindicales, y finalm
ente con la inclusién de items relativos a la participacidn en la encuesta a promotores.

Tabla 19: Indicadores a utilizar para evaluar el criterio de participacion

Indicadores Herramientas de analisis/items de la encuesta
Existencia de un proceso participativo Andlisis documental/encuesta/ entrevista

cualitativa/ grupo de discusion a/con actores

Entrevistas a responsables del disefio e impleme
ntacion de la politica

Encuesta a promotores P11a, P12
Percepcidn del grado de representatividad de organ  Encuesta/ entrevista cualitativa/ grupo de
izaciones e instituciones . L.

discusion a/con actores
Percepcidn positiva de los resultados del proceso pa  Encuesta/ entrevista cualitativa/ grupo de
rticipativo en el disefio o implementacion de la polit
ica
Percepcidn positiva de la traslacidon de decisionesy  Encuesta/ entrevista cualitativa/ grupo de
acuerdos al disefio de la politica

discusidn a/con actores

discusidn a/con actores

Fuente: Elaboracidn propia

Evaluaciones especificas del Programa de Formacidon para el Empleo en las Administraciones
Publicas

La cantidad de facetas que tiene la formacién para el empleo en las Administraciones Publicas,
multiplica hasta una cantidad dificilmente controlable los aspectos de la formacién que puede
n ser evaluados. Al mismo tiempo en la Comisidn General de Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas se plantean cuestiones sobre aspectos de la formacién que requiere
n la toma de decisiones, que convendria fundamentar o apoyar mediante una evaluacién ex an
te. Por ello se plantea, y se deja abierto en el modelo de evaluacién, que la Comisién, cada afo
, sefale aquellos aspectos de la formacidn que seria conveniente evaluar para sustentar las pol
iticas a desarrollar.

Sin animo de exhaustividad, en el siguiente cuadro se sefiala alguno de los aspectos de la form
acion para el empleo que podrian ser evaluados con el fin de sustentar politicas concretas que
evitaran efectos negativos sobre la formacidn, o que, por el contrario, estimularan los aspectos
positivos de la misma.
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Tabla 20: Posibles areas especificas de evaluaciéon para las evaluaciones

Evaluacidn de la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas en las organizaciones sin
dicales

Evaluacién de la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas en las Entidades locales

Evaluacién de la formacién para el empleo en las Administraciones Publicas en las Comunidades Aut
énomas

Evaluacidn de la eficacia y eficiencia de la formacidn presencial, semipresencial y online

Evaluacién de la eficacia y eficiencia de la formacidn gestionada directa y indirectamente por los pro
motores

Evaluacién del impacto de la formacion para el empleo en ambitos concretos

Evaluacidn de las diferencias regionales en cuanto a cobertura

Evaluacién de los solapamientos en la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas
Evaluacion.........

Fuente: Elaboracidn propia

Este tipo de evaluaciones se deberia realizar por evaluadores externos al INAP y responder a |
as necesidades de aplicacién de politicas correctoras o de estimulo, que modifiquen la implem
entacién de la formacion para el empleo en las Administraciones Publicas.

36



ANEXO I: Indicadores para el seguimiento y
evaluacion de la formacion para el empleo
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Datos bdsicos

Indicadores derivado
s

DATOS BASICOS/INDICADORES

DEFINICION

Recursos econémicos y personales para la formacion

Subvencién adjudicada

Valores absolutos (en miles) de los fondos t
ransferidos por el INAP para financiar la for
macion continua

Tabla 1 Datos Basicos e Indicadores para el seguimiento de la formacion para el empleo

OBSERVACIONES

Fondos transferidos, en
el caso de las CCAA

Subvencidn ejecutada

Valores absolutos (en miles) de los fondos
transferidos por el INAP 'y efectivamente
liquidados por los promotores

Datos actuales Memoria
FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAy EELL

Recursos propios presupuestados
por el promotor para la formacion

Valores absolutos (en miles) de los fondos
propios propuestos por el promotor para
financiar sus planes de formacion

Datos actuales Memoria
FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAy EELL

Presupuesto propio del promotor
ejecutado

Valores absolutos (en miles) de los sus fondos
propios ejecutados por el promotor para
financiar sus planes de formacion

Datos actuales Memoria
FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAy EELL

Otros recursos econémicos para la
formacion

Recursos econdmicos distintos de la subvencion y
su presupuesto propio con los que cuenta el
promotor para financiar el Plan de formacion

Se debe requerir a la AGE,
00SS, CCAAYy EELL

Presupuesto inicial del plan de for
macién

Presupuesto del plan de formacion presentado
inicialmente  por el promotor para su
financiacion por el programa

Datos actuales Memoria
FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAy EELL

Presupuesto desglosado de la
formacioén continua

Presupuesto desglosado en partidas de gasto de
la formacidn continua impartida por los promoto
res

Se debe requerir a la AGE,
00SS, CCAAYy EELL

Media o mediana de subvencion
adjudicada por unidad de referenci
a

n

X=in*ni/2ni

n
i=1 i=1

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar

(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

La unidad de referencia pu
ede ser tanto la accién for
mativa como el plan de for
macion.

El indicador se desagrega p
or ambas unidades de refe
rencia

La eleccion entre la media
o la mediana tiene una exp
licacién estadistica®®.

2 La media es un indicador de tendencia central valido si se cumple el supuesto de distribuciéon normal, esto es, con
funcién de densidad en forma acampanada y simétrica. En caso contrario, no indica adecuadamente la posicion
central de la distribucion, al reflejar los sesgos observados en ésta. Se ha comprobado que, para el caso de la AGE y
las Organizaciones sindicales, dado el reducido nimero de casos, las distribuciones no son normales. De hecho, en
la mayoria de ocasiones presentan asimetria positiva con cola a la derecha (coeficiente de asimetria de Fisher). En
estos supuestos la mediana es la medida de tendencia central mas adecuada, en lugar de la media. Por tanto, se
recomienda seleccionar el indicador adecuado (media o mediana), en funcidn del andlisis exploratorio de los datos.
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Datos bdsicos

Ratio entre los recursos propios pr
esupuestados y la subvencion con
cedida

(Recursos propios presupuestados )
subvencién concedida

Mide el esfuerzo financier
o del promotor y la posible
sostenibilidad de la formac
ion continua.

Grado de ejecucion de la subvenci
6n adjudicada

Subvencion ejecutada
0=

Subvencion concedida) x100

Grado de ejecucion del presupuest
o propio del promotor

%
_( presupuesto propio ejecutado ) 00

Grado medio o mediano de ejecuci
6n del presupuesto inicial por plan
de formacién

Recursos propios presupuestados
n n
X= in *ni/Zni
i=1 i=1

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar

(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

Media o mediana de subvencion p
or persona potencialmente forma
ble

ACTIVIDAD
Numero total de planes de formaci
6n segun tipo de plan

% =
n

x=in*ni/Zni

n
i=1 i=1

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar

(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par

FORMATIVA

Este dato se desagrega por tipologia del Plan: un
itario, agrupado, interdepartamental e interadmi
nistrativo

Datos actuales Memoria
FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAY EELL

Numero total de acciones formativ
as segun tipo y modalidad de impa
rticion

Este dato se desagrega segun tipologia de la acci
on: generalistas y especificas y segtin modalidad
de imparticion: presencial, online y semipresenci
al. (Las acciones especificas son las destinadas a
los empleados de una formacién, categoria o ads
cripcion a una unidad administrativa especifica.
Las generales estdn abiertas a todos los emplead
os publicos beneficiarios potenciales de la forma
cion)

Se debe requerir a la AGE,
00SS, CCAAYy EELL

Numero total de ediciones segin
tipo y modalidad de imparticion

Este dato se desagrega segun tipologia de la acci
on: generalistas y especificas y segun modalidad
de imparticion: presencial, online y semipresenci
al.

Se debe requerir a la AGE,
00SS, CCAAvy EELL

Numero de horas formativas segu
n tipo y modalidad de imparticion

Este dato se desagrega segun tipologia de la acci
on: generalistas y especificas y segtin modalidad
de imparticion: presencial, online y semipresenci
al.

Se debe requerir a la AGE,
00SS, CCAAvy EELL

Numero de alumnos/as'* en los pl
anes de formacion

Alumnos matriculados en los diferentes cursos d
e la formacion para el empleo. Este dato se desa
grega por organizacion, plan de formacion, tipo
de empleado publico (funcionarios, personal labo
ral y personal estatutario) y sexo.

Alumnos matriculados en |
os diferentes cursos de la f
ormacion continua y que t
erminaron sus estudios

Numero de acciones segin materi
a impartida

Acciones clasificadas por denominacién de la ma
teria impartida

Datos actuales Memoria

14 podemos hablar de alumnos, nimero de alumnos matriculados en los cursos, alumnos participantes en los
cursos, los que efectivamente han asistidos a los cursos, y alumnos formados los que han seguido un curso de
formacion para el empleo y lo han superado con éxito.
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Indicadores derivados

FEDAP.

Se debe requerir a las
CCAAy EELL

7B Numero de horas segiin materia i Horas de formacion clasificadas por denominacié | Datos actuales Memoria
mpartida n de la materia impartida FEDAP.
Se debe requerir a las
CCAAy EELL
8B Numero de participantes segin m Participantes clasificados por denominacién de | | Datos actuales Memoria
ateria impartida a materia impartida, distinguiendo entre alumno | FEDAP.
s matriculados, que asistieron al curso y que lo s
uperaron. Se debe requerir a las
CCAAy EELL
9B o %Xi = ( tipo de plan de formacién ) 0 Este indic.ador se desagr_eg
Distribucion porcentual de los pla total de planes de formacién a segln tipo de plan: unita
nes de formacién segtn tipo rio, agrupado e interdepar
tamental
10B | Media o mediana de acciones for - =
mativas por plan de formacién. x= in * ni/Zni
i=1 i=1
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 +X(n/2)+1)/2 si n es par
11B %Xi Este indicador se desagreg
Distribucion porcentual de accion Acciones modalidad de imparticion Xi a por modalidad de impart
es segiin modalidad de imparticién = ( total de acciones ) icién de la accién: presenci
al, online y semipresencial
12B | Distribucion porcentual de las acci | %Xi
ones seglin contenido de curso _ (num acciones por cada categoria Xi)
Total acciones formativas
x100
13B | Distribucién porcentual de accion o ) Las categorias empleadas s
es seglin nimero de ediciones %Xi = (Edw“mes por Categm"’a) %100 on: 1 edicidn, entre 2y 5 e
Xn diciones y mas de cinco edi
ciones
14B | Media o mediana de ediciones por = =
accion formativa x= Z xi* ni/z ni
i=1 =1
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
15B | Distribucidn porcentual de edicion | %Xi Este indicador se
es segun modalidad de imparticién | _ (Edifiones modalidad de imparticion Xi) | desagrega segin
total de ediciones modalidad: presencial,
online y semipresencial
16B | Media o mediana de horas de for =

macion

x=in*ni/Zni

n
i=1 i=1

Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar

(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
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17B Media o mediana de horas de for Ibid
macién por edicién ’
18B | Media o mediana de horas de for Ibid

macion por contenido del curso

19B

Personas potencialmente formabl
es por edicion

Poblacion potencialmente formable

Numero de ediciones de los cursos

Mide la magnitud del plan
y constituye una aproxima
cién a la mayor o menos es
pecializacion de los cursos.

n

208 =
X= in *ni/Zni
i=1 =1
Media o mediana de alumnos por Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
contenido del curso enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 +X(n/2)+1)/2 si n es par.
POBLACION DESTINATARIA DE LA FORMACION
1C Numero total de empleados public | Ndmero total de empleados. Este dato se desagr | Numero total de empleado
os ega por sexo, tipo de empleado publicoy nivel p | s. Este dato se desagrega p
rofesional, (funcionarios, personal laboral y pers or sexo, tipo de empleado
onal estatutario). publico y nivel profesional,
(funcionarios, personal lab
oral y personal estatutario)
Datos bdsicos 2C Poblacion potencialmente benefici | Numero de empleados que pueden recibir forma | Se debe requerir a la AGE,
aria de los planes de formacién cién, porque su organizacién tiene un plan de for | 00SS, CCAAy EELL
macion Este dato se desagrega por organizacion,
plan de formacion, tipo de empleado publico (fu
ncionarios, personal laboral y personal estatutari
0) y sexo.
3C Empleados publicos formados en | Numero de empleados que han recibido formaci | Se debe requerir a la AGE,
os planes de formacién dn. Este dato se desagrega por organizacion, pla | 00SS, CCAAy EELL
n de formacion, tipo de empleado publico (funcio
narios, personal laboral y personal estatutario) y
sexo.
4c n n
X= in *ni/Zni
i=1 i=1
Media o mediana de empleados q » Este indicador se desagreg
ue pueden recibir formacién Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord | ¢ £2milia de promotor
enados de menor a mayor. y plan de formacién
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
e
sC Distribucion porcentual de partici A]X;Jarticipantes hombres o mujeres
pantes por sexo = ( — )x100
total participantes
6C % Mide la cobertura de los pl
Tasa de cobertura de la formacion | _ (  empleados publicos formados anes de Formacion para el
en los empleados publicos - (Poblacién potencialmente formable) Empleo en la poblacién po
Indicadores derivados x100 tencialmente formable.
7C %
i i funcionarios formados
Tasa de cobertura de funcionarios = ( — -
Poblacion potencialmente formable de fu
x100
8C %Xi
Distribucion porcentual de funcio | _ (funcionarios formados — subgrupos Xi
narios formados por subgrupo ( Total de funcionarios formados )
x100
9C %
Tasa de cobertura del personallab | _ ( personal laboral formado
oral ~ \Poblacién potencialmente formable de P.]
x100
10C | Distribucién porcentual del perso %Xi

nal laboral formado por grupo prof
esional

.laboral do — Xi
_ (p aboral formado — grupo 1) £100

total p.laboral formado
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Datos bdsicos

Indicadores derivados

Indicadores derivados

11C %
Tasa de cobertura del personal est | _ personal estatutario formado
atutario - (Poblacién potencialmente formable de P.]
x100
12C | pistribucién Porcentual del perso %X;. estatutario formado — categoria Xi
nal estatutario formado por categ = ( - )
. total p.estatutario formado
oria %100
13C S o Alumnos de los cursos de formacion "’”‘,“? la frecuencia de reali
Indice de repeticion — zacion de cursos por los e
Empleados publicos formados mpleados publicos
GESTION DE LA FORMACION
1D Numero de planes de formacion se | Este dato se desagrega segun modalidad de gest | Se debe requerir a la AGE,
gin modalidad de gestién ién del Plan: directa, indirecta y mixta. 00SS, CCAAy EELL
2D . Excluido el profesorado directo de las acciones fo | Se debe requerir a la AGE,
Relerlsos humanos dedicados a la rmativas 00SS, CCAA y EELL
gestion del plan
3D %
num.planes de formacién — modalidad de| Este indicador se desagreg
Distribucién porcentual seginmo | — ( total de planes de formacion| asegin modalidad de gest
dalidad de gestion del plan x100 ién: directa, indirecta y mix
ta
4D = =
X= in *ni/Zni
i=1 =1
Media o mediana de ediciones por
persona dedicada a la gestion del Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord
plan enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
5D Media o mediana de alumnos por
persona dedicada a la gestion del Ibid.
plan
COSTES DE LA FORMACION
1E El presupuesto total ejecut
ado incluye la subvencion
ejecutada, el presupuesto
i propio del promotor ejecu
. Presupuesto total ejecutado tado y otros recursos econ
Niumero de acciones formativas émicos obtenidos para fina
= = nciar el plan.
xX= Z xi ni/z ni El coste se vera afectado p
. . . i=1 i=1 or el tipo de accidn, la mat
Coste medio o mediano por acciéon o . ,
eria impartida o por el nu
Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord | mero de ediciones del curs
enados de menor a mayor. o.
La mediana, denotada por M0.5 se obtiene de: Adicionalmente este mism
MO.5 = X (n+1)/2 si n es impar o indicador se puede calcul
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par ar tomando c.o,mo refergnc
ia la subvencién concedid
a a través del Plan de Form
acion para el Empleo.
2E _ Presupuesto total ejecutado
L= Numero de ediciones formativas
Coste medio o mediano por edicié Sea X1, X2; X3; ... ; Xn; una sucesion de datos ord Ibid.
n enados de menor a mayor.
La mediana, denotada por MO0.5 se obtiene de:
MO0.5 = X (n+1)/2 si n es impar
(Xn/2 + X(n/2)+1)/2 si n es par
3E Este indicador se desagreg

Coste medio o mediano de la hora
de formacion

Presupuesto total ejecutado
Numero horas formacion

asegun:
- tipo de curso: online, pre
sencial y semipresencial,
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Presupuesto total ejecutado segun tipo de cu

Numero horas formacién segun tipo de cur

Presupuesto total ejecutado segun tipo de ge

Numero horas formacion segun tipo de gest|

Presupuesto total ejecutado segun tipo de pld
Numero horas formacion segun tipo de pla

Presupuesto total ejecutado segun grupo de 1

Numero horas formacion segun grupo de p

- modalidad de gestién del
plan: directa, indirectay m
ixta

- tipo de plan: unitario, agr
upado e interdepartament
al.

- grupo de promotor
Adicionalmente estos mis
mos indicadores se puede
n calcular tomando como r
eferencia la subvencién co
ncedida a través del Plan d
e Formacidn para el Emple

0.

Presupuesto total ejecutado

i=—
Numero de alumnos formados

Presupuesto total ejecutado segun tipo de cy

Numero de alumnos formados

Presupuesto total ejecutado segun tipo de ge

_ (Fondos propios ejecutadOS) 100
" \coste total de la formacién

Ibid.
Numero de alumnos formados !
Presupuesto total ejecutado segun tipo de pl
Numero de alumnos formados
Presupuesto total ejecutado segun grupo de {
Ndmero de alumnos formados
% Indica el grado en el que el

organismo destina recurso
s propios para la formacié

n

Fuente: elaboracidn propia

La elaboracidn de los indicadores para el seguimiento de la formacién para el empleo requiere
el acceso a una serie de datos bdsicos para su elaboracién. Las fuentes de estos datos es doble,
por un lado la derivada de la explotacion de la informacién introducida por los promotores en
el portal FEDAP, y por otro la informacién que con el objetivo de elaborar el cuadro de
seguimiento aporten los promotores. A partir de 2014 el portal FEDAP solo recoge informacion
de los promotores de formacién para el empleo de la Administracion General del Estado y de
las organizaciones sindicales. Por ello el seguimiento de la actividad de formacién para el
empleo de Comunidades Auténomas y entidades locales requiere instrumentos especificos de
recogida de datos.

Para facilitar esta recogida de datos se especifican los necesarios para realizar el cuadro de
seguimiento propuesto en el convencimiento de que se trata de una propuesta de minimos y
gue las cuestiones a evaluar pueden determinar necesidades estadisticas no recogidas en los
siguientes cuadros. Los datos que se consideran imprescindibles para realizar el seguimiento
de la formacidn para el empleo son los siguientes:

Excepto para el caso de evaluaciones especificas en las que puede ser necesario obtener otros

datos estadisticos, los solicitados son suficientes para elaborar el cuadro de seguimiento de la
formacidn para el empleo.
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En este sentido la informacidn precisa para el seguimiento del programa de formacién para el

empleo se desglosa en dos tipos de ficha estadistica la referida a los planes de formacion

desarrollados por el promotor, y la referida a todas y cada una de las acciones formativas que

conforman el plan de formacién.

Tabla 2 Cuestionario de recogida de datos para los promotores

Nombre del promotor

Tipo de plan. (unitario, agrupado, interdepartamental, interadministrativo)
Presupuesto inicial del plan de formacién
Recursos propios presupuestados por el promotor para la formacion
Presupuesto propio del promotor ejecutado
Otros recursos econdémicos para la formacién
Subvencién adjudicada
Subvencion ejecutada
Presupuesto desglosado de la formacion para el empleo
Nudmero de alumnos, (plazas de formacidn ofertadas por el plan)
Poblacién potencialmente beneficiaria del plan de formacién:
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacion
O Laborales, sexo, grupo profesional
o  Estatutarios, sexo, categoria
Poblacion formada en el plan de formacion:
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacién
O Laborales, sexo, grupo profesional
o Estatutarios, sexo, categoria
Recursos humanos dedicados a la gestidn del plan
Modalidad de gestidn del plan de formacion

Fuente: elaboracidn propia

Tabla 3 Cuestionario de recogida de datos de las acciones formativas

Nombre de la accion formativa

Promotor
Plan al que se vincula
Tipo y modalidad de la accién formativa
o Tipo, (generalista, especifica)
o Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
Numero de ediciones
o Tipo, (generalista, especifica)
O Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
Numero de horas de formacién
o Tipo, (generalista, especifica)
o Modalidad, (presencial, online, semipresencial)
Numero de alumnos de la accién formativa asistentes a la accion.
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacién
O Laborales, sexo, grupo profesional
o  Estatutarios, sexo, categoria
Numero de alumnos de la accion formativa que la superaron
o Funcionarios, sexo, subgrupo de titulacién
O Laborales, sexo, grupo profesional
o  Estatutarios, sexo, categoria
Materia impartida
Coste estimado de la accidn formativa

Fuente: elaboracidn propia
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La recogida de datos estadisticos para el seguimiento podria realizarse a partir del portal
FEDAP lo que conllevaria a limitaciones derivadas de que la informacidn existente en el portal
se refiere a los planes formativos, sin tener en cuenta las acciones formativas, y a la
inexistencia de datos de Comunidades Auténomas y Entidades Locales en el portal.

Parece mas eficaz no mezclar datos de gestion, los del portal FEDAP, con datos estadisticos,
para ello seria necesaria un sistema informatico especifico para la recogida de datos.
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ANEXO II: Metodologia de las encuestas a
promotores y empleados publicos







La Agencia Estatal de Evaluacién de las Politicas Publicas y la Calidad de los Servicios (AEVAL)
se planted llevar a cabo una encuesta sobre los cursos de formacién para el empleo con las
siguientes caracteristicas:

Poblacion de referencia:

La poblacién objeto de estudio se divide en dos poblaciones claramente diferenciadas

a) Promotores de los cursos (Ministerios, Organismos Auténomos, CC.AA.
Diputaciones, Ayuntamientos, Organizaciones Sindicales, ...).

b) Empleados publicos de la Administraciéon General del Estado y de algunas otras
unidades de la administracién estatal.

Estas dos poblaciones dan lugar a dos disefios muestrales independientes y cuestionarios
claramente diferenciados. El planteamiento metodoldgico se expone a continuacion:

I Promotores de los cursos

La poblacion asciende a un total de 325 promotores. La técnica de recogida de informacidn se
llevd a cabo mediante cuestionario estructurado que consta de 37 preguntas:

- 7 Dicotémicas

- 3 Cerradas de respuesta Unica

- 5 Cerradas de respuesta multiple

- 8 Respuesta multiple + Otros (Especificar)
- 3 Escala (5 items en total)

- 6 numéricas (23 items en total)

Se plantean diversas fases en la recogida de informacion. Ante una poblacién de referencia
como la de los promotores, la encuesta “on line” es la opcién mas adecuada cuando se puede
cubrir por completo la poblacidn objeto de estudio con el correo electrdénico. La encuesta “on
line” tiene como principal ventaja su bajo coste en comparacién con otras técnicas, pero
conviene tener en cuenta que sigue siendo una encuesta por correo y, en consecuencia, con
bajas tasas de respuesta. Por ello es necesario incentivar la participacion mediante
recordatorios, que pueden ser a su vez “on line” o telefénicos o un sistema mixto de
cumplimentacién de cuestionarios, con el objetivo de maximizar la respuesta.

a) Encuesta “on line”. El cuestionario estaba disponible a través de un link o enlace
web para que pudiera ser respondido por los participantes en cualquier momento.
Se envié inicialmente una comunicacién institucional a través de correo
electrénico comunicando la realizacién de la encuesta y sus objetivos incluyéndose
un enlace Unico para su cumplimentacion. Como en todas las encuestas “on line”,
se fijo un periodo para completar el cuestionario (como mucho una semana) y
luego se realizaron al menos tres recordatorios por correo electrénico
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(agradeciendo la cumplimentacion o solicitando que se conteste el cuestionario si
todavia no se habia hecho).

b) Entrevista telefénica. Aparte de recordatorios mediante correo electrénico a las
personas que no hubieran accedido o contestado al cuestionario en un plazo fijado
de antemano, se planted realizar la encuesta telefénica mediante el sistema CATI
(Computer Assisted Telephonical Interview) en el momento que deseen.

Respecto al Disefio muestral, no se realizd muestreo y se incluyé toda la poblacidon de
referencia. En el informe final se incluyé una base de datos con la situacién final de cada uno
de los 325 casos. En caso de no respuesta se comunicé el motivo de la misma y el numero de
llamadas realizadas en el seguimiento telefénico con el resultado de cada llamada, para
permitir el control de calidad del trabajo por parte de AEVAL.

Il. Empleados publicos

La técnica de recogida de informacidn se llevd a cabo mediante cuestionario estructurado con
un total de de 42 preguntas con el siguiente detalle:

- 8 Dicotdmicas

- 17 Cerradas de respuesta Unica

- 7 Escala (47 items en total)

- 1 Respuesta multiple + Otros (Especificar)
- 4 Numéricas (8 items en total)

- 5 Abiertas

La recogida de informacidén se realiz6 mediante encuesta “on line”, ya que se podia cubrir por
completo la poblacidn objeto de estudio con el correo electrénico.

La encuesta estaba disponible en un enlace Unico por empleado/a para que pueda ser
respondiese por los participantes en cualquier momento. Se envid inicialmente una
comunicacién institucional a través de correo electrénico comunicando la realizacién de la
encuesta y sus objetivos. Se incluyd el enlace para cumplimentar la encuesta. Como en todas
las encuestas “on line”, se fijé un periodo para la cumplimentacion del cuestionario (como
mucho una semana) y luego se realizaron al menos tres recordatorios por correo electréonico
(agradeciendo la cumplimentacién o solicitando que se conteste el cuestionario si todavia no
se habia hecho). A partir del tercer recordatorio, la opcion por insistir con algun recordatorio
mas estuvo en funcién de la curva de respuesta obtenida en los tres anteriores.

Descartando la opcidon de disponer de teléfono, no se planted la alternativa del sistema mixto
con seguimiento telefdnico.

Respecto al Disefio muestral, se planteé un tamafio muestral objetivo de 6.580 entrevistas
finales validas con estratificacion previa en cuatro dimensiones anidadas: edad, sexo, grupo de
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pertenencia y organismo en el que presta sus servicios. AEVAL facilitd una base de datos de
personas entrevistables seleccionadas aleatoriamente dentro de cada organismo.

Como en toda encuesta “on line”, la cuestién radicaba en determinar el tamafio de la
poblacién a contactar (en nimero de empleados publicos a los que enviar el enlace), maxime
cuando no se puede hacer seguimiento telefdnico.

a) Tomando como referencia una tasa de respuesta estandar entre el 10% vy el 15%,
enviar inicialmente la encuesta a un total de 20.000 empleados. Después de los
tres recordatorios, determinar la tasa de respuesta obtenida en cada estrato de
edad, sexo, grupo de pertenencia y organismo.

b) A partir de la tasa de respuesta obtenida, calcular el nimero de empleados a
contactar en cada estrato en la segunda fase.

c) Repetir la encuesta “on line” en la segunda muestra obtenida a partir de los

calculos de la fase inicial. De esta forma, se aseguraba que la distribucién de las
6.580 entrevistas finales se asemejaba a la esperada por estrato.
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ANEXO III: Ficha técnica, cuestionario de la
encuesta a promotores de la formacion para el
empleo







FICHA TECNICA

Planes de formacién sujetos al programa en el afio 2012.

Tamano de la poblacién: 325
Muestra obtenida: 270
Desglose del trabajo de campo:

e Encuestas realizadas: 270

e Negativas: 11

e Fuerade plazo: 2

e Teléfono inexistente: 4

e De baja, ilocalizables, etc.: 36

e No han realizado cursos 2012: 2

Encuesta via web. Las no respuestas tras recordatorios se han intentado cumplimentar por via
telefénica. Las respuestas fueron proporcionadas por los responsables de los planes de
formacidn, cuyos datos se extrajeron del portal FEDAP

CUESTIONARIO ENCUESTA A PROMOTORES (PLANES DE
FORMACION)

Estimado amigo, estimada amiga:

La Comision General de Formacion para el Empleo de Ilas Administraciones Publicas
encomendo al INAP la realizacion de un Informe de Evaluacion de las actividades formativas
correspondientes al Programa de Formacion para el Empleo en 2012. Informe que se ha
confiado a la Agencia Estatal de Politicas Publicas y Calidad de los Servicios (AEVAL) y que estd
incluido en su Plan de Trabajo aprobado en la reunion del Consejo de Ministros de 12 de julio
de 2013.

En el marco de dicha evaluacion nos dirigimos a usted con el objeto de recabar informacion
para la realizacion de dicha evaluacion. Por este motivo solicitamos su colaboracion en la
cumplimentacion de este cuestionario y se lo agradecemos anticipadamente. AEVAL le
garantiza el absoluto anonimato y secreto de sus respuestas, en el mds estricto cumplimiento
de las leyes sobre secreto estadistico y proteccion de datos personales.

Para devolver el cuestionario solo tiene que hacer click en “Enviar”. Rogamos su colaboracion
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para contar con su respuesta en dos semanas..

INSTRUCCIONES PARA CUMPLIMENTAR EL CUESTIONARIO

Cada cuestionario se refiere a un plan de formacion especifico, que se identifica a través del
nombre del plan y del tipo de plan de formacion (que puede ser unitario, interadministrativo o
agrupado). Por ello, si un promotor ha realizado en el afio 2012 dos planes diferentes, deberd
cumplimentar dos cuestionarios.

Por favor, en las preguntas abiertas escriba en mayusculas.

Por favor, recuerde que los datos y opiniones solicitadas se refieren exclusivamente al afio
2012

GLOSARIO DE TERMINOS UTILIZADOS EN EL CUESTIONARIO

Accion formativa: Conjunto de actividades desarrolladas o por desarrollar con objeto de
mejorar la formacién de los participantes en cada accién.

Cursos: Término genérico que engloba bien una accién formativa, o bien una edicién que
forma parte de una accidn. Es la accidn concreta a través de la cual los participantes reciben la
formacion.

Participante: Cada uno de los alumnos que participan en una accién formativa, con el objeto
de adquirir conocimientos, habilidades o destrezas que mejoren su formacién.

Necesidades formativas: Conocimientos o habilidades que debieran tener los empleados para
poder desempefiar de forma mas adecuada su puesto de trabajo o mejorar su formacién
personal
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l. DATOS DEL PROMOTOR Y DEL PLAN DE FORMACION

P.1 Nombre del promotor (la institucidn, organismo o entidad que lleva a cabo el plan de
formacidn):

P.2 Indique el nombre del plan de formacién continua

P.3 Indique el tipo de institucién, organizacion o entidad que desarrolla el plan de
formacidn

-Ayuntamiento......... 1

-Diputacién provincial......... 2

-Federacién de Municipios y Provincias..... 3

-Consejeria/Conselleria, OOAA, Agencia, organismo o empresa perteneciente a la Comunidad
Auténoma...... 4

-Ministerio, OOAA Agencia, u organismo o empresa perteneciente a la Administracién General
del Estado......... 5

-Universidad............. 6
-Consorcio o mancomunidad local .... 7
P.4 Por favor, indique el tipo de plan
-Unitario......... 1
-Interadministrativo......... 2
-Agrupado..... 3
-Interdepartamentales (en la Administracién General del Estado) 4

P.5 ¢Y cudles son las fuentes de financiacidon de la totalidad de |la formacion llevada a cabo
en 2012? Nos referimos a toda la formacion, tanto la incluida en el Plan de Formacién
Continua del INAP, como cualquier otra accién formativa realizada en su organizacion.
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-5a Subvencion del INAP..........ccovveveerirennnen
-5b. Recursos propios de la institucion............cccccevevvenenee.

-5¢. Otros recursos externos a la instituciéon gastados en la ejecucién del plan. Por ejemplo
Fondos EUrOpeos.......cccevevvrrereereennens

P.6 Por favor, cumplimente los siguientes indicadores referidos al plan de formacion
continua del afio 2012

6.a Participantes en acciones formativas presenciales

6.b Participantes en acciones formativas online

6.c Participantes en acciones formativas mixtas

6.d Numero de horas de formacidon en acciones formativas

presenciales

6.e Numero de horas de formacidn en acciones formativas on line
6.f Numero de horas de formacidn en acciones formativas mixtas
6.8 Numero medio de cursos realizados por cada empleado publico

que ha participado en el plan al que se refiere este cuestionario

6.h Empleados que tienen derecho a acceder a la formacidn
continua ofrecida por este plan

. LA TRAMITACION DE LAS AYUDAS

P.7 El Portal FEDAP (portal de Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas)
es una aplicacion informdtica desarrollada por la Comisién General de Formacién para la
gestion de las acciones formativas que solicitan y/u obtienen subvencién. Por favor, indique
como valora dicho Portal de forma general. Emplee para ello criterios tales como Ia
complejidad de su funcionamiento, su utilidad o funcionalidad para la gestion del
procedimiento, lo costoso (en términos de tiempo y recursos humanos empleados) que resulta
la introduccién de los datos requeridos, etc.
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Utilice para ello una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que lo valora muy negativamente y
10 que lo valora muy positivamente:

Muy negativamente Muy positivamente

NS/NC

[0 o1 [o2 [03 [o4 [os [o6 [07 [08 [09 |10 [99 |

P.8 ¢Cual es, a su juicio, el principal problema que tiene actualmente el FEDAP (portal de
Formacién para el Empleo de las Administraciones Publicas)? ¢Y el segundo? ¢Y el tercero?

P.9 Y con respecto a los aspectos del procedimiento establecido para obtener
subvenciones a la formacidon continua, que no estén relacionados exclusivamente con el

funcionamiento del portal FEDAP, por favor, valore en términos generales dicho

procedimiento. Utilice para ello una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que lo valora muy
negativamente y 10 que lo valora muy positivamente:

Muy negativamente Muy positivamente

NS/NC

lo [o1 [02 [03 [o4 |05 |06 [07 |08 |09 |10 [99 |

P.10 ¢Cual es, a su juicio, el principal problema que tiene actualmente el procedimiento
establecido para obtener subvenciones a la formacién continua? que no estén relacionados

exclusivamente con el funcionamiento del portal FEDAP? ¢Y el segundo? ¢Y el tercero?
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. LA DEMANDA DE FORMACION

P.11 Cambiando de tema, ¢El promotor detectd en el aifio 2012, bien con medios propios,
bien contratando a una consultora o empresa, las necesidades formativas requeridas para
disefiar el plan de formacion?

] P 1 > (pasar a P11a)

VL 2 _ > (pasar a P12)

P.11a En el proceso de deteccién de necesidades, ¢A qué personas o colectivos se recaba
informacidon u opinién para identificar las necesidades formativas de la institucion u
organizacion? (puede marcar mas de una respuesta):

-Unidades que gestionan los planes de formacion............cccu...... 1
-A los responsables de las unidades administrativas de la institucion....... 2
-A las organizaciones sindicales, quienes proponen necesidades y cursos 3
-A los empleados publicos........ccovveveivininiceccneenen 4
-Otros mecanismos (especifiCar).......c.ccveveveeriresceseserereenen 5
-NS/NC...oovvvverrreerens 99

P.12 (Qué método de andlisis de necesidades de formacidn se realiza habitualmente para
disenar el plan de formacién? (puede marcar mas de una respuesta):

-Encuestas de satisfaccion a los alumnos que han realizado cursos en el afio anterior,
preguntdndoles actividades necesarias para su formacion.... 1

-Consulta abierta a todos los empleados publicos de la institucion u
Organizacion.......ccccceeeveeeeenenne. 2

-Estudios de competencias necesarias del personal para el desempefio de los puestos de
trabajo......... 3

-Andlisis de tareas que realizan los empleados publicos o la forma en que las
ESAMTOIAN et s st s 4

-Se realiza un analisis de los objetivos estratégicos y operativos de la institucidn,
identificdndose las necesidades formativas derivadas de dichos objetivos para disefiar el plan
de FOrmMaACION....ccce ettt s s 5
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-La necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo software o hardware necesario por la

implantacién de una nueva normativa o sistema...........c..c.e.......6
-Otros Meétodos. ¢CURIES?......uviviieeee e s s 7
SNS/NC ittt et e ben et r e nes 99

P.13 A la hora de disefar la formacidn, ¢Cudl de los siguientes enfoques predomina a la
hora de disefiar la formacion?

-Enfoque en el cual no se espera a que aparezcan problemas en la organizacion, sino que se
analiza previamente el sistema anticipandose a potenciales
ProblemMas.....cccoveeeeiee e 1

-Enfoque en el cual el problema organizacional ya existe y el analisis se centra en
(=T0]1Y/=1 (o TR 2

SNS/NC...ooiiiininrireercee 99

Iv. DEFINICION DEL PLAN DE FORMACION

P.14 Hablando de la definicién del plan de formacién. El proceso de elaboracién de dicho
plan de formacién o su gestidn (por ejemplo el procedimiento de seleccidon de alumnos) ¢Esta
recogido en una norma, en un acuerdo con sindicatos o en algun otro instrumento escrito, por

ejemplo?
) 1 —_— (pasar a P14a)
-No......... 2 - 5 (pasar a P15)

P.14a Y en qué norma o instrumento se recoge la elaboracion del plan? (Puede marcar mas
de una respuesta)

-En un reglamento.......... 1
-En un acuerdo con los sindicatos .......cccueeeeereevvvennee.. 2

-En un acuerdo plenario o acuerdo del drgano directivo de la institucion u organizacidn

........................................................................ 3
-En normas de calidad, tales como I1SO, EFQM, etc............. 4
-En un plan estratégico.......ccccvvvvernnen. 5
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-NS/NC........... 99

P.14b ¢En qué norma o instrumento se recoge las normas para la gestion de la formacion,
como por ejemplo los criterios de seleccion de los alumnos, la eleccién de los docentes, etc.?
(Puede marcar mas de una respuesta)

-En un reglamento.......... 1
-En un acuerdo con los sindicatos ........cceccvveeeeennnnnn2

-En un acuerdo plenario o acuerdo del érgano directivo de la institucién u organizacion
................................ 3

-En normas de calidad, tales como ISO, EFQM, etc...4

-En un plan estratégico.......cccoveveeeeeececeseeceeeerierens 5
-En otro instrumento (especificar) .....cccceeveeererrenn.n. 6
-NS/NC.... 99

P.15 (¢CAmo se seleccionan las acciones formativas concretas que se incluyen en el plan de
formacidn al que se refiere este cuestionario? (Puede marcar mds de una respuesta)

-Atendiendo al volumen de la subvencidn prevista por formacion continua.... 1

-Se priorizan los cursos estratégicos para la organizacion..........cccecuveveveeevecesenennen 2
-Se priorizan los cursos que han tenido mayor demanda.......c.ccccceceeeieivrereeneenenns 3
-Otros mecanismos (especificar)......ccocveevevieveveececeieierineees 4
“NS/NC..ooovriireerrieriens 99

V. LA GESTION Y EJECUCION DEL PLAN DE FORMACION

P.16 Las acciones formativas pueden adoptar distintas modalidades (presenciales, on line o
mixtas). Por favor, indique en qué medida las distintas modalidades formativas cubren
adecuadamente las necesidades formativas que tiene su organizacién o institucion. Utilice
para ello una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que no se adapta nada a sus necesidades y
10 que se adapta perfectamente.
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P.16a Acciones formativas presenciales:

No se adapta nada Se adapta perfectamente

NS/NC

[0 o1 |02 |03 |04 [o5 [o6 [07 |08 [09 |10 [99 |

P.16b Acciones formativas on line:

No se adapta nada Se adapta perfectamente

NS/NC

[0 o1 [o2 |03 [04 [os [o6 [07 [08 [09 |10 [99 |

Acciones formativas mixtas:

No se adapta nada Se adapta perfectamente

NS/NC

[0 o1 [o2 |03 [o4 [os [o6 [07 [08 [09 |10 [99 |

P.17 Los cursos pueden gestionarse de distintas formas. Bien a través de gestién directa,
donde la institucion u organizacion adopta las decisiones en cuanto al curso y lo lleva a cabo a
través de medios propios. Bien contratando la totalidad del curso con una empresa externa. O
bien contratando algunos elementos del curso. Por favor, indique qué porcentaje de los cursos
se gestionan segln cada modalidad:

%

P.17a Gestion directa..... ... -NS/NC....99
P.17b Se contratan por entero a una empresa externa ... NS/NC.....99
P.17c -Se contratan algunos elementos del curso ... -NS/NC....99 (pasar a P.18)
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P.18 (Y qué elementos de las acciones formativas se contratan? (Puede marcar mas de una

respuesta).
-Los profesores que imparten 10s cUrsos........ccceveeeevnes 1
-Las instalaciones donde se realizan los cursos........ccccevevvvenee.. 2

-El material docente utilizado o la elaboracién del contenido del curso..3

-La aplicacién informatica utilizada en los cursos online..................... 4
-Otros elementos de los cursos (especificar)........ccoceeevecvveene. 5
-NS/NC..... 99

P.19 (Existe alguna/as unidad/es especifica/s destinada/s en exclusiva a desarrollar la
formacidn de los empleados de la institucién u organizacidon? Por ejemplo una escuela de
formacion, una fundacion, etc.

R 1 —_ > (pasar a P.19a)
-No......... 2 - (pasar a P.20)
-NS/NC. 99

P.19a Indique el nombre/es de la/s unidad/es especifica/s destinada/s en exclusiva a
desarrollar la formacion.

P.20 Los profesores que imparten las acciones formativas pueden ser funcionarios o
empleados de la propia institucién u organizacion, ser funcionarios o empleados de fuera de la
institucidn o ser profesionales que no son funcionarios o empleados publicos de la institucién
que realiza el plan de formacién. Por favor, indique qué porcentaje corresponde a las
siguientes categorias:

%

20a.- Funcionarios o empleados publicos pertenecientes a la institucion u organizacion
gue lleva a cabo las acciones formativas

20b.- Personal perteneciente a instituciones u organizaciones distintas de aquella que lleva
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a cabo las acciones formativas, pero que son funcionarios o empleados publicos de otra

administracién u organismo, salvo profesores

20c.- Profesionales de empresas, consultoras o similares
20d.-Profesores de educacién superior o secundaria
20e.- Profesionales independientes

20f. Otros

P.21 ¢CAmo se controla la calidad del profesorado? (Puede marcar mas de una respuesta)
-A través de una encuesta de satisfaccion a los alumnos de los cursos......1

-A través de la asistencia directa a los cursos de empleados o directivos de la institucién u
organizacion que desarrolla la accidn formativa.......ccoeeeeeeevececevee e, 2

-Mediante conversaciones informales entre los promotores de los cursos y los alumnos
participantes en las acciones formativas.........cccceceeceeennen. 3

-Mediante conversaciones informales entre los promotores de los cursos y los responsables
de las unidades administrativas a las que pertenecen los alumnos participantes...4

-Otros métodos (especificar).......cccceveeeinirrereeenne. 5
-No se controla la calidad del profesorado.......cceceeeveececevrccccnenns 6
-NS/NC...ccoevvvreenne. 99

VI. LA SELECCION DE LOS ALUMNOS

P.22 Hablando de la seleccidn de los alumnos. Considerando los cursos que desarrolla su
institucion, en general ¢Cual es el sistema mas habitual para la inscripcidon de los alumnos en
las acciones formativas? (Puede marcar mas de una respuesta)

Los alumnos lo solicitan directamente al promotor de la formacidn continua, sin necesitar la
previa aprobacidn del superior jerarquico...........c......... 1

Los alumnos lo solicitan al promotor de la formacidon continua pero necesitan la previa
aprobacién de su superior............... 2

Los alumnos lo solicitan al promotor de la formacion continua pero precisan la aprobacién
posterior del jefe de la unidad administrativa................. 3
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Los promotores disefian el curso para un tipo de alumnos determinado que debe de recibir esa
formacion que precisa la institucion....................... 4

-NS/NC..... 99

P.23  Para que los empleados realicen cursos de formacién en algunos casos existen
estimulos o incentivos para facilitar la formacion. Por favor, indique si en su institucion u
organizacion existen algun tipo de incentivo. (Puede marcar mas de una respuesta)

-Los cursos se valoran en los concursos de traslados y de méritos...1

-En los cursos que se realizan fuera de la ciudad donde el alumno trabaja, se dan
indemnizaciones econdmicas o dietas de cualquier tipo (transporte, manutencidn,
alojamiento) para poder realizar el curso 2

-Las horas de formacién realizadas en horario no laboral se compensan (total o parcialmente)
con horas libres de trabajo.......ccccoveveeceve s e, 3

-No hay estimulos especificos para incentivar la asistencia a los cursos de formacién......
4

-Otros estimulos o incentivos (especificar).....c.cccceees veveveeceeeennenne. 5
-La accidn formativa se realiza dentro del horario laboral........................ 6
-NS/NC....ovvvvvvvrrrennnen 99

P.24  En ocasiones, para poder inscribirse en determinadas acciones formativas se exige que
se cumplan una serie de requisitos previos. Por ejemplo, pertenecer a un determinado cuerpo
o escala, desempefiar un puesto de trabajo especifico, tener una formacién determinada, etc.
Por favor, indique el porcentaje aproximado de acciones formativas del plan de formacién
segun la existencia, o no, de requisitos previos para la participacion en los cursos.

24a. Acciones formativas para las que se exige el cumplimiento de requisitos previos %

24b Acciones formativas para las que no se exige el cumplimiento de requisitos previos %

P.25 La formacién puede realizarse dentro del horario laboral o fuera de él. Por favor,
indique qué porcentaje de cursos se realiza dentro o fuera del horario laboral:

25a.- Dentro del horario laboral %

25b.- Fuera del horario laboral %
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25c.- Unas horas fuera y otras dentro del horario laboral %

P.26  En ocasiones, algunos empleados solicitan la asistencia a varios cursos a lo largo de un
afo. Su institucidén, éldentifica, a través de cualquier sistema, esta circunstancia?

] 1 —_— (pasar a P26a)
-No......... 2 - 5 (pasar a P27)
-NS/NC.....99 _— (pasar a P27)

P.26a Y, {Se adoptan medidas para controlar la asistencia por parte de los alumnos de varias
acciones formativas?

) 1 —_— (pasar a P26b)
-No...... 2 - 5 (pasar a P27)
-NS/NC...99 s (pasar a P27)

P.26b ¢Qué tipo de medidas o instrumentos se adoptan para controlar la asistencia a los
cursos? (Puede marcar mas de una respuesta)

-Se limitan los cursos que puede realizar un empleado publico al afio... 1

-Se limita el numero de horas de formacidén que puede realizar cada empleado publico en un
A0 e 2

-Es el jefe de la unidad administrativa el que aprueba la asistencia a los
CUrSOS ........ 3

-Los alumnos que ya han realizado varios cursos (de la misma o distinta materia) y que han
sido identificados, tan sdlo acuden a los cursos que solicitan si quedan plazas
[IDIES ettt et ettt saesre s 4

-NS/NC........... 99

VII. LA EVALUACION DE LOS CURSOS

P.27 Cambiando de tema. Teniendo en cuenta la mayoria (o el mayor porcentaje) de cursos
¢Existe algln sistema de evaluacion de los cursos?

Sl 1 e (pasar a P27a)
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-No...... 2 - 5 (pasar a P28)

-NS/NC....99 _— (pasar a P28)

P.27a Por favor, indique qué sistema de evaluacion utiliza la institucion para evaluar la
formacién continua (puede marcar mas de una respuesta):

-Encuesta de satisfaccion a los alumnos a la finalizacién de los cursos...1

-Se realiza una prueba o evaluacion, para conocer los conocimientos y el aprendizaje adquirido
por los alumnos en las acciones formativas (puede ser un examen, ejercicio préctico, etc.)

-Se realiza una evaluacién o analisis sobre la aplicacién, en su puesto de trabajo, de los
conocimientos y habilidades obtenidos gracias al curso, cuando han transcurrido mds de tres
meses desde su finalizacion (evaluacidon de transferencia).........ccccueeunee. 3

-Se evalua el grado en que la institucidon u organizacién ha mejorado en su funcionamiento o
en sus resultados como consecuencia de la formacidén de sus empleados (evaluacién de
IMPACTO) ettt et et er et et e e e sae sbeebestee s snersessaes 4

-NS/NC..... 99

P.27b Y ademas de los sistemas anteriores, ¢Utiliza la institucion algun otro método de
evaluacion de la formacidn continua? (puede marcar mas de una respuesta):

-Encuesta a los profesores de 10S CUISOS.......cvvveeeeeeeiecececeece e 1

-Encuesta a los responsables de las unidades administrativas donde prestan sus servicios los

AlUMNOS e e s er et r s e b e anean 2
-Cualquier otro tipo de sistema de evaluacién (especificar).......... 3
-NS/NC........... 99

P.28 Existen otras instituciones u organismos que realizan planes o acciones formativas
destinados a empleados publicos de las distintas administraciones, como por ejemplo las
diputaciones provinciales, el INAP, las escuelas de formacién o administracién publica de las
CCAA, etc. Cuando disefia su plan de formacidn para cubrir sus necesidades formativas, ¢Tiene
en cuenta la existencia de estas acciones formativas para que sus empleados puedan formarse
a través de dichas acciones, o no repetir o duplicar cursos del mismo contenido o materia?

Sl 1 EE—— (pasar a P28a)

-No...... 2 - 5 (pasar a P29)
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-NS/NC..99 —_— (pasar a P29)

P.28a Y ¢Como intenta complementar su plan de formacidon con los planes de dichas
instituciones, organismos o entidades?

-Solicita a dichas instituciones, organismos o entidades la inclusién en su plan de formacién de
acciones formativas especificas para que sus empleados puedan formarse....... 1

-Cuando las necesidades formativas coinciden con cursos ofertados por otras instituciones u
organismos, se promueve la asistencia de los empleados a dichos cursos.... 2

-Dado que las acciones formativas son idénticas a las que necesita su institucién, solicita a
dichos organismos, escuelas o entidades que amplien los destinatarios o nimero de plazas
para que sus empleados publicos puedan inscribirse.................... 3

-NS/NC..... 99

P.29 Si tiene alglin comentario o sugerencia que contribuya a mejorar los planes de
formacidn continua de las administraciones publicas, por favor, indiquelos.

FIN
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PLAN DE EXPLOTACION DE LA ENCUESTA A PROMOTORES

NUMERO CRITERIO DE EVALUACION ANALISIS QUE PERMITE/PREGUNTA DE PREGUNTA DE ENCUESTA
EVALUACION CONCRETA (si existe, en
cursiva)

1 IMPLEMENTACION e Permite conocer el volumen de recursos P.5 &Y cudles son las fuentes de financiacion de la totalidad de la formacién
destinados a la formacion, tanto totales como llevada a cabo en 2012? Nos referimos a toda la formacién, tanto la incluida en
por cada tipo de recurso. También como se el Plan de Formacion Continua del INAP, como cualquier otra accién formativa
distribuye la variable, elaboracién de realizada en su organizacidn.

porcentajes, etc.
4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

e Grado en que los programas de formacién
SOSTENIBILIDAD dependen exclusivamente de la financiacién
via INAP:
10.2. ¢ La sostenibilidad de la formacion
continua de los empleados publicos depende
exclusivamente de los fondos aportados por el
INAP o es autosostenible?

e Analisis estadistico del gasto en materia de
formacion de la AGE, en comparaciéon con
gasto en politica de gestion de recursos
humanos, excluidas retribuciones.
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PERTINENCIA/

RELEVANCIA
2 IMPLEMENTACION
COBERTURA
3 IMPLEMENTACION
EFICACIA

1.1. (En qué grado la politica de planificacion y
gestion de recursos humanos en la AGE
contemplan la formacion para el empleo como
uno de sus elementos esenciales?

Detalla una serie de indicadores basicos para
el analisis de implementacion del programa.
4.1. iComo se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Permite extraer la tasa de cobertura de la
formacion:

6.2. ¢El modelo de formacion llega a toda la
poblacion objetivo? ¢ Cudl es el grado de
cobertura del modelo de formacion?

Permite analizar la valoracion que los
usuarios hacen del portal FEDAP,
complementando la informacién obtenida de
las entrevistas personales.

4.1. (Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Analizar el grado en que el portal ha sido
eficaz para el desempefio del programa.
No ha pregunta, como tal, relativa a la
eficacia®.

P.6 Por favor, cumplimente los siguientes indicadores referidos al plan de
formacion continua del afio 2012:

Participantes en acciones formativas presenciales

Participantes en acciones formativas online

Participantes en acciones formativas mixtas

Numero de horas de formacién en acciones formativas presenciales

Numero de horas de formacién en acciones formativas on line

Numero de horas de formacién en acciones formativas mixtas

Numero medio de cursos realizados por cada empleado publico que ha
participado en el plan al que se refiere este cuestionario

Empleados que tienen derecho a acceder a la formacién continua ofrecida por
este plan

P.7 El Portal FEDAP (portal de Formacion para el Empleo de las
Administraciones Publicas) es una aplicacion informatica desarrollada por la
Comision General de Formacion para la gestion de las acciones formativas que
solicitan y/u obtienen subvencion. Por favor, indique como valora dicho Portal
de forma general. Emplee para ello criterios tales como la complejidad de su
funcionamiento, su utilidad o funcionalidad para la gestion del procedimiento, lo
costoso (en términos de tiempo y recursos humanos empleados) que resulta la
introduccidén de los datos requeridos, etc.

Utilice para ello una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que lo valora muy
negativamente y 10 que lo valora muy positivamente:

15 El criterio de eficacia se refiere al grado en el que se logran los objetivos establecidos. Alin cuando la pregunta y analisis no se circunscribe a este criterio, las deficiencias
detectadas pueden ser indicativos del por qué no se logran los objetivos, y ademas, identificar elementos que deben ser subsanados para que el programa sea efectivo.
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IMPLEMENTACION

EFICACIA
IMPLEMENTACION

EFICACIA
IMPLEMENTACION

Permite identificar los aspectos negativos y
areas de mejora que corresponden
exclusivamente al portal FEDAP.

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Analizar qué aspectos deben mejorarse para
que el portal sea mas eficaz. No ha pregunta,
como tal, relativa a la eficacia.

idem del anterior, pero esta vez relativos no
al portal, sino al procedimiento establecido
para obtener subvenciones. Permite conocer
la valoracién general del procedimiento, y su
implementacién, desde el prisma de los
promotores.

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Analizar el grado en que el procedimiento ha
sido adecuado en términos de eficacia para el
correcto desempefio del programa.

No ha pregunta, como tal, relativa a la
eficacia.

Permite identificar los aspectos negativos y
areas de mejora del procedimiento seguido
para la obtencién de subvenciones. 4.1.
¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?
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P.8 ¢Cual es, a su juicio, el principal problema que tiene actualmente el
FEDAP (portal de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas)?
¢Y el segundo? ¢Y el tercero?

P.9 Y con respecto a los aspectos del procedimiento establecido para
obtener subvenciones a la formacidn continua, gue no estén relacionados
exclusivamente con el funcionamiento del portal FEDAP, por favor, valore en
términos generales dicho procedimiento. Utilice para ello una escala de 0 a 10,
en la que O significa que lo valora muy negativamente y 10 que lo valora muy
positivamente:

Muy negativamente

Muy positivamente

|0 |01 |02 |o3 |04 |05 |06 |o7 |08 |o9 |1o |NS/NC

P.10 ¢Cual es, a su juicio, el principal problema que tiene actualmente el
procedimiento establecido para obtener subvenciones a la formacién continua?
qgue no estén relacionados exclusivamente con el funcionamiento del portal
FEDAP? ¢Y el segundo? ¢Y el tercero?




EFICACIA
PERTINENCIA

PERTINENCIA

PARTICIPACION

IMPLEMENTACION

PERTINENCIA

Analizar qué aspectos deben mejorarse para
que el procedimiento sea mas eficaz. No ha
pregunta, como tal, relativa a la eficacia.

Analisis de la detecciéon de necesidades
llevada a cabo por los
promotores/instituciones

1.2. éSe han identificado adecuadamente las
necesidades formativas actualmente
existentes en la AGE?

Andlisis de la deteccién de necesidades
llevada a cabo por los
promotores/instituciones

1.2. ¢Se han identificado adecuadamente las
necesidades formativas actualmente
existentes en la AGE?

Participacion a nivel de identificacién de
necesidades formativas. Se incluyen
organizaciones sindicales y los propios
empleados publicos.

5.1. ¢éEn qué grado participan los
interlocutores relevantes en el modelo
formativo?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de

formacion en la AGE?

Analisis de la deteccion de necesidades
llevada a cabo por los
promotores/instituciones

1.2. ¢Se han identificado adecuadamente las
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P.11 Cambiando de tema, ¢El promotor detectd en el afio 2012, bien con
medios propios, bien contratando a una consultora o empresa, las necesidades
formativas requeridas para disefiar el plan de formacion?

R T 1 —»  (pasaraPl1la)

—_— (pasar a P12)

P.11a En el proceso de deteccion de necesidades, ¢A qué personas o
colectivos se recaba informacién u opinion para identificar las necesidades
formativas de la institucion u organizacion? (puede marcar mas de una

respuesta):

-Unidades que gestionan los planes de formacién........ 1

-A los responsables de las unidades administrativas de la institucion.... 2
-A las organizaciones sindicales, quienes proponen necesidades y cursos...3

-A los empleados publicos........cccceveiveececevieceeeiienne 4

-Otros mecanismos (especificar).......c.ccecevvenene. 5

-NS/NC..... 99

P.12 éQué método de andlisis de necesidades de formacién se realiza
habitualmente para disefiar el plan de formacién? (puede marcar mas de una
respuesta):

-Encuestas de satisfaccion a los alumnos que han realizado cursos en el afo



PARTICIPACION

IMPLEMENTACION

10 PERTINENCIA

IMPLEMENTACION

11 IMPLEMENTACION

necesidades formativas actualmente
existentes en la AGE?

Participacion a nivel de identificacién de
necesidades formativas. Se incluyen
organizaciones sindicales y los propios
empleados publicos.

5.1. ¢éEn qué grado participan los
interlocutores relevantes en el modelo
formativo?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Analisis de la deteccion de necesidades
llevada a cabo por los
promotores/instituciones. Permite detectar si
existe un enfoque proactivo, o reactivo, en
cuyo caso no hay pertinencia.

1.2. ¢Se han identificado adecuadamente las
necesidades formativas actualmente
existentes en la AGE?

4.1. (Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?
4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?
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anterior, preguntandoles actividades necesarias para su formacion....1

-Consulta abierta a todos los empleados publicos de la institucién u
0rganizacion.......c.ccceeeeuevvenene. 2
-Estudios de competencias necesarias del personal para el desempefio de los
puestos de trabajo.........ccccuue... 3

-Andlisis de tareas que realizan los empleados publicos o la forma en que las
desarrollan.... 4

-Se realiza un analisis de los objetivos estratégicos y operativos de la institucién,
identificandose las necesidades formativas derivadas de dichos objetivos para
disenar el plan de formacion.................... 5

-La necesidad de adquirir conocimientos en un nuevo software o hardware
necesario por la implantacién de una nueva normativa o sistema...6

-Otros métodos. iCudles?.............. 7

-NS/NC..... 99

P.13 A la hora de diseiar la formacién, éCudl de los siguientes enfoques
predomina a la hora de disefiar la formacién?

-Enfoque en el cual no se espera a que aparezcan problemas en la organizacion,
sino que se analiza previamente el sistema anticipandose a potenciales

problemas........cccceuvuee. 1

-Enfoque en el cual el problema organizacional ya existe y el analisis se centra en
resolverlo..... 2

-NS/NC..... 99

P.14 Hablando de la definicion del plan de formacién. El proceso de
elaboracion de dicho plan de formacion o su gestion (por ejemplo el
procedimiento de seleccién de alumnos) ¢Estd recogido en una norma, en un
acuerdo con sindicatos o en algln otro instrumento escrito, por ejemplo?

—_— (pasar a P14a)

- 5 (pasar a P15)
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13

COHERENCIA

IMPLEMENTACION

La coherencia va referida al ajuste de las
acciones formativas a los objetivos de
formacion y necesidades detectadas en
materia formativa.

2.2. ¢éEn qué grado las medidas
implementadas son coherentes con los
objetivos del modelo de formacion en el
INAP?

4.1. iComo se ha implementado el modelo de
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P.14a Y en qué norma o instrumento se recoge la elaboracion del plan?
(Puede marcar mas de una respuesta)

-En un reglamento.......... 1

-En un acuerdo con los sindicatos ........c.coceveereeiivecenene 2

-En un acuerdo plenario o acuerdo del érgano directivo de la institucién u
Organizacion ..........ccceeveveveveeennnnn 3

-En normas de calidad, tales como ISO, EFQM, etc............ 4

-En un plan estratégico.................... 5

-En otro instrumento (especificar) .......ccccceeevevvrerennee 6
-NS/NC..... 99

P.14b ¢(En qué norma o instrumento se recoge las normas para la gestion de
la formacién, como por ejemplo los criterios de seleccion de los alumnos, la
eleccion de los docentes, etc.? (Puede marcar mas de una respuesta)

-En un reglamento.......... 1

-En un acuerdo con los sindicatos .......ccccocceeiveerecenene 2

-En un acuerdo plenario o acuerdo del érgano directivo de la institucién u
0rganizacion ..........cccceeeeeereenenens 3

-En normas de calidad, tales como ISO, EFQM, etc....... 4

-En un plan estratégico.................... 5

-En otro instrumento (especificar) ......ccccoevevereeeerenene 6
-NS/NC..... 99

P.15 éComo se seleccionan las acciones formativas concretas que se
incluyen en el plan de formacién al que se refiere este cuestionario? (Puede
marcar mas de una respuesta)

-Atendiendo al volumen de la subvencién prevista por formacién continua 1
- Se priorizan los cursos estratégicos para la organizacién... 2
-Se priorizan los cursos que han tenido mayor demanda.... 3
-Otros mecanismos (especificar).... 4
“NS/NC..oooereviieeeeeeee e 99

P.16 Las acciones formativas pueden adoptar distintas modalidades
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IMPLEMENTACION

IMPLEMENTACION

IMPLEMENTACION

formacion en la AGE?

4.2. iComo han evolucionado las principales
magnitudes que definen el modelo de
formacion?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

4.2. ¢Como han evolucionado las principales
magnitudes que definen el modelo de
formacion?

4.1. (Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?
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(presenciales, on line o mixtas). Por favor, indique en qué medida las distintas
modalidades formativas cubren adecuadamente las necesidades formativas que
tiene su organizacion o institucion. Utilice para ello una escala de 0 a 10, en la
que O significa que no se adapta nada a sus necesidades y 10 que se adapta
perfectamente.

P.16a Acciones formativas presenciales:
P.16b Acciones formativas on line:
P.16c¢ Acciones formativas mixtas:

P.17 Los cursos pueden gestionarse de distintas formas. Bien a través de
gestion directa, donde la institucion u organizacion adopta las decisiones en
cuanto al curso y lo lleva a cabo a través de medios propios. Bien contratando la
totalidad del curso con una empresa externa. O bien contratando algunos
elementos del curso. Por favor, indique qué porcentaje de los cursos se
gestionan segun cada modalidad:

%
P.17a Gestion directa..... NS/NC...99
P.17b Se contratan por entero a una empresa externa ... NS/NC.99
P.17c- Se contratan algunos elementos del curso NS/NC..99

P.18 éY qué elementos de las acciones formativas se +ntratan? (Puede
marcar mas de una respuesta).

-Los profesores que imparten los cursos...

-Las instalaciones donde se realizan los cursos...

-El material docente utilizado o la elaboracién del contenido del curso..
-La aplicacion informatica utilizada en los cursos online......

-Otros elementos de los cursos (especificar)....

-NS/NC..... 99

u b wWN R

P.19 ¢Existe alguna/as unidad/es especifica/s destinada/s en exclusiva a
desarrollar la formacidn de los empleados de la institucion u organizacion? Por
ejemplo una escuela de formacidn, una fundacion, etc.
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IMPLEMENTACION

IMPLEMENTACION

IMPLEMENTACION

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Permite analizar la calidad del profesorado,
determinante de la calidad de la formacion.
Indirectamente permite detectar si la
formacion resultard eficaz para conseguir los
objetivos perseguidos

4.1. (Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

4.1. iComo se ha implementado el modelo de
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“Slveeen 1 — » (pasaraP.19a)

-No......... 2 — 5 (pasaraP.20)
-NS/NC.....99

P.19a Indique el nombre/es de la/s unidad/es especifica/s destinada/s en
exclusiva a desarrollar la formacién.

P.20 Los profesores que imparten las acciones formativas pueden ser
funcionarios o empleados de la propia institucion u organizacién, ser
funcionarios o empleados de fuera de la institucién o ser profesionales que no
son funcionarios o empleados publicos de la instituciéon que realiza el plan de
formacion. Por favor, indique qué porcentaje corresponde a las siguientes
categorias:

P.21 ¢Cémo se controla la calidad del profesorado? (Puede marcar mas de
una respuesta)

-A través de una encuesta de satisfaccion a los alumnos de los cursos....... 1
-A través de la asistencia directa a los cursos de empleados o directivos de la
institucion u organizacidn que desarrolla la accion formativa...... 2
-Mediante conversaciones informales entre los promotores de los cursos y los
alumnos participantes en las acciones formativas...... 3
-Mediante conversaciones informales entre los promotores de los cursos y los
responsables de las unidades administrativas a las que pertenecen los alumnos

participantes....... 4
-Otros métodos (especificar)......... 5
-No se controla la calidad del profesorado.......... 6
-NS/NC..... 99

P.22 Hablando de la seleccion de los alumnos. Considerando los cursos que
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IMPLEMENTACION
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4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de

formacion en la AGE?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de

formacion en la AGE?
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desarrolla su institucion, en general ¢Cudl es el sistema mdas habitual para la
inscripcion de los alumnos en las acciones formativas? (Puede marcar mas de
una respuesta)

Los alumnos lo solicitan directamente al promotor de la formacidn continua, sin

necesitar la previa aprobacidn del superior jerdrquico..........cocceverunene 1
Los alumnos lo solicitan al promotor de la formacidn continua pero necesitan la
previa aprobacién de su SUPEerior..........ccocueeeneane 2
Los alumnos lo solicitan al promotor de la formacién continua pero precisan la
aprobacién posterior del jefe de la unidad administrativa................. 3
Los promotores disefian el curso para un tipo de alumnos determinado que
debe de recibir esa formacion que precisa la institucion.................. 4
-NS/NC..... 99

P.23 Para que los empleados realicen cursos de formacion en algunos casos
existen estimulos o incentivos para facilitar la formacién. Por favor, indique si en
su institucion u organizacidn existen algun tipo de incentivo. (Puede marcar mas
de una respuesta)

-Los cursos se valoran en los concursos de traslados y de méritos 1
-En los cursos que se realizan fuera de la ciudad donde el alumno trabaja, se dan
indemnizaciones econdmicas o dietas de cualquier tipo (transporte,

manutencidn, alojamiento) para poder realizar el curso...................... 2
-Las horas de formacion realizadas en horario no laboral se compensan (total o
parcialmente) con horas libres de trabajo.................. 3
-No hay estimulos especificos para incentivar la asistencia a los cursos de
formacion................... 4
-Otros estimulos o incentivos (especificar)......... 5
-La accién formativa se realiza dentro del horario laboral 6
-NS/NC..... 99

P.24 En ocasiones, para poder inscribirse en determinadas acciones
formativas se exige que se cumplan una serie de requisitos previos. Por ejemplo,
pertenecer a un determinado cuerpo o escala, desempefiar un puesto de
trabajo especifico, tener una formacién determinada, etc. Por favor, indique el
porcentaje aproximado de acciones formativas del plan de formacién segun la
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IMPLEMENTACION

4.1. (Como se ha implementado el modelo de

formacion en la AGE?

4.1. (Como se ha implementado el modelo de

formacion en la AGE?
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existencia, o no, de requisitos previos para la participacidn en los cursos.
24a. Acciones formativas para las que se exige el cumplimiento de requisitos previos

24b Acciones formativas para las que no se exige el cumplimiento de requisitos previc
P.25 La formacion puede realizarse dentro del horario laboral o fuera de él.

Por favor, indique qué porcentaje de cursos se realiza dentro o fuera del horario
laboral:

25a.- Dentro del horario laboral %
25b.- Fuera del horario laboral %
25c.- Unas horas fuera y otras dentro del horario laboral %

P.26 En ocasiones, algunos empleados solicitan la asistencia a varios cursos a
lo largo de un aiio. Su institucidn, éldentifica, a través de cualquier sistema, esta
circunstancia?

LY 1 EE—— (pasar a P26a)
-No............ 2 - 5 (pasar a P27)
-NS/NC..... 9 —> (pasar a P27)

P.26a Y, {Se adoptan medidas para controlar la asistencia por parte de los
alumnos de varias acciones formativas?

Sleveeen 1 e (pasar a P26b)
-No........... 2 > (pasar a P27)
-NS/NC..... 9 —F— > (pasara P27)

P.26b ¢Qué tipo de medidas o instrumentos se adoptan para controlar la
asistencia a los cursos? (Puede marcar mas de una respuesta)

-Se limitan los cursos que puede realizar un empleado publico al afio... 1
-Se limita el nimero de horas de formacién que puede realizar cada empleado
publico en un afio 2
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IMPLEMENTACION

Parcialmente: EFICACIA

IMPLEMENTACION

IMPLEMENTACION

4.1. (Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

Permite medir el ajuste de la evaluacion de la
formacion al modelo Kirkpatrick, identificanto
si dichas organizaciones se circunscriben a
realizar un mero andlisis de calidad
(encuestas de satisfaccidn) o si realizan una
medicidn de transferencias de conocimiento
o de impacto de la formacién en los objetivos
de la organizacion. En estos dos ultimos
casos, se mide la eficacia e el impacto de la
formacion,-en el primer caso, en el seno de la
organizacion, y en el segundo, en el
desempenio de la institucion u organizacion.

4.1. iComo se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

4.1. ¢Como se ha implementado el modelo de
formacion en la AGE?

En base a las respuestas, podrian extraerse
elementos relativos a la eficacia (otros

81

-Es el jefe de la unidad administrativa el que aprueba la asistencia a los

cursos 3

-Los alumnos que ya han realizado varios cursos (de la misma o distinta materia)
y que han sido identificados, tan sélo acuden a los cursos que solicitan si quedan
plazas libres.................. 4

-NS/NC..... 99

P.27 Cambiando de tema. Teniendo en cuenta la mayoria (o el mayor
porcentaje) de cursos ¢ Existe algln sistema de evaluacion de los cursos?

“Slveeen 1 _— (pasar a P27a)
-No............ 2 > (pasar a P28)
-NS/NC. 99 _ (pasar a P28)

P.27a Por favor, indique qué sistema de evaluacion utiliza la institucion para
evaluar la formacion continua (puede marcar mas de una respuesta):

-Encuesta de satisfaccion a los alumnos a la finalizacion de los cursos..... 1

-Se realiza una prueba o evaluacién, para conocer los conocimientos y el
aprendizaje adquirido por los alumnos en las acciones formativas (puede ser un
examen, ejercicio practico, etc.) ..... 2

-Se realiza una evaluacién o andlisis sobre la aplicacién, en su puesto de trabajo,
de los conocimientos y habilidades obtenidos gracias al curso, cuando han
transcurrido mas de tres meses desde su finalizacién (evaluacién de
transferencia) 3

-Se evalua el grado en que la institucién u organizacion ha mejorado en su
funcionamiento o en sus resultados como consecuencia de la formacién de sus
empleados (evaluacion de impacto) 4

-NS/NC..... 99

P.27b Y ademas de los sistemas anteriores, ¢Utiliza la institucién algun otro
método de evaluacién de la formacion continua? (puede marcar mas de una
respuesta):

-Encuesta a los profesores de 10s cursos...........ccoeeeeeeeeeeenenes 1

-Encuesta a los responsables de las unidades administrativas donde prestan sus
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COORDINACION

sistemas de evaluacion)

Andlisis de coordinacion de las acciones
formativas. Se responden parcialmente a las
preguntas:

3.1. ¢En qué grado ha existido coordinacion
de las actividades de formacion entre los
distintos promotores?

2.2. ¢En qué medida ha existido coordinacion
entre las diversas actividades (planes,
programas o acciones) formativas llevadas a
cabo en la AGE?

Parcialmente, también se puede obtener
informacion relativa a las preguntas:

3.2. (Existen en las acciones formativas
sinergias, con la formacion realizada por
otros promotores?

3.3. ¢éEl modelo de formacion tiene
solapamientos o produce ineficiencias con los
programas de otros promotores?

82

servicios 10s alumnos.........cccoeeveverniceenennns 2
-Cualquier otro tipo de sistema de evaluacidn (especificar) 3
ANS/NC.oieceee e s 99

P.28 Existen otras instituciones u organismos que realizan planes o acciones
formativas destinados a empleados publicos de las distintas administraciones,
como por ejemplo las diputaciones provinciales, el INAP, las escuelas de
formacion o administracidn publica de las CCAA, etc. Cuando disefia su plan de
formacion para cubrir sus necesidades formativas, éTiene en cuenta la
existencia de estas acciones formativas para que sus empleados puedan
formarse a través de dichas acciones, o no repetir o duplicar cursos del mismo
contenido o materia?

SR 1 E—— (pasar a P28a)
-No......... 2 - 5 (pasar a P29)
-NS/NC. 99 _— (pasar a P29)

P.28a Y ¢Como intenta complementar su plan de formacién con los planes de
dichas instituciones, organismos o entidades?

-Solicita a dichas instituciones, organismos o entidades la inclusién en su plan de
formacion de acciones formativas especificas para que sus empleados puedan
formarse....... 1
-Cuando las necesidades formativas coinciden con cursos ofertados por otras
instituciones u organismos, se promueve la asistencia de los empleados a dichos
Cursos.... 2
-Dado que las acciones formativas son idénticas a las que necesita su institucion,
solicita a dichos organismos, escuelas o entidades que amplien los destinatarios
o numero de plazas para que sus empleados publicos puedan inscribirse... 3
-NS/NC..... 99



ANEXO 1IV: Ficha técnica y cuestionario de la
encuesta a empleados publicos de la AGE
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FICHA TECNICA

Empleados publicos que prestan servicios en la Administracién General del Estado. Ambitos
que se excluyen:

e Ministerio del Interior. Direccidn General de la Policia.

e Ministerio del Interior. Direccidn General de la Guardia Civil.

e Ministerio del Interior. Secretaria General de Instituciones Penitenciarias.

e Militares en activo que no desempefien puestos de trabajo en el Ministerio de Defensa
(servicios centrales y delegaciones)

e Empresas Publicas.

e Correos.

El universo esta compuesto por 181.229 empleados publicos (fecha 1 de julio de 2012)

Muestra final: 3.354

Mixta. Se ha realizado una afijacién proporcional de cada estrato al tamafio del universo,
garantizando un minimo de muestra para cada uno de ellos.

Se ha realizado un ajuste para restablecer la proporcionalidad de la muestra final con la
poblacién. Los factores de ponderacién han sido el sexo; la categoria laboral (tres categorias); y
la edad (tres categorias).

Muestreo estratificado. Los estratos estan constituidos por 42 departamentos ministeriales,
organismos, agencias o instituciones de la AGE con un volumen importante de empleados
publicos. El resto de entidades de tamafio inferior se han integrado en los ministerios a los que
se adscriben.

La seleccién de las unidades ultimas se ha llevado a cabo mediante muestreo aleatorio
sistematico. Se han confeccionado para estrato un listado ordenado por Nimero de Registro
de Personal de los efectivos a él adscritos y se ha elegido uno de cada X casos, siendo X la
inversa de la fraccion de muestreo para cada estrato. Dada la reducida tasa de respuesta
esperada, se han solicitado cinco correos electrénicos personales por cada unidad muestral.
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Para un nivel de confianza del 95,5% (dos sigmas), y P = Q, el error es de +1,73% para el
conjunto de la muestra y en el supuesto de muestreo aleatorio simple.

Del 20 de julio al 30 de septiembre de 2014.

Encuesta via web. Cada unidad muestral ha sido identificada a través de su correo electrénico
corporativo, y se les ha asignado una clave personal de acceso a la web donde se alojo el
cuestionario.
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CUESTIONARIO ENCUESTA A EMPLEADOS PUBLICOS DE LA AGE

Estimado/a amigo/a:

La Agencia Estatal de Evaluacion de las Politicas Publicas y la Calidad de los Servicios
(AEVAL) estd llevando a cabo una evaluacion sobre las actividades formativas
correspondientes al Programa de Formacion para el Empleo en 2012, evaluacion que
estd incluida en su Plan de Trabajo aprobado en la reunion del Consejo de Ministros de
12 de julio de 2013.

En el marco de dicha evaluacion nos dirigimos a usted con el objeto de recabar
informacion para la realizacion de dicha evaluacion. Por este motivo solicitamos su
colaboracion en la cumplimentacion de este cuestionario y se lo agradecemos
anticipadamente. AEVAL le garantiza el absoluto anonimato y secreto de sus
respuestas, en el mds estricto cumplimiento de las Leyes sobre secreto estadistico y
proteccion de datos personales.

Por favor, tenga en cuenta que los datos y opiniones solicitadas se refieren
exclusivamente al aio 2013. La formacion a la que se refiere este cuestionario es la
formacion para el empleo recibida.

Para devolver el cuestionario sélo tiene que hacer click en “Enviar”. Rogamos su
colaboracidn para contar con su respuesta en QUINCE DIAS. Muchas gracias por su
colaboracion

P.1 Por favor, indique su grado de acuerdo con las siguientes frases. Utilice una escala
de 1 a 6, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 6 totalmente de acuerdo.

(ROTAR EL ORDEN DE PRESENTACION.MOSTRAR, DEBAJO DE CADA UNA, LA ESCALA:

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

|01 [02 |03 |04 |05 |06 |
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P.1a. Es importante para mi conseguir las metas y realizar los proyectos que me he
propuesto

P.1b. Sifracaso en algo, lo intento de nuevo hasta conseguirlo

P.1c. En mi centro de trabajo existe un buen ambiente laboral y de relaciones
humanas

P.1d. Busco las situaciones y oportunidades que me permitan dar a conocer mi
preparacién y valia

P.le. Para mi es muy importante estar unido y ser aceptado por los compafieros,
amigos y personas en general

P.1f. Me siento capacitado para asimilar facilmente nuevos conocimientos vy
habilidades

P.1g. Me gusta el clima laboral que hay en mi lugar de trabajo

P.1h. Tengo interés por ampliar los conocimientos relacionados con mi trabajo

P.2 (Realizd cursos de formacion en el afio 20137

Y R 1 > (Pasar a pregunta 3)
-No......... 2 » (Pasar a pregunta 12)
-NS/NC......... 9 —

P.3 ¢Cudantos cursos de formacion realizo en el afio 20137

P.4 Y tomando en cuenta todos los cursos realizados en el afio 2013, ¢ Cuantas horas
de formacién realizé aproximadamente?

- Menos de 10.........
- Entre 10y 20.........
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- Entre 20y 30......... 3

- Entre 40y 50.........
- Mas de 50......... 5
- NS/NC...ccvverrrrrnnns 99

P.5. (Cual fue el motivo que le llevd a realizar los cursos de formacién? Puede marcar
mas de una respuesta.

- Ha participado por interés en los contenidos.............. 1
- Ha participado para aprender nuevas practicas profesionales 2
- Ha participado para desarrollar sus competencias 3
- Ha participado para mejorar su actuacién profesional 4

- Ha participado para poder cambiar de trabajo 5

- Otros motivos (especificar) 6
- NS/NC...covvvrnne. 99

Si realizo un curso de formacion (si 1 en P.3), cumplimentar P6. Si realizo mds
de un curso de formacion (si mds de 1 en P.3), cumplimentar las preguntas P7

P.6. ¢El curso que realizd era presencial, online o mixto?

- Presencial.....cccoeeennee. 1
- Online..ceeeeciene 2
- Mixto............ 3
- Otra modalidad......... 4
= NS/NC..oovrerereerireernas 99
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P.7. En general, Los cursos que realizd en 2013 ¢Eran presenciales, online o
mixtos? En caso de duda toma como referencia el de mayor importancia por
el numero de horas?

- Presenciales......ccccoceeueunee. 1
- Online..einececis 2
- Mixtos............ 3
= NS/NC..oovvrvrerirenaes 99

P.8 A veces los cursos de formacidn se realizan para mejorar o adquirir habilidades,
herramientas o métodos necesarios para realizar su trabajo. Por favor, valore, en
general, si los siguientes aspectos de la formacién recibida en 2013 se ajustaban

mucho, bastante, poco o nada, a las necesidades formativas que tenia en ese
momento: (ROTAR ORDEN DE PRESENTACION)

Nada Poco Bastante Mucho NS/NC

P.8a. Los contenidos concretos de los cursos

1 2 3 4 99

P.8b. La modalidad de imparticién (presencial, online o mixto) de los cursos

1 2 3 4 99

P.8c. La duracién de los cursos
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P.8d. El horario en que se realizaban los cursos

1 2 3 4 99

Si realizé un curso de formacion (si 1 en P.3), cumplimentar pregunta 9. Si realizé
mds de un curso de formacion (si mds de 1 en P.3), cumplimentar las preguntas P10

P.9. ¢Quién impartio la formacidn que recibié usted en el afio 20137

-EI INAP......ccoeene.. 1

-Centros publicos de formacién  (universidades, institutos publicos de
formacion, IEF, etc.)... 2

-Los propios empleados publicos del organismo u otros empleados
publicos.......cccceuenn.... 3

-Una empresa privada (centros privados de formacién, consultoras, etc.) 4
-Los sindicatos o una fundacién vinculada a los sindicatos 5

-NS/NC....covvvrrrrennen. 99

P.10. Por favor, indique el nimero de cursos que recibié de cada una de estas
instituciones u organismos:

-P.9a EIINAP......cccceuee

-P.9b Centros publicos de formacion (universidades, institutos publicos de
formacion, IEF, etc.)............

-P.9¢c Los propios empleados publicos del organismo u otros empleados
publicos......cccccueunnnee

-P.9d Una empresa privada (centros privados de formacién, consultoras,
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etc.)ou...

-P.9e Los sindicatos o una fundacidén vinculada a los sindicatos......

P.11. ¢En qué grado ha aplicado usted los conocimientos adquiridos en la formacion a
su puesto de trabajo? Utilice una escala de 0 a 10, en la que 0 significa poco y 10
significa mucho

Poco Mucho

NS/NC

o |01 [02 [03 |04 |05 |06 [07 |08 |09 [10 | 99

P.12. Desde el ano 2013 hasta la actualidad, por favor, indique para cada uno de los
siguientes aspectos, el grado en que ha mejorado su trabajo, con independencia de

que dicha mejora se haya podido producir a causa de los cursos de formacion recibidos

en 2013. Utilice una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que no ha experimentado
ninguna mejora y 10 significa que ha tenido el maximo grado de mejoria:

P.12a. Realizo mi trabajo en menor tiempo

Ninguna mejora Maximo grado de mejora

Dcha.
e NS/NC

o |o1 |02 [03 |04 |05 |06 [07 |08 [09 |10 | 99

P.12b. Utilizo métodos y habilidades adquiridas que me permiten realizar mi
trabajo de forma mas rigurosa

Ninguna mejora Mdximo grado de mejora

NS/NC
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o |o1 |02 [03 |04 |05 |06 [07 |08 [09 |10 | 99

P.12c. Me siento mds seguro y confiado al realizar mi trabajo

Ninguna mejora Mdximo grado de mejora

NS/NC

lo [o01]02 |03 |04 |05 [06 [07 [08 [09 [10 | 99

P.12d. Realizo otras tareas vinculadas al puesto de trabajo que no podia
realizar anteriormente por falta de conocimiento o habilidades

Ninguna mejora Maximo grado de mejora

NS/NC

o |o1 |02 [03 |04 |05 |06 [07 |08 [09 |10 | 99

P.13 Por favor, indique su grado de acuerdo con las siguientes frases. Utilice una
escala de 1 a 6, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 6 totalmente de
acuerdo.

(ROTAR EL ORDEN DE PRESENTACION.MOSTRAR, DEBAJO DE CADA UNA, LA ESCALA:

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

lo1 [02 [03 |04 |05 |06 |

P.13a En general realicé los cursos voluntariamente
P.13b Actualmente tengo posibilidades de mejora y carrera profesional en mi trabajo

P.13c No tengo tiempo para poner en practica los conocimientos y técnicas aprendidas
en la formacion
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P.13d Mis superiores se oponen a que utilice en el trabajo las técnicas y habilidades
aprendidas en la formacion

P.13e La formacién recibida estaba estrechamente relacionada con las exigencias de
mi trabajo

P.13f Obtengo ventajas, beneficios o recompensas en el trabajo cuando utilizo las
habilidades y conocimientos adquiridos en la formacién

P.13g Desearia realizar cursos de formacion peridodicamente para mejorar mi eficacia
laboral

P.13h Podria mejorar mi rendimiento laboral actual
P.13i Las expectativas de la formacidon estaban claros al principio de los cursos

P.13j En mi trabajo no tengo la autonomia suficiente para poder aplicar los
conocimientos y técnicas aprendidas

P.13k El material empleado en la formacion (métodos, contenidos, recursos didacticos,
etc.) era muy similar a los elementos reales que utilizo en mi trabajo

P.131 El ambiente humano de mi trabajo favorece el buen hacer e, incluso, la
creatividad

P.13m Me hace ilusidn aplicar lo aprendido a mi trabajo

P.13n Mis superiores me dicen que realizo un buen trabajo cuando aplico lo que ha
aprendido en la formacidén

P.13i El tipo y las caracteristicas de mi trabajo impiden que pueda poner en practica lo
qgue he aprendido en la formacion

P.13o Mis compaferos experimentados ridiculizan a quienes utilizan los
conocimientos, técnicas o habilidades aprendidas en la formacién

P.13p La formacion recibida me ha ayudado a realizar mejor mi trabajo

P.13q Las caracteristicas y el funcionamiento en la organizacion donde trabajo
impiden que pueda conseguir mejoras profesionales

P.13r Transmito los conocimientos adquiridos a mis companeros
P.13s La forma en que se impartieron los cursos fue adecuada para que pudiese

aplicar las ensefianzas en mi trabajo
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P.13t Dispongo de los recursos materiales y organizativos necesarios para aplicar lo
aprendido en la formacion

P.13u La formacién ha permitido incrementar mi rendimiento laboral

P.13v En mi institucidon se penaliza a los empleados que ponen en practica lo que
aprendieron en la formacién

P.13w Los cursos de formacidon han cumplido las expectativas que tenia antes de
realizarlos

P.13x Mis compafieros aprecian la utilizacion de mis habilidades y aptitudes
aprendidas en la formacién

P.13y Mis jefes creen que no soy eficaz cuando utilizo lo aprendido en la formacién
P.13z -Estoy insatisfecho con los cursos de formacién que realicé en 2013

Si no realizé ningun curso de formacion ((si no en P.2) cumplimentar la pregunta P14

P.14. ¢Cudl fue el motivo principal por el que no realizé cursos de formacidn en el
afo 20137 ¢Y el segundo motivo? ¢Y el tercero? (PREGUNTA ABIERTA)

A todos los encuestados

P.15. ¢(Ha cambiado de puesto de trabajo en 2013 0 20147

- L T 1 —— > (realizar pregunta P15a)
- NO..ovrerieeene, 2 —— > (realizar pregunta P16)
- NS/NC............ 99
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P.15a. ¢(En qué medida ha/an contribuido el curso/sos realizados en el afio
2013 a este cambio de trabajo? Utilice una escala de 0 a 10, en la que 0 significa
gue no han contribuido nada y 10 significa que han contribuido mucho:

Nada Mucho

NS/NC

lo |o1 |02 [03 |04 |05 |06 [07 |08 |09 |10 | 98

P.16. Refiriéndonos a las necesidades formativas de los empleados publicos, en
términos generales, ¢(Cree que la AGE identifica adecuadamente las necesidades
formativas de sus empleados?

- Mucho.................. 4
- Bastante......ccocevuenne 3

- PoCO....covvirienne

- Nada......cccceveeenneee

- NS/NC....oovvvererrnnen. 99

P.17. Durante el afio 2013, ¢le propusieron o tuvo la posibilidad de realizar cursos de
formacién ?

- ] P 1 ——»(realizar pregunta P17a)
- NO..coveretrrerans 2 — » (realizar pregunta P18)
- NS/NC...coovveveeerenne 99

P.17a. Y éconsidera que la oferta de cursos de formacion que pudo realizar era
muy adecuada, adecuada, poco adecuada o nada adecuada a lo que usted necesitaba
en ese momento?

- Muy adecuada................. 4
- Adecuada................. 3
- Poco adecuada................. 2
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P.18. Para realizar los cursos de formacién, ¢ Ha encontrado obstdculos puestos por
sus jefes, por falta de tiempo, etc.?

- K P 1 —» (realizar pregunta P18a)
- NO...oorerenennn. 2 — » (realizar pregunta P19)
- NS/NC............ 99

P.18a. Y ¢Cuadl fue la principal dificultad que ha encontrado para poder
realizar cursos? ¢Y la segunda dificultad mas importante? ¢Y la tercera?
(PREGUNTA ABIERTA)

P.19 (Tiene personas a las que deba dirigir en su trabajo?

- K] P 1 — > (pasara P20)
- NO..oveveverererenns 2 —— (pasar a P25)

P.20 ¢Considera que la oferta de formacion en general para las personas a las que
dirige responde a las necesidades formativas que tienen?

- La oferta es muy adecuada................. 4

- La oferta es adecuada................. 3
- La oferta es poco adecuada................. 2
- La oferta no es nada adecuada................. 1
- No estoy al tanto de la oferta de formacién 5
- NS/NC...ovvreerrecrieen 99
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P.21 Y, {Cree que los cursos realizados por las personas a las que dirige han mejorado
sus habilidades, competencias y/o conocimientos?

- Mucho.................. 4
- Bastante......ccccoeenens 3

- PoCO....ccovrrennee

- Nada......cccovveeennene

- NS/NC....cvvvreerenes 99

P.22 Por favor, indique el grado en el que la realizacion de los cursos ha contribuido a
que las personas a las que dirige realicen mejor su trabajo. Utilice una escala una
escala de 0 a 10, en la que 0 significa que no han contribuido nada y 10 significa que
han contribuido mucho:

Nada Mucho

ha.
Deha NS/NC

o [o1 |02 [03 [04 |05 |06 [07 |08 |09 [10 | 99

P.23. En general, ¢Cudl es el aspecto mds positivo que destacaria de los cursos de
formacién que han realizado en 2013 las personas a las que dirige? ¢Y el segundo
aspecto mas positivo? ¢Y el tercero?

233 (PREGUNTA ABIERTA)
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P.24. (Y cudl es el aspecto mas negativo que destacaria de los cursos de formacién
que han realizado en 2013 las personas a las que dirige? ¢Y el segundo aspecto mas
negativo? ¢Y el tercero?

24a.......coovie (PREGUNTA ABIERTA)

P.25 ¢En qué tipo de organismo presta usted sus servicios?

- Ministerio.................

- Organismos Auténomos

- Empresa publica.........

- Agencia Estatal.....

- Delegaciones del Gobierno y Subdelegaciones

oo B W N R

P.26 (Y en qué ministerio trabaja o a qué ministerio esta adscrito funcionalmente su
organismo, empresa publica, Agencia, etc.?

Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacién 1

Ministerio de Justicia
Ministerio de Defensa

Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas 4
Ministerio del Interior 5
Ministerio de Fomento 6
Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte 7
Ministerio de Empleo y Seguridad Social 8
Ministerio de Industria, Energia y Turismo 9
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Ministerio de Agricultura, Alimentacion y Medio Ambiente 10

Ministerio de la Presidencia 11
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad 12
Ministerio de Economia y Competitividad 13

P.27 ¢Es usted funcionario, personal laboral o personal estatutario?

-Funcionario/interino............ 1 ——>» (pasara P27a)
-Personal laboral............... 2— (pasar a P28)
-Estatutario.......cceeueee.e. 3 — (pasar a P29)
-Eventual......cccoveevienvennenn. 4 5 (pasar a P29)

P.27a ¢A qué grupo y subgrupo pertenece?

- Al 1
- A2 2
- Cloiiis 3
- C2.iiiiiii, 4
- NS/NC...ovveerrcrienn 99

P.27b (Cual es su nivel de complemento de destino? (pasar a P30)

P.28 ¢Cuadl es su grupo profesional?

- Grupo profesional 1 (titulados superiores)........ccceeveueeee. 1
- Grupo profesional 2 (titulados de grado medio)............... 2
- Grupo profesional 3 (titulados de bachiller o similar)...... 3
- Grupo profesional 4 (graduado escolar o similar)............ 4
- Grupo profesional 5 (educacion primaria)........ccoeu..... . b5
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P.29 (Cudl es su grupo profesional?

- Licenciado universitario........c.cecceeeeiecieccneececveeens 1
- Diplomado universitario.........ccceveeeecenececeeveeervenne, 2
- TECNICO SUPEIION..cuiiiciecieeieceeeee ettt aeneaes 3
- =Tl g 1ol TV 4
- Educacidn obligatoria......cccccccoeeeeeveeviecnviiene, 5

P.30 ¢Cuantos anos lleva trabajando en la administracion publica?

P.31 ¢Ddnde realiza su trabajo?

- Madrid capital................. 1

- Fuera de Madrid.................... 2
P.32 Sexo:

- Hombre ................. 1

- Mujer .....cceeeveeeenee 2

P.33 ¢Cudntos afios cumplié Ud. en su ultimo cumpleanos?

N.C.oooerrrriee 99

P.34 ¢(Cudles son los estudios de mas alto nivel oficial que Ud. ha cursado y ha

finalizado?
-Sin estudios 1
-Estudios primarios 2

-Estudios secundarios de primera etapa (Bachillerato elemental, EGB completa, ESO
completa) 3

-Estudios secundarios de segunda etapa (bachillerato superior, BUP, bachillerato).
4
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-Formacién Profesional (FP) 5
-Universitarios Medios (Diplomatura) 6
-Universitarios Superiores (Licenciatura, Grado, Master Oficial, Doctorado) 7
-Otros estudios no reglados 8

-N.S/NC..... 99

Si en P27b es 29 o 30, realizar preguntas P.35 a P37

P.35 En su institucidon, éExiste un diagndstico de los perfiles de los puestos de trabajo y los
requerimientos para su correcto desempefio?

- Y FRRTTT 1
- [\ o T 2
- NS/NC....coovvrrenne. 99

P.36 Y, dentro de su institucion ¢Cual cree que es la importancia que se le da a la
formacidon en relacidon a la estrategia de la organizacién y la planificacion de los
recursos humanos?

- Mucha importancia.................. 4

- Bastante importancia.......c..cceeuveee. 3
- Poca importancia.......cceueennne

- Ninguna importancia..................... 1
- NS/NC....oovevererrneen. 99

P.37 La formacién puede ser llevada a cabo por distintos promotores de formacion
(por ejemplo, el INAP, los sindicatos, el Ministerio de adscripcion o la propia
institucion). ¢Cuadl cree que es el grado de coordinacion existente entre las diversas
actividades formativas llevadas a cabo por ellos?

- Mucha coordinacidn.................. 4
- Bastante coordinacidn..................... 3
- Poca coordinacion..........cce...... 2
- Ninguna coordinacion.................... 1
- NS/NC....oovvererrnnen. 99
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PLAN DE EXPLOTACION DE LA ENCUESTA A EMPLEADOS PUBLICOS DE LA AGE

VARIABLES

Transferencia

CRITERIO DE
EVALUACION

EFICACIA/

TRANSFERENCIA

ANALISIS

Los items del cuestionario permiten
realizar una evaluacién de |Ia
transferencia de la formacion a los
empleados publicos.

En la literatura comparada existen
diferentes instrumentos para medir
la transferencia de la formacion.
Cabe destacar el disefiado y validado
por Holton, y el realizado por P.
Pineda et al.

El objeto de este constructo es
elaborar, desde el punto de vista
conceptual y metodolédgico, un
instrumento especifico para aplicar
en la evaluacion de la formacion.
Existen una serie de caracteristicas
especificas que justificarian, a priori,
su construccion, frente a los
modelos comparados.

El andlisis a efectuar sera el

PREGUNTA DE ENCUESTA

La P1 refleja la actitud del individuo frente al aprendizaje y la transferencia. Ausente
de otros modelos.

P.1 Por favor, indique su grado de acuerdo con las siguientes frases. Utilice una escala
de 1 a 6, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 6 totalmente de acuerdo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de

acuerdo

|01 |02 |03 |04 |05 |06 |

P.1a. Es importante para mi conseguir las metas y realizar los proyectos que me he
propuesto

P.1b. Sifracaso en algo, lo intento de nuevo hasta conseguirlo
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siguiente:

-Realizacién de un analisis factorial.
-Contraste del factorial con el
modelo tedrico construido.
-Obtencidon de puntuacion medias
en cada factor, tanto del factorial
como hipotéticamente, del modelo
tedrico, identificando: barreras para
la transferencia, riesgo para la
facilitador débil de

transferencia y facilitador fuerte de

transferencia,

la transferencia, segun literatura
comparada.

-Inclusién de factores en modelo de
regresion de eficacia de

transferencia.

Siendo Y= a pregunta

P.1c. En micentro de trabajo existe un buen ambiente laboral y de relaciones humanas

P.1d. Busco las situaciones y oportunidades que me permitan dar a conocer mi
preparacion y valia

P.1le. Para mi es muy importante estar unido y ser aceptado por los compafieros,
amigos y personas en general

P.1f. Me siento capacitado para asimilar facilmente nuevos conocimientos y
habilidades

P.1g. Me gusta el clima laboral que hay en mi lugar de trabajo

P.1h. Tengo interés por ampliar los conocimientos relacionados con mi trabajo

P.13 Por favor, indique su grado de acuerdo con las siguientes frases. Utilice una escala
de 1 a 6, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 6 totalmente de acuerdo.

(ROTAR EL ORDEN DE PRESENTACION.MOSTRAR, DEBAJO DE CADA UNA, LA ESCALA:

Totalmente en desacuerdo Totalmente de

acuerdo

|01 |02 |03 |o4 |05 |06 |
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P.13a En general realicé los cursos voluntariamente
P.13b Actualmente tengo posibilidades de mejora y carrera profesional en mi trabajo

P.13c No tengo tiempo para poner en practica los conocimientos y técnicas aprendidas
en la formacién

P.13d Mis superiores se oponen a que utilice en el trabajo las técnicas y habilidades
aprendidas en la formacién

P.13e La formacion recibida estaba estrechamente relacionada con las exigencias de mi
trabajo

P.13f Obtengo ventajas, beneficios o recompensas en el trabajo cuando utilizo las
habilidades y conocimientos adquiridos en la formacion

P.13g Desearia realizar cursos de formacidn periédicamente para mejorar mi eficacia
laboral

P.13h Podria mejorar mi rendimiento laboral actual
P.13i Las expectativas de la formacion estaban claros al principio de los cursos

P.13j En mi trabajo no tengo la autonomia suficiente para poder aplicar los
conocimientos y técnicas aprendidas

P.13k El material empleado en la formacion (métodos, contenidos, recursos didacticos,
etc.) era muy similar a los elementos reales que utilizo en mi trabajo

P.13l El ambiente humano de mi trabajo favorece el buen hacer e, incluso, la
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creatividad
P.13m Me hace ilusion aplicar lo aprendido a mi trabajo

P.13n Mis superiores me dicen que realizo un buen trabajo cuando aplico lo que ha
aprendido en la formacién

P.13ii El tipo y las caracteristicas de mi trabajo impiden que pueda poner en practica lo
que he aprendido en la formacién

P.130 Mis compaferos experimentados ridiculizan a quienes utilizan los conocimientos,
técnicas o habilidades aprendidas en la formacion

P.13p La formacion recibida me ha ayudado a realizar mejor mi trabajo

P.13q Las caracteristicas y el funcionamiento en la organizacién donde trabajo impiden
que pueda conseguir mejoras profesionales

P.13r Transmito los conocimientos adquiridos a mis compafieros

P.13s La forma en que se impartieron los cursos fue adecuada para que pudiese aplicar
las ensefianzas en mi trabajo

P.13t Dispongo de los recursos materiales y organizativos necesarios para aplicar lo
aprendido en la formacién

P.13u La formacién ha permitido incrementar mi rendimiento laboral

P.13v En mi institucién se penaliza a los empleados que ponen en practica lo que
aprendieron en la formacion

P.13w Los cursos de formacidon han cumplido las expectativas que tenia antes de
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EFICACIA/
TRANSFERENCIA
Aplicacion de la
transferencia
Realiz6 o no
formacion
COBERTURA

Modelo predictivo sobre el grado en

que se aplica la formacién al
desempefio profesional. Para ello se
realizard un andlisis de regresion
Y=P11l. Algunas de las
variables dependientes proceden de
Otros

seran sexo, edad, etc. Por definir

multiple.

los items arriba indicados.

todavia.

Variable de
segmentacién. Util para:

clasificacion  y/o

En el andlisis de cobertura se
compararan el perfil de los
efectivos (personal al servicio de
la AGE), con el perfil de los

receptores de formacién. Ello

realizarlos

P.13x Mis compafieros aprecian la utilizacién de mis habilidades y aptitudes aprendidas
en la formacidn

P.13y Mis jefes creen que no soy eficaz cuando utilizo lo aprendido en la formacion

P.13z -Estoy insatisfecho con los cursos de formacion que realicé en 2013

P.11. (En qué grado ha aplicado usted los conocimientos adquiridos en la formacién a
su puesto de trabajo? Utilice una escala de 0 a 10, en la que O significa poco y 10
significa mucho

Poco Mucho

NS/NC

|o |o1 |02 |03 |04 |05 |06 |o7 |08 |o9 |1o | 99

P.2 ¢Realizd cursos de formacion en el afio 2013?

o T 1 (Pasar a pregunta 3)
-No......... 2 (Pasar a pregunta 12)
-NS/NC.....cceeuueee. 99
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permitira:

1. Conocer quiénes reciben
formacion y sus caracteristicas
(cobertura)

2. Lla tasa de cobertura de los
Programas de Formacion

3. Permite analizar el grado de
concentracion de las acciones
formativas en determinados
individuos/coletivos

- Regresion logistica (probabilidad
de recibir o no formacién).

EFICACIA-IMPACTO

e Permite conocer cudles fueron las P.5. ¢Cual fue el motivo que le llevd a realizar los cursos de formacion? Puede marcar
motivaciones para realizar mas de una respuesta.
formacion. Emplear con variables de
clasificacion.

Motivo por el - Ha participado por interés en los contenidos.............. 1
que se realizo . I .
f ., - Ha participado para aprender nuevas practicas profesionales 2
ormacion
- Ha participado para desarrollar sus competencias 3
- Ha participado para mejorar su actuacion profesional 4
- Ha participado para poder cambiar de trabajo 5
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- Otros motivos (especificar) 6

= NS/NCuoovovrerrenns 99

EFICACIA e La variable es importante para los P.3 ¢Cudntos cursos de formacidn realizé en el afio 2013?
modelos de eficacia, que puede
diferir en funcion de la cantidad de
Numero de cursos realizados.
cursos de e En estadistica descriptiva indicara el
formacién numero de cursos realizados, segun
realizados variables de clasificacion.
IMPLEMENTACION/
RESULTADOS
EFICACIA e La variable es importante para los P.4 Y tomando en cuenta todos los cursos realizados en el afio 2013, ¢ Cuantas horas
modelos de eficacia, que puede de formacidn realizé aproximadamente?
diferir en funcidon de la cantidad de
i : - Menos de 10......... 1
IMPLEMENTACION/ horas delfo'rmauon .rea'llza'das'. ,
e e En estadistica descriptiva indicara el ) Entre 10y 20......... 2
.. RESULTADOS nimero de horas de formacion
formacion . . .
. realizadas, segun variables de - Entre 20y 30......... 3
realizadas e
clasificacion.
- Entre 40y 50......... 4
- Mds de 50......... 5
- NS/NC...cooeverevreane 99
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COHERENCIA e Coherencia de las  acciones P.8 A veces los cursos de formacidon se realizan para mejorar o adquirir habilidades,
formativas en relacion a las herramientas o métodos necesarios para realizar su trabajo. Por favor, valore, en
necesidades  autopercibidas, en general, si los siguientes aspectos de la formacién recibida en 2013 se ajustaban

materia de contenidos mucho, bastante, poco o nada, a las necesidades formativas que tenia en ese
momento: (ROTAR ORDEN DE PRESENTACION)

Adecuacion de Nada Poco Bastante Mucho NS/NC
los contenidos

de los cursos

P.8a. Los contenidos concretos de los cursos

1 2 3 4 99
COHERENCIA e Coherencia de las  acciones P.8b. La modalidad de imparticién (presencial, online o mixto) de los cursos
formativas en relacion a las
Modalidad de necesidades autoperubl.das, en
imparticion de cuanto a la modalidad de 1 2 3 4 99
imparticion
los cursos
COHERENCIA e Coherencia de las acciones P.8c. Laduracién de los cursos

Duracion de los

cursos formativas en relacion a las

necesidades existentes, en cuanto a
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la duracién 1 2 3 4 99

COHERENCIA e Coherencia de las  acciones P.8d. El horario en que se realizaban los cursos
El horario en formativas en relacién a las
que se necesidades  autopercibidas, en
i cuanto al horario en que se
realizaban los . q 1 ) 3 4 99
cursos realizaron los cursos
COHERENCIA e Elaboracién de una variable escala P.13e La formacion recibida estaba estrechamente relacionada con las exigencias de mi

que permite medir la coherencia de trabajo
cursos para su inclusion en una
modelo de regresién que pueda
medir la posible eficacia de Ia

formacion.
Las cuatro
variables - Rango de la variable: 0-16.
anteriores5 Variable numérica.

- Operativa: sumatorio de las
puntuaciones asignadas en los
cuatro items anteriores.
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
e Ademas, esta variable es una escala
indicativa de la pertinencia GENERAL

de los cursos recibidos |01 |02 |03 |04 |05 |06 |
e Existen, ademas, items concretos
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Modalidad de
imparticion del
curso/os

IMPLEMENTACION

que miden, en general, Ia

pertinencia de la formacién con
respecto a las exigencias del puesto

de trabajo (P13e, P13k)

Indica la modalidad de imparticion

de los ~cursos. En estadistica
descriptiva permite conocer valores
absolutos,  porcentuales (tanto
totales como por posibles variables

de clasificacion) de la modalidad.

P.13k El material empleado en la formacién (métodos, contenidos, recursos didacticos,
etc.) era muy similar a los elementos reales que utilizo en mi trabajo

Si realizo un curso de formacion (si 1 en P.3), cumplimentar P6. Si realizé6 mds de un
curso de formacion (si mds de 1 en P.3), cumplimentar las preguntas P7

P.6. (El curso que realizd era presencial, online o mixto?

- Presencial....cccecoeveneennee 1
- Online.vececeeen, 2
- Mixto............ 3
- Otra modalidad...... 4
= NS/NCuoovreriirrene, 99

P.7. En general, Los cursos que realizé en 2013 ¢Eran presenciales, online o
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Organismos
que impartio la
formacion

IMPLEMENTACION

Indica qué organismo llevé a cabo la
formacion. En estadistica
descriptiva permite conocer valores
absolutos, porcentuales  (tanto
totales como por posibles variables
de clasificacién) de los organismos

que impartieron formacion.

mixtos? En caso de duda toma como referencia el de mayor importancia por el
numero de horas?

- Presenciales......cc.cuveeuecnne 1
- Online.eceeeee 2
- Mixtos............ 3
= NS/NCuoovrrrreees 99

Si realizé un curso de formacién (si 1 en P.3), cumplimentar pregunta 9. Si realizé
mads de un curso de formacion (si mds de 1 en P.3), cumplimentar las preguntas P10

P.9. ¢Quién impartio la formacidn que recibié usted en el afo 2013?

-EI'INAP..........c...... 1

-Centros publicos de formacion (universidades, institutos publicos de formacion, IEF,

etc.)... 2
-Los propios empleados publicos del organismo u otros empleados
PUDIICOS. ..ot 3

-Una empresa privada (centros privados de formacién, consultoras, etc.)
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Mejora EFICACIA/
experimentada
. IMPACTO
en el trabajo.
Mejora en
tiempo

En primer lugar, la comparativa de
las mejoras experimentadas entre
los que reciben formacion y los que
no la reciben (P2), permite extraer
una primera aproximacién a la
eficacia de los programas. Los

4
-Los sindicatos o una fundacion vinculada a los sindicatos 5
-NS/NC...oovirene. 99

P.10. Por favor, indique el nimero de cursos que recibié de cada una de estas
instituciones u organismos:

-P.9a  EIINAP......cccece.

-P.9b  Centros publicos de formacion (universidades, institutos publicos de
formacion, IEF, etc.)............

-P.9¢ Los propios empleados publicos del organismo u otros empleados

P.12. Desde el afio 2013 hasta la actualidad, por favor, indique para cada uno de los
siguientes aspectos, el grado en que ha mejorado su trabajo, con independencia de que

dicha mejora se haya podido producir a causa de los cursos de formacidn recibidos en

2013. Utilice una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que no ha experimentado
ninguna mejora y 10 significa que ha tenido el maximo grado de mejoria:
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resultados  descriptivos, son, sin P.12a. Realizo mitrabajo en menor tiempo
embargo, muy poco robustos.

e Regresion logistica (probabilidad de Ninguna mejora Méximo grado de mejora

realizar el trabajo en menor tiempo). beh
, . cha.
Se incluirian variables de NS/NC

clasificacion (sexo, edad, etc.) vy |0 |01 |02 |03 |04 |05 |06 |07 |08 |09 |10 | 9

variables ad hoc, caracteristicas de la
formacion. Entre ellas las que
figuran en los apartados 11, 5 0 6, 3
y 13.

e Hipotético andlisis de impacto
(Propensity Score Matching).
Permite definir (muy
subjetivamente) variables de
resultado (efecto neto del
tratamiento), puesto que la
pregunta se replica para el grupo de
control (quienes no han realizado

cursos).
Mejora EFICACIA/ e idem del anterior, relativo a la P.12b. Utilizo métodos y habilidades adquiridas que me permiten realizar mi
experimentada calidad del trabajo trabajo de forma mds rigurosa

en el trabajo. IMPACTO

Mejora en la
calidad (rigor)

Ninguna mejora Madximo grado de mejora
del trabajo
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EFICACIA/
IMPACTO
Mejora
experimentada
en el trabajo.
Seguridad y
confiabilidad
Mejora EFICACIA/
experimentada
. IMPACTO
en el trabajo.
Realizacion de
otras tareas
EFICACIA/
Mejoras IMPACTO

experimentadas
en el trabajo.

idem del anterior, relativo a la
seguridad y confiabilidad

idem del anterior, relativo a la
realizacién de otras tareas

idem del anterior. En este caso, se
sumarian todas las puntuaciones. De
este modo se obtendria un
equivalente a las mejoras
GENERALES experimentadas,
aunque es discutible. Ademas,
permite abreviar analisis por posible
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NS/NC

|o |01 |02 |o3 |o4 |05 |06 |o7 |08 |09 |1o | 99

P.12c. Me siento mas seguro y confiado al realizar mi trabajo

Ninguna mejora

Maximo grado de mejora

NS/NC

°]

01|02|o3|o4|os|oe|o7|os|o9|1o| 99

P.12d. Realizo otras tareas vinculadas al puesto de trabajo que no podia
realizar anteriormente por falta de conocimiento o habilidades

Ninguna mejora

Madximo grado de mejora

| 0

|01 |oz |03 |o4 |05 |oe |o7 |08 |o9 |1o |

NS/NC
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falta de tiempo.

- Rango de la variable: 0-40.
Variable numérica.

- Operativa: sumatorio de las
puntuaciones asignadas en los
cuatro items anteriores.

EFICACIA e Grado en que la formacién P.13p Laformacidn recibida me ha ayudado a realizar mejor mi trabajo
Grado en que la . . N
contribuye a mejorar la eficacia en el

formacion N ] i . ; : .
; desempefio profesional. La mejora P.13s La forma en que se impartieron los cursos fue adecuada para que pudiese aplicar
contribuye a la

las ensefianzas en mi trabajo

. es autopercibida por los
mejora del . . L,
destinatarios de la formacién. L Ly . I
desempefio ) P.13u La formacién ha permitido incrementar mi rendimiento laboral
. Estadistica descriptiva
profesional

IMPLEMENTACION e Permite conocer los motivos por los P.14. ¢Cudl fue el motivo principal por el que no realizé cursos de formacién en el
que no se realizacidn cursos. afio 20137 ¢Y el segundo motivo? ¢Y el tercero? (PREGUNTA ABIERTA)
e Desde el punto de vista de la

. equidad, se puede extraer 14a......ooeeeeeene
Motivos para ) » . o
. informacion, si las motivaciones
no realizar ) o ) 14b.........ooveren
tienen que ver con posicionamiento
cursos ] .
de superiores y/o de la organizacion. i T
Especialmente si los resultados son
significativos a nivel de variables de
clasificacion.
S . . . 5
Incidencia de la EFICACIA e Eficacia de los cursos para lograr P.15. ¢Hacambiado de puesto de trabajo en 2013 0 20147
‘. cambiar de trabajo.
femuazicnieniel - Si.ccee.. 1 ——p (realizar pregunta P15a)
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cambio de
trabajo

Identificacion
de las
necesidades
formativas

PERTINENCIA

Correcta identificacion

de las

necesidades formativas por parte de

la AGE en términos
Estadistica descriptiva.

generales.

- No............ 2 ——» (readlizar pregunta P16)

- NS/NC......99

P.15a. ¢En qué medida ha/an contribuido el curso/sos realizados en el afio 2013 a este
cambio de trabajo? Utilice una escala de 0 a 10, en la que 0 significa que no han
contribuido nada y 10 significa que han contribuido mucho:

Nada Mucho

NS/NC

P.16. Refiriéndonos a las necesidades formativas de los empleados publicos, en
términos generales, ¢{Cree que la AGE identifica adecuadamente las necesidades
formativas de sus empleados?

- Mucho.........cc...... 4
- Bastante............... 3
- PoCO...ccoiiriirnne 2
- Nada....cccouveeeennne 1
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Adecuacion de
la oferta
formativa a las
necesidades

Obstaculos para
realizar
formacion

COHERENCIA

EQUIDAD

Adecuacién de la oferta formativa a
las necesidades autopercibidas de

los destinatarios. Estadistica
descriptiva.
Permite identificar los obstaculos

que los responsables o las

organizaciones ponen para que los

P.17. Durante el afio 2013, ¢ile propusieron o tuvo la posibilidad de realizar cursos de
formacion ?

(realizar pregunta P17a)

(realizar pregunta P18)

P.17a. Y éconsidera que la oferta de cursos de formaciéon que pudo realizar era muy
adecuada, adecuada, poco adecuada o nada adecuada a lo que usted necesitaba en ese

momento?

- Muy adecuada................. 4
- Adecuada......cccc..... 3
- Poco adecuada................. 2
- Nada adecuada................. 1
- NS/NC..ooerrerireeeeanne 99

P.18. Para realizar los cursos de formacion, ¢Ha encontrado obstaculos puestos por sus
jefes, por falta de tiempo, etc.?

- ] PR 1 —— » (realizar pregunta P18a)
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destinatarios de la formacion - NO.cooereeeriee 2 » (realizar pregunta P19)
realicen cursos. Estadistica
descriptiva.

P.18a. Y ¢Cuadl fue la principal dificultad que ha encontrado para poder realizar cursos?

i ¢Y la segunda dificultad mdas importante? ¢Y la tercera? (PREGUNTA ABIERTA)
IMPLEMENTACION

e |dentifica a superiores jerarquicos, a P.19 ¢Tiene personas a las que deba dirigir en su trabajo?

Variable filtro L . .
los que se aplicara el cuestionario a

ara identificar - i
parai ifi responsables jersrquicos ] T 1 (pasar a P20)

si tiene

personas a las - [\ o TR 2 (pasar a P25)
que dirige
COHERENCIA e Adecuacidn de la oferta formativa a P.20 ¢Considera que la oferta de formacion en general para las personas a las que

Adecuacion de las necesidades de los empleados dirige responde a las necesidades formativas que tienen?

la oferta publicos, desde el punto de vista de
formativa a las los superiores jerdrquicos. La oferta es muy adecuada......... 4
ECERE RIS o) Estadistica descriptiva. - La oferta es adecuada................. 3
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- La oferta es poco adecuada................. 2

- La oferta no es nada adecuada................. 1
- No estoy al tanto de la oferta de formacién 5
- NS/NC...coovvererererre 99
EFICACIA e Eficacia de la formacién en la mejora P.21 Y, é{Cree que los cursos realizados por las personas a las que dirige han mejorado

de las habilidades, competencias y sus habilidades, competencias y/o conocimientos?
conocimientos. Es una
autopercepcion de los superiores
jerdrquicos. Estadistica descriptiva.

- Mucho.......ceevunuee 4
Eficacia de la - Bastante............... 3
formacion
- POCO....coeeeree 2
- Nada....cccvereenene 1
- NS/NC....oovvrreerernns 99
EFICACIA e Grado de eficacia de la formacién P.22 Por favor, indique el grado en el que la realizacién de los cursos ha contribuido a
Grado de en la mejora del desempefio que las personas a las que dirige realicen mejor su trabajo. Utilice una escala una escala
eficacia de la profesional (habilidades, de 0 a 10, en la que O significa que no han contribuido nada y 10 significa que han
formacion. competencias y conocimientos). Es  contribuido mucho:
una  autopercepcion de los
Nada Mucho
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superiores jerarquicos. Estadistica Dcha.
descriptiva

NS/NC

|0 |01 Ioz Ioa |o4 Ios Ios |o7 |08 |09 |1o | 99

IMPLEMENTACION o Aspectos positivos de la formacién P.23. En general, ¢Cudl es el aspecto més positivo que destacaria de los cursos de
para la mejora del desempefio formacién que han realizado en 2013 las personas a las que dirige? (Y el segundo
profesional. Es una autopercepcion aspecto mas positivo? ¢Y el tercero?

Contribucién de los superiores jerarquicos.
ositiva de los EFICACIA feti ‘ot
p Estadistica descriptiva
cursos a la
. 23Q.. e (PREGUNTA ABIERTA)
mejora en el
desempefio p X1 YR
profesional
23C.iiiee
IMPLEMENTACION o Aspectos negativos de la formacién P.24. ¢Y cudl es el aspecto mas negativo que destacaria de los cursos de formacién
Contribucion para la mejora del desempefio que han realizado en 2013 las personas a las que dirige? ¢Y el segundo aspecto mas
negativa de los profesional. Es una autopercepcidon negativo? ¢Y el tercero?
cursos a la EFICACIA de los superiores jerdrquicos.
mejora en el Estadistica descriptiva
CREEEID 288, (PREGUNTA ABIERTA)
profesional
24b........oee,
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Elaboracion de
perfiles de
puestos de

trabajoy
necesidades de
formacion

Importancia
otorgada ala
formacion en

relacién a la

estrategiay
planificacion de
recursos
humanos

PERTINENCIA

RELEVANCIA

Permite identificar si en los
organismos que integran la AGE se
lleva a cabo una correcta
identificacion de necesidades a la
vista de los perfiles de puesto de

trabajo. La pregunta se realiza a los

niveles 29 'y 30. Estadistica
descriptiva
Importancia otorgada a la

formacion en relacion a la

estrategia y planificacion de

recursos humanos. Estadistica

descriptiva

P.35 En su institucion, ¢Existe un diagndstico de los perfiles de los puestos de trabajo y
los requerimientos para su correcto desempefio?

- K] (R 1
- [N\ o T 2
- NS/NC...cooevveerernes 99

P.36 Y, dentro de su institucién ¢Cual cree que es la importancia que se le da a la
formacion en relacidn a la estrategia de la organizacidn y la planificacidon de los recursos

humanos?
- Mucha importancia.................. 4
- Bastante importancia.........cc........ 3
- Poca importancia......cccceeueeueene 2
- Ninguna importancia.........c.ccceuc.... 1
- NS/NC....coovveverenes 99

123



Grado de
coordinacion de
las actividades
formativas

Satisfaccion con
la formacion
recibida

COORDINACION

IMPLEMENTACION

Identifica el grado de coordinacidon
en materia de  actividades
formativas. Estadistica descriptiva.

Permite medir el dominio de
satisfaccion del modelo de
Swanson  (1996) (sistema de
evaluacion  PLS:  performance,
learning and satisfaction).

Permite medir el Primer Nivel del
modelo holistico de evaluacién de
la formacion de Pineda (2002).

P.37 La formacién puede ser llevada a cabo por distintos promotores de formacién
(por ejemplo, el INAP, los sindicatos, el Ministerio de adscripciéon o la propia
institucidn). ¢Cudl cree que es el grado de coordinacion existente entre las diversas
actividades formativas llevadas a cabo por ellos?

- Mucha coordinacion.................. 4
- Bastante coordinacion..........c..c...... 3
- Poca coordinacidn................... 2
- Ninguna coordinacion..................... 1
- NS/NC..vvvrrerrirenenns 99

P.13w Los cursos de formacidn han cumplido las expectativas que tenia antes de
realizarlos

P.13z -Estoy insatisfecho con los cursos de formacion que realicé en 2013
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VARIABLES DE CLASIFICACION

VARIABLE POSIBILIDADES DE ANALISIS CRITERIO DE EVALUACION
REALIZO CURSOS Se ha indicado anteriormente. Es una de las COBERTURA
variables de clasificaciéon y/o segmentacion. Mas EQUIDAD
utiles. Permite los siguientes analisis: IMPLEMENTACION

- Regresion logistica (probabilidad de recibir
o no formacién).

- Hipotético andlisis de impacto (Propensity
Score Matching)

- Determinar el perfil de los efectivos
(personal al servicio de la AGE)

- Determinar el perfil de los receptores de

formaciéon, comparandolo con el de

efectivos

Motivos por los que no se realizaron cursos

de formacién

SEXO Variable de clasificacion y/o segmentacién. Util COBERTURA
para: EQUIDAD
IMPLEMENTACION
- Determinar el perfil de los efectivos EFICACIA P.32 Sexo:
(personal al servicio de la AGE) -Hombre .................
- Determinar el perfil de los receptores de -MUjJer e
formacion, comparandolo con el de
efectivos

- Las distintas regresiones logistica o lineales
multiples indicadas mas arriba.
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EDAD

ORGANISMO

MINISTERIO DE
ADSCRIPCION

Hipotético analisis de impacto (Propensity
Score Matching).
idem del anterior COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA
idem del anterior COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA

idem del anterior COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA
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P.33 ¢Cuantos afios cumplié Ud. en su ultimo
cumpleanos?

N.C.vorrereee 99
P.25 ¢En qué tipo de organismo presta usted sus
servicios?

-Ministerio............... 1

-Organismos Autéonomos 2

-Empresa publica......... 3

Agencia Estatal..... 4
-Delegaciones del Gobierno y Subdelegaciones 5
-Otros..cocveeeeeeeieeeene 6
-NS/NC...coevvreirrrerrnn 99

P.26 (Y en qué ministerio trabaja o a qué ministerio esta
adscrito funcionalmente su organismo, empresa publica,
Agencia, etc.?

Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacion
Ministerio de Justicia

Ministerio de Defensa

Ministerio de Hacienda

Ministerio del Interior

Ministerio de Fomento

Ministerio de Educacidn, Cultura y Deporte
Ministerio de Empleo

Ministerio de Energia y Turismo

Ministerio de Agricultura, Alimentacién y Medio Ambiente
10

Ministerio de la Presidencia 11
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad 12
Ministerio de Economia y Competitividad 13

o ~NoOw A WNE



TIPO DE EMPLEADO
PUBLICO

SUBGRUPO-ESCALA

NIVEL FORMATIVO

idem del anterior

fdem del anterior.

En el caso de los funcionarios publicos, permite
construir una escala de carrera profesional, que
puede actuar como un acicate o motivacién para
realizar formacién y/o medir el desempefio
profesional.

La operativa es la siguiente:

-Estimar la diferencia de niveles entre el que tiene
en el afio 2013, y el maximo que puede tener,
dentro de su grupo. asignandole una unidad
numérica.

-La posibilidad de carrera es inversa a la
puntuacién: 0 es ninguna, X sera la maxima. Es
posible introducir esta variable en los modelos de
eficacia, o cruzarla con la solicitud de cursos, etc.
(motivacion)

f{dem del anterior

COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA

COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION

COBERTURA
127

P.27 ¢Es usted funcionario, personal laboral o personal
estatutario?

-Funcionario/interino......... 1 (pasar a P27a)
-Personal laboral............... 2 (pasar a P28)
-Estatutario (pasar a P29)
-Eventual.....coceeeeeecrineennnes (pasar a P29)

P.27a ¢A qué grupo y subgrupo pertenece?

A2 2
Cloiieee 3
“C2uiie 4
-NS/NC...cooevvrerrnes 99
P.27b ¢Cual es su nivel de complemento de
destino? (pasar a P30)

P.28 ¢Cual es su grupo profesional?

-Grupo profesional 1 (titulados superiores)............... 1
-Grupo profesional 2 (titulados de grado medio)...... 2
-Grupo profesional 3 (titulados de bachiller o similar)3
-Grupo profesional 4 (graduado escolar o similar)... 4
-Grupo profesional 5 (educacién primaria............... 5
P.29 ¢(Cudl es su grupo profesional?

-Licenciado universitario.........cecvvvenececeineeeneinnens 1
-Diplomado universitario.........ccceeeeeveseececieeirrereennnns 2
-Técnico superior.... 3
(=Tl o1 oo JES ORI 4
-Educacion obligatoria..........ccceeveriiveeenneceneeeeeen 5

P.34 (Cudles son los estudios de mas alto nivel oficial



ANOS DE TRABAJO EN
AAPP

UBICACION
GEOGRAFICA.

NUMERO DE CURSOS
REALIZADOS EN 2012

idem del anterior

idem del anterior

Puede ser una variable util para incluir en las
distintas regresiones y/o analisis. También como
variable de clasificacion.
En particular, es util para:

- Andlisis del grado de concentracién de
acciones formativas.

- Determinar el perfil de los receptores de
formacion.

- Regresiones logisticas o lineales miultiples
(por ejemplo, probabilidad de recibir o no
formacion).

- Hipotético analisis de impacto (Propensity

EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA

COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA
COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA
COBERTURA
EQUIDAD
IMPLEMENTACION
EFICACIA

128

que Ud. ha cursado y ha finalizado?

-Sin estudios 1
-Estudios primarios 2
-Estudios secundarios de primera etapa (Bachillerato
elemental, EGB completa, ESO completa) 3
-Estudios secundarios de segunda etapa (bachillerato
superior, BUP, bachillerato). 4
-Formacion Profesional (FP) 5
-Universitarios Medios (Diplomatura) 6
-Universitarios Superiores (Licenciatura, Grado, Master
Oficial, Doctorado) 7
-Otros estudios no reglados 8
-N.S/NC..... 99

P.30 ¢Cuantos afios lleva trabajando en la administracién
publica?

P.31 ¢Donde realiza su trabajo?
- Madrid capital................. 1
- Fuera de Madrid.......ccccceeeenne 2

P.3 ¢Cuéntos cursos de formacion realizé en el ano
20137



Score Matching)
- Andlisis por cluster

NUMERO DE HORAS DE idem del anterior COBERTURA
FORMACION. EQUIDAD P.4 Y tomando en cuenta todos los cursos realizados en

IMPLEMENTACION el ano 2013, é{Cuantas horas de formacion realizo
EFICACIA aproximadamente?

-Menos de 10.........

-Entre 10y 20.........

-Entre 20y 30.........

-Entre 40y 50.........

-Mas de 50......... 5

A WN P
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ANEXO V: Analisis factorial







Marco teorico del analisis de la transferencia de la formacion

Para la evaluacidon de la transferencia se han ido disefiando distintos modelos, instrumentos y
enfoques con caracteristicas diversas que pretenden analizar los diferentes factores que
afectan a la adquisicidon de conocimiento y habilidades y su posterior transferencia.

Uno de los modelos mas empleado es el elaborado por Kirkpatrick. La formacién es evaluada
mediante cinco dimensiones: la reacciéon de los participantes, el aprendizaje obtenido, el
comportamiento o los cambios producidos en el trabajo como consecuencia de la formacion,
los resultados logrados, y el ROI (coste-beneficio de la formacion).

Algunos de estos modelos no han estado exentos de criticas, puesto que pueden presentar
limitaciones analiticas. Asi, por un lado, se ha destacado que las escalas de medicién estan
excesivamente focalizadas en los factores del entorno laboral, sin considerar los factores en su
conjunto. Ademas, dichas escalas suelen disefiarse habitualmente a partir de generalizaciones
de los resultados y de las conclusiones, sin que se haya llevado a cabo una validacién de las
escalas. Por otro lado, normalmente los modelos no proporcionan escalas de medida
psicométricas (H. Chen, E.F. Holton Ill, R. Bates, 2005).

En particular, el modelo Kirkpatrick ha sido criticado por ser demasiado simple, no identificar
adecuadamente determinados factores que afectan a la efectividad de la formacién, y no
abordar adecuadamente las relaciones entre factores.

Cabe destacar también el modelo elaborado por Holton. Su contribucién en este campo es
importante, al incorporar en dicho modelo un nuevo concepto del sistema de transferencia,
definido como “todos aquellos factores en la persona, la formacion y la organizacion que
influyen en la transferencia de la formacion al desempefio laboral” (Holton, Bates y Ruona,
2000).

Ademas, el modelo de Holton disefia un instrumento con base tedrica psicométrica, que ha
sido validado,- el Learning Transfer System Inventory, (LTSI)-. Este instrumento pretende medir
los factores clave que determinan la mejora del desempefio profesional como consecuencia de
la formacion, y puede ser empleado en el diagndstico de las fortalezas y debilidades de la
transferencia de la formacién formulado por Holton, Bates y Ruona (2000).

Holton considera cuatro tipos o dimensiones de factores que condicionan la mejora del
desempenio profesional una vez recibida la formacion:

e La motivacion

e La habilidad, tales como la capacidad personal para transferir o la oportunidad para
emplear lo aprendido

e Elentorno
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e Llas influencias secundarias. Tales como la preparaciéon para el aprendizaje y la
autoeficacia.

La tercera version del LTSI estd integrada por 16 factores que representan dos esferas o
dimensiones de constructo: la formacién especifica y la formacidn general.

Para llevar a cabo este tipo de andlisis, se tiende a utilizar una técnica denominada analisis
factorial. Consiste en aplicar todo un conjunto o bateria de preguntas (items) a los
destinatarios de la encuesta, que reflejan distintos aspectos, positivos o negativos, de aquello
gue se mide. Los encuestados deben mostrar su grado de acuerdo o desacuerdo con los
distintos aspectos empleando una escala.

El anadlisis factorial permite identificar una serie de constructos subyacentes, dimensiones o
factores no observables directamente. Dichos constructos explican por qué unos items se
relacionan mds con unos factores que con otros, o los agrupan. En definitiva, lo que se
pretende es hacer emerger la estructura subyacente existente, en este caso los factores
condicionantes de la transferencia de la formacién.

En el marco de esta evaluacion se ha llevado a cabo un analisis que pretende identificar qué
factores o dimensiones condicionan la transferencia de la formacion recibida al puesto de
trabajo por parte de los empleados publicos. Para ello se ha realizado un analisis conocido
como andlisis factorial exploratorio (en adelante AFE), compuesto por toda una bateria de
preguntas relacionadas con los distintos aspectos de la transferencia y los factores
identificados por Holton y P. Pineda (2012).

Las caracteristicas del objeto de estudio y las peculiaridades metodoldgicas aconsejan la
realizacién de dicho andlisis exploratorio. Al mismo tiempo determinan que los resultados o
constructos no deban coincidir necesariamente con los resultados obtenidos por otros
trabajos. Y ello por varias cuestiones:

e EI LTSI se ha aplicado cominmente a una serie concreta de cursos. Por el contrario, en
el presente caso, el analisis es mas amplio y genérico, puesto que se analiza la
totalidad de la formacién recibida a lo largo de un afio, 2013 para el que se cuenta con
los datos de la encuestal

e . Desde el punto de vista de la aplicacion de los cuestionarios y las técnicas de
encuesta, no es posible analizar hechos concretos (como por ejemplo un curso
especifico) cuando ha transcurrido un determinado tiempo entre el hecho y la
administracion del instrumento de medicién (cuestionario), puesto que la curva del
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olvido invalidaria los resultados. Esta limitacidn no estd tan presente en el andlisis de la
totalidad de la formacidn, en su conjunto®®.

e La evaluacion del conjunto de la formacién recibida, permite, ademds, ampliar el
analisis a la totalidad de empleados publicos que han recibido formacidn. De este
modo se obtiene una imagen mas global de la formacién en su conjunto, que no se
tendria si sélo se analizase un conjunto concreto de acciones formativas. Esto es
especialmente importante dado el enfoque de evaluacién seguido.

e Por otro lado, el campo de estudio de la presente evaluacién es mas amplio que la
realizacion de una evaluacion de transferencia. El cuestionario aborda otros aspectos,
por lo que no resulta posible incluir en el cuestionario un nimero excesivo de items de
encuesta vinculados al LTSI, particularmente los 55 items que integran la version Il del
instrumento disefiado por Holton. Este aspecto es relevante, por cuanto el andlisis
factorial es sensible al nimero de items o preguntas que pretenden medir cada
constructo o factor, de tal modo que un nimero mds reducido de preguntas tiende a
reducir el nimero de dimensiones o factores'’.

e Finalmente, deben considerarse las especificidades que puede presentar el
desempeno del trabajo en las Administraciones Publicas. Conceptualmente existen
algunos elementos que lo diferencian,- o cuanto menos presentan una mayor
incidencia o relevancia-, con respecto a la empresa privada. Puede ser el caso, por
ejemplo, de la existencia o carencia de expectativas profesionales o de carrera, como
consecuencia de la estructura de grupos de adscripcion (y sus grados y niveles) en el
caso de los funcionarios, que pueden influir en la transferencia. En el caso de las
empresas privadas aun cuando también puede darse, es de indole menor, al existir
mayor flexibilidad en la determinacién de las condiciones salariales y/o movilidad. Por
ello se incorpora un factor relativo a la carrera profesional.

Por otro lado, se ha elaborado un modelo especifico de transferencia de la formacidn,
compuesto por un conjunto de grandes dimensiones (personal, caracteristicas de la formacion,
entorno laboral), desglosadas en una serie de factores que constituyen un marco teérico-
conceptual de transferencia.

Este modelo ha sido empleado en un andlisis factorial confirmatorio, con el objeto de
contrastar su validez en el ambito de la AGE. Dicho modelo incluye, en términos generales, los
factores o constructos tradicionalmente empleados en el LSTI. Aunque también se incluyen
nuevos constructos (en particular la actitud del individuo y la carrera profesional)

16 Ademas, la muestra no estd compuesta por acciones formativas concretas y alumnos que
las llevaron a cabo, sino que se extrae una muestra representativa de la poblacion,
compuesta por la totalidad de los empleados publicos de la AGE. Por otra parte, el
cuestionario aplicado es ex-post, sin que se hayan realizado cuestionarios ni antes ni
después de finalizar la transferencia, lo que provoca que los factores vinculados a la situacion
de partida y al disefio de la formacion puedan tener distinto comportamiento.

17 Este hecho se ha intentado compensar con la introduccién de “marcadores” o preguntas en
las que existe una elevada confiabilidad en que miden de forma certera el factor. Para un
anadlisis mas detallado del analisis exploratorio, sus aspectos técnicos y la justificacion
matematica y estadistica seguida, véase el anexo.... “Analisis Factorial”.
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La siguiente tabla recoge las distintas dimensiones, factores y definiciones del modelo tedrico

disefiado, antes de ser aplicado a los datos obtenidos en la encuesta.

DIMENSIONES FACTORES

Actitudes del individuo

DIMENSION PERSONAL _ o

Capacidad de aprendizaje
Elementos personales, intrinsecos al individuo
que facilitan o dificultan la transferencia de la L . -
- o ~ Motivacién o predisposicion al
formacion recibida al desempefio del puesto o
) o aprendizaje

de trabajo. Pueden ser de naturaleza cognitiva,

motivacional o conductual.

Motivacion para aplicar el aprendizaje

DIMENSION DE LA FORMACION
Satisfaccion con la formacion
Caracteristicas de la formacion recibida vy
ajuste a las necesidades formativas o carencias
del sujeto, tanto de caracter general como en L L, L.
) Disefio y aplicacién de la accién
cuanto a las necesarias para el adecuado .
formativa

desempefio profesional

Apoyo horizontal a la transferencia
ENTORNO LABORAL
estructurales

Elementos o generales del

R . Apoyo de la estructura jerarquica
entorno laboral y profesional que condicionan

la aplicacién de la transferencia

Clima laboral

Expectativas de mejora y carrera
profesional
CONDICIONES LABORALES

Elementos vinculados directamente al puesto
de trabajo que se desempefia y que ) .
» ! 'q. penaya . Oportunidad para transferir el
condicionan objetivamente la transferencia de o
B aprendizaje

la formacién

Resultados de la aplicacién de la
transferencia
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DEFINICIONES

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

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

Grado en el que los participantes en la formacién 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

Grado en el que el participante en la formacidn cuenta con la

motivacién personal adecuada para aplicar de manera
continuada las habilidades y conocimientos adquiridos al puesto

de trabajo

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

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

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

Grado en el que la organizacién, a través de la estructura
jerarquica (no sdlo el superior jerarquico) refuerza o dificulta la
transferencia del aprendizaje.

Grado en el que el clima laboral influye en la transferencia

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

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



Naturaleza de los datos recabados

La encuesta a alumnos realizada contiene una bateria de items disefiados para realizar la
evaluacion de transferencia exploratoria en la AGE. En total son 35 items con 9 items en escala
invertida y 3 en negativo. Dichos items son un conjunto de afirmaciones, en los que los
destinatarios de acciones formativas deben mostrar su grado de acuerdo y desacuerdo,
empleando para ello una escala Likert. El cuestionario ha sido autoadministrado via web.

Las escalas Likert son escalas ordinales, que adoptan distinto rango: 1-4, 1-5, 1-6, etc. Son

comunmente utilizadas en el analisis factorial (en adelante AF). No obstante, debe asumirse
gue estas escalas presentan diversas restricciones para su empleo en los AF en los estudios de

ciencias sociales.
Estas restricciones son relativas a:

1. La métrica. No existe la misma distancia entre los diferentes puntajes de la escala.
Ademas, las aprobaciones suelen superar las desaprobaciones. La posicidn central en
escalas impares (3 o 5) no es el punto medio de la escala, ya que esta mas cercana al
acuerdo. Ademas, entre las posiciones de acuerdo hay mas distancia que entre las
posiciones de desacuerdo, por lo que no existe la misma distancia entre las
puntuaciones. Todo ello provoca que no haya equidistancia en las expresiones de
desaprobacion. las escalas son ordinales, no continuas o de intervalo.

2. La distribucion (normalidad y distribucidon segin la ley normal multivariante). En
numerosas ocasiones, las variables no siguen una curva de normalidad, lo que
presenta una serie de dificultades para el empleo del AF. Este aspecto se analizara con
mas detalle mas adelante.

3. El sesgo de método. El efecto que pueden provocar los cuestionarios, a través de
preguntas abiertas o cerradas, los puntajes de la escala, los efectos de interpretacidn
del lenguaje o significado de las preguntas o la deseabilidad social o la aquiescencia.

4. El sesgo de respuesta o aquiescencia. Es una forma particular de sesgo de método,
considerado como uno de los mas extendidos. La aquiescencia es entendida como la
tendencia de los encuestados a responder de forma afirmativa, con independencia del
contenido sustantivo de las preguntas. El esfuerzo psicolégico provoca que cueste
menos mostrarse de acuerdo. Ello se intenta mitigar cambiando los items de signo
positivo a negativo.
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5. “Response set”’.-O cansancio y falta de fidelidad en las respuestas, cuando se
introducen largas baterias de respuestas Likert

En términos generales, se recomienda escalas de 5 o mas items. Los items binarios, y
aquellos con 3 opciones y/o una categoria central son potencialmente los que resultan
mas problematicos.

Para limitar las anteriores dificultades que presentan las escalas Likert, se ha optado en el
cuestionario por adoptar los siguientes criterios:

1. Emplear una escala de 6 puntajes. Ello permite aumentar el rango de respuesta, lo que
posibilita una mayor varianza, coeficientes de correlacién mds precisos con otras
variables y una mayor fiabilidad en las escalas. Ademas, se evita la existencia de un
punto neutro o intermedio en la escala.

IM

2. Para evitar el “response set”, se ha distribuido las escalas en distintos lugares del

cuestionario.

|ll

3. El efecto de “aquiescencia”. Para evitarlo, y mitigar al mismo tiempo el “response set”
se han introducido escalas invertidas (los puntajes van en direccion opuesta al
constructo que se pretende medir, algunas de ellas en negativo). En concreto se han

incorporado 9 items invertidos, entre ellos 3 en negativo.

Se ha demostrado que la inclusidon de escalas invertidas provoca un sesgo diferente.
Asi, en concreto, J.M Tomas Et. ali, (2012a y 2012b) han demostrado que los modelos
qgue incluyen items invertidos presentan una varianza de método asociada a estos
items y un mejor ajuste en algunos indices*®.

4. las restricciones de las escalas, derivadas tanto de la métrica, como de la distribucion y
de los errores, se han intentado atenuar mediante la Teoria de Respuesta al item, que
se describe mas abajo.

Medidas de adecuacion muestral

Se han llevado a cabo distintos analisis para determinar si los datos obtenidos en la encuesta
son adecuados para el AF, asi como el oportuno tratamiento de las variables y casos. preciso.
Para ello se han utilizado los paquetes estadisticos de Vista Statistics y SPSS. Entre dichos
indicadores o técnicas, cabe destacar:

18 provocan un efecto promedio de 0.252, aunque cercano al efecto de los items no invertidos, y una
saturacion media de estos items del 0.36 (0.18 mas que los no invertidos en otros modelos).
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1. Tamafio muestral.- n=2119, que es el nimero de encuestados que ha efectuado
acciones formativas. Se ha trabajo segun lista.

2. Los estadisticos basicos de la muestra figuran en la tabla 1.

Media Mediana Moda Desv. tip.

%% 5,64 6 6 0,75
V2 4,64 5 5 1,16
V3 5,02 5 6 1,01
V4 5,33 5 6 0,81
V5 5,28 5 6 0,87
V6 5,52 6 6 1,04
V7 5,56 6 6 0,79
V8 5,26 6 6 1,09
V9 4,92 5 6 1,19
V10 4,44 5 6 1,43
V11 3,77 4 4 1,42
V12 4,19 4 5 1,41
V13 4,52 5 6 1,38
V14 2,68 2 1 1,74
V15 3,56 3 6 1,80
V16 4,20 4 5 1,26
V17 2,45 2 1 1,65
V18 4,06 4 5 1,49
V19 3,64 4 3 1,43
V20 4,52 5 5 1,27
V21 4,10 4 5 1,31
V22 3,56 4 3 1,54
V23 3,70 4 3 1,42
V24 1,53 1 1 1,10
V25 1,60 1 1 1,20
V26 3,17 3 3 1,58
V27 1,95 1 1 1,38
V28 4,33 5 5 1,34
V29 4,28 5 5 1,40
V30 3,82 4 4 1,42
V31 2,58 2 1 1,44
V32 2,52 2 1 1,50
V33 2,76 2 1 1,64
V34 2,85 3 1 1,66
V35 1,32 1 1 0,85

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta.
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3. Anadlisis de atenuacion por restriccién de rango. Si la muestra es muy homogénea en
las variables (si las puntuaciones en los items tienen poca variabilidad), las
correlaciones obtenidas en el primer nivel de AF estardn atenuadas. La matriz de
correlaciones tendra entonces mucho mas ruido que sefial.

Se ha procedido a analizar los estadisticos de media y desviacién tipica a nivel de caso.
Los resultados para el conjunto de la muestra se muestran en la tabla 2. Se han
identificado 34 casos con una desviacidn tipica inter-items (esto es, responden a los
distintos items con puntajes idénticos o muy similares) muy baja, que han sido
eliminado del analisis.

Desv. tipica Media
N Vdlidos 2119 2119
Media 1,7350 3,8079
Mediana 1,7403 3,8286
Moda 1,54 3,71
Desv. tip. /27482 47421
Varianza ,076 ,225

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta.

4. Normalidad y distribucion, segin la ley normal multivariante. En ocasiones las
variables no se distribuyen normalmente. Este hecho obliga a aplicar matrices de
correlaciones policdricas, en lugar de correlaciones de Pearson®® en el AF.

La tabla 3 recoge los coeficientes de asimetria y de Curtosis de los items del AF. Dado

que existen valores de ambos indices superiores a uno, en términos absolutos (o que

en términos estandarizados exceden el intervalo -1 y +1)?°, es preciso aplicar matrices

de correlaciones policéricas, en lugar de correlaciones de Pearson.

¥ Por otro lado, las distribuciones simétricas son problematicas. Los problemas mas
destacables surgen cuando las distribuciones son marcadamente asimétricas y las asimetrias
se dan en dos direcciones. Las asimetrias en sentido contrario dan lugar a relaciones no
lineales.

20 Muthén, B., & Kaplan D. (1992) demostraron que si no se emplean matrices policdricas,
se producen distorsiones en los Chi-Cuadrados y errores estandar de determinados métodos
o algoritmos de extraccion (en particular maxima verosimilitud y GLS).
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VariabTle Mean Confidence Interval variance Skewness Kurtosis
(95%) (Zero centered)
v 1 5.645 ( 5.60 5.69) 0.568 -2.977 11.371
v 2 4.644 ( 4.58 4.71) 1. 344 -0.728 0.146
vV 3 5.017 ( 4.96 5.07) 1.010 -1.006 0.837
v 4 5.334 ¢ Sv29 5.38) 0.654 -1.471 3.323
N5 5.276 ( 5.23 5.32) 0.748 -1.347 2.375
N 6 5.524 ( 5.47 5.58) 1.077 -2.679 7.221
v 7 5.560 G 552 5.60) 0.620 -2.587 9.004
v 8 5.260 ( 5.20 5.32) 1.184 -1.515 1.705
o 9 4.923 ( 4.86 4.99) 1.411 ~1.134 0.907
Vo 10 4.436 ( 4.36 4.52) 2.047 -0.642 -0.484
Vo1l 3.771 ( 3.69 3.85) 2.025 -0.217 -0.793
Vo112 4.193 ( 4.11 4.27) 1.994 -0.482 -0.613
V13 4.520 ( 4.44 4.60) 1.903 -0.697 -0.379
V14 2.684 ¢ 2.59 2.78) 3.027 0.628 -0.964
V15 3.556 ( 3.46 3.66) 3.255 0.020 -1.399
vV 16 4.197 ( 4.13 4.27) 1.594 ~-0.447 ~0. 355
Vo117 2.448 ( 2.36 2.54) 2.713 0.845 -0.582
V18 4.064 ( 3.98 4.15) 2.225 -0.325 -0.874
V19 3.641 ( 3.56 3.72) 2.051 -0.051 -0.806
V20 4.523 ( 4.45 4.59) 1.609 -0.695 -0.098
voo21 4.100 ( 4.03 4.17) 1.728 -0.354 -0.558
V22 3.557 C 3.47 3.64) 2.380 -0.049 -0.967
V23 3.704 ( 3.63 3.78) 2.017 -0.122 ~-0.796
V24 1.530 ( 1.47 1.59) 1.217 2.436 5.617
Vo 25 1.597 ¢ 1i53 1.66) 1.429 2.289 4.622
Vo 26 3.166 ( 3.08 3.25) 2.484 0.178 -1.043
v 27 1.949 ( 1.87 2.03) 1.896 1.428 1.093
v 28 4.330 ( 4.26 4.40) 1.788 -0.653 -0.259
V29 4.276 ( 4.20 4.35) 1.955 -0.655 -0.344
V30 3.820 ( 3.74 3.90) 2.026 -0.228 -0.775
V31 2.580 ( 2.50 2.66) 2.076 0.612 -0.590
voo32 2.515 ( 2.43 2.60) 2.237 0.792 -0. 341
V33 2.762 ( 2.67 2.85) 2.679 0.578 -0.878
Vo34 2.850 ( 2.76 2.94) 2.761 0.435 -1.057
Vo 35 1.323 ( 1.28 1.37) 0.730 3.466 13.312

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta. Tabla de salida de Vista Statistics.

Las correlaciones inter-item en valores absolutos es de 0.179

Por otro lado, el indice de distribucion normal multivariada de Mardia, refleja que se

debe rechazar la hipdtesis nula de Curtosis de los items del AF, tal y como se refleja en

la tabla 4.

Coeficiente Estadistico DF P-valor
1,000
Asimetria 108,065 38164,794 7770
1,000
Asimetria corregida para muestras pequefias 108,065 38221 7770
Curtosis 1565,532 122,350 0,0000

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta
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ANALISIS DE FIABILIDAD, CONFIABILIDAD Y CONSISTENCIA INTERNA

Ill

Con el “anélisis de items” se realiza un estudio del comportamiento individual de los

items.

1. indice de dificultad. Se entiende por. coeficiente de dificultad de un item el
porcentaje de candidatos, del grupo al que se administra el test, que lo
contestan correctamente?’.

Dado que lo que mas interesa en el analisis factorial es disponer de una
varianza elevada, es aconsejable que los indices tengan valores cercanos a 0.5.
Puesto que en este caso p=g=0.5, se alcanza la mayor varianza. P.J. Ferrando y
C. Anguiano-Carrasco, (2010), siguiendo a Osterlind, (1989), consideran
adecuados indices de dificultad entre 0,4 y 0,6. En el presente caso, este indice
es intrascendente, puesto que se han forzado las respuestas en la
administracion del cuestionario

2. indices de discriminacion (correlaciones item total e item-total corregida).
Este indice (D = Ps — Pi) pone de manifiesto su poder para discriminar, esto es,
diferenciar, a los sujetos con puntuaciones altas en el criterio de aquellos que
las tienen bajas. Se emplea el criterio de discriminacién sobre puntuacién total,

t?2. La tabla 5 muestra los

al no considerarse ningun criterio externo al tes
indice de correlacién item-test. Se observan valores no excesivamente

elevados, en especial en la correlacién item-test corregida.

2L Sj un item lo resuelven 10 de 100 encuestados, su indice de dificultad es de 0’1 (10 dividido por 100)
y se considera demasiado dificil.

2 E| indice toma valores entre -1 y 1. Cuanto mas se acerque a dichos valores, mayor fiabilidad
presentaran los “item-test.
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Correlacién item-test Correlacién item-test corregida
V1 0,335 0,302
V2 0,374 0,323
V3 0,387 0,343
V4 0,277 0,239
V5 0,302 0,63
V6 0,268 0,22
V7 0,442 0,41
V8 0,383 0,335
V9 0,504 0,458
V10 0,332 0,267
Vil 0,692 0,652
V12 0,686 0,647
V13 0,46 0,403
V14 0,434 0,36
V15 0,328 0,244
V16 0,53 0,483
V17 0,272 0,194
V18 0,554 0,499
V19 0,511 0,455
V20 0,484 0,434
V21 0,624 0,582
V22 0,579 0,524
V23 0,613 0,566
V24 0,25 0,197
V25 0,313 0,259
V26 0,591 0,536
V27 0,102 0,033
V28 0,521 0,47
V29 0,529 0,476
V30 0,3646 0,602
V31 0,265 0,197
V32 0,439 0,376
V33 0,35 0,276
V34 0,437 0,366
V35 0,274 0,234

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta

3. Alfa de Cronbach de dos mitades. La tabla 6 muestra los valores de Alfa de
Cronbach para el conjunto de la muestra y la tabla 7 refleja los valores en el
caso de suprimir el item del andlisis. Los coeficientes de alfa de Cronbach son
elevados, en cualquier caso (valor total 0.871). No existe una mejora
significativa con la supresién de algun item. La ganancia maxima es del orden
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del 0.05. Todos ellos estan dentro de las puntuaciones recomendadadas como
Optimas (no inferiores a 0,8).

Informe de Alpha

Cronbach's Alpha: .871

95% intervalo de confianza para Alpha: .863,.879

Error estandar de la medicion basada en Alpha: 7,239

Error estandar de la estimacion basada en Alpha: 6,755
Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta
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Tabla 28. Descriptivos si se elimina el item

[ Kems Media-Si Var-§ Desv.-si Asim.-§ Curt-9 Alpha-5
Vi 150,108 395.942 15.898 -0.185 -0.266 0..869
V2 151,108 389.422 19.734 -0.199 -0.254 0.869
V3 150.735 3%0.508 15.771 -0.193 -0.267 0.868
V4 15041% 397.1%0 15930 -0.1%8 -0.242 0.870
V5 150476 395.770 19.894 -0.201 -0.239 0.870
V6 150.228 395.411 15.885 -0.191 -0.252 0.870
V7 150.1%3 392,140 15.803 -0.174 -0.276 0.868
V8 150493 389.958 15.747 -0.1%0 -0.266 0.868
Vs 150830 382,869 19.567 -0.1%2 -0.255 0.866

V10 151.316 388.443 15.70% -0.185 -0.286 0.870
Vil 151981 367.913 1%.181 -0.206 -0.213 0.861
vi2 151559 368.4%6 15.1%6 -0.191 -0.229 0.861
Vi3 151.233 381.8%6 19.542 -0.197 -0.235 0.867
via 153.068 378.189 15.447 -0.218 -0.227 0.868
V15 1523059 384550 1%.621 -0.238 -0.256 0.872
V16 151555 380.1%% 15.4%9 -0.204 -0.247 0.865
V17 151.200 3%0.191 15.753 -0.184 -0.227 0.872
V18 151685 374504 19352 -0.157 -0.235 0.865
V18 152111 378.139 15.446 -0.212 -0.229 0.866
V20 151,229 382,427 19556 -0.153 -0.264 0.866
Vil 151.653 374.215 159.345 -0.198 -0.232 0.863
Va2 152,195 371.558 15.286 -0.204 -0.237 0.864
V23 152,048 372.511 1%.301 -0.209 -0.226 0.863
Va4 150.283 395.682 15.8%2 -0.187 -0.281 0.871
V25 150.350 391.88% 15.7%6 -0.183 -0.269 0.870
V6 152586 370.535 19.24% -0.222 -0.220 0.863
Va7 150,701 401.818 20.045 -0.155 -0.248 0.875
V8 151422 379.261 19.475 -0.179 -0.260 0.865
V29 151476 377.733 19435 -0.181 -0.258 0.865
V30 151932 370.538 15.24% -0.203 -0.219 0.862
Vil 151.333 392.250 1%.805 -0.217 -0.253 0.872
V32 151.268 381.332 15.528 -0.223 -0.186 0.868
V33 151514 385.169 1%.626 -0.215 -0.210 0.870
Via 152902 379.0%0 15.470 -0.204 -0.222 0.868
V35 150075 3%6.84% 15521 -0.188 -0.263 0.870

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta
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4. Método de mitades-partidas o dos mitades?.Los valores son elevados,
cualquiera que sea el estadistico que se adopte, por lo que expresan un grado
elevado de confiabilidad de los items.

Descriptivos de dos-mitades

NuUmero de items en la parte uno: 17

NuUmero de items en la parte uno: 18

Estadisticos de dos-mitades

Media Varianza Desv. Tipica Asimetria Curtosis
72.537 127.300 0.172 11.283 0.246
83.216 99.383 0.246 9.969 0.110

Informe de dos-mitades

Correlacién entre mitades: 795

Equal-length Spearman-Brown: 0.886

Unequal-length Spearman-Brown: 0.886

Guttman-Flanagan Split-half: 0.882

Estimacion del modelo: analisis de componentes principales y
analisis factorial exploratorio o de factores comunes

En la metodologia relativa al andlisis factorial suelen destacarse dos tipos de analisis que
comparten algunos elementos comunes, pero que pueden diferenciarse claramente: el
analisis de componentes principales (ACP) o el analisis factorial exploratorio o de factores
comunes (en adelante AFE).

Con respecto al primero, puede afirmarse que no es tanto un método de estimacién de
modelos factoriales como un método de reduccién del ndmero de variables: Si bien
ambos métodos se emplean para reducir el nimero de dimensiones inherente a los datos,
el AFE se centra en la identificacidon de la estructura factorial subyacente que explica las
relaciones entre las variables observadas, mientras que ACP reduce un volumen de
variables en un conjunto de “componentes” con la menor pérdida de informacién?.

En el dmbito de las ciencias sociales suele emplearse con asiduidad el método de
componentes principales (ACP). Ello se debe a dos causas principales: por un lado la
carencia o limitaciones de diferentes procedimientos, técnicas y recomendaciones del AFE
conocidos y contrastados, que no pueden operativizarse en los paquetes estadisticos al
uso; por otro a las inercias en el empleo de las técnicas.

2 El conjunto total de items (o componentes) es dividido en dos mitades y las puntuaciones o
resultados de ambas son comparados. Si el instrumento es confiable, las puntuaciones de
ambas mitades deben estar fuertemente correlacionadas. Esto es, los diferentes métodos de
comparacién deben ser lo mas proximos a 1

24 \/éase J. Baglin, (2014), y P. J. Ferrando y C. Anguiano-Carrasco,(2010)
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El AFE se basa en el andlisis de la varianza comun explicada, no la varianza del error. Sin
embargo, el ACP no distingue entre ambas, y analiza la varianza total (comun y no
comun), que pretende reproducir. Esto se observa claramente en las matrices de
correlaciones, en cuya diagonal figuran los 1 o total de varianza, mientras que el AFE
refleja en dicha diagonal las estimaciones de la varianza que cada item tiene en comun
con el resto de variables (esto es, las comunalidades).

Ello provoca que el ACP realice estimaciones sesgadas hacia arriba de los pesos en el
factor de contenido y sobreestime la dimensionalidad. Aunque en términos generales
varia la magnitud de los pesos, no suele alterarse el orden.

Por su parte, en el andlisis de factores comunes (AFE) tan solo se analiza la varianza
comun. Ello lleva a una estimacién de los pesos mas conservadoras al considerar el error o
varianza no compartida.

Suele asumirse que tanto ACP como AF llevan a resultados parejos cuanto el nimero de
variables es elevado,-(superior a 15-20%) y las variables tienen poco error y una elevada
comunalidad. Esto es, existe una estructura factorial clara. Sin embargo, algunos autores
consideran que las escalas de medida Likert y, en general, las puntuaciones de los test
tienen error de medida, a la que habria que afadir el error de los items, (o el error
estadistico derivado del muestreo) por lo que no es aconsejable el empleo del ACP,
puesto que esta técnica no toma en consideracidn estos principios.

Se ha optado por realizar un AFE, por lo anteriormente expuesto. En particular con el
objeto de analizar exclusivamente la varianza comun, y plantear, como hipdtesis, la
existencia de una estructura factorial no necesariamente clara.

No obstante, con el objeto de hallar el modelo factorial mas idéneo, se han realizado
diversos AF, particularmente AFE, pero también un ACP, para contrastar la bondad de los
diferentes ajustes y determinar en mas adecuado para el analisis.

Por otra parte, se parte de la premisa que entre los factores extraidos existe relacion,
supuesto que adopta el AFE, pero no el ACP. Este ultimo emplea el principio de que entre
los factores extraidos no existe relacién (son incorrelados o de forma mas simple, que son
independientes entre si), lo que no necesariamente suele acontecer en la practica. Por
ello recurre a rotaciones ortogonales, aspecto que se analizard con mayor detalle cuando
se sefialen los métodos de rotacién empleados en el analisis factorial que se describe.

25 Nunnally, (1978) recomienda 20, e incluso menos. P. Morales (2013), entre 15-20. P.J.
Ferrando y C. Anguiano-Carrasco (2010) mencionan 30.
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2. Por otro lado ACP emplea matrices de correlaciones de Pearson?. Este tipo de indice o
coeficiente asume que los datos estan medidos en escalas de intervalo equivalentes, y
bajo la asuncidn de la existencia de relaciones lineales entre las variables. No obstante,
esta asuncién es dificil de sustentar, ya que las escalas ordinales suelen violar estos
supuestos (véase, por ejemplo, J. Baglin, 2014). Aunque los datos estan ordenados en
escala, no se puede asumir que los niveles de medida tengan una igual intensidad como si
se tratase de una escala de intervalo equidistante, en cuyo caso tendria las propiedades
métricas adecuadas. En definitiva, los datos no pueden ser sumados o promediados, lo
gue representa una evidente dificultad para los calculos de varianzas o correlaciones
lineales propias de andlisis paramétricos que asumen dichos supuestos.

Otro aspecto relacionado con la métrica de las escalas y el coeficiente de correlacion de
Pearson es la naturaleza de la relaciéon entre las variables. Asi, las variables pueden
asociarse por su similitud sustantiva, pero en muchas ocasiones lo hacen por sus
distribuciones estadisticas. De este modo, es mas probable que se “asocien elementos con
distribuciones parecidas que con distribuciones distintas (Bernstein, 1988) {(...) los items
mds fdciles de responder o mds comprensibles suelen obtener una mayor frecuencia de
respuesta y por ello agruparse en factores distintos a los elementos de menor frecuencia
de respuesta” (E. Lopez Gonzalez, A. Pérez Carbonell y G. Ramos Santana, 2008).

Una solucién adecuada es el empleo de matrices tetracdricas (en el caso de variables
dicotdmicas) o matrices policdricas, en el caso de escalas ordinales?”. La correlacidn
tetracdrica es una técnica que estima la correlacion entre dos variables bivariadas
normalmente distribuidas y continuas, medidas en escala ordinal. En términos generales,
se considera que existen una variables latentes de respuesta, (tantas como categorias de

|II

respuesta) que son cortadas en los “puntos umbral” correspondientes a los juicios
observados en la escala. Estas variables son continuas y han sido politomizadas (mas de
dos categorias) o dicotomizadas (dos categorias) en los puntos umbral (E. Lopez Gonzalez,

A. Pérez Carbonell y G. Ramos Santana, 2008).-

Son numerosos los trabajos que destacan los mejoras en la estimacién en el uso de
matrices policdricas (Freiberg Hoffmann, A. Et. Al, 2013, Lara, D. y Sergio Alexis, 2014 y J.
Baglin, 2014, entre otros).

% Esto no necesariamente debe ser asi. No obstante, los programas estadisticos al uso, tan
solo incorporan la posibilidad de trabajar en el ACP con matrices de correlaciones de
Pearson, siendo complejo la introduccion de matrices policoricas.

27 Si bien ambas matrices operan bajo el supuesto de normalidad multivariada de los items

en andlisis, distintos autores destacan que la violacién del mismo no trae aparejadas
consecuencias estadisticamente significativas sobre los resultados (Holgado Tello, Chacdn
Moscoso, Barbero Garcia, & Vila Abad, 2010; Muthén & Hofacker, 1988). Segun Joreskog
(2001), las estimaciones obtenidas a partir de variables con distribucién asimétrica no son
severamente alteradas si los valores del indice de ajuste root mean square error (RMSEA) se
mantienen dentro de los estandares aceptados (0 - 0.08)
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Todo ello, junto con la constatacién de no normalidad de los items de la encuesta,
refuerzan la eleccidn de AFE y la utilizacion de matrices policéricas.

Numero de factores o retencion de factores
El andlisis factorial requiere buscar un equilibrio entre la reduccién de los items en
dimensiones y la adecuada representatividad de las correlaciones entre un grupo de items.
Uno de los aspectos centrales de la metodologia del AF es la decisidn relativa al nimero de
factores a extraer. Entre otros aspectos, porque la evidencia muestra que tiende a influir mas
en los resultados que otros aspectos relacionados con la metodologia, tales como el método
de extraccién o el método de rotacién (R.D. Ledesma y P. Valero-Mora, 2007).

El procedimiento mds comun para la extraccidn de factores es el Gutman-Kaiser, presente en
los principales programas estadisticos (como el SPSS). No obstante, este algoritmo plantea
algunos problemas que no suelen considerarse a menudo en la aplicacidn de los andlisis
factoriales.

La extraccion de factores realizada con anterioridad a las rotaciones presenta una varianza
(autovalor o raiz caracteristica) mayor que 1, por lo que tan sélo se seleccionan aquellos
factores con una capacidad explicativa superior a 1 con valores tipificados. Se ha constatado
(Courtney, 2013), que esto provoca una sobreestimacion de los factores extraidos, ademas de
no discriminar entre factores con valores cercanos pero inferiores a 1: piénsese, por ejemplo,
en soluciones factoriales con autovalores de 0.95, que no serian extraidos, pero si si presentan
el valor 1,03. Ademads, Gutman-Kaiser esta afectado por el nimero de items incluidos en el
modelo.

Frente a soluciones de naturaleza estadistica, en ocasiones se opta por otras que aportan
soluciones conceptuales mas claras, tales como los procedimientos de Scree Test de Cattell o
también los graficos de sedimentacion. Las criticas principales a estos métodos provienen de la
subjetividad en determinar el punto de corte para extraer factores.

Otro método para determinar el nimero de factores es el Paralell Analysis de Horn (1965) (en
adelante AP). El andlisis paralelo compara las raices caracteristicas extraidas de la matriz de
correlaciones con aquellas obtenidas de variables normales no correlacionadas. Estas Gltimas
se crean a través de un proceso de simulacion basado en la matriz de datos existente. Los
factores extraidos son aquellos que resultan significativos, al tener una varianza mayor que la
media de los hallados a través de la simulacién aleatoria. En términos generales, se tiende a
recomendar que la varianza sea superior al percentil 95 (95%). Este método tiene la ventaja de
no necesitar la asuncion de normalidad multivariadad.

149



El método AP es mas preciso, al mostrar la menor variabilidad y sensibilidad con respecto a
distintos factores?. Por contra, diversos autores destacan que el AP de Horn comporta dos
restricciones, comunes con el ACP: no distinguen entre varianza comun y varianza del error; y
ademas, en realidad es una combinacién del criterio de Kaiser y del scree test, por lo que no
seria del todo recomendable, frente al analisis de residuos y otros métodos (P.). Ferrando y C.
Anguiano-Carrasco, 2010).

Otra aproximacion o variante del AP de Horn es la permutacion de los datos, desarrollado por
Timmerman y Lorenzo-Seva. Los autovalores esperados son hallados mediante permutaciones
multivariadas de los datos observados, en lugar de datos normales simulados. La ventaja,
segln algunos autores, es que permite trabajar tanto con matrices de Pearson como
policdricas, empleando, ademas, el analisis factorial de rango minimo.( R. Daniel Ledesma y P.
Valero-Mora, 2007), por lo que superaria algunas de las criticas recibidas por el AP .

Desde el punto de vista conceptual, es importante destacar la relevancia que el analisis de los
residuos presenta en el AFE. Si el nimero de factores extraidos es el adecuado, la distribucién
de los residuos deberia ser simétrica, normal y centrada en torno a una media de cero. En caso
contrario, denotaria la existencia de covariacidn por explicar y la necesidad de mas factores.

En el marco del AFE efectuado, se ha optado por emplear el AP Horn con implementacién
Optima recomendado por M. E. Timmerman y U. Lorenzo-Seva (2011). El nimero de factores
recomendado por el AP ha sido 7, frente al ACP, que sefiala 8 factores con autovalores
superiores a 1.

La eleccidon del nimero factores extraidos, también se ha sustentado en el andlisis de los
residuos. En particular, se ha recurrido a la teoria o analisis heuristico de la envolvente
convexa (Hull, en inglés). Este método busca identificar el modelo loglineal con mejor
equilibrio entre la bondad del ajuste del modelo y los grados de libertad. Este método se ha
mostrado como una buena herramienta para resolver varios de los problemas de seleccién de
los modelos deterministicos (U. Lorenzo-Seva, M. E. Timmerman y H. A.L. Kiers, 2011)%.

Método de extraccion de factores
1. Se han utilizado distintos métodos de extraccidn de factores para identificar el AFE
Optimo. Dada la no normalidad de las distribuciones, se han empleado, en particular:

a. El criterio de MCO (minimos cuadrados ordinarios), a través de Minimos
Cuadrados No Ponderados. Este estimador hace minima la suma de cuadrados

2 Para un mayor detalle de los distintos métodos de extraccidn, sus limitaciones y el AP,
véase Ledesma y Valero-Mora (2007).y P. Morales Vallejo (2013). Existen programas
estadisticos especificos para llevar a cabo el andlisis paralelo y soluciones factoriales, tales
como el ViSta- "The Visual Statistics System”.

» E| analisis heuristico de la envolvente convexa (Hull) requiere, no obstante, indicar el rango
de factores con el que se comparara, que es imprescindible para extraer la curva de
convexidad adecuada al caso concreto. Se ha utilizado en nimero de factores del AP mas
uno (F+1), esto es, 7+1.
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de las diferencias entre las correlaciones observadas y reproducidas. Se
considera que de este modo los residuales seran lo mas cercanos a 0 posibles.
Es una de las soluciones candnicas iniciales estandar con rotacién oblicua.

b. MRFA (Minimum Rank Factor Analysis). Este método descompone las variables
observadas en partes comunes y parte Unica que satisfacen determinados
requerimientos: ambas partes deben ser positivas semidefinitivas (U. Lorenzo-
Seva, y P.J. Ferrando, 2006). Se minimiza la varianza comun que es ignorada
cuando sélo se mantienen algunos factores. Finalmente, tiene la particularidad
de distinguir la varianza comun explicada de la varianza total comun, y evaluar
la proporcidn de varianza comun explicada.

2. Con objeto de contrastar los modelos, también se ha llevado a cabo métodos de
extraccion basados en la normalidad:

a) Método de Maxima Verosimilitud, que si bien posibilita realizar un
contraste de ajuste con Chi-Cuadrado, tiene la desventaja de requerir que
las variables sean continuas, métricas y distribuidas normalmente.

b) Analisis de Componentes Principales.

Los resultados se muestran en la tabla 8, que refleja los distintos métodos y algoritmos sobre 7
factores tras la rotacién. Ademads, se han replicado alguno de ellos con 8 factores, sin que la
estructura factorial y la interpretacion mejoren la explicacion de las dimensiones que emergen.

Rotacion

Las matrices iniciales extraidas pueden resultar en muchas ocasiones confusas de interpretar.
Por ello se suele recurrir a la rotacién, que no es otra cosa que una técnica consistente en
transformar la matriz factorial inicial, de tal modo que los valores de cada variable presenten
valores o coeficientes elevados en uno de los factores, y mas bajo en el resto. Ello hace mas
facilmente interpretable la solucién factorial hallada.

Las cargas o pesos correspondientes a una matriz rotada se denominan saturaciones, que no
son otra cosa que el valor de la matriz factorial elevadas al cuadrado.

Existen dos métodos de rotacion clasicos, ortogonal u oblicuo.

En soluciones complejas, ruidosas y pobremente determinadas, el empleo de diferentes
métodos de rotacion puede llevar a soluciones muy dispares.

1. La rotacion ortogonal busca encontrar una solucién que minimice las relaciones entre
los factores. Este método ha sido criticado fundamentalmente porque se basa en la no
relacion entre los factores, cuando en la practica suelen guardar algun tipo de relacidn.
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Se ha efectuado rotacién ortogonal en el ACP empleando el algoritmo VARIMAX, que
maximiza la varianza entre columnas y adecuada para andlisis factorialmente
complejos.

Por el contrario, la rotaciéon oblicua permite tomar en consideracidn las relaciones
entre los factores. En estas rotaciones se ha optado por emplear dos algoritmos:

a. PROMIN, que incorpora mejoras en distintas etapas, tanto la solucidn de
partida, y los procedimientos y criterios de aproximacion. Como ventaja,
PROMIN se adapta mejor a la asuncidén que las rotaciones oblicuas, poco
realista, de que todas las variables de cuestionario multidimensional son
medidas puras de una sola dimension.

b. SIMPLIMAX. Considerado como el método mas eficiente de los propuestos
hasta la fecha.
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ACP Pearson (Varimax)

ACP Policérica (Promin)

Maxima Verosimilud (Varimax)

Fil R | mBlr]r]rrm|rm|rn]rR]B]mM]ms]m]mrm]r]rRR]B][M]rmP]rFrm]EFmr
ftem1 0,771 0,841 0,717
ftem2 0,624 0,742 0,538
ftem3 0,555 0,597 0,478
ftem4 0,753 0,816 0,676
ftems 0,765 0,862 0,698
ftemé6 0,364 0,481 0,426 0,572 -0,411
ftem7 0,699 0,667 0,653
ftem8 0,765 0,943 -0,379 0,739
ftem9 0,553 0,319 0,621 0,473
ftem10 0,728 0,94 0,593
ftem11 0,347 0,353 0,592 0,347 0,602 0,341 0,608
ftem12 0,354 0,627 0,367 0,503 0,365 0,632
ftem13 0,313 0,508 0,38 0,428 0,379
ftem14 0,72 0,582 -0,631 0,341 0,638
ftem1s -0,568 0,324 0,521 0,537 0,728 -0,422
ftem16 0,653 0,433 0,789
ftem17 0,55 -0,7 0,547
ftem18 0,618 0,532 -0,342 0,466
ftem19 0,647 0,454 0,34 0,343
ftem20 0,619 0,683 0,567 0,453
ftem21 0,426 0,655 0,488 0,333 0,586
ftem22 0,728 0,444 0,573| -0,307 0,571 0,331
ftem23 0,32 0,449 0,415 0,373 0,338
ftem24 -0,465 0,371 | 0,561 -0,376| 0,422 0,34
ftem25 0,585 | 0,738 0,562
ftem26 0,441 033 0,326 0,617 0,392
ftem27 0,412 | 0,624 0,336 0,331
ftem28 0,856 0,733 0,856 0,497
ftem29 0,861 0,739 0,898
ftem30 0,615 0,523 0,375
ftem31 0,519 | 0,595 0,328 0,329
ftem32 0,648 | 0,636 0,436 0,326 0,52
ftem33 0,661 | 0,699 0,542
ftem34 0,652 0,774 0,378 0,446
ftem35 0,489 | 0,701 0,473
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AJUSTES

DM 0,000 0,000 0,000
T. Bartlett 0,000 0,000 0,000
KMO 0,888 0,888 0,888
Auto. Inicial 7,431 8,716 6,943
% de VE 53,49 60,41 53,49
% de VCE

RMSEA 0,044
CFI 0,94
GFI 0,99
RMSR Real 0,047 0,044 0,047
RMSR 6ptimo 0,021 0,021 0,021
indice Betler 0,739 0,262 0,643

Nota: DM: Determinante de la Matriz. T. Bartlett: Test de esfericidad de Barlett. VE: Varianza explicada. VCE: Varianza Comun Explicada. RMSEA-RMSR: Root Mean Square
for residuals CFl: Comparative Fixed Index GFl: Goodness of Fix Index.

El indice Betler se estima con el procedimiento mas acorde en base al método de extraccidn elegido. El autovalor inicial para matrices policéricas corresponde a la matriz
reducida (factores comunes).
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ftem1

ftem2

ftem3

item4

ftem5

item6

ftem7

{tem8

{tem9

{tem10
ftem11
item12
item13
{tem14
item15
item16
ftem17
ftem18
ftem19
item20
ftem21
{tem22
{tem23
item24
item25
item26
{tem27
item28
item29
{tem30
item31
ftem32
item33
{tem34
item35s

MRFA (Promin)

Minimos cuadrados no ponderados (Promin)

MRFA (Simplimax)

Fr 2 ] Frlrm]rm ]| R mB]Frm]rm|rm|] ] r]rRR]RB]Fm]F]F]F
0,872 0,872 1,006 -0,533
0,66 0,66 0,869 -0,386
0,52 0,52 0,595 -0,345
0,782 0,782 0,943 -0,443
0,844 0,844 1,011 -0,51
0,505 0,347 0,505 0,347 0,367 -0,457
0,672 0,672 0,791 -0,448
0,698 0,428 0,698 0,428 1,018
0,367 0,367 0,572
0,498 0,6 0,498 06 0,844 -0,309
0,679 0,679 0,368
0,305 0,57 0,305 0,57 0,309 0,324 0,337
0,563 0,563 0,35 0,353
-0,641 0,837 -0,641 0,837 0741 03
0,526 -0,436 0,526 -0,436 -0,521
0,962 0,962 0,945 -0,434
-0,508 -0,508 -0,443
0,359 0,316 0,359 0,316 0,413
0,356 0,356 0,54
0,688 0,688 0,556 -0,381
0,586 0,586 0,756
0,713 0,713 0,702
0,33 0,434 0,33 0,434 0,46 0,359
0,56 -0,353 0,56 -0,353 0,62 -0,376 0,372
0,726 0,726 0,788
0,596 0,596 0,316 0,308
0,726 0,726 0,6
0,952 0,952 0,937
0,565 0,998 0,565 0,998 0,981
-0,303 -0,303 0,534
0,419 0,419 0,449
0,547 0,547 0,615 -0,437
0,62 0,62 0,687 -0,409
0,763 0,763 0,519 0,313
0,741 0,741 0,796
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AJUSTES

DM

T. Bartlett
KMO

Auto. Inicial
% de VE

% de VCE
CFI

GFI

RMSR Real
RMSR 6ptimo
indice Betler

0,000
0,000
0,888
8,469
60,41
77,75

0,029
0,021
0,173

0,000
0,000
0,888
8,283
60,41

0,99
0,025
0,021

0,51

0,000
0,000
0,888
8,469
60,41
77,75

0,029
0,021
0,649
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Bondad del ajuste

Como puede comprobarse en las tablas anteriores, en todos los modelos propuestos los
determinantes de la matriz, el Test de esfericidad de Bartlett y KMO (Kaiser-Meyer-Orlin)
reflejan un elevado grado de adecuacién de los modelos. El Test de esfericidad de Bartlett.
pone a prueba la hipdtesis nula de que la matriz de correlacién poblacional es identidad, esto
es, las variables estan incorreladas en la poblacion, hecho que debe rechazarse a la vista de los
resultados. KMO indica el ajuste global del modelo, aunque basado en correlaciones de
Pearson. En todos los modelos es del 0.88, un valor muy alto.

Las correlaciones entre factores muestran valores superiores al 0.30 en un porcentaje elevado
de los casos, tal y como se seiialé en el informe, por lo que se considera dptima la rotacion
oblicua®®.

Por su parte, el CFl o comparative fit index (Bentler, 1990), es un indice de medida de la
adecuacion del modelo, donde se compara el modelo hipotético con un modelo de baseline
mas restrictivo. El modelo bdsico parte de la presuncién de independencia donde las variables
observadas estan incorrelacionadas. El rango de valores que puede adoptar esta entre Oy 1,
donde 1 mostraria un ajuste perfecto. Algunos autores destacan que debe ser de mas de 0.90
e idealmente de 0.95 (Hu y Bentler, 1999). El CFl obtenido para Maxima Verosimilitud cumple
ese criterio, al ser 0.94.

RMSEA, basado en el analisis de los residuos, permite estimar el error de aproximacion del
modelo de Maxima Verosimilitud®. El valor de 0.044 indica un elevado grado de ajuste.

GFl. O goodness of fit index. Los valores hallados para el modelo que admite GFl son superiores
a 0.9, lo que es indicativo de un buen ajuste.

Por su parte, RMSR (Root Mean Square for residuals) indica correlacion residual de la media
absoluta: el conjunto de diferencias entre las correlaciones observadas y previstas. Idealmente
los residuos deben ser 0, para modelos de ajuste aceptable valores menores de 0.08 son
considerados como indicativos de buen ajuste.

En todos los modelos reflejados los valores son menores de 0.08, y sélo ligeramente superiores
al 6ptimo teniendo en cuenta los datos del AF. Los que mayor ajuste presentan, son,
precisamente, aquellas soluciones factores basadas en rotacién oblicua y matrices policdricas,

% E| criterio habitual es recurrir a la rotacién ortogonal cuando los valores de la correlaciones
entre los factores son inferiores al 0.20-0.30. Y a la rotacion oblicua cuando son superiores.

31 Tanto CFI como RMSEA sélo pueden estimarse para aquellos algoritmos basados en chi-
cuadrado, esto es, en los métodos de extraccion basados en minimos cuadrados no
ponderados o Maxima Verosimilitud. RMSEA refleja la discrepancia entre la matriz de
correlacion poblacional y la matriz reproducida por el modelo. Valores por debajo de 0.05
podrian considerarse como indicadores de buen ajuste, mientras que entre 0.05 y 0.08
indicarian un ajuste admisible.
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frente a rotaciones ortogonales o matrices de Pearson: MRFA con dos algoritmos, PROMIN vy
SIMPLIMAX, tienen idénticos valores y son casi idénticos al éptimo. Ademas, de todas las
propuestas presentadas, las soluciones policdricas son las que mayor varianza total explican: el
60,41%. En el caso del MRFA-PROMIN, la varianza comun explicada alcanza el 77%, un
porcentaje muy elevado y demostrativo de que el modelo estd adecuadamente ajustado.

Se ha optado por trabajar sobre el AFE MRFA-PROMIN, por mostrar el mayor grado de
simplicidad del modelo, segun el indice de Bentler®’, en comparacién con la opcién de
SIMPLIMAX.

32 Mide entre 0 y 1, la complejidad del modelo. Valores cercanos a 0 indica mayor
complejidad ; y a 1 mayor simplicidad.
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ANEXO VI: Propensity Score Matching







Consideraciones tedrica del propensity score matching llevado a
cabo

Los métodos matching son métodos no experimentales de evaluacidon en los que se trata de
reproducir las condiciones de un analisis experimental. Los pardmetros objeto de interés
pueden ser varios: el efecto medio del tratamiento (average treatment effect, ATE), efecto
derivado de seleccionar aleatoriamente una persona con determinadas caracteristicas y

cambiarla del estado 0 al estado 1, es decir, E(Y; —YO|X) = E(A|X); o el efecto medio del

tratamiento sobre los tratados (average treatment effect on the treated, ATT).

En el calculo del efecto medio del tratamiento sobre los tratados, el resultado para las
personas que participaron en el programa, E(Y1|X, D =1), es conocido; pero para poder
calcular el efecto del tratamiento sobre los tratados también es necesario saber cual habria
sido el resultado si no hubieran participado, E(YO|X, D =1), donde D es una variable dummy

que indica la participacion en el programa (1) o no (0).

Para llevar a cabo este calculo se precisa construir el contrafactual, es decir, tener un grupo de
comparacién o de control adecuado, a partir del cual estimar el resultado sin participacion.
Existen diferentes alternativas para construir el contrafactual, eliminando o, al menos,
minimizando el sesgo de seleccidon. Este problema aparece porque el grupo de tratamiento y el
grupo de control no son exactamente comparables y, por tanto, las diferencias en los
resultados pueden deberse a las diferentes caracteristicas de unos y otros.

Esta cuestién es especialmente resefiable en el caso de la formacidn, donde la motivacién para
participar en los cursos, donde la motivacién y predisposicion al aprendizaje juega un papel
importante en la participacién, de tal modo que los participantes presentan una aptitud mayor
de autoseleccién en los programas de formacion.

La no asignacién aleatoria provoca que las caracteristicas de participantes y no participantes
puedan ser diferentes tanto en la participacién, como en los resultados. Estos pueden deberse
no a la intervencidn, sino a una mayor motivacion, que se traduce en la voluntariedad en la
participacion. Es el conocido como problema de auto-seleccion o sesgo de seleccion.
Igualmente los resultados pueden estar ocasionados por una mayor predisposicidon para el
aprendizaje.
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El objetivo es estimar el efecto medio del tratamiento sobre los tratados, ATT=
E[Y1 —Y0|D 21], sin embargo, la comparacién entre el grupo de participantes y el grupo de

control permite obtener:

E[Y|D =1]-E[Y|D=0]=E[v,|D =1]-E[y,|D =0]=

E[Y, -Y,|D =1]+ {E[v,|D =1]- E[Y,[]D = 0]}

Es decir, se obtiene el efecto medio del tratamiento mas un sesgo de seleccidn derivado de las
diferentes caracteristicas de participantes y no participantes.

Si reformulamos el problema de la evaluacidon para tener en cuenta las variables X —
independientes de la participacién en el programa evaluado, D—, tenemos que el resultado

E(Y,[D=1X) E(Y,|D=1X)

para los participantes es y ante la imposibilidad de conocer

E(Y,|D=0,X)

se aproxima por la expresion

El sesgo de seleccién derivado de asumir esta aproximacion es:
B(X) = E(YO|D =1 X)- E(Y0|D =0, X)

El objetivo del método matching es restablecer las condiciones de un experimento
construyendo un grupo de comparacidon adecuado al grupo de tratamiento, siendo ambos
grupos lo mas similares posible en términos de sus caracteristicas observables. Este método
puede ser utilizado tanto con datos de corte transversal como longitudinales, pero siempre
qgue los datos utilizados proporcionen informacidon detallada sobre la situacion de los
individuos antes de la participacidén en el programa evaluado.

La hipdtesis bdsica es que el sesgo de seleccidon se elimina si se condiciona en las variables
observables X (Heckman et al., 1998%). Por tanto, el resultado de la participacién en un
programa de empleo es el mismo para participantes y no participantes, una vez que se ha
controlado por dichas variables observables:

Pr(D =1Y,,Y,, X) = Pr(D =1|X) (Yo.Y,) L DX

, es decir,

33 Heckman, J.]J., Ichimura, H. y Todd, P. (1998): “Matching as an econometric evaluation
estimator.” Review of Economic Studies, vol. 65, n°® 2, pp. 261-294.
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El sesgo de seleccidén se deriva de las diferencias entre los individuos del grupo de tratamiento
y del grupo de control y puede clasificarse en tres tipos:

e Sesgo derivado de comparar individuos no comparables, es decir, con diferentes
caracteristicas observables,

e Sesgo derivado de una diferente distribucién de las caracteristicas observables en los
dos grupos, y

e Sesgo derivado de caracteristicas no observables.

El matching trata de reducir estos sesgos de la siguiente forma:

e Se comparan individuos comparables, para lo que se restringe la comparacién a la
denominada regidon comuin (common support),

e Para tener en cuenta la diferente distribucidn de las caracteristicas observables en el
grupo de tratamiento y el grupo de control, se pondera cada individuo de manera que
los dos grupos tengan la misma distribucién de variables, y

e Para reducir el sesgo basado en variables inobservables, los datos de los que se
disponga deben ser lo mas completos que se pueda. En este sentido, como sefnala
Smith (2000)3*, “mejores datos ayudan mucho”.

De forma muy sencilla se puede decir que el método matching consiste en hacer pares
(matches) de unidades del grupo de tratamiento y el grupo de control que tengan las mismas
caracteristicas, de forma que se asigne a cada observacién del grupo de tratamiento el
resultado de una observacidn con las mismas caracteristicas pero que pertenece al grupo de
control. El efecto medio del tratamiento sobre los tratados se estima como la media de las
diferencias entre los resultados de las observaciones del grupo de tratamiento y del grupo de
control de los pares realizados.

El método matching puede ser dificil de llevar a cabo si se condiciona en muchas variables
(implicaria encontrar pareja para todos los participantes entre los no participantes con las
mismas caracteristicas —sexo, edad, nivel de estudios, experiencia laboral, tiempo en
desempleo, etc.). Para evitar este problema derivado de la dimensionalidad, Rosenbaum y
Rubin (1983)* propusieron condicionar en el propensity score (puntuacién de asignacion),

(Y,.Y,) L D|X P(X) =Pr(D =1|X)

demostrando que si y 0< P(X) <1, donde

(Y.Y,) L D[P(X)

, entonces

, es decir, el resultado de la participacidon en un programa de empleo es el

3 Smith, J. (2000): “A critical survey of empirical methods for evaluating active

labour market policies.” Swiss Journal for Economics and Statistics, vol. 136 n° 3,

pp. 1-22.

35 Rosenbaum, P.R. y Rubin, D.B. (1983): “The central role of the propensity score

in observational studies for causal effects.” Biometrika, vol. 70, n°® 1, pp. 41-55.
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mismo para participantes y no participantes, una vez que se ha controlado por las variables X o
por el propensity score, P(X).

Esta propiedad resulta muy util cuando el nimero de variables X es muy alto, ya que reduce las

caracteristicas de cada persona en una Unica variable, de manera que se buscan las parejas del

grupo de tratamiento en el grupo de comparacidon que tengan el mismo propensity score.

Y,,Y, L X
1070 . Este

supuesto significa que, una vez que se ha estimado el propensity score, la participacion en el

El principal supuesto es la hipétesis de independencia condicionada,

programa evaluado es independiente del resultado en caso de no-participacién. Esto requiere
que todas las variables que afectan a la participacion y al resultado en caso de no-participacion
estén incluidas en la estimacion del propensity score (Smith, 2000)%¢- También aquellas
variables que afectan exclusivamente al resultado. Esto se ha motivado la inclusién en el
modelo de las variables que se detallaran mas adelante.

Por definicidn, las observaciones con tratamiento y sin tratamiento con el mismo valor del
propensity score estan en equilibrio, es decir, tienen la misma distribucion dado el vector de

D 1L X|p(X

variables X: |p( )

Por ello, para obtener la misma distribucién de probabilidades de las variables X para

individuos tratados y no tratados en muestras emparejadas, es suficiente emparejar

exactamente en el propensity score. Si la hipdtesis de independencia condicionada se cumple
. L . Y,,Y, L p(X

para las variables X, entonces también se cumple para el propensity score: "1’ "0 P(X) .

En algunos casos, hay valores del propensity score, P(X), en la muestra de participantes para

quienes no existe ninguna observacidon con el mismo valor en la muestra de no participantes.

Entonces, la densidad de la distribucién de las dos muestras es diferente y el rango comun,

S10, (valores con observacién en la muestra de participantes y de no participantes) no incluye

todas las observaciones.

La forma general de calcular el efecto medio de tratamiento para los tratados, ATT, es:

ATT = z =V o

ie{Di=lmSm}{y' y'} !
y;i es el resultado para un individuo i del grupo de tratamiento mientras que )7i es el resultado
del individuo del grupo de comparacidon con el que se empareja el individuo i del grupo de

tratamiento, que se calcula como: §; = ¥ w;Y;. En esta expresion, C°(p,) es un grupo
jeC (pi)

de observaciones vecinas del individuo i del grupo de tratamiento, en el grupo de

36 Smith, Ibidem.
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comparacioén; y wj es la ponderacién de la observacién j del grupo de comparacién para formar
una unidad comparable a la observacidn i del grupo de tratamiento (Blundell et al, 2003)*’.

Por ultimo, en la expresiéon de cdlculo del ATT, S;p hace referencia al rango comdn mientras
gue w; es una ponderacidn igual a [1/(nimero de tratados en Si)]. Es decir, el efecto medio
del tratamiento para los tratados se calcula como la diferencia entre el resultado para los
individuos del grupo de tratamiento y del grupo de control, teniendo en cuenta el nimero de
individuos en el rango comun.

Especificacion de los modelos y variables introducidas

Especificacion de los modelos.

Una de las ventajas que presenta el PSM es que no requiere una forma funcional
correctamente especifica como acontece con los minimos cuadrados ordinarios. Y ello porque
la asuncion crucial en el PSM es el contenido de las variables o caracteristicas de los individuos.

La estimacién del PSM puede llevarse a cabo a través de una regresion probabilistica o
logistica. Se ha optado en la evaluacién por ésta ultima.

En el PSM resulta esencial emplear una forma funcional flexible que permita, en lo posible no-
linearidades en el modelo de participacidn, lo que podria llevar a la introduccién de términos
de orden superior en las covariables, asi como interacciones. No obstante, nos enfrentamos al
problema de determinar si resulta conveniente introducir interacciones entre las variables que
definen el modelo de participacién en el seno de las Administraciones Publicas. Especialmente
ante la escasez de referencias bibliograficas en la materia, de tal modo que la teoria no ayuda
a establecer la forma funcional del modelo.

La intervencion tiene distintos grados de intensidad, en funcidn del nimero de cursos o el
numero de horas de formacion. Ante la existencia de intervenciones con tratamientos
multiples (grados de intensidad) cabe llevar a cabo dos estrategias:

Una de ellas consiste en utilizar regresiones multinomiales, que reflejan las distintas categorias
de intervenciones o grados. Esta estrategia es mas exigente en términos computacionales y en
la especificacion de las ecuaciones de asignacion.

Otra, que es la que se ha seguido en esta evaluacion, es la realizacion de una serie de modelos
dicotdmicos que capten la distinta intensidad en la intervencién. Asi se obtienen

37 Blundell, R., Dearden, L. y Sianesi, B. (2003): “Evaluating the impact of education on
earnings in the UK: models, methods and results from the NCDS."” Institute for Fiscal
Studies, working paper WP03/20.
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aproximaciones mas robustas (Lechner, 2000)3¢%, dado que los problemas de especificaciéon en
uno de los modelos no compromete al resto, como acontece con el modelo multinomial.

Se han construido tres especificaciones distintas de la intervencién: en el primer caso se
considera que el tratamiento estd constituido por aquellos empleados publicos que realizan
uno o mas cursos. En el segundo caso, el grupo de tratamiento estd compuesto por quienes
realizan dos o mas cursos. En el tercero quienes realizan tres o0 mas acciones formativas.

Dado que los empleados publicos han podido cambiar de trabajo, se han computado los
efectos netos para toda la muestra, y para aquellos empleados que permanecen en su lugar de
trabajo. El cambio en el empleo puede afectar al efecto neto del tratamiento, y al mismo
tiempo a la variable de resultado). Ademas, la realizacién de cursos puede estar orientada a
mejorar habilidades vinculadas al nuevo puesto de trabajo. Tan sélo el 13% de los empleados
afirman haber cambiado de trabajo.

Variables introducidas

Los modelos incorporan todas aquellas variables que se consideran relevantes a la vista de la
regresion lineal que explica el rendimiento, con independencia de su nimero®. Para posibilitar
el cumplimiento de equilibrio en la regién de soporte comun ha sido preciso realizar pequefios
ajustes, en cuyo caso se ha seguido el criterio de significacién estadistica.

Se han testado modelos mds parsimoniosos, al efecto de limitar algunas de las dificultades
vinculadas a la sobreparametrizaciéon®® (el problema de la regién de soporte comun y el
incremento de varianza*').

En cuanto a las caracteristicas de las variables seleccionadas se han seguido los siguientes
criterios:

e Variables de caracter fijo a lo largo del tiempo: Sexo, edad, nivel de estudios o tipo de
personal.

38 Lechner, M. (200): Identication and estimation of causal efects of multiple treatments
under the conditional independence assumption," Econometric Evaluation of Labour Market
Policies. Physica-Verlag, Heidelberg.

39 En este caso, se ha seguido la recomendacion de Rubin y Thomas (1996), de rechazar la
inclusion de variables tan sdlo en el supuesto de que no estén relacionadas con los
resultados o no se consideren dichas covariables apropiadas. En caso de duda sobre estos
dos puntos, se han incluido. Las especificaciones respetan, en todo momento, el adecuado
equilibrio del Propensity Score.

40 para un mayor detalle de las justificaciones y soluciones adoptadas, véase el anexo relativo
al Propensity Score Matching.

41 Bryson, A., R. Dorsett y S. Purdon, (2002): “The use of propensity Socre Matching in the
evaluation of active labour market policies”. Department for Work and Pensions working
paper no.4
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e Variables que se consideran fijas por su contenido : proactividad y capacidad para
aprender, adecuacién de la formacién antes de recibirla.

e Variables que se presumen que no son afectadas por la participacidon. Dado que no ha
posible realizar una encuesta en la linea de base (baseline), se ha optado por incluir en
el modelo variables que se presumen fijas. Es el caso de las condiciones laborales,
como las expectativas profesionales, clima laboral, aversién al cambio y oportunidad
para aplicar. O de caracter institucional: tipo de organismo, ministerio, localizacidn
geografica. Este hecho se ha controlado replicando los modelos para aquellos
empleados publicos que no han cambiado de trabajo desde que recibieron la
formacidn.

Se han contrastado diferentes algoritmos, para garantizar la robustez de las estimaciones de
forma empirica, junto con los anélisis de sensibilidad estadistica. El ajuste se considera valido,
al equilibrarse adecuadamente los individuos que reciben el tratamiento con sus controles, y
solaparse su region de soporte comun.

Empleados publicos que integran la muestra

Intensidad de la intervencidn(grupo de e Empleados publicos que no han
K Todos los empleados publicos i
tratamiento) cambiado de empleo
Uno o mds cursos Modelo Uno Modelo Dos
Dos o mas cursos Modelo Tres Modelo Cuatro
Tres y mas cursos Modelo Cinco Modelo Seis

Fuente: Elaboracion propia

Propensity Score y region de soporte comun

En el modelo uno y dos se han incluido las variables mencionadas, con la excepcidn de clima
laboral y edad, dado que presentaban dificultades tanto en la regresion logistica como
especialmente en el equilibrio de la media del Propensity Score.

El modelo Uno y Dos resultan no significativos. A continuacion se reflejan los detalles para los
modelos Tres y Cinco, para simplificar.

MODELO TRES
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El Propensity Score en la regidn de suporte comun es 0.15200404.-.0.86998621.

La descripcion del Propensity Score en la regidn de soporte comun es la siguiente:

Estimated propensity score

Percentiles Smallest

1% 1777553 152004

5% .241194949 .1527531
10% . 2843485 . 153788 Cb= 2687
25% . 37302849 1538076 Sum of Wgt. 2687
50% . 4945659 Mean . 4839030
Largest S5td. Dev. 1446738

T5% .5819127 .B180485
G0% L.ee9753 .B235742 Variance L0208305
5% . 71308922 LB2T78433 Skewness -.0972638
9% . 7746719 .B6099862 Furtosis 2.27a045

El nimero éptimo de bloques que logra equilibrar el Propensity Score es 9. El test de equilibrio
resulta satisfactorio, siendo la distribucién de tratados y controles en los estratos la siguiente:

Inferior
of block TEARTRDCOSZ
of pscore 0 1 Total
.152004 41 11 52
.2 214 62 276
.3 307 182 489
.4 2495 287 562
-3 320 36l 681
.6 107 167 274
.85 52 126 178
) 44 124 168
.8 4 3 i
Total 1,384 1,303 2,687

Note: the common support option has been selected

El histograma del Propensity Score acredita el cumplimiento de la hipétesis de soporte comun:
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T T T
0 2 4 .6 .8
Propensity Score

I untreated I Treated: On support
I Treated: Off support

Los resultados del pstest indican que el emparejamiento logra reducir el desequilibrio de
forma satisfactoria. El porcentaje de sesgo es adecuado, aunque algo ligeramente elevado en
las variables de expectativas profesionales y aversién al cambio. En términos generales el test
muestra que los resultados no son significativos, por lo que no se puede rechazar la hipdtesis
nula de igualdad de medias en el pstest, salvo en las dos variables indicadas anteriormente.
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Variable Media t-test V(T)/ V(C)

Tratados Control %bias t t p>t
Sexo .46603 45861 1.5 0.47 0.638
Nivel de estudios 5.9585 5.9126 3.4 1.11 0.268 0.98
Edad 1.5619 1.6014 -3.4 -1.14 0.256 0.93
Tipo de organismo 1.7373 1.7328 0.4 0.11 0.909 0.91*
Ministerio 7.2697 7.3448 -2.1 -0.68 0.499 1.03
Localizacidn geografica 45005 47829 -5.7 -1.79 0.073
Proactividad-capacidad
31.358 31.161 4.7 1.57 0.116 0.97
para aprender
Expectativas profesionales percibidas 18.409 18.115 6.3 2.00 0.046 0.92
Clima laboral 12.218 12.208 0.3 0.08 0.933 0.92
Aversion al cambio/oportunidad para
aprender 39.161 38.712 7.1 2.30 0.022 1.07
Adecuacion de la formacién .31968 34803 -5.9 -1.90 0.057
Tipo de personal .80719 79386 3.2 1.06 0.291
Ps R2 LR chi2 p>chi2 MeanBias MedBias B R %Var
0.004 21.69 0.041 3.7 3.4 14.7 1.22 13
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MODELO CINCO
El Propensity Score en la regidén de suporte comun es 0.482956.-0.580780686998621.

La descripcion del Propensity Score en la regidn de soporte comun es la siguiente:

Estimated propensity score

Bercentiles Smzllest

1% .054351 04823958

5% 0823014 04833935
10% 1055441 .0485¢8l18 Cbs Z2e78
Z5% 1570808 0482245 Sum of Wgt. Ze78
50% .2 300025 Hean .24Z259748
largest Std. Dew. 1105777

T5% .3178875 JSE41225
S0% .397128¢ .5eT2alz Variance 0122274
95% 4452793 .58913954 Skewmess .4e59 829
95% .5141&15 5807808 Furtosis Z_&l3387

El nimero éptimo de bloques que logra equilibrar el Propensity Score es 6. El test de equilibrio
resulta satisfactorio, siendo la distribucidén de tratados y controles en los estratos la siguiente:

Inferior

of block TRATADCES
of pscore a 1 Total
0482954 208 1z 224
1 335 50 3215
.15 3c7 7a 44z
.E oZ5 203 228
.3 350 178 525
.4 137 123 |
Total 2,024 o52 2,878

Note: the common support option has been selected

173



El histograma del Propensity Score acredita el cumplimiento de la hipdtesis de soporte comun:

0 2 4 .6
Propensity Score

| Untreated I Treated |

Los resultados del pstest indican que el emparejamiento logra reducir el desequilibrio de
forma satisfactoria. El sesgo es adecuado, aunque algo ligeramente elevado en la variable
correspondiente a los ministerios de adscripcidén. En términos generales el test muestra que
los resultados no son significativos, por lo que no se puede rechazar la hipdtesis nula de
igualdad de medias en el pstest.
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Variable Media t-test V(T)/ V(C)

Tratados Control %bias t t p>t
Sexo .41835 40917 1.8 0.31 0.759 6.1211
Nivel de estudios 6.1211 6.1376 -1.3 -0.22 0.824 0.97
Edad 1.4294 1.3927 33 0.58 0.563 1.01
Tipo de organismo 1.7193 1.7413 -1.8 -0.3 0.762 0.81
Ministerio 7.3358 6.9872 9.9 1.66 0.097 1.03
Localizacidn geografica 141101 .37982 6.3 1.05 0.293
Expectativas profesionales percibidas 18.721 18.76 -0.9 -0.15 0.884 0.98
Clima laboral 12.062 12.213 -3.9 -0.66 0.509 0.99
Aversién al cambio/oportunidad para
aprender 38.789 38.939 -2.3 -0.38 0.701 111
Adecuacion de la formacion .27706 .29174 -3.1 -0.54 0.592
Tipo de personal .84037 .82202 4.6 0.81 0.419
Ps R2 LR chi2 p>chi2 MeanBias MedBias B R %Var
0.004 5.61 0.898 3.6 3.1 14.4 1.00 14

Algoritmos de emparejamiento

El propensity score, P(X), es una variable continua, por lo que resulta muy complicado (si no
imposible) encontrar dos observaciones (en el grupo de tratamiento y en el de comparacion)
con el mismo valor. Esta es la razén por la que existen diferentes métodos matching, que
incluyen la posibilidad de hacer emparejamientos uno a uno o con una media ponderada de
observaciones del grupo de comparacién y con o sin reemplazamiento, es decir, utilizando una
unidad del grupo de comparacién en mdas de una ocasién (como pareja de mas de una
observacién del grupo de tratamiento) o no.

Los mas habituales son el matching con el llamado vecino mas cercano (nearest neighbour
matching) y el Kernel matching. En el primero, para cada observacién se busca otra en el grupo
de control con el propensity score mas cercano. Este método se puede aplicar con o sin
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reemplazamiento y también realizando emparejamientos uno a uno o bien con una media
ponderada de observaciones del grupo de comparacidon. Asimismo, se puede utilizar un
calibrador (caliper) que restringe las unidades del grupo de comparacidon seleccionadas a
aquellas que se sitian dentro de un radio alrededor del propensity score de la unidad del
grupo de control. R

Respecto al Kernel matching, todas las observaciones del grupo de tratamiento se emparejan
con una media ponderada de todas las observaciones del grupo de comparacidn, siendo las
ponderaciones inversamente proporcionales a la distancia entre los propensity score de
tratados y no tratados. El resultado del individuo del grupo de comparacidn con el que se
empareja el individuo del grupo de tratamiento se calcula como:

Pi =P
2 K
S\/ — je{D=0}

pi_pj
2 KT

je{D=0}

Cada resultado del grupo de comparacion, yj, se pondera por:

K pi_pj
h

pi_pj
2 K=

je{D=0}

ij =

donde pi y pj son los propensity score de las observaciones del grupo de tratamiento y del
grupo de control, respectivamente; h es la longitud del intervalo que se elija (cuando menor
sea, mds cercania se exige a los emparejamientos) y K es la funcién de Kernel, que puede ser
Gaussiana (utiliza todas las observaciones del grupo de comparacién) o de Epanechnikov
(utiliza las observaciones que se encuentran en un determinado intervalo).

Tanto en el matching con el vecino mas cercano como en el Kernel, la distancia entre las
observaciones del grupo de tratamiento y del grupo de control es una distancia euclidea. Una
alternativa es utilizar la métrica de Mahalanobis, que se basa en la inversa de la matriz de
varianzas-covarianzas y con la que parece que se obtienen mejores resultados en términos de
reduccion del sesgo.

Ademas, se ha utilizado también el algoritmo de matching con estratificacion.

Se ha recurrido siempre que ha sido posible a estimar los errores robustos a través de
bootstrapping, para evitar la escasa robustez de los errores, siguiendo a Lechner (2002)* y M.

42 Lechner, M.,(2002): “Some practical issues in the evaluation of heterogenous labour
market programmes by matching methods,” Journal of the Royal Statistical Society, A, 165,
59-82.
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Caliendo Y s. Kopeinig (2005)*. Cada boostrap implica una reestimacién de los resultados,
incluyendo la estimacion del Propensity Score y la regiéon de suporte comun. Las 50 réplicas
realizadas permiten aproximar mejor la distribucidon de las medias del ATT de la muestra y de
sus errores estandar a la media de la poblacién.

Las siguientes tablas muestran los resultados de los distintos modelos, incluyendo los
intervalos de confianza.

43 Caliendo, M., y S. Kopeinig, (2005): “Some Practical Guidance for the Implementation of
Propensity Score Matching”. Discussion Papers 485. DIW Berlin, 2005
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N. N. AT Ganancia Nivel Intervalo de
Algoritmo Tratados | Contraste (%) significacion confianza (95%

TODOSO LOS EMPLEADOS PUBLICOS

Vecino mas proximo. -1.889 0.935
. . 2153 1053 -0,47 1,19 0,249
Recorrido aleatorio
Matching con estratificacion 2015 685 -0,40 1,02 0,217 -1.448 0.636
Kernel gaussiano 0.06 2153 1201 -0,29 0,73 0,295 -1.386 0.799
Kernel epanechnicov 0.01 2153 1201 -0,59 1,49 0,160 -1.793 0.605
Radius Matching. 0.1 2015 688 -0,09 0,24 0,433

EMPLEADOS PUBLICOS QUE NO HAN CAMBIADO DE TRABAJO

Vecino mas proximo. -1.210 1.965
X X 1852 903 -0,38 0,94 0,317
Recorrido aleatorio
Matching con estratificacion 1728 601 0,01 0,03 0,495 -1.352 1.371
Kernel gaussiano 0.06 1852 1046 0,06 0,16 0,459 -1.145 1.270
Kernel epanechnicov 0.01 1852 1046 -0,15 0,37 0,420 -1.586 1.295
Radius Matching. 0.1 1728 603 0,24 0,00 0,194

En la aproximacion de la distribucion en el muestreo del estadistico t se ha empleado boostrapping (remuestreo),
salvo en Radius-matching, donde los errores estandar se estiman de modo analitico. La reduccién del radio no
comporta cambios en ATT. El emparejamiento se ha llevado a cabo con reemplazamiento de los individuos del
grupo de control.

5 5 Intervalo de
N. N. Ganancia Nivel .
i ATT o confianza (95%)
Algoritmo Tratados | Contraste (%) significacion
Normal.
TODOSO LOS EMPLEADOS PUBLICOS

Vecino mas préximo. -0.040 2.624

X X 1353 1269 1,29 3,2 0,026

Recorrido aleatorio

Matching con estratificacion 1303 1384 0,86 2 0,027 -0.035 1.771
Kernel gaussiano 0.06 1353 2001 1,06 2,6 0,016 0.073 2.044
Kernel epanechnicov 0.01 1353 2001 0,83 2 0,023 -0.002 1.665

Radius Matching. 0.1 1303 1400 1,60 4,0 0,000

EMPLEADOS PUBLICOS QUE NO HAN CAMBIADO DE TRABAJO

44 Los intervalos de confianza pueden consultarse en el anexo.




Vecino mas proximo. -0.093 2.879
X X 1160 1117 1,39 3,48 0,030
Recorrido aleatorio
Matching con estratificacion 1113 1218 1,19 2,99 0.000 0.368 1.866
Kernel gaussiano 0.06 1160 1738 1,32 3,29 0,009 0.209 2.425
Kernel epanechnicov 0.01 1160 1738 1,05 2,62 0,013 0.111 1.9
Radius Matching. 0.1 1113 1219 1,87 4,69 0.000
i . Intervalo de
N. N. Ganancia Nivel )
5 ATT e confianza (95%)
Algoritmo Tratados | Contraste (%) significacion
Normal.
TODOSO LOS EMPLEADOS PUBLICOS
Vecino mas proximo. 0.860 3.700
: . 668 1120 2,28 5,7 0,001
Recorrido aleatorio
Matching con estratificacion 652 2024 2,05 5,13 0.000 1.237 2.826
Kernel gaussiano 0.06 668 2686 2,34 5,85 0,000 1.502 3.182
Kernel epanechnicov 0.01 668 2686 2,16 5,39 0,000 1.162 3.154
Radius Matching. 0.1 652 2051 2,99 7,49 0,000
EMPLEADOS PUBLICOS QUE NO HAN CAMBIADO DE TRABAJO
Vecino mas proximo. 0.369 3.450
X X 560 972 1,90 4,77 0,013
Recorrido aleatorio
Matching con estratificacion 545 1758 2,20 5,51 0.000 1.205 3.202
Kernel gaussiano 0.06 560 2338 2,47 6,17 0,000 1.421 3.517
Kernel epanechnicov 0.01 560 2338 2,24 5,60 0,000 1.310 3.175
Radius Matching. 0.1 560 972 1,90 4,77 0,013
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