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1. INTRODUCCION, OBJETIVOS Y METODOLOGIA.

El Plan Anual de Inspeccidn de Servicios de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén,
aprobado por Orden de 17 de marzo de 2015, establece en su apartado 3 “Actuaciones en materia
de evaluacién y mejora de los servicios publicos”, la evaluacion de los programas formativos.

Las actuaciones en materia de evaluacidon y mejora de los servicios publicos tienen como finalidad
proporcionar a los érganos y unidades administrativas, informacion para planificar la actuacidn
administrativa y adoptar las mejoras necesarias en la prestacién de los servicios publicos, facilitando
a los ciudadanos informacion sobre el nivel de calidad en la prestacion de los servicios.

En la “evaluacién de los programas formativos” el objetivo es la “emisién de informe relativo al
disefo y desarrollo de los programas de formacion que se imparten a los empleados publicos de la
Administracion de la Comunidad Autdonoma de Aragdn, la adecuacién de las estructuras existentes
para su ejecucion y los impactos y resultados en el ambito de la funcién publica”.

Por otra parte, la Ley 5/2013, de 20 de junio, de calidad de los Servicios Publicos de la Administracion
de la Comunidad Auténoma de Aragon, seiala que la mejora continua es el sistema por el que la
Administracion Publica debe adaptarse a la evolucién de la sociedad y a la incorporacidn de la
innovacion, y para ello utilizard la evaluacion, tanto de los procesos efectuados como de los
resultados obtenidos, estableciendo los indicadores que sean necesarios.

La eficacia de los servicios publicos esta determinada por la relacion existente entre los objetivos que
se pretenden conseguir, los que efectivamente se alcanzan, las expectativas y la definicion de la
normativa vigente. Entre los aspectos que la evaluacion debe contemplar figuran: la deteccién de
necesidades, la segmentacidon de los grupos de interés, los objetivos previstos, los resultados
alcanzados, los impactos constatados, los recursos empleados, los costes, los procedimientos y la
valoracion de los usuarios.

La importancia de la formacidn es ampliamente reconocida en todos los dmbitos, especialmente
cuando incide sobre la actividad productiva. En la sociedad actual se requiere que los trabajadores
posean, ademas de conocimientos técnicos, las habilidades precisas para desarrollar adecuadamente
una actividad en un entorno determinado. Hoy dia, no se trata tanto de “saber” o de “conocer” como
de “saber hacer”, es decir, ser competente. También, se constata que no son suficientes las
habilidades relacionadas exclusivamente con las materias profesionales especificas, sino que son
necesarias las competencias trasversales que aseguren la valia del trabajador respecto a las
situaciones previsiblemente cambiantes que se suceden en una organizacidon que se encuentra
inmersa en una sociedad compleja, globalizada y muy dinamica.

La formacién que realiza una empresa para sus propios trabajadores, es decir la formacion interna,
constituye una herramienta estratégica para asegurar la supervivencia de la propia organizacién vy el
cumplimiento de sus fines.

La Administracidn publica no es distinta, en este aspecto, del resto de organizaciones. Los ciudadanos,
razon de ser de la Administracion publica, cambian sus necesidades y expectativas en el transcurso
del tiempo y de la situacién socioecondmica en que se encuentran, incluso del uso que realizan de la
tecnologia existente. De manera que se puede encontrar una administracién muy alejada de su
realidad social, si ésta no establece mecanismos para evolucionar en la misma direccién y a la misma
velocidad que los ciudadanos a los que sirve. Podria decirse que la formacion es uno de esos
mecanismos que facilitan la adaptacion entre ambos términos, sociedad y organizacion.
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Dado el sistema de reclutamiento y permanencia de los empleados publicos, utilizado por la
Administracion publica en Espana, la formacion constituye un mecanismo compensatorio para
facilitar la adaptacidn, la flexibilidad y la actualizacién de los recursos humanos que toda
organizacién requiere.

Una vez puesta de manifiesto la relevancia de la formacién interna para una organizacién en general
y para la Administracién publica en particular, se hace necesario sefialar que casi todas, por no decir
todas las Administraciones publicas incorporan la realizacion de actividades formativas, aunque en su
mayoria no tienen identificado en qué medida la formacién contribuye a generar valor en su
organizacién.

La practica de la evaluacion de un programa publico, siguiendo el modelo de José Luis Osuna en su
“Guia para la Evaluacion de Politicas Publicas”, proporciona una serie de bondades que avalan su
implantacion:

e Obtener un resultado e impacto, es una manera de poner en valor la utilidad de lo que estamos
haciendo.

e Practicar la transparencia haciendo visible el uso que se estd dando a los recursos publicos
empleados y que beneficios estd reportando.

e Recoger informacion que facilite tomar decisiones acerca de cdmo implementar una nueva
intervencidn, suprimirla, modificarla y/o aumentarla.

e Contribuir a difundir la cultura de la responsabilidad en todos los actores implicados: directivos,
gestores y usuarios.

e Dar un lugar al beneficiario de las acciones como sujeto implicado y protagonista de ella.
e Incorporar la percepcién que el usuario tiene de la actividad.

e Recoger el final del proceso, informandonos de resultados e impactos.

e Incorporar la cultura de la autoevaluacién en todas las fases.

Asimismo, una evaluacidon de caracter “formativa”, persigue recoger la suficiente y relevante
informacién para incorporar mejoras en el programa y aumentar el conocimiento de la organizacién.

Para definir el objetivo de la evaluacion hay que tener en cuenta el propio fin de la formacién, que es
actualizar y adaptar profesionalmente a los trabajadores de la Administraciéon publica de la
Comunidad Auténoma para que ella pueda ser eficaz, eficiente y moderna en el cumplimiento de
servir el interés publico. Se podria decir que la evaluacidon deberia responder a la pregunta éla
formacién realizada sirve para que la organizacién, la Administracién autondémica, funcione mejor?
Reformulando el objetivo en términos de calidad o mejora continua se puede concretar como “la
deteccion de dreas de mejora relacionadas con el disefio y desarrollo de la formacion de los
empleados publicos y con el impacto que produce en la propia organizacion”.

La evaluacién de la formacion en la Administracidon de la Comunidad Auténoma se ha delimitado al
periodo del afo 2014. La perspectiva temporal de la evaluacién, teniendo como encuadre un ciclo ya
finalizado, es ex-post. No obstante, y puesto que el programa de formacién interna de los empleados
publicos, es de caracter periddico y ademas, consolidado en el tiempo, se trataria de una evaluacién
de caracter intermedio, cuyas conclusiones pueden incorporarse como mejoras en programas
sucesivos.
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La metodologia utilizada para realizar la evaluacién ha sido muy diversa y ha requerido utilizar
técnicas muy variadas, seleccionadas en funcién de la informacién requerida y de su disponibilidad.

En primer lugar, se han establecido dos grupos de criterios de referencia. El primero de ellos se
encuentra relacionado con los modelos de excelencia y es el que esta incluido en el Manual de
Evaluacién de la Inspeccion de Servicios.

7

El modelo tiene como referencia 7 ejes. La evaluacion se realiza teniendo en cuenta a qué “distancia”
se encuentra la formacién que se efectia en la Comunidad Auténoma de un modelo de gestion
excelente, es decir que: tiene una visidn global tanto de la propia organizacién como del entorno en
el que actla e interrelaciona, cuenta con planes definidos, sus lideres se encuentran motivados y
movilizan y arrastran a la organizacidn, tiene al ciudadano como nucleo central de sus actividades,
actia con procesos documentados, valora los resultados obtenidos a través de indicadores vy
establece la mejora continua como sistema de trabajo.

Los ejes considerados son:

1. Politica, planificacion, estrategia y liderazgo.
Es un eje muy amplio y en él se tiene en cuenta, tanto cémo materializa la organizacion o
unidad su misidn y visidn mediante una estrategia apoyada en politicas, planes, programas,
objetivos y procesos adecuados, como el papel desarrollado por los lideres (de todo tipo:
jefes de servicio, jefes de seccion, coordinadores de area, directores, etc.). Los lideres
considerados en este apartado son siempre los que estan relacionados con la gestidn
administrativa. En ningln caso e independientemente de la interrelacidon que pueda existir,
la evaluacion esta referida a los responsables politicos de la Unidad, Direccion o
Departamento correspondiente.

2. Procesos.
En este bloque se analiza la manera en la que la organizacion gestiona y mejora sus procesos
con objeto de apoyar la politica y la estrategia establecidas.

3. Ciudadanos/usuarios.
Este eje resulta fundamental, es el que orienta toda la politica de calidad de una organizacion
donde los usuarios se constituyen en el nucleo de la prestacién del servicio. Es importante
conocer la consideracidon que tiene la organizacidn hacia sus usuarios y de qué manera
integra sus necesidades y expectativas. En el caso que se estd tratando, los usuarios son los
propios empleados publicos.

4. Personas (trabajadores de la organizacion)
Las personas de una organizacién, en este caso, de una administracién publica, es el factor
gue marca la diferencia con otras administraciones. La cualificacién de los trabajadores, su
implicacion con la actividad realizada, su flexibilidad y adaptacién al cambio y su satisfaccion
son factores que generan valor para los usuarios.

5. Colaboradores y recursos.
En este eje se recoge la gestion de sus recursos que realiza la organizacién: finanzas,
edificios, equipos, materiales y tecnologias de la informacién y comunicacién. También se
consideran incluidas en este apartado la relacion que tiene la organizacién con sus
colaboradores y proveedores, cdmo se planifican y se gestionan.
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6. Sociedad.

Este eje describe los logros que se estan alcanzando para satisfacer las expectativas de los
grupos sociales y de la sociedad en general cuando se ven afectados por el funcionamiento
de la de las distintas unidades administrativas. En este eje solo se tiene en consideracion las
actividades realizadas que no sean consecuencia directa del cumplimiento de las funciones
propias de la unidad administrativa.

Resultados clave.

Este ultimo eje representa una vision global del funcionamiento real de toda la organizacion
o unidad que se estd evaluando. Resulta fundamental y refleja lo que consigue la
organizacion, politica, programa, unidad, etc. en relacidon a lo que ella misma se habia
propuesto.

El segundo bloque de referencia lo constituyen los criterios “clasicos” de una evaluacién:

Pertinencia.

Adecuacion de los resultados y los objetivos del programa o proyecto, planteado al contexto
en el que se ejecuta, para lo que es imprescindible tener en cuenta las demandas y
prioridades de los beneficiarios a los que debe responder el proyecto, las medidas o
programas similares existentes y la capacidad técnica disponible.

Coherencia.

Relacién légica y consecuente entre las cosas o acontecimientos; serie de factores y
situaciones que las interconectan o mantienen unidas.

Complementariedad.

Actividades que, agrupadas o interactuando entre ellas, sirven para completar o perfeccionar
el conjunto sin que se solapen.

Implementacion.

Poner en funcionamiento, llevar a la practica, ejecutar, aplicar los métodos y medidas
necesarios para llevar algo a cabo. Comporta accién, transformacién o cambio.

Eficacia.

Capacidad de lograr el efecto que se espera o se desea tras la realizacion de una accidn. En
qué medida los resultados obtenidos por el programa o proyecto contribuyen al logro de los
objetivos.

Eficiencia.

Se corresponde con una optimizacién en la gestién. Capacidad de alcanzar el objetivo fijado
en el menor tiempo posible y con el minimo uso posible de los recursos. Es una medida de
productividad que relaciona los resultados alcanzados con la adecuada utilizacion de los
recursos disponibles.

Sostenibilidad.

Tiene en cuenta el largo plazo. Posibilidad de atender a las necesidades actuales sin
comprometer la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer las suyas, garantizando
el equilibrio entre crecimiento econdmico, cuidado del medio ambiente y bienestar social
Impacto.

Efectos y consecuencias del programa incluso mds alld de los objetivos previstos
inicialmente. Incluye tanto las consecuencias y efectos negativos como positivos. Es un
criterio muy amplio y dificil de medir.
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= Participacion.
Papel desempefiado por los actores interesados en el disefio e implantacidn de la formacién.

Deteccion -
. Solicitudes
de necesidades
A 4
A 4
Seleccion
Determinacion del presupuesto de alumnos
v
Elab . Busqueda de recursos materiales))
Ly > Instalaciones, Ejecucion del curso
del Plan formativo anual .
coordinadores y profesorado

v ¥

Encuesta de satisfaccion

Publicacion del Plan
del alumno

v L

Convocatoria
de cursos

Diplomas

Por otra parte, el desarrollo de la evaluacién se ha realizado siguiendo el proceso de desarrollo de un
plan formativo, desde que se empieza a detectar su necesidad hasta que se obtienen resultados y se
evalua el plan realizado. El esquema seguido es el que se refleja en el diagrama superior.

Las técnicas empleadas para la obtencién de la informacidn han sido muy variadas y en cada capitulo
del informe se hace una referencia a las utilizadas para ese apartado en concreto. No obstante, se
puede sefialar que los aspectos relacionados con la deteccidn de necesidades formativas,
planificacién y programacion se han analizado a través de la informacién obtenida mediante
entrevistas con los responsables y gestores de los planes formativos y estudiando la documentacién
de diverso tipo solicitada por los evaluadores y proporcionada por los técnicos. En cada capitulo del
informe se hace referencia a la documentacién consultada.

En el estudio de los diversos planes formativos se ha tenido en cuenta las memorias de las unidades
gestoras de la formacidn y el analisis de los datos proporcionados por ellas. La fuente de los datos
utilizados ha sido las distintas aplicaciones informaticas existentes para gestionar la formacién,

]
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referidos a los cursos impartidos en el aflo 2014, teniendo en cuenta que imparticidon equivale al

inicio de curso.

El tratamiento

de los datos se ha realizado utilizando un paquete estadistico. El analisis de la

ejecucién de la formacion se ha complementado con la informacién proporcionada por las personas

entrevistadas.

Para la realizacion del estudio de valoracion de la formacidn, y tras mantener sucesivos contactos
con los responsables de los distintos ambitos en los cuales se han ejecutado programas formativos,
se enumeran, de manera general, los recursos documentales en los que dicho estudio se ha

apoyado:

e Instituto Aragonés de Administracion Publica: :

(0]

O O o o o o o o

Planes de Formacién: 2012, 2013, 2014 y 2015 (publicados en BOA).
Presupuestos 2010-2015.

Carta de Servicios del Instituto Aragonés de Administracién Publica.
Mapas de procesos.

Normativa vigente.

Instrucciones de uso Interno: Seleccién de alumnos y planes de acogida.
Memorias Anuales: 2012, 2013. 2014.

Metodologia Deteccién de necesidades.

Bases registro interno: cursos 2014, alumnos y solicitantes de formacion,
coordinadores, docentes, responsables de Departamentos y Organismos Auténomos,
encuestas de deteccidn de necesidades y de satisfaccion.

«  Departamento de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte’:

(0]

(0]

O O O O

Planes anuales de actividades formativas.
Convocatorias Plan de Formacién 2014-2015.

Formaciéon a través de la Direccién General de Deporte. Escuela Aragonesa de
Deporte.

Metodologia Deteccién de necesidades: cuestionario, documentacién proyecto
piloto de autoevaluacién y deteccién de necesidades de formacion.

Modelo de cuestionario de evaluacién de la actividad.
Memorias de Centros de Innovacién y Formacion Educativa (CIFE).
Normativa y documentacidon administrativa.

Bases registro interno: Red de Formacién, participantes, CIFE's Aragén,
coordinadores CIFE’s.

e Servicio Aragonés de Salud:

(0]

Metodologia de deteccion y priorizacion.

' En el transcurso de realizacion del informe ha habido modificacion orgdnica de los Departamentos de la DGA,
pero se ha preferido mantener la denominacion existente en el periodo al que se refieren los datos, afio 2014 y

anteriores.
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O O O o o o o o o o

Documentacién administrativa.

Directorio equipos directivos.

Directorio responsables de formacion.
Documentacién calificacion de aptitud.
Memoria Plan de Formacién Continua 2014.
Plan de Calidad Salud.

Documentacidn lineas estratégicas.
Presupuesto formacion.

Valoracidn encuesta satisfaccion.

Bases de Datos: cursos, solicitantes y alumnos, area de conocimiento y grupos
profesionales.

e Direccion General de Administracion de Justicia:

(0]

(0]
(0]
(0]

Documentacién de criterios Deteccion de necesidades y priorizacion.
Directorio Jefes de Servicio.
Normativa.

Bases registro interno: alumnos y solicitantes, cursos de formacion.

e Servicio de Relaciones Laborales y Asuntos Sociales:

(0]

O O O o o o o

Documentacién “propuestas de necesidades formativas”.

Documentacién seguimiento.

Documentacidn evaluacion asimilacidn de la formacidn.

Encuesta de satisfaccion y transferencia de conocimientos al puesto de trabajo.
Mapas de proceso.

Normativa.

Encuestas satisfaccion.

Bases registro interno: alumnos y cursos.

e Departamento de Politica Territorial e Interior:

(0]

(0]

(0]

Convocatoria cursos departamento de Politica Territorial e Interior 2014.
Convocatoria cursos IAAP-Departamento Politica Territorial e Interior 2014.

Propuesta formativa a IAAP.

e Instituto Aragonés de Empleo:

(0]

(0]

(0]

Memoria INAEM 2011, 2012, 2013 y 2014.
Memoria EFQM 2014.

Informe valoracién satisfaccion formacién interna INAEM e IAAP.
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Por ultimo, hay que sefialar que para la obtencién de los resultados de la formacion y su analisis, se
ha requerido de:

= Una definicidn previa de indicadores en la que se ha tenido en cuenta la existencia de
informacidn disponible.

= La obtencién de datos secundarios a través del OPEN DATA existente en la Comunidad
Autdonoma, colaboracion de la Intervencion y de la Direccién General de Funcién Publica
y Calidad de los Servicios para recabar datos econdmicos y de empleados publicos de la
Administracion de la Comunidad Auténoma.

= |a obtencidn de datos secundarios de satisfaccion de los alumnos con la formacion
realizada proporcionados por las diversas encuestas existentes.

= La realizacion de un cuestionario dirigido a los empleados publicos que han efectuado
formacidn correspondiente al programa de Administracion General del Plan Anual de
Formacidn del Instituto Aragonés de Administracién Publica durante el afio 2014, con el
propdsito de analizar la transferencia de conocimientos al puesto de trabajo y al entorno
laboral asociada a la formacidn realizada.

= La realizacién de un cuestionario a los Jefes de Servicio, Directores Provinciales y otros
responsables administrativos de la Comunidad Auténoma (745 personas) para conocer
su opinién sobre el impacto de la formacidn interna en la organizacién.

= Entre los interlocutores de los diferentes dmbitos que han impartido formacién durante
el afio 2014 con los que se ha mantenido contactos, reuniones y traslados de
documentacioén, sefialamos:

e Departamento de Hacienda y Administracién Publica. Direccién General de la
Funcién Publica y Calidad de los Servicios. Instituto Aragonés de Administracion
Publica.

e Departamento de Presidencia y Justicia. Direccion de Administracion de Justicia.
Servicio de Personal.

e Departamento de Educaciéon, Universidad, Cultura y Deporte. Servicio de Educacion
Permanente y Formacidn del Profesorado.

e Servicio Aragonés de Salud. Servicio de Politica de Recursos Humanos.

e Departamento de Hacienda y Administracién Publica. Direccién General de la
Funcién Publica y Calidad de los Servicios. Servicio de Relaciones Laborales y Asuntos
Sociales.

e Departamento de Politica Territorial e Interior. Secretaria General Técnica.
e Instituto Aragonés de Empleo. Secretaria General.
e Instituto Aragonés de Ciencias de la Salud.

Es importante delimitar el dmbito del informe realizado ya que, como se ha sefalado anteriormente,
el objetivo de la evaluacidn se concreta, ademas de en la deteccidn de dreas de mejora en el disefio y
desarrollo de la propia formacidn, en el impacto que produce en la propia organizacion, de manera
gue es necesario concretar lo que se entiende por propia organizacién o ambito afectado.

. ]
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La informacidn recogida y el andlisis efectuado se han realizado para todos los Departamentos y para
todos los Organismos Auténomos. En el caso de las Entidades de Derecho publico, el criterio utilizado
ha sido la posibilidad de que sus trabajadores puedan participar en la formacién incluida en
cualguiera de los programas del Plan Anual de Formacion del Instituto Aragonés de Administracion
Publica, de manera que, de las nueve Entidades de Derecho publico existentes se han excluido de la
evaluacion al Instituto Aragonés de Fomento, al Banco de Sangre y Tejidos, al Instituto Aragonés de
Ciencias de la Salud y al Instituto Tecnoldgico de Aragén.

Este informe de evaluacién consta, ademas del capitulo dedicado a la introduccién y los objetivos, de
cinco grandes apartados. En el capitulo 2 se describe de forma general la manera en la que se lleva a
cabo la formacidn interna en la Administraciéon de la Comunidad Auténoma, teniendo en cuenta, por
una parte, la gestion econdmica y, por otra, los distintos planes o programas formativos existentes.
Ademas se incluye un resumen de los principales datos globales de la formacion efectuada en el afo
2014.

En el capitulo 3 se ha agrupado el analisis relacionado con la deteccidn de necesidades formativas, la
planificacién y la programacion, debido su caracter estratégico y a la importancia de los criterios de
pertinencia, coherencia y complementariedad para todos los aspectos considerados, asi como a la
utilizacién de la misma fuente de informacion.

El capitulo 4 se encuentra dedicado a la ejecucién de la formacion y contiene un analisis descriptivo
de la realizacion del programa.

El capitulo 5 refleja los resultados obtenidos con la realizacién de la formacion y agrupa los criterios
de eficacia, eficiencia e impacto, teniendo en cuenta las matizaciones que en el propio capitulo se
hacen, relacionadas con la medicion del impacto. Los resultados se han diferenciado en:

= la satisfaccién de los alumnos.
= El aprendizaje realizado.
= La opinidn sobre la transferencia de conocimientos realizada.

= Los indicadores cuantitativos relacionados con el coste, el tiempo y la cobertura de la
formacion.

= Los indicadores cualitativos asociados a la valoracion de la importancia de la formacidn
para el rendimiento de la organizacion.

Por ultimo, en el capitulo 6 se establecen las conclusiones y las areas de mejora detectadas. En este
capitulo las conclusiones obtenidas se encuentran articuladas o agrupadas en torno a los 7 ejes de
calidad establecidos como referencia, asi como a los criterios “clasicos” de evaluacién de programas
publicos.

. ]
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2. LA FQRMACI(')N INTERNA EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA.

Antes de evaluar el desarrollo de la formacién dirigida a los empleados publicos de la Comunidad
Autonoma de Aragon, es necesario describir brevemente cdmo se encuentra configurada.

Una primera imagen de cémo la Administracion de la Comunidad Auténoma realiza la formacién de
sus trabajadores puede obtenerse a través del analisis de su financiacion.

La formacién se acomete, principalmente y casi exclusivamente, a través de dos tipos de recursos, los
fondos provenientes de la formaciéon para el empleo, que tienen un caracter finalista y constituyen
siempre mas de 50% del total de los recursos formativos presupuestados y mas del 75% de los
ejecutados, y los fondos propios de la Comunidad Auténoma, que son en cuantia y distribucion muy
variables, dependiendo de la situacion econdmica y de la prioridad establecida en cada
Departamento u Organismo.

Por otra parte, para conocer cémo se realiza la formacion interna es necesario describir las
caracteristicas de los diversos planes que la conforman.

En primer lugar, hay que destacar que no existe un plan director o estratégico que tenga por objetivo
el desarrollo y adecuacién de los recursos humanos del conjunto de la organizacién, en el que la
formacién constituiria una parte esencial. No obstante, si que existe un plan anual que agrupa la
formacién planificada en cuatro bloques establecidos en funcion del colectivo al que va destinada.

Ademas, existen programas formativos asociados a proyectos concretos, como por ejemplo, el caso
del Instituto Aragonés de Empleo (INAEM), derivado de su modelo de gestién, EFQM, o por el
planteamiento de formar simultdaneamente a trabajadores propios y ajenos, como es el caso de algun
tipo de formacion del profesorado o de formacion local, etc.

2.1. GESTION ECONOMICA

Los recursos destinados a financiar la realizacion de la formacién dirigida a los empleados de la
Administracion de la Comunidad Autdnoma, provienen, como ya se ha dicho, fundamentalmente de
dos tipos de fondos:

= Finalistas. Son los mas cuantiosos y su origen se encuentra en el Acuerdo de Formacién para
el Empleo de las Administraciones Publicas (AFEDAP). Estan destinados, como su propio
nombre indica, a un propdsito, es decir, no pueden utilizarse mas que para la realizacion de
formacién.

=  Recursos propios. Crédito establecido por la Comunidad Auténoma segun su propio criterio y
disponibilidad de recursos. El peso de este tipo de recurso ha descendido en el periodo
considerado.

Ademas de los recursos senalados, hay otro tipo de fondos, siempre en menor cuantia y con origen
muy diverso. Algunos provienen del Estado, como los de modernizacién del Servicio Publico de
Empleo o los del convenio con el Instituto Nacional de Seguridad Social (INSS) para un programa
especifico relacionado con la estrategia de gestién para mejorar prestacién de la incapacidad
temporal y estudiar el comportamiento de los procesos de corta duracion.
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Los gastos correspondientes a la formacion interna se consignan en el Capitulo Il del presupuesto,

bajo el epigrafe econdmico 251000, cuya descripcidon es “Realizacidon de cursos de formacion interna”.

En el analisis de la gestion econdmica hay que tener en cuenta que los créditos asignados a la

realizacion de formacidn interna, si tienen caracter finalista, solo se podran dedicar a esa actividad

como ya se ha comentado anteriormente, mientras que, si son recursos propios, pueden existir

obligaciones de otras partidas del capitulo Il que, no estando asociadas con la formacién de los

empleados publicos, si se encuentran vinculadas a créditos establecidos para realizar formacidn.

El presupuesto consignado para la formacién interna en los Ultimos afios se encuentra reflejado en la

siguiente tabla:

GESTION ECONOMICA DE LA FORMACION INTERNA (*)
. Crédito definitivo Obligaciones Ejecutado
Tipo de fondo g ]
euros euros %
Finalistas (Formacion para el 907.008,27 787.185,58 86,79%
Empleo)
2012 Recursos propios 883.614,73 168.237,81 19,04%
Otros 8.393,58 11.590,93 138,1%
Total 1.799.016,58 967.014,32 53,75%
Finalistas (Formacion para el 903.672,69 739.872,94 81,87%
Empleo)
2013 Recursos propios 672.041,00 180.755,42 26,90%
Otros 0 0 0%
Total 1.575.713,69 920.628,36 58,44%
Finalistas (Formacion para el 932.759,75 882.339,53 94,59%
Empleo)
i 0,

2014 Recursos propios 240.201,86 63.321,19 26,36%

Otros 5.918,58 0 0%
Total 1.172.961,61 945.660,72 80,62%

e Fuente: Ejecucion presupuestaria, subconcepto 251000, realizacion de cursos de formacién interna, gastos
correspondientes a los afios 2012 y 2013. OPEN DATA, pdgina web del Gobierno de Aragén. Ejecucion
presupuestaria, gastos de 2014. Intervencion General. Administracion de la Comunidad Autéonoma. Documentacion
Instituto Aragonés Administracion Publica

]
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PORCENTAJE DE FONDOS FINALISTAS RESPECTO AL TOTAL
DE RECURSOS DESTINADOS A LA FORMACION INTERNA
Afio Crédito definitivo Obligaciones
% %
2012 50,42 81,40
2013 57,35 80,37
2014 79,52 93,30

De los datos reflejados se derivan dos primeras observaciones: En primer lugar, la existencia en el
periodo considerado” de una fuerte disminucién en los recursos disponibles para realizar formacién,
626.055 euros, lo que supone un descenso del 35,80% de los fondos iniciales del afio 2012. También
destaca el porcentaje de ejecucidn total, que no supera en ningun caso el 81%, situandose en el
conjunto del periodo en un 64,27%.

La disminucién de los recursos destinados a la realizacién de formacion no se distribuye de forma
similar entre los dos fondos significativos. Mientras los fondos finalistas se mantienen similares, los
recursos propios descienden en un 72,82%. Destaca el alto porcentaje de reajuste en los recursos
propios, debido fundamentalmente a sus caracteristicas consustanciales: que son “propios” de la
Comunidad Auténoma y que son flexibles, es decir, se puede cambiar su destino y dedicar a otras
actividades. En el ultimo afio considerado, practicamente el total de la formacidn realizada, el 93%,
correspondia a fondos finalistas, lo que evidencia que la implicacién econémica de la Comunidad
Auténoma en la formacion era pequefia.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que los recursos disponibles y la formacién verdaderamente
ejecutada se expresa econdmicamente en las obligaciones contraidas, siendo 26 puntos mas elevada
en el aino 2014 que en el inicio del periodo considerado.

El porcentaje que suponen las obligaciones contraidas respecto a crédito inicial es lo que se
denomina porcentaje de ejecucion, que, como ya se ha comentado, en ningln caso supera el 81%. La
ejecucién de los recursos es muy diferente segin el tipo de fondo. Mientras en los fondos finalistas
los porcentajes son superiores al 86% en dos de los tres afios estudiados y en ningln caso inferiores
al 81%, los fondos asociados a recursos propios de la Comunidad Auténoma presentan unos
porcentajes de ejecucién muy bajos, especialmente en el afio 2012, en el que no se supera el 20%. La
ejecucion de la formacién interna de los recursos propios en ningln afio ha superado el 27%.

Una ejecucion tan baja del presupuesto puede poner de manifiesto la existencia de:

¢ Dificultades en la gestién y en el desarrollo de los cursos y de la formacién. No obstante, es
dificil de entender que sistematicamente existan dificultades en la ejecucidn de unos cursos

? Se ha tenido en cuenta para el andlisis los afios 2012, 2013 y 2014 por ser bastante homogéneos respecto a la
situacion economica de la Comunidad Auténoma, ademds de pertenecer a una misma legislatura y estar bajo la

misma directriz en la gestion de los recursos humanos de la Administracion Autonémica.
e
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(recursos propios) cuando los mismos gestores llevan a cabo otra formacidon (recursos
finalistas) sin problemas.

e Reajuste de los fondos disponibles debido a la crisis econédmica. Motivo que se justifica por si
solo en el afio 2012%. No obstante, la ejecucién también fue muy baja en los afios 2013 y
2014, cuando la crisis econédmica ya no representaba una novedad y la capacidad de gasto
deberia haberse visto reflejada de forma mas realista en los presupuestos.

La baja ejecucién de los fondos propios propicia una reflexién o una pregunta sobre la elaboracién
del presupuesto: ¢éSe utilizan las partidas presupuestarias destinadas a la formacion interna con
recursos propios como comodin para los gastos imprevistos del capitulo I1?

La distribucién de los fondos finalistas pertenecientes a la Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas entre las Comunidades Auténomas se efectla segln su numero de
trabajadores. El mismo criterio se utiliza para la asignacion de fondos entre los distintos planes
formativos correspondientes al distinto tipo de personal existente dentro de una misma Comunidad

Autéonoma.

Los fondos transferidos por el Estado para Formacidn para el Empleo han ido disminuyendo a lo largo
de los ultimos afios. El porcentaje total de minoracién en el periodo 2010-2015 ha sido de,
aproximadamente, un 57.08%.

Fondos finalistas — Acuerdo de Formacidn para el Empleo

2010 2011 2012 2013 2014 2015

TOTAL 1.905.456,96 1.845.950,00 882.040,00 783.850,00 768.960,00 819.030,00
Universidad P.A.S. 75.914,30 75.079,76 36.414,33 33.503,00 31.527,40 30.965,35
Educacion — Personal docente 547.488,42 551.617,20 265.761,36  233.477,00 227.842,90 237.969,37
Salud — Personal estatutario 663.421,43 630.549,15 295.163,89  265.727,00 264.522,20 277.852,60
Administracién general 573.035,72 545.499,03 261.803,67 231.228,00 224.920,80 251.150,10
Justicia 45.597,09 43.204,85 22.896,75 19.915,00 20.146,70 21.092,58
Total destinado al personal de la Administraciéon

de la Comunidad Auténoma (se excluyen los 1.829.542,66 1.770.870,24 845.625,67 750.374,00 737.432,60 788.064,65

recursos destinados al P.A.S. de la Universidad)

Fuente: IAAP. Intervencion.

La gestion de los recursos finalistas del Acuerdo de Formacidon para el
Administraciones Publicas se realiza por el Instituto Aragonés de Administraciones Publicas (IAAP),
que actla como ente promotor y es el encargado de realizar la justificacion al Estado del gasto

Empleo de las

* Primer presupuesto elaborado por el nuevo Gobierno surgido de las elecciones autonémicas de 2011.
. ]
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producido. No obstante, la gestion directa de los fondos se realiza por el propio IAAP en el caso de
los recursos destinados al personal docente, al de la Administraciéon General y al de la Administracidn
de Justicia, mientras que los fondos que son adjudicados al personal estatutario se transfieren al
Salud para que ellos lleven a cabo toda la gestién econdmica derivada de la formacion de su personal.

2.2. PLANES FORMATIVOS®

El andlisis de los recursos econémicos previstos y ejecutados destinados a la formacién interna ha
servido, entre otras cosas, para identificar a las distintas unidades que, ademas de las reflejadas en el
plan anual, llevan a cabo formacién para los trabajadores publicos.

El conjunto de la formacién interna® se ha agrupando en tres apartados que tienen caracteristicas
muy diversas:

» Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de Administracién Puablica.
» Formacién especifica.
» Formacién en materia de prevencion y salud laboral.

» Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de Administracion Publica.

El Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de Administracién Publica es lo mas préximo que
existe a un plan general de formacién de la organizacion. En su introduccion al desarrollo del
conjunto de las acciones formativas previstas se destaca su concepcién como instrumento “unico” y
“bdsico para la mejora y modernizacion de los servicios publicos”.

El Plan presenta las siguientes caracteristicas:

= Se publica en el BOA, generalmente en los ultimos meses del afio anterior al que es de
aplicacion, y su ejecucién depende de los recursos econémicos disponibles, es decir,
fundamentalmente de los créditos que transfiere el Ministerio de Hacienda vy
Administracion Publica.

= Su financiacién, mayoritariamente, corresponde a fondos finalistas derivados del
Acuerdo de la Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas (AFEDAP).

= Las acciones formativas asociadas al AFEDAP son aprobadas por la Comisién de
Formacidn para el Empleo de las Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon.

= El érgano promotor del Plan a efectos de la gestion de las acciones derivadas del AFEDAP
es el Instituto Aragonés de Administracién Publica (IAAP)°.

“Alo largo del informe, especialmente en los dos capitulos siguientes, se desarrollard con mds detalle el
funcionamiento de cada plan formativo.

> para realizar el informe, en un primer momento, se ha tenido en cuenta la formacion incluida en el
subconcepto presupuestario 251000 descrito como “Realizacion de cursos de formacion interna”. No obstante,
en un andlisis posterior del contenido de la formacidn realizada se ha detectado que las actividades llevadas a
cabo no responden realmente a esa denominacion. Alguna formacion interna estd realmente dirigida a
personal externo a la organizacion.

® El Instituto Aragonés de Administracion Publica (IAAP) es el érgano que desarrolla las funciones de seleccion,
formacidn, actualizacion y perfeccionamiento del personal al servicio de la Comunidad Auténoma de Aragon
desde su creacion por la Ley 1/1986, de 20 de febrero, de medidas para la ordenacién de la Funcion Publica de
la Comunidad Auténoma de Aragon (BOA n.2 17, de 27 de febrero de 1986).
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= El Plan se encuentra dividido en cuatro subplanes o programas diferenciados por el tipo
de usuario y por el responsable de la gestidn.

0 Programa de Administracion General. Afecta al personal incluido en el dmbito
sectorial de la Administracién General de la Comunidad Auténoma de Aragdn,
personal de los servicios centrales del Servicio Aragonés de Salud, personal no
docente del Departamento de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte vy
personal de las Entidades de Derecho publico no acogidas al régimen de
bonificaciones del sistema de formacién profesional previsto en el Real Decreto
395/2007, de 23 de marzo, publicado en el “Boletin Oficial del Estado”, de 11 de
abril y la Orden TAS/2307/2007 y vinculadas a Departamentos y Organismos del
ambito sectorial de Administracidn General. Este programa se encuentra
gestionado por el IAAP.

O Programa de formacion dirigido al personal de Instituciones y centros
sanitarios. La gestion del programa corresponde al Servicio de Politica de
Recursos Humanos del Salud y se encuentra muy descentralizado en los diversos
centros sanitarios.

0 Personal docente no universitario, dependiente del Departamento de Educacion,
Universidad, Cultura y Deporte. El Servicio de Educacién permanente vy
Formacidon del Profesorado es el que se encarga de su gestion. Existe
descentralizacion en algunos centros formativos y hay figuras especificas
relacionadas tanto con la deteccién de necesidades formativas como con la
gestién de la formacion.

O Personal de los Cuerpos Nacionales de la Administracion de Justicia adscrito a
la Comunidad Auténoma de Aragon. La formacién para el personal de la
Administracion de Justicia combina personal propio con personal perteneciente a
la organizacion del Estado pero con labores directamente asociadas a la actividad
de la propia Comunidad Auténoma. La gestiéon del programa corresponde al
Servicio de Personal de la Direccion General de Justicia.

El contenido de los cuatro subplanes o programas formativos que aparece en el BOA es reducido
y consta, casi exclusivamente, de una relacidon de actividades formativas, de su modalidad de
imparticidn y del nimero de horas por curso.

En el caso del programa para el personal de la Administracién General, se sefiala, ademas, el
grupo de personal al que va dirigido y el darea formativa al que pertenece. El Instituto Aragonés
de Administracion Publica agrupa los cursos por areas formativas, para lo que ha establecido la
siguiente clasificacion:

- Area de direccién y gestion publica.
- Area econémico-presupuestaria.

- Area de recursos humanos.

- Areajuridico-procedimental.

- Area de habilidades para el trabajo.

]
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- Area de tecnologias de la informacién y la comunicacién.
- Area de idiomas-lenguas.
- Area de formacién sectorial.

El programa de formacidon correspondiente al personal sanitario incluye en su publicacién el tipo
de destinatario al que va dirigido cada accion formativa. Mientras que en el caso del personal
docente no universitario se sefiala el nimero de plazas disponibles, la localidad y la fecha de
realizacion. Por ultimo, en los cursos dirigidos al personal de Administracion de Justicia se indica
exclusivamente el tipo de destinatario que puede acceder.

Las acciones formativas destinadas al personal de Administracion General y las ofertadas al
personal de Justicia vienen reflejadas en el plan de formacién y estdn publicadas en el BOA.
Ademads, posteriormente, se convocan en el boletin oficial los cursos que se van a realizar,
momento en que se concretan los detalles

Es importante destacar que la gestién de tres de los cuatro subplanes o programas existentes:
Administracion General, personal sanitario y personal de Administracion de Justicia, se realizan
de forma muy similar, utilizando todos ellos la misma aplicacion de base, que facilita una gestion
informatizada tanto de las solicitudes como del desarrollo del curso. El plan correspondiente al
personal docente utiliza otro sistema completamente distinto.

» Formacion especifica.

En este bloque se han agrupado las acciones formativas que no figuran en el Plan Anual de formacién
del Instituto Aragonés de Administracidon Publica, que son, generalmente, financiadas con recursos
propios de la Comunidad Auténoma y que se dirigen a los empleados publicos del organismo que
promueve la formacion. El volumen de acciones formativas y de alumnos incluidos en este grupo es
considerablemente menor que el correspondiente al Plan anual sefialado anteriormente.

Este tipo de formacidn responde a intereses y necesidades muy concretas bien del propio organismo
o de alguno de sus programas.

La formacién que incluye este grupo es la siguiente’: Plan formativo del INAEM (Instituto Aragonés
de Empleo), aulas de consumo, formacién con recursos propios del Salud y formacidn de monitores
deportivos.

e Plan de formacion del Instituto Aragonés de Empleo.

El INAEM elabora todos los afios un plan propio de formacion, dirigido exclusivamente a los
empleados publicos del organismo, independientemente de que éstos tengan la opcidn de
participar en los cursos convocados por el IAAP.

La necesidad de realizar un programa formativo propio se le plantea al INAEM, ademas de por
el grado de especificidad de su materia, por el modelo de gestidon que ha adoptado, el EFQM.
Los modelos de excelencia y calidad total tienen en la formacién uno de sus puntos de apoyo
para lograr su adecuada implantacion.

"El criterio seqguido para identificar la formacion ha sido considerar las obligaciones contraidas en el
presupuesto consolidado de 2014 en el subconcepto 251000.
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¢ Direccion General de Consumo - Aulas de consumo.

Las aulas de consumo de la Direccidén General de Consumo constituyen un programa dirigido a
formar al consumidor con el objetivo de que éste conozca de forma actualizada y permanente
los contenidos que le afectan en materia de consumo.

En el afo 2014 se realizaron 14 aulas de consumo con 825 participantes en total y 28 horas de
formacién en todo el territorio aragonés, muchas de ellas con un cierto grado de
especializacion en funcién de la materia “consumida”.

En este programa los sujetos de la formacién son los diversos tipos de consumidores y por lo
tanto el programa formativo no se encuentra relacionado con el objeto del informe y de la
evaluacion, no es formacion interna ya que no se encuentra especificamente dirigido a los
empleados de la organizacién, aunque es ofrecida a los funcionarios designados para
participar en la Junta Arbitral de Consumo.

e Cursos de entrenadores deportivos.

Es una formacidn organizada por la Direccién General de Deporte a través de la Escuela
Aragonesa del Deporte y las Federaciones Deportivas.

Los cursos se denominan “Entrenadores deportivos basicos de nivel I” y constan de un bloque
comun de 60 horas y un bloque especifico de 65 horas, mas 150 horas de practicas.

La Direccion General de Deporte abona los gastos correspondientes a los honorarios del
profesorado del bloque comun.

Los alumnos son proporcionados por cada Federacidén y por lo tanto, en este caso, al igual que
las aulas de consumo, no se puede decir que esta formacién corresponda estrictamente a lo
gue en este informe se considera formacion interna.

e Programa de formacion del Salud con recursos propios.
El Salud, ademas de la formacidn incluida en el plan anual, programa otra serie de cursos.

Realmente, en este caso, seria mas exacto considerar la existencia de un Unico plan formativo
del Salud. La memoria anual de formacidn refleja la existencia de unas lineas estratégicas
previamente definidas y unas necesidades sentidas que orientan la formacion a realizar. En el
plan hay dos bloques de acciones formativas diferenciadas en funciéon del origen de los
recursos econdmicos destinados a su financiacién. El primer bloque es el que forma parte del
Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de Administracidon Publica y el segundo, muy
similar al anterior en contenidos pero con un menor nimero de cursos.

e  Otros.

En el presupuesto de 2014 hay obligaciones contraidas en recursos destinados a la formacion
interna por diversos centros gestores: AST, Direccidon General de Tributos y Direccidon General
de Alimentacién y Fomento Agroalimentario. Estas cantidades son siempre menores a 500€ y
responden a necesidades concretas y puntuales de las unidades correspondientes.

]
Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 20/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

» Formacion en materia de prevencion y salud laboral.

La prevencion de riesgos laborales se aborda en la Administracion de la Comunidad Auténoma
desde tres ambitos diferenciados por el tipo materia a la que se dedican: educacién, actividades
sanitarias y administracién general. La coordinacion entre ellas se lleva a cabo por la unidad
encargada de la prevencion en la Administracidn General de Comunidad Auténoma. Ademas,
existe una Comision Autondmica de Prevencién de Riesgos Laborales y tres Comisiones
sectoriales, que se corresponden con cada una de las lineas sefialadas anteriormente: Comision
Sectorial de Prevencion de Riesgos Laborales de Sanidad, Bienestar Social y Familia, Comision
Sectorial de Prevencién de Riesgos Laborales de Educacidn, Universidad, Cultura y Deporte y la
Comisidn Sectorial de Prevencidn de Riesgos Laborales de Administracién General.

En cada uno de los ambitos sefialados se realiza formacion dirigida a la prevencién de los riesgos
laborales con las siguientes caracteristicas: se encuentra asociada al puesto de trabajo y, por lo
tanto, es obligatoria.

El perfeccionamiento de los técnicos de prevencion se efectla a través del programa formativo
del IAAP y se encuentra incluida en el Plan anual de formacién correspondiente a la
Administracién General.

Existe bastante variabilidad en el niUmero de cursos en las tres lineas de prevencién consideradas
y que se corresponde con las distintas situaciones existentes. Asi, mientras en el afio 2014
Educacién no realizé practicamente formacién, el Salud tuvo que formar de manera practica a un
volumen importante de personal sanitario debido a la extensién y el impacto del virus del Ebola.

2.3. PRINCIPALES DATOS DE LOS PLANES FORMATIVOS.

No existe informacidon detallada y uniforme de toda la formacidon interna que realiza la
Administracion de la Comunidad Auténoma. No obstante, la existencia de un plan anual que
articula la ejecucion de tres de sus cuatro programas en torno a una aplicacién comuin ayuda a la
homogeneizacidon de los datos.

La tabla adjunta pretende ser un resumen de toda la formacion realizada durante el afio 2014,
aunque es probable que algun curso no haya quedado reflejado, simplemente por no haberse
detectado su existencia.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que no toda la formacién se disefia estructurada en
cursos, presenciales o no, jornadas o talleres. El trabajo colaborativo, la formacién en el puesto
de trabajo y otros sistemas similares estan adquiriendo cada vez mayor importancia debido a su
eficacia. Todo eso, sin tener en cuenta el aprendizaje de tipo informal que se realiza en una
organizacién. Estas experiencias no quedan reflejadas en los datos analizados, salvo que se
encuentren formalizadas como curso.

Dado que el objeto del informe es detectar areas de mejora en la formacién de los empleados
publicos, se entiende o presupone que su objeto es la formacidn que se puede cambiar,
modificar, planear de otra manera, etc., es decir, la formacién explicita, disefiada para cumplir
unos objetivos. En este caso, los datos recopilados responden a la situaciéon de la Comunidad
Autdénoma en esa materia.

. ]
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Por ultimo, ha de sefialarse que la carencia de un sistema de evaluacidn sistematica de la eficacia
de la formacidn hace que no existan indicadores establecidos para ello, lo que a su vez implica la
diversidad de la informacién existente y la no disponibilidad de algunos datos, por lo que no han
sido considerados relevantes.

Formacion de los empleados publicos de la Administracion de la Comunidad Auténoma. Afo 2014

e Administracion ?:I:‘S Justicia Salud Salud Salud I;ersontal
. ocente
general - IAAP IAAP() AFEAP propio Total (2) 3)

T-IpO d? > Finalista Propia Finalista  Finalista Propia Finalista
financiacion
Tino de Plan Plan Plan Plan Plan Plan Plan

p Anual Anual Anual Anual Especifico Anual
Solicitudes 21.002 600 351 9.593 5.332 14.925 17.571
Personas 4.207 473 248 7.022 4330 9.834  9.789
solicitantes
Cursos 242 12 22 350 251 601 306
Numero de plazas 6.600 505 339 7.594 5.004 12.598 17.571
Personas que han 3.053 198 3.578 3.177 9.789
realizado curso
Alumnos 6.467 470 292 6.881 4.641 11.522 16.927
Diplomas 6.128 452 269 5.491 3.889 9.380 13.831
Horas totales 79.355 3.255 2.733 67.677 29.849 97.526 474.734

Formacién de los empleados publicos de la Administracion de la Comunidad Auténoma
Afio 2014 (continuacion)

INAEM Prev. Prev. Prev. Procesos
C t INAEM
oncepto Total (4) general Salud docentes selectivos
Tipo de . . . ; ;
P P P P P Total
T ropia ropia ropia ropia ropia
, Plan Plan de Prevencion de la salud
Tipo de Plan .
especifico laboral
Solicitudes 654 668 7.219 20 40 63.050
e 258 20 40 24.869
solicitantes (6)
Cursos 17 25 26 680 1 1 1908
Numero de plazas 654 668 7.219 20 40 46.214
Pers.o nas que han 258 306 (7) (7) 20 40 28.048
realizado curso
Alumnos 654 793 668 7.219 20 40 44.418
Diplomas 40 30.100
Horas 6.147,5 8.248,5 2.415 (5) 80 560 679.914

1. Cursos incluidos en el programa de Administracion general del Plan anual pero financiados con recursos propios. La
mayor parte de ellos tienen una temdtica agricola o forestal.

2. Incluye, ademds de la formacion propia, los cursos programados en el Plan anual.

3.  De la informacion proporcionada por el Departamento de Educacion, Cultura y Deporte se han seleccionado los
participantes, asistentes y ponentes que también asistieran a la actividad, todos ellos empleados publicos (centro
publico) y realizaran cualquier modalidad de las incluidas en las denominadas Formacion Profesional y Plan Formativo.

4. Incluye, ademds de la formacion propia, los cursos programados en el Plan anual en el programa de Administracion

. ]
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General relacionados con la temdtica del INAEM.

5. En los programas donde no existe informacion sobre el nimero de horas realizadas se ha estimado que, al menos, se
realizé una hora formativa por alumno.

6. En los cursos obligatorios y con carencia de informacion se ha considerado que al menos ha existido una solicitud por
alumno y que el numero de alumnos y plazas es el mismo.

7. Al ser cursos obligatorios y relacionados con el puesto se ha considerado que el nimero de personas es igual al de
alumnos cuando se ha requerido el dato para elaborar los indicadores del Capitulo 5.4.

Fuentes: IAAP, Memoria de Formacion del Salud, Servicio de Educacién Permanente y Formacion del Profesorado, Servicio
de Relaciones Laborales y Asuntos Sociales, Servicio de personal de Administracién de Justicia, Servicio de Politica de
Recursos Humanos del Salud, EI INAEM, Servicio de extension del Deporte y la Direccién General de Consumo.
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3. DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS, PLANIFICACION Y
PROGRAMACION DE LA FORMACION

Este capitulo desarrolla el proceso de deteccion de necesidades formativas, la planificacion y la
programacion de la formacion interna. Consta de una primera parte en la que se define el concepto
tedrico de “necesidad formativa”. A continuacidn se describe brevemente como esta disefiada esta
metodologia en los dmbitos sanitario, docente, de justicia, de prevencidn de riesgos laborales, de
empleo y de politica territorial e interior. En tercer lugar, se abordaran los diferentes procedimientos
desplegados por el IAAP para conocer las necesidades y expectativas, comparandolos con las
necesidades expresadas y la relacidn entre éstas, la demanda y la oferta formativa.

Por ultimo, se detalla la programacion de los diferentes planes formativos de la Administracion de la
Comunidad Auténoma, profundizando especificamente en la planificacidon del Instituto Aragonés de
Administracién Publica.

3.1.- CONCEPTO DE NECESIDAD

Hablar del mundo laboral, desde hace unas décadas, es hablar de permanentes transformaciones en
las organizaciones, en su estructura, en la definicién de puestos de trabajo, en las competencias, en
la promocién y carreras profesionales, en las ofertas y en las demandas. Dichas variaciones precisan
una actitud de permanente adaptacién a entornos cambiantes. Como Administracidon Publica, dar
respuesta a las necesidades de los ciudadanos, requiere una constante deteccidn de los
requerimientos de éstos, asi como una respuesta agil, eficaz y eficiente a sus demandas.

La formacidn de los empleados publicos es una de las herramientas que proporciona las estrategias
necesarias para alcanzar los objetivos planteados como organizacién. Esta debe reunir una serie de
condiciones iddneas y caracteristicas especificas para ser eficaz y conocer aquellas competencias que
se han de incorporar a los perfiles del empleado publico. La formacién, como proceso que da
respuesta a las necesidades de actualizacion y perfeccionamiento de los empleados, debe
caracterizarse por una secuencia logica de fases que se inicia con la deteccidn de las areas de mejora
y las fortalezas de su personal, que planifica acciones formativas que faciliten la adquisicion o el
mantenimiento de dichas areas y, por ultimo, que evallda su capacidad como instrumento de mejora.
Por todo esto, es adecuada la aplicaciéon de una metodologia que contemple desde la deteccion, la
planificacién y programacién, el seguimiento de la ejecucidn, a la evaluacién de la trasferencia al
puesto de trabajo, asi como la medicién, en lo posible, del impacto sobre la propia organizacién y la
sociedad.

El término necesidad proviene del latin “necessitas”, referido a aquello de lo que no se puede
prescindir, no puede evitarse y se considera una obligacién. En el ambito de la formacidn, se define
“necesidad” como la diferencia entre los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para
desempenar una actividad eficazmente y las que realmente posee la persona. Una necesidad es,
pues, la existencia de una discrepancia entre lo que es (el estado actual) y lo que deberia ser (el
estado deseado). Por lo tanto, una intervenciéon en esta area buscaria la actuacién sobre una
situacién presente, persiguiendo como objetivo que ésta evolucione hacia el estado definido como
deseado.

La fase de deteccidn de necesidades pretende un doble objetivo: analizar la situacidén sobre la que se
precisa mejorar y/o mantener resultados, y valorarla en términos de soluciones, alternativas,
tipologia y volumen de servicios.

Los estudios que llevan a cabo “evaluacion de necesidades” pueden clasificarse en dos grandes
grupos:
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1) Aquellos que focalizan en la “necesidad” que justifica la puesta en marcha de un
programa de estas caracteristicas.

2) Aquellos que, ademas de caracterizar el alcance de la necesidad, tratan de valorar los
servicios necesarios para generar el cambio en el estado de las cosas.

Esta fase del proceso no esta exenta de dificultades. En primer lugar destacar la amplia diversidad y
heterogeneidad en los procedimientos de deteccién que se aplican en los distintos ambitos de la
Administracion, por motivos tales como:

¢ No tener suficientemente claro lo que es necesidad y si ésta se palia mediante oferta
formativa.

¢ Falta de criterios homogéneos, de pautas uniformes en los actores informantes del proceso.
¢ No dedicar los suficientes recursos y tiempo a la fase de diagndstico.

¢ Necesidad de mejoras estructurales en cuanto a definicion de puestos de trabajo, evaluacion
del desempenio e itinerarios profesionales.

La finalidad del diagndstico de necesidades formativas es el disefio de un Plan de Formacién que
asegure, en ultimo término, el impacto y la mejora continua de la organizacion, teniendo en cuenta
que la formacién, en si misma, no tiene la capacidad de solucionar problemas si ésta no es
transferida y aplicada al puesto de trabajo, ni tiene porqué en si misma generar impacto en la
organizacién, si no se externaliza de las aulas.

Cuando una organizacién pone en marcha un periodo de consulta para detectar las necesidades
formativas ha de tener en cuenta y compaginar la orientacidon desde dénde enfoca la deteccidn y las
perspectivas de recogida de datos. Ambas tienen que estar al servicio de la planificacion con caracter
flexible.

La ORIENTACION hacia la deteccién de necesidades puede acometerse desde dos dimensiones
diferentes, pero no por ello complementarias:

e QOrientacion hacia el diagndstico de carencias o Reactiva: Este modelo parte del supuesto de
que el personal tiene déficits formativos que deben ser satisfechos si queremos alcanzar los
objetivos marcados.

e Orientacion Apreciativa o Proactiva: Enfoque positivo que promueve el analisis de fortalezas
y actividades que constituyen un “activo” en las actuaciones de la organizacion y que es
necesario mantener su valor.

La PERSPECTIVA contempla las competencias ideales y reales desde dos vértices diferentes:

e Perspectiva Prescriptiva. Cuando la distancia entre ambas competencias es valorada por la
direccion de la organizacidn, en funcion de necesidades alineadas con sus intereses, de su
visién, de prevision de cambios y apoyada con soporte documental (Plan Estratégico,
Memorias anuales, estudios de impacto, modelos de calidad, estudios de satisfaccién de
clientes, diccionarios de competencias, definicidon de perfiles profesionales, etc.)

e Perspectiva Colaborativa: Cuando es el propio empleado o grupo destinatario de la
formacién quien lo requiere en funcidon de necesidades detectadas desde su propio puesto
de trabajo.

En segundo lugar, una vez conocidas las necesidades de la organizacidon y de los empleados, la
informacién mas Util en una programacion es aquella que permite conocer el volumen y tipologia de
servicios que satisfacen las necesidades con el menor coste.
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En el caso de un programa ya puesto en marcha, como es el de la formacidon a empleados publicos,
esta informacidn es beneficiosa si se combina con datos sobre la utilizacidon que se estd haciendo de
los servicios disponibles.

3.2.- DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS EN LOS DIFERENTES AMBITOS DE LA
ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA

En este apartado se hara un breve resumen de los procesos de deteccidn de necesidades en los
distintos planes formativos de la organizacidén. Posteriormente se analizara el proceso desplegado
por el Instituto Aragonés de Administracion Publica en el ambito de Administracidon General.

a) Servicio Aragonés de Salud:
La deteccidn de necesidades en el Servicio Aragonés de Salud tiene como objetivos:
1. Conocer las sugerencias en contenidos tematicos expresadas por los profesionales.
2. Asignar valor a las diferentes opciones.
3. Corregir las dificultades detectadas para la asistencia a cursos.
4. Detectar las preferencias en cuanto a horario y formato metodoldgico.

La Perspectiva Prescriptiva o Estratégica procede de los equipos directivos de la organizacion.
Anualmente la Memoria de formacién del SALUD es remitida a todos los Sectores sanitarios de la
Comunidad Auténoma coincidiendo con el inicio de recogida de informacién sobre las necesidades
detectadas. Aspectos que se valoran:

a) Andlisis de los resultados de la Memoria de formacion del afio anterior acerca de las lineas
estratégicas priorizadas, asi como el desarrollo de los Planes de Formaciéon AFEDAP y SALUD,
desagregados por Sectores.

Fruto de la informacién recogida en este documento, los responsables de formacién obtienen
una vision general de la programaciéon vencida e informacién especifica acerca de las
evaluaciones emitidas por los alumnos acerca de la formacién recibida.

b) Lineas estratégicas de formacion: Existe un Plan Estratégico de Formaciéon. Dicho Plan es
elaborado por los Directores de Area, los cuales determinan las iniciativas estratégicas a
priorizar. Estas iniciativas contienen, ademas, las marcadas a nivel estatal y las determinadas
por el propio Departamento competente en materia de sanidad. Cada accion formativa
propuesta debe estar asociada, ademds, a un area de conocimiento y a un contenido
determinado.

¢) Andlisis de los indicadores de calidad y del contrato de gestion de cada sector:
e Evaluacion del afio anterior: se detectan aquellos indicadores susceptibles de mejora.

e Contrato de gestion del afio en curso: el Servicio Aragonés de SALUD, dispone de un Plan
de Calidad en el que se valoran acciones formativas destinadas a consecucidon de
objetivos de calidad y gestion.

En la Perspectiva Colaborativa es el propio empleado destinatario de las acciones formativas quien
valora, desde su percepcidn, la “necesidad”.

d) Encuesta de Deteccion de Necesidades Formativas (Necesidades sentidas): Los responsables
de formacién de cada sector administran la encuesta de deteccién a los denominados
informadores clave: jefes de servicio, supervisores, jefes de seccion o de grupo vy
responsables de calidad, y empleados en general. Esta informacidn junto con las sugerencias
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recogidas en las encuestas de satisfaccion, constituye la fuente principal, de deteccién de
“necesidades sentidas”.

b) Personal docente no universitario:

El Decreto 105/2013, de 11 de junio, del Gobierno de Aragdn, por el que se regula el sistema
aragonés de formacién permanente del profesorado, su régimen juridico y la estructura de su red,
establece que cada centro educativo debera contar con un Plan de Formacién elaborado por el
Coordinador de formacién en colaboracién con el equipo directivo y aprobado en Claustro y Consejo.
Una parte importante de dicho plan debe consistir en la autoevaluacion y deteccidon de necesidades
de formacién del centro. Este proceso de evaluacién estara coordinado desde los Centros de
Innovacion y Formacion Educativa (CIFE).

Las funciones de los Centros de Innovacidon y Formacion Educativa son, entre otras, las de detectar
las necesidades formativas del profesorado de acuerdo con las prioridades del sistema educativo y
colaborar en la planificacion de la formacidon permanente, cooperando en la elaboracion del Plan
Anual de Formacién del Profesorado.

La oferta de actividades de formacién permanente para el personal docente no universitario debe
responder a las lineas estratégicas del sistema educativo, a las necesidades demandadas por los
centros y a aquellas detectadas mediante los Planes de Mejora implantados.

Las lineas estratégicas generales para todo el Departamento tienen una clara vinculaciéon con la
innovacion e investigacion educativa, siendo el punto de partida de redes de trabajo entre equipos
docentes.

El Coordinador de formacién del profesorado, ubicado en el propio centro educativo, sera el
responsable de la deteccidn de necesidades formativas de su dmbito (necesidades sentidas) y
colaborara con el equipo directivo en la definicion de prioridades.

¢) Administracion de Justicia:

La Direccidon General de Administracion de Justicia, del Departamento de Presidencia y Justicia,
cuenta con tres modelos de formacidn: continua, normalizada y personalizada-tutorizada. El Plan de
Deteccidn se aplica a la modalidad de Formacién Continua, aquella financiada por fondos de caracter
finalista.

Objetivos Estratégicos: La Direccién General de Administracion de Justicia no tiene una Plan
Estratégico de Formacion, pero si cuenta con directrices generales para la elaboracion de su
programacion. Para ello, solicita informacion a su propia organizacion, y también a:

» La Inspeccidn de Servicios del Consejo General del Poder Judicial, que hace llegar a su vez
propuestas formativas detectadas en sus funciones de inspeccion.

» La Secretaria de Gobierno del Tribunal Superior de Justicia, que comunica sus propuestas,
una vez consultados los Secretarios Judiciales.

Necesidades Sentidas: Por otra parte, la Direccion General de Administracion de Justicia, con
antelacién a la convocatoria de acciones formativas del programa de Formacion para el Empleo
de la Administracién de la Comunidad Auténoma, integrada en el Plan Anual de Formacién del
Instituto Aragonés de Administracidon Publica, solicita a los empleados publicos propuestas de
actividades formativas y posibles ponentes.

d) Prevencion de Riesgos Laborales:

De conformidad con el Decreto 168/2002, de 14 de mayo, del Gobierno de Aragdn, por el que se
regula la organizacién de los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades preventivas en
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materia de prevencién de riesgos laborales en la Administracién de la Comunidad Auténoma de
Aragdn, existen tres Servicios de Prevencion: el del Departamento de Educacién, Universidad, Cultura
y de Deporte; otro, correspondiente al Departamento competente en materia de Salud y otros
Organismos Auténomos adscritos al mismo, y un tercero, el de Administracion General, para los
restantes Departamentos y Organismos de la Administracion. En el dmbito de sus competencias, la
Direccién General de Funcidn Publica y Calidad de los Servicios ejerce la coordinacién de los Servicios
de prevencién en materia de Prevencion de Riesgos Laborales.

» Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales de la Administracién General:

El Servicio de Prevencidon de Administracion General, adscrito al Servicio de Relaciones Laborales
y Asuntos Sociales de la Direccion General de Funcion Publica y Calidad de los Servicios, como
unidad organizativa de caracter administrativo, asume el ejercicio de las funciones que conlleva
la actividad preventiva correspondiente a los niveles Superior e Intermedio.

La identificacion de necesidades formativas en el ambito de Prevencion de Riesgos Laborales,

podra ser detectada por cualquier miembro de una unidad, siendo motivada por la implantacién

de un nuevo proceso, técnicas, normativas, etc. Para su andlisis se toma como base:

e “Perfil del Puesto”: en la que se recogen los pardmetros definitorios del puesto objeto de
analisis.

e “Ficha Individual de Formacidon”: con datos identificativos del perfil formativo, experiencial y
competencial del trabajador.

Cuando la necesidad sea detectada por un trabajador, la comunicara al responsable de su
Seccidn. Este en cualquier momento podra trasladarla al representante de la Direccién. A final de
afio, se entregara la hoja de Propuesta de actividades formativas al responsable de cada Seccidn,
para conocer las necesidades formativas y elaborar asi el Plan de Formaciéon Anual. Las
propuestas se analizaran en funcidn de su adecuacion y viabilidad, decidiendo si la formacién
serd interna o externa.

Este Plan se aprobard en el seno de los drganos de participacion de los trabajadores vy, a
continuacién, la propuesta se elevara a la “Comision Autondmica de Prevencion de Riesgos
Laborales”. En el plan quedan reflejados los objetivos a cumplir, el alcance de las actividades, el
presupuesto y las actividades concretas a realizar durante un periodo anual.

» Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del Departamento de Sanidad:

La Disposicion Adicional primera, punto 2, del Decreto 168/2002, establece la creacién del
Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales del Departamento con competencia en materia de
salud, bajo la dependencia de la Secretaria General Técnica u érgano distinto, cuando asi vinera
determinado en el Decreto de estructura del Departamento.

Desde la Secretaria General Técnica se establecen los objetivos estratégicos y organizativos
basicos, recogidos en el Sistema de Gestidon de la Prevencion de Riesgos Laborales, en aras a
garantizar una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Dicha formacién se centra especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada trabajador,
adaptandose a la evaluacidn de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos, y se repetird
periddicamente siempre y cuando sea necesario.

Para ello, el Servicio de Prevencién establece un “Plan de Formacién Anual”, presentandolo a la
Comisidn Sectorial de Prevencidn de Riesgos Laborales de Sanidad, Bienestar Social y Familia, asi
como en la Comisidon Autondmica de Prevencidn de Riesgos Laborales.

]
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> Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del Departamento de Educacién, Universidad,
Cultura y Deporte:

Segun lo dispuesto en el articulo 6 del Decreto 168/2002, el servicio de prevencion de riesgos
laborales del Departamento de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte, adscrito al Servicio de
Relaciones Juridicas, Control Presupuestario y Salud Laboral, dependiente de la Direccidn General
de Gestion de Personal, es una unidad organizativa especifica de caracter administrativo, que
asume el ejercicio de las funciones que conlleva la actividad preventiva, correspondiente a los
niveles superior e intermedio.

Entre las funciones asignadas al servicio de prevencion de riesgos se encuentra el proporcionar el
asesoramiento y apoyo que se precise en materia de prevencién de riesgos laborales, y ejercer
las funciones que con cardacter general vienen asignadas en los articulos 36 y 37 del Reglamento
de los Servicios de Prevencion, aprobado por Real Decreto 39/1997, de 17 de enero. Entre ellas
consta la identificacion y evaluacién de los factores de riesgo, asi como la propuesta de medidas
de control y reduccién de los mismos.

e) Instituto Aragonés de Empleo:

La deteccion de las necesidades formativas en el Instituto Aragonés de Empleo se realiza a través de
un proceso de participacién en el que intervienen todas las unidades, en un ejercicio de abajo a
arriba. Las propuestas recibidas son priorizadas por el equipo de calidad quien presenta un Plan de
Formacién Interna que es aprobado por el equipo directivo. Finalmente y en funcién de los recursos
disponibles, se elabora un Plan de Formacidn Interna propio para el INAEM y cursos sectoriales que
se ejecutan a través del Instituto Aragonés de Administracién Publica.

f) Departamento de Politica Territorial e Interior:

En el Departamento de Politica Territorial e Interior coexisten dos planes formativos, uno integrado
dentro del Instituto Aragonés de Administracion Pudblica, con las mismas caracteristicas que
comparten otras unidades, y otro segundo plan con financiacién propia. La oferta formativa global se
estructura alrededor de tres Direcciones Generales:

e Direccion General de Interior: Dos lineas formativas:

0 A cargo del Presupuesto de Gastos del Departamento de Politica Territorial e
Interior: programas formativos de la Unidad de Policia Nacional adscrita a la
Comunidad Auténoma y programas para Policias Locales de Aragon.

0 A cargo del presupuesto gestionado desde el Instituto Aragonés de Administracién
Publica.

e Direccion General de Administracion Local: con cargo al presupuesto del propio
Departamento. Formacién, dirigida a entidades locales y comarcas: Aula de Administracion
Local.

e Direccion General de Ordenacion del Territorio: propuesta de acciones formativas a cargo de
presupuesto del IAAP.

Una vez al afo, se contacta con todas las Direcciones Generales solicitdndoles propuestas de
acciones formativas. Las acciones formuladas son, a su vez, remitidas al Instituto Aragonés de
Administracion Publica para la elaboracion de la programacién anual.

]
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3.3.- DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS EN EL INSTITUTO ARAGONES DE ADMINISTRACION
PUBLICA

En este apartado se describira la metodologia aplicada a la deteccidn de necesidades por el IAAP, las
fuentes primarias de informacion y la elaboracién de la propuesta formativa anual. Seguidamente, se
analizardn las caracteristicas que definen a la poblacién diana, objeto de la intervencién y los
resultados obtenidos en los tres cuestionarios administrados al colectivo global de empleados
publicos de Administracién General, a los superiores jerarquicos y a los alumnos que recibieron
acciones formativas durante el afio 2014.

a) Deteccion de necesidades. Mapa de proceso: “Deteccion de Necesidades de Formacion
(DNFORM)”

Para dar cumplimiento a la gestidn de los procesos de formacion, actualizacidn y perfeccionamiento,
el Instituto Aragonés de Administracidon Publica disefia, organiza y gestiona la programacion anual
para el personal del sector de la Administracion General. Para ello cuenta con proceso denominado
“Deteccion de necesidades de formacion (DNFORM)”, aprobado en enero 2015, aunque en fase de
prueba en el periodo previo.

Finalidad del proceso: “Identificar las necesidades de desarrollo de competencias en los empleados
del Gobierno de Aragdn, para elaborar una propuesta de acciones formativas que conforme un Plan
de Formacion alineado con la estrategia de la organizacion, con las necesidades de los servicios y con
las necesidades sentidas de los empleados”.

INPUTS de entradas externas de Informacion en el proceso: la elaboracidon de la programacién se
apoya en las siguientes fuentes de informacién: presupuesto anual disponible para formacion, Lineas
Estratégicas de Recursos Humanos del Gobierno de Aragén, indicadores de las Cartas de Servicios,
informes de la Inspeccién General de Servicios, Encuesta de Clima Organizacional, Informe de Quejas
y Sugerencias, consulta a las Direcciones Generales/ Servicios a través de los Responsables de
Formacién, Encuesta de Deteccién a empleados publicos.

INPUTS de entradas internas de Informacion en el proceso: ademas de las consultas y soporte
documental descrito, la toma de decisiones de la propuesta formativa se asesora también de la
evaluacion de programas anteriores, propuestas de los responsables de formacién del IAAP, andlisis
de resultados de la encuesta de necesidades a los empleados y consulta de planes de formacién de
otras Comunidades Auténomas.

b) Fuentes Primarias de deteccion de necesidades:

A partir de la informacion procedente del Mapa de Procesos, completada con entrevistas al personal
del Instituto Aragonés de Administracién Publica, se describen tres tipos de fuentes primarias de
deteccion de necesidades, ademas de las de cardcter documental, ya enumeradas anteriormente:

» Lineas Estratégicas de la Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de Servicios:
anualmente la Direccidon General de la Funcién Publica y Calidad de Servicios comunica a la
Direccién del Instituto Aragonés de Administracion Publica, las iniciativas estratégicas que
como organizacidn, se priorizan en el proceso formativo del Plan Anual.

Durante el afo 2014 los objetivos que se jerarquizaron como transversales a toda la
Administracion General fueron: Innovacion, Gestiéon del Cambio (creatividad y motivacién),
Comunicacidn en el trabajo y Cultura de la Calidad.

» Necesidades en los diferentes Departamentos u Organismos: con periodicidad anual y
antes de la elaboracién de la programacion, el Instituto Aragonés de Administracién Publica,
contacta con los responsables en materia formativa de los diferentes Departamentos y
Organismos Auténomos, para recabar propuestas de formacion. Cada Unidad disefia su

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 30/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

propio proceso de deteccién de necesidades. El catdlogo de actividades resultante es
remitido al IAAP, llevando un orden de priorizacion en las propuestas.

La informacién remitida debe incluir: denominacién de la accién, destinatarios, metodologia,
modalidad, localidad de imparticidn, horas y nimero de participantes, objetivos del curso,
calendario, lugar de imparticién, profesorado interno/externo, temario y gastos imputables a
la accién (desplazamiento, dietas, manutencion, aloja miento).

» Necesidades sentidas de los empleados de la Administracion General: Encuesta de
necesidades (via web) dirigida a la totalidad de empleados publicos del ambito de la
Administracion General.

Entre los meses de junio y septiembre, en el Portal del Empleado del Gobierno de Aragdn se
abre un periodo de consulta para que los empleados de la organizacion manifiesten sus
preferencias tematicas de cara a la programacién del siguiente afio. El “Cuestionario de
Deteccion de Necesidades Formativas” requiere los siguientes datos:

0 Datos del proponente: nombre y apellidos, correo electrdnico, grupo de clasificacion
y Departamento u Organismos

0 Accion formativa:

0 Area de Conocimiento: Direccién y Gestién Publica, Econdémico-
Presupuestaria, Recursos Humanos, Juridico-Procedimental, Habilidades para
el trabajo, Tecnologia de la Informacién y la Comunicacién, Idiomas y
Formacidn Sectorial

0 Propuesta formativa
0 Personas destinatarias
0 Justificacidn
0 Observaciones
c) Elaboracion de la propuesta formativa anual:

Una vez recopilada la informacion pertinente se aplican los criterios de priorizacion de actividades.
Asi consta dibujado en el Mapa de Procesos. (No se aporta documentacion escrita de dichos criterios).

Del mismo modo se selecciona la modalidad formativa de imparticion:
Presencial/Mixta/Teleformacion. (No se adjunta documentacién escrita que defina los criterios
diddcticos para dicha asignacion metodoldgica)

Propuesta Final del Instituto Aragonés de Administracion Publica: Una vez elaborada dicha
propuesta es presentada a la Comision Mixta de Formacién para el Empleo. La Comisién de
Formacién para el Empleo de la Comunidad Auténoma de Aragén distribuye el presupuesto segun
efectivos adscritos a las areas de Salud, Educacion, Justicia y Administracién General.

Dicha Comisién esta constituida por:

e Coordinador: Jefe de Servicio de Relaciones Laborales y Asuntos Sociales de la Direccion
General de Funcién Publica y Calidad de los Servicios.

e Moderador: Director del Instituto Aragonés de Administracién Publica.

¢ Un representante de cada Departamento con miembros titulares: Agricultura, Educacion,
Salud y Justicia.

¢ Dos representantes por los Sindicatos UGT, CC.00. y CSIF.
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La Comisidn tiene capacidad para la aprobacidn del Plan de Formacién Anual, con potestad para
aceptar o no determinadas propuestas formativas. Periddicamente se rednen con objeto de la
aprobacion de dicho Plan y su posterior seguimiento.

Finalmente, y segin la Orden de 29 de noviembre de 2013, del Consejero de Hacienda vy
Administracion Publica, por la que se publica el Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de
Administracion Publica para el afio 2014: “La elaboracion del Plan anual de formacion se ha llevado a
cabo tras el andlisis de las necesidades formativas propuestas por los Departamentos y Organismos
del Gobierno de Aragon y de las propuestas realizadas por los empleados publicos en el Portal del
Empleado”

d) Valoracion de la pertinencia en la deteccion de necesidades:

La Pertinencia analiza el grado en que se han identificado correctamente los problemas o
necesidades y en qué medida la intervencion esta dirigida a resolver dichas necesidades. Las
necesidades estratégicas fueron descritas ya en las fuentes de deteccidn. En este apartado se
analizaran las caracteristicas de la poblacién objeto de la intervencién, valorando la demanda de
formacién de los empleados a través de la emisidon de solicitudes de participacion en cursos.
Seguidamente, se analizardn los resultados y sugerencias obtenidos a través del “Cuestionario de
deteccion de necesidades formativas a empleados publicos”, del “Cuestionario de impacto de la
formacién” administrado a responsables de unidades con personal a su cargo y, por ultimo, se
recogeran las sugerencias relacionadas con la deteccién de necesidades expresadas en el
“Cuestionario de transferencia de la formacidn al puesto de trabajo”, administrado a alumnos de
cursos de formacion.

> d.1) Caracteristicas de la poblacion objeto de la intervencion:

El analisis de la demanda de formacién en la poblacién de empleados publicos del sector de
Administracion General se ha realizado a partir de registros internos proporcionados por el
Instituto Aragonés de Administracion Publica, relativo al total de las solicitudes recibidas durante
el afio 2014, y del Sistema de Informacion de Recursos Humanos del Gobierno de Aragon
(SIRHGA), consultado en agosto de 2015.

Segun registros aportados por el IAAP, el volumen de demandas de formacion recibidas durante
el afo 2014 arroja un total de 21.002 solicitudes, emitidas por 4.207 empleados publicos.

Variables Solicitantes (%) Empleados Adm. Gral. (%)
SEXO Horpbres 29,1 33,5
Mujeres 70,9 66,5
< 30 afios 1,5 2,8
31-40 afios 17,6 14,9
EDAD 41-50 afos 37,9 33,3
51- 60 anos 40,2 43,1
>60 afios 2,8 7,9
Al 20,4 14,3
A2 25,6 15,7
GRUPO TITULACION C1 28,2 20,4
C2 22,4 28,9
E 3,4 20,7

8

La poblacién de aquellos organismos no incluidos en la oferta formativa no se han incluido en el cémputo.
e —
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PERSONAL ’ '
Otros ambitos 10.5 1.0
Fijos 73,4 63,8
TEMPORALIDAD Temporales 26,1 35,2
Otros 0,5 1,0
DISTRIBUCION I'er“e' 11; ﬂ'?;
TERRITORIAL uesca ’ ’
Zaragoza 74,6 68,01

e Sexo: las mujeres muestran una tendencia de mayor demanda (solicitud) de servicios de

caracter formativo. La composicién de la organizacién es predominantemente femenina,
pero, aun con la consideracion de este factor, existe una diferencia de casi cinco puntos
respecto al valor de distribucion de esta variable en la poblacién general.

Edad: es la franja que recoge la horquilla de 30 a 50 afios la que mas demanda acciones
formativas. A partir de los 50 afios, aun siendo el mayor porcentaje de poblacién de la
Administracion, se observa una minoracién de solicitudes, cayendo sensiblemente a
partir de los 60.

Titulacion: los grupos Al, A2 y C1 aglutinan casi el 75% de la demanda de la formacion.
Destaca la disminucién de solicitudes en los grupos C2 y E.

Grupo de personal: un 82.4% de solicitudes parte del colectivo de funcionarios.

Vinculacion con la Administracion: Hay considerablemente mas peticiones dentro del
personal fijo que entre los que mantienen una relacidn de caracter temporal.

Distribucion territorial: Zaragoza emite el 75% de solicitudes de toda la Administracion
General.

El porcentaje de demanda de acciones formativas por empleados adscritos a una unidad y la media
de solicitudes por empleado se refleja en las tablas siguientes:

26 Solicitudes por Unidad

Presidencia de la DGA

Dpto. de la Presidencia

Dpto. Economia, Industria y Empleo

Dpto. Hacienda y administracion Publica
Dpto. Innovacion, Investigacion vy Universidad

Dpto. Educacidon, Cultura v Deporte(AG)

Dpto. Vertebracion del Territorio, Movilidad vy...

Dpto. Ciudadania y Derechos Sociales

Dpto. Desarrollo Rural y sostenibilidad

Dpto. Sanidad

Servicio Aragonés Salud (Servicios Centrales-AG)
Instituto Aragonés de Servicio Sociales

Instituto Aragonés de Empleo

Instituto Aragonés de Juventud

Instituto Aragonés de la Mujer

Instituto Aragonés de Gestion Ambiental
Aragonesa de Servicios Telematicos

Centro Investigacion de Tecnologia Alimentaria

35,5

19,7
27,7

17,7

29,9

28,4

40,0

53,2

45,2
42,0
41,7

64,6

54,1

60,8

54,2

68,2
59,7
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Media Solicitudes/Empleado

Presidencia de la DGA

Dpto. de la Presidencia

Dpto. Economia, Industria v Empleoc

Dpto. Hacienda v administracion Publica

Dpto. Innowvacion, Investigacion y Universidad

Dpto. Educaciédn, Cultura v Deporte(AG)
Dpto. Vertebracion del Territorio, Movwvilidad ...

Dpto. Ciudadania y Derechos Sociales

Dpto. Desarrollo Rural v sostenibilidad

Dpto. Sanidad

Servicio Aragonrneés Salud (Servicios Centrales-AG)

Instituto Aragones de Servicio Sociales

Instituto Aragoneés de Empleo

Instituto Aragonés de Juventud

Instituto Aragones de la Mujer

Instituto Aragones de Gestion Ambiental

Aragonesa de Servicios Telematicos

Centro Investigacion de Tecneologia Alimentaria

Las preferencias formativas demandadas por areas de conocimiento se resumen en la siguiente

tabla:

Econdmico-Presupuestaria 17,64
Juridico-Procedimental 16,50
Habilidades Trabajo 16,15
Formacion Sectorial 15,42
TIC 14,99
RRHH 11,62
Direccion y Gestion Publica. 7,68

» d.2) Resultados de la encuesta de deteccion de necesidades formativas a empleados
publicos:

El cuestionario dirigido a la totalidad del colectivo de empleados publicos de la Administracién
General de la Comunidad Auténoma de Aragdn es una de las herramientas recogidas en el Mapa
de Procesos del IAAP y difundida a través del Portal del Empleado mediante la aplicaciéon
informatica Lime Survey. El universo objeto de este cuestionario es toda la poblaciéon de
Administracién General. Fue cumplimentado por 221 personas, lo que supone un 1.5% del total e
indica una baja respuesta e implicacion de los empleados publicos ante la consulta de sus
necesidades formativas.

Pardmetros para el andlisis: La muestra supone un error muestral de +/- 6.54 para un nivel de
confianza del 95%. El nimero de personas que contestd fue de 221 personas, pero emitieron 267
respuestas. Esto indica que hubo quien cumplimentd varios cuestionarios con el fin de aportar
mas propuestas.

Caracteristicas sociodemogrdficas y profesionales de los empleados que contestaron al
cuestionario:

e Género: Los hombres muestran una mayor proactividad a expresar sus necesidades en el
cuestionario web que las mujeres.
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Género Cuestionario (%) Al“;:::;:?;‘)’“
Mujeres 61,8 66,5
Hombres 38,2 335
Total 100 100

e Grupo de clasificacion:

Grupo Clasificacion Cuestionario (%) Air::;i:;:a;;if)in
Al 26,6 14,8
A2(B) 23,0 15,5
C1 26,0 20,2
C2 (D) 20,3 28,8
E 4,1 20,7
Total 100 100

e Distribucion de respuestas por Departamentos u Organismos Auténomos:

Departamentos/Organismos Cuestionario (%) Azn;;r::;:‘a(;i);ﬁn
Agricultura y Medio Ambiente 26,7 12,2
Sanidad, Bienestar Social y Familia 14,9 5,5
Educacion, Universidad, Cultura y Deporte 13,1 21,7
Instituto Aragonés de Servicios Sociales 9,5 17,6
Servicio Aragonés de Salud (Servicios Centrales) 7,2 1,0
Hacienda y Administracion Publica 7,2 4,8
Obras Piblicas, Urbanismo, Vivienda y transporte 5,9 5,4
Instituto Aragonés de Empleo 4,5 3,2
Presidencia y Justicia (sin D.G. Justicia) 4,1 2,1
Industria e innovacion 3,1 1,8
Economia y Empleo 1,8 1,6
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Politica Territorial e Interior 0,9 1,4
Instituto Aragonés de Gestion Ambiental 0,4 0,5
Instituto Aragonés de la Mujer 0,4 0,2

e Distribucion de propuestas formativas agrupadas por dreas de conocimiento: es significativa
la preferencia de los encuestados hacia una formacién de caracter especifica (Formacion
Sectorial), seguida a continuaciéon de Habilidades para el Trabajo. Aquellos cursos
identificados con tareas o perfiles mas concretos, como las relacionadas con Direccidn y
Gestion Publica y el area de Recursos Humanos, recogen valores acordes con el volumen
poblacional que los desempeiia.

Areas de conocimiento Cuestionario (%)
Direccion y Gestion Publica 4,5
Econémico-Presupuestaria 8,6
Habilidades para el Trabajo 23,3
Idiomas-Lenguas 6,0
Juridico-Procedimental 8,6
Recursos Humanos 7,9
TIC 12,9
Formacion Sectorial 28,2
Total 100

e Denominacion de la propuesta formativa: el cuestionario ofrece una modalidad de respuesta
abierta que, aunque favorece la libre expresion de alternativas formativas segun la necesidad
percibida del empleado, presenta una importante dificultad a la hora de poder trabajar las
propuestas. Se ha observado cierta incoherencia entre la denominaciéon de acciones
formativas y la asignaciéon a determinadas areas de conocimiento. El cuestionario deberia
acompafiarse de una breve definicion de las competencias, conocimientos y objetivos
definitorias de cada d4rea de conocimiento, para que los encuestados encajen
adecuadamente sus propuestas a la categoria correspondiente.

Del mismo modo se observa que seria conveniente incluir instrucciones acerca del modo de
cumplimentacidon del cuestionario. Hay usuarios que han enviado un cuestionario por
propuesta, mientras que la mayoria han supuesto que en un solo envio debian recoger todas
sus sugerencias. Esto genera que habiendo varios cursos en el item de “Denominacién del
Curso”, no todos ellos pertenecen al mismo Area de Conocimiento, siendo complicado
explotar la informacién tanto cuantitativa como cualitativamente.
. ]
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Dada la variabilidad de respuestas, no ha sido viable elaborar un listado que recogiera las
denominaciones de cursos mas significativos como “necesidades sentidas”, por lo que no es
posible valorar en el apartado de “Ejecucién”, si es pertinente la programacion con dichas
necesidades percibidas por la poblacidn.

e Justificacion de los empleados publicos de sus propuestas formuladas: se han seleccionado
aquellos motivos mas frecuentes o relevantes, que expresan las necesidades de los
participantes y justifican su eleccién:

NECESIDADES:

“Saber identificar aspectos de mejora en la gestion de los servicios”.
”Necesidad e interés en profundizar en el tema”.

”Carencia de conocimientos en los puestos responsabilidad”.

”Conocer las regulaciones normativas que afectan a las tareas de trabajo”.

”Difundir principios bdsicos de atencion al cliente como instrumento de gestion integrado en
calidad total”.

”Actualizacion profesional”.

”Ahorro del administrado y de la Administracion: coordinando informacion, evitando duplicidades,
ahorrando espacio en archivo”.

”Necesidad de aprender tras incorporacion a nuevo destino”.
”Temas relacionados con las oposiciones”.
”No tener que pedir siempre ayuda al compaiiero de al lado”.

”Mejora en la calidad del servicio al ciudadano mediante la formacion en habilidades sociales,
empatia, asertividad, gestion de conflictos, etc.”.

”Necesidad de formarse por falta de profesionalidad en determinados colectivos, lo que induce a la
desmotivacion laboral”.

”Necesidad de conocer procedimientos de actuacion pautados para actuar en situaciones que
precisan respuestas inmediatas”.

”Necesidad de compartir criterios unificados”.
”Mejorar las relaciones laborales y el rendimiento”.

”Optimizar las reuniones evitando bloqueos, repeticiones, falta de objetivos, interrupciones y
fomentar el liderazgo”.
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”IDIOMAS: Necesidad de conocimiento de lenguas al atender a usuarios de otras nacionalidades,
participar en proyectos que lo precisan, para entender el lenguaje informdtico, para atencion
telefénica, para acceder a bibliografia en otros idiomas, etc.”.

e Observaciones: por ultimo el Cuestionario de Deteccién de Necesidades (web) concluye con
la posibilidad de manifestar ideas de mejora en distintos temas:

OBSERVACIONES FINALES:
“Incrementar convocatorias especificas para determinados sectores profesionales”.

”Que el contenido de la formacion no se imparta desde una vision general, sino adaptada al
personal de cada departamento”.

”Formar en aquellas funciones, superiores al puesto que se ocupa, que se exigen y para las que no
se estd preparado”.

”Que los cursos sean eminentemente prdcticos”.

”Que los cursos sigan un itinerario formativo”.

”Que los cursos sirvan para la preparacion de oposiciones”.
”Que los cursos sirvan para la promocion profesional”.

”Reconocer la necesidad de estar permanentemente actualizado para poder desarrollar
adecuadamente las funciones del puesto de trabajo”.

”Fomentar una metodologia similar a la del “aula de contratacion o seminarios de derecho
administrativo”, sesiones mensuales por distintos expertos”.

”Fomentar cursos con metodologia on-line para llegar a toda la poblacién”.
”Mads acciones formativas para el grupo C2 y E”.
”Abrir requisitos de acceso para participar personal temporal”.

”Detectar aquella formacion a empleados publicos que evite externalizar los servicios y aumente el
ahorro”.

”Formacion en aquellas competencias que no se prepararon en la oposicion, pero que se precisan
para el desemperio del trabajo (Por ejemplo: atender al publico)”.

”Replicar acciones formativas que resultaron exitosas en anteriores programaciones”.

”Extender la modalidad presencial-videoconferencia en las tres provincias”.
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“Aumentar la formacion en herramientas transversales: SERPA, SIRHGA, EXCEL...”.

“Aumentar cursos presenciales en las provincias de Huesca y Teruel”.

”Detectar aquellas aplicaciones informdticas que mds se utilizan y que precisan formacion en
profundidad”.

”Que las acciones formativas no sélo transmitan conocimientos, sino actividades prdcticas y
desarrollo de las competencias emocionales y habilidades sociales”.

> d.3) Resultados del cuestionario “Impacto de la formacion en la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Aragén9 ” —administrado a Jefes de Servicio, Directores
Provinciales y responsables de unidad, en relacion a la fase de deteccion de necesidades,
adecuacion y satisfaccion de la formacion:

é¢Conoce como se detectan las necesidades formativas del personal de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Aragon?

Respuesta Proporcion(%)
Conozco el sistema que se utiliza y he participado 63,1
Conozco el sistema y no he participado 18,6
No conozco el sistema 18,3

Aproximadamente un 36% de los superiores jerarquicos que respondieron a la encuesta
desconoce o, teniendo conocimiento, no han participado en el proceso de deteccion de
necesidades que de manera global se desarrolla previamente a la elaboracién del Plan de
Formacion.

e “la deteccion de necesidades formativas es el paso previo para realizar un Plan de
Formacion. Hay un cuestionario elaborado por los gestores de formacion que se envia,
principalmente en el segundo semestre del afio, para conocer las necesidades formativas.
Sefiale como participa su unidad en la deteccion de necesidades formativas”

Aquellos que respondieron a la pregunta manifestaron cumplimentar el cuestionario
elaborado por el IAAP. Resulta significativo que Unicamente un 30% reldna a sus
colaboradores y solicite su opinién y, por otra parte, un 13% delega en respuestas
individuales de los empleados. Por ultimo, denotar que existe un 13% que tienen
desarrollado un método propio de deteccidn de necesidades.

e Ante la pregunta acerca de su vision de la formacion como herramienta para el buen
funcionamiento de una organizacién, los lideres manifiestan tener una alta valoracién al
respecto (8.53).

9
Ver Capitulo 5.4 - Impacto
e
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¢ Encuanto a sus preferencias por las distintas modalidades formativas:

Senale el grado de adecuacion de la metodologia para la formacion realizada en la
Comunidad Autonoma (De 1 a 10)

Formacion Presencial 7,01
Formacion en el puesto de trabajo (con un tutor) 6,58
Conferencias y seminarios 6,53
Semipresencial 6,42
Teleformacion 6,37
Formacion informal 5,45

La formacion presencial es la metodologia por la que los superiores jerarquicos muestran
preferencia. A continuacion sigue la formacién, mediante tutor, en el puesto de trabajo. Lo
cual indica una tendencia hacia acciones especificas en las tareas funcionales del puesto, algo
ya manifestado por los empleados que cumplimentaron el cuestionario de deteccion de
necesidades.

¢ Seguidamente, se les solicité una valoracién respecto a categorias formativas en las que
mostraran satisfaccién por su experiencia en procesos formativos previos. Es interesante
incluir este dato puesto que, de algin modo, los responsables jerarquicos priorizan en
funcién de la satisfaccién que dichos programas han tenido en sus entornos de trabajo.

Indique su grado de satisfaccion con la formacion que se realiza en la Administracion de la
Comunidad Auténoma

Aplicaciones y programas informaticos 6,09
Conocimientos concretos para el puesto 5,90
Habilidades directivas 5,86
Habilidades sociales y laborales de tipo transversal 5,76
Calidad 5,58
Formacion juridico-procedimental 5,40
Valores de la Administracion 5,28
Formacion econémico-presupuestaria 5,21
Conjunto de la formacion realizada 5,88
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d.4) Sugerencias aportadas en el cuestionario de “Transferencia de la formacion al puesto de
trabajo”, administrado a alumnos formados en el aio 2014:

Este cuestionario fue administrado a empleados que hubieran realizado alguna accidn formativa en
el aflo 2014. Entre las sugerencias hemos seleccionado aquellas que se referian a la deteccion de
necesidades y al programa en general, entendiendo que esas manifestaciones recogian expresiones
de mejora.

Indique como se podria mejorar la formacion dirigida a los empleados que desarrollan su actividad
en la Administracion:

“Planificacion mds pausada y corresponsabilidad en la gestion por parte de las unidades”.

“La formacion para los empleados publicos de administracion general estd sometida a esquemas demasiado
rigidos, excesivamente normalizados que impide una adecuacion a las necesidades de las nuevas materias que
habria que incluir en la formacion de los empleados publicos y en la modernizacion de la administracion, muy
poco orientada al ciudadanos y a sus necesidades y servicios”.

“Atendiendo las sugerencias de los implicados”.

“Fomentar el interés por participar en los planes de formacion y asistencia a cursos”.

“Partiendo de las necesidades detectadas por los mismos empleados, no impuestas”.

“Mantener y potenciar la participacion en la propuesta formativa de cada afio”.

“Creo que es importante que en cada unidad se detecten los fallos y las carencias y se preparen cursos que
mejoren la formacion del personal aplicad a la materia que versa su trabajo, independiente de los cursos de
materias generales o mas transversales que se proponen por otros departamento, que también resultan muy
interesantes”.

“Mayor participacion en la planificacion de la formacion con relacion a las necesidades competenciales de los
empleados para el desempefio del puesto de trabajo”.

“Las propuestas de formacion que proponemos a la SGT no son consideradas, bien por el Departamento, bien
por el IAAP y eso hace que la oferta no se adecue a mejoras de rendimiento por esta unidad, salvo lo
generalista”.

“Los responsables de unidades deberiamos tener definido objetivos, plantilla y procedimientos y definir con las
personas sus necesidades formativas e incluir de manera sistemdtica la formacion como parte del trabajo que se
debe desarrollar”.

“Prestar especial atencion a una buena deteccion de las necesidades formativas”.

“Mejorar la seleccion de adjudicatarios de los cursos, trabajando mds con los responsables de las Unidades”.

“Evitar la repeticion de cursos que se sabe que no son operativos”.

“Los cursos deben de ser bien preparados previamente. En mi opinion, vale mds hacer menos cantidad, pero bien
preparados”.

“Detecto necesidades de formacion en materias no estrictamente académicas o de contenidos concretos de
conocimientos relacionados con los puestos de trabajo, sino materias transversales o de adquisicion de

]
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habilidades competenciales. Por ejemplo: Relaciones personales, habilidades sociales, Valores, Calidad, Gestion
de procesos, inteligencia emocional, Competencias directivas y de motivacion”.

“Detectando de forma exhaustiva la necesidades de formacion, preguntando de forma individual a los
trabajadores de las unidades y a su vez a los responsables de las mismas para contrastar las opiniones de unos y
otros”.

e) Relacion necesidad, demanda y oferta formativa:

Poblacidn total de Administracion S

e 14.242 Poblacion diana

P taje d tas d lead .

v;r::;:e r:ja’eticz propuestas de empleados 1,5% Necesidad detectada
N2 de Solicitudes cursadas en 2014 21.002 Demanda expresada
Personas solicitantes 4.207 Demanda expresada
Porcentaje de solicitantes respecto a la

poblaciérj1 diana P 29,5% Demanda expresada
Porcentaje de no solicitantes de servicios

de formajcién (AG) 70,5% Demanda no expresada
Personas que han realizado al menos un .

curso 3.053 Demanda atendida
Porcentaje de personas formadas en AG 21,4% Demanda atendida
Porcentaje de personas no formadas en 78.6% Demanda no atendida y/o no
AG o0 expresada

Porcentaje de solicitantes formados 72,5% Demanda atendida
Solicitantes que no obtienen formacion 1.154 Demanda no atendida
Porcentaje de solicitantes sin obtener .
formaciéf‘n 27,5% Demanda no atendida

Reflexion acerca de los distintos escenarios de la interrelacion de la necesidad/demanda/oferta:

NECESIDAD

OFERTA DEMANDA
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1. Oferta de servicios innecesarios, sin demanda: La oferta de planes formativos aprobados sin
existencia real de necesidad, ni de demanda solicitada, es sintoma de programas emitidos sin
deteccion previa de necesidades: no hay constancia de cursos programados sin necesidad detectada.

2. Necesidades detectadas, con oferta programada, pero sin demanda: No hay constancia de que
ningun curso publicado se haya quedado sin ejecutar por falta de candidaturas.

3. Utilizacion de servicios ofertados por parte de personas que realmente los necesitan y a resultas
de una adecuada metodologia de deteccién de necesidades: situacidon idénea para la efectividad de
los planes de formacién para empleados.

Necesidades formativas y oferta de plazas

Direcciony Gestion Publica
Idiomas

RR.HH.

Juridico-Procedimental ‘
Econémico-Presupuestario

TIC ‘

Habilidades Trabhajo

Formacion Sectorial

0 5 10 15 20 25 30

Solicitudes cursadas W Plazas Publicadas M Cuestionario Necesidades

En la comparacién entre las necesidades expresadas por los empleados y la posterior oferta
formativa publicada se constata que, en Formacidn Sectorial, ésta se adecla mejor a las necesidades.
Seguidamente, los empleados prefieren formacidn en Habilidades para el trabajo y TIC. No obstante,
la programacion prioriza, en segundo lugar, la formacidon Econémico-Presupuestaria y, a continuacion,
la de Habilidades para el trabajo, aunque no en la misma proporcion.

Respecto a la comparativa entre la oferta ya disponible (plazas) y la proporcion de solicitudes que
recibe, éstas parecen estar alineadas, siendo los cursos de Econdmico-Presupuestario, Juridico-
Procedimental y Habilidades para el Trabajo los que mayor demanda tienen, quiza potenciado por la
mayor disponibilidad de plazas disponibles.

4. Demanda sin necesidad, atendida: personas que, sin real necesidad de formacidn, solicitan cursos
y acceden a ellos. La motivacion que induce a solicitar formacién cuando ésta no responde a
competencias relacionadas con el puesto de trabajo efectivo y aln asi obtienen respuesta favorable,
introduce el tema de la eficacia y eficiencia en el gasto de recursos econémicos.
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Esta cuestidon deberia ser analizada cualitativamente, desde aquellas demandas sobre-atendidas y
desde la coherencia de un itinerario formativo. Para ello, aunque con un tratamiento meramente
cuantitativo, se analiza el nimero de solicitudes cursadas y el nimero de cursos realizados por

alumnos.

Numero Solicitudes Porcentaje
Entrely3 57,45
Entre4y 10 29,34
Entre 11y 20 9,15
Entre 21y 30 2,61
Entre 31y 50 1,29
Entre 51y 68 0.26

Cursos/alumno Porcentaje
1 curso 45,92
2 cursos 21,32
3 cursos 14,81
4 cursos 8,19
5 cursos 4,39
6 cursos 2,55
7 cursos 1,24
8 cursos 0,69
9 cursos 0,26
10 cursos 0,36
11 cursos 0,20
12 cursos 0,03
13 cursos 0,03
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Aproximadamente un 80% realiza de 1 a 3 cursos anuales y el 20% restante mas de 4. El dato es
Unicamente estadistico y no entraremos a analizar la coherencia con el itinerario formativo. No
obstante, seria merecedor de una abordaje cualitativo para conocer si estd formacién estd
respondiendo a necesidades profesionales reales y si el volumen dedicado es el idéneo.

5. Demanda no expresada, necesidad no detectada ni cubierta: Existencia de empleados con
necesidades de desarrollo de competencias imprescindibles para su trabajo que no solicitan servicios
formativos.

Un 70,5% de la poblacién diana “No Expresa” demanda alguna actividad formativa, es decir, no cursa
ninguna solicitud a lo largo del periodo analizado. Como ya se vio en la tabla de perfiles de los “no
solicitantes”, disminuye la demanda conforme aumenta la edad, en los grupos C2 y E, en el colectivo
de laborales, y es ligeramente menor en las provincias de Huesca y Teruel. No parecen ser
significativas las dimensiones de género, ni la del vinculo con la Administracion en la “demanda no
expresada”.

Otro dato digno de menciéon en el apartado de “demanda no-expresada” es la notable baja
frecuencia de respuesta en el Cuestionario de deteccién de necesidades (web) dirigido al conjunto de
la poblacion. Dicho cuestionario invita a todos los trabajadores de la Administracién General a
cumplimentarlo, sin embargo Unicamente se obtiene respuesta de 221 empleados. Esto supone que
aproximadamente un 98% no expresa ninguna necesidad formativa. El error muestral del
cuestionario indica que el resultado no es representativo de las necesidades formativas de la
poblacién de empleados publicos. La pregunta que deberia formularse es “éa qué se debe un indice
de respuesta tan bajo?”. Dado que el porcentaje de empleados que posteriormente solicitan
formacién es significativamente mds elevado, esta baja frecuencia de respuesta puede indicar que
este modo de deteccién no esta siendo una herramienta valorada por los empleados como expresién
eficaz de sus necesidades, que el canal utilizado no esta llegando a los receptores o que la falta de
anonimato puede afectar al niUmero de respuestas.

6. Demandas no atendidas, con necesidad: Empleados que formalizan solicitudes de formacion y
cuyas demandas no obtienen respuesta.

Definimos “Demandas No atendidas” a aquellas correspondientes a empleados publicos que
solicitando acciones formativas, no han obtenido plaza en ninguna de ellas.

Para analizar las particularidades de este colectivo, se han considerado sus caracteristicas
sociodemograficas y profesionales en comparacion con los que al menos han obtenido un curso
durante el periodo estudiado. Del total de solicitudes recibidas un 72.5% han obtenido al menos un
curso, y un 27.5% no han sido admitidos a ninguno. Observaciones:

0 La edad se correlaciona con la admisiéon, a menos edad menos probabilidad de
obtener plaza.

0 En el mismo sentido, en el grupo de titulacidn, también se observa una relacién
directa entre mayor nivel y mayor probabilidad de ser admitido.

0 Mayor acceso a la formacién por parte de los funcionarios.

0 Alta incidencia entre la vinculacion “fija” con la Administracidon, frente a la
temporalidad, duplicando practicamente la proporcion.

7. Necesidades detectadas, no demandadas y no programadas en la oferta formativa: No hay
constancia documental que respalde esta hipdtesis.
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3.4.- PLANIFICACION Y PROGRAMACION DE LA FORMACION EN LOS DISTINTOS AMBITOS DE LA
ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA

La planificacién y consecuente programacion de actividades que aparece publicada en el Boletin
Oficial de Aragdn al principio del afio representa la materializacién del proceso de cambio de aquellas
necesidades detectadas sobre las que se quiere intervenir.

Los componentes a atender para valorar el disefio de la programacion de formacién son: los recursos
humanos, materiales y econémicos, los procesos definidos, los productos ofertados, los resultados
esperados, los destinatarios, la evaluacion prevista y, ademas, la posibilidad de factores contextuales
gue modifiquen el proceso.

A continuacidn se resume brevemente la planificacién y programacion en los dambitos de Sanidad,
Educacioén, Justicia, Prevencién de Riesgos Laborales, abordando en el Ultimo apartado Ia
correspondiente al Instituto Aragonés de Administracion Publica.

a) Servicio Aragonés de Salud

El plan formativo procedente de los fondos AFEDAP correspondiente al ejercicio 2014 tuvo una
asignacion por parte del Instituto Aragonés de Administracién Publica de 264.522,20€. Esta cantidad
fue incrementada en 1.727,00€, al tener remanente del afio 2013. Actualmente el Plan de Formacion
SALUD (propio) no estd dotado econémicamente, manteniéndose a través de docentes voluntarios y
patrocinio de laboratorios.

A su vez, el fondo procedente de AFEDAP es segmentado y distribuido en los diversos sectores que
conforman la organizacion: Gerencia 061, Sector |, Sector Il, Sector lll, Sector Calatayud, Sector
Huesca, Sector Barbastro, Sector Teruel y Sector Alcafiiz.

La plantilla global en el 2014 sobre la que actué el plan de formacién fue de 17.103 empleados,
correspondiendo una media de 15,57 € por trabajador.

El organismo mantiene dos programaciones formativas en paralelo (AFEAP/SALUD). Ambas
comparten en su planificacidn las mismas lineas estratégicas, por lo que existe complementariedad
en la resolucién de necesidades, contribuyendo, de este modo, a crear sinergias.

La Comisién de Formacion Continuada del Sector analiza las propuestas en funcidn de los siguientes
criterios:

e Siresponde a necesidades estratégicas del SALUD.

¢ Siresponde a las necesidades del Sector.

¢ Valoracidn de si ya ha sido impartido en planes precedentes.

¢ Demanda del curso si ya ha sido realizado en planes anteriores.

Previamente a la aprobacién de la programacion se estudiardn las proposiciones a desarrollar,
haciéndolo de manera conjunta y evitando duplicidades y solapamientos. Finalmente la oferta
formativa ya cerrada serd informada a las Gerencias del Sector y se remitird al Instituto Aragonés de
Administracion Publica.

La Comisidon de Formacion para el Empleo del Gobierno de Aragdn, sera el drgano que apruebe la
programacion del Plan formativo anual del Servicio Aragonés de Salud.

Mapa de Proceso: El proceso de elaboracion de la programacion y de la deteccién de necesidades
corresponde en el Mapa de procesos al Cédigo al SPRHO1, “Deteccion de necesidades de formacion
en los sectores”.

Este proceso aporta documentacion clasificada de soporte.
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Cadigo Titulo

SRRHH.DNFOR.1.1. Memoria anual formacién

SRRHH.DNFOR.1.2. Lineas Estratégicas Anuales de Formacion

Recomendaciones sobre indicadores de gestion y calidad mds importantes a
SRRHH.DNFOR.1.3. tener en cuenta para detectar carencias formativas y necesidades de desarrollo
de competencias

SRRHH.DNFOR.1.4.1. Modelo de Encuesta de Deteccién de Necesidades Formativas

Instrucciones de aplicacion de la Encuesta de Deteccidon de Necesidades

SRRHH.DNFOR.1.4.2. .
Formativas

SRRHH.DNFOR.1.5. Composicidon de la Comision de Formacién de los Sectores

SRRHH.DNFOR.1.6. Modelo de Matriz de Priorizacion de Necesidades Formativas del Sector

Formato de envio de Solicitud de Acciones Formativas del Sector al Servicio de

SRRHH.DNFOR.1.7. RRHH

SRRHH.DNFOR.1.8. Calendario de fechas clave del proceso

La programacion anual publicada en el BOA para el ejercicio 2014, estaba conformada por 305
acciones formativas, con un nimero de horas totales de 3.304 lectivas. Los cursos son publicitados
con los requisitos de acceso en la convocatoria, siendo los grupos destinatarios: personal directivo,
mandos intermedios, licenciados sanitarios, diplomados sanitarios, técnicos sanitarios, auxiliares de
enfermeria, personal de hosteleria, personal de ingenieria y mantenimiento, personal de gestién
administrativa y econdmica, personal de servicios generales, otros y para todo el personal.

Las modalidades formativas son tres: presenciales (294 cursos), semipresenciales (5) y teleformacién
(6).
La distribucion territorial programada corresponde a:

e Provincia de Huesca: 51, impartidos en Huesca, Ainsa, Barbastro, Fraga y Graus.

e Provincia de Teruel: 44, impartidos en Teruel y Alcafiiz.

e Provincia de Zaragoza: 210, impartidos en Zaragoza, Almudévar y Calatayud.

b) Personal docente no universitario
La dotacién econdmica de fondos AFEAP para la programacion anual de 2014 fue de 227.842, 90€.

La programacion anual que se publicé en el BOA para el ejercicio 2014 estaba constituida por 165
acciones formativas, con un nimero de 4.597 horas totales y 5.427 plazas.

Distribucion territorial:
e Provincia de Huesca: 28, impartidos en Huesca, Fraga, Monzdn y Sabifianigo

e Provincia de Teruel: 35, impartidos en Teruel, Alcaiiiz, Andorra, Monreal y Utrillas
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e Provincia de Zaragoza: 56, impartidos en Zaragoza.
c¢) Administracion de Justicia:

La formacién continua es financiada por fondos AFEDAP, siendo el Instituto Aragonés de
Administracion Publica el érgano promotor. La cuantia correspondiente al programa de 2014 fue de
20.146,70€

La imparticion de los cursos del ambito de Justicia es responsabilidad de la Direccion General de
Administracion de Justicia. No obstante, la parte de gestién administrativa es apoyada desde el
Instituto Aragonés de Administracion Publica.

Las personas responsables de la coordinacidn de la formacién proceden:
= De la Direccion General de Administracion de Justicia.
= El propio docente en caso de formacidn en aplicaciones informaticas corporativas.

La publicacion anual en el Boletin Oficial de Aragdn de la convocatoria de cursos para el ambito de
“Justicia” en el afno 2014 constd de 11 cursos para Funcionarios de los Cuerpos Nacionales de Justicia.
En la publicacion no se especifican perfiles, plazas, ni horas de duracion.

d) Instituto Aragonés de Administracion Publica:

La publicacidn en el Boletin Oficial de Aragdn de la programacion anual del Instituto Aragonés de
Administracion Publica supone el final de la fase de deteccién de necesidades y planificacidn, para
cuya elaboracion han debido considerarse: los recursos humanos, econdémicos y materiales
disponibles, los procesos, la poblacion a quien va dirigida la intervencion, la valoracion de resultados
y aquellos factores contextuales que pueden influir en la ejecucién.

En este apartado se recopilard la informacién relativa a los componentes necesarios para el disefio
de la programacidn con que cuenta el Instituto Aragonés de Administracidn Publica.

3.4.1.- Recursos humanos, economicos y materiales:

e Recursos Humanos: El organigrama del Instituto Aragonés de Administraciéon Publica, en
cuanto a recursos de personal dedicados a formacion, estd compuesto por el Director del
Instituto, un asesor técnico, una Jefe de Seccidn de Formacion, dos Jefes de Negociado de
Actividades Formativas y personal administrativo.

Cuenta, ademas, con la coordinacion de toda la organizacién de la Administracién General, a
través de figuras responsables en los diferentes Departamentos y Organismos Auténomos:

Departamento/Organismo Responsable

. . - Jefe de Servicio de Personal, Régimen Juridico y
Presidencia y Justicia
Asuntos Generales
. . . . - Jefe de Servicio de Gestion de Personal y Asuntos
Hacienda y Administraciones Publicas vidl ! yAsu
Generales
Jefe de Servicio de Régimen Juridico, Coordinacidn

Economia y Empleo - .
yEmp Administrativa y Asuntos Generales

Obras Publicas, Urbanismo, Vivienda y Jefe de Seccion de Personal y Régimen Interior

]
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Transporte

Politica Territorial e Interior Jefe de Seccidn de Personal
Agricultura, Ganaderia y Medio Ambiente Jefe de Seccidon de Asuntos Generales
Industria e Innovacion Jefe de Secciéon de Personal

.. . . Jefe de Servicio de P | de Administracio
Educacidn, Universidad, Cultura y Deporte ete de Servicio de Fersonal de Administracion y

Servicios
Sanidad, Bienestar Social y Familia Jefe de Seccidn de Personal y Planificacion
Servicio Aragonés de Salud Jefe de Servicio de Politica de Recursos Humanos
Instituto Aragonés de Servicios Sociales Asesor Técnico
Instituto Aragonés de Empleo Secretaria General

Entre la red de actores que colaboran en la buena ejecucién del programa se cuenta también
con un total de 107 empleados publicos que coordinan un total de 171 acciones formativas.
Ademas, conforman también el grupo de Recursos Humanos, 127 docentes que imparten
mddulos en distintas acciones formativas. (Datos proporcionados por IAAP), asi como el
conjunto de superiores jerarquicos, validadores de la idoneidad del candidato.

e Recursos Economicos: Distribucion de fondos AFEDAP por el Instituto Aragonés de
Administracion Publica entre los diferentes ambitos formativos, segun el criterio de reparto
poblacional.

e Recursos Materiales: El Instituto Aragonés de Administracién Publica utiliza, para la
ejecucién de su programacion, unas instalaciones -propiedad de la Administracidén- para la
imparticidon de cursos, material didactico, plataforma informatica para la gestion del proceso,
plataforma para la teleformacion, recursos audiovisuales, videoconferencia y recientemente
se ha implantado la expedicidn telematica de diplomas.

La Orden de 25 de febrero de 2013, del Consejero de Hacienda y administracion Publica, por
la que se regula el procedimiento telematico en el ambito de formacién y perfeccionamiento
del Instituto Aragonés de Administracion Publica y se crea el Registro informatizado de
actividades formativas, permite la tramitacion de solicitudes a las actividades organizadas
por el Instituto, asi como la emisidon electronica de los diplomas acreditativos de su
participacién.

3.4.2.- Procesos:

Un proceso es la secuencia de pasos dispuestos para lograr un resultado especifico. El Instituto
Aragonés de Administracion Publica define su secuencia de actividades en los siguientes mapas de
procesos:

» Mapa de Proceso de Gestion de la Formacion en el Gobierno de Aragon
(Macroproceso): el proceso de deteccion de necesidades de formacion de la
Administracion General, concluye con la elaboracion del “Plan Anual de Formacién”.
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En dicho Plan confluyen las lineas estratégicas de formacién anuales, la planificacion
presupuestaria, la Carta de Servicios, directrices de Calidad en teleformacién y la
evaluacidn del Plan de Formacidn anterior.

En la elaboracidn del Plan se inicia el expediente econdmico, se seleccionan
docentes/proveedores de formacidn y se reservan aulas y recursos.

Durante la fase de puesta en marcha se elaboracion de convocatorias, se seleccionan
los alumnos, se desarrollan las actividades formativas presenciales y de
teleformacidn, contando con el soporte de la plataforma informatica.

» Proceso: Deteccién de Necesidades Formativas (DNFORM): ya descrito en el apartado
referente a deteccién de necesidades.

» Proceso formacion empleo Madrid (POF 07-03): una vez aprobado y publicado el Plan
de Formacion para el Empleo es enviado a la Comision General de Formacién para el
Empleo de las Administraciones Publicas, acompafiado de la documentacién de
ejecucién del Plan finalizado.

» Proceso de ejecucion del plan de formacion (POF 04.2): la finalidad del proceso es
convocar las acciones programadas en el Plan de Formacién. Cuando un curso estd
incluido en el Plan y publicado en el Boletin Oficial de Aragdn, se solicitan al
Coordinador de dicho curso los datos necesarios recogidos en la ficha de propuesta de
Acciones Formativas.

Los datos que debe aportar el coordinador son: confirmacién de fechas, aulas,
docentes, programa, recursos/equipos y coste de alojamiento y manutencidn.

Una vez asignado cddigo al curso, se verifica si requiere videoconferencia, se registran
los profesores (fichas de pago), se graban los datos en la base de CIAAP, se genera la
ficha del BOA, se prepara la resolucion y, una vez subsanadas las posibles incidencias,
se prepara para la firma y se registra el coste definitivo para el proceso de justificacion
econdémica.

» Gestion de candidatos (PRFO 04.3): una vez recibidas las solicitudes de cursos, se
clasifican segun sean Acciones Formativas de Teleformacion o Acciones Formativas
Presenciales.

Para la elaboracion del listado de candidatos, se analizan los informes de los superiores
jerarquicos sobre la adecuacion del curso al solicitante. Una vez valorados los criterios
de inclusidon se genera, tras la primera criba, el listado de alumnos potenciales.
Seguidamente, si el curso es de caracter sectorial, se remite al coordinador para la
evaluacion de la idoneidad del candidato. Si el curso es “general” se seleccionan en el
IAAP.

Cuando el candidato es admitido, se redacta el correo electrénico de admisién y se
crea la lista definitiva de admitidos. Esta es publicada en el Portal del Empleado y se
genera el fichero TXT en la plataforma.

3.4.3.- Productos:

Conjunto de servicios previstos en el disefio de la intervencidn para proporcionar acciones a sus
beneficiarios.

]
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El Plan de Formacidn aprobado se publica en el BOA al final del afio anterior mediante Orden del
Consejero de Hacienda y Administracidon Publica. Afio 2014: Orden del 29 de noviembre de 2013, del
Consejero de Hacienda y Administracion Publica, por la que se publica el Plan anual de formacion del
Instituto Aragonés de Administracion Publica para el afio 2014.

Caracteristicas de la programacion aprobada y publicada para el plan anual de 2014

Direccion y Gestion Publica 27 289 27 23 0 0 0
Econdmico-Presupuestario 9 43 8 9 6 5 0
Juridico-Procedimental 23 527 22 23 11 5 0
Recursos Humanos 23 312 20 20 18 15 1
Habilidades para el Trabajo 28 490 20 21 24 26 18
Idiomas-Lengua 1 40 1 1 1 1 1
TIC 26 452 25 25 23 12 3
Formacioén Sectorial 40 453 27 26 20 21 3
N 0 3 NN N N N
Modalidad Formativa Proporcion

Presencial 65,4

Presencial y Videoconferencia 14,9

Semipresencial 3,1

Teleformacién 16,5

3.4.4.- Resultados:

Una vez concluido el curso, el IAAP aplica el modelo de evaluacion ex — post de satisfaccion percibida
valorando a los siguientes aspectos: datos personales y profesionales del alumno, valoracién en
cuestiones de organizacién (contenido, duracidn-horario y material), del profesorado y global de la
accion formativa.

10 | N L

Para determinar el nimero de plazas por Grupo de Adscripcidn se han sumado todos aquellos cursos en los que en la definicion de
requisitos (Fuente BOA) constaba dicho grupo entre ellos.
S —
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El Instituto Aragonés de Administracion Publica se evalia anualmente a través de los compromisos
de calidad que recoge en la Carta de Servicios del Instituto, aprobada mediante Resolucidon de 7 de
noviembre de 2012, de la Secretaria General Técnica, y publicada en el BOA del 30 de noviembre de

2012.

Compromisos de Calidad

Indicadores

Modos de Medicion

Publicacién del Plan de formacion en
el plazo de 1 mes desde la
aprobacién presupuestaria para su
financiacion.

Dias transcurridos desde la fecha de
publicacién del presupuesto hasta la fecha de
publicacién del Plan.

Comparacién entre la fecha
de publicacion del
presupuesto y la fecha de
publicacién del Plan.

Publicacién personalizada, en la
intranet de los diplomas emitidos en
los tres dias siguientes a la emisién
de tales diplomas.

Dias transcurridos desde la emisidn de los
diplomas hasta su publicacidn en la intranet.

Comparativa anual de
diplomas publicados en la
Intranet a los tres dias de su
emision respecto del total
de diplomas realizados.

Evaluar con encuestas a los alumnos
en, al menos, el 80% de las
actividades formativas

Porcentaje entre actividades formativas
realizadas y evaluadas.

Comparativa entre el total
de cursos con el nimero de
Cursos con encuesta
realizada.

Publicar la valoracién de las acciones
realizadas en cada semestre en la
Intranet del IAAP antes del 1 de
febrero y 1 de agosto.

Dias transcurridos desde la finalizacién del
semestre y la publicacion de la valoracion
global en la pagina del IAAP.

Verificando su publicacién
en la web del IAAP a fecha 1
de febrero y 1 de agosto.

Emisién de los diplomas
correspondientes, dentro de los 20
dias siguientes a la conclusion del
curso en el 80% de las actividades
formativas con derecho a diploma.

Porcentaje de cursos en que se ha emitido
diplomas en el plazo de 20 dias siguientes a la
conclusién del curso.

Comparativa entre la fecha
de emisidn de diplomas con
la fecha de conclusiéon de
los cursos, segun el total de
Cursos.

Expedicion de certificados de cursos
de afios anteriores en el plazo de 3
dias habiles desde la recepcion de la
solicitud en el IAAP, siempre que no
se precise solicitar el expediente al
Archivo de la Administracion.

Porcentaje de certificados emitidos en el plazo
de 3 dias habiles desde la recepcion de la
solicitud.

Determinar el porcentaje de
cumplimiento del plazo

3.4.5.- Necesidades:

Aquellas que, mediante la previa deteccidn, tienen que ayudar a mejorar el programa formativo (ya

descrito).

La Orden de 29 de noviembre de 2013, del Consejero de Hacienda y Administracién Publica, por la
que se publica el Plan anual de formacién del Instituto Aragonés de Administracion Publica para el
afio 2014, dice que “la elaboracion del Plan anual de formacidn se ha llevado a cabo tras el andlisis de
las necesidades formativas propuestas por los Departamentos y Organismos del Gobierno de Aragon
y de las propuestas realizadas por los empleados publicos en el Portal del Empleado”.
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Dicho proceso se encuentra recogido en el Proceso: Deteccion de Necesidades Formativas (DNFORM).

3.4.6.- Destinatarios:

La Orden de 29 de noviembre de 2013, en su articulo 2, define el ambito de aplicacién: Anexo I:
Personal incluido en el dmbito sectorial de la Administracion General de la Comunidad Auténoma de
Aragon, personal de los servicios centrales del Servicio Aragonés de Salud, personal no docente del
Departamento de Educacion, Universidad, Cultura y Deporte y personal adscrito por Acuerdo de
Gobierno de Aragon a las Entidades de Derecho Publico.

Sobre el colectivo global que recoge dicha Orden, existe una Instruccién Técnica que jerarquiza los
requisitos preferentes de acceso a las plazas vacantes, de tal modo que, ante un nimero superior de
candidatos por plaza, sirve para la seleccién de los definitivamente admitidos.

Mediante la Instruccion Técnica del Instituto Aragonés de Administracion Publica “Criterios de
seleccion de alumnos en las actividades formativas desarrolladas por el Instituto Aragonés de
Administracién Publica (IAAP 01/2014-FORMACION)”, se marcan aquellos requisitos a priorizar en la
seleccidn en los procesos formativos:

¢ Solicitantes: con caracter general, podrdn participar en las acciones formativas convocadas
los empleados publicos de la Comunidad Auténoma de Aragdn adscritos al ambito sectorial
de Administracidon General.

En su caso, podra participar el personal de los restantes ambitos sectoriales de la
Administracion de la Comunidad Auténoma; personal propio de Entidades de Derecho
Publico acogidas al régimen de bonificaciones del sistema de formacion profesional prevista
en la Orden TAS/2307/2007; personal de las Entidades de la Administracion Local y personal
de la Administracién General del Estado, cuando asi lo prevea la convocatoria.

e Criterios de seleccion: la seleccién de participantes se llevara a cabo teniendo en cuenta los
datos obrantes en el Instituto Aragonés de Administracion Publica el dia de la seleccién.

» Criterios previos:
0 Los criterios fijados en la correspondiente convocatoria de la accién formativa.

0 En caso de que la formacidon se convoque en mas de una localidad, tendran
preferencia los solicitantes cuyo centro de trabajo esté ubicado en la localidad o
provincia de desarrollo de la actividad formativa.

0 Los informes motivados emitidos por su Jefe de Servicio, o asimilado, sobre la
idoneidad de la acciéon formativa para el puesto de trabajo de algin candidato
podran ser valorados por el Director del Instituto Aragonés de Administracion
Pudblica, siempre que el solicitante cumpla los requisitos de participacion.

0 Se considerard la coincidencia entre cursos de teleformacién, salvo que uno de ellos
no supere las 20 horas lectivas.

0 Se considerara la coincidencia de mas de una fecha con sesiones de otra actividad
formativa en la que haya sido previamente seleccionado.

» Criterios en funcion del tipo de formacion:

0 Actividades de formacién general: en estas acciones formativas los participantes
se seleccionardn, priorizando las solicitudes de los funcionarios de carrera y
personal laboral fijo sobre las del personal con relacién temporal, atendiendo a
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los criterios fijados en la convocatoria, y en el orden que venga dado por la
aplicaciéon informatica, en funcidn del menor nimero de acciones formativas en
las que ha sido seleccionado en los ultimos 12 meses. En caso de empate en el
numero de acciones formativas entre dos solicitantes, se considerard a quien
compute un menor nimero de horas de formacién, y si persiste el empate se
priorizard por antigiiedad. Si persistiese el empate el Director del Instituto
Aragonés de Administracion Publica determinara el criterio a aplicar.

0 Actividades formativas de Direccion y Gestion Publica: los alumnos de las
acciones formativas de Direccidon y Gestién Publica, se designaran por el
Director del Instituto Aragonés de Administracion Publica en atencion a la
convocatoria, la naturaleza, contenido y objetivo del curso, y en funcién de los
puestos desempefiados por los solicitantes.

0 Formacion sectorial y de perfeccionamiento: la seleccién de los participantes en
las actividades formativas sectoriales y de perfeccionamiento, se regiran por lo
establecido en las respectivas convocatorias junto con los criterios establecidos
en esta publicacion. El coordinador propuesto por el Departamento u Organismo
correspondiente o por el IAAP, en atencién a la naturaleza y contenido del curso,
podra proponer hasta el 50% de los participantes de entre la relacién de
solicitantes aptos, y de acuerdo a los criterios de seleccién, que le remitira el
IAAP, atendiendo en lo posible al orden dado por el nimero de cursos u horas
lectivas. El resto de participantes se seleccionardn por afinidad sectorial,
funcional o siguiendo los criterios establecidos para las actividades de formacion
general.

0 Acciones formativas especificas: en acciones formativas especificas, en las que
se den situaciones distintas a las sefialadas en los puntos anteriores, el Director
del IAAP determinara el procedimiento de seleccidn de los participantes en base
a la convocatoria de las mismas.

e |gualdad: con el objeto de actualizar conocimientos se otorgara preferencia, durante el plazo
de un afo desde el reingreso o reincorporacién, en la adjudicacién de plazas para participar
en los cursos de formacién a quienes se hayan incorporado al servicio activo procedentes del
permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la situacién de excedencia
por razones de guarda legal y atencidon a personas mayores dependientes o personas con
discapacidad.

3.6.7.-Factores Contextuales:

Todo aquello que en determinado momento pueden influir, ya sea positiva o negativamente, en el
disefio y funcionamiento de la actividad.

La Orden de 29 de noviembre de 2013 en su articulo 1, describe que “el Plan anual de formacion
podrd incorporar aquellas acciones que se aprueben por el Instituto Aragonés de Administracion
Publica, que sean adecuadas con las lineas del mismo y que no supongan una alteracion sustancial”.

Asi mismo permite la modificacion o ampliacion del Plan en su articulo 6: “El Instituto Aragonés de
Administracion Publica podrd desarrollar otras actividades de formacion, conferencias, seminarios,
jornadas monogrdficas, cursos en colaboracion con Instituciones o actividades promovidas por otros
drganos de la Administracion, no incluidas en el Plan Anual de Formacion, que sean adecuadas a sus
fines”.
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4. EJECUCION DE LA FORMACION.

“Ejecutar” es trasladar el disefio a la practica, es “pasar a la acciéon”, asegurando que lo disefiado se
despliega adecuadamente para conseguir los resultados esperados. No obstante, esta fase adolece
de multitud de variables, no previstas en el disefo, que pueden producir desviaciones respecto al
planteamiento inicial:

e El disefio puede no estar adaptado adecuadamente a las distintas especificidades de los
diferentes ambitos organizacionales, territoriales y profesionales.

e El disefio puede ser correcto, pero no ser asumido de igual manera por todos los actores de
la intervencion. Puede haberse dado una inadecuada deteccién de necesidades, propuestas
sugeridas que no estdn alineadas con los objetivos estratégicos de las unidades, admisién de
alumnos no idéneos, no adaptacién de los contenidos a las necesidades reales, falta de
transferencia a los puestos de trabajos, etc.

e En la puesta en marcha pueden haberse producido cambios en el contexto profesional o
econdmico, teniéndose que flexibilizar y adaptar planteamientos anteriores.

e Puede ocurrir que el programa no llegue adecuadamente a la poblacion diana.
* Recursos finales insuficientes.

En este capitulo se abordara el proceso de ejecucion de la planificacion y programaciéon del Plan del
Instituto Aragonés de Administracion Publica. La ejecucion final del resto de planes formativos en la
Administracion podrd consultarse en la tabla “Formacion de los empleados publicos de la
Administracion de la Comunidad Auténoma” (capitulo 2) y en el anexo correspondiente.

Las etapas especificadas en la fase de deteccion, planificacion y programacién de la intervencién, y
gue se compararan con la ejecucion seran: los recursos, los procesos, los productos, los destinatarios,
las necesidades detectadas y factores contextuales.

4.1.- RECURSOS
Recursos Humanos: (Criterio de participacion)

El criterio de participacion evaltia el grado de colaboracidén de los interlocutores relevantes en la
elaboracion, gestion y seguimiento del Plan de formacidn. Este criterio entiende que la calidad, la
pertinencia y la eficacia del programa exigen una amplia participacién en las fases de deteccién de
necesidades, implantacion, seguimiento y evaluacion de resultados. Asi pues, este criterio analiza
hasta qué punto los diferentes actores interesados en el programa han intervenido en su deteccion
de necesidades, programacion, implantacidn y evaluacién.

Una de las caracteristicas mas relevantes descrita en el capitulo dedicado a la planificacién vy
programacion, es la red de interrelacién existente entre los que denominaremos el érgano gestor
(Direccién y Seccion de Formacion del IAAP) y el resto de la organizacién.

Los funcionarios con tareas en la gestidon de la formacién aparecen enumerados en la Relacién de
Puestos de Trabajo del Departamento de Hacienda y Administracién Publica, Instituto Aragonés de
Administracion Publica. Ademas, en cada Departamento u Organismo Auténomo hay identificado un
responsable que actla como interlocutor entre su propio ambito y el Instituto.

Asimismo, la puesta en marcha de los cursos implica la intervencién de un total de 107 empleados
publicos que, como coordinadores, trabajan en colaboraciéon con los gestores de formacion. Por
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ultimo, conformarian también la red de recursos humanos implicados, 127 docentes, quienes
imparten médulos en las distintas acciones formativas'.

Coordinar a los distintos grupos de profesionales implicados genera sinergias que enriquecen el
producto final. Es decir, actuar conjuntamente, mediante interacciones bidireccionales, genera un
efecto extra de la accién conjunta, que no se produciria si todos los agentes actuaran aisladamente.

Interacciones entre las distintas instancias del IAAP a lo largo del proceso:

e Responsables de los diferentes Departamentos u Organismos, solicitando las propuestas
estratégicas de sus correspondientes unidades.

e Empleados de la Administracién general, expresando sus necesidades sentidas.

e Retorno de la informacién a la organizacion, mediante la publicacién en el Boletin Oficial de
Aragon del Plan Anual aprobado.

e Coordinadores de los cursos de formacion, mediante la documentacién requerida para la
gestién de contenidos, alumnos y profesores.

e Superiores jerarquicos de los solicitantes de cursos, recabando informe de idoneidad de
dicho alumno.

e Potenciales beneficiarios de las acciones formativas, mediante la difusidon de los contenidos y
requisitos de las convocatorias en el Boletin Oficial de Aragdn y en el Portal del Empleado.

¢ Solicitantes de los cursos de formacidon, mediante la comunicacién de admision al curso
solicitado.

e El IAAP publica en el Portal del Empleado la relacién de alumnos admitidos al curso y la
emision de diplomas una vez finalizado.

La coordinacién de todos los empleados que, desde distintas funciones, colaboran en el Plan
formativo, requiere soporte documental, instrucciones técnicas, resolucidon de incidencias, etc. De
este modo, y con independencia de la unidad receptora, se necesita que el proceso sea homogéneo
y llegue de igual modo a toda la organizacion. Para ello, se plantean algunas cuestiones:

e (Estdn suficientemente documentadas las anteriores interacciones?: No hay constancia de
documentacién, manuales e instrucciones técnicas, a excepcién de la instruccion en la
seleccion de alumnos y manual de acogida a nuevos empleados. En el momento de
elaboracion del presente estudio de evaluacion, el Instituto Aragonés de Administracion
Publica preparaba un Manual para Coordinadores de Formacion.

e (Se obtiene y se recibe una informacion homogénea de todas las unidades?: No existe un
protocolo homogéneo en el proceso de deteccion de necesidades estratégicas en las
diferentes unidades administrativas. Un 36% de los superiores jerarquicos respondian
desconocer o no participar en el proceso de deteccidén de necesidades de sus respectivos
ambitos.

e (Es adecuado el canal de comunicacion que interviene entre los emisores y receptores?: Con
respecto a la obtencién de necesidades sentidas por parte de los empleados publicos
mediante encuesta web, no se obtiene una muestra de respuestas suficientemente
representativa, por lo que se puede concluir que dicho cuestionario no llega a la poblacidn
diana.

™ Datos IAAP 2014
e
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e (Estdn las unidades y los alumnos satisfechos con el proceso?: Se obtiene la valoracién de los
alumnos del curso en cuanto a satisfaccion. No hay constancia de que ésta también se evalle
en las unidades administrativas y en la organizacién en general.

Seria recomendable protocolizar documentalmente las interacciones entre los distintos actores
implicados, elaborar un cuadro de objetivos estratégicos y necesidades sentidas, asi como de
indicadores que faciliten el seguimiento y la mejora de la valoracidn de resultados.

Recursos Economicos:

En el capitulo dedicado a la gestidn econdmica se constataron dos observaciones. Una de ellas era la
fuerte disminucidn de los recursos disponibles para la formacién desde el periodo de 2012 hasta
2014, asi como una ejecucion total de dicho presupuesto situada entre un 53,75% y un 80,62%. Por
otra parte, la minoracidon no se distribuia de igual forma entre los fondos finalistas y los recursos
propios, siendo en éstos ultimos de un 72,82%. Durante el periodo 2014 que ocupa el analisis,
practicamente el total de la formacidn (93%) se imputaba a fondos finalistas.

Si atendemos ahora a las obligaciones contraidas, la ejecucién de recursos procedentes de fondos
finalistas se mueve en una horquilla de entre 82% y 94%, mientras que si nos referimos a los recursos
propios oscila segun periodo entre un 20% y un 27%.

La Resolucién de 8 de junio de 2010, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la que se
aprueba el Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas de 22 de marzo de
2010, dice en su articulo 20, de “Financiacién de los Planes de Formacion”: “Las Administraciones
Publicas que perciben fondos para la formacion para el empleo deberdn mantener el esfuerzo
formativo que vengan realizando, de tal forma que no suplan créditos o fondos destinado a la
formacion, por los fondos que perciben de este Acuerdo”.

Asimismo, la reflexién a que nos conducen estos datos es que, teniendo en cuenta que el reajuste de
fondos fue debido a la crisis econdmica, esta reasignacién de recursos deberia haberse reflejado en
unos presupuestos mas realistas conforme transcurrian los afios.

Desde el punto de vista del IAAP como promotor de los planes de formacién financiados desde el
Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas, el procedimiento actual de
concesion de subvenciones plantea problemas estratégicos a la hora de planificar la oferta formativa.
La cuantia de subvencién procedente de los fondos finalistas puede no ser conocida con exactitud
hasta el mes de abril y la demora en su cobro puede prolongarse hasta el mes de junio, lo cual
entrafia serias dificultades de organizacién del calendario de cursos.

Segun el informe de “Evaluacién de la formacion dirigida a los empleados publicos de Ia
Administracion General del Estado” realizado por la Agencia Estatal de Evaluacién de Politicas
Publicas y la Calidad de los Servicios (2015), este retardo ocasiona que algunas de las instituciones
formativas dilaten el inicio de su programacién hasta avanzado el afio.
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Distribucion anual de los cursos del Instituto Aragonés de Administracion Publica. Fuente IAAP.

El IAAP mantiene oferta formativa durante todo el ano. No obstante, si analizamos la distribucion en
funcién del nimero de horas impartidas por mes, se observa que los cursos tienen una mayor
duracidon durante el periodo de mayo a noviembre.
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Distribucion anual de las horas del Instituto Aragonés de Administracion Publica. Fuente IAAP.

La gestion de los fondos procedentes del Acuerdo de Formacién para el Empleo de las
Administraciones Publicas es realizada por el Instituto Aragonés de Administracién Publica, el cual
actlia como promotor. Los fondos se distribuyen entre los cuatro ambitos de la Administracion
(Administracién general, Salud-personal estatutario, Educacion-personal docente y Administracion
de Justicia) y la Universidad, siendo también el encargado de realizar la justificacion del gasto al
Estado.

. ]
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Distribucion de fondos AFEDAP: El criterio de distribucién aplicado por el instituto Aragonés de
Administracion Publica se fundamenta en el nimero de trabajadores adscritos en cada ambito.

UNIVERSIDAD 31.527,40 4.10% = = =
EDUCACION 227.842,90 29.63% 227.842,90 30,90% 29,07%
SALUD 264.522,20 34.40% 264.522,20 35,87% 39,06%
ADM. GNAL. 224.920,80 29.25% 224.920,80 30,50% 29,33%
JUSTICIA 20.146,70 2.62% 20.146,70 2,73% 2,54%
TOTAL 768.960,00 100% 737.432,60 100% 100%

Fuente: IAAP Reparto fondos 2010-2015. Boletin estadistico de empleados al servicio de la Comunidad a diciembre
2014

Si comparamos el porcentaje de poblacidon por ambito, con respecto al 100% de trabajadores de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragdn, y al mismo tiempo, el porcentaje que
corresponde a las cuantias asignadas con respecto a la dotacion econdmica total (sin Universidad)
puede observarse que no se produce desviacidn significativa con respecto del criterio de distribucién
antes descrito por parte del Instituto Aragonés de Administracion Publica.

La evidencia del criterio de equidad en el reparto de fondos entre los distintos ambitos de la
organizacién se cumple correctamente. No obstante, seria recomendable que ademas del criterio
poblacional, dicha asignacidn estuviera argumentada y documentada en funcidn de la adecuacién de
los planes a las necesidades detectadas en los distintos dmbitos, a los objetivos definidos en cada
intervencion, asi como con criterios de flexibilidad que tuvieran en cuenta situaciones no previstas en

la planificacion.
De la poblacién total de la Administracidn se han eliminado aquellas unidades o cargos no
potencialmente formables (Centro de Investigacién y Tecnologia Agroalimentaria, Instituto Aragonés

de Fomento, Instituto Tecnoldgico de Aragén, Banco de Sangre y Tejidos de Aragdn, asi como altos
cargos y personal eventual de confianza). Asimismo, se han sustraido de la cuantia de los fondos

finalistas aquellos destinados a la Universidad.

Evolucion interanual de fondos y productos:

Ao Fondos Finalistas A.G. (€) N2 Cursos N2 Horas
2012 261.803,67 161 1.604
2013 231.228,00 200 2.098
2014 224.920,80 242 3.013

Fuente: IAAP Reparto fondos 2010-2015. Memorias IAAP 2012, 2013 y 2014. Cursos IAAP (sin Administracion local, ni
financiacion de Departamentos)

Otro dato a reseiiar es la evolucién de los costes de la formacion en el periodo de 2012 a 2014.
Respecto a la tipologia de cursos, se han considerado Unicamente aquellos dirigidos a empleados
publicos de la Administracion general (sin considerar Administracion local) y financiados con fondos
de caracter finalista, no incluyendo aquellos procedentes de recursos propios. Este cuadro muestra la
evolucién de gestidn de fondos y productos hacia un mayor ajuste desde 2012 a 2014.
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Ao

2012

2013

2014

Fondos Finalistas A.G.(€) Empleados A.G.
261.803,67 14.789
231.228,00 14.567
224.920,80 14.242

Media empleado (€)
17,7
15,87

15,79

Fuente: Boletin estadistico del personal al servicio de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragdn 2012,

2013y 2014.

Indicadores Cuantitativos costes IAAP:

Denominacion Definicidn operativa Valor  Observaciones
En el numero de trabajadores se
Coste total de la han exc{wdo altos clargos, pe:rsl?nal
formacién/ne de de confla.nza y emp e'ados publicos
Por trabajadores totales. 15,79 perteneaefrtets a Ent{dad?s de
trabaiador d baiad euros Derecho Publico, no incluidas en la
I Po'r cadaa tra' ajg or ] * | formacién general, sefialadas
existente se /nwefr'ten 573 anteriormente. N@ total de
euros en formacion trabajadores considerados, en
diciembre 2014, 14.242
Coste df la Coste total de la
formacmn Por formaciéon/n2 de plazas
interna alumnos ofertadas. 34,07 Alumnos formados (un alumno
- euros uede haber realizado varios
formados | Por cada alumno se invierten P
9 cursos).N® plazas 6.600.
34,07 euros en formacion
Coste total de la
b formacion/n2 de personas
or .
personas formadas (3.053). 73,67 | Personas formadas con uno o mds
cursos
formadas f’or. cada persona se euros
invierten 73,67 euros en
formacion

4.2.- PROCESOS

En el capitulo destinado a la planificacidon y programacion, una de las caracteristicas analizadas fue la
existencia en la organizacién de los procesos necesarios para transformar los recursos en productos.
Una organizacién adecuadamente gestionada, dispone de catdlogos actualizados de procesos
estratégicos, nucleares y de apoyo que garantizan la transparencia del funcionamiento interno de la

organizacién.

El Instituto Aragonés de Administracidon publica dispone de distintos flujogramas en su Mapa de
Proceso. (Ya descritos en el capitulo 3).

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015

60/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

Observaciones:

Macroproceso: el macroproceso describe la secuencia de pasos que conlleva la elaboracién,
ejecucién y finalizacién del Plan Anual de la Formacidn gestionado desde el Instituto Aragonés de
Administracion Publica.

Un macroproceso debe tener identificados:

e Procesos Estratégicos: Procesos destinado a definir las metas, expectativas, estrategias de la
organizacion.

e Procesos Nucleares: Procesos que permiten generan productos y servicios que aporten al
cliente un valor anadido.

e Procesos de Soporte: procesos que abarcan las actividades necesarias para el correcto
funcionamiento de los procesos nucleares (gestidon administrativa, gestion de la informacion
y la documentacién, soportes y aplicaciones informaticas,...).

”

Podemos identificar el “Mapa de proceso de gestion de la formacion en el Gobierno de Aragon
(Fecha version: 16 de enero de 2015) como el Macroproceso que define la secuencia de pasos ldgica
desde que se detectan las necesidades de desarrollo de competencias en los empleados publicos
hasta su finalizacidn con empleados publicos que han adquirido nuevas competencias:

e Las directrices de la Direccién de la Funcion Publica y Calidad de Servicios, es decir, las lineas
estratégicas anuales, podrian considerarse como “procesos estratégicos de la formacién”.
Como definiamos anteriormente, son los que marcan lo que la organizacién quiere conseguir
poniendo en marcha una intervencién. Sobre dicho ideario se articulan todos los demas
procesos, se gestionan los recursos, se interviene sobre la poblacién objeto del programa, se
valoran los resultados y se mejora en programas posteriores.

No obstante, no aparecen claramente identificados cudles son los indicadores clave de los
objetivos estratégicos que persigue la politica en concreto, con el objeto de que puedan
medirse al final del programa y puedan compararse periddicamente.

En conclusidn, la programacion adolece de no tener un Plan Estratégico de Formacion,
objetivos operativos alineados a éste e indicadores de seguimiento.

e Los procesos nucleares u operativos del “Mapa de proceso de Gestién de la Formacion en el
Gobierno de Aragdn” describen las fases que constituyen sus procedimientos. Estan todos los
pasos de manera secuencial y l6gicamente descritos. No obstante, y pese a tener descritos
los procesos que “cuelgan” del macroproceso, y algunos de ellos desarrollados en su
correspondientes flujogramas, tales procesos no estdn debidamente identificados vy
codificados dentro del Mapa de Procesos global de la organizacién.

e Respecto al desarrollo los procesos operativos que apoyan la gestion del macroproceso,
estan definidos y desarrollados: la deteccion de necesidades, la ejecucién y puesta en
marcha del programa, las alianzas o relaciones necesarias con otras instancias exteriores a la
organizacién y la gestién dirigida a la poblacién de referencia, los alumnos. No obstante, y
completando el ciclo circular del desarrollo del programa, consideramos que el mapa deberia
concluirse con los relativos a evaluacidén, que comprenderia tanto la justificacion econdmica
como la evaluacién del Plan Anual. Ambos procesos estan apuntados en el macroproceso y
de hecho la evaluacion es uno de los referentes considerados para disefar la siguiente
programacion.

e Existe documentacion: Carta de Servicio, manuales, memorias e instrucciones técnicas, que

soporta el proceso de la gestidn de la formacion en el Instituto Aragonés de Administracién

]
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Pdblica. Seria aconsejable que dichas fuentes de informacién aparecieran referenciadas en
cada proceso.

e Por Uultimo, cada proceso debe referir aquellos indicadores que servirdn para valorar
periddicamente la actividad sefalada. Estos indicadores, tanto de resultados como de
percepcién, deberian acompaiiar a cada proceso, apuntando el indicador, el calculo de

medicion, la periodicidad, el responsable y la fuente de obtencidn del dato.

4.3.- PRODUCTOS

En el apartado dedicado a la ejecucion de la formacién en cuanto a productos se refiere, se realizara

una comparativa interanual de la evolucidén en cuanto a numero de cursos, horas impartidas y
alumnos participantes. Tras una minoracion significativa en el afio 2012, el volumen de productos

ejecutados remonta ligeramente en los dos ultimos ejercicios. Los datos son publicados en las

Memorias del IAAP 2012, 2013 y 2014.
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La ejecucidn, tal como se definié al principio del capitulo, consiste en poner en marcha lo planificado.
Segln este criterio se compara el nimero de cursos planificados, tal y como aparecen publicados en
el BOA, el nimero de horas y su peso, segun las diferentes areas de conocimiento, comparandose
con lo efectivamente ejecutado:

Cursos %
M Cursos Ejecutados M Cursos Programados
Form.Sectorial 526 24.8
TIC 12.2 14,7
Idiomas “0’6
Habilidades Trab 11 15,8
RRHH 1246
Jurd-Procd 1314,2
Econ-Presup =1 17,3
Direcciony gestién Publica 9.8 15,3
Horas %
M Horas Ejecutadas B Horas Programadas
Form.Sectorial T 216
TIC 17,3
Idiomas g0 15
Habilidades Trab 18,8
RRHH 12 13,8
Jurd-Procd 20,2
Econ-Presup 17 13,4
Direccion y gestion Publica : 11,1

Existe discrepancia entre lo programado a principio de afio y lo realmente ejecutado. En la
programacion aparecida en el BOA, se publica la oferta de 177 cursos y 2.606 horas de formacién.
Los resultados finales son 254 cursos impartidos, con un total de 3.024 horas.

Una de las primeras recomendaciones de mejora seria una cuantificacion mas realista de las
posibilidades de ejecucidn anual. Es favorable el incremento de productos partiendo de la misma
cuantia de recursos, pero en aras de un mejor conocimiento de las posibilidades formativas que el
empleado va a disponer durante el afo, seria recomendable que la programacion se adecuara mejor
a la ejecucion.

Una segunda reflexién seria la variabilidad, en cuanto a pesos de las areas formativas, de lo
programado a lo ejecutado:

|
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e En el drea de “Direccidén y Gestion Publica” se programa mas que se ejecuta. No obstante, al
ser semejante el nimero de horas (11.1% programado y 9% ejecutado) probablemente los
cursos que se imparten, aun siendo menos, tiene mas volumen de horas cada uno.

e En cuanto al drea de “Econédmico-Presupuestario”, se programa muy poco y posteriormente
se amplia la oferta ejecutada, tanto en nimero de cursos como en horas.

e En el caso de “Juridico-Procedimental” se mantiene el nimero de cursos programados, pero
se advierte que éstos son de un menor numero de horas.

e “Recursos Humanos” ve incrementado el niumero de horas sobre el mismo volumen de

Cursos.

e En “Habilidades para el Trabajo” la oferta que se publica es mayor que la que realmente se

ejecuta.

e “ldiomas” desaparece de la ejecucion.

e “Tecnologia de la Informacion y de la Comunicacion” sufre un recorte frente a lo
programado.

e Por ultimo, “Formacidn Sectorial” recibe un mayor esfuerzo ejecutivo frente a lo programado
a principio del afio.

Caracteristicas de la formacién ejecutada:

Huesca
Teruel

Zaragoza

Huesca
Teruel

Zaragoza

Huesca
Teruel

Zaragoza

Cursos Presenciales

Numero de Cursos (%)

2012 2013 2014
15,8 19,5 17,6
15,3 16,4 17,2
68,9 64,1 65,2

Numero de Alumnos (%)

2012 2013 2014
19,8 13,9 11,2
18,9 11 10,9
61,2 75,1 77,9

Teleformacion

Numero de Alumnos (%)

2012 2013 2014
13,5 20,7 14,2
8,1 7,6 7,8
78,4 71,7 78,1

Numero de Horas (%)

2012 2013 2014
20,2 19,3 13,7
16,3 16,,0 12,6
65,5 64,8 73,7

Numero de Solicitudes (%)

2012 2013 2014
5,5 8,1 6,2
51 7,6 6,3
89,4 84,4 87,5

Numero de Solicitudes (%)

2012 2013 2014
17,1 15,8 15,8

8,8 8,8 10,6
74,1 75,4 73,7
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¢ Incremento interanual de nimero de cursos programados en Huesca y Teruel. No obstante,

existe una disminucién en cuanto a duracién, incrementandose en Zaragoza.

¢ Minoracidon de numero de alumnos en las provincias de Huesca y Teruel, en relacién con

Zaragoza, respecto a 2013.

e Respecto a la demanda, desciende el numero de solicitudes en Huesca y crece en casi dos

puntos en Teruel.

Seria recomendable analizar la programacidon desde la perspectiva territorial, al objeto de

fomentar mayor igualdad, homogeneidad y accesibilidad en toda la Comunidad.

Cursos (%)

2012 2013
TICS 12,6 18,0
Lnt:zlrircr:)acmn atencién 1,0 31
rIZ’):’lr';eI(i::::laon / Gerencia 5,0 9,8
Econémico-Presupuestario 17 ¢ 9,4
:E:g(.e)cificos colectivos 251 234
Juridico-Procedimental 23,6 19,5
PRL. Salud Laboral 3,6 1,6
Recursos Humanos 6,5 51
Unidn Europea 5,5 0,4
Urbanismo M. Ambiente 3,0 3,9
Habilidades Sociales 2,5 5,9
Habilidades Trabajo - -
TOTAL 100,0 100,0

2014
10,2

9,8

17,3

24,8

14,2

12,6

11,0
100,0

Acciones Formativas por Areas de Conocimiento

Horas (%)

2012
9,0

0,6

3,0

6,8

32,7

13,3
0,8
4,0
27,3
1,5
1,0

100,0

2013
23,7

2,6

8,4

5,9

27,3

17,9
0,5
4,6
0,1
2,6
6,3

100,0

2014
13,0

9,0

13,4

21,6

11,3

18,8

13,0

100,0

Fuente: Memoria IAAP 2012, 2013 y 2014. Modificacién de la denominacién de Areas de Conocimiento en 2014,

La programacion, en cuanto a distribucién anual, se ha ido compensando paulatinamente en lo
que respecta a oferta formativa ejecutada en el primer trimestre del afio, conformando en 2014

un 26% de la programacion anual.

MESES 2012
Enero 0
Febrero 0,5

Cronograma de acciones formativas anuales (%)

2014

31
12,2
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Marzo 5,5 12,9 10,6
Abril 11,1 15,6 9,4
Mayo 14,6 25,8 13,8
Junio 16,1 10,2 14,2
Julio 3,5 0,4 0
Agosto 0 0 0
Septiembre 10,1 4,7 7,9
Octubre 11,6 9,0 12,6
Noviembre 23,6 9.0 14,6
Diciembre 3,5 0 1,6
TOTAL 100,0 100,0 100,0

La distribucion de frecuencias entre horarios de mafiana, tarde y mixto estd compensado en cuanto a
volumen de acciones formativas. No obstante, si se analiza desde el nimero de horas, casi la mitad
corresponde a modalidades de horario mixto.

Maiiana 21,1 30,1 32,9 16,1 22 25,8
Tarde 40 47 37,7 29,4 54,2 29,1
Mixto 38,9 22,9 33,1 54,4 23,8 45

Se ha producido en la edicidon 2014 un aumento considerable de formacidn con menos de 12 horas.

2012 2013 2014
Entre 4y 6 horas 12,1 29,2 35,8
Entre 7y 11 horas 16,1 16 17,3
12 horas 28,6 23 21,7
Entre 13y 15 horas 19,7 9,4 6,3
Entre 16 y 19 horas 7 5,1 3,1
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Entre 20y 23 horas
24 horas
25 horas
Entre 26 y 40 horas
Entre 41y 75 horas

100 y mas horas

4,5
2,5
0,5
3,5

4,5

5,5
4,3
1,6
5,5
0,4
0

4,7
1,6
2,8
5,9
0,8
0

Se ha incrementado el porcentaje de valoracién en “satisfacciéon” en medidas comprendidas entre
7.1y 9 en el afio 2014, con respecto a planes anteriores. Disminuye en dos puntos la valoracién
maxima, desde el 2012.

Valoracion (0 a 10 puntos)
Entre0y5

Entre 5,1y 6

Entre 6,1y 7

Entre 7,1y 8

Entre 8,1y 9

Entre 9,1y 10

2012
15
3,5

14,1

38,4

36,9
5,6

2013
2,3
2,3

20,4

37,5

33,2
4,3

2014
1,8
2,2

13,8

41,7
37
3,6

Con respecto al grupo de adscripcién, se produce un aumento de alumnos formados en los grupo Al
y C1, manteniéndose el A2 y E y disminuyendo el C2. En relacién con la distribucién por sexo, en el
afo 2014, se asemeja mas a la de la poblacién general.

Grupo

Al

A2

C1

c2

% Alumnos por Grupos

2013 2014
20,1 23,5
27,2 27,7
28,9 32,7
22,8 14,6
1,0 1,6

% Alumnos por sexo

Sexo

Mujeres

Hombres

2013

58,5

41,5

2014

70,4

29,6
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Indicadores cuantitativos IAAP-Ano 2014

Denominacion Definicion operativa Valor Observaciones
Ne total de horas de Total de horas dedicadas a
formacion*100/n? total de formacion — 79.355
horas trabajadas en el afio )

(total trabajadores A.G.) Total de horas trabajadas

Inversién en RR HH - ; .

T e E1 0,32 por ciento del total de 0,32% Estimado un intervalo de horas
horas trabajadas por el trabajadas entre 12.549.917 y
conjunto de empleados 24.400.048 en funcion del
publicos se dedica a la porcentaje de trabajadores con
formacidn interna. complemento B
H totales dedicad

Horas formativas anuales oras .0, ales ,e icadas a 5,57 horas

or empleado publico formacién / nimero de anuales

P P P empleados publicos
Porcentaje de personas -
formadas respecto al total de Empleados publicos que pueden

P . participar en formacion.14.242
Cobertura empleados publicos. 21,43%
La mitad de los empleados Numero de personas formadas.
L . 3.0531.
publicos realzan formacion.
Plazas formativas por N de plazas forrlna"civas /ne 0.46 6.600 plazas/14.242 empleados
empleado publico de empleados publicos plazas publicos
.. Ne de solicitudes/n2 de .3f10

Solicitudes por plaza . solicitudes

plazas totales existentes
por plaza
N2 de alumnos

Solicitudes cubiertas formados*100/n? total de 46,25%
solicitudes

Concentracion de la

formacién. N2 de alumnos/n2 de 218 6.600 alumnos/3.053 personas
personas formadas ! formadas

Cursos por persona

4.4.- DESTINATARIOS (COBERTURA)

Con la medicion de la tasa de cobertura se trata de analizar el grado en que las acciones formativas
desplegadas anualmente en un colectivo, alcanzan a la poblacién diana, objeto de la intervencion.

Para realizar dicho estudio se han examinado las caracteristicas sociodemograficas y profesionales
del conjunto total de los empleados publicos adscritos al ambito de Administracion general
(poblacién IAAP) en cuanto a: sexo, edad, grupo de titulacién, grupo personal, vinculacion laboral con
la Administracidn, territorialidad, recorrido profesional y poblacion por unidades administrativas.
Dichas variables se han considerado tanto en los perfiles de aquellas personas que solicitan
formacién, en aquellas que reciben formacién como, también, en aquellas que no son admitidas en
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las acciones formativas. Por ultimo, se describira Tasa de Cobertura global en comparacion con los
distintos parametros antes descritos.

Poblacion  Numero Personas Plazas Alumnos/  Solicitudes Personas
SEXO Admon. solicitudes  solicitantes Personas no no
general admitidas admitidas
Hombres 33,5% 25,4% 31,4% 29,6% 30,9% 22,8% 27,4%
Mujeres 66,5% 74,6% 68,6% 70,4% 69,1% 77,2% 72,6%

e La proporcion entre las “personas que solicitan formacién” por sexo y la distribucién segin
esta variable en la poblacidn global de la Administracidon general potencialmente beneficiaria
de cursos IAAP, se diferencia en 2 puntos porcentuales respecto al total de empleados
publicos, siendo ligeramente superior el nimero de mujeres que manifiestan necesidad de
formacién.

¢ Respecto al numero de solicitudes cursadas, las mujeres requieren mayor nimero de
acciones formativas que los hombres.

e En cuanto a la relacién entre plazas ofertadas y alumnos efectivamente formados, las
mujeres obtienen mas que los hombres.

Poblacion ) Solicitudes Personas
% EDAD Numero Personas Alumnos /
" Admon. L. L. Plazas no no
(afios) solicitudes  solicitantes personas . .
general admitidas admitidas
<30 2,9 1,4 1,1 0,9 1,0 1,7 1,2
31-40 15,0 21,0 19,2 17,2 17,0 22,9 19,8
41-50 31,4 41,3 37,8 38,5 36,6 42,5 4,1
51- 60 42,8 34,8 39,1 40,9 42,4 31,8 24,6
> 60 79 1,5 2,8 2,6 31 1,0 33

e En comparacidén con la distribucién proporcional que por edad tiene la poblacion de la
Administracion general, los grupos de edad que menos nimero de solicitudes emiten son los
mayores de 60 afios, disminuyendo también la cuantia entre el grupo de 51 a 60 afios.

¢ De este modo, se ha estudiado el nimero de solicitudes que emite cada persona solicitante
segln la variable grupo de edad. Aquellos que mas demandan son los del grupo de edad de
31 a 40 afios (10.9 solicitudes por persona), seguidamente los menores de 30 (7.8), y a
continuacién los de 41 a 50 (6.3), los de 51 a 60 (5.1) y por ultimo los mayores de 60 (3.2).
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¢ Los grupos de edad mas activos en cuanto a motivacién por la formacién, utilizando como
criterio el nimero de solicitudes emitidas, son la horquilla ente 31 y 50 afios. De este modo,
al comparar la poblacidn de solicitantes con el nimero de solicitudes emitidas, la ratio va
descendiendo conforme aumenta la edad del colectivo.

¢ En cuanto al perfil de los alumnos respecto del total de “plazas ofertadas”, los que mas
obtienen son los comprendidos entre 41 y 50 anos, seguidos de los de 31 a 40, siempre
relacionando el dato con la poblacion general.

e Cuando se relacionan los alumnos (personas efectivamente formadas) en relacién a
solicitudes emitidas, son los de 51-60 afios el grupo mas numeroso, asi como los mayores de
60 que obtiene un mayor acceso a la formacidn en relaciéon al nimero de solicitudes que han
emitido.

e Por Uultimo, el andlisis de aquellos que, habiendo solicitado, no han obtenido formacion,
minora conforme aumenta la edad, es decir, a mayor edad, mas posibilidad de acceso.

o Poblacién 5 Solicitudes  Personas
(%) GR. Numero Personas Alumnos /
) Admon. L. . Plazas no no
TITULACION solicitudes  solicitantes personas . .
general admitidas  admitidas
Al 13,9 16,2 20,8 22,0 21,9 13,0 18,7
A2 15,6 23,9 26,0 29,1 27,1 21,4 25,2
c1 20,1 40,9 28,9 31,7 29,1 44,9 32,5
c2 28,7 17,0 21,4 15,1 18,8 18,9 20,6
E 21,0 1,7 2,8 1,8 2,7 1,5 2,6
X 0,8 0,3 0,4 0,4 0,4 0,2 0,4

¢ Analizando la variable solicitudes desde la perspectiva de grupo de titulacién, hay mas
emision de solicitudes en los grupos C1, A2, seguido del grupo Al. Los grupos C2 y E son lo
gue menos instancias cursan por persona solicitante. Probablemente esta tendencia tenga
relacidn con la oferta formativa segln grupo de titulacién.

e Los grupos A2 y C1 son los que mas solicitudes presentan por “persona solicitante”, siendo
el grupo E, el menor.

e Respecto a la adjudicacién de plazas y también respecto a la condicién de “alumno”, son los
grupos Al, A2 y Cl1 quienes, en relacidn con la proporcion de su poblacidon, mas
probabilidades tienen de ser formados, disminuyendo paulatinamente en los grupos C2 y E.

e Los que mas cursos por alumno reciben son los grupos A2 y C1.

¢ Quiza lo mas significativo sea que, conforme disminuye la titulacidon exigida a cada grupo,
parece existir menor tendencia a solicitar formacidon. Esto puede deberse a que, al disminuir
la oferta de vacantes para determinados grupos, haya un proceso de “autoexclusion”.
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(%) GRUPO Poblacién
Admon.
PERSONAL general
Funcionario 63,1
Laboral 35,9
Otros 1,0

Numero
solicitudes

96,3

3,5

0,2

Personas
L. Plazas
solicitantes
92,6 96,0
7,0 3,9
0,4 0,1

Solicitudes Personas
Alumnos /
no no
personas

admitidas admitidas
93,5 96,2 93,7
6,0 3,6 5,9
0,5 0,2 0,4

Los datos muestran que si la poblacion global del ambito de la Administracién general esta
distribuida entre un 63% de funcionarios y un 36% de personal laboral aproximadamente, la
formacién es recibida fundamentalmente por el grupo funcionarial.

Es significativo que, de las casi 20.000 solicitudes que se dirigieron durante el afio 2014 para la
obtencidn de acciones formativas, Unicamente unas 700 procedian del colectivo de personal laboral.

De las 6.600 plazas ofertadas durante ese periodo, 250 fueron adjudicadas a personal laboral. La
proporcién entre solicitudes y probabilidades de plaza es igual en ambos colectivos. No obstante, lo
significativo del dato es la baja necesidad expresada entre dicho colectivo respecto al ambito de la
formacién. Una explicacidn plausible puede estar en la vinculacién de la formacién a la promocion
profesional. El analisis cualitativo y en profundidad de los posibles motivos requeriria un analisis

posterior.
) Poblacion ) L. Personas
VINCULO CON Numero Personas Alumnos Solicitudes
; Admon. L. L. Plazas . no
ADMON (%) solicitudes  solicitantes /Personas  no admitidas .
general admitidas
Fijeza 64,8 79,3 72,7 87,0 82,8 75,7 69,3
Temporalidad 34,1 20,2 26,9 12,5 16,7 24,1 30,3
Otros 1,1 0,3 0,4 0,5 0,5 0,2 0,4

En las instrucciones del Instituto Aragonés de Administracion Publica dirigidas a la seleccion
de alumnos, se dice que “con cardcter general, podrdn participar los empleados publicos de
las Comunidad Auténoma adscritos al admbito sectorial de la Administracion general”. En
cuanto a los criterios en funcion del tipo de formacidn, en aquellas actividades denominadas
de Formacién General se “priorizardn las solicitudes de los funcionarios de carrera y personal
laboral fijo sobre los de personal con relacion temporal, siempre atendiendo a los criterios
fijados en la convocatoria”.

Se observa que el nivel de solicitudes del personal temporal es significativo, aunque
ligeramente inferior a la ratio proporcional de poblacién del dmbito de Administracion
general. No obstante, la obtencidn de plaza y el nimero de alumnos perteneciente a dicho
colectivo es sensiblemente inferior al de personal fijo.

También se produce un ligero incremento en el nimero de solicitudes desestimadas cuando
se trata del colectivo temporal.
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Poblacién ) Solicitudes Personas
TERRITORIO Numero Personas Alumnos
Admon. .. L. Plazas no no
(%) solicitudes  solicitantes /Personas . .
general admitidas admitidas
Huesca 17.81 10,6 14,2 11,1 13,3 9,5 13,3
Teruel 14.18 8,3 11,9 10,8 10,4 7,0 10,9
Zaragoza 68.01 81,1 73,9 78,1 76,3 83,6 78,8

e La tendencia a solicitar acciones formativas en las provincias de Huesca y Teruel es

evidentemente inferior a la poblacidn global, segln el criterio de territorio en Administracion
general.

Es un tema que ha sido planteado por empleados de las provincias de Huesca y Teruel en las
distintas encuestas administradas, proponiendo sugerencias que faciliten la accesibilidad a
diversas fdrmulas formativas, como mejora de la eficacia de la intervencién.

Recorrido profesional: Se ha considerado interesante, al estar vinculada la formacién con la
promocién profesional como mérito puntuable, analizar la variable de los grupos de titulacion y los
niveles profesionales, especialmente cuando éste es al menos de dos niveles inferior al maximo del

grupo.

RECORRIDO Poblacién ) Solicitudes  Personas
Nuamero Personas Alumnos

PROFESIONAL A1 Admon. L. L. Plazas no no

. solicitudes  solicitantes /Personas . .
(Niveles) general admitidas  admitidas
22 44.0% 45.7% 41.4% 24.6% 35.9% 45.4% 44.0%
24 17.7% 19.6% 15.4% 15.2% 16.0% 15.8% 17.7%
25-26 19.6% 4.1% 19.8% 24.0% 20.4% 21.0% 19.6%
27-28 12.8% 19.2% 14.3% 20.5% 16.8% 10.7% 12.8%
29-30 5.9% 11.4% 9.1% 15.7% 10.8% 7.0% 5.9%

e Existe alta demanda de solicitudes entre personas cuyo nivel profesional es en, al menos, dos
niveles inferior al maximo del grupo A. Conforme el nivel del empleado es mas elevado,
disminuye la demanda de solicitudes.

e Respecto a las plazas en los cursos, la admisidn estd bastante equilibrada en todos los niveles
aunque es inversamente proporcional en comparacion de las solicitudes por niveles y las
plazas adjudicadas por niveles.

e Existen menos rechazos de solicitudes cuando el nivel profesional es mas elevado.
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RECORRIDO Poblaciéon )

Numero Personas
PROFESIONAL Admon. L. ..

. solicitudes  solicitantes

A2 (Niveles) general
18 40.8% 21.0% 25.6%
19-20 15.7% 15.9% 17.2%
21-22 8.7% 8.4% 10.3%
23-24 15.1% 23.8% 20.3%
25-26 19.7% 31.0% 26.6%

Plazas

16.1%

12.1%

8.4%

25.6%

37.7%

Solicitudes
Alumnos
no
/Personas .

admitidas
22.0% 22.7%
14.5% 17.9%
10.0% 8.6%
23.1% 21.5%
30.4% 29.3%

Personas
no
admitidas

25.9%

18.6%

10.2%

19.9%

25.3%

e Es interesante destacar que en el grupo A2, el tener ya consolidado un nivel profesional

maximo, no es impedimento para mantener una actitud activa ante la formacién. Puede

observarse que entre las solicitudes emitidas por el colectivo A2, quien proporcionalmente

mas formacidn solicita, son los empleados adscritos a los niveles 25 y 26.

¢ lgualmente, la adjudicacion de plazas y nimero de alumnos es significativamente superior en

niveles altos.
RECORRIDO Poblacion ) Solicitudes  Personas
Numero Personas Alumnos

PROFESIONAL C1  Admon. .. .. Plazas no no

. solicitudes  solicitantes /Personas . .
(Niveles) general admitidas  admitidas
16 55.9% 38.1% 44.4% 30.1% 35.3% 39.5% 44.6%
18 26.6% 36.7% 32.4% 39.7% 36.3% 33.8% 32.4%
19-20 12.0% 21.4% 17.7% 22.5% 21.0% 20.3% 18.0%
21-22 5.5% 3.8% 5.5% 7.7% 7.4% 6.5% 5.1%
RECORRIDO Poblacién ) Solicitudes Personas

Numero Personas Alumnos
PROFESIONAL Admon. L. L. Plazas no no
. solicitudes  solicitantes /Personas . .

C2 (Niveles) general admitidas admitidas
14 62.9% 46.9% 45.9% 33.4% 37.4% 47.1% 46.9%
15-16 31.6% 46.0% 41.9% 50.7% 48.0% 41.4% 41.9%
18 5.5% 7.1% 12.2% 16.0% 14.1% 11.5% 11.2%

¢ Segun los datos estadisticos relativos a los grupos C1 y C2 podemos inferir que la motivacion
mas alta en la solicitud de acciones formativas se encuentra entre los niveles mas bajos con
posibilidades de recorrido promocional.

¢ También hay que constatar el hecho de que mas de la mitad de los empleados adscritos a
este grupo estan posicionados en niveles minimos, siendo Unicamente un 5.5% los que han

promocionado al superior.
]
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¢ Conforme los empleados han alcanzado niveles altos, disminuye la actividad formativa,
aunque también es cierto que hay muy poca poblacion en estos niveles.

e La misma linea sigue la formacion efectiva. Cuando mas recorrido profesional se tiene, mas
alumnos formados hay.

e Seria interesante estudiar este dato, puesto que la formacién como herramienta de
actualizacién profesional y mejora en la calidad del servicio no debe estar univocamente
vinculada a la promocidn profesional. Este dato es coincidente con el que se percibia en el
colectivo de personal laboral y hablaria de la necesidad de estudiar los incentivos en los
procesos formativos.

RECORRIDO Poblacion ) Solicitudes Personas
Numero Personas Alumnos
PROFESIONAL E  Admon. L. L. Plazas no no
. solicitudes  solicitantes /Personas . .
(Niveles) general admitidas admitidas
13 48.9% 24.5% 22.9% 22.9% 10.6% 25.1% 24.3%
14 51.1% 75.5% 77.1% 77.1% 89.4% 74.9% 75.7%

En el grupo E, la demanda formativa no parece estar vinculada a la promocidn, puesto que es
mayoritaria en el nivel superior.

UNIDADES Poblacién , Solicitudes  Personas
Numero Personas Alumnos
GE MmN, solicitudes  solicitantes ACEED no no
[Personas  ,qmitidas  admitidas

ADMINISTRATIVAS (%) general
Presidencia Gobierno 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 0.4
D. Presidencia 3,7 6,3 4,7 6,3 5,1 63 43

D. Economia, Industria

2,4 4,2 3,8 4,5 3,9 4,1 4
y Empleo
D. Hacienda y Adm.
o 6,1 17,9 12,6 18,8 14,5 17,4 12,3
Publica
D. Innovacion, Inv. y
1,6 44 2,9 3,1 2,8 51 3,3
Universidad
D. Educacidn, Cultura,
23,8, 12,2 14,2 12 13,8 12,3 14,1
Deporte (AG)
D. Vertebracion del
Territorio, Movilidad 7 7,7 5,9 7,2 6,4 7,9 6,3

Vivienda
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D. Ciudadania 'y

0,7 1,7 1,3 1,9 1,6 1,6 1,1
Derechos Sociales
D. Desarrollo Rural

15,1 18,2 21,6 18,3 20,1 18,1 22,6
Sostenibilidad
D. Sanidad (AG) 6,7 6,1 8,7 6,4 8,3 5,9 8,7
SAS - 2,1 1,6 1,7 1,7 2,2 1,8
INAEM 3,9 6 6,8 5,6 6,4 6,2 6,8
IASS 24,5 10 12,3 10,9 11,9 9,5 11,4
IAM 0,2 0,9 0,3 0,6 0,5 1,1 0,4
1A) 0,7 0,7 0,6 0,7 0,6 0,6 0,7
IAGA 0,6 0,9 0,9 0,9 1,2 0,8 0,8
CITA 1,9 0,3 0,6 0,3 0,4 0,3 0,5
AST 0,7 0,3 0,6 0,5 0,6 0,2 0,4
TOTAL 100 100 100 100 100 100 100

Se da una distribucién proporcional del total de la poblacidn del ambito de la Administracién general,
asi como de las solicitudes, plazas-alumnos, solicitudes y personas no admitidas segun unidades
administrativas. Entre los datos mas significativos destacan los Departamentos de Hacienda vy
Administracion Publica y Desarrollo Rural y Sostenibilidad como unidades en las que el personal
muestra un alto interés por la formacién y es efectivamente formada. Del mismo modo,
Departamentos como Educacién, Cultura y Deporte (AG) y el Instituto Aragonés de Servicios Sociales,
son los que muestran menor nimero de solicitudes y personas solicitantes, asi como de empleados
formados, en relacién al nimero de personal que componen estas unidades.

TASA DE COBERTURA:

La poblacién potencial a recibir formacion durante el afio 2014 en el ambito de la Administracidn
general, en funcidn de la informacidn ofrecida por el Boletin estadistico de empleados al servicio de
la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragdn a fecha de diciembre 2014, era de 14.242
(no incluidos organismos no adscritos al Plan). El numero de empleados-alumnos, definiendo alumno
como persona individual que recibe formacion, fue de 3.053%.

Esto supone que la tasa de cobertura o, dicho de otro modo, el grado en que la intervencién alcanzé
a la poblacién diana, fue de un 21.43%.

2 _Cifra proporcionada por el Instituto Aragonés de Administracidn Publica a través de su Hoja de célculo “CIAAP

Solicitudes 2014
-
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Dentro del apartado dedicado a la tasa de cobertura pasaremos a comparar los anteriores
parametros desde este prisma. Para ello nos hemos ayudado de los datos del Sistema de Informacién
de Recursos Humanos del Gobierno de Aragdn (SIRHGA) con datos a fecha de agosto de 2015.

* Tasa de cobertura por sexo: del total de personas formadas, un 30.9% fueron hombres y un
69.1%, mujeres.

¢ Edad media: la media de edad de la poblacién total de la Administracién general es de 49.2
afios y la media de edad de los empleados formados es de 48.4 afios. (La edad media de toda
la Administracion de la Comunidad Autdnoma de Aragdn en diciembre 2014 es de 46,6 afios).

e Tasa de cobertura por grupo de titulacion: se ha comparado el total de empleados por
grupos de titulacidn, con los alumnos formados incluidos en ese dmbito.

TITULACION Al A2 C1 Cc2 E X

Alumnos 37,6% 41,3% 34,4% 15,6% 2,5% 12,9%

¢ Tasa de cobertura por grupo personal: funcionarios, laborales y otros (respecto al total de su
colectivo).

G. PERSONAL Funcionarios Laborales

Alumnos 36,5% 4,0%

e Tasa de cobertura por vinculacion con la Administracion:

VINCULACION FIJOS TEMPORALES

Alumnos 22,0% 8,7%

¢ Tasa de cobertura por unidad administrativa: comparacién de la poblacién total adscrita a la
unidad, con el nimero de personas que han recibido formacion:
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Empleados Formados %

Presidencia del Gobierno de Aragén
D.FPresidencia (sin Justicia)
Departamento de Economia, Industria y...
D. Hacienda v Administracidn Publica
D.Innowvacidn, Investigacion v Universidad
C. Ecucacién, Cultura y deporte (AG)
D. Vertebracidon del Territorio, Movilidad vy...
D. Civdadania v derechos Saciales
D. Desarrcllo Rural w Sostenibilidad
D.Sanidad (AG)
Instituto Aragonas Empleo
Instituto Aragonés Servicios Sociales
Instituto Aragonés Mujer
nstituto Aragonés Juventud
Instituto Aragonés Gestidn Ambiental
Centro Investigacian y Tecnologia...

Aragonesa Servicios Telematicos

11,5

20,6

22,2

55,6

38,7

49,2

Ratio cursos/ empleado

Presidencia del Gobierno de Aragon
D.Presidencia (sin Justicia)

Departamento de Economia, Industria vy ...

D. Hacienda y Administracion Publica
D.Innovacion, Investigacion y Universidad
D. Educacion, Cultura y deporte (AG)

D. Vertebracion del...

D. Ciudadania y derechos Sociales

D. Desarrollo Rural y Sostenibilidad
D.Sanidad (AG)

Instituto Aragonés Empleo

Instituto Aragoneés Servicios Sociales
Instituto Aragonés Mujer

Instituto Aragoneés Juventud
Instituto Aragoneés Gestion Ambiental

Centro Investigacion y Tecnologia...

Aragonesa Servicios Telematicos

2,27
2,88
2,69
3,01
2,6
2,02
2,63
2,79
2,12
1,78
2,02
2,14

2,5
2,21
1.9
1,66
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e Tasa de cobertura por recorrido profesional: se ha analizado, en cada grupo de titulacién, el
numero de trabajadores formados cuya caracteristica era que su nivel profesional se
encontraba dos o mds niveles por debajo del nivel maximo de su grupo. Seguidamente, se ha
estudiado cuantos de los alumnos formados ya contaban con el nivel maximo
correspondiente a su grupo de adscripcion.

Alumnos Formados Al A2 C1 Cc2 E
% con 2 6 mas niveles

. . 36,96 35,80 33,67 14,19 0,74
inferiores

% niveles maximos 9,50 19,7 5,45 5,47 2,38

4.5.- NECESIDADES

En el capitulo dedicado a la “deteccion de necesidades formativas” se definieron tres fuentes
primarias, en las que el IAAP recaba informacion acerca de las necesidades estratégicas de la
organizacién, de las unidades administrativas y de las necesidades sentidas por los empleados
publicos.

1.- Las Lineas Estratégicas priorizadas por la Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de
Servicios eran las referidas a Innovacidn, Gestion del Cambio (competencias de Creatividad y
Motivacién), Comunicacion en el trabajo y Calidad.

Al no tener documentacién de referencia para valorar el grado de cumplimiento, se ha seleccionado,
a modo descriptivo y sin entrar a valorar cantidad y cualidad, aquellas denominaciones tematicas de
cursos vinculados con el tema, con el objeto de constatar su inclusién en la programacion:

INNOVACION: LA PUERTA DEL CAMBIO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

EMPLEADOS PUBLICOS: AGENTES DE CAMBIO DE LAS ADMINISTRACIONES

DISENO Y EVALUACION DE PROYECTOS DE INNOVACION Y MEJORA

I JORNADA SOBRE CALIDAD DE LOS SERVICIOS PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION DE LA
COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON

JORNADA SOBRE TRANSPARENCIA PUBLICA, ANALISIS DEL MARCO NORMATIVO

EVALUACION DE POLITICAS PUBLICAS

LA GESTION POR PROCESOS COMO HERRAMIENTA DE CALIDAD EN LOS SERVICIOS PUBLICOS

TOMA DE DECISIONES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

CALIDAD EN LA ATENCION AL PUBLICO Y RESOLUCION DE CONFLICTOS EN EL MARCO DE CENTROS
DE ATENCION SOCIAL

DIRECCION DE REUNIONES

TECNICAS DE NEGOCIACION

GESTION DEL TIEMPO Y PRODUCTIVIDAD PERSONAL
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PRESENTACIONES PERSUASIVAS: HABLAR PARA CONVENCER

MOTIVACION Y LIDERAZGO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

SOCIALIZING

EFFECTIVE MEETINGS

INICIACION A LAS REDES SOCIALES PARA RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION

HABILIDADES DE LIDERAZGO Y COMUNICACION

COACHING GRUPAL

PUBLICIDAD Y COMUNICACION INSTITUCIONAL

DESTREZAS PARA LA ATENCION AL CIUDADANO

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y COMPETITIVIDAD EN LA FUNCION PUBLICA

LA COMUNICACION EN LA ATENCION AL CIUDADANO

HABILIDADES DEL TRABAJO EN EQUIPO Y COMUNICACION INTERNA

2.- Respecto a la segunda via de deteccién de necesidades, aquella que consulta a las unidades
administrativas y solicita propuestas formativas, no se dispone de documentacidn cualitativa para
valorar el tratamiento de dichas expectativas. Respecto al nimero de propuestas remitidas por el
conjunto de la Administracion general en el afio 2014 fue de 283, siendo los Departamentos de
Hacienda y administracién Publica (28,6%) y Agricultura, Ganaderia Medio Ambiente (17,7%) los que
mas actividades sugirieron.

3.- Para estimar la adecuacién de la implantacidn de las acciones formativas efectivas en relacion con
las necesidades sentidas expresadas por la poblacion objeto, se ha utilizado como criterio de analisis
de la necesidad de formacion en determinados contenidos y modalidades, el comportamiento de los
empleados publicos en la formulacidon de solicitudes. Dichos datos se han comparado con los
resultados de la ejecucién del plan valorado en plazas ofertadas.

Los datos proceden de los registros proporcionados por el Instituto Aragonés de Administracion
Publica de solicitudes recibidas en el periodo 2014 y plazas cubiertas con alumnos. Dichos datos se
han cruzado con la informacién de datos socioprofesionales del Sistema de Recursos Humanos del
Gobierno de Aragdn a fecha agosto 2015.

Los valores recogidos oscilan en alrededor de 21.000 solicitudes y aproximadamente 6.600 plazas
cubiertas por empleados publicos formados. Las tablas no recogen personas individuales, sino
solicitudes y alumnos que han realizado demandas de formacién (una o varias) y que han realizado
cursos (uno o varios).

» Sexo: Se observa una mayor demanda (solicitudes) formativa de mujeres frente a hombres,
teniendo en cuenta la distribucién en la poblacién global por sexo. En la obtencién de plazas,
esta diferencia desaparece.

» Edad: Se observa tendencia a tener mayor probabilidad de ser admitido conforme ésta
aumenta. El motivo puede deberse a tener mas niveles, puestos de responsabilidad y
vinculacion estable con la organizacidn, variables que, como hemos visto, facilitan.
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» Mayor admisién en Al y A2, disminuyendo paulatinamente conforme disminuye el grupo. Al
programarse menos numero de vacantes para estos niveles (C2 y E) podria suponerse que
solicitan menos porque tienen menos expectativas de éxito.

» La admisidn con respecto a la dimensién Funcionario/Laboral no influye, aunque si que los
laborales solicitan menos formacién.

» Conforme a los criterios ya descritos en la planificacién con respecto a la poblacién diana,
aquellos que mantienen una relacién estable con la Administracidon, tienen mayor
accesibilidad a la formacion.

» Respecto a las necesidades por la dimensién de “territorio”, existe una mayor demanda en la
provincia de Zaragoza y un indicador de mayor admision en las solicitudes procedentes de
Huesca y Teruel.

Territorio Solicitudes (%) Plazas (%)
Huesca 10,6 11,1
Teruel 8,3 10,8
Zaragoza 81,1 78,1

» Existe adecuacidén entre la demanda que las unidades formulan, respecto a la necesidad
formativa y la respuesta que obtienen. Hay que puntualizar que el Salud, al tener su propio
plan formativo, emite mas solicitudes que plazas obtiene. Consultada esta cuestion a
personal del Instituto contestan que dichas solicitudes corresponden a materias
transversales a toda la organizacién.

Unidades Administrativas Solicitudes Plazas
(%) (%)
Presidencia de la DGA 0,35 0,38
Departamento de Presidencia 6,03 6,16
Departamento de Economia, Industria y Empleo 4,22 4,45
Departamento de Hacienda y Administracion Publica 16,14 18,11
Departamento Innovacion, Investigacion y Universidad 4,16 3,14
Departamento de Educacion, Cultura y Deporte 11,77 11,99
:neopva“ritdaar:in\tlci)we ::a Vertebracion del Territorio, 7,02 6,99
Departamento de Ciudadania y Derechos Sociales 1,57 1,83
Departamento Desarrollo Rural y Sostenibilidad 17,02 17,60

]
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Departamento de Sanidad 5,34 5,89
Instituto Aragonés de Empleo 5,46 5,32
Centro Investigacion tecnoldgica Agroalimentaria 0,31 0,33
Aragonesa Servicios Telematicos 0,23 0,39
Instituto Aragonés de la Mujer 0,84 0,59
Instituto Aragonés de la juventud 0,60 0,71
Instituto Aragonés Servicios Sociales 9,60 10,86
Instituto Aragonés de Gestion Ambiental 0,81 0,84
Servicio Aragonés de Salud 8,53 4,43

Comparando las necesidades expresadas tanto en la emisidn de solicitudes formativas, como en el
Cuestionario de Deteccion de Necesidades (web), se percibe un mayor alineamiento entre las
solicitudes emitidas y las plazas efectivas ofertadas. Una explicacidon puede ser que la demanda se
adapta a aquellas opciones con mayor probabilidad de acceso.

< A . . Solicitudes Plazas
Areas de Conocimiento Solicitudes (%) Cuestionario Web (%)
Direccion y Gestion Publica 7,9 7 8,3
Econémico-Presupuestario 17,3 9,3 15,1
Formacion Sectorial 15,6 28,9 24,2
Habilidades para el Trabajo 16,0 24,1 14,1
Juridico-Procedimental 16,6 8,8 16,6
Recursos Humanos 11,7 8 10,2
TIC 14,9 13,9 11,5
l\::f:.lal::,:js Solicitudes (%) Plazas (%)
H T z H T Z
Presencial 32,53 36,9 71,8 33,75 33,13 80,82
Semipresencial 2,61 1,06 1,8 3,54 1,39 1,77
Teleformacion 38,26 30,57 25,72 17,07 8,82 16,65
Videoconferencia 26,61 31,47 0,68 45,64 56,66 0,76

]
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Llama la atencidn en las provincias de Huesca y Teruel una significativa preferencia por modalidades
formativas que no precisen desplazamiento, como son acciones de teleformacion y de
videoconferencia. Tendencia que no es preferente en la provincia de Zaragoza, dada la facilidad de
recibirla mediante métodos presenciales.

Duracién horas Alumnos

(%)
De 2 a5 horas 32,31
De 6 a 11 horas 22,54
12 horas 16,08
De 13 a 20 horas 12,77
De 21 a 25 horas 5,86
De 26 a 30 horas 7,64
De 31 a 45 horas 2,8

Si se tiene en consideracidon que los cursos Unicamente puntlan en concursos de promocion
profesional a partir de 12 horas de duracidn, es un buen indicador del nivel de motivacién hacia la
formacién, el hecho de que casi un 55% del alumnado haya realizado cursos con menos de 12 horas
de duracién.

4.6.- RESULTADOS

La valoracidn de resultados se abordara en el préximo capitulo, siguiendo el modelo de valoracién de
satisfaccién-reaccion, aprendizaje, transferencia al puesto de trabajo e impacto.

Por otra parte, el Instituto Aragonés de Administracién Publica se evalia anualmente a través de los
compromisos de calidad que recoge en la Carta de Servicios del Instituto, aprobada mediante
Resolucién de 7 de noviembre de 2012, de la Secretaria General Técnica, y publicada en el BOA del
30 de noviembre de 2012. Los datos publicados del grado de cumplimiento de la Carta de Servicios
durante el 2014 son los siguientes:

Compromisos de Calidad Resultado Causa Incumplimiento

Publicacién del Plan de formacién en
el plazo de 1 mes desde la Cumplido
aprobacidn presupuestaria para su
financiacion.

Publicacién personalizada, en la
intranet de los diplomas emitidos en | Cumplido en 99,94 %
los tres dias siguientes a la emisién
de tales diplomas.

Evaluar con encuestas a los alumnos
en, al menos el 80% de las Cumplido
actividades formativas

Publicar la valoracion de las acciones Cumplido
realizadas en cada semestre en la

]
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Intranet del IAAP antes del 1 de
febrero y 1 de agosto.

Emisién de los diplomas

correspondientes, dentro de los 20
dias siguientes a la conclusion del Cumplido
curso en el 80% de las actividades
formativas con derecho a diploma.

Expedicidon de certificados de cursos
de afios anteriores en el plazo de 3

dias habiles desde la recepcion de la . Falta de documentacion en un
. . P Cumplido en un 90,91%
solicitud en el IAAP, siempre que no caso.
se precise solicitar el expediente al

Archivo de la Administracion.

4.7.- INNOVACION

EXPERIENCIAS EN INNOVACION 2014: COMUNIDADES DE PRACTICAS

(Trabajo Colaborativo):

_Al objeto de comprobar la posible implantacidon de comunidades de practicas se realizé una
actividad utilizando la modalidad: aprendizaje colaborativo.

Esta técnica se basa en la reunién de expertos en una materia que, con un moderador que
facilita la participacion, comparten experiencias generandose y construyendo nuevos
conocimientos colaborativos. Todo esto, utilizando los nuevos canales de participacion.

ACCION ZATF/0276/2014- COMUNIDAD DE PRACTICAS: ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS
PARA DETERMINAR LAS PRACTICAS A REALIZAR POR LOS EQUIPOS DEL OPERATIVO PARA LA
LUCHA CONTRA INCENDIOS FORESTALES

Metodologia de trabajo colaborativo:
- Soporte informatico: Plataforma de Teleformacion.

- Reunidn previa de técnicos del IAAP con los alumnos, para adiestrarlos en el manejo
de la plataforma.

- Definicidn de objetivos con el Jefe de Servicio acerca de: “Qué formacién requieren
los equipos de incendios”.

- Figura del moderador: Dinamizador del grupo, recopilando ideas y documentacion.
- Herramientas de trabajo: DAFO y tormenta de ideas.

- PRODUCTO RESULTANTE: Protocolo para determinar las prdcticas a realizar por los
equipos de lucha contra incendios (personal habitualmente contratado
estacionalmente).

En 2016 se quiere continuar con otro tipo de experiencias de trabajo colaborativo:

- Tema: Aplicacién conjunta de la aplicacién informatica de formacién, en otros
ambitos de la Administracion, ademas del IAAP. Objetivo: generar un manual de uso
comun.

]
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- Transito del modelo tradicional del curso (de 6 horas) en el que un experto expone
un tema, hacia metodologia de aprendizaje social. Trabajadores expertos en un
tema comun que, mediante el trabajo colaborativo, generan una mejora,
compartiendo conocimiento y formandose los unos a los otros.

4.8.- OPINIONES Y SUGERENCIAS DE ALUMNOS Y SUPERIORES JERARQUICOS ACERCA DE LA
FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS

Durante el desarrollo de la evaluacién se administraron dos cuestionarios de percepcion dirigidos a
alumnos del Plan formativo durante el afio 2014, del dmbito Administracidn general, y a superiores
jerarquicos, responsables de equipos de trabajo. La finalidad era conocer su opinién acerca de la
transferencia de conocimientos y el impacto de la formacién en el puesto de trabajo, asi como las
mejoras percibidas en los resultados.

Dichos cuestionarios se trataran en los capitulos referidos a los resultados. No obstante, en ambas
encuestas se recogian opiniones y sugerencias acerca de la ejecucion de la formacién en cuestiones
relativas a la planificacidén, organizaciéon, metodologia, contenidos tematicos, innovacidn, perfiles de
alumnos, profesorado, territorialidad y demds temas vinculados con la ejecucién del plan.

Las sugerencias fueron expresadas en texto libre, asi que su tratamiento ha sido por tematicas
relacionadas. Se aportan a continuacion, como referente de la percepcién que los usuarios tienen del
proceso formativo.

ORGANIZACION/PLANIFICACION/METODOLOGIA:
e Superiores jerdrquicos:

0 Plazas ofertadas: Ampliar la capacidad, dar mayor cabida a grupo administrativos y
hacer mds ediciones de determinados contenidos.

0 Recursos: La formacion repercute directamente en las personas, activo principal de la
organizacion, deberian invertirse mds recursos y contar con buenos formadores.

0 Duracion:
= Se solicitan cursos mds dilatados en el tiempo.

= Actividades breves que desarrollen contenidos concretos, diversos y
transversales a diferentes dmbitos y profesionales.

0 Horario:
= Flexibilizacion de horarios.

= Dentro de la jornada laboral, al menos parte del cmputo de las horas del
curso.

= Cobertura de las ausencias por formacion.

= Renovacion del sistema de permisos y licencias para la formacion.
0 Metodologia:

= Formacion mds prdctica, dindmica, especifica.

= Preferencia por cursos presenciales.
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e Alumnos:

0 Horario:

0 Lugar:

Modelo de cursos presenciales en lunes consecutivos (jornada completa).
Dentro del horario laboral.

Facilitar el horario para no depender de aprendizajes unicamente
autodidactas.

Extender mds los cursos a las provincias de Huesca y Teruel, no generalmente

en Zaragoza.

0 Organizacion:

Facilitar la sustitucion como facilitador de permisos para realizar cursos.
Mejora en la difusion de la formacion.

Disponer del material y documentacion con suficiente antelacion.
Calidad en la documentacion entregada.

Facilitar el desplazamiento, manutencion, matriculacion y permisos para
realizar formacion fuera del propio organismo.

Comunicar con antelacion la admision al curso para facilitar la sustitucion.

Publicar conclusiones o peticiones realizadas al finalizar el curso por los
asistentes.

0 Metodologia:

Dilatar la formacion en seminarios breves semanales con varios meses de
duracion, mds que jornadas extensas en pocos dias.

Elaborar un Plan Estratégico de recursos humanos que incorpore la formacion.
Mads planificacion estratégica de la organizacion.
Cursos eminentemente prdcticos y orientados al trabajo diario.

Cursos con niveles que se vayan realizando todos los afios tanto de reciclaje
como de materias nuevas.

Cursos presenciales que permitan el didlogo y la fijacion de criterios que
faciliten resolucion de dudas.

Mayor especificidad en los contenidos.

Posibilidad de liberar para todos los empleados la documentacion entregada
en cursos aunque no se haya sido alumno de ellos.

SELECCION DE ALUMNOS:

e Superiores jerdrquicos:

Formatos semejantes al “Aula abierta de contratos” ampliados a grupos C,
cuya funcion es importante en los procedimientos de contratacion.

Criterios de seleccion de alumnos adaptados a cada curso.

Definir previamente los perfiles de trabajo para cada unidad.

]
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= Adecuacion al desempefio laboral, restringir la eleccion de cada uno en qué se
forma 'y como se forma.

= Dentro de unidades con alto porcentaje de interinos, la formacion genera
conflicto y frustracion.

= Evitar el subjetivismo en la seleccion.

= Evitar alumnos que cursan acciones que no utilizan, olvidan y el unico motivo
es obtener puntos para concursos.

= Cuando son cursos no coincidentes con el trabajo deberian ser penalizados.

= Cuando los interinos lleven al menos mds de dos afios que tengan acceso
igual a la formacion, puesto que desemperfian las mismas tareas que los
funcionarios de carrera.

= No obligatoriedad.

= Dedicar esfuerzos a la formacion de Jefes de Negociado y apoyo
administrativo, minorando la de Jefes de Seccion y asesores.

= [Limitar horas de formacidn, utilizando este criterio en la seleccion.

= Uno de los principales problemas es la vinculacion de realizar cursos a la
obtencion de méritos en concursos.

e Alumnos:
=  Aumentar la oferta formativa a los grupos C2 y E.
= Mejor definicion de los requisitos del alumnado.

= Mejorar la seleccion en cuanto a especificidad del contenido y del trabajo del
alumno.

= Criterios de transparencia y objetividad en cuanto a la seleccion y admision a
cursos. Publicar los criterios de seleccion.

» Jgualdad de derecho a la formacion de los interinos. Actualmente solo
acceden cuando quedan plazas vacantes.

= Programas en funcion de actividades de los Servicios y seleccionar por
capacidad, no por estatus laboral.

= Abrir los requisitos de cursos dirigidos a C, también al D.
CONTENIDOS TEMATICOS:
e Superiores jerdrquicos:

= (Contenidos adecuadamente detectados, al menos en la formacion en
objetivos de la organizacion, aunque a veces no sean coincidentes con los del
empleado.

= Ante procesos de provision masivos, prever formacion que facilite la posterior
adaptacion a los nuevos puestos de trabajo.

® Rapidez de reaccion ante nuevas necesidades al aparecer nueva normativa,
procedimientos, aplicaciones informdticas, servicios...
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=  Ampliacion de contenidos en procesos que permitan la innovacion en la
Administracion. Sistema de gestion innovadores y acciones que desarrollen la
participacion y el compromiso de responsables y empleados.

= Mds jornadas y conferencias con temas de actualidad.

= Reforzar la formacion en dreas de coordinacion con otras unidades, valores
de la organizacion y calidad en la prestacion del servicio.

= Adaptar la formacion a la realidad social, a las necesidades y requerimientos
cambiantes.

= Fomentar formacion especifica para categorias de personal.
= Reciclaje obligatorio.

= Disposicion de manera permanente de contenidos formativos como SERPA,
SIRHGA, SRI, evitando la pérdida de conocimiento de la unidad cuando un
empleado cambia de lugar y lo sustituye alguien que no conoce la
herramienta.

= |diomas.
= Combinar cursos presenciales con continuidad on-line.

= fomentar el conocimiento de prdcticas en otras administraciones trayendo a
profesores de aquellos dmbitos.

=  Facilitar la formacion fuera del dmbito de la DGA.

= Establecer un itinerario formativo facilitando al mismo tiempo la carrera
profesional.

= Temdticas solicitadas: técnicas juridicas, habilidades sociales, calidad,
relaciones interpersonales, valores, gestion por procesos, competencias
directivas, motivacion, actualizacion normativa, contabilidad publica,
evaluacion, contratacion...

e Alumnos:

= Formacion en temas transversales: SERPA, PR3, SIRHGA, RMI, Tecnologias de
la informacidn, etc.

=  Mayor conocimiento previo del contenido de los cursos.

= Cursos que faciliten el aprendizaje en casos de traslados para evitar la
sobrecarga al resto de compaiieros y facilitar la adaptacion del nuevo.

= fomentar el reciclaje.

= Abrir la formacion a todos los grupos en temas relacionados con PRL,
Proteccion de datos, EBEP, Procedimiento Administrativo y aplicaciones
informadticas.

= Cursos con contenidos eminentemente prdcticos, operativos y especificos al
trabajo.

= QOtros contenidos temdticos propuestos: habilidades personales, redes
sociales, nuevas tecnologias, desarrollo personal, inteligencia emocional,
estilos de direccion, atencion al publico, temas humanisticos, patrimonio
cultural aragonés.
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= formacion en competencias.

=  Mayor variedad temdtica de afio en afo.

= Adaptar los cursos a la carrera profesional del empleado.

= Establecer planes de formacion por lineas de actuacion estratégicas.

= Deberian incorporar itinerarios formativos aconsejados en el marco de la
carrera profesional y el desempeiio de cada puesto de trabajo.

TERRITORIALIDAD:
e Superiores jerdrquicos:
= Tener en cuenta colectivos minoritarios en centros periféricos.
= Mayor oferta en localidades, no sélo en la capital.

= La videoconferencia es la herramienta para facilitar la formacion en las tres
provincias. No obstante supone un mayor esfuerzo para el personal de
Huesca y Teruel. Propuesta de desplazar a los ponentes a las diferentes
provincias y mantener la videoconferencia.

*  Alumnos:
= Mayor numero de cursos presenciales en Huesca y Teruel.
= Ampliar la oferta formacion en on-line.
= Rotar los ponentes por las provincias de Huesca y Teruel.
= Algunos cursos se imparten exclusivamente en Zaragoza.
= No centralizar la videoconferencia con el ponente en Zaragoza. Rotacion.

= No limitar la asistencia a cursos por la provincia en la que se desarrolla el
trabajo.

FORMACION NO PRESENCIAL:
e Superiores jerdrquicos:

= Cursos on-line mds realistas en cuanto a la tasacion del tiempo. Siempre son
mds horas de las que se fijan.

= La formacion on-line palia el problema de sustitucion en cursos presenciales.

= Facilitar el acceso a cursos on-line para aquellos empleados que no pueden
abandonar su puesto de trabajo.

= fomentar la formacion on-line y dejar la presencial para talleres prdcticos.
= Mejorar la plataforma informadtica.

= [a teleformacion es indispensable para llegar a medios rurales y
compatibilizar la vida laboral-formativa con la personal y familiar.

*  Alumnos:
= Mds teleformacion dentro del horario de trabajo.
= g teleformacion facilita la libertad de horario.

= [La teleformacion dificulta la interaccion y la participacion.
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PROFESORADO:

La teleformacion apoyada con tutorias presenciales parece el mejor método
de formacion.

e Superiores jerdrquicos:

e Alumnos:

Mejorar la tarifa de los docentes.

La calidad viene acompafiada de inversion. Presupuestar y gastar en
formacion del profesorado no universitario.

Fomentar la contratacion de aquellos profesores mejor puntuados en las
encuestas.

Proporcionar a los docentes formacion en diddctica y pedagogia. Tienen
conocimientos pero dificultad en transmitirlos.

Ponentes externos a la DGA para determinados temas.

Una vez finalizado el curso, que el profesor estuviese disponible un tiempo
para solucionar dudas y apoyo en la puesta en prdctica.

Posibilidad de plantear dudas al profesor, previamente al curso, para ser
solucionadas en el transcurso de éste.

OBLIGATORIEDAD/VOLUNTARIEDAD:

e Superiores jerdrquicos:

e Alumnos:

FIGURA DEL TUTOR:

La formacion deberia ser obligatoria y repercutiria en la mejora del ambiente
laboral, la institucion y la atencidon al usuario.

Obligar a unas horas minimas de formacion en cursos relacionados con el
puesto de trabajo del empleado.

Imponer como obligatorio el reciclaje profesional.
Como mejora se propone que sea voluntario y que no puntte en concursos.
Obligar a la formacion continua para la mejora.

Obligatorio cuando se trata de novedades a las que hay que adaptarse.

e Superiores jerdrquicos:

En general las dudas surgen cuando pones en prdctica la teoria del curso. La
figura del tutor como persona de contacto es fundamental en esta cuestion.
Otra opcidn, un link donde plantear dudas y obtener respuestas.

Fomentar la figura del tutor en el propio puesto de trabajo para transmitir el
conocimiento al llegar a un lugar nuevo.
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= Articular sistemas de formacion en el puesto de trabajo, mediante tutorias
por parte de otros compariieros, con el reconocimiento correspondiente, tras
la incorporacion de trabajadores nuevos.

MOTIVACION PARA LA FORMACION:
e Superiores jerdrquicos:
= Desvincularla de la puntuacion en méritos especificos.

= fomentar la motivacion personal e intentar disminuir el costumbrismo
(“Siempre ha sido asi”).

PROPUESTAS / INNOVACION:
e Superiores jerdrquicos:

= Reiteracion en las sugerencias de aumentar el contenido prdctico y adaptado
al puesto de trabajo.

= Talleres prdcticos interdisciplinares para fortalecer e intercambiar
informacion y conocimientos.

=  Promover la formacion por itinerarios formativos siempre previa evaluacion
del desempefio.

= formacion tutorizada en el puesto de trabajo.
= Crear una plataforma virtual resolutoria de dudas.
= Sesiones/charlas organizadas desde el propio departamento.

= Considerar como méritos formacion realizada por el empleado fuera de la
Administracion.

=  Mejorar las infraestructuras destinadas a modalidades de videoconferencia.
= Estancias en otras unidades.

» Facilidad para poder elegir otras opciones formativas al margen de la
Administracion.

= Permitiendo aflorar el talento interno de la organizacion e implementando
alguna medida formativa innovadora.

e Alumnos:

= Permitir la formacion en centros especializados, homologados y externos a la
DGA.

= Cursos a través de plataformas con tutor desde el puesto de trabajo
utilizando Skype, chat, e-mail...

=  Otras modalidades: grupos, debates, foros...
= Portal de autoformacion abierto.

= Utilizar la formacion para contactar con el exterior, conocer lo que se hace
fuera, ser menos endogdmicos, profesorado externo...
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= Proyectos pilotos que potencien el trabajo de forma transversal rompiendo
los compartimentos estanco.

=  Formato “taller”.

®» Modelo de aprendizaje colaborativo, formar grupo de trabajo de
profesionales con funciones semejantes para poner en comun el
conocimiento y las soluciones.

= Comunidades de aprendizaje para la transferencia del conocimiento.

=  Creacion de una base de datos de conocimientos accesibles a toda la
organizacion.

=  Mejor acceso a la nube desde el puesto de trabajo.

= Permitir la autoformacion con el disefio de cursos a medida impartida por
companeros.

RESPONSABLES DE EQUIPOS:
e Alumnos:

= Ayudar a poner en prdctica lo aprendido con el apoyo de los superiores, que
en muchos casos desconocen la aplicacion del contenido de los cursos.

= Para desempefiar puestos directivos deberia ser obligatorio tener formacion
al respecto.

= Mayor implicacion de los Jefes de Servicio.

= No hay voluntad de escucha para hacer llegar las sugerencias, las nuevas
ideas.

= Habilitar un “buzdn de sugerencias”.

= Problemas de accesibilidad a la formacion cuando el superior no valida por
necesidades del servicio.

= No hay reconocimiento por parte de los técnicos de la formacion, por lo que
no se aplica en el dia a dia
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5.- EVALUACION DE RESULTADOS

La evaluacion de resultados del programa de formacién interna a empleados publicos ha seguido el
modelo de Kirkpatrick basado en cuatro niveles de valoracién:

Evaiuacion de Aprendizaje
(Conocimiento Adquirido)

Evaluacién de Reaccion
(Satisfaccion)

&
-
]
o

Modelo de Kirkpatrick

Nivel 1: Evaluacion de la Reaccion (satisfaccién): en este nivel se mide la satisfaccion del alumno
respecto a la formacion recibida. La evaluacién de la reaccidn tiene gran utilidad como método de
feedback en relacién con diversos ambitos (organizacién, materiales, contenidos, ambiente,
docente,...) con la finalidad de introducir mejoras en el futuro. Esta modalidad evaluativa es la mas
extendida en el ambito de la Administracion.

Nivel 2: Evaluacion de Aprendizaje: el aprendizaje puede definirse como la medida en la que los
participantes adquieren conocimientos y mejoran sus capacidades, todo ello como consecuencia de
la accién formativa. Para evaluar el aprendizaje adquirido deben establecerse objetivos y analizarse si
éstos se han alcanzado. Habitualmente, el instrumento de medicidn utilizado son pruebas de control.

Nivel 3: Evaluacion de la Transferencia, del Comportamiento Aplicado: grado en que los
participantes de un curso de formacién aplican los conocimientos, técnicas, habilidades y actitudes
adquiridos en un contexto formativo a su puesto de trabajo real. Se valoran las evidencias que
acreditan que se ha producido efectivamente una traslacién al entorno del trabajo de aquello en lo
que ha sido adiestrado.

Nivel 4: Resultados/Impacto: en este nivel se analizan los resultados finales atribuidos a la
participacién del alumno en un curso de formacion, y a la relacidn de causalidad directa entre esa
accion formativa y el impacto efectivo en la organizacion.
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Dada la diversidad y heterogeneidad de modalidades de evaluacién desarrolladas en los diferentes
ambitos formativos desplegados en la Administracion de la Comunidad Auténoma, se detallaran en
el presente capitulo las evidencias de evaluacidn en los distintos planes, describiendo en profundidad
la referida al Instituto Aragonés de Administracidon Publica en cuanto a satisfaccidn y transferencia
respecta. Por ultimo, la valoracidn del impacto se apoyard en la percepcidon de los responsables
jerdrquicos, recogida mediante la administracion de un cuestionario a todo el colectivo de la
Administracién de la Comunidad Auténoma.

5.1.- EVALUACION DE LA SATISFACCION

La evaluacién de la reaccidon permite determinar y cuantificar la percepcién subjetiva del alumno
respecto de la accién formativa, asi como el grado de satisfaccién de sus expectativas en cuanto a
contenido, materiales, duracién, aplicabilidad, etc.

La evaluaciéon de la satisfaccion en el Servicio Aragonés de Salud se realiza respondiendo a un
cuestionario de manera andnima y voluntaria. Las dimensiones que se valoran son:

1. Organizacién general del curso: informacion previa, condiciones de las salas en las que se ha
impartido el curso, horario y duracion de la actividad.

2. Contenidos y metodologia del curso: contenidos y material docente empleado.
3. Profesorado.

4. Utilidad practica del curso.

5. Observaciones.

6. Sugerencias sobre nuevas actividades docentes.

Como resultado de la evaluacién, cada unidad de formacién emitira un informe en el cual se recoge
la valoracidn otorgada a cada aspecto del curso, obteniéndose una puntuacion global de cada accién
formativa. Dicho informe serd incorporado a la Memoria Anual del Plan de Formacion.

Valoracion de la Satisfaccidn en el Servicio Aragonés de Salud

Evaluacion global

(Satisfacci6n) Puntuacion global

Aspectos Organizativos Contenido

Valor Medio 7,9974 8,709 8,8166 8,6034

Respecto a la evaluacidn de la satisfaccion en el ambito educativo, no disponemos de datos.

En relacion con la formacion en Justicia, se administra la encuesta en formato papel y se valora si se
detecta algun 4rea de mejora.

El Instituto Aragonés de Administracidn Publica, una vez finalizado el curso, envia mediante correo
electrénico un cuestionario de satisfaccion, para que cada alumno responda, segun su experiencia y
valore distintos aspectos vinculados con la gestion de la accién formativa. Se valoran las siguientes
dimensiones:

e Aspectos organizacionales del curso.
¢ Contenidos tematicos.

e Duracidény horario.

]
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e Materiales y documentacion recibida.

Equipo docente.

Plataforma informatica, en cursos de teleformacion.

Valoracidn general del curso: Satisfaccion.

Esta metodologia de evaluacién de la formacion es una herramienta ampliamente generalizada. El
cuestionario se administra a toda la poblacidén que recibe formacién, siendo su cumplimentacion de
caracter voluntario.

La valoracion global de las acciones formativas esta intrinsecamente unida a aspectos organizativos
del curso, calidad de contenidos y materiales proporcionados, duracidon y horario de imparticion,
habilidades comunicativas y técnicas del docente, y accesibilidad y adecuacion de la plataforma
informatica. De alguna manera, y entre los temas en los que se recaba la opinién del usuario, dicha
valoracion general estd vinculada a la adecuacién de la accidn formativa respecto a las expectativas
del alumno y al disefio, propiamente dicho, de la intervencién.

La satisfaccion, es uno de los constructos personales que actia como facilitador en los procesos de
transferencia de los conocimientos al puesto de trabajo. Esto supone que, si el objetivo final de la
intervencion es que lo aprendido sea trasladado al escenario real de trabajo, uno de los primeros
estadios para lograrlo es que la satisfaccién haya sido favorable.

La puntuacidn que ofrece el Instituto Aragonés de Administracidon Publica en la Memoria Anual es el
valor medio de las diferentes dimensiones estimadas sobre las que sondea el cuestionario. Puesto
que esta valoracién constituye una fuente de informacién acerca de deteccién de posibles areas de
mejora, seria aconsejable que dicho dato apareciera desagregado en las diferentes magnitudes que
contiene, como: aspectos organizacionales, contenidos tematicos, horarios, documentacion,
docentes y plataforma informatica en teleformacion.

Comparativa interanual de la evolucion del valor “satisfaccion” en las diferentes ediciones:

VALOR MEDIO
2,06
7,95
7,91
7,78
7,73
I )
2009 2010 2011 2012 2013 2014

Fuente: Memoria Anual del Instituto Aragonés de administracién Publica de 2012, 2013 y 2014

La satisfaccién media obtenida en los cuestionarios de valoracidn muestra una tendencia semejante
durante los afios 2009, 2010 y 2011, situdndose entre valores comprendidos entre 7.91 y 8.06. En el

1
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afo 2012, se observa un cambio de tendencia, disminuyendo la puntuacién en 2012 y 2013, para
remontar ligeramente en 2014.

Satisfaccion (%)

45
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que 6 que 7 que 8 que 9

Si se analiza la evolucidn en el periodo de 2012 a 2013 sobre la agrupacidon de puntuaciones, y se
compara con el de 2014, se observa tendencia a la recuperacién y mejora en la valoracion en las
calificaciones comprendidas en los intervalos de 7 a 9 puntos, al tiempo que disminuyen ligeramente
los valores mas polarizados.

Satisfaccion segiin materias de Conocimiento:

Satisfaccién por Area Conocimiento 2014

~
=~
S}
=~
™
=~
[=)]
=~
00
00

8,2

Direccion Gestion Publica
Economico— Presupuestaria
Formacién Sectorial
Habilidades Trabhajo

Juridico procedimental

Recursos Humanos

TIC

Las materias de conocimiento mejor valoradas son las correspondientes a contenidos de
“Habilidades para el Trabajo”, “Recursos Humanos” y “Direccién y Gestion Publica”. Por otra parte,
aquellas con una menor valoracidn son las relativas a los temas “Juridico-Procedimental”,

|
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“Econdémico-Presupuestario”, “Formacidn Sectorial” y “TIC”, aunque siempre con una puntuaciéon
proxima a 7,5.

Valoracion de cursos presenciales segun el dmbito geogrdfico de imparticion:

Satisfaccion Huesca Teruel Zaragoza
Valor Medio 7,30 7,49 7,87
Frecuencia (cursos) 40 39 147

El nivel de satisfaccion en los cursos impartidos en la modalidad presencial es superior en la provincia
de Zaragoza que en las de Huesca y Teruel.

Valoracion de la satisfaccion segiin modalidad formativa de imparticion:

Satisfaccion Presencial Semipresencial Teleformacion Videoconferencia
Valor Medio (0 a 10) 7,89 7,75 7,86 7,17
Frecuencia 162 5 27 59

La modalidad presencial y, seguidamente, teleformacién son las que obtienen una mejor puntuacion.
No obstante, en las encuestas administradas se reitera una sugerencia: la actualizacién de los
paguetes ofimaticos utilizados en los cursos de teleformacion.

Valoracion de la satisfaccion segun modalidad formativa de imparticion y dmbito geogrdfico:

Satisfaccion segun modalidad y ambito geografico
Presencial Semipresencial Videoconferencia
Media Media Media
% Cursos % Cursos % Cursos

(0a10) (0a10) (0a10)
Huesca 8,15 25,00 - - 7,01 75,00
Teruel 7,63 25,64 - - 7,34 74,36
Zaragoza 7,87 96,60 7,75 3,40 -

El valor de satisfaccién mas significativo es el de Huesca hacia la formacién de caracter presencial.
También en las provincias de Teruel y Huesca los cursos presenciales merecen mejor opinién que los
de videoconferencia.

|
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Valoracion de la satisfaccion por cursos segun la duracion de la accién:

Duracién <=5 horas Entre 6y 11 12 horas Entre 13y 25 Mas de 25
Valor Medio

7,57 7,71 7,75 7,82 8,01
(0a10)

La satisfaccion va aumentando conforme la accion formativa incrementa nimero de horas de
duracién, segun la percepcién de los alumnos.

EJEMPLO DE CUESTIONARIO DE VALORACION ADMINISTRADO EN UN CURSO DE OFIMATICA (TF-
0184/2014) (Proporcionado por IAAP)

Caracteristicas del curso:
e Denominacién: “Ofimética Basica”
e Materia: Habilidades para el Trabajo
* Horas: 30
* Modalidad: Teleformacién
* Valoracidn Media: 8.32

¢ Numero Respuestas vdélidas: 56

Datos profesionales de los alumnos encuestados:

Funcionario de Carrera/Laboral Fijo 100%
Funcionario Interino / Laboral temporal 0%
Estatutario Fijo / Estatutario temporal 0%

Al (A) A2(B) c1(c) c2 (D) E

Proporcién 3.57% 16.07% 39.29% 23.21% 17.86%

Valoracion Cuestionario de satisfaccion “Curso OFIMATICA (TF-0184/2014)

Organizacion 0 2,27 47,73 50
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Contenido 0 0 62,50 37,50
Duracién/Horario 0 1,79 64,29 33,93
Material 0 3,57 55,36 41,07
| vemoow
Profesores 9,20
Plataforma 8,70
Valoracion global (satisfaccion) 8,32

Observaciones: Sugerencias y observaciones de los alumnos contestadas en el Cuestionario de
Satisfaccién en el Curso de “Ofimatica Basica”:

1. “Ha resultado un curso interesante y bien planteado”.

2. “Podria haber sido mds completo en las materias dadas. Con las horas del curso se podia
haber ampliado un poco mds, tanto de Word, como sobre todo de Excel (hacer alguna
formula bdsica de suma o resta) o Access. Para la materia dada de sobra horas”.

3. “La preparacion del curso ha sido correcta, asi como el interés del profesor para completar el
curso”.

4. “Las prdcticas, por ejemplo Access, no se podian hacer desde casa al ser mds avanzado el
programa de casa que desde el trabajo. Demasiado tiempo para hacerlo. Prefiero mds rdpido
para asimilarlo mejor. Me ha gustado mucho y en cuanto convoquen otro de ofimdtica
intentaré hacerlo. Gracias”.

5. “Me ha gustado mucho y me ha parecido de gran utilidad para mi trabajo. Gracias por todo”.

6. “Deberia haber, posteriormente, una actualizacion de los nuevos sistemas operativos, porque
los equipos que todos tenemos en casa ya no se parecen en nada a lo que se imparte en el
curso”.

7. “En algunos temas los conceptos no quedaban lo suficientemente claros, bajo mi punto de
vista”.

8. “Aveces es complicado la ensefianza on-line”.

9. “Las versiones de los programas del curso y, por tanto, la documentacion corresponden a
versiones prdcticamente en desuso en cualquier entorno publico o privado. No obstante, son
las correspondientes usadas en los departamentos DGA. Resulta muy complicado hacer
cualquier sequimiento en tu casa, ya que seguro que tienes versiones mds (o incluso mucho
mds) modernas que las empleadas en el curso y en DGA. Es una pena estd disparidad de
versiones”.

10. “No me ha gustado que no se facilite el acceso desde el centro de trabajo con calidad ni que
no se valore como necesario para el trabajo”.

11. “Se hace a veces pesado o lioso ciertos contenidos del curso y se agradeceria contar con mds
videos tutoriales de estos para facilitar su comprension, por todo lo demds muy bien”.
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5.2.- EVALUACION DEL APRENDIZAJE

La evaluacion del aprendizaje es el proceso de andlisis e interpretacién de la informacién necesaria
para poder determinar el nivel de adquisicién de conocimientos técnicos y/o mejora de habilidades y
destrezas una vez finalizada la accidn formativa.

En la formacién del Servicio Aragonés del Salud, esta informacidn va dirigida al disefio posterior de
un itinerario formativo a corto o medio plazo.

La metodologia de la evaluacion del aprendizaje estd determinada por la seleccidn previa que cada
unidad de formacién decide acerca de las actividades que pueden ser objeto de esta evaluacion. Los
criterios que se consideran son:

e Que sean cursos ya consolidados dentro del Plan de Formacién, es decir, que no se trata de
actividades formativas de reciente implantacién.

¢ Que sean acciones para las que exista documentacidon que pueda ser enviada a los alumnos
de forma previa al inicio del curso. Este texto servira de referencia documental para la
prueba de evaluacion.

Herramienta: la prueba de evaluaciéon es un ejercicio tipo test, preparado previamente por los
propios docentes del curso. Los resultados se incorporan al informe doc. GP-10, donde se califica
como APTO/NO APTO.

Superada esta prueba, el alumno obtendrda un “Certificado de asistencia acreditado”. Aquellos
alumnos que no la superen obtienen Unicamente un “Certificado de asistencia”, en el que no consta
el nimero de créditos concedidos a esta actividad.

No se dispone de datos de evaluacidn al respecto en los ambitos educativos y de justicia.

Con respecto al Instituto Aragonés de Administracion Publica, ha de precisarse que el segundo nivel
de valoracidn de resultados lo constituye el conocer si el alumno ha adquirido y consolidado aquello
contenidos para los que fue programado el curso. Conocer este dato exige un procedimiento de
evaluacion en dos fases:

e Evaluacion Ex — ante: evaluacidn previa a la recepcién de la accién formativa con el objeto de
conocer los conocimientos previos del alumno.

e Evaluacion Ex —Post: evaluacion a posteriori de la acciéon formativa, evaluando las destrezas
que el alumno ha incorporado tras la recepcion del curso.

No es una practica habitual la evaluacién de aprendizajes logrados en la formacion a empleados
publicos de las Administraciones. De hecho, uno de los motivos, segin informacion del Instituto
Aragonés de Administracién Publica, de que Unicamente se otorguen diplomas de asistencia es la no
aplicacion de pruebas de nivel al término del curso.

Para poder otorgar diplomas de aprovechamiento se requiere, como requisito, que el alumno
acredite mediante la evidencia que se considere adecuada, una evaluacién objetiva de aprendizajes
vinculados a la ejecucion del curso.

En muchos de los cursos impartidos mediante metodologia de teleformacion si que, para poder
acceder al siguiente nivel, se requiere cumplimentar algin tipo de test, cuestionario o ejercicio
practico. No obstante, al no quedar acreditada que dicha respuesta sea emitida por el alumno, no se
valora como prueba valida, a efectos de puntuacién objetiva.

En la administracion del “Cuestionario de Transferencia de la formacién al puesto de trabajo” (el cual
abordaremos en el siguiente apartado), se incluyd una pregunta relativa a la percepcién de los
alumnos en cuanto a si la formacion les permitiéo mejorar en conocimientos, técnicas y habilidades:
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APRENDIZAJE LOGRADO: ¢Cree que la formacion le permitio mejorar sus conocimientos, técnicas y

habilidades?
APRENDIZAIE
37,37
29,3
17,53
14,65
1! l I
NUNCA ALGUNAS VECES CASI| SIEMPRE SIEMPRE
FRECLIEI\ICIA

La percepcidon que los alumnos tienen de los logros, en cuanto a aprendizajes consolidados en el
proceso formativo objeto de anlisis, es favorable. Se pregunté acerca de su opinidn sobre el curso
mas relevante que habian realizado respecto a su puesto de trabajo, y si éste habia contribuido a
mejorar conocimientos, técnicas y habilidades, siempre en funcidon de conocimientos a nivel tedrico
(Nivel 2). El resultado fue que aproximadamente un 67% se definid dentro de las categorias “Casi
siempre” y “Siempre”.

Como ya se ha reflejado, el Instituto Aragonés de Administracién Publica emite al finalizar el curso un
diploma de asistencia, en el que se hace constar las caracteristicas del curso, contenido y horas de
duraciéon. De las 6.600 plazas formativas que se publicaron en el BOA durante el ejercicio 2014,
fueron ocupadas 6.467, y se expidid diploma asistencial a 6.128 alumnos. Hay una disminucién de un
2% de lo ofertado a lo ocupado y un 5.2% de los alumnos que accediendo al curso no llegan a
completarlo con éxito.

Otras experiencias relacionadas con la adquisicion de conocimientos que repercutan en la mejora de
la organizacion y cuya medicidon no consiste en un examen, sino en la generacién de un producto
susceptible de ser incorporado como mejora a la unidad, lo constituye la experiencia denominada
“Comunidades de Practicas (Trabajo Colaborativo)”.

Durante el periodo 2014 se llevo a cabo una experiencia piloto: ZATF/0276/2014: “Comunidad de
prdcticas para la elaboracion de procedimientos para determinar las prdcticas a realizar por los
equipos del operativo de lucha contra incendios forestales”

La metodologia consiste en una reunion de expertos en la materia, que, contando con un moderador
que facilita la participacion, se genera un producto y se construyen nuevos conocimientos. Este
meétodo se apoya en un soporte informdtico: Plataforma de Teleformacion.

Fases de la accion formativa:
- Reunion previa de técnicos del IAAP para dar a conocer al equipo el manejo de la plataforma.

- Definir los objetivos de la accion junto al Jefe de Servicio. En este caso el tema versaba acerca de
cudl seria la formacidn iddnea necesaria para los equipos de incendios.
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- Figura del moderador: Dinamizador del grupo cuyo papel consiste en recopilar ideas y
documentacion.

- Herramientas de trabajo grupal: DAFO y tormenta de ideas.

Producto Resultante:”Protocolo que recoge las prdcticas necesarias a realizar por los equipos de
lucha contra el fuego, estacionalmente contratados”.

Fuente: Memoria IAAP 2014

SUGERENCIAS DE ALUMNOS Y SUPERIORES JERARQUICOS RESPECTO AL TEMA DE EVALUACION:

Los alumnos y superiores jerarquicos a los que se les administré diferentes cuestionarios destinados
a valorar su percepcién sobre la transferencia de conocimientos al puesto de trabajo y el impacto de
la formacidn, aportaron sugerencias relativas al tema de evaluacién

SUGERENCIAS ACERCA DE LA EVALUACION DE LA FORMACION:

“Evaluacion mds intensa”.

“Creo que se le da mucha importancia a la asistencia al curso como indicador de aprovechamiento, y se
niega la posibilidad de que exista una evaluacion real de la misma, menos vinculada a las horas que
alguien ha permanecido sentado en una silla, y mds a la adquisicion de conocimientos y habilidades”.

“Menos objetivos formativos y mas formacion homogénea y control de calidad posterior si ha servido
para algo con indicadores medidos pre y post-formacion”.

“Por el momento, el mayor aliciente de la formacion es la obtencion de méritos para concursos. Solo se
requiere la asistencia, y eso, a mi juicio es poco o muy poco; una prueba de conocimientos, seria
bienvenida”.

“Empezar a evaluar el "impacto" de la formacion”.

“Formacion bien tasada, de calidad y con rendicion de cuentas”.

“La mayor parte de los casos el titulo se otorga por la mera asistencia del empleado al curso. No hay un
examen que mida si el empleado ha asimilado o no el contenido del curso”.

“Evaluacion directa, real y efectiva de los contenidos que se imparten en los cursos, porque mucha
gente va a dormir y en los cursos a distancia u online, la gente sdlo los pide para tener puntos en los
concursos”.

“Establecer un sistema de evaluacion para poder demostrar el conocimiento de una materia no
solamente por medio de la realizacion de un curso, sino, por ejemplo, realizando un examen de la
materia que se trate”.

“Exigir examenes sobre contenidos del curso (sobre todo en presenciales) para la obtencion del
certificado acreditativo y diploma”.

“Seguimiento y medicion”.

. ]
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5.3.- EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA

Uno de los objetivos esenciales del inicio de una intervencién es que dé solucién a aquello que
motivd su puesta en marcha y, de este modo, poder conocer en qué grado se han alcanzado las
metas propuestas. Asi pues, una de las dimensiones que evidenciarian el éxito del programa de
formacién es saber que el alumno ha incorporado lo adquirido a su puesto de trabajo. Este concepto
es denominado “transferencia”.

“La transferencia puede definirse como el grado en que los participantes aplican el conocimiento, la
habilidad y las actitudes requeridas en un contexto especifico” (Baldwin & Ford, 1988).

“Conjunto de evidencias que muestran que lo que se ha aprendido, realmente estd siendo utilizado en
el trabajo para el que fue pensado” (Olsen, 1998).

El proceso de la formacion persigue que el individuo, primeramente, adquiera aprendizajes,
conocimiento (saberes), que dichos conocimientos los transfiera a sus tareas habituales (saber hacer),
gue obtenga satisfaccion en ello (querer hacer), que todo este conjunto proporcione resultados en su
trabajo y, como consecuencia, la organizacién perciba el impacto que la intervencidn ha tenido en las
mejoras planificadas.

La medicion de la transferencia es, en si, complicada. Su medicidn estd condicionada a la
administracién de cuestionarios a usuarios de los servicios, en los que se solicita su percepciéon
acerca de los resultados aplicados tras pasar por el proceso formativo.

El estudio de la transferencia se desagrega en una serie de dimensiones que contemplan
caracteristicas personales del participante, del proceso de la formacidn, del contexto organizacional y
profesional y de los resultados, en criterios como el rendimiento, la calidad, la innovacion, el clima y
la satisfaccion profesional y personal.

Caracteristicas Personales:

e Satisfaccion con la formacion: reaccion del alumno ante las acciones formativas llevadas a cabo. Si
esta reaccion es favorable, se considera un indicador y facilitador para la transferencia.

e Aprendizaje logrado: nivel de conocimientos (saberes) conseguidos a través del proceso formativo.

e Motivacion para transferir: deseo personal sentido por el alumno de aplicar lo aprendido en su
puesto de trabajo.

e Autoeficacia: percepcion del participante sobre sus posibilidades de éxito al aplicar la formacion.
Esta percepcion tiene un efecto positivo en la transferencia, puesto que el alumno se siente capaz
de incorporar novedades a tareas habituales.

e Locus de control: grado en que el participante es capaz de hacer atribuciones internas o externas
de acuerdo con los resultados del trabajo o de establecer relaciones causales entre su
comportamiento fruto de la formacién y los resultados derivados de ello. Cuando el locus de
control es interno, el individuo percibe que los eventos ocurren principalmente como efecto de
sus propias acciones. NOE & SMITH (1986) comprobaron que aquellos participantes en formacion
con un Jocus de control interno tendian a presentar actitudes positivas hacia la formacion porque
sentian que de ésta podrian obtener resultados beneficiosos.

Diseiio del proceso formativo:

e Disefio de la transferencia: informacidn acerca de si la accion formativa ha sido disefiada para su
adaptacion a puestos de trabajo reales.

e Percepcion del alumno de satisfaccion de necesidades: percepcién de los participantes de que la
accion responde a las necesidades y expectativas que requiere su puesto de trabajo.
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Contexto organizacional y profesional:

e Posibilidad de aplicar lo adquirido: posibilidad de transferir lo aprendido en el entorno real del
trabajo, dependiente de factores como: recursos y tecnologia disponible, adecuacidon con el
puesto, etc.

e Apoyo del superior en la transferencia: estrategias del superior como facilitador del proceso de
adecuacion del aprendizaje al puesto de trabajo, proporcionando recursos necesarios y apoyo
emocional.

e Apoyo de los compaiieros en la transferencia: nivel de apoyo del equipo de colaboradores para
facilitar la aplicacién de los aprendizajes al puesto de trabajo.

Resultados:

e Mejoras en el rendimiento de tareas: con indicadores que detecten mejoras en la calidad,
disminucién de tiempo, de errores, aumento de productividad, etc.

e Mejoras en la implantacion de innovaciones: incorporacidén a la practica habitual de nuevos
conocimientos, técnicas, herramientas, procesos, etc.

e Mejora en el clima organizacional: percepcion del alumno de cambios en el ambiente en el que
desarrolla su trabajo.

e Mejora en la satisfaccion personal y profesional: percepcién del sujeto de que la formacion le ha
proporcionado mejoras a nivel personal y profesional.

5.3.1.- CUESTIONARIO DE TRANSFERENCIA DE LA FORMACION

El cuestionario de transferencia de la formacién se disefié para conocer la percepcion que el alumno
tenia sobre las anteriores dimensiones. Esta estructurado en tres bloques:

BLOQUE 1. Datos Socioprofesionales: género, edad, tiempo trabajado en la Administracion,
permanencia en su actual puesto de trabajo, Departamento, Organismo Autéonomo o Entidad de
Derecho Publico, grupo de adscripcidn, descripcion del tipo de funciones que definen su trabajo v,
por ultimo, cursos de formacién realizados, especificando denominacién, duracidon, modalidad de
imparticién y grado de aplicabilidad.

BLOQUE 2. Aprendizaje y transferencia de la formacién al puesto de trabajo. En este apartado se
incluyen items dirigidos a recabar la percepcion del alumno en los siguientes aspectos:

e Satisfaccion: preguntas dirigidas a los motivos por los cuales el alumno sefialé determinada
formacién como mas relevante y satisfactoria.

e Aprendizajes logrados: valoracién de mejora en sus conocimientos, técnicas y habilidades.

e Motivacion para transferir: consideracion del alumno de que los aprendizajes adquiridos son
validos y necesarios en su puesto de trabajo.

e Autoeficacia: percepcion de mejora de la seguridad personal en el desempefo de su trabajo
habitual.

e Locus de control: expresién del alumno de aumento de atribuciones internas en la mejora del
desempenio.

e Disefio de la transferencia: valoracion personal de la adecuacidn del contenido del curso al
trabajo real.
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e Posibilidades de aplicacion: existencia de posibilidades de aplicar los contenidos adquiridos al
tratarse de tareas similares, tecnologia requerida, recursos disponibles, etc.

e Apoyo del superior jerdrquico: pregunta graduada respecto al papel del responsable como
facilitador de la transferencia.

e Apoyo de los compafieros: pregunta graduada respecto al equipo como facilitadores de la
transferencia.

BLOQUE 3. Resultados de la formacion:
e Mejoras en el rendimiento en las tareas: tiempos, errores, productividad, calidad, etc.
e Mejoras medidas por implantacion de innovacion en técnicas, herramientas y procesos.

e Mejora en la percepcion del clima organizacional en el contexto en el que desarrolla el
trabajo.

e Satisfaccion a nivel personal y profesional por mejoras percibidas tras el proceso formativo.

CUESTIONARIO DE TRANSFERENCIA DE LA FORMACION

Metodologia.

Segln la descripcion de la primera parte del capitulo, se disefiaron una serie de indicadores
vinculados a la percepcidn por parte del alumno acerca de cuestiones relacionadas con el propio
participante, el disefio de la programacion, el contexto organizacional y los resultados en tareas,
innovacion, clima organizacional y satisfaccién personal y profesional.

El cuestionario se distribuyd mediante una invitacion personalizada, realizada por correo electrdnico,
a todos aquellos empleados publicos que hubieran recibido formaciéon por parte del Instituto
Aragonés de Administracién Publica en el afio 2014. El 93% del alumnado pertenecia al ambito de la
Administracion general y el 7 % recogia participantes de Educacidn, Justicia y, mayoritariamente,
Sanidad. La formacién a la que accedid este segundo colectivo era de cardcter transversal en temas
como Direccidn y Gestion Publica, jornadas, seminarios, aplicaciones informaticas y administracion
electrénica.

La invitacién para participar en el cuestionario estuvo operativa desde mediados de julio hasta la
primera semana de septiembre de 2015, facilitando el acceso durante el periodo vacacional. Ademas
del primer envio, se efectuaron dos recordatorios para facilitar la informacién y difusidn.

El nimero de cuestionarios enviados fue de 2.960. Se recibieron 1.358 respuestas, de las cuales
fueron validas 888 e incompletas, 470. Se consideran respuestas incompletas aquellos cuestionarios
en que Unicamente se completaron datos de caracter sociodemografico y no aportaron informacién
hacia el tema objeto de la encuesta.

Los 888 cuestionarios valorados sobre un universo inicial de 2.960 suponen un error muestral de +/-
2,75% para un nivel de confianza del 95%, por lo que puede concluirse que la muestra es
representativa del colectivo global.

Objetivo del cuestionario de transferencia de la formacion al puesto de trabajo: “Grado en que los
participantes han aplicado conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en un contexto de
formacién para el trabajo”.
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Introduccion:

“Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion acerca de la formacion que la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon ofrece a sus empleados. Al haber sido usted
alumno de alguna de las acciones formativas desarrolladas durante el afio 2014, su valoracion es
sumamente interesante para conocer la efectividad de dicha actividad.

Su respuesta es fundamental para saber qué ha significado la realizacion de los cursos en su propio
desarrollo profesional y personal, asi como el impacto que dicha formacion ha supuesto en su
entorno de trabajo.

Recuerde que este cuestionario es andonimo. Los datos obtenidos no tienen otro efecto que los
meramente estadisticos. Su cumplimentacion es sencilla y dgil de contestar, teniendo Uunicamente que
marcar la respuesta que considere mds adecuada a la pregunta de la encuesta y, tras la finalizacion,
enviarlo pulsando el botén correspondiente.

Nota: Puede usted consultar sus cursos realizados en 2014 en el portal del empleado/Formacion/
Acciones Formativas IAAP / "Cursos Realizados"

Gracias por su colaboracion.
DATOS PERSONALES

Sefiale el género al que pertenece: Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:
. Femenino
. Masculino

Sefiale el grupo de edad en el que se encuentra: Por favor seleccione sélo una de las siguientes

opciones:
. Menor o igual a 30 aiios
. Mas de 30 afios y menos de 40 afios
. Entre 40 afios y menos de 50 afios
. Entre 50 y mas anos

Indique el nimero de anos que lleva trabajando en la Administracion (en cualquier puesto y
situacion laboral): Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

. Menos de 5 afios

. Entre 5 afios y menos de 10 afios
. Entre 10 afios y menos de 15 afios
. Entre 15 y mas afos

Sefale el tiempo que lleva en el actual puesto de trabajo: Por favor seleccione sélo una de las
siguientes opciones:

. Menos de 1 afo

. Entre 1 afio y menos de 5 anos

. Entre 5 afios y menos de 10 afios
. Entre 10 y mas anos

Departamento, Organismo Autéonomo o Entidad de Derecho Publico al que pertenece en la
actualidad: Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

. Departamento de Presidencia
. Departamento de Economia, Industria y Empleo
. Departamento de Hacienda y Administracidn Publica
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Grupo de Adscripcion: Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

Departamento de Educacidn, Cultura y Deporte

Departamento de Vertebracion del Territorio, Movilidad y Vivienda
Departamento de Ciudadania y Derechos Sociales
Departamento de Desarrollo Rural y Sostenibilidad
Departamento de Innovacidn, Investigacion y Universidad
Departamento de Sanidad

Instituto Aragonés de Empleo

Instituto Aragonés de la Juventud

Instituto Aragonés de la Mujer

Instituto Aragonés de Servicios Sociales

Servicio Aragonés de la Salud

Agencia de la Calidad y Prospectiva Universitaria de Aragdn
Aragonesa de Servicios Telematicos

Banco de Sangre y Tejidos

Centro de Investigacion y Tecnologia Agroalimentaria de Aragoén
Instituto Aragonés del Agua

Instituto aragonés de Ciencias de la Salud

Instituto Aragonés de Fomento

Instituto Aragonés de Gestidén Ambiental

Instituto Tecnoldgico de Aragon

A

m o O ®

Para lograr una adecuada descripcion de su puesto de trabajo, sefiale el peso que tienen los
siguientes aspectos en su configuracion:( 1= Nada significativo y 10 = Totalmente significativo). Por
favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

123456178910

Atender o asesorar directamente a los usuarios

Informar al publico

Realizar tareas de apoyo administrativo

Realizar tareas informaticas de apoyo administrativo

Realizar funciones técnicas de caracter juridico

Realizar funciones técnicas de caracter econémico

Realizar funciones técnicas de caracter informatico

]
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123456789 10
Realizar funciones técnicas de caracter social
Gestionar procedimientos, ayudas, subvenciones...
Realizar otro tipo de funciones técnicas
Dirigir / supervisar personas
Realizar servicios generales y/o mantenimiento
Investigar
Controlar y/o inspeccionar
Otros
Especifique el aspecto que ha querido resaltar al sefnalar "otros" en la pregunta anterior: *Sélo

conteste esta pregunta si se cumplen las siguientes condiciones: La respuesta fue mayor o igual a
'1'en la pregunta '7 [7]' Por favor, escriba su respuesta aqui:

Indique los ultimos cursos realizados que recuerde (no es necesario su nombre exacto), indicando
el numero aproximado de horas, la modalidad de imparticion (Presencial, Semipresencial,
Videoconferencia y Teleformacion) y el grado de aplicabilidad (Alto, Medio o bajo)

Nombre del Curso N2 Horas Modalidad Aplicabilidad
Curso 1°
Curso 22
Curso 32
Curso 4°

APRENDIZAJE Y TRANSFERENCIA AL PUESTO DE TRABAJO

Indique el curso de la programacion 2014, cuya ejecucion ha sido mas relevante para su trabajo:
Por favor, escriba su respuesta aqui:

éPor qué motivos considera que el curso seiialado anteriormente es el mas relevante? Por favor,
escriba su respuesta aqui:

Valore la influencia que tuvo cada uno de los siguientes aspectos en la eleccién de dicho curso: (1=
Influencia minima, 10= Influencia mdxima) Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada
concepto:
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123456789 10
Sugerencia del superior
Aprender nuevas herramientas y técnicas eficaces para mi trabajo
Conseguir méritos para su promocion profesional
Reciclaje profesional
Compartir experiencias con otros compaieros
Tener en ese momento tiempo disponible
Ser obligatorio
Considerar el tema interesante

Segun el curso seleccionado por usted como el mas relevante para su trabajo, valore los siguientes
aspectos: Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Nunca Algunas veces Con frecuencia Casi siempre Siempre

éCree que la formacion
realizada le permitié
mejorar sus conocimientos,
técnicas y habilidades?

éConsidero que dichos
contenidos era conveniente
aplicarlos en su trabajo?

éExistian posibilidades en su
entorno de trabajo para
aplicar los contenidos
aprendidos?

éRecibié apoyo por parte de
los responsables para
aplicar los conocimientos
aprendidos?

éRecibié apoyo de sus
compafieros para facilitar la
aplicacion de los
conocimientos aprendidos?
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éEstaba el curso adaptado a la posterior aplicacion al puesto de trabajo? Por favor, seleccione la
respuesta apropiada para cada concepto:

Parcialmente  Bastante Mayoritariamente Totalmente

No adaptado adaptado adaptado adaptado adaptado

IMPACTO DE LA FORMACION

Valoracion que la transferencia de la formacion tuvo en resultados (calidad, rendimiento,
innovacién), motivacion y clima organizacional). Valore como ha influido el conjunto de formacion
recibida, en los siguiente aspectos: (1= Nada, 10= Totalmente) .Por favor, seleccione la respuesta
apropiada para cada concepto:

1234561738910
Ha mejorado la calidad de su trabajo
Ha mejorado el rendimiento de su trabajo
Ha puesto en practica alguna innovacion
He percibido disminucion de errores
Se siente mas seguro en el desempeiio de su trabajo
Ha mejorado el clima laboral en su entorno laboral

Le ha servido para promocionar profesionalmente

Valoracion global de la influencia de la formacion realizada en su trabajo *. Por favor, seleccione la
respuesta apropiada para cada concepto:

12345678910

SUGERENCIAS: Propuesta de ideas, sugerencias y mejoras que faciliten la transferencia del
conocimiento al puesto de trabajo

Indique las mejoras que, en su opinion, se podrian realizar en la formacién que la Administracién
de la Comunidad Auténoma ofrece a sus empleados:

Gracias por su colaboracién
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5.3.2.- RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE TRANSFERENCIA DE FORMACION

DATOS SOCIOPROFESIONALES

Sexo: se ha comparado el total de los alumnos que accedieron a la formacion en el afo 2014, con la
muestra que respondié a la encuesta y, con la distribucion proporcional por sexo en la
Administracion general. Dicha proporcidon se mantiene en ambas medidas ya que los margenes no
distan entre si mdas de 10 puntos. Se observa una mayor implicacién de la poblacién masculina en el
numero de respuestas de la muestra.

Género % Alumnos 2014 % zel:g::se:ue % Adg::z:;?dén
Hombres 30,9 35,8 33,5
Mujeres 69,1 64,2 66,5
Total 100 100 100

Edad: el grupo de edad que mayor volumen de respuesta emitio es el de mayor de 50 afos. Datos
que son correlativos con los obtenidos en la Administracidon general.

Edad Frecuencia % Acumulado
Menor o igual a 30 afios 10 1,1 1,1
Mas de 30 y menos de 40 120 13,5 14,6
Entre 40 y menos de 50 334 37,6 52,2
Entre 50 y mds afios 424 47,8 100
Total 888 100 100

Tiempo en la Administracion: La poblacidn de alumnos que contestaron el cuestionario se caracteriza
por llevar, un 64.6%, entre 15 y mas afios trabajando en la Administracién.

Tiempo Frecuencia % Acumulado
Menor de 5 afios 68 7,7 7,7
Entre 5y menos de 10 afios 120 13,5 21,2
Entre 10 y menos de 15 afios 128 14,4 35,6
Entre 15 y mas afios 572 64,4 100
Total 888 100 100

Tiempo en el puesto actual: Del mismo modo, se trata de un colectivo con amplia experiencia
profesional especializada, dado que un 40% ocupa entre 1y 5 afos su actual puesto de trabajo y otro
40% lo hace desde hace mas de 5 afios.
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Tiempo Frecuencia % % Acumulado
Menor de 1 afo 180 20,3 20,3
Entre 1 y menos de 5 afos 353 39,7 60,0
Entre 5 y menos de 10 afos 140 15,8 75,8
Entre 10 y mas afios 215 24,2 100
Total 888 100 100

Unidad de adscripcion: Los valores absolutos no son significativos en si mismos, puesto que los pesos
son diferentes entre departamentos. No obstante, es significativa la proporcién que relaciona el
numero de alumnos que han recibido formacion segin unidades, y el nimero de respuestas al
cuestionario de empleados de dichas unidades.

Numero de %

Unidad administrativa Frecuencia % alumnos - Respuesta
unidad unidad

Departamento de Presidencia 56 6,3 141 39,7
Departamento Economia, Industria y Empleo 68 7,7 112 60,7
Departamento Hacienda y Administracion 136 15,2 398 34,2
Publica.
Departamento Innovacidn, Investigacion y 9 1,0 76 11,8
Universidad
Departamento de Educacion, Cultura y Deporte 115 12,8 396 29,0
(AG)
Departamento Vertebraciéon Territorio, 52 5,9 179 29,1
Movilidad y Vivienda
Departamento Ciudadania y Derechos Sociales 30 3,4 44 68,2
Departamento Desarrollo rural y Sostenibilidad 165 18,4 549 30,2
Departamento Sanidad (AG) 68 7,7 222 30,6
INAEM 60 6,8 181 33,1
CITA 2 0,2 12 16,7
AST 3 0,3 15 20,0
1A) 6 0,7 19 31,6
IAM 5 0,6 13 38,5
IASS 76 8,9 344 22,1
IAGA 5 0,6 32 15,6
SAS (AG) 31 3,5 181 30,5
Total 888 100 2914
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Asignacion alumnos/unidad administrativa a fecha agosto 2015 (SIRHGA)

Grupos de adscripcion: Los empleados que mas responden son los pertenecientes a los grupos A2 y
C1. No obstante, el 85% de las respuestas proceden de los grupos Al, A2 y C1, siendo minoritarias las
respuestas de C2 y E.

Grupo de adscripcion Frecuencia % % Acumulado
Al 211 23,8 23,8

A2 271 30,5 54,3

C1 273 30,7 85,0

c2 115 13,0 98,0

E 18 2,0 100,0
Total 888 100 100

Funciones: Por ultimo, los alumnos se autodefinieron en una serie de categorias funcionales en
relacion a sus tareas habituales:

Funciones Media Mediana
Atender o asesorar directamente a los usuarios 6,43 7,00
Informar al pablico 5,50 5,00
Realizar tareas de apoyo administrativo 5,91 6,00
Realizar tareas informaticas de apoyo administrativo 5,58 6,00
Realizar funciones técnicas de caracter juridico 4,04 3,00
Realizar funciones técnicas de caracter econémico 3,81 3,00
Realizar funciones de caracter informatico 3,78 2,50
Realizar funciones de caracter social 3,43 2,00
Gestionar procedimientos, ayudas, subvenciones... 5,19 5,00
Realizar otro tipo de funciones técnicas 6,06 7,00
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Dirigir/supervisar personas 4,66 4,00
Realizar servicios generales y/o mantenimiento 2,71 1,00
Investigar 2,85 1,00
Controlar y/o inspeccionar 4,84 5,00
Otros 4,43 4,50

APRENDIZAJE Y TRANSFERENCIA DE LA FORMACION AL PUESTO DE TRABAJO

Se solicité a los alumnos que seleccionaran aquel curso que consideraran mas relevante por su
aplicabilidad practica. Seguidamente, se les pidié que sefialaran los motivos de su eleccién. Ambas
preguntas eran de texto libre, asi que se describirdan aquellos temas con respuestas mas reiteradas.

Los temas destacados fueron aquellos relacionados con: gestion publica, temas contables vy
financieros, contratacion, tributos, subvenciones, fondos europeos, herramientas informaticas como
SERPA, SIRHGA, IBOA, aplicaciones Excel, Access y Word, herramientas para trabajar en la nube,
redes sociales, Open Data, técnicas de atencidn al publico, calidad, transparencia, temas vinculados
con habilidades para el trabajo colaborativo, liderazgo y comunicacion, etc.

Los motivos por los que dichos cursos respondieron a sus necesidades y expectativas fueron:
¢ Relacion directa con su puesto de trabajo
e Actualizacidn profesional para la realizacidn de sus tareas
* Mejora en competencias
e Adaptacién a un nuevo puesto de trabajo
¢ Mejora en el desempeiio y el clima organizacional
¢ Interés por el tema
¢ Mantenerse formado permanentemente

¢ Mejoras a nivel personal

Valoracidn de los principales motivos relacionados con la eleccién del curso:

Sugerencia del superior 2,54
Aprender nuevas herramientas y técnicas eficaces para el trabajo 8,64
Conseguir méritos para promocion profesional 6,08
Reciclaje profesional 8,26
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Compartir experiencias con otros compaferos 5,85
Tener en ese momento tiempo disponible 3,93
Ser obligatorio 1,67
Considerar el tema interesante 8,80

Las razones mas alegadas a la hora de seleccionar un curso de formacién son: considerar el tema
interesante, aprender nuevas herramientas y técnicas eficaces para el trabajo y reciclarse
profesionalmente. Seguidamente, conseguir méritos para la promocién profesional, asi como
considerar el espacio formativo como un lugar que permite compartir experiencias con compaiieros.
Por el contrario, no son causas estimadas las referidas a “sugerencia del superior jerarquico” y el
posible cardcter “obligatorio” del curso.

Motivos Al A2 (o | Cc2 E

Sugerencia del superior 2,37 2,76 2,48 2,53 2,40
:f;;::::se;a;ueelvtarib:jirramientas y técnicas 831 8,69 8,63 9,11 9,12
E::fzes?::‘rm méritos para promocion 4,65 555 6,86 772 811
Reciclaje profesional 7,76 8,35 8,35 8,66 8,65
Compartir experiencias con otros companeros 6,54 6,14 4,97 5,91 6,13
Tener en ese momento tiempo disponible 3,99 3,59 3,75 4,79 5,38
Ser obligatorio 1,83 1,61 1,42 2,14 1,47
Considerar el tema interesante 8,78 8,86 8,62 9,06 9,41

La valoracion de los motivos de eleccién de cursos segun grupo de adscripcién reitera que tanto la
sugerencia por parte del superior, como la obligatoriedad del curso, no constituyen causas relevantes
en ninguno de los grupos valorados. No obstante, no parecen ser practicas frecuentes puesto que la
voluntariedad es importante en la formacion.

Se advierte diferencia entre grupos de adscripcion cuando la formacién es una herramienta para
conseguir méritos que faciliten la promocion profesional. Conforme desciende el grupo de
adscripcién, aumenta la proporcién.

El resto de variables, aprendizajes de nuevas herramientas y técnicas, reciclaje y actualizacién
profesional, interés provocado por el contenido tematico, es semejante en todos los grupos, siendo
muy bien valorados en general.
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e APRENDIZAJE LOGRADO: ¢Cree que la formacion le permitié mejorar sus conocimientos,
técnicas y habilidades?

APRENDIZAJE

29,3
17.53
14,65
i - .

N MNCA ALGUMNAMAS WECES cCOoOm™N CASI SIENMPRE SIEMNMPRE
FRECUEMNCIA

37,37

La percepcién que los alumnos tienen de los logros en cuanto a aprendizajes consolidados es
favorable. El resultado es que aproximadamente un 67% se define dentro de las categorias “Casi
siempre” y “Siempre”.

El aprendizaje logrado tras un curso de formacién es una valoracién perceptiva del sujeto. Los cursos
del Instituto Aragonés de Administracidon Publica no van acompafiados de un proceso de evaluacién
de conocimientos, como ya se comenté en el apartado dedicado a la valoracion del aprendizaje.

* MOTIVACION PARA TRANSFERIR: ¢Consideras que dichos contenidos era conveniente
aplicarlos en el trabajo?

MOTIVACION PARA TRANSFERIR
42,81
26,1
17,87
11,83
1.39 .
NUNCA ALGUNAS VECES CON CAS| SIEMPRE SIEMPRE
FRECUENCIA

Una de las variables de tipo personal que condicionan una transferencia efectiva de conocimientos es
la motivacién para transferir o deseo e implicacién individual sentido para adaptar lo aprendido al
puesto de trabajo. La motivaciéon para transferir estd vinculada a creencias de autoeficacia, de
percepciéon de la propia capacidad para hacer cualquier tarea de manera efectiva. Observamos en la
tabla que los alumnos muestran una intencidn de transferir de aproximadamente un 69% (respuestas
“Casi siempre” y “Siempre”).

* POSIBILIDADES DE APLICACION: ¢Existian posibilidades en el entorno de trabajo para
aplicar los contenidos aprendidos?
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POSIBILIDADES DE APLICACION

38,1
25,78
18
15,56
i . .
I

MNUMNCA ALGUMNAS WECES COMN CASI SIENVMPRE SIENVMPRE
FRECUENCIA

El entorno organizacional y profesional es uno de los condicionantes fundamentales de la
transferencia. Existen tres dimensiones que posibilitan o no el proceso de transferencia. Una seria la
oportunidad, al existir en la organizacién opciones de aplicar lo aprendido en el escenario del trabajo.
Los factores de los que depende estarian reflejados en la existencia de recursos técnicos y materiales
disponibles, estar vinculados los conocimientos a las necesidades reales del puesto, posibilidades
espacio- temporales de incorporacidn inmediata, etc.

Los alumnos valoran la existencia de posibilidades en su entorno para poder aplicar los aprendizajes
“Siempre” en un 38.10% y entre “Siempre” y “Casi Siempre” en un 68%.

e APOYO DEL SUPERIOR: ¢Recibié apoyo por parte de los responsables para aplicar los
conocimientos aprendidos?

APOYO DEL SUPERIOR

27,36

18,75 18.63 19.58
- I I I

MNUMNCA ALGUMNASWVECES COmM CASI SIEMPRE S ENMPRE
FRECUEMNCIA

Una segunda variable de la posibilidad de transferencia por cuestiones organizacionales es el apoyo
que los superiores jerarquicos muestran a dicha cuestién. La puesta a disposicion de recursos vy el
apoyo emocional en procesos de innovacién por parte de los lideres de la organizacidon son
facilitadores de la adaptacion de lo aprendido al marco real de trabajo.

La dimensidn “resistencia al cambio” habla de actitud proactiva o reactiva a incorporar procesos
innovadores aprendidos en procesos formativos. Esta actitud de facilitacion o resistencia es aplicable
tanto a superiores jerarquicos (apoyo vertical) como a compafieros constituyentes del equipo de
colaboradores (apoyo horizontal).

Iniciar un proceso de cambio dentro de un equipo exige de los lideres posibilitar una serie de factores
como disponibilidad de tiempo, adaptacion de las caracteristicas del trabajo y autonomia en el
puesto de trabajo. Esta actitud puede actuar como bloqueante o facilitadora de la innovacion.

En la valoracion de las respuestas, aproximadamente un 53% se sitla en categorias como “Nunca”,
“Algunas veces” y “Con frecuencia”. Esto supone que el apoyo del superior, en este caso, actla como
un facilitador débil, en cierto modo resistente al cambio, siendo en un 15% (Nunca) un impedimento
para aplicar los aprendizajes adquiridos.
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Este indicador apunta la necesidad de la propia organizacion, de abordar el tema del Liderazgo si la
innovacion es un objetivo estratégico.

« APOYO DE LOS COMPANEROS: ¢Recibié apoyo de sus compaiieros para facilitar la
aplicacion de sus conocimientos aprendidos?

APOYO DE LOS COVIPANEROS
24,94
22,45
20,78
18,88
N I I l l
MNUMNCA ALGUMNAS WECES COMN CASI SIENVIPRE SIENVIPRE
FRECUEMNCIA

El apoyo de los compafieros es otro de los facilitadores que proporciona un apoyo horizontal y
feedback al participante en la transferencia. Casi un 34% de los encuestados se posiciona en valores
como “Nunca” y “Algunas veces”. Siguiendo el porcentaje acumulado, la muestra esta dividida entre
valores positivos y negativos.

* DISENO DE LA TRANSFERENCIA: ¢Estaba el curso adaptado a la posterior aplicacién al
puesto de trabajo?

Diseno de la Transferencia

lotalmente adaptado
Mayoritariamente adaptado
Bastante adaptado 30,34

Parcialmente adaptado

MNo Adaptado

En la dimensién del disefio del contenido del curso se valora si esta planificado para su posterior
aplicacion al puesto de trabajo. El cuestionario sondea la percepcién de los alumnos acerca de si la
formacidn realizada se adecuaba a sus expectativas y necesidades profesionales.

Recordamos que los motivos por los que un alumno eligié en su momento una accién formativa
como la mas relevante fueron: relacion directa con su puesto de trabajo, actualizacion profesional,
mejora de competencias, adaptacion a un nuevo puesto de trabajo, mejora en el desempefio y en el
clima organizacional, interés por el tema y mejoras a nivel personal.

Si transformamos las categorias (No adaptado, Parcialmente adaptado, Bastante adaptado,
Mayoritariamente adaptado y Totalmente adaptado) al continuo de 1 - 5 de la escala Likert, la media
de valoracidon de los alumnos sobre la adaptacién del curso a sus necesidades y expectativas seria de
3.40 sobre 5.
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El volumen de respuestas estaria posicionado entre un 50% aproximadamente que lo define como
mejorable y otro 50% que lo encuentra entre Mayoritariamente y Totalmente adaptado.

Remitimos al informe de sugerencias que tanto los responsables jerarquicos como los alumnos de los
cursos 2014 aportaron en la cumplimentacién del cuestionario. (Capitulo 4 de Evaluacion de la
Ejecucion). Destacaremos como temas mas reiterados las observaciones en cuanto a la mejora del
contenido practico de los contenidos, la especificidad tematica y la aplicacién de técnicas
innovadoras en metodologia didactica y tecnologia on-line.

SUGERENCIAS: (Cuestionario de Transferencia de la formacion)

“Cursos adaptados a puestos de trabajo especificos”.

“Mejor disefio de los cursos haciéndolos mds idoneos a los puestos efectivamente desempefiados”.

“Deberia tener un cardcter mds prdctico y orientado a mejorar el trabajo diario”.

“Los cursos deberian ser mds especificos y dirigidos a cada grupo de empleados por Servicios o como mucho por
Direcciones Generales”.

“Solicitar demandas personalizadas en las diferentes unidades de los departamentos y por otro lado poder
realizar mds cursos a través de plataformas con tutor desde el puesto de trabajo (chat, skype, email, etc.”).

“Mayor aplicacion prdctica en el desemperio laboral”.

“Facilitar que lo aprendido se ponga en prdctica en el puesto de trabajo, Hay algunos que necesitan invertir
recursos y dinero, asi que se utilizan los que unicamente depende de uno mismo”.

“Para que la formacion incida directamente en el trabajo y aprendas algo de los cursos, no queda mds remedio
que ser cursos sectoriales o por materias (subvenciones, contratos, procedimiento sancionador) o por
departamentos (urbanismo, consumo, comercio)”...

“Son cursos interesantes para nuestra formacion pero no hay reconocimiento por parte de los técnicos y no se
valora por lo que no se aplica en el dia a dia”.

“Identificar las necesidades formativas para el desemperio del puesto con el superior jerdrquico y con los
compaferos de trabajo.

“Seguimiento y medicion”.

“Realizacion de comunidades de aprendizaje y talleres prdcticos para la transferencia de conocimientos entre el
personal de la administracion”.

RESULTADOS DE LA FORMACION

Se valord, por ultimo, aquellas mejoras que los alumnos hubieran podido percibir en distintas
dimensiones:
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¢ Mejoras en el rendimiento basadas en indicadores de tareas habituales, tales como aumento
en la calidad de sus productos, disminucién en tiempo y errores fruto de haber
implementado nuevas herramientas, técnicas o aplicaciones informaticas y apreciacion de
incremento de la productividad.

¢ Mejoras en el rendimiento basadas en indicadores de innovacion, tales como haber
implantado nuevos procesos no existentes antes del curso.

e Mejoras en la percepcion del clima organizacional en su unidad.
¢ Mejoras en la percepcion de autoeficacia. Creencia de mejora en la seguridad.

¢ Mejoras en su carrera profesional como consecuencia de méritos adquiridos mediante el
proceso de la formacion.

Valoracion de la transferencia de la formacion en resultados: calidad, rendimiento, innovacion,
errores, seguridad, clima y promocion. Valoracion Escala (1= Minima, 10= Mdxima)

1.- Ha mejorado la calidad de su trabajo

2.- Ha mejorado el rendimiento de su trabajo

3.- Ha puesto en prdctica alguna innovacion

4.- Ha percibido disminucién de errores

5.- Se siente mas seguro en el desempefio de su trabajo

6.- Ha mejorado el clima laboral en su entono laboral

7.- Le ha servido para promocionar profesionalmente

En el siguiente grafico se refleja la distribucién porcentual de respuestas en cada puntuacién segin
las categorias valoradas.

. ]
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Resultados

50

45

40 |

o]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
—e— Calidad 4,8 3,2 3,2 2,8 13 11,6 17,5 22,2 11,4 10,3
—=&— Rendimiento 7,4 3,8 3,2 2,9 15,1 11,3 15,9 20,5 10,9 9,2
Innovacion 7,2 4 4,3 3,8 10,6 12,8 14,5 18,2 14,7 9,9
Dism. Error 12,8 5,9 5,5 3,9 15,8 11 13,9 15,3 10,8 51
—¥— Seguridad 8,5 4,5 3,3 3,1 14,3 9,7 13,7 18,1 14,5 10,4
—e— Clima 26,5 8,6 6,9 5,6 21,4 9,3 7,7 7.2 3,3 3,3
—+— Promocién 44,6 9,8 5,2 3,7 15,5 53 3,8 4,6 3,5 4
Valoracién Global 3,6 2,5 2,9 3,5 9,7 13,8 20,4 23 13,2 7,5
Resultados (Media)
Calidad 6,72
Rendimiento 6,43
Innovacion 6,51
Dism. Error
Seguridad 6,13
Clima
Promaocion

Para que la formacion sea eficaz como instrumento de mejora, ha de ser adecuada a las necesidades
formativas de la organizacidon y de sus profesionales, ha de producirse una real transferencia de
conocimientos a entornos de trabajo, y ésta ha de ser apoyada por los agentes facilitadores
organizacionales. Todo ello debe contribuir a una mejora del rendimiento, la productividad en
relacidn a los objetivos previstos en el proceso de formacion.

La valoracién objetiva de los datos de mejora en resultados e impacto excede de las caracteristicas y
naturaleza de esta evaluacién, pero si sugiere la necesidad de implementar en los procesos de

1
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formacién indicadores periédicos que evaltuen resultados que univocamente puedan ser atribuidos a
la accion formativa.

El Instituto Aragonés de Administracion Publica, en su Memoria de 2014 describe la experiencia
piloto iniciada para la evaluacién de la eficacia de la formacion (transferencia) en cursos de
formacién (Evaluacion ex - ante y ex - post a 112 alumnos seleccionados en un proceso formativo).

MEMORIA INSTITUTO ARAGONES DE ADMINISTRACION PUBLICA 2014 (PG 15)

“En el mes de febrero algunos gestores y responsables de formacion, asi como el personal del IAAP
asistieron a un taller de trabajo para conocer un procedimiento de evaluar la eficacia de la
formacion; un modo de evaluar si, tras una actividad formativa, las personas participantes
transfieren a su puesto de trabajo y a su actividad los conocimientos adquiridos con su
participacion.

Desde aqui agradecemos sus aportaciones a Francisco José Lama Garcia. Jefe del Servicio Andaluz
de Administracion Publica, en este taller, ya que concluido, se inicié una evaluacion de eficacia de
la formacion con 5 cursos.

Se enviaron dos encuestas, una previa a la formacion (antes del inicio del curso) y otra posterior
(transcurridos unos meses desde la formacion), a 112 alumnos, de los que contestaron la encuesta
previa, 106 y la posterior, 81.

El objetivo es identificar el nivel de competencia inicial del grupo de objetivos marcados (tres o
cuatro) y compararlo con la apreciacion, transcurrido un tiempo desde la conclusion del proceso
formativo.

Estas encuestas no son andnimas, se precisa identificar para comparar el avance, si bien esa
informacion se trabaja eliminando los datos de identificacion”.

Este tipo de iniciativas son innovadoras y constituyen una linea de trabajo en la evaluacién de
programas publicos en términos de eficacia. Se sugiere avanzar en esta direccidn y paulatinamente ir
incrementando aquellas acciones formativas con indicadores evidentes de ser evaluados en términos
de causa — efecto, para validar la influencia de la formaciéon en la mejora de las variables
seleccionadas.

La evaluacién es la Unica manera de conocer nuestros resultados, detectar areas de mejora e
incrementar modificaciones e innovaciones en la direccidn de la “mejora continua”.

Respecto al andlisis de resultados consultados a la poblacion formada, puede decirse que:

e Las dimensiones en las que se aprecia mayor satisfaccién con los resultados son aquellas que
se refieren a medidas relacionadas con la mejora en aspectos como la calidad, el rendimiento
en tareas, la creencia en mayor seguridad (autoeficacia) a la hora de desempefar sus
cometidos, asi como la implementaciéon de funciones que, por lo novedoso, puedan
considerarse “innovacion”.

¢ Una variable no considerada por los empleados en la relacién de causa-efecto de la
formacién es la disminucidn de errores. Los alumnos no vinculan que haya contribuido en
gran medida en la mejora del detalle en su trabajo.

e En cuanto al clima organizacional, no se percibe que la formacién sea estimada como algo
gue proporcione mejor ambiente en su contexto laboral.
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e La promocidn profesional, tema recurrente, que cuestiona la eleccién de cursos como motivo
preferente para formarse, es el peor valorado de todos. Los alumnos no creen que este
factor este relacionado con su mejora profesional.

5.4.- IMPACTO

En 1984 la ONU expresa que la evaluacion constituye un proceso en que se determina, de manera
sistematica y objetiva, la pertinencia, la eficiencia, la eficacia y el impacto de las actividades en
relacidn con los objetivos planteados para la realizacion de éstas. La evaluaciéon de impacto de la
formacién, objeto de este apartado, responde directamente a uno de los objetivos planteados de
forma explicita en el informe “Detectar dreas de mejora relacionadas con el impacto que produce la
formacion interna en la propia organizacion”. El objetivo sefiala claramente el tipo, una evaluacién
de impacto, y también el ambito sobre el que actuar, la propia organizacién.

Segln la Real Academia Espafiola de la Lengua se define impacto como “Choque de un proyectil o de
otro objeto contra algo, huella o sefial que deja, efecto producido en la opinién publica por un
acontecimiento, una disposicion de la autoridad, una noticia, una catdstrofe, etc.”

El uso del término se ha visto ampliado al terreno de las organizaciones adquiriendo diversos matices,
como, por ejemplo, “cambio generado en la organizacion como consecuencia de una innovacion” o
“efectos que una intervencion planteada tiene sobre una comunidad”.

Los autores sefialan que el concepto de impacto es muy amplio, mas que el de eficacia, ya que va
mas alld del estudio del alcance de los efectos previstos y del andlisis de los efectos deseados.

El impacto aparece asociado a los resultados finales, relacionandose con los resultados en el nivel de
propdsito o de fin de programa. Son los logros derivados del desarrollo del proyecto a medio y largo
plazo.

La evaluacién de impacto constituye una gran dificultad para la mayoria de los proyectos vy
programas, ya que no solo hay que identificar y medir los efectos producidos, sino que hay que
atribuirlos a la actividad realizada. Es decir, la evaluacion de impacto tiene como propdsito
determinar si un programa produjo los efectos deseados en las personas, hogares e instituciones a
los cuales éste se aplica; obtener una estimacién cuantitativa de estos beneficios y evaluar si ellos
son o no atribuibles a la intervencion del programa.(Cristian Aedo).

Existen diversas dificultades para efectuar una evaluacidon de impacto de la formacién realizada por
los empleados publicos de la Administracion aragonesa. Entre ellas se pueden sefalar, como
significativas, las siguientes:

= Hay una indefinicién de los efectos producidos o debidos a la formacion en el conjunto
de la sociedad y en los propios usuarios. Existe una creencia generalizada, y en muchos
casos fundamentada, que sefala a la formacién como un elemento indiscutible e
imprescindible del buen funcionamiento de una organizacion. La adaptacién al cambio, la
incorporacién de la innovacidn, la implantacién de modelos de calidad, etc. requieren
formacidn, pero es dificil delimitar en qué medida afecta de forma exclusiva a los
resultados.

Esta indefinicion todavia es mayor cuando se trata de una Administracién publica
considerada globalmente, es decir, que presta multiples servicios diferentes y con
distinto tipo de usuarios (ciudadanos, instituciones, empresas, etc.), teniendo en cuenta,

]
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ademas, que la bondad de la gestién no se puede establecer exclusivamente en términos
estrictamente econdmicos, como pueden ser el volumen de ventas o los beneficios
obtenidos, etc.

= Las dificultades existentes para establecer indicadores vélidos que reflejen los efectos
producidos hace que no existan datos suficientes en el tiempo y de calidad contrastada
para elaborarlos. Se podria sefialar que éste es un problema que se alimenta a si mismo.
No hay datos, luego no se elaboran indicadores. El resultado es que no se utilizan, luego
no se disefia un sistema de recogida de informacion adecuado y mejorable en el tiempo.

®= La metodologia clasica tipifica claramente cdmo se pueden medir los efectos de una
actividad a través de dos grupos homogéneos donde uno de ellos actia como grupo de
control. En general, este tipo de andlisis requiere grupos muy similares, pequefios y
donde todas las variables puedan ser controladas, excepto la que se analiza como causa
de los efectos. Este tipo de condiciones no se produce en el conjunto de la
Administracion de la Comunidad Auténoma. Primero, es dificil configurar un grupo de
control sin formacion, hace muchos afios que se realiza formacién, es posible que todos
los empleados publicos hayan recibido algun curso, aunque solo sea el correspondiente
al inicio de la actividad, cuando se incorporaron a la organizacién. Tampoco hay unidades
similares, ya no homogéneas, donde los componentes de una de ellas hayan realizado
formacidn y los otros no, y el servicio que presten sea el mismo y que esto ocurra en el
mismo momento. También es importante el tiempo para evitar situaciones coyunturales
o variaciones sociales del entorno que en estos casos tienen mucha incidencia.

En primer lugar, y con el animo de empezar a abordar el problema, se han establecido una serie de
indicadores del impacto teniendo en cuenta la disponibilidad de informacién cuantitativa existente.
Posteriormente, se ha realizado un cuestionario a los responsables de las distintas unidades de la
organizacién, Jefes de Servicio y similares, para determinar su valoracién de la formacién en la
gestidn de su actividad cotidiana y en la organizacidén en su conjunto.

5.4.1.- INDICADORES CUANTITATIVOS

Indicadores cuantitativos — Ahio 2014

Denominacion Definicion operativa Valor Observaciones

Porcentaje de Porcentaje que suponen las obligaciones

. a0 , . . 80,62%
ejecucion contraidas del crédito definitivo 1Rern
Se han considerado las obligaciones
contraidas explicitamente como
formacidn interna, ver capitulo 2.
Coste t(-:),tal doe la En el numero de trabajadores se han
Coste de la formacién/n® de excluidos altos cargos, personal de
formacién Por trabajadores totales. 19,07 confianza y empleados publicos
interna trabajador Por cada trabajador existente euros. p erteneC{en.tes a E'nt/dqdes de
se invierten 19.07 euros en Derecho Publico no incluidas en la
formacion ’ formacion general, sefialadas
anteriormente. N@ total de
trabajadores considerados, diciembre
2014, 49.573.
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Indicadores cuantitativos — Afio 2014

formativa por empleado
publico.

Denominacion Definicion operativa Valor Observaciones
Coste total de la Obligaciones contraidas
Por ) formacion/n2 de alumnos. 21,29 g
trabajador Jaal o euros Alumnos formados ( un alumno
formado Por cada alumno se m\{l’erten puede haber realizado varios cursos)
21,29 euros en formacion
Coste total en RR HH
(capitulo | + formacion)
Ly Coste en RR.HH corresponde a la
Coste total en formacion cuantia asignada como obligaciones
H *
Inversién en RR HH — euros |nterna' 100_0/C05te tojclal en contraidas en el capitulo 1 del
RR HH incluido formacion 0,50%0 colectivo considerado (excluido las
VRLIED (P ] De cada mil euros gastados en entiqa'des de D. Publico no
recursos humanos (costes participantes en formac:o.n, altos
salariales y formacién) 50 cargos y personal de confianza)
céntimos se dedican a la
formacion interna
o
L\l_ total di horé/!s de Id Total de horas dedicadas a formacion
ormacion*100/n? total de —676.125.5
horas trabajadas en el afio ]
Inversin en RR HH — tiemno (total trabajadores) Total de horas trabajadas
P . 0,8% Estimado un intervalo de horas
— (horas) El 0,8 por ciento del total de .
horas trabaiadas por el trabajadas entre 81.971.636 y
. ) p _ 84.930.740, en funcidn del porcentaje
conjunto de empleados publicos .
. . de trabajadores con complemento
se dedica a la formacion gt
interna.
Horas formativas anuales por Horas totales dedicadas a 13,85
empleado pablico P formacion / nimero de horas
P P empleados publicos anuales
Porcentaje de personas "
Empleados publicos que pueden
formadas respecto al total . I
T participar en formacion.44.953
Cobertura de empleados publicos. 55,27% B
) Numero de personas formadas™.
La mitad de los empleados 24.849.
publicos realzan formacion.
Ne de plazas formativas / n?
de empleados publicos
Plazas formativas por 1,03 46.214 plazas/44.953 empleados
empleado publico Hay algo mds de una plaza plazas publicos

B Ha existido dificultad para encontrar el numero exacto de horas trabajadas anuales del conjunto de
trabajadores, de manera que se ha estimado en funcion de los datos disponibles en el boletin estadistico del
personal. La variacion del indicador utilizando uno u otro extremo del intervalo considerado se produce en la

segunda cifra decimal.
" ver capitulo 2.
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Indicadores cuantitativos — Afio 2014

Denominacion Definicion operativa Valor Observaciones
- 1,36
. . N@ de solicitudes/n2 de Y
Solicitudes por plaza . solicitudes
plazas totales existentes
por plaza
N2 de alumnos
Solicitudes cubiertas formados*100/n? total de 70,23%
solicitudes
Concentracion de la
formacion. N2 de alumnos/n2 de 20 44.418 alumnos/21.293 personas
personas formadas ’ formadas
Cursos por persona

5.4.2.- VALORACION DE LA FORMACION EN EL RENDIMIENTO DE LA ORGANIZACION.
a. Metodologia.

Como se ha sefialado en el inicio de este apartado, para medir el impacto de la formacion en la
organizacién se han establecido una serie de indicadores, parte de los cuales se encuentran
relacionados con la valoracion manifestada en un cuestionario realizado a los responsables
administrativos de la organizacién sobre determinados aspectos.

El cuestionario se efectué mediante una invitacidon personalizada realizada por correo electrénico a
los Jefes de Servicio, Directores Provinciales, Directores de centros y responsables similares
existentes en el conjunto de la Administracién Autondmica.

Ademas de la invitacidn inicial a cumplimentar el cuestionario, se efectuaron dos recordatorios, para
facilitar una mayor participacion de los implicados. Todo el trabajo de campo se desarrolld
aproximadamente en un mes, desde finales de mayo hasta finales de junio de 2015.

El nimero de cuestionarios enviados fue de 745. Del total de responsables seleccionados, 30
rechazaron explicitamente responder (era una opcién que se daba en el correo electrdnico). El
numero de respuestas obtenidas fue de 300. No obstante, el nimero de cuestionarios validos se
redujo a 230, ya que, sélo se ha considerado que un cuestionario es valido si existe respuesta en, al
menos, alguna pregunta perteneciente al bloque de impacto de la formacidn, ya que ese era el
objeto del estudio®™.

Los 230 cuestionarios considerados validos suponen un error® de +/- 5,5% para un nivel de confianza
del 95,5%. La distribucién de la poblacién que ha contestado no refleja exactamente la distribucién

B En este tipo de estudios o informes la descripcion de las caracteristicas de la poblacion que responde al cuestionario tiene
cardcter informativo sobre el tipo de poblacion que tiene asociada una respuesta valorativa respecto a la opinion de lo que
se les pregunta, impacto de la formacion, grado de satisfaccion, etc. En ningun caso se pretende describir a la poblacion que
realiza la actividad, ya que para ello seria mds acertado utilizar los datos administrativos que dispone el IAAP y el resto de
organismos gestores de la formacion, lo que lleva a considerar solo relevantes o vdlidos los cuestionarios con informacion en
el objeto del informe.

'8 poblacién finita y con los valores de las proporciones p y q en el caso mds desfavorable, 50/50.

. ]
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de la poblacién existente en el conjunto de la muestra'’. Asi, mientras los responsables
pertenecientes a la Administracion general y el personal sanitario se encuentran
sobrerrepresentados, los docentes estan infrarrepresentados en las respuestas.

. .. % de poblacién
Planes formativos % de poblacién total .
en las respuestas validas

Justicia 1,5 1,3

Salud 14,8 20,4
Administracion general 24,6 48,3

Personal docente 59,2 30,0

Total 100 (745) 100 (230)

A pesar de las dificultades para generalizar la informacion obtenida, ésta sefiala tendencias muy
claras y facilita la identificacion de las areas de mejora. No obstante, en la interpretacion de los datos
siempre hay que tener presente el error con el que se trabaja y la falta de homogeneidad de los
sujetos encuestados en cuanto al disefio y ambito de su responsabilidad.

Es necesario sefialar que de las 230 respuestas consideradas, 111 pertenecen a responsables
afectados por el plan de Administracion general y éstos suponen casi el 61% del total de
responsables existentes en ese plan formativo en la muestra enviada. Este dato ha hecho que en
muchos casos se proporcionen los datos de forma diferenciada, ademas de para el total de la
poblacién que ha respondido, para el colectivo de responsables pertenecientes al plan formativo de
la Administracion general.

=  Cuestionario
El impacto de la formaciéon en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon

El objetivo de este cuestionario es conocer la opinidon que tienen los responsables de las diversas
unidades de gestion y prestadoras de servicios de la Administracion de la Comunidad Auténoma
sobre la formacidn que se programa para sus propios trabajadores.

La realizacién del cuestionario es responsabilidad de la Inspeccién General de Servicios, forma
parte del Plan Anual de Inspeccion de Servicios y tiene como propdsito detectar areas de mejora
en la formacion interna, que puedan contribuir a optimizar el funcionamiento de la Administracion.

Es muy importante su respuesta. Usted es la persona que, ademas de tener una visién concreta y
detallada de las materias que le afectan, tiene una percepcidn global de ellas y de cémo se vinculan
con el conjunto de la organizacién

El cuestionario es anénimo, los datos obtenidos no tienen otros efectos que los meramente
estadisticos y su cumplimentacidn es sencilla, solo tiene que marcar la respuesta que considere
mas adecuada en cada pregunta y enviarlo pulsando el boton correspondiente.

La Inspeccion General de Servicios

17 . . . . . . . ) . ) ,
La estructura organizativa de las materias y servicios de sanidad, justicia y educacion es muy distinta a la que se podria
denominar administracion cldsica y eso supone también una diferencia en el perfil de los responsables asociados.
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Hay 20 preguntas en esta encuesta

Responsables de unidades

Sefiale el género al que pertenece *

Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:
« Femenino
e Masculino

Seiiale el grupo de edad en el que se encuentra *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:
* Menos de 30 afios
e Entre 31y 40 afos
e Entre 41y 50 afos
e« Entre 51y 60 afos
«  Mayor de 60 afios

Indique el nimero de afos que lleva trabajando en esta Administracion (en cualquier puesto y
situacion laboral) *Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

e Menos de 5 afios

e Entre5y 10 afios

e« Entre 10y 15 afios

e Entre 15y 20 afios

e Mas de 20 afos

Seiale el tiempo que lleva en el actual puesto de trabajo *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

*  Menos de 1 afo

e Entre 1y 3afos

e Entre 3 y6 afos

e Mas de 6 afios

Usted conoce que en la Comunidad Autonoma se desarrollan cuatro planes formativos. Sefale en
qué Plan debe encuadrarse seguin donde se encuentre ubicado su puesto de trabajo. *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

* Plan - Personal sanitario o no del Salud destinado en instituciones y centros sanitarios

e Plan - Personal docente no universitario

e Plan - Personal de los Cuerpos Nacionales de Administracion de Justicia

*  Plan - Administracidon General

Implicacion con la formacion

Indique el niimero de cursos promovidos por la DGA que ha realizado desde enero de 2014. *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

¢ Ninguno

e Hasta 2 cursos

e Entre3y5cursos

e Entre5y7cursos
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e Masde 7 cursos

Sefiale el nimero de cursos de formacién que ha impartido para la Administracion de la
Comunidad Auténoma desde enero de 2013. No hace falta que la imparticion sea del curso
completo, puede ser solo de una parte. *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

e No he impartido ningun curso

* He impartido un curso

* He impartido dos cursos

e Heimpartido mas de dos cursos

Indique si desde el inicio de 2014 ha sido coordinador de alguin curso de formacién *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

e Si, he coordinado un solo curso

e Si, he coordinado varios cursos

* No he coordinado ningun curso

* No sé qué significa ser coordinador de un curso

éConoce como se detectan las necesidades formativas del personal de la Administraciéon de la
Comunidad Auténoma? Seiiale, en su caso, como ha sido su participacion. *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

« Conozco el sistema que se utiliza y he participado

+ Conozco el sistema y no he participado

* No conozco el sistema

La deteccion de las necesidades formativas es el paso previo para realizar un plan de formacion.
Hay un cuestionario elaborado por los gestores del plan de formacién (IAAP, Salud, etc.) que se
envia, principalmente en el segundo semestre del afio, para conocer las necesidades formativas.
Seiiale cdmo participa realmente su unidad en la deteccion de necesidades formativas.
Por favor, marque las opciones que correspondan:
* No se cumplimenta el cuestionario porque no se tiene tiempo y no es prioritario para la
unidad.
« No se cumplimenta el cuestionario porque considera que la planificacion que se hace de la
formacién es la correcta y no hace falta.
« Se cumplimenta el cuestionario con los contenidos que se cree mas adecuados en ese
momento. No se ha recogido informacion previamente.
* Cuando se recibe el cuestionario se relne a los trabajadores de la unidad y se les pide la
opinién para cumplimentarlo.
+ Se cumplimenta el cuestionario con las necesidades formativas que no se pueden cubrir por
el plan propio de formacidn que existe en el Departamento u Organismo Auténomo.
+ Hay disefiada una metodologia propia de la unidad (Departamento u Organismo) para
detectar las necesidades formativas.
* No se realiza ninguna deteccién de necesidades formativas como unidad.
* La cumplimentacion del cuestionario y la deteccion de necesidades formativas se
circunscribe a las respuestas individuales de los trabajadores.
e Otro:

Explique cdmo se realiza la deteccion de necesidades
Solo conteste esta pregunta si se cumplen las siguientes condiciones:

1
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La respuesta fue en la pregunta anterior “Hay disefiada una metodologia propia de la unidad
(Departamento u Organismo) para detectar las necesidades formativas”

Por favor, escriba su respuesta aqui:

El impacto de la formacion

Sefale el grado de importancia que tiene para usted la formacion en el correcto funcionamiento de
una organizacion para lograr sus objetivos (1=minima importancia / 10=mdxima importancia) *

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

12345867 89 10

Importancia de la formacién interna en una organizacion ( (O (O (OO O OO0

Seiale el grado de adecuacidon de la metodologia para la formacidon realizada en la Comunidad
Auténoma.

(1= adecuacién minima / 10= adecuacion mdxima)

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

12345867 89 10

Formacion presencial I[:]I I[:]I D D D D D D D D
Teleformacion OOOOO0O0000
Semipresencial @lelelelolelelelele

Formacion en el puesto de trabajo (con un tutor) D D D D D D D D D D
Conferencias y seminarios D D D D D D D D D D
Formacion informal OOOO0O0O000O00

Considerando que 100 es el tiempo total que un empleado publico dedica a su trabajo, seiiale el
porcentaje que cree conveniente que dedique a la formacion.

Diferencie entre un empleado medio de la Comunidad Auténoma y un empleado medio de su

unidad.
Por favor, escriba su(s) respuesta(s) aqui:
¢ - % dedicado a la formacién en un empleado medio de la administracién de la
Comunidad Auténoma
¢ - % dedicado a la formacion en un empleado medio de su unidad
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Valore el grado de importancia que tiene la formacion. (1= importancia minima / 10= importancia
madxima)

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

123 4586 7 89 10
En el funcionamiento de la Administracién de la Comunidad Auténoma (3 (O OO OO OO0

En el funcionamiento de su unidad OO0 0O000

Indique su grado de satisfaccion con la formacion que se realiza en la Administracion de la
Comunidad Auténoma. Tenga en cuenta los distintos aspectos sefialados. (1= satisfaccion minima /
10-= satisfaccion maxima)

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

1234567 89 10

Conocimientos concretos para el puesto de trabajo (3 { (3 (O (OO OO0
Habilidades sociales y laborales de tipo trasversal ( (O (OO O0O0

Valores de la organizacién ololelelelelelelele
Aplicaciones y programas informaticos Slolololololele]e]e)
Formacién juridico-procedimental olelelelelele]le]e]e)
Formacién econémico-presupuestaria oleloleleolelelele]e)
Calidad 0]0]0]0]0]0]0]010]0.
Habilidades directivas elelelololelelelole
Conjunto de la formacién realizada O0000CO0O00O0

Sefiale cudl es, segln su opinidn, el rendimiento que obtiene la Administracion de la Comunidad
Auténoma de la formacion realizada.

El rendimiento se refiere a la proporcion que surge entre los medios empleados para obtener algo y el
resultado que se consigue.

Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

e Ninguno
e Pequefo
* Ajustado
e Alto

*  Muy alto
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Indique como le parece que es la formacion que se realiza.

En las categorias propuestas, el primer término se refiere al numero de acciones formativas

realizadas, mientras que el segundo tiene en cuenta la materia y los contenidos planificados. *
Por favor seleccione sélo una de las siguientes opciones:

Excesiva pero adecuada
Excesiva e inadecuada
Suficiente y adecuada
Suficiente pero inadecuada
Insuficiente pero adecuada
Insuficiente e inadecuada

Seiale qué repercusion ha tenido en su unidad la formacidn realizada por los empleados publicos
desde enero de 2014.

Tenga en cuenta que 1 significa que la formacion ha empeorado totalmente el aspecto ha considerar,
mientras que 10 implica que la formacion ha repercutido favorablemente en grado mdximo.

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

1234567 89 10

El ambiente y las relaciones entre las personas de la unidad { 3 (3 (O (OO OO OO0

El tiempo en desarrollar los procedimientos

La atencion al usuario

Los resultados obtenidos por la unidad

La coordinacidn con otras unidades

La participacion de los empleados

La incorporacion de nuevos servicios o proyectos

Los procesos de trabajo

La calidad de los servicios ofrecidos

La motivacion de los empleados

La polivalencia de los empleados

elolejolojoloiolole
0]010]0]0]0]0]010]0
elolejolojoloiolole
0]010]0]0]0]0]010]0
elolejolojoloiolole
0]010]0]0]0]0]010]0
elolejolojoloiolole
0]010]0]0]0]0]010]0
elolejolojoloiolole
elolejolojoloiolole

Indique cdmo se podria mejorar la formacion dirigida a los empleados publicos que desarrollan su
actividad en la Administracién Autonomica.

Por favor, escriba su respuesta aqui:

Muchas gracias por su colaboracion
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b. Los encuestados que responden.
» Caracteristicas.

Los responsables de la organizacion®® que han respondido al cuestionario presentan las siguientes
caracteristicas:

Mas de la mitad, el 54,3%, de los que responden son mujeres. No obstante, no se puede decir que
exista una diferencia fundamental debida al género, ya que, la distancia entre las proporciones de
ambos no supera los 10 puntos. Por otra parte, comparando la distribucién por género de los
empleados publicos encuestados, se observa que ésta, es muy similar a las de la poblacién diana a la
que se dirigid el cuestionario.

Distribucion por género

Respuestas L
Poblacién encuestada(*) %

Cumplimentadas %

Mujeres 54,3 51,68
Hombres 45,7 48,32
Total 100 (230) 100 (8.270)

(*)Boletin estadistico del personal al servicio de la Comunidad Auténoma de Aragon.
Explotacion de la base de datos SIRHGA, diciembre 2014.

El grupo de edad con mayor volumen de responsables se encuentra entre los 51 y 60 afios. Los 50
afios marcan un corte en la poblacion que la divide en dos partes practicamente iguales. En
diciembre de 2014 la edad media de los empleados publicos era de 46,6 afios. En el caso de los
responsables encuestados la edad media es mas alta, lo que se corresponde con el nimero de afos
de permanencia en la Administracién, ya que, mas del 53% superan los 20 afios.

Por otra parte, se puede considerar que los empleados que han respondido al cuestionario tienen
alta experiencia y, por lo tanto, conocimiento de su puesto de trabajo, debido a que mas de los dos
tercios de ellos llevan mas 3 afios desarrollando sus actividades en su puesto actual de trabajo.

%
Intervalo de edad Frecuencia %
acumulado
Menos de 30 afios 2 0,9 0,9
Entre 31y 40 afios 38 16,5 17,4

18 .. . .. . . .
Jefes de Servicio, Directores Provinciales, Directores de centros educativos y responsables de unidades

sanitarias.
1
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Entre 41y 50 afios 71 30,9 48,3
Entre 51 y 60 afios 110 47,8 96,1
Mayor de 60 afios 9 3,9 100
Total 230 100,0
| Temoeniaadministaion |
Tiempo Frecuencia % %
acumulado
Menos de 5 anos 12 5,2 5,2
Entre 10 y 15 afios 27 11,7 16,9
Entre 15y 20 afios 43 18,7 35,6
Entre 5y 10 afios 25 10,9 46,5
Mas de 20 afios 123 53,5 Lo
Total 230 100,0
| Temoendpustodewshio |
Tiempo Frecuencia % %
acumulado
Menos de 1 afio 21 9,1 9,1
Entre 1y 3 afios 61 26,5 35,7
Entre 3y 6 afios 70 30,4 66,1
Mas de 6 afios 78 33,9 100
Total 230 100,0

» Implicacion en la formacion.

La realizacion de formacidn por los responsables de la organizacion es alta. Mas de las tres cuartas
partes de los que responden han efectuado algun curso desde el inicio del 2014, incluso hay un 6,5%
de ellos que han participado en mas de 7 cursos. Esta alta actividad implica una postura favorable a
la formacion por su parte, independientemente del motivo, pero también la existencia de una
programacion destinada a ese colectivo y una seleccion proclive a los se encuentran en ese tipo de
puestos, se podria decir que los “jefes” quieren y hacen formacidn.
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N2 de cursos Frecuencia % % acumulado
Hasta 2 cursos 83 36,1 36,1
Entre 3y 5 cursos 69 30,0 66,1
Entre 5y 7 cursos 13 5,7 71,8
Mas de 7 cursos 15 6,5 78,3
Ninguno 50 21,7 100
Total 230 100,0

El porcentaje tan elevado de responsables que hacen formacién no se repite en el caso de ser ellos
quienes efectuian la imparticién. S6lo un poco mas de la cuarta parte, el 27%, actian como docentes.
La docencia no parece asumida como una de las tareas a desarrollar o que forme parte de un puesto
de trabajo de responsabilidad.

%
N2 de cursos Frecuencia %
acumulado

He impartido un curso 30 13,0 13,0

He impartido dos cursos 12 5,2 18,2

He impartido mas de dos cursos 20 8,7 26,9

No he impartido ningtin curso 168 73,0 100
Total 230 100,0

De los 180 responsables que han realizado cursos, sélo el 30% de ellos se han implicado en la
docencia, mientras que, de los que han impartido cursos, el 87% ha realizado formacién en el afio
anterior.

Ademas de la realizacion de cursos o actividades formativas y de su imparticidon, la gestién de la
formacién que se realiza en la actualidad permite implicarse en ella a través de la figura del
coordinador del curso®. El nimero de personas que coordinan cursos es menor que el

' Un coordinador de la actividad formativa se encarga de preparar el desarrollo del curso, realizando
actividades muy diversas y variables en funcion de la novedad de la actividad formativa, su dificultad de
organizacion técnica, tipo de profesorado etc. La bondad del curso y el cumplimiento de objetivos dependen
mucho del papel del coordinador.
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correspondiente a los que imparten, solo lo hacen el 23% de los responsables que responden.
Ademas, el 51% de los que coordinan también imparten formacién.

Sistema Frecuencia % % acumulado
Si, he coordinado varios cursos 26 11,3 11,3

Si, he coordinado un solo curso 27 11,7 23

No he coordinado ningun curso 173 75,2 98,2

No sé qué significa ser coordinador 4 1,7 100
Total 230 100,0

La ultima forma de implicacion en la formacidon de los empleados publicos por la que se ha
preguntado ha sido la deteccion de necesidades formativas. Es una actividad relacionada
directamente con la planificaciéon de la formaciéon y de los recursos humanos y en la que los
responsables de la organizacidén pueden considerarse como informantes clave,

Mas de la cuarta parte de las respuestas, el 26,1%, sefiala su no participacidn en el proceso y un
17,4% del total sefiala su desconocimiento del sistema utilizado.

Frecuencia %
Conozco el sistema que se utiliza y he participado 147 63,9
Conozco el sistema y no he participado 43 18,7
No conozco el sistema 40 17,4
Total 230 100,0

Un resumen, pero también una visidon general de la implicacién de los distintos responsables de
unidades de la organizacién, puede realizarse sefialando que el 36% no participa en la deteccidn de
necesidades, el 44,4% no ha coordinado ni impartido ninglin curso y sélo el 10% de ellos se
encuentran totalmente implicados con la formacidn, es decir, realizan formacion, la coordinan, la
imparten y participan activamente en la deteccidn de necesidades.

Ademas de recabar informacidn sobre el conocimiento de la existencia de un sistema empleado para
detectar las necesidades formativas, en el cuestionario se plantea una pregunta destinada a
profundizar en el tema en la que se sefiala la existencia de un cuestionario destinado a ese fin y la
posible respuesta hacia él.
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La pregunta, que es de respuesta multiple y en la que existe la opcion “otros” -lo que permite ampliar
las opciones presentadas-, ha dado como resultado un volumen de 257 respuestas, de las que su
mayoria, un 28,40%, responde que, cuando se recibe el cuestionario, el método utilizado para
recabar la opinidn y responder es reunir a los trabajadores de la unidad y pedirles su opinion, sin que
exista una preparacion previa.

Agrupando las respuestas por su grado de implicacidn, se encuentra que hay un 21,79% de ellas que
manifiestan pasividad o desconocimiento (opciones 1, 2, 7 y 9). La opcidén “otros” se ha incluido en
este grupo porque en su descripcion hay 17 de las 26 respuestas existentes, que manifiestan
desconocimiento de la existencia de una peticidon de participaciéon o del cuestionario. La mayoria de
los que responden la opcion “otros” se encuentran encuadrados en el plan formativo de
Administracion general.

Otro grupo de respuestas, de implicacién media y que agrupa al 28,02% de las respuestas, muestra
una actuacion de respuesta no planificada. Es el caso de las opciones 3y 8.

Por ultimo, se debe sefialar que mas del 50% responden ante la deteccién de necesidades formativas
con un cierto grado de planificacién, es decir, actuando (opciones 4,5y 6).

Las respuestas que indican que se dispone de un sistema de deteccidn especifico son
mayoritariamente pertenecientes al plan de formacién de personal docente, y explican sus
especificaciones. Sélo hay dos respuestas que sefialan de forma explicita la realizacion de un
cuestionario propio y el establecimiento de sus propias prioridades formativas®. En el caso de la
formacién en salud laboral o en la prevencidn de riesgos laborales, las necesidades formativas se
determinan en funcién de la evaluacién de riesgos realizada a los lugares y a los puestos de trabajo.

. , % de
Opciones Frecuencia
respuesta
1 No se cumplimenta el cuestionario porque no se tiene 3 311
tiempo y no es prioritario para la unidad. !
No se cumplimenta el cuestionario porque considera que la
2 planificacidon que se hace de la formacidn es la correcta y no 10 3,89

hace falta.

Se cumplimenta el cuestionario con los contenidos que se
3 cree mas adecuados en ese momento. No se ha recogido 39 15,18
informacion previamente.

Cuando se recibe el cuestionario se reune a los trabajadores

4 . . . . 73 28,40
de la unidad y se les pide la opinién para cumplimentarlo.
Se cumplimenta el cuestionario con las necesidades

5 formativas que no se pueden cubrir por el plan propio de )8 10,89

formacién que existe en el Departamento u Organismo
Autéonomo.

%0 £] establecimiento de prioridades en un caso viene establecido por el Equipo de Calidad.
e
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. , % de
Opciones Frecuencia
respuesta
Hay disefiada una metodologia propia de la unidad
6 (Departamento u Organismo) para detectar las necesidades 28 10,89
formativas.
7 No se realiza ninguna deteccion de necesidades formativas 12 4,67

como unidad.

La cumplimentacion del cuestionario y la deteccién de
8 necesidades formativas se circunscriben a las respuestas 33 12,84
individuales de los trabajadores.

9 Otro 27 10,12

Total respuestas 257 100,00

c. Valoracion del impacto de la formacion.

La importancia que le dan los responsables de las diversas unidades de la Administracién de la
Comunidad Auténoma a la formacién en el funcionamiento de una organizacién para lograr sus
objetivos es alta.

En una escala de 1 a 10 puntos, el grado de importancia oscila entre los 7,99 puntos para la
Comunidad Auténoma, hasta los 8,53 puntos para una organizacidn en general.

En los tres ambitos para los que se realiza la pregunta: organizacion en general, Administracién de la
Comunidad Auténoma y unidad donde se desarrolla la actividad, hay valoraciones altas con
diferencias entre ellas, aunque no son muy significativas. La mayor importancia de la formacién se da
en el caso de una organizacion en general y la menor para el conjunto de la Administracién
Auténoma. A destacar que las valoraciones son siempre ligeramente mas elevadas en el caso de la
unidad propia que en la Administracién de la Comunidad Auténoma. Este comportamiento es similar
para el conjunto total de los responsables que contestan y para el colectivo perteneciente al plan
formativo de Administracién general.

Otra forma de valorar la importancia de la formacion para la organizacién es conocer la dedicacién o
tiempo que debe destinarse a la formacion, estimando su valor en un porcentaje de las horas
trabajadas.

Se observa en primer lugar, que es mayor el porcentaje asignado a la formacién en el caso de los
trabajadores de la propia unidad que en el caso del conjunto de la Administraciéon de la Comunidad
Autdnoma, hay una diferencia de 1 punto entre ellos. En segundo lugar, que no hay diferencia
significativa entre lo que manifiestan el conjunto de responsables y los que pertenecen al plan de
Administracion general.

El porcentaje de tiempo considerado éptimo para dedicarlo a la formacién se encuentra entre el
12,5% y el 14% del tiempo trabajado, lo que supone, aproximadamente, algo mas de 5 horas por
semana, con una jornada de 39 horas y media.
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Grado de importancia de la Formacion
O Organizacion
B C. Auténoma
O Unidad
8,53 8,56
8,38 8,28
o 8,13
—
«©
—
[0}
©
o
<
(]
2]
w
Total Adm. General
Porcentaje de tiempo dedicacion a la Formacién
14
13,81 13,79
13,5
13
12,5 -
12
o C. Autbnoma
11,5 - ® Unidad
Total Adm. General

La metodologia docente, al igual que ocurre con otras muchas cosas en los ultimos afios, ha
cambiado sustancialmente con la incorporaciéon de las tecnologias de la comunicacion y de la
informacién. Dentro de lo que puede sefalarse como mas significativo hay que destacar, entre otras
cuestiones, lo siguiente:

¢ Hoy dia puede realizarse una imparticién deslocalizada, para la que no es necesario que los
alumnos y el profesor se encuentren ubicados en el mismo lugar, lo que permite solventar la
dispersidn territorial de los empleados publicos.

e El acceso a grandes bloques de informacion de todo tipo a través de la red modifica el
requerimiento de disponer de una buena y amplia memoria, haciendo, por el contrario,
imprescindibles otro tipo de habilidades, como son la capacidad de discernir y seleccionar, la

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 138/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

capacidad critica y de organizacidn, etc. y produciendo un tipo de aprendizaje distinto en que el
esfuerzo y la implicacion personal es determinante.

e El empleo de medios didacticos con soporte en las TIC posibilita la realizacién de practicas
“virtuales” que son, practicamente, “reales”. Hoy dia, los medios didacticos pueden ser realmente
atractivos y muy diversos.

e El intercambio de informacidon que posibilita internet supone, ademads, un intercambio de
opiniones y mayor diversidad de enfoques.

¢ Aumenta la participacién de los alumnos e implicados en la formacidn, poniendo en juego todas
las posibilidades existentes en las redes sociales.

Mediante el cuestionario se ha preguntado por el grado de adecuacién a la formacion interna de una
serie de metodologias formativas. Las seleccionadas, ademas de la presencial, establecida como la
clasica y para ser utilizada como elemento de comparacion, se han centrado en la posibilidad de
deslocalizacion y en el uso de las TIC, por un lado, y en tres formatos nuevos que implican mayor
grado de organizacidn y coordinacidn, por otro.

Las jornadas y conferencias se presentan como un posible sistema para ampliar el auditorio y para
temas muy actuales, globales o especializados. Otro modelo seria la formacidon en el puesto de
trabajo, para actividades concretas de detalle o tramitacidn y para el funcionamiento de aplicaciones
informaticas. La formacidon informal abarcaria algunas metodologias ligadas a trabajos colaborativos,

grupos de mejora, etc.

Valoracion (Escala 1= Minima, 10= Mdxima)
Valor Desv. Ne
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
medio tipica respuestas
Formacion
. 7,01 1,98 224 1,8 3,1 1,8 4 89 11,2 19,6 28,1 16,5 4,9
presencial
Teleformacion 6,37 2,14 216 2,8 3,7 46 3,7 194 153 144 204 11,6 4,2
Semipresencial 6,43 1,94 208 24 19 43 43 18,3 12,5 245 20,2 8,7 29
Formacion en el
puesto de trabajo 6,59 2,58 210 6,7 52 19 6,2 11,0 8,6 15,7 17,1 18,6 9,0
(con un tutor)
Conferencias y
. 6,54 2,04 219 1,4 41 32 46 17,4 13,2 205 19,2 11,4 5,0
seminarios
Formacion
. 5,45 2,28 206 58 68 92 83 223 12,1 13,1 131 83 1,0
informal

21 . . , . . . s .

La valoracion sobre las metodologias formativas denominadas “Formacion en el puesto de trabajo con un
tutor” y “Formacion informal” podria decirse, si cabe, que son puramente especulativas ya que no hay mucha
experiencia sobre ellas. Realmente la valoracion sefialada muestra mds bien el grado de aceptacion o rechazo,

lo que resulta importante para valorar su inclusion en las propuestas de mejora.
. ]
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Adecuacion de la metodologia formativa
%
30 1
—— Formacion presencial
—— Teleformacion
251 |—F.enel puesto de trabajo
=== Formacion informal
—— Semipresencial
20 - —— Conferencias y seminarios
15 ~
10 ~
5 |
0 | |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Escala

Es importante observar cémo se distribuyen las valoraciones en cada tramo de la escala para las
distintas metodologias formativas propuestas. En todos los casos hay un porcentaje maximo de
valoracidon en torno a los valores 7 o 8 de la escala, excepto en el caso de la formacién informal, en el
gue su maximo se situa alrededor del 5. La distribucién de la valoracidn de la formacién informal es
mas homogénea a lo largo de la escala.

Por ultimo, es oportuno sefialar que el colectivo perteneciente al plan de Administracion general no
difiere mucho en los valores medios de adecuacion de las diversas metodologias formativas a los
valores correspondientes al total de la muestra. Asi, se puede observar, teniendo en cuenta que los
valores son muy préximos, que todas las puntuaciones son mas altas excepto en la formacion en el
puesto de trabajo y en la formacién informal. Los colectivos incluidos en los planes del personal
docente y sanitario tienen mayor experiencia y parecen conocer mejor la formacidn en el puesto de
trabajo.

. ]
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Grado de Adecuacion de la metodologia formativa

8
7,5 1

7 .
=4
-
©
-
< 6,5
[0}
w®
Q
i

6 .

5,5
5 .z
Formacion |Teleformacié|Semipresenc Formacion Conferencias| Formacion
X . en el puesto . . .
presencial n ial - |yseminarios | informal
de trabajo
—&— Total 7,01 6,37 6,43 6,59 6,54 5,45
—&— Adm. General 7,29 6,71 6,68 6,2 6,85 5,11

Ademads de conocer la importancia que los responsables dan a la formacion de los empleados
publicos, que es alta, es necesario conocer su opinidn sobre la formacién realizada.

Teniendo en cuenta que en la pregunta se hace referencia a dos conceptos, suficiencia, que se
encuentra asociado al nimero de acciones formativas realizadas, y adecuacién, que tiene en cuenta
la materia y los contenidos planificados, se observa que para el total de los que responden hay
porcentajes similares, alrededor de 29%, en dos opciones que se presentan como antagonicas. La

formacién realizada resulta inadecuada y suficiente en el mismo grado que adecuada e insuficiente.

En el caso de los responsables pertenecientes al plan de Administracién general, el resultado es
distinto. De nuevo hay dos opciones con porcentajes que destacan del resto y con valores alrededor
del 30%, pero en este caso la formacién resulta claramente suficiente, aunque la mitad de ellos la
consideran adecuada y la otra mitad, inadecuada.
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Un resumen de la valoracion de la formacidn podria venir reflejado en los siguientes términos:

= Hay cerca de un 17% de responsables que considera que la formacidn que se imparte es
“mala”: ni es suficiente, ni sus contenidos son adecuados para responder a las
necesidades de la organizacion.

Valoracion de la formacion realizada - % de respuesta

— il

Excesiva pero | Excesivae Suficientey | Suficiente e | Insuficiente y | Insuficiente e

adecuada inadecuada adecuada inadecuada adecuada inadecuada
@ Total 0,4 3,1 21,3 29,3 28,9 16,9
@ Adm. General 0,0 4,6 29,6 315 25,0 9,3

* |ndependientemente de su adecuacion, el 50% del colectivo opina que la formacién
realizada en suficiente. Este porcentaje aumenta en el caso del plan de Administracion
general hasta el 61%.

= De igual manera, independientemente del volumen de formacidn realizado, el 50% del
colectivo considera que los contenidos y las materias trabajadas en la formacion
realizada son validas para la organizacidn, es decir, adecuadas.

Segln la opinidn de los responsables, en primer lugar, puede considerarse que siempre existe
estudio del rendimiento, beneficio y utilidad de la formacién realizada. El porcentaje de los que
opinan que no hay ningun rendimiento es muy bajo. El resto puede agruparse en tres bloques: los
gue consideran que es pequeiio, que tienen un peso del 35%; los que piensan que el rendimiento de
la formacién es ajustado, el 38,6%, siendo en el bloque mayoritario; y, por ultimo, los que piensan
que el rendimiento es alto o muy alto, el 24,7%, cerca de la cuarta parte del colectivo.

Es importante destacar que hay mas de 10 puntos de diferencia entre los que piensan que el
rendimiento es bajo y los que creen que es alto. Hay una opinidn mas negativa que positiva de la
eficacia de la formacién realizada.
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Rendimiento de la formacion realizada (%)

45
40 1 35 36,1
35
30 -
25 22 213 o Total
20 m Adm. General
15
10 A
51 18 09 2,719
0 L e [ om

Ninguno Pequefio Ajustado Alto Muy alto

38,6 39,8

Existe relacidn entre la valoracion de la formacion y el rendimiento. Asi, de los que valoran que la
formacién es insuficiente e inadecuada, el 63% piensa que el rendimiento es nulo o pequefio y otro
24%, ajustado; mientras que el 45% de los que valoran la formacién como adecuada y suficiente
consideran que el rendimiento ha sido alto o muy alto y otro 45%, ajustado.

Uno de los factores que se ha utilizado para analizar el impacto de la formacion en la organizacion ha
sido valorar la repercusién que ha tenido en distintos aspectos, como son: el ambiente de trabajo, los
resultados obtenidos, la motivacion de los empleados, etc.

El valor del grado de repercusidon de los diversos aspectos considerados se sitla siempre en el
intervalo entre 5y 6 puntos en una escala de 10 puntos, lo que significa que no es alto.

La calidad de los servicios prestados es el factor en el que es mayor la repercusion de la formacién,
con 5,94 puntos; mientras que la atencion al usuario y la coordinacién con otras unidades no llegan a
5,5 puntos. No obstante, todos los valores son medio/bajos y muy proximos.

Escala (1= Minima, 10= Maxima)

Valor Desv.
Respuestas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

medio tipica

El ambiente y las
relaciones entre
las personas de
la unidad

5,61 2 213 47 4,7 61 38 310 141 174 13,1 4,7 05

El tiempo en

desarrollar los 558 1,90 214 42 51 56 4,7 27,6 164 22,4 112 28 O
procedimientos

La atencion al

usuario 5,48 2,02 209 57 53 7,7 38 258 148 22,5 120 19 0,5
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Escala (1= Minima, 10= Maxima)

Valor

medio

Desv.

tipica

Respuestas

1

10

Los resultados
obtenidos por la 5,73
unidad

2,03

211

5,7

5,2

2,8

5,2

24,2

13,7

24,2

15,6

2,8

0,5

La coordinacion
con otras 5,49
unidades

2,08

210

5,7

6,2

6,7

5,2

24,8

14,8

21,0

11,0

4,8

La participacion
de los 5,77
empleados

1,92

208

3,8

2,4

6,7

5,8

25,0

20,7

14,4

15,9

4,8

0,5

La incorporacion
de nuevos
servicios o
proyectos

5,62

2,06

209

4,8

4,3

6,2

9,1

23,4

14,8

19,1

11,5

5,7

1,0

Los procesos de

trabajo D

2,03

208

4,3

4,3

4,8

7,7

22,6

16,3

16,3

18,3

4,8

0,5

La calidad de los
servicios 5,94
ofrecidos

2,05

208

3,8

4,3

53

5,3

21,2

14,4

21,2

17,3

6,3

1,0

La motivacién
de los 5,73
empleados

2,13

211

5,2

4,3

7,6

4,7

20,9

20,9

13,3

15,6

6,2

1,4

La polivalencia
de los 5,54
empleados

2,21

206

6,3

7,8

5,8

4,4

21,4

18,0

16,0

14,1

53

1,0

El ambiente y las relaciones entre las personas de la unidad

El tiempo en desarrollar los procedimientos

La atencion al usuario

Los resultados obtenidos por la unidad

La coordinacion con otras unidades

La participacion de los empleados

La incorporacion de nuevos servicios o proyectos

Los procesos de trabajo

(R IN(ODLW|ARWINR

La calidad de los servicios ofrecidos

=
Q

La motivacion de los empleados

Inspeccion General de Servicios | Plan Anual de Inspeccion de Servicios 2015

144/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

Comparando los resultados totales con los correspondientes al plan de Administracién General se
observa que la repercusidn es ligeramente mayor en este ultimo plan, con un Unico aspecto que
supera los 6 puntos.

Grado medio de repercusidon segun diversos aspectos

6,2
6,1 1

6 |
5,9 7
5,8 1
5,7
5,6 1

5,5

5,4

—&— Total 5,61 5,58 5,48 5,73 5,49 5,77 5,62 5,78 5,94 5,73 5,54

—B— Adm. General | 5,62 5,82 5,69 5,83 5,72 5,89 5,64 5,78 6,04 5,93 5,85

Por ultimo, se va a estudiar la satisfaccién con la formacidon en distintos aspectos, utilizando Ia
valoracion en una escala de 1 a 10 puntos, de igual manera que se ha realizado en las variables
utilizadas anteriormente.

El grado medio de satisfaccidén con el conjunto de la formacién realizada es de 5,88 puntos, lo que en
términos clasicos se calificaria de suficiente, con bastante recorrido para mejorar.

Los distintos aspectos incluidos no cambian mucho el valor de su satisfaccidn, como por otra parte es
légico. No obstante, cabe destacar que el menor grado de satisfaccién se encuentra en la transmisidn,
modificacién, adquisicion etc. de valores de la organizacion y en la formacién econdmica —
presupuestaria; mientras que la formacion juridico - procedimental y la relacionada con aplicaciones
y programas informaticos superan los 6 puntos de satisfaccion.

En todos los casos, excepto en la formacidn juridico — procedimental, vy al igual que ocurre en el
grado de repercusion, la satisfaccion es ligeramente mayor para el colectivo perteneciente al plan de
Administracion general.

. ]
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Grado de Satisfaccion

Valoracion Escala (1= Minima, 10= Mdxima)

Valor Desv. Respuest

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
medio tipica as
Conocimientos
5 3, 8§, 13, 13, 23, 15,
concretos para el 5,90 2,21 221 7,7 9,5 0,5
puesto de trabajo 4 2 6 1 1 5 4
Habilidades soc.lales s 4 6 19, 12, 18, 14, 10,
y laborales de tipo 5,76 2,20 217 8,3 0,0
trasversal 5 6 5 4 9 4 3 1
Valores de la ) 5 i 7, 4, 7, 11, 21, 18, 16,
organizacion 5,28 .08 9 3 1 8 0 9 3 4 78 55 0,0
Aplicaciones y 4 1 7 15, 14, 19, 19,
programas 6,09 2,13 218 7,8 8,7 1,8
informaticos 1 8 8 1 2 3 3
Formacion juridico- i ey i 9, 5 7, - 14, 15, 18, 15, e 08
procedimental ’ ’ 8 1 9 ’ 5 4 2 4 ’ ’
Formacion 9, 7, 9, 10, 15 13, 16, 13,
economico- 5,22 2,34 212 4,7 0,0
presupuestaria 1 4 8 6 2 0 2
. 6, 3, 7, 23, 15, 16, 13,
Calidad 5,59 2,17 213 7,0 5,6 1,4
6 8 5 0 0 4 6
Habilidades 6, 5, 5, 16, 13, 14, 18,
di . 5,86 2,35 216 8,8 8,8 2,8
irectivas 0 6 6 2 4 4 5
Conjunto de la e o 4, 3, 3, 16, 24, 18, 13, 4
formacion realizada >88 9 8 1 2 2 9,6 5 3 3 8 6 05
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Grado de Satisfaccion
7
6,8
6,6
6,4
o
- 6,2 -
©
-
3 6 -
L]
3 58
w
5,6
5,4
5,2
5
Conocimien | Habilidade | Valores de |Aplicacione | Formacién | Formacion Habilidade Conjunto
tos ssocialesy la sy juridico- |econdmico-| Calidad s directivas dela
concretos | laborales |organizacié| programas | procedime |presupuest formacion
—&— Total 5,9 5,76 5,28 6,09 6,41 5,22 5,59 5,86 5,88
—&— Adm. General 6,07 6,28 5,51 6,45 6,33 6,06 5,8 6,52 6,29
Grado de Satisfaccion seguin rendimiento y valoracion de la
formacion
10
9
8
7
6
5 W A N
4
3
2
1
Conocimi |Habilidad | Valores | Aplicacio | Formacié | Formacid Habilidad | Conjunto
entos es dela nesy |njuridico- n Calidad es dela
concretos | sociales y |organizaci | programa | procedim | econémic directivas |formacion
Total 5,9 5,76 5,28 6,09 6,41 5,22 5,59 5,86 5,88
—4—R.alto 7,14 6,81 6,14 6,98 6,38 6,08 6,47 7 6,88
—4— R. Pequefio 4,64 4,76 4,27 5,32 4,52 4,24 4,85 4,93 4,84
—>— V.suficiente y adecuada 7,15 7,09 6,53 7,11 7,07 7 6,87 7,17 7,22
—®—\/_ insuficiente e inadecuada 3,76 3,39 3,43 4,32 2,97 2,88 3,69 4,06 3,92
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El grado de satisfaccion con la formacion realizada, su valoracidon y la consideracidon con su
rendimiento se encuentran asociados, de manera que todas las valoraciones y rendimientos altos
tienen un grado de satisfaccion superior a la media, siendo mayor la satisfaccién cuando se valora la
formacién como adecuada y suficiente. En ese caso, el grado de satisfaccion global es superior a 7
puntos.

Cuando el rendimiento es pequefio y la valoracion de la formacidn es insuficiente e inadecuada, el
grado de satisfaccidn desciende, siendo, en el caso del conjunto de la formacién, uno o dos puntos
por debajo de la correspondiente al total.

d. Propuestas.

El nimero de respuestas a la pregunta del cuestionario “Indique como se podria mejorar la formacion
dirigida a los empleados publicos que desarrollan su actividad en la Administracion autondmica” ha
sido de 114, lo que supone el 49,6% del total de cuestionarios considerados validos.

Para facilitar el andlisis, el conjunto de observaciones realizadas se han organizado en cinco
apartados. En el primero de ellos se encuentran los aspectos generales relacionados con el enfoque
que se da a la formacién en su conjunto. El segundo grupo relaciona los contenidos o materia de los
cursos, mientras que en el tercero se han agrupado las consideraciones relacionadas con la
metodologia de imparticiéon. El cuarto apartado tiene que ver con la motivacion hacia la formacion
que tienen los empleados publicos y en el quinto y ultimo grupo se encuentran las observaciones
asociadas mds directamente con la gestion, es decir, con la forma de llevar a cabo la ejecucién de la
formacién.

= Aspectos generales.

Los responsables de las distintas unidades de la organizacién destacan que la formacién es un
derecho, una necesidad y una obligacidn, y manifiestan que todo lo que se invierta en ella es
positivo dado que los empleados publicos son el principal activo con el que cuenta la
organizacién.

Se destaca la importancia de la formacion para mejorar el clima laboral, resaltando que un
empleado que “sabe hacer su trabajo” minimiza conflictos y favorece un ambiente laboral
positivo.

Se propone la conveniencia de establecer una formacién minima obligatoria, que, en algun caso,
se configura con materias transversales. Ademas, se cree necesario incorporar una formacion
optativa dirigida a materias relacionadas con la innovacidn, los procesos, etc. Por ultimo, se
especifica que deben existir jornadas de pequefia duraciéon para temas actuales y materias
concretas.

La formacion, que siempre se considera que debe estar relacionada con el puesto de trabajo,
tiene que estar dirigida a grupos concretos®:

a. Todos los miembros de una unidad.

b. Todos los que presenten determinada caracteristica.

22 e e e . . , . . s P ...
La iniciativa formativa, como no podria ser de otra manera debido a la poblacion que estd dirigida la
encuesta e independientemente del grado de participacion, proviene mds en este caso de la organizacion que

de los trabajadores de forma individualizada.
]
Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 148/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

c. Todos los que tengan que realizar determinada actividad.

Las respuestas de los responsables de la organizacién manifiestan que es necesario que la
formacién sea de calidad, sefialando la importancia que tiene disponer de un profesorado de
prestigio y competente y la necesidad de evaluar el rendimiento, es decir, lo aprendido en el
proceso formativo y su aplicacién en el puesto de trabajo. También se indica la falta de validez de
la simple asistencia como método de reconocimiento de la realizacién de un curso.

Los encuestados sefialan explicitamente la necesidad de no hacer cursos que no se “usan” e
indican que no se aprecia proporcionalidad entre la formacidén realizada y los resultados
obtenidos. Planificar y ejecutar la formacion teniendo en cuenta la calidad y la rendicién de
cuentas resume sus propuestas.

Muchas respuestas incorporan su preocupaciéon por la relacidn existente entre la formacién
realizada y los traslados o adjudicacion de plazas en un concurso, manifestando, por un lado, lo
positivo que es que se valore la formacién como un mérito, pero, resaltando, por otro, la
incidencia que tiene este procedimiento, ya que, deja en los puestos de trabajo a los
trabajadores menos formados. La formacién realizada, que tedricamente tiene que estar
asociada con un puesto de trabajo, sirve para alejarse de él.

Por otra parte, se considera que la gestidn de la formacién en la Administraciéon Publica sigue
esquemas muy rigidos, que no propician su adecuacién a las necesidades existentes ni la
modernizacion de los contenidos ni de las metodologias formativas, que no se adapta a la
realidad social y no resulta innovadora.

Por ultimo, hay algunas opiniones que apuntan la necesidad de destinar de manera formal y
explicita un porcentaje del tiempo de trabajo de cada empleado a la formacidn. Es decir, incluir la
formacién de forma sistematica dentro de las actividades a desarrollar en el perfil del puesto de
trabajo.

=  Contenidos

En este apartado se han incluido tanto propuestas mas o menos concretas, como determinadas
consideraciones o criticas, relacionadas con el tipo de formacién realizada hasta ahora.

Respecto a las observaciones efectuadas, se pueden destacar las siguientes:
0 La existencia de un exceso de cursos relacionados con la gestidn directiva.
0 Repeticién de cursos o cursos muy similares.
0 Excesiva teoria.
0 Formacién endogamica.
0 Poca especializacién en la formacion.
0 Poco rendimiento de la formacidn recibida en el 4rea tecnoldgica.

0 Los cuerpos mas especificos (ingenieros, arquitectos, etc.) carecen de formacién muy
especializada.

Las propuestas pueden dividirse a su vez en dos grupos, generales y especificas.

. ]
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Generales:

- Por contenidos competenciales, la formacion debe estar relacionada directamente con el
puesto de trabajo. Es una propuesta muy repetida. No se entiende que entre la
formacidn realizada y el puesto ocupado o el itinerario profesional previsto no exista una
correlacién. Este planteamiento esta relacionado directamente con la seleccion de
alumnos y con la necesidad de disponer del perfil explicito de cada puesto de trabajo.
Ademas, se propone la necesidad de evitar la formacién en areas no relacionadas con el
puesto o que ésta se configure exclusivamente con contenidos trasversales.

- La formacién tiene que ser practica. También es una de las propuestas mas repetidas y
que adquiere distintas formulaciones: ejercicios practicos para solventar dificultades,
talleres para resolver dudas, practicas en temas de tramitacion, etc.

- Aumentar la participacion de los empleados publicos en la seleccion y definicion de los
contenidos de la formacion.

- Adecuar los cursos a las necesidades de la Administracion Publica. Es necesario realizar
una buena deteccidon de necesidades formativas.

- Realizar talleres donde compartir experiencias.

- Planificar y protocolizar la formacién de los empleados que cambian de drea funcional
(concursos, traslados, etc.)

- Realizar mayor numero de jornadas y conferencias sobre temas de actualidad y
especificos de la Comunidad Auténoma.

- Mayor formacion especifica y especializada.

- Mayor nivel en la formacion técnica.

- Renovar, diversificar y actualizar la oferta de cursos.
Especificas:

- Formacion juridico-econdmica para el personal de las Secretarias Generales y Secretarias
Generales Técnicas.

- Sistemas de gestidn innovadores.

- Nueva realidad social.

- Gestidn tecnoldgica.

- Temas juridicos-procedimentales.

- Habilidades personales.

- Habilidades sociales.

- Habilidades directivas.

- Autoestima.

- Gestidn de calidad y calidad en la prestacidn de servicios.

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 150/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

- Coordinacidon con otras unidades (es necesario definir la formacidn necesaria para
mejorar en este aspecto)

- Talleres interdisciplinares para mejorar los procedimientos.
- Valores de la organizacion.
- Inteligencia emocional aplicada a la Administracidn Pudblica.
- ldiomas — Inglés.
- Motivacion.
- Secreto profesional y confidencialidad.
- Direccidn por objetivos.
- Actualizacién de la normativa.
- Evaluacidn de las tecnologias empleadas.
- Contratacién.
- Contabilidad publica.
- Presupuestos.
- Explotacién de los sistemas informaticos empleados (SIRHGA, SERPA, etc.)
- Gestion de aprovisionamientos. Gestidn de stocks.
- Derecho administrativo.
- Aulas de contratacién para el grupo C.
= Metodologia formativa.

Ademas de que en este apartado es importante volver a poner de relieve la “practica” como una
de las caracteristicas a potenciar, tanto en los contenidos como en la forma, hay que destacar la
importancia que los encuestados dan a las tecnologias de la informacién como medio para lograr
el aprendizaje y hacer llegar la formacidn a todos los lugares del territorio.

La teleformacidn, la formacion on line, la videoconferencia, etc. son vias o medios repetidos en
diversas respuestas. En este aspecto, se sefiala la conveniencia de mejorar la plataforma
disponible en la actualidad, asi como los medios técnicos de realizacidén de las videoconferencias,
que se consideran lentos y que no facilitan la participacion.

Aunque hay alguna respuesta que sefala la necesidad de ampliar el nimero de horas de
formacién para algln curso concreto, en general los encuestados manifiestan la necesidad de
realizar una formacién corta, concreta y centrada en técnicas especificas.

Entre los distintos aspectos o propuestas realizadas, cabe destacar algunas de ellas que amplian
el concepto habitual de “curso”. Se sugiere que existan sesiones formativas personalizadas, y
también formacién individualizada®>. Ademds, se propone la creacién de comunidades de
aprendizaje y redes formativas y la realizacion de formacidn continua mediante el

3 Especialmente en técnicas o puestos de trabajo muy especializados.
. ]
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establecimiento de foros y plataformas para preguntar dudas, establecer debates y realizar casos
practicos. Es decir, formacidn practica mas reflexién sobre el propio trabajo, unidas a la
utilizacidn de las redes sociales.

=  Motivacion.

Hay una serie de respuestas que centran su atencién, no tanto en el sistema establecido para
llevar a cabo la formacidn, sino en el destinatario de la misma que es el trabajador publico.

Las respuestas traslucen la existencia de un desanimo o desinterés de los trabajadores para
realizar formacidn excepto cuando puede dar lugar a una rentabilidad inmediata, es decir,
cuando el curso les aporta méritos para su curriculum y asi aumentar la probabilidad de obtener
un nuevo puesto en un concurso.

Por un lado, como ya se ha comentado anteriormente, se reconoce la importancia de valorar la
formacidn realizada para lograr determinados puestos, pero, por otro, se reconoce que se presta
mas atencién a la obtencién del diploma que a los verdaderos contenidos del curso y al
aprendizaje realizado, lo que es valorado muy negativamente.

Lo ideal, segun los encuestados, es tener alumnos que quieran hacer lo que tienen que hacer, de
manera que se indica que hay que motivar y fomentar el interés por la formacidn. Por otra parte,
se sefiala que para que una formacion sea motivadora tiene que ser util, proxima, relacionada
con la actividad que se realiza, y debe solventar necesidades.

= Gestion.

Aunque en los distintos apartados ya se ha ido apuntando los aspectos que pueden considerarse
asociados a la gestién de la formacidn, interesa destacar alguno de ellos por su insistencia en
diversas formulaciones, como son:

0 Larelacién entre la formacién y el puesto de trabajo es esencial. Ademas, se asocia la
formacién y el itinerario formativo a la evaluacién del desempeiio.

0 La endogamia, un cierto “aburrimiento” o la falta de dinamismo de la oferta
formativa existente lleva a pedir otros cursos y una participacién de ponentes de
“fuera”. Se requiere formacién “externa”.

0 También existe la necesidad de dinamizar y diversificar las metodologias formativas,
flexibilizando el sistema, al que se considera muy rigido, e incorporando la formacion
en el puesto de trabajo, que debe ser reconocida formalmente tanto al que la realiza
como al que la tutoriza e imparte.

0 Establecer un sistema de control efectivo sobre el rendimiento y los resultados de la
formacidn a través de evaluaciones e indicadores.

0 En materias especificas hay propuestas concretas, como en el caso del personal
docente, que manifiesta la conveniencia de que existan asesores de formacidon mas
cercanos, en cada centro educativo y recuperar los CPR (Centros de Profesores y
Recursos).

0 Se considera oportuno tener en cuenta a los interinos en el acceso a la formacidn, ya
que, dado el tiempo que algunos llevan trabajando y el que probablemente llevaran,

. ]
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el rendimiento de la unidad donde prestan sus servicios se ve afectado si ellos no se

forman.

0 Enla unidades que requieren la presencia de los trabajadores por el tipo de actividad
que realizan (fundamentalmente personal sanitario y docente) se reclama la
existencia de personal que pueda cubrir las ausencias por realizar formaciéon®.

0 Es importante realizar una buena deteccion de necesidades formativas, coordinando
los intereses individuales de los trabajadores con las necesidades de las distintas
unidades que presentan sus responsables, teniendo en cuenta las propuestas
presentadas y respondiendo de forma justificada su no incorporaciéon a la
planificacién formativa.

0 Corresponsabilidad en la gestion de la formacion por todas las unidades implicadas.

0 Mayor formacion para los jefes de negociado.

e. Indicadores cualitativos.

Indicadores obtenidos a través del cuestionario

Denominacion

Descripcidn operativa

Valor

Grado de importancia de la
formacion en la Administracion
Autondmica.

=  Absoluto

=  Relativo exterior

Valor medio

Diferencia entre el valor medio
sefialado para la Administracion
Autondmica y el sefalado para una
organizacion

Escala de 1 a 10 puntos

Absoluto= 7,99 puntos

Relativo exterior=-0,54 puntos

Grado de importancia de la
formacion en la Unidad propia.

=  Absoluto
=  Relativo exterior

=  Relativo interior

Comparacién entre la propia unidad,
la Administraciéon Autondémica y una
organizacion

Escala de 1 a 10 puntos

Absoluto= 8,38 puntos
Relativo exterior=-0,15 puntos

Relativo interior= 0,39 puntos

Dedicacion a la formacion -

Porcentaje medio de tiempo

dedicacion a la formacion — 12,8%
DGA )
Comunidad Auténoma
L. .. Porcentaje medio de tiempo
Dedicacion a la formacion - L » .
. . dedicacidn a la formacién — Unidad 13,8%
Unidad propia ]
propia
Puntuacidon media al item sobre la
Grado de satisfaccién con la valoracién global de la formacién
5,86 puntos

formacion realizada

realizada — pregunta de cuestionario

Escala de 1 a 10 puntos

24 . . . . .
En ningun caso se plantea que la formacion pueda realizarse fuera del horario laboral.
e
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Indicadores obtenidos a través del cuestionario

Denominacion Descripcion operativa Valor

Valoraciéon en una escala nominal con
5 categorias.

Rendimiento Pregunta de cuestionario. Porcentaje 61,3%
de respuesta a las categorias
“ajustada” y superiores

1. Elambiente y las relaciones entre las
personas =5,61

2. Tiempo en desarrollar los
procedimientos=5,58

Atencion al usuario=5,48

Resultados obtenidos=5,73

Puntuacién media en cada uno de los

Grado repercusién en cada uno Coordinacion con otras unidades=5,49
aspectos sefialados. Escala de 1 a 10 T _
de los aspectos Participacion de los empleados=5,77

puntos. Pregunta en el cuestionario.

N O n AW

Incorporacion de nuevos servicios o
proyectos=5,62

8. Procesos de trabajo=5,78
9. Calidad de los servicios ofrecidos=5,94
10. Motivacion de los empleados=5,73

11. Polivalencia de los empleados=5,54

Valor medio de las puntuaciones

.. obtenidas en los distintos aspectos.
Grado de repercusion total 5,80 puntos
Escala de 1 a 10 puntos. Pregunta en

el cuestionario
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6.- CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA

6.1. - CONCLUSIONES

A lo largo del informe se han ido exponiendo diversas conclusiones, todas ellas relacionadas con Ila
materia tratada en cada uno de los capitulos y que no se considera necesario incluir aqui. En este
apartado se encuentran reflejadas exclusivamente las conclusiones directamente relacionadas con la
evaluacion, objeto del estudio.

Para aquilatar la evaluacion a lo establecido en la metodologia determinada en el primer capitulo del
informe, se han organizado las conclusiones obtenidas en dos grandes grupos. El primero de ellos se
encuentra relacionado con los criterios “clasicos” cominmente utilizados en la evaluacién de
politicas y programas publicos, como son la pertinencia, la coherencia, la eficiencia,
complementariedad, implementacion, eficacia, eficiencia, sostenibilidad, impacto y participacion.

El segundo grupo esta formado por las conclusiones agrupadas entorno a los siete ejes definidos en
el Manual de la Inspeccién de Servicios relativo a la Evaluacién de Politicas y Programas Publicos,
asociados a un modelo de calidad total y mejora continua. Estos ejes, al igual que los criterios
anteriormente citados, son utilizados como punto de referencia para la evaluacion.

CRITERIOS DE EVALUACION:
» PERTINENCIA

La pertinencia analiza el grado en que se han identificado correctamente los problemas o
necesidades y en qué medida la intervencion estd dirigida a resolver dichas necesidades. ¢Los
objetivos y fines del programa realmente estdn orientados a resolver los déficits de la organizacion?
Esta cuestidon se abordara desde la perspectiva de la identificacién de necesidades de formacion y las
capacidades y recursos disponibles para ello.

1) El Plan de Formacién de una organizacion debe estar integrado en la planificacidon estratégica de
los recursos humanos de ésta, elaborandose alineada con sus objetivos. En la Administracion de la
Comunidad Auténoma no hay constatacion documental de un plan director en recursos humanos,
aunque existen directrices que la Direccién General de Funcidon Publica y Calidad de Servicios
comunica a la direccidn del Instituto Aragonés de Administracién Publica acerca de las necesidades
estratégicas de la organizacion. El estudio del contenido tematico de la oferta formativa del Instituto
Aragonés de Administracion Publica durante el afio 2014, constata que dichas iniciativas se
encuentran recogidas en la programacion.

Asimismo, no hay constancia documental de un Plan Formativo propio en la Administracidon general,
que recoja las expectativas estratégicas de su organizacién, de los Departamentos y Organismos y de
las necesidades sentidas de los empleados publicos, las actividades desplegadas para su consecucién,
los indicadores de seguimiento del programa y la evaluacidn de resultados, siendo un dato esencial
en la valoracién de la pertinencia de un programa.

El plan formativo del dambito sanitario tiene identificadas sus lineas estratégicas comunes vy
prioritarias en Atencién Primaria y Especializada. Respecto al ambito educativo, la programacién se
elabora a partir de objetivos transversales a toda la organizacidn y de los procedentes de la deteccién
de necesidades de los servicios, centros educativos y profesores, elaborando con ello, cada Centro de
Innovacion y Formacion Educativa, su Plan anual. El procedimiento en el sector de justicia es la
recepcidon de propuestas procedentes de sus Direcciones Generales.
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2) La metodologia de la deteccidn de necesidades de los diferentes Departamentos y Organismos de
la Administraciéon General se fundamenta en la generacién de propuestas formativas remitidas al
Instituto Aragonés de Administracién Publica. Dichas propuestas pueden tener un caracter
transversal, por ser comunes a toda la organizacién, o bien ser especificas para cada unidad.

No hay constancia documental de un protocolo homogéneo de actuacion en cada Departamento u
Organismo participante, lo cual dificulta el seguimiento de la adecuacion de la programacién a las
necesidades de las unidades, los criterios de priorizacion y seleccidon de sus propuestas, asi como la
evaluacion del grado de satisfaccion con las acciones formativas.

En el ambito sanitario se dispone de un Protocolo de Gestién, denominado “Procesos Formativos en
los Centros Sanitarios del Servicios Aragonés de Salud”, en el que consta el proceso de participacidn
de la organizacién en el Plan de formacion. El educativo, a su vez, articula la deteccién de
necesidades a través de la red de Centros de Innovacion y Formacion Educativa, en cooperacién con
los centros educativos.

3) La deteccion de necesidades sentidas de los empleados publicos de la Administracion de la
Comunidad Auténoma se despliega mediante la consulta, con diferentes herramientas, de sus
necesidades y expectativas. Para la deteccion de necesidades en la Administracidon general, se utiliza
un cuestionario telematico a disposicion de todos sus empleados. Salud y Justicia requieren al
conjunto de su organizaciéon propuestas y expertos en las materias. Los Centros de Innovacion y
Formacién Educativa, junto con los coordinadores de formacién y equipos directivos de centros, son
los responsables de coordinar este proceso.

4) Financiacion de la formacién. Durante el periodo comparado en la gestién econdmica (ejercicios
de 2012, 2013 y 2014), se observa una considerable minoracidn de los recursos disponibles para la
realizacion de acciones formativas. Esta disminucién no es paralela entre los dos tipos de fondos que
sostienen el programa (finalistas/recursos propios), advirtiéndose que en el afio 2014 la formacion
corresponde mayoritariamente a fondos procedentes del Acuerdo de Formacién para el Empleo de
las Administraciones Publicas (AFEDAP). Por otra parte, si se analiza el porcentaje de ejecucion, el
relativo a la financiacion finalista es sensiblemente superior al porcentaje ejecutado procedente de
fondos propios.

La minoracién de recursos econdmicos ha afectado al desarrollo de la formacion interna de los
empleados publicos. Sin embargo, hay que destacar que dicha reduccién ha impactado mas en el
esfuerzo que la organizacion ha dedicado a la formacién de sus propios trabajadores. Este reajuste,
achacado al efecto de la crisis en el afio 2012, deberia haberse reflejado en una planificacion
presupuestaria mas realista en programas posteriores.

La Resolucién de 8 de junio de 2010, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la que se
aprueba el Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas de 22 de marzo de
2010, dice en su articulo 20, de “Financiacion de los Planes de Formacion”: “Las Administraciones
Publicas que perciben fondos para la formacion para el empleo deberdn mantener el esfuerzo
formativo que vengan realizando, de tal forma que no suplan créditos o fondos destinado a la
formacion, por los fondos que perciben de este Acuerdo”.

El analisis de los costes estimados de inversién en la formacion por empleado en la Administracion de
la Comunidad Auténoma suponen 19,07 €, y por cada alumno efectivamente formado, 21,29€. De
cada mil euros gastados en recursos humanos (costes salariales y formacién), 50 céntimos se dedican
a formacidn interna. En cuanto a tiempo de trabajo, un 0,8 % del total de horas trabajadas por el
conjunto de empleados publicos se dedica a la formacién interna.

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 156/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

5) Dependencia econdmica de los fondos finalistas. El informe de AEVAL, “Evaluacion de la formacidn
dirigida a empleados publicos de la Administracion General del Estado”, constata en su analisis de
pertinencia que, aquellos promotores que Unicamente cuentan con la subvencidn finalista del Plan
para financiar su programa formativo y, debido a que no se conocen las cuantias de las subvenciones
hasta los meses de mayo a junio, tienden a iniciar su programacién en el cuarto trimestre del afio.

En el caso del Instituto Aragonés de Administracién Publica, estd descompensacion en la
programacion anual, se soluciona impartiendo cursos y posponiendo el pago hasta la recepcién de
fondos. De este modo se evita que el Plan esté concentrado en el segundo semestre anual. No
obstante, el volumen de horas impartidas es sensiblemente inferior en el ciclo de enero a abril que
en el resto del afio. La formacién en el ambito sanitario cuenta con un plan propio que gestiona con
otro tipo de recursos. En el educativo, su calendario de actuaciones, alineado con las caracteristicas
de su afio académico, no es valorable segun este criterio.

» COHERENCIA

La coherencia mide el grado en que las actividades, medios y planes estan alineados con los objetivos
del programa. ¢Se han definido correctamente la estructura de objetivos y procesos de la
intervencion?, ison adecuadas las actividades para logarlos?, éestdn identificados los resultados que
se pretenden alcanzar con cada objetivo estratégico?, icontiene el plan un adecuado sistema de
indicadores para el seguimiento y evaluacion de la intervencion?

1) Uno de los indicadores fundamentales de coherencia de un programa es el reparto equitativo de
fondos. El Instituto Aragonés de Administracion Publica, como dérgano promotor de los fondos
AFEDAP, es el responsable de la distribucién de éstos entre los diferentes ambitos formativos de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén.

El criterio que se sigue en el reparto del los fondos por parte del IAAP al resto de la organizacién es el
mismo que en el reparto de fondos estatales a las Comunidades Auténoma: la distribucion
poblacional. Se ha constatado que dicho principio se realiza adecuadamente, asignando la dotacidn
econdmica en funcion del colectivo adscrito al ambito del programa.

2) Adecuacion de la programacion del Plan a los objetivos. Para poder valorar la efectividad de una
intervencion, ésta debe tener definidos sus objetivos en un Plan de estratégico, el disefio de la
intervencion, los productos y actividades y los indicadores que permitan su seguimiento y evaluacion.

La programacién publicada anualmente en el BOA ofrece una previsién de los productos formativos
gue compondran la programaciéon anual. No obstante, adolece de no tener identificadas las lineas
estratégicas de la organizacion en materia de formacién, alineadas con la politica de recursos
humanos como soporte fundamental del desarrollo de personas.

Respecto a ambitos formativos concretos, el Servicio Aragonés de Salud plantea anualmente sus
Lineas Estratégicas y elabora la memoria vinculando la formaciéon a la consecucion de los objetivos
programados. Educacion elabora sus directrices a través de sus Centros de Innovacién y Formacién
Educativa. El IAAP recibe dichas directrices de la Direccién General de la Funcidn Publica y Calidad de
Servicios y éstas son recogidas en su planificacion, aunque dicho proceso no se apoya
documentalmente.

» COMPLEMENTARIEDAD

Grado en que dos politicas o mas intervienen en la resolucidn de un problema, acotandose los
espacios sobre los que interviene cada una de ellas y contribuyendo a la generacién de eventuales
sinergias.
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Dentro de la Administracion de la Comunidad Auténoma coexisten varios planes formativos:
Administracion general, sanitario, educativo y justicia, con materias y destinatarios identificados y
segmentados segun necesidades profesionales en funcién de su dmbito laboral. Por otra parte, la
adscripcion a los distintos planes permite porosidad y flexibilidad cuando se trata de materias
transversales de interés para toda la Administracion (calidad, transparencia, organizacion
saludable,...). No obstante, no esta contemplada la permeabilidad en el acceso a actividades
formativas cuando se trata de perfiles profesionales que comparten competencias y estan adscritos a
ambitos sectoriales distintos (sanitarios, docencia, orientacién profesional...).

> IMPLEMENTACION
Implementar es poner en funcionamiento, llevar a la practica, ejecutar, aplicar los métodos vy
medidas necesarios para llevar algo a cabo. Comporta accion, ejecucion, transformaciéon o cambio.

Recursos Humanos:

1) Los actores implicados en la ejecucion del Plan de Formacion en la Administracion General, en
cuanto a recursos humanos se refiere, no sélo incluye al personal adscrito al Instituto Aragonés de
Administracion Publica, sino que abarca también a responsables de formacion identificados en cada
unidad, coordinadores, docentes, superiores jerarquicos y empleados en general. La eficacia con la
que se desarrolla la deteccion de necesidades, las propuestas de formacion, la implementacion de las
actividades formativas y la transferencia al puesto de trabajo, implica a numerosas instancias dentro
de la organizacidon. No hay constancia documental de protocolos que homogeneicen en toda el
ambito de referencia dichas interacciones, Unicamente un modelo de ficha de deteccidn general.

Salud dispone de un protocolo de gestién de la formacién en donde consta la coordinacién desde la
organizacién hacia los diferentes sectores. Educacidn, a través de los CIFE’s tiene estructurada la
interrelaciéon de éste con los coordinadores de formacion y los centros educativos en general.

2) Los lideres de la organizacién manifiestan una opinién altamente favorable hacia la formacién. No
obstante, es indicativo el dato de que mas de un 36% de los responsables de la organizacién no
participen e, incluso, desconozcan el proceso de detecciéon de necesidades. Por otra parte, en la
transferencia de la formacidon al puesto de trabajo, el apoyo vertical de los superiores no es
considerado por los empleados consultados como un facilitador fuerte.

Cobertura:

La cobertura mide el grado en el que la intervencion alcanza a la poblacién objeto de la misma.
Anilisis del colectivo adscrito al plan general.

3) Dada la heterogeneidad de las necesidades formativas de cada ambito, el modelo de acciones
(productos) impartidas no es comparable entre los distintos planes.

El Instituto Aragonés de Administracidon Publica arroja una tasa de cobertura para el afio 2014, de
21,43%. Al disponer de datos comparativos interanuales se ha observado durante el afio 2012 se
produjo una evolucidn negativa en cuanto a tasa de cobertura, remontando en el 2013 vy
disminuyendo de nuevo el nimero de alumnos formados en el afio 2014. No obstante, aunque tal
numero disminuyd, los alumnos recibieron un mayor nimero de horas de formacion.

4) Caracteristicas del perfil de los empleados publicos en términos de accesibilidad a la formacién:

e Las mujeres demandan mas formacién que los hombres y, aunque la diferencia no es
relevante, obtienen mayor nimero de plazas en relacidn a su distribucidon proporcional por
sexo en el colectivo global.

. ]
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e El perfil en cuanto a edad de la poblaciéon que demanda formacion, indica que conforme ésta
aumenta, se solicitan menos acciones formativas. No obstante, aumenta la probabilidad de
admisién a cursos.

e El grupo de adscripcién que porcentualmente recibe mas formacion es el A2, seguido del C1y
Al. Las plazas disponibles para los colectivos C2 y E, son sensiblemente inferiores.

e Respecto al régimen juridico del personal, la formacidn esta vinculada al grupo funcionarial,
siendo minima la formacién del grupo laboral. Es significativa el bajo indice de solicitudes
emitidas por el personal laboral.

e Con respecto a la vinculacidn laboral de los empleados con la Administracidn, los empleados
fijos tienen mas accesibilidad a la formacion que los temporales, existiendo una instruccién
de seleccién de alumnos que los prioriza en “formacién general”.

¢ Desde la perspectiva territorial, Huesca y Teruel, presentan, proporcionalmente, menos
solicitudes de formacidn que Zaragoza. Segun las memorias del IAAP de los ultimos tres afios,
se observa un ligero descenso de alumnos, que no es compensado con la oferta de otras
modalidades formativas mas accesibles como la teleformacion.

¢ Cuando los niveles profesionales del alumno son inferiores al techo maximo de su grupo, al
menos en dos grados, el empleado tiende a solicitar mas cursos de formacion.

e Existe proporcionalidad en la relacién de solicitudes emitidas por unidad administrativa y el
numero de alumnos que obtiene plaza. No obstante, no todos los Departamentos y
Organismos son igual de proactivos en su demanda de formacion.

En resumen, los datos anteriores muestran que, ademas de los requisitos indispensables definidos en
cada curso, existen determinadas condiciones que favorecen la accesibilidad a la formacién por
criterios no vinculados al itinerario profesional de los alumnos. Asimismo, existe una aplicacion
informatica para la seleccidn de participantes que controla variables como horas recibidas, nimero
de cursos, duplicidades, etc., para evitar la sobre-formacién de alumnos.

5) Demanda no expresada. Aproximadamente un 70% del colectivo adscrito a la Administracion
general no expresa ninguna demanda de actividades formativas, es decir, no cursa ninguna solicitud.
Este dato no es indicativo de que no requiera de dicha intervencién en su vida laboral, pero si de la
existencia de factores que desmotivan la utilizacidn del recurso.

6) Existe un 25% de “demanda no atendida”, personas que solicitan proactivamente formacién y no
la reciben.

Procesos

7) Una organizacion adecuadamente gestionada, dispone de catdlogos actualizados de procesos
estratégicos, nucleares/operativos y de soporte, que garantizan la transparencia del funcionamiento
interno de la actividad. El Instituto Aragonés de Administracion Publica cuenta con un Mapa de
Procesos de la Formacidon para el Empleo (Macroproceso), asi como un catdlogo de diferentes
procesos operativos desplegados.

El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales del ambito general, dispone del proceso de formacién
en este tema, documentada la relacién de materiales y catalogadas fichas y registros, asi como el
Instituto Aragonés de Empleo.
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Productos:

8) En la programacién, en cuanto a distribucion de la oferta por areas de conocimiento, hay
adecuada proporcidn entre las demandas (solicitudes) y las plazas ofertadas, salvo en el caso de las
TIC, en que existen mas solicitudes que vacantes.

9) Por modalidades formativas, la teleformacién se ha incrementado sensiblemente tanto en nimero
de solicitudes como en plazas de alumnos, en la comparacion interanual de los ultimos tres afios.
Merece especial atencion el incremento registrado en Huesca y Teruel respecto a esta modalidad.

10) Mas de un 50% de los alumnos eligen cursos de formacion cuya duracién es inferior a 12 horas.

11) Concentracion de cursos de formacion por alumno: un 80% de alumnado realizé entre uno y tres
cursos. El 20% restante, cursé desde cuatro hasta diez. El analisis de esta sobreformacién en algunos
alumnos, nos conduce a la importancia del “itinerario formativo” como trayectoria de adquisicion de
competencias coherentes con el desempefio profesional y la adecuada gestion de recursos.

Programacion:

12) La programacioén prevista anual es la que se publica una vez al afo en el Boletin Oficial de Aragén.
Esta planificacion enumera los cursos por ambito formativo, describiendo las caracteristicas en
cuanto a areas de conocimientos, denominacién, destinatarios, lugar de imparticién, horas, etc. No
obstante, el catdlogo de cursos publicado difiere de lo efectivamente ejecutado al final del afio.

Con cardcter general, en el dmbito general vy justicia, cada convocatoria es difundida en el BOA
conforme esta prevista su imparticion, ampliando la informacién de las condiciones, contenidos y
requisitos del curso. Por parte de Salud, se publica quincenalmente la oferta de cursos de inminente
ejecucion.

13) La programacion publicada no especifica detalladamente las competencias, contenidos vy
temadtica que recoge cada area de conocimiento.

Metodologia, organizacion:

14) En aspectos metodoldgicos y organizacionales las conclusiones fruto de la consulta a empleados
y responsables, que posteriormente se reflejaran en sugerencias de mejora, son: preferencia por
cursos practicos frente a tedricos, tematica vinculada con el puesto de trabajo, modalidades
formativas presenciales y al mismo tiempo con aspectos innovadores, fomento de la teleformacion,
flexibilizacién del horario e impulso a la conciliacién, idoneidad del alumno seleccionado,
implementacion del concepto de “itinerario profesional”, comunicacidn de admisidn con plazo
suficiente para sustitucion, etc.

15) Tres ambitos formativos, general, sanitario y justicia, comparten la plataforma informatica del
Instituto Aragonés de Administracion Publica en cuanto a difusidn, inscripcion, comunicacién de
admisién y recepcién de diplomas.

» EFICACIA Y EFICIENCIA

Capacidad de lograr el efecto que se espera o se desea tras la realizacion de una accién. En qué
medida los resultados obtenidos por el programa o proyecto contribuyen al logro de los objetivos.

1) La encuesta de reaccion (satisfaccion) es la mas extendida como método de evaluacién de
acciones formativas en todos los dmbitos formativos.
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2) En la comparacién interanual proporcionada por datos del IAAP, se observa una disminucion de las
puntuaciones en la encuesta satisfaccion de los alumnos durante los afios 2012, 2013 y 2014,
respecto a las mediciones de afios anteriores.

3) Las modalidades formativas peor valoradas en las encuestas de satisfacciébn son la
videoconferencia y la semipresencial, siendo las presenciales y la teleformacidon mejor puntuadas.

4) No se realiza medicién del aprendizaje. No obstante, los alumnos encuestados responden muy
favorablemente a los conocimientos adquiridos en los cursos. Al no haber este tipo de valoracion, los
diplomas Unicamente acreditan la asistencia a la actividad. En el ambito sanitario, consta
documentacion de experiencias valorativas en cursos muy concretos.

5) Valoracion de la eficacia, posibilidades de transferir el conocimiento adquirido: Un 65% considera

gue existen en la organizacidn posibilidades adecuadas y recursos para poder aplicar lo aprendido en

el puesto de trabajo. Respecto al apoyo vertical, es decir de parte de los superiores jerarquicos, mas
n n

de la mitad responden “nunca”,”algunas veces” y “con frecuencia”. Esta dimensién de apoyo actla
como un facilitador débil, pudiendo suponer para los alumnos, en ocasiones, resistencia al cambio.

La medida de indicadores percibidos como mejoras relacionadas con la transferencia de
conocimiento al puesto de trabajo sitian en puntuacidon proxima a 6: calidad, rendimiento,
innovacion, autoconfianza y disminucién de errores. Se consideran en menor medida, el efecto en el
clima organizacional, siendo el peor considerado su relacidén con la promocidn profesional.

6) No hay valoracidon de resultados, ni de satisfaccidn en los Departamentos y Organismos cuyos
empleados, y la organizacidon en general, son beneficiarios del servicio, y donde se generan gran
parte de las propuestas formativas fruto de la deteccién de necesidades.

7) Anualmente se publican las Memorias generales en los dmbitos de Administracion general y
Servicio Aragonés de Salud, haciendo constar resultados de rendimiento y percepcion (satisfaccién)
de la intervencidn. Educacion lo hace en los ambitos de cada CIFE.

8) EI IAAP evalla anualmente sus indicadores de compromisos con la calidad de acuerdo con su Carta
de Servicios.

9) La evolucién de la gestidn de la formacidn en la comparativa interanual de 2012 a 2014 indica una
mejora de la eficacia de la gestidon de recursos, aumentando los productos o actividades formativas
en la Administraciéon general. Relacionando las subvenciones recibidas con el nimero de cursos y
horas impartidas, se observa un apreciable incremento.

» SOSTENIBILIDAD

Grado en que el programa atiende las necesidades y mantiene sus resultados a lo largo del tiempo.
Tiene en cuenta el largo plazo. Posibilidad de atender a las necesidades actuales sin comprometer la
capacidad de las generaciones futuras de satisfacer las suyas.

1) El programa de formacién interna de los empleados publicos de la Administracion de la
Comunidad Auténoma es un proyecto consolidado dentro de la organizacion. No obstante, la
sostenibilidad en el tiempo de los programas formativos dependiendo en gran medida de fondos
externos a la organizacidn, les hace especialmente vulnerables y dependientes.

» IMPACTO

Efectos y consecuencias del programa incluso mas alla de los objetivos previstos inicialmente. Incluye
tanto las consecuencias y efectos negativos como positivos. La medicién de este indicador no esta
exenta de dificultades. Para su medicion se han establecido una serie de indicadores relacionados
con la valoracién manifestada en el cuestionario realizado a los responsables de la organizacion
sobre determinados aspectos.
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1) El grado de importancia que confieren a la formacién en la Administracién Autondmica es de 7,99
puntos (sobrel0).

2) El grado de importancia que confieren a la formacidn en la propia unidad es de 8,38 puntos.
3) El grado de satisfaccion con la formacidn realizada es de 5, 86 puntos.

4) La puntuacién media (entre 1 y 10 puntos) en repercusidn, en la unidad, de la formacion realizada
por los empleados publicos en diferentes aspectos cuestionados es:

¢ En el ambiente y las relaciones entre personas: 5,61 puntos.
¢ En el tiempo en desarrollar los procedimientos: 5,58 puntos.
¢ En la atencién al usuario: 5,48 puntos.
¢ En los resultados obtenidos por la unidad: 5,73 puntos.
¢ En la coordinacién con otras unidades: 5,49 puntos.
¢ En la participacién con otras unidades: 5,77 puntos.
¢ En la incorporacién de nuevos servicios o proyectos: 5,62 puntos.
¢ En los procesos de trabajo: 5,78 puntos.
¢ En la calidad de los servicios ofrecidos: 5,94 puntos.
¢ En la motivacion de los empleados: 5,73 puntos.
¢ En la polivalencia de los empleados: 5,58 puntos.
5) El valor total de la repercusién de la formacién recibida por los empleados publicos: 5,80 puntos.
> PARTICIPACION

El criterio de participacion valora el papel desempefiado por los actores interesados en el disefio e
implementacion de la formacién. Este criterio analiza hasta qué punto los diferentes participantes
interesados en el Plan han intervenido en su deteccidn, planificacion, ejecucion y evaluacion.

1) La evaluacion de la participacion valora evidencias de que ha existido un proceso participativo en
la formulacidn del Plan, es decir, que este proceso responde a la voluntad de incorporar a los grupos
de interés en la deteccidn, disefio, implementacidn, incorporando la pluralidad y heterogeneidad de
la organizacion. No hay evidencias de participacion en procesos como transferencia de
conocimientos al puesto de trabajo, ni evaluacion de satisfaccion de la formacidon entre las unidades
implicadas que interacttan.

EJES DE CALIDAD:
> POLITICA, PLANIFICACION, ESTRATEGIA Y LIDERAZGO

Este eje tiene en cuenta, por un lado, como materializa la organizacidn su misién y visidn mediante
una estrategia apoyada en politicas, planes, programas, objetivos y procesos adecuados y, por otro,
el papel desarrollado por los lideres.

Con relacién a la formacidn interna objeto de evaluacién de este informe, ha de sefialarse que no
existe de forma explicita y documentada un plan director o estratégico relacionado con los recursos
humanos de la Diputacién General de Aragdn que sirva de guia y orientacién a la planificacion de las
actividades formativas. Tampoco existe un plan formativo que marque una politica y sefiale
estrategias para su implantacion.

]
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El plan anual de formacién plasmado en la convocatoria anual de formacién que aparece en el BOA,
es lo mds parecido que se puede encontrar a una planificacién de la politica de formacidn. La
convocatoria incluye los cuatro planes mas significativos, Administracion general, personal sanitario,
personal docente y personal de Justicia, pero carece de objetivos, directrices e indicadores para
realizar su seguimiento. Realmente, sélo es una lista de cursos agrupados por areas de conocimiento
en la que se incluye la aportacion, muy importante, del tipo de empleado de forma genérica que
puede solicitarlo, ademas de otros datos relacionados con la gestién.

Los distintos tipos de formacidn interna que existen en la organizacién matizan lo sefalado
anteriormente. Las actividades planificadas en el area sanitaria si responden a lineas estratégicas que
se encuentran documentadas. También hay una planificacion en la formacién dirigida a la prevencion
de riesgos laborales. Asimismo, la formacion en el INAEM se encuentra enmarcada dentro de su plan
estratégico. No obstante, la formacién mas generalista es la que mayores carencias presenta en este
aspecto.

En este apartado también cabe hacer referencia al papel asignado a los lideres de la organizacién. No
se trata tanto de analizar cuantos cursos o actividades formativas se encuentran dirigidas a ellos,
aspecto que tendria que ver mas con la estrategia, sino de su implicacién como lideres en las
actividades formativas.

De los 745 cuestionarios enviados a los Jefes de Servicio, Directores de Servicios Provinciales y
similares para conocer el impacto de la formacién, solo respondieron el 31% de ellos y un 4%
rechazaron explicitamente contestar. Los cuestionarios eran andnimos para favorecer la
participacion. El porcentaje de contestaciones no refleja una actitud proactiva para opinar sobre un
tema de su competencia como es impacto de la formacién interna en su propia organizacién, donde
ellos tienen un papel relevante.

Las respuestas asociadas a su implicacidon a la formacién también son relevantes, el 73% no ha
impartido ningln curso en el afio anterior y el 76,9% no ha coordinado ningln curso o no sabe lo que
significa ser coordinador, mientras que el 36% no conoce el sistema de deteccién de necesidades
formativas o, si lo conoce, no ha participado.

Por otra parte, a la pregunta sobre los motivos para elegir un curso, los alumnos participantes en el
Plan de Administracion general manifiestan o puntdan la opcidn “a sugerencia de un superior” en un
2,54 puntos en una escala de 1 a 10 puntos, es decir, o la sugerencia no tiene ninguna influencia o los
superiores no sugieren nada.

» PROCESOS

En este bloque se analiza la manera en la que la organizacién gestiona y mejora su forma de trabajo
con objeto de apoyar la politica y la estrategia establecidas.

Los diversos planes estudiados tienen formas de gestion muy variadas, debido a las caracteristicas
muy diferentes de su trabajo o materia. El sistema de gestion de la formacién no se encuentra total y
claramente definido. En algunos casos existen flujos de procesos, pero se encuentran incompletos.
En la mayoria de los casos no existen manuales de gestidn y los procesos no incluyen responsables o
propietarios ni proporcionan indicadores que permitan seguir la evolucién exitosa de la gestion y
establecer pautas para su mejora.

» CIUDADANOS/USUARIOS

Este eje resulta fundamental para una organizaciéon que pretenda hacer una gestion de calidad, ya
que orienta toda su politica y donde los usuarios se constituyen en el nucleo de la prestacion del
servicio. En el caso que estamos tratando, los usuarios son los alumnos, los propios trabajadores de
la organizacion.
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El disefio de la actividad formativa tiene en cuenta este aspecto y mayoritariamente realiza
cuestionarios a su finalizacién para conocer el grado de satisfaccidon del alumno.

Se conoce de forma verbal, aunque no esta documentado, que el grado de satisfaccidn con el
profesorado en un curso incide en una futura contratacién para realizar el mismo curso en los
ediciones posteriores. No obstante, los resultados no se utilizan de forma sistematica para realizar
mejoras en la actividad formativa.

» PERSONAS (TRABAJADORES)

Este eje se refiere a las personas que gestionan la formacién dentro de la DGA. En general son
personas asignadas a las unidades de personal, pero ademas hay empleados muy diversos vy
especificos de cada subprograma.

Ademas del personal propio del IAAP hay un grupo de Jefes de Servicio y similares en cada
Departamento que, coordinados y en colaboracién con el IAAP, se encuentran encargados de
detectar las necesidades de formacion y facilitar la puesta en marcha de las acciones formativas.

No se tiene constancia de encuestas, ni de medidas de satisfaccidn de los trabajadores en la materia,
ni de reuniones especificas para mejorar o aprender en materia de formacion interna, a excepcién
de la Comisidn de Formacién para el Empleo, que aprueba o valida la programacién.

» COLABORADORES Y RECURSOS.

En este eje se recoge la gestién de los recursos que realiza la organizacién: finanzas, edificios,
equipos, materiales y tecnologias de la informacidn y comunicacién. También se consideran incluidas
en este apartado las relaciones que tiene la organizacién con sus colaboradores y proveedores, cémo
se planifican y se gestionan.

La financiacion que existe para la formacidn interna en la Administracion de la Comunidad Auténoma
es mayoritariamente finalista, es decir, no se puede cambiar el fin al que va destinada y proviene del
Acuerdo de Formacidn para el Empleo de las Administraciones Publicas. El 79,52% del presupuesto
dedicado a la formacion interna en el aifio 2014, corresponde a esta modalidad de fondos. En el caso
de las obligaciones contraidas, el porcentaje sube al 93,3%. La implicacion econdmica con fondos
propios de la organizacién es muy pequefa.

Uno de los recursos mas importantes que tiene la formacién interna por su incidencia en la gestidn
es la aplicacion informatica. La difusion de los cursos, las solicitudes de los alumnos, la seleccién de
alumnos, la gestidén de los diplomas de asistencia, etc., todo ello se realiza teniendo como punto de
referencia la aplicacién informatica.

El sistema de eleccion de colaboradores para la ejecucidn de los cursos tampoco esta muy delimitado
y se deja en gran parte a la iniciativa de los trabajadores, en concreto, de los que muchas veces
proponen o estan interesados en el curso.

» SOCIEDAD.

Este eje describe los logros que se estan alcanzando para satisfacer las expectativas de los grupos
sociales y de la sociedad en general, cuando se ven afectados por el funcionamiento de las distintas
unidades administrativas. En este eje sélo se tienen en consideracidn las actividades realizadas que
no sean consecuencia directa del cumplimiento de las funciones propias de la unidad administrativa.

En este apartado se puede reflejar que:

e Gran parte de la gestidn se realiza a través de medios electrénicos, incluidos los diplomas de
asistencia a los cursos. Es decir, se utiliza un sistema con menor impacto medioambiental.

e El material docente también es mayoritariamente electrdnico.
e
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¢ No se tienen de forma explicita criterios de discriminacion positiva, género, edad y
minusvalia, etc. en la seleccién de alumnos.

» RESULTADOS CLAVE

Los resultados clave representan una visidn global del funcionamiento de toda la organizacién o
unidad que se esta evaluando y reflejan lo que consigue la organizacidn en relacién con lo que ella
misma se habia propuesto.

De todos los datos obtenidos a lo largo de la realizacion del informe, se han considerado resultados
clave los siguientes:

1. Ejecucion presupuestaria. E|l porcentaje de ejecucién presupuestaria en el afio 2014 es un poco
superior a las tres cuartas partes del presupuesto, el 80,62%. Teniendo en cuenta que
mayoritariamente los fondos son finalistas, el porcentaje de ejecucidon total no se puede
considerar alto. La ejecucion de los fondos varia desde el 94.59% para los fondos finalistas vy el
26,36% para los fondos propios.

2. Horas formativas anuales por empleado publico: 13, 85 horas anuales.
3. Coste de la formacion interna por trabajador: 19,07 euros.

4. Plazas formativas por empleado publico: 1,03 plazas. Hay algo mas de una plaza formativa por
empleado publico que puede realizar formacion.

5. El porcentaje medio de tiempo dedicado a la formacién por los empleados publicos en relacién a
su tiempo total de trabajo es de 12,8%.

6. El grado de satisfaccion medio con la formacion realizada manifestado por los alumnos ha sido
de 7,73 puntos en una escala de 1 a 10 puntos. Una satisfaccion que se puede considerar de alta.

7. La satisfaccion general con la formacion realizada en su conjunto manifestada por los
responsables de la organizacién es de 5,86 puntos, en una escala de 1 a 10.

8. Un resultado clave en la formacién realizada y que justifica, en principio, su existencia, es el
aprendizaje. Este resultado es desconocido ya que mayoritariamente no se aplica ningun sistema
que mida este indicador. Es decir, no se conoce si la formacidn realizada sirve para que los
alumnos aprendan algo. No obstante, en el cuestionario realizado a los alumnos de cursos del
plan de la Administracién general, un 66,67% de ellos manifiestan que casi siempre o siempre la
formacién realizada les ha permitido mejorar sus conocimientos, técnicas y habilidades. Por el
contrario, un 15,80% piensa que nunca o solo algunas veces la formacion realizada fue un factor
de aprendizaje. El aprendizaje también puede asociarse, al menos parcialmente, a la opinién que
tienen los lideres o responsables de la organizacién sobre el rendimiento de la formacion, que es
de 61,3%.

9. La transferencia de conocimientos se ha medido, a falta de otro tipo de datos mas adecuados,
mediante la realizacidon de un cuestionario a los alumnos, resultando ser de 6,82 puntos en una
escalade 1a10.

10. Repercusion total de la formacion en la organizacién, en opinion de sus responsables

administrativos, tiene un valor medio en una escala de 1 a 10 puntos, de 5,80 puntos.
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6.2.- AREAS DE MEJORA:
1.- Planificacion:

¢ Necesidad de elaborar un plan estratégico de formacidn interna vinculado o asociado a la
planificacién existente en materia de recursos humanos.

Una actuacioén eficaz, eficiente en el ambito de los recursos humanos, como es la formacion
interna de los miembros de una organizacidn, requiere, por su transcendencia, tener
identificados los fines que pretende, hacia dénde quiere ir, las actividades que va a realizar,
los medios con los que cuenta para ello, los grupos de interés, la incidencia que pueden tener
otras actividades proximas de la organizacion y de qué instrumentos se va a servir para
verificar que lo que se esta haciendo se encamina en la direccion adecuada o, por el
contrario, se hace preciso cambiar el rumbo establecido. Todos los elementos sefialados
constituyen, como minimo, partes de un plan o una planificacién estratégica. De manera que
se recomienda, como uno de los primeros pasos para mejorar el funcionamiento de la
formacién interna, la elaboracion de una planificacién sobre ella. Plan que debe estar
documentado y ser explicito.

La elaboracién de un plan de formacion debe tener en cuenta que:

0 La formacién interna no es mdas que una herramienta de adecuacién de los
empleados publicos a las necesidades de la organizacién para prestar mas vy
mejores servicios a los ciudadanos y adaptarse a los cambios de la sociedad. La
planificacién de la formacidn interna debe estar vinculada, asociada o formar parte
de una planificacion estratégica de los recursos humanos del Gobierno de Aragén,
no pudiendo estar desvinculada de los procesos de reclutamiento, seleccion,
aprovisionamiento y promocién de personal. La recomendacion de elaborar un plan
estratégico de la formaciéon interna incluye la necesidad de elaborar una
planificaciéon estratégica de recursos humanos.

0 Un plan global, como el sefialado anteriormente, no debe y seguramente tampoco
puede realizarse todos los afios, su vigencia debe ser mayor, de entre 3 y 4 afos,
pero sus orientaciones y objetivos deben ser muy claros, debe marcar prioridades
para las programaciones anuales tanto de materias, como de colectivos afectados,
etc.

0 La sociedad, como ya se ha apuntado anteriormente, es muy cambiante en cuanto
cambios tecnoldgicos, implantacion de nuevos servicios, modificaciones
organizativas, etc. Todo ello hace necesario que en la planificacién exista espacio
para la flexibilidad y la adaptacion de las actividades a realizar.

e La existencia de una planificacion general formativa no implica que tenga que ser rigida y
unitaria para todos los colectivos implicados. Debe ser complementaria, especialmente
cuando hay variaciones importantes, como es el caso del personal docente o sanitario.

e En el plan estratégico de formacion, deben tener cabida, no sélo los objetivos de la
organizacién, sino también aquéllos especificos de las unidades administrativas y de las
necesidades sentidas de los empleados, de tal forma que sea posible visualizar las metas
anuales, las actividades o productos desarrollados para sus fines, los indicadores de
seguimiento y la valoracién final del Plan. Un plan cuya meta sea apoyar, desarrollar y
adecuar la politica de recursos humanos de la Administracidn, teniendo la formacién un
papel fundamental en el desarrollo de las personas.

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 166/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

¢ Una adecuada deteccidn de necesidades en el conjunto de la organizacidon, como requisito
previo a la elaboracién del Plan, contribuiria a discriminar qué tipo de carencias y fortalezas
se pueden acometer a través de la formacion o cudles precisan de otro tipo de medidas, que
no tienen que ser necesariamente, de caracter formativo.

e Seria recomendable la elaboracién de un protocolo que dé coherencia a los procesos de
deteccion de necesidades en todos los Departamentos y Organismos, alineando la
programacion y distribucion de recursos, en funcion de las necesidades expresadas y
propuestas realizadas, facilitando de este modo el seguimiento y evaluacién de resultados
por las distintas unidades.

e Seria aconsejable tener definidos los criterios de seleccién y priorizacién de propuestas
formativas procedentes de las unidades a quienes se solicita detectar necesidades, de tal
modo, que se favorezca la transparencia en la elaboracion de la programacion, se facilite la
informacién de retorno a la organizacién y desde cada unidad pueda valorarse el nivel de
satisfaccion de la oferta formativa respecto a sus necesidades.

e Se sugiere, en aras de garantizar la transparencia en el proceso, definir criterios de validacion
de los superiores jerarquicos cuando miembros de su equipo solicitan formacién y debe ser
aprobada por ellos.

e El cuestionario via web empleado para la deteccién de necesidades sentidas de los
empleados publicos de la Administracién general deberia ser mejorado, en cuanto a:

0 Acompafiamiento de instrucciones técnicas que describan la cumplimentacién del
cuestionario y definan los contenidos que abarcan las diferentes areas de
conocimiento sobre las que se les solicita propuestas.

0 La definicion competencial de las dreas mejoraria la explotacidn de los datos. Se ha
detectado una inadecuada correspondencia entre el drea de conocimiento
seleccionada por el empleado y el contenido tematico del curso solicitado, expresado
en “texto libre”.

0 Por ultimo, convendria hacer un andlisis de la escasa respuesta que por parte de la
poblacién diana tiene este método de captacién de necesidades, indicativo de una
necesidad de mejora en la difusién y canales utilizados.

¢ Dentro de la mejora de la pertinencia del programa y teniendo determinadas sus metas, es
importante la recuperaciéon del papel de la organizacién en la financiacién de la formacién de
sus empleados, disponiendo de recursos suficientes para disefiar y ejecutar la intervencién
de manera eficaz. Un aumento del esfuerzo interno proporcionaria una mayor sostenibilidad,
estabilidad y prevision a lo largo del tiempo.

¢ La evidencia del criterio de equidad en el reparto de fondos entre los distintos ambitos de la
organizacién se cumple correctamente. No obstante, seria conveniente que ademas del
criterio poblacional, dicha asignacién estuviera argumentada y documentada en funcion de
la adecuacion a la estrategia de la organizacion, a los planes a las necesidades detectadas en
los distintos dambitos, a los objetivos definidos en cada intervencién, asi como con criterios de
flexibilidad que tuvieran en cuenta situaciones no previstas en la planificacion.

e El grado en que coexisten diversos programas formativos dentro de la organizacién indica un
apropiado nivel de complementariedad, incluyendo acciones transversales de interés comun
a toda la Administracion. No obstante, seria oportuno facilitar la permeabilidad entre planes,
cuando los perfiles profesionales comparte competencias similares.
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e El Instituto Aragonés de Administracidon Publica tiene definido su macroproceso de gestion
de la formacion interna, asi como diferentes procesos operativos de su catdlogo de
actividades. Seria conveniente completar el total de procesos definidos en el Macroproceso
de Formacién interna, incorporando concretamente los procesos de evaluacion de
resultados, la justificacion econdmica y la evaluacion final del Plan. Ademas, sobre los ya
existentes, clasificar la documentacidén, registros y normativa de referencia, asi como definir
los indicadores de rendimiento y percepcién, que servirdn para el seguimiento periddico del
Plany la evaluaciéon anual.

e Para mejorar la informacion de la oferta formativa anual que se publica en el Boletin oficial
de Aragdn a principios de afio, seria recomendable ajustarla, en la medida de los posible, a la
ejecutada, para permitir a los empleados publicos, unidades y organizacion en general, hacer
una planificacion anual mas precisa en funcion de la oferta disponible y las expectativas a
satisfacer.

e La planificacidon y programacion de actividades formativas, en cuanto a territorialidad se
refiere, seria merecedora de un andlisis que recogiera las sugerencias expresadas por
empleados residentes en las provincias de Huesca y Teruel, en aras de facilitar su
accesibilidad.

2.- Liderazgo:

e Mayor implicacidn de los distintos lideres administrativos de la organizacidén. El liderazgo
siempre es un tema complicado en la Administracién Publica, lo que, por otra parte, no es
objeto de este informe. No obstante, el papel de lider requiere, al menos, conocer e
identificar las necesidades del personal que tienen bajo su responsabilidad para realizar las
funciones que tienen atribuidas, proponer soluciones para dar respuesta a esas necesidades,
conocer también las expectativas y competencias profesionales de su personal con relacion a
la organizacién y servir de modelo o referencia.

La implicaciéon de los lideres de la organizacién con la formacién interna tiene que ser
maxima ya que se encuentran en el lugar adecuado para detectar las necesidades formativas
correctas, facilitar una adecuada y productiva ejecucién de la formacién y transferencia de
conocimientos al puesto de trabajo, evaluar los resultados producidos y utilizarla como
elemento de innovacion.

La mejora de la formacién pasa por establecer estrategias explicitas incluidas en el Plan de
formacidn cuyo objetivo sea mejorar la implicacion de los lideres en la formacién.

3.- Gestion:

¢ La necesidad de coordinacidn de todos los actores incluidos en el Plan en cuanto a recursos
humanos se refiere requiere que las distintas fases del proceso deban ser desplegadas al
resto de la organizacién para poder conseguir una adecuada implicacion en la deteccién de
necesidades, en la generacion de propuestas orientadas a objetivos, en el seguimiento del
plan, en la transferencia de contenidos al puesto de trabajo y en la evaluacién de resultados.

Se recomienda protocolizar y elaborar instrucciones en aquellas tareas en las que se necesita
homogeneizar y coordinar actuaciones con responsables de formacidon en las distintas
unidades, coordinadores, superiores jerarquicos y usuarios de la formacién en general.

¢ La adecuacidn de los alumnos a los cursos ha sido una sugerencia reiterada por alumnos y
responsables encuestados:

]
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0 Por una parte, se plantea la mejora en la idoneidad de los perfiles seleccionados,
evitando alumnos cuya motivacion no es el aprendizaje y la tematica del curso.

|”

0 Se sugiere la revisiéon de la cualidad del concepto “temporal” como criterio de

admisidn/rechazo a cursos, matizando este término.
0 Anadlisis de los perfiles C2 y E con respecto a sus necesidades formativas.

e El seguimiento de la tasa de cobertura y las caracteristicas socioprofesionales de los alumnos
mediante un cuadro de indicadores, seria una mejora que proporcionaria la deteccién de la
demanda no expresada, la demanda no atendida y la prevencién de usuarios sobreformados.

e Estudiar modalidades y metodologia que faciliten la accesibilidad a alumnos pertenecientes
de las provincias de Huesca y Teruel.

e Entre las sugerencias para mejorar la posibilidad de accesibilidad a la formacién, esta el
ajustar adecuadamente el plazo de comunicacién de admisién para aquellos casos en los que
sea necesario encontrar sustitucion.

e Dentro de la gestién de los recursos y su traduccion en productos formativas, uno de los
objetivos a incluir como mejora afio tras afo, seria el de incrementar el porcentaje de
ejecucién presupuestaria.

¢ Contenidos tematicos reiteradamente sugeridos por los empleados publicos son el
mantenimiento de la formacién transversal a la organizacién, incrementando al mismo
tiempo, una mayor especializacién sectorial y metodologia practica.

4.- Seguimiento y control:

¢ La encuesta de reaccidn (satisfacciéon) es la mas extendida como método de evaluacién de
acciones formativas en general. Seria recomendable desagregar la puntuacién global en las
dimensiones de organizacidon, documentacion, contenidos y docencia, para identificar
adecuadamente las areas de mejora.

¢ No se realiza medicién del aprendizaje. Seria recomendable identificar aquellos contenidos
susceptibles de ser acreditados mediante instrumentos evaluativos, de tal modo que los
alumnos pudieran obtener ademias de los “certificados asistenciales”, “certificados
acreditativos”.

e Las memorias anuales y las Cartas de Servicios ofrecen informacién del resultado de la
ejecucién del Plan Anual. Seria conveniente ofrecer la informacién de los indicadores de
resultados y percepcion, de tal modo que permitan la homogeneidad de la informacién y
comparacion interanual, asi como la evaluacién anual de los objetivos del Plan.

¢ Incorporar al seguimiento y evaluacidn, el indicador de satisfaccion de las unidades
administrativas solicitantes y beneficiarias del servicio de formacion.

5.- Innovacioén:

¢ Fomentar el seguimiento de la evaluacidon de la transferencia en aquellos cursos cuyo
contenido sea viable, implicando a los distintos ambitos y lideres de la organizacidn,
consolidando experiencias de evaluacidn en este nivel, ya puestas en marcha en ediciones
anteriores.

¢ Dada la alta respuesta de los empleados ante actividades formativas de corta duracion, seria
interesante estudiar la efectividad de modalidades breves, como “pildoras formativas”, sobre
temas muy especificos y con objetivos de aprendizaje concretos.
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e Seria altamente provechoso desarrollar e implementar el concepto de “itinerario formativo
del alumno”. De este modo se seleccionaria la tipologia de la formacion y se vincularia a su
perfil profesional. Esta medida constituiria una mejora de la formacion profesional y personal,
organizacional y de la eficiencia en la gestidn de los recursos.

e Segun sugerencias de los empleados y superiores jerarquicos consultados, y en relacion a los
contenidos tematicos ofertados, aparece una preferencia por temas mas vinculados al
puesto de trabajo, menos tedricos y mas practicos. Ademas se pide modalidades formativas
innovadoras, como aprendizajes colaborativos, informales, foros, talleres de buenas
practicas, etc.

e Observaciones de empleados consultados sugieren, como medida innovadora, |la
liberalizacidn de la informacién procedente de cursos a toda la organizacién. Creacion de un
banco de datos, que gestione el conocimiento y lo haga accesible sin estar necesariamente
vinculado a una accién formativa.

e Seria recomendable la posibilidad de que los empleados pudieran acreditar, mediante
pruebas de nivel, determinados conocimientos adquiridos autodidactamente por
aprendizajes informales, sin necesidad de tener que realizar un proceso formativo cuyo Unico
fin es conseguir un certificado. De este modo se conseguiria el reconocimiento de la
competencia y, al mismo tiempo, se mejoraria la gestion de los recursos econdmicos.
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ANEXO I: FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS DEL SERVICIO ARAGONES DE SALUD

El Servicio Aragonés de Salud dispone de un Protocolo de Gestién en materia de formacién,
denominado “Procesos Formativos en los Centros Sanitarios del Servicios Aragonés de Salud”, para
las actividades desarrolladas dentro del ambito sanitario. Este Protocolo, durante el afio 2015,
periodo en el cual se ejecutd el analisis del proceso de formacidn por parte de la Inspeccidn de
Servicios, estaba en fase de actualizacidon y pendiente de su posterior aprobacién.

El programa formativo que anualmente se ofrece a los empleados publicos del ambito sanitario,
consta de dos planes paralelos, compartiendo ambos los mismos objetivos y lineas estratégicas, pero
diferencidandose basicamente en el modelo de financiacion.

1.- Plan de Formacién AFEAP. El Instituto Aragonés de Administracidon Publica actia como
promotor de las actividades formativas dirigidas a todos los ambitos sectoriales que estén
financiados con cargo a los fondos vinculados al Acuerdo de Formacion para el Empleo de las
Administraciones Publicas (IV Acuerdo de Formacién Continua en las Administraciones
Pdblicas). Actualmente, el modelo de gestion de dichos fondos (AFEDAP) se basa en la
trasferencia por parte del IAAP del presupuesto que corresponde al organismo (SALUD). La
gestidn del Plan AFEAP es coordinada desde los Servicios Centrales del SALUD que es quien
tramita la documentacion justificativa, cuenta con intervencidn previa y rinde cuentas ante el
Instituto Aragonés de Administracion Publica.

Hasta el afio 2015 el SALUD contaba con una aplicacién informdtica propia. En la actualidad
se estdn incorporando a la plataforma del IAAP, estando en el momento de la evaluacién, en
fase de implementacién. La difusion de los cursos aparece publicada en el Portal del
Empleado-Seccidn Formacién-Acciones Formativas (SALUD). Y la solicitud es enviada
telematicamente.

2.- Plan de Formacién SALUD. Hasta hace tres afios el Servicio Aragonés de Salud contaba
con recursos propios destinados a financiar la formacién correspondiente a este Plan,
segmentandolo por sectores y efectivos. Actualmente, a pesar de no haber financiacién
econdmica para esta linea programatica, ésta se mantiene a través de docentes voluntarios y
patrocinio de laboratorios.

a) Fase de deteccion de necesidades formativas:
La deteccidn de necesidades tiene por objeto:
e Conocer las sugerencias en contenidos temdticos expresadas por los profesionales.
 Asignar valor a las diferentes opciones.
 Corregir las dificultades detectadas para la asistencia a cursos.
* Detectar las preferencias en cuanto a horario y formato metodoldgico.

Perspectiva _prescriptiva: valoracion de los equipos directivos en cuanto a necesidades de la
organizacién. Sus caracteristicas:

0 La deteccidn estd alineada con los intereses de la organizacion.
0 Refleja la visidn de éstas.

0 Tiene en cuenta cambios futuros a medio y largo plazo.

. ]
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0 Aporta soporte documental: Plan Estratégico, memorias anuales, estudios de
impacto, evaluaciones de calidad, estudios de satisfaccion de los clientes,
diccionarios de competencias, definicion de perfiles profesionales, etc.

Fuentes de informacidn y deteccidn empleadas:

a) Andlisis de los resultados de la Memoria de formacion del afio anterior (analisis documental).
Anualmente, la Memoria de formacion del SALUD es remitida a todos los Sectores sanitarios
del Servicio Aragonés de Salud durante el mes de abril, coincidiendo con el inicio de recogida
de informacion sobre las necesidades detectadas. La Memoria anual contiene entre otros, los
siguientes datos utilizados como referencia para la siguiente programacion:

e Lineas estratégicas priorizadas en el periodo anterior, recogiendo dareas comunes a todas
las lineas asistencias, lineas prioritarias en Atencién Primaria y Atencion Especializada, y
lineas prioritarias transversales.

e Plan de Formacién de AFEDAP y SALUD, especificados por sectores: centros
organizadores, denominacién del curso, destinatarios, localidad, horas, plazas, total
alumnos seleccionados, alumnos diplomados, renuncias, penalizaciones, créditos por
curso y puntuacion media de la encuesta de satisfaccién.

Fruto de la informaciéon recogida en este documento, los responsables de formacién
obtienen una visidon general de la programacidn vencida e informacién especifica acerca de
las evaluaciones emitidas por los alumnos acerca de la formacidn recibida.

b) Lineas estratégicas de formacion: Existe un Plan Estratégico de Formacion. Dicho Plan es
elaborado por los Directores de Area, los cuales determinan las iniciativas estratégicas a
priorizar en la elaboracidon del Plan de Formacion futuro. Dichas iniciativas contienen,
ademas, las marcadas a nivel estatal y las determinadas por el propio Departamento
competente en materia de sanidad.

Cada accion formativa propuesta esta asociada ademas de a las lineas estratégicas, a un area
de conocimiento y a un contenido determinado. La adecuacién es revisada por la Asesoria
Técnica cuando se trata de temas de formacién asistencial.

c) Andlisis de los indicadores de calidad y del contrato de gestion de cada sector:

e Evaluacion del afio anterior: se detectan aquellos indicadores susceptibles de mejora
mediante la programacion de determinadas acciones formativas.

e Contrato de gestion del afio en curso. El Servicio Aragonés de Salud dispone de un Plan
de Calidad en el que se valoran acciones formativas destinadas a consecucién de
objetivos de calidad y gestidn.

Perspectiva Colaborativa: desde esta orientacion es el propio empleado, destinatario de las acciones
formativa, quien valora desde su percepcion, la “necesidad”.

Encuesta de deteccion de necesidades formativas (necesidades sentidas): En el segundo trimestre del
afio, los responsables de formacién de cada sector administran la encuesta de deteccién a los
denominados “informadores clave” (jefes de servicio, supervisores, jefes de secciéon o de grupo y
responsables de calidad), utilizdndose también, en determinados casos, la entrevista personal de los
responsables con los informadores. Del mismo modo, se difunde esta encuesta entre los
trabajadores, lo que, junto con las sugerencias recogidas en las encuestas de satisfaccién tras
finalizar un curso, constituye la fuente principal de deteccién de necesidades sentidas.

. ]
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Areas de conocimiento consultadas en la “Ficha de deteccion de necesidades” administrada al
personal segun sus preferencias (Marque los cursos de su interés):

1) Competencias Clinicas: practica asistencial, uso racional del medicamento, ética vy
comunicacion, y medicina basada en la evidencia.

2) Competencias no clinicas: gestién administrativa, tareas no asistenciales de soporte, idiomas
e informatica.

3) Gestidbn y organizacion: metodologia de investigacion, documentacién biomédica y
metodologia docente.

4) Investigacion y docencia.
5) Calidad.
6) Prevencion de riesgos y salud laboral.

7) Otras actividades que forman parte de lineas prioritarias: telemedicina, actividades
preventivas, cuidados paliativos, cancer, ictus, salud mental, anticoagulacion oral, diabetes,
obesidad y EPOC.

b) Planificacién y Programacion:

Presupuesto — Financiacion: el plan formativo procedente de los fondos AFEAP correspondiente al
ejercicio 2014 tuvo una asignacion de 264.522,20€. Esta cantidad fue incrementada en 1.727,00€, al
tener remanente del afio 2013. La distribucién por sectores fue:

SECTORES PRESUPUESTO Efectivos % Plantilla  %Pres. AFEAP € Trabajador
GERENCIA 061 7.540,00 255 1,49097 3,0957 29,56863
SECTOR| 27.300,00 1897 11,09162 11,2086 14,39114
SECTORIII 56.765,00 5688 33,25732 23,3060 9,979782
SECTOR Il 42.745,00 3918 22,90826 17,5498 10,9099
SECTOR CALATAYUD 16.850,00 669 3,91159 6,9181 25,18685
SECTOR HUESCA 32.156,00 1599 9,34924 13,2023 20,11007
SECTOR BARBASTRO 18.818,00 1041 6,08665 7,7261 18,07685
SECTOR TERUEL 25.940,00 1295 7,57177 10,6502 20,03089
SECTOR ALCANIZ 15.450,00 741 4,33257 6,3433 20,8502
Total Sectores 243.564,00
CENTRALIZADO GERENCIA 20.958,20
Remanente 2013 1.727,00
TOTAL 266.249,20 17.103 100 100,0000 15,5674
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DISTRIBUCION FONDOS AFEAP
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GERENCIA URGENCIAS
EMERGENCIAS 7.540,00 1.077,14 125,67 167,56
SECTOR ZARAGOZA | 27.300,00 853,13 85,31 81,98
SECTOR ZARAGOZA 1l 56.765,00 777,60 91,56 32,91
SECTOR ZARAGOZA 11l 42.745,00 667,89 78,00 44,34
SECTOR CALATAYUD 16.850,00 510,61 55,61 144,02
SECTOR HUESCA 32.156,00 1.190,96 76,93 135,11
SECTOR BARBASTRO 18.818,00 784,08 64,23 69,96
SECTOR TERUEL 25.940,00 960,74 110,85 256,83
SECTOR ALCANIZ 15.450,00 1.188,46 79,64 159,28
CENTROS DEL SALUD 243.564,00 811,88 81,46 62,63
GERENCIA SALUD 22.685,20 453,70 67,92 28,36
CENTROS DEL SALUD 243.564,00 811,88 76,95 49,12
GERENCIA SALUD 22.685,20 453,70 103,61 41,70

266.249,20 1.265,58 180,56 90,82
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El criterio de distribucién de fondos AFEDAP a las Comunidades Auténomas es proporcional al
numero de empleados publicos que lo componen. A su vez, el Instituto Aragonés de Administracién
Publica distribuye entre los cuatro ambitos (Administracién general, Sanidad, Educacién y Justicia)
aplicando el mismo principio. En el caso de la distribucién de fondos AFEDAP entre los distintos
sectores sanitarios, se advierte una no coincidencia con el criterio poblacional, incluso una diferencia
de asignacién en € por empleado segun el sector de pertenencia. No queda suficientemente aclarado
en la Memoria Anual de Formacién el criterio utilizado para la asignacion de fondos.

Elaboracion de la Programacion: Tras la primera fase de deteccién y priorizacion de las lineas
estratégicas por parte de las Direcciones de Area del Salud, esta pre-programacién se comunica a los
responsables de formacidn de los sectores, solicitando la confeccién de una propuesta que recoja
conjuntamente las lineas estratégicas y las necesidades sentidas por los empleados.

En el afio 2014, las lineas estratégicas que se priorizaron como eje transversal a la formacion fueron:
LINEAS ESTRATEGICAS 2014:

1.- Revisar y generalizar las guias y protocolos institucionales de las patologias mds prevalentes, e
implementarla.

2.- Incorporar programas de Formacion Continuada en uso racional del medicamento.
3.- Implantar guias de buenas prdcticas en la relacion profesional-paciente.

4.- Implantar sistemas de gestion de la calidad con formacion especifica en calidad asistencial.
Mantener y ampliar los sistemas de calidad certificados y acreditados.

5.- Extender la gestion de planes de cuidados de enfermeria en Atencion Primaria y Atencion
especializada.

6.- Formacion adecuada de profesionales para el abordaje de la cronicidad de pacientes con
problemas de salud cronicos.

7.- Extender la implantacion y formacion de aplicaciones corporativas para la gestion (GACELA, OMI-
PCH, TRIAGE, FARMACIA HOSPITALARIA, ANATYOMIA PATOLOGICA, SIRGHA, SERPA, SISTEMA DE
CIRTUALIZACION DE SERVIDORES, CANAL WEB DE SOPORTE para gestion de incidencias,...)

8.- Fomentar el desarrollo de herramientas: temedicina, teleformacion, ...
Areas comunes a todas las lineas asistenciales:
» Competencias en Gestion.
» Uso racional de medicamento.
» Gestion por Procesos.
» Metodologia de cuidados y gestion de casos. Cronicidad.
Lineas prioritarias en Atencion primaria y Atencion especializada:
» Formacion en nuevos procedimientos y/o tecnologias sanitarias.
Reanimacidn cardiopulmonar (RCP).
Planes de cuidados de de enfermeria en Atencion Primaria y Atencidon Especializada.

Manejo de protocolos y planes personales en OMI.

YV V VYV V

Telemedicina. Teleformacion. Técnicas de Imagen.
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» Actividades preventivas en Primaria (cdncer de colon, retinopatia diabética, violencia de
género).

» Formacion adecuada de profesionales de enfermeria para la gestion de la demanda en
Atencidn Primaria.

Lineas prioritarias trasversales. Estrategias nacionales y autondmicas: cuidados paliativos, ictus,
cdncer, diabetes y obesidad, cardiopatia isquémica, EPOC, salud mental, URM y las nuevas utilidades
informaticas, educacion grupal para pacientes cronicos y anticoagulacion oral.

La Comisién de Formacion Continuada del Sector analiza cada propuesta formativa en funcién de
los siguientes criterios:

e Siresponde a necesidades estratégicas del SALUD.

¢ Siresponde a las necesidades del Sector.

¢ Valoracidn si ya ha sido impartido en planes precedentes.

¢ Demanda del curso si ya ha sido realizado en planes anteriores.

La Direccién de Recursos Humanos comunica a las Gerencias de cada Sector, a los responsables de
formacién y a las Direcciones de Area, la estimacion presupuestaria para el siguiente ejercicio, junto
con las lineas estratégicas. Estos deberan remitir las propuestas priorizadas, acompafiadas de la ficha
descriptiva de cada actividad formativa:

e Datos solicitados a la entidad promotora: nimero de accion formativa, financiador, areas de
conocimiento, destinatarios, numero de ediciones, participantes por edicidn, total de
participantes, nimero de horas por edicion, total de horas, actividad acreditada (SI/NO),
numero de créditos, metodologia docente, tipo de accion formativa (curso, taller, seminario,
grupo de trabajo, jornada, congreso, etc.), método docente (presencial, a distancia, mixto, on
line), calendario, horario, lugar de imparticién, objetivos y horas de cada médulo.

e Presupuesto unitario por accion formativa (una edicion): importe imputado por formador,
medios y materiales didacticos, alojamiento, manutencidn, desplazamiento, gestos por
contratacién de actividades formativas con empresas y otros gastos directamente aplicables
a la accion formativa.

e Presupuesto total de acciones formativas (varias ediciones): Total de gasto por nimero de
ediciones.

Previamente a la aprobacién de la programacién se estudiaran las proposiciones a desarrollar
haciéndolo de manera conjunta y evitando duplicidades. Finalmente la oferta formativa ya cerrada,
serd informada a las Gerencias del Sector y se remitira al Instituto Aragonés de Administracion
Pdblica. La Comisidn de Formacion para el Empleo del Gobierno de Aragdn, serd el érgano que
apruebe la programacion del Plan formativo anual del Servicio Aragonés de Salud.

La programacién anual publicada en el BOA para el ejercicio 2014 estaba conformada por 305
acciones formativas, con un nimero de horas totales de 3.304 lectivas. Los cursos son publicitados
con los requisitos de acceso en la convocatoria, siendo los grupos destinatarios: personal directivo,
mandos intermedios, licenciados sanitarios, diplomados sanitarios, técnicos sanitarios, auxiliares de
enfermeria, personal de hosteleria, personal de ingenieria y mantenimiento, personal de gestién
administrativa y econdmica, personal de servicios generales, otros, y para todo el personal.

Las modalidades formativas son tres: presenciales (294 cursos), semipresenciales (5) y teleformacién
(6).

La distribucion territorial programada corresponde a:
. ]
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e Provincia de Huesca: 51, impartidos en Huesca, Ainsa, Barbastro, Fraga y Graus.
e Provincia de Teruel: 44, impartidos en Teruel y Alcafiiz.
e Provincia de Zaragoza: 210, impartidos en Zaragoza, Almudévar y Calatayud.

¢) Ejecucion de la formacién:

Difusién y comunicacion del Plan: una vez comunicado el plan a los Directores de Area, Directores de
Gestion y Servicios Generales, cada responsable podra concretar el desarrollo de cada accién
(docentes, fechas, programas, aulas...).

Convocatorias: el Servicio de Politica de Recursos Humanos realizard dos convocatorias al mes en el
Portal del Empleado — Secciéon Formaciéon — Acciones Formativas SALUD. Las solicitudes se tramitan
Unicamente por via telematica.

Seleccion de alumnos: el Servicio de Politica de Recursos Humanos remitira las solicitudes a cada
organizador de cursos, para proceder a la seleccién de alumnos.

Productos desarrollados:

o
Horas Plazas Solicitudes Seleccionados Diplomados Renuncias Penalizados .
Acciones
AFEAP 3.324 7.594 9.593 6.881 4.689 700 372 350
SALUD 1.406 5.004 5.332 4.641 3.889 347 13 251

Durante el afio 2014 los empleados del ambito formativo sanitario emitieron 14.925 solicitudes,
9.593 para cursos del Plan formativo AFEDAP y 5.332 para cursos con recursos propios del SALUD.
Las personas solicitantes fueron 9.834; 7.022, del programa AFEDAP y 4.330, de SALUD.

Se impartieron 601 cursos; 350 procedentes de AFEAP y 251 de SALUD, con un total de 12.598 plazas
(7.594 AFEAP y 5.004 SALUD), un numero de alumnos formados de 11.522 (AFEAP 6.881 y SALUD
4.641) y en cuanto a horas lectivas el total fue de 97.526 (AFEAP 67.677 y SALUD 29.849).

Respecto al nimero personas formadas, lo hicieron 3.578 con cursos AFEDAP y 3.177 con SALUD. No
se puede dar un nimero conjunto puesto que una persona ha podido participar en ambos planes.

TASA DE COBERTURA:

El dmbito del Plan de formacién AFEAP abarca personal, sanitario o no, del Servicio Aragonés de
Salud, destinado en instituciones y centros sanitarios. Segun el Boletin estadistico del personal al
servicio de la Comunidad Auténoma de Aragdn (diciembre 2014), el personal estatutario adscrito al
Servicio Aragonés de Salud era de 19.908 empleados.

Segun registro interno de solicitantes de cursos, con y sin diploma obtenido, proporcionado por la
organizacion, el nimero de personas que obtuvieron diploma fue de 4.585, lo cual arrojaria una tasa
de cobertura de 23,03%.

SEXO Alumnos Formados (%) Alumnos diplomados (%) Poblacion referencia (%)
Hombres 15,74 16,73 20,35
Mujeres 84,26 83,27 79,65
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La tasa de cobertura de poblacién formada y diplomada en relacién con la proporciéon
“sexo” indica que hay un mayor nimero de mujeres formadas que de hombres.

en la variable

Gr. Adscripcion (%) A B C D
Poblacion diplomada 18,30 50,19 3,87 22,84
Poblacion referencia 22,96 32,62 6,10 28,01

4,88

10,32

Respecto a la comparativa entre los grupos de adscripcidon (A, B, C, D y E) que han obtenido
formacién diplomada y su proporciéon en la poblacién total del Servicio Aragonés de Salud, indica que

el colectivo con mas acciones formativas es el “B”.
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Solicitantes y cursos concedidos: AFEAP y SALUD

Solicitantes AFEAP:
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Diplomas SALUD:
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d) Evaluacion de la formacion:

La evaluacion de las actividades formativas dirigidas a los profesionales del Servicio Aragonés de
Salud se plantea desde tres dimensiones:

a) Evaluacion de la reaccién (Satisfaccion)
b) Evaluacién del aprendizaje
¢) Evaluacion de la aplicacion (Transferencia)

Evaluacion de la reaccion (Satisfaccion): permite determinar y cuantificar la percepcion subjetiva del
alumno respecto a las acciones formativas, asi como el grado de satisfaccion de sus expectativas en
cuanto a contenido, duracion, aplicabilidad, etc.

Al finalizar el cursos y de manera andnima y voluntaria, el alumno respondera a la encuesta de
satisfaccidon. Las dimensiones a valorar en dicho cuestionario son las siguientes:

1. Organizacidn general del curso: informacién previa, condiciones de las salas donde se ha
impartido el curso, horario, duracion de la actividad.

2. Contenidos y metodologia del curso: contenidos y material docente empleado.
3. Profesorado.

4. Utilidad practica del curso.

5. Observaciones.

6. Sugerencias sobre nuevas actividades docentes.

Como resultado de la evaluacion, cada unidad de formacidon emitird un informe (doc. GP. 09) en
donde se recogera la valoracién otorgada a cada aspecto del curso, obteniéndose una puntuacién
global de cada accién formativa. Dicho informe serd incorporado a la Memoria Anual del Plan de

Formacion.
. .. . Evaluacién global Puntuacion
Aspectos Organizativos Contenido . g
(satisfaccion) global
Valor Medio 7,9974 8,709 8,8166 8,6034

Evaluacion del aprendizaje: se trata de un proceso de analisis e interpretacion de la informacion
necesaria para poder determinar el nivel de adquisicion de conocimientos técnicos y mejora de
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habilidades y destrezas una vez finalizada la acciéon formativa. Esta informacién va dirigida al disefio
posterior de un itinerario formativo para cada alumno a corto o medio plazo.

La metodologia de la evaluacion del aprendizaje estd determinada por la seleccidn previa que cada
unidad de formacién decide acerca de las actividades que pueden ser objeto de esta evaluacidn. Los
criterios que se consideran son:

e Que sean cursos ya consolidados dentro del Plan de Formacién, es decir, que no se trata de
actividades formativas de reciente implantacién.

e Que sean acciones para las que exista documentacion que pueda ser enviado a los alumnos
de forma previa al inicio del curso. Este texto servira de referencia documental para la
prueba de evaluacion.

Herramienta: la prueba de evaluacidon es un ejercicio tipo test, preparado previamente por los
propios docentes del curso. Los resultados se incorporan al informe correspondiente (doc. GP-10) en
donde se califica como APTO/NO APTO. Superada esta prueba el alumno obtendra un “Certificado de
asistencia acreditado”. Aquellos alumnos que no la superen obtienen Unicamente un “Certificado de
asistencia”, en el que no consta el nimero de créditos concedidos a esta actividad.

Evaluacion de la aplicacion (Transferencia): Valoracion empleada para cuantificar el cambio en el
rendimiento o competencias vinculadas directamente a la accién formativa.

De manera experimental, cada unidad de formacidn selecciona una actividad formativa que
considere apta para dicha evaluacion. Los aspectos que se marcan como evaluables son:

1. Mejora en la cantidad y/o calidad de las tareas del puesto.

2. Cambio en los parametros de satisfaccidon de los superiores como consecuencia de la accion
formativa.

3. Nivel de competencia evaluada ex ante y ex post al curso.
4. Mejora de los indicadores de actividad y/o rendimiento.

En este estudio esta evaluacidon Unicamente se describe, no constando documentacion acreditativa
de la accion.
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ANEXO Il: FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION,
UNIVERSIDAD, CULTURA Y DEPORTE

El Decreto 105/2013, de 11 de junio, del Gobierno de Aragdn, regula el sistema aragonés de
formacién permanente del profesorado, cuya finalidad es promover el desarrollo profesional que
faculte al profesorado un mejor ejercicio de su practica docente. Los objetivos de la formacion
permanente del profesorado, hacia los cuales dirigira sus acciones, son:

a) Generar una actitud de reflexién permanente sobre la practica docente y sus implicaciones
educativas y sociales.

b) Facilitar al profesorado de todas las ensefianzas, incluidos los de Formacién Profesional y
Régimen Especial, segin sus necesidades, la actualizacion cientifica, didactica, técnica y
profesional para el ejercicio de sus funciones, con especial incidencia en las capacidades de
comunicacién e interaccidn.

c) Capacitar al profesorado para el desarrollo de los planes institucionales que promueva el
Departamento competente en materia de educacion.

d) Desarrollar modelos que permitan al docente introducir mejoras en su practica educativa y
establecer formulas de colaboracidn con sus companeros.

e) Buscar nuevas y mas eficaces formas de desarrollar los contenidos curriculares que
imparte en su practica docente a través de la innovacién y de la investigacion.

f) Incrementar la cultura digital y todas sus posibilidades didacticas en los centros educativos,
integrando el uso de las Tecnologias de la Informacién y de la Comunicacién en el propio
proceso de formacién de los docentes a través de la formacién en red.

g) Fomentar la formacién para la convivencia escolar y para la colaboracién entre la escuelsa,
las familias, el alumnado y el entorno social.

h) Promover actuaciones de formacidn vy tutorizacion destinadas especificamente al
profesorado de nuevo ingreso para facilitarte su integracidén en las dindmicas de los equipos
docentes.

i) Facilitar actuaciones dirigidas a los profesionales que desean incorporarse a las tareas
educativas, de forma que se establezca una continuidad entre la formacién inicial recibida en
la Universidad y la formacion permanente del profesorado en ejercicio.

j) Capacitar al profesorado en las competencias profesionales relacionadas con la funciéon
directiva y con las funciones de coordinacién docente.

El Decreto define como instrumentos que serviran para la planificacién de la formacién permanente
del profesorado:

¢ Plan Marco Aragonés de la Formacion del Profesorado: la Resolucién del 17 de diciembre de
2015, de la Direccién General de Personal y Formacién del Profesorado, abre un periodo de
informacién publica. El Plan Marco tendra caracter cuatrienal y definira los objetivos y lineas
prioritarias de formacién para ese periodo.

¢ Plan Anual de Formacion del Profesorado: este Plan sera elaborado por la Direccion General
competente en formacidon permanente del profesorado. El Plan Anual de Formacién incluira
las acciones formativas concretas para el curso escolar correspondiente, de acuerdo con las
lineas prioritarias establecidas por el Plan Marco Aragonés de Formacién y las necesidades
de formacidn del profesorado.
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¢ Plan de Formacion del Centro: estara constituido por las acciones de formacidon permanente
que afecten al profesorado del centro que debera formar parte de la Programacion General
Anual.

El desarrollo profesional docente se promueve a través del Servicio de Formacién del Profesorado del
Departamento de Educaciéon, Cultura y Deporte y de su red de centros de formacién (Centros de
Innovacion y Formacién Educativa - CIFE), que detectan las necesidades formativas del profesorado
de acuerdo con las prioridades del sistema educativo, cooperando en la elaboracién del Plan Anual
de Formacioén del Profesorado.

a) Deteccion de necesidades formativas:

El Decreto 105/2013, de 11 de junio, del Gobierno de Aragdn, por el que se regula el sistema
aragonés de formacién permanente del profesorado, establece que cada centro educativo debera
contar con un Plan de Formacidn elaborado por el coordinador de formacidn en colaboracién con el
equipo directivo y aprobado en Claustro y en Consejo Escolar. Una parte importante de dicho plan
debe consistir en la autoevaluacion y deteccion de necesidades de formacién del centro. Este
proceso de evaluacion estara coordinado por el Director del CIFE correspondiente, seglin el ambito
geografico donde este ubicado el centro, y sera concretado en el Plan de Actuacién del Centroy en la
confeccion de la Memoria Anual. Dentro del propio centro de educacién, el coordinador de
formacién contribuird a la deteccién de necesidades y colaborara con el equipo directivo en la
definicidn de prioridades.

”

De acuerdo con el Modelo de proyecto de “autoevaluacion y deteccion de necesidades de formacion
del CIFE “Juan de Lanuza”. el proceso reflexivo que precede a la deteccion de necesidades pasa por
las siguientes fases:

1. Reflexionar sobre las fortalezas, oportunidades y aspectos mejorables.
2. Obtener conclusiones.

3. Fijar objetivos y estableces indicadores de evaluacion.

4

Elaborar un Plan de Formacion de Centro que proporcione la formacidon necesaria
para alcanzar los objetivos previsto.

1.- Reflexion: reflexionar sobre fortalezas, oportunidades y aspectos mejorables a tres niveles:

* Las caracteristicas del centro: tipologia, programas implantados y relacién con la comunidad
educativa (familias, AMPA, Ayuntamiento y entidades locales).

* Estudio de los documentos de centro (analisis documental): Proyecto Educativo del Centro
(PEC), Proyectos Curriculares (PCC) y Programaciones Didacticas (PPDD).

* Nivel de competencia profesional docente del centro: gestién del aula, recursos empleados y
enfoques metodoldgicos.

2.- Conclusiones: analisis de la fase anterior acerca de las caracteristicas del centro, del analisis
documental, de las competencias profesionales docentes, de las lineas prioritarias, etc.

3.- Fijar objetivos del cambio: con las conclusiones obtenidas se establecen aquellos objetivos
vinculados al cambio que se pretende conseguir, estableciendo indicadores de evaluacion para cada
uno de ellos, de manera que pueda revisarse posteriormente el plan elaborado y detectar posibles
areas de mejora.

4.- Elaborar el Plan de Formacion: en esta fase se concretan las actividades disefiadas y son
plasmadas en el Plan.

. ]
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Modelo de “Cuestionario de autoevaluacion y deteccion de necesidades de formacion”
(Indicadores por competencias)

* 0= Nada/ Aln no se ha planteado / 0% a 25% del profesorado del centro

e 1=Poco/ Se ha planteado / del 25% al 50% del profesorado del centro

e 2= Bastante / Esta en desarrollo / Del 50% al 75% del profesorado del centro

* 3= Mucho / Estd en funcionamiento / Del 75% al 100% del profesorado del centro

INDICADOR PUNTUACION

1.- El centro desarrolla el Curriculo Aragonés actual, trabajando lectura, escritura y oralidad,
tomando decisiones de forma conjunta para trabajar la competencia lingiistica

2.- La biblioteca escolar de nuestro centro estd estructurada permitiendo la planificacion y
desarrollo del plan Lector

3.- La formacion que el centro tiene es suficiente para participar en proyectos europeos, asi
como trabajar el Aprendizaje Integrado de Contenidos en Lenguas Extranjeras (AICLE)

4.- Es suficiente la formacion en idiomas extranjeros del centro con miras a poder ser un
centro bilinglie o mejorar los aspectos metodolégicos que se imparten en las materias de
lenguas extranjeras

5.- El centro desarrolla estrategias de coordinacion que facilitan el aprendizaje de las lenguas

6.- El centro tiene desarrolladas estrategias de coordinacion unificadas entre RyC y COFO.
Horas, semana/quincenal de coordinacion establecida

7.- Tiene el centro nivel de formacién en sus docentes suficiente para dinamizar en sus aulas
los diferentes servicios TIC del Centro (paginas webs, blogs, redes sociales, plataformas,
entornos de aprendizaje, recursos informaticos y digitales, PDI...)

8.- Tiene el centro nivel de formacién en uso de TIC que facilite el desarrollo del cambio
metodoldgico real en sus aulas, potenciando que el alumno sea protagonista de su
aprendizaje

9.- El Centro tiene un plan de integracién de las TIC que desarrolla la relacién de elementos
curriculares entre ciclos, niveles y areas, departamentos, con otras metodologias,
herramientas, aplicaciones, contenidos y procesos de evaluacién relacionados con las TIC

10.- El centro dispone de instrumentos que favorecen la acogida de todos el alumnado, de
todas las familias y de todo el personal docente y no docente

11.- El centro dispone de estrategias de apoyo a todos los alumnos y en todos los niveles

12.- El centro dispone de actuaciones y planes explicitos y concretos para mejorar la
convivencia, aumentar la participacion, reducir las expulsiones disciplinarias, en acoso entre
iguales o el absentismo escolar, asi como las interacciones y las resoluciones positivas, por
ejemplo, programa de compafieros ayudantes, mediacion...

13.- El centro desarrolla informacion adecuada para la puesta en marcha de proyectos de
investigacion-accion con apoyo de expertos, relacionados con los dmbitos de educacidn
emocional y social y actuaciones de éxito escolar

14.- El centro unifica y orienta todos los proyectos al desarrollo de las competencias (PEC,
Proyectos curriculares y programaciones didacticas)
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15.- El centro tiene elementos de decisidon y adecuacion de los instrumentos de evaluacién a
los criterios y estandares, con referencia al curriculo

16.- El centro desarrolla estrategias de formacion que transformen el proceso de evaluacion

17.- El centro tiene estrategias que facilitan y rentabilizan la gestién del tiempo y la gestion
del aula

18.- El centro desarrolla elementos de revision del proyecto educativo para implementar un
enfoque competencias (Aprendizaje Cooperativo, Destrezas de pensamiento, inteligencias
Muiltiples, Inteligencia Emocional, Grupos Interactivos, tertulias dialdgicas, etc.

Cada item estd vinculado a la valoracién de las competencias linglisticas y comunicativas, digitales,
personales, innovacion y organizacién del centro. Mediante el cuestionario, se identifican las areas
de mejora a priorizar en el disefio del plan de formacién.

b) Planificacion y programacion:
La oferta de actividades de formacidn permanente debe responder:
e Alas lineas estratégicas del sistema educativo.
¢ Alas necesidades expresadas por los centros.
e Al diagndstico de necesidades que se desprendan de los Planes de Mejora desarrollados.

Las lineas estratégicas de formacidn tienen una clara vinculacién con la innovacién y la investigacion
educativa, siendo el punto de partida de redes de trabajo entre equipos docentes. El Plan de
Formacién de Centro recogera las actuaciones de formacién permanente que afecten al profesorado
del centro y formara parte de la Programacion General Anual y de la Memoria.

Para llegar a la consecucién de esta finalidad, el borrador del Plan Marco Aragonés de Formacion del
Profesorado plantea las siguientes lineas estratégicas de formacion:

v Linea |. Formacién para la mejora de las précticas educativas.

v Linea Il. Formacién para el impulso de las metodologias activas, la innovacién educativa y la
investigacion.

v’ Linea lll. Formacién para el apoyo a una escuela abierta y participativa.
v’ Linea IV. Formacidn para el perfeccionamiento continuo y capacitacién profesional docente.

Finalmente, cada Centro de Innovacién y Formacién Educativa disefia anualmente su propio Plan.
Ejemplificaremos un modelo de disefio y planificacion en un CIFE a través los objetivos definidos en
el “Plan de Actuacidn del CIFE Juan de Lanuza” de Zaragoza en su programacién 2014-2015:

¢ Objetivos generales de Formacion.
¢ Objetivos de atencion al profesorado y de recursos.
e Objetivos especificos de cada competencia:

1. Competencia linglistica y comunicacion.

2. Competencia personal y gestion de la convivencia.

3. Competencia digital.

4. Competencia en innovacién, mejora educativa y organizacion del centro.
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El centro educativo, junto con su profesorado actlia como impulsor de la formacién permanente. A
su vez, la Red de Formacién Aragonesa se articula en torno al modelo de Centros de Innovaciéon y
Formacién Educativa, los cuales colaboran con los equipos directivos y el coordinador de formacidn
del centro (COFQ), en la realizacidn del diagndstico de necesidades formativas surgidas de sus Planes
de Mejora y también, asesorando en la elaboracidn, seguimiento y revision de los Planes de
Formacién de cada Centro.

Entre las funciones encomendadas a los Centro de Innovacién y formacién Educativa en el Decreto
105/2013, de 11 de junio, por el que se regula el sistema aragonés de formacidn permanente del
profesorado, estan las de detectar las necesidades formativas del profesorado de acuerdo con las
prioridades del sistema educativo y colaborar en la planificacion de la formacidon permanente.

Red de Centros de Innovacion y Formacion Educativa en la Comunidad Auténoma de Aragon:

e AULARAGON: Proyecto cuya finalidad es el desarrollo de cursos de formacién a distancia a
través de Internet.

e CAREIl: Centro Aragonés de recursos para la educacion Inclusiva.
e CATEDU: Centro Aragonés de Tecnologias de la educacion.
e CIFPA: Centro reinnovacién para la Formacién Profesional de Aragon.
e CIFE: Centro de Innovacidn y formacién educativa:
0 Huesca: CIFE Ana Abarca de Bolea
0 Teruel: CIFE Angel Sanz Briz
0 Zaragoza:
= CIFE Juan de Lanuza
* CIFE Maria de Avila

Entre los recursos humanos que participan en la deteccion, elaboracidn, ejecucidn y evaluacién del
Plan Formativo destacaremos:

e Equipo pedagdgico (CIFE): el equipo pedagégico estd formado por los Asesores de
Formacidn adscritos al centro, un representante de los equipos de orientacidn educativa y
psicopedagdgica, un orientador de un centro de educacién secundaria, un inspector de
Educacién y cuatro coordinadores de formacién de los centros educativos de su ambito
territorial.

¢ Los Asesores de Formacion de los CIFE participan en la elaboracion, desarrollo, gestién y
evaluacion del Plan de Actuacién del Centro, detectando las necesidades formativas y
teniendo en cuenta las lineas prioritarias establecidas por el Departamento competente en
materia de educacién. Asimismo, asesoran e impulsan los proyectos de formacion del centro
gue tengan encomendado, apoyando a los coordinadores de formacién y en colaboracion
con los equipos directivos.

e Otra de las figuras esenciales en el plan de formacién permanente los constituye la figura,
ubicada dentro del mismo centro educativo, denominada Coordinador de Formacion. El
Coordinador de Formacién del profesorado sera el responsable de detectar las necesidades
formativas, elaborar el Plan, armonizar las acciones de investigacion, los programas de
innovacion educativa, las practicas externas de los estudiantes universitarios y las
actuaciones de formacidn y actualizacion permanente que se lleven a cabo en el centro.
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Planificacion: Cada CIFE desarrolla su propia planificacion. Como ejemplo de planificacion de tareas
del Coordinador de Formacidn, describiremos las indicaciones prescritas desde el CIFE “Juan de
Lanuza”:

e Disefio y elaboracidn del Plan de Formacidn (de junio a septiembre):
0 Actualizar los datos del personal del centro en la plataforma informatica DOCEO.
Contribuir a la deteccidn de necesidades formativas del centro.
Determinar las competencias profesionales a trabajar.

Fijar objetivos de cambio.

Asesorar a los coordinadores de las actividades del Plan.

(o}
(o}
(o}
0 Recopilar las propuestas formativas del centro.
(o}
0 Propuesta de cursos.

(o}

Formalizacién del Plan de Formacién antes del 30 de septiembre.
e Seguimiento del Plan (de octubre a mayo)
e Memoriay evaluacién final (final de curso)

Programacion: Plan de Formacion del Centro. El Plan constituye el elemento vertebrador que el
centro disefia para mejorar la capacidad de respuesta a las necesidades del alumnado. Caracteristicas
mas relevantes:

1. Destinatarios: centros educativos sostenidos con fondos publicos.

2. Caracteristicas de los Planes de Formacion de Centro: desarrollan anualmente una o varias
acciones formativas para la promocién de procesos de autoevaluacién, proyectos de mejora,
basados en trabajo colaborativo.

3. Competencias profesionales docentes y lineas prioritarias de formacion.
4. Tipos de actuaciones formativas. Dos tipos:

e Actividades de formacion, innovacion e investigacion educativa, en las que el
profesorado participa en grupos, contribuyendo a la adquisicion y mejora de las
competencias profesionales, asi como a incrementar los recursos docentes.

e Actividades de formacidn impulsadas y promovidas por la administracién educativa:
0 Institucionales
0 Vinculadas a un programa educativo
0 Vinculadas a un convenio o acuerdo de colaboraciéon establecido por el
Departamento
5. Modalidades formativas:

0 Organizadas por la Administracion educativa: cursos, congresos, jornadas, etc.
0 Solicitadas por los centros educativos:
e PFC: Proyectos de formacién en centro
e SEM: Seminarios
e GT: Grupos de trabajo
e C:Cursos
6. Coordinacion del Plan de Formacion de Centro a través del Coordinador de Formacion de
cada centro. Esta figura recibe una formacidn especifica y asesoramiento por el CIFE de
referencia.

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 188/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

7. Elaboracion del Plan: Elaborado por el Coordinador en colaboracién con el equipo directivo y
en conexidn con su CIFE a través de la plataforma DOCEO. Los Planes de Formaciéon de cada
centro formaran parte de los Planes de Actuacién de sus CIFE de referencia, y éstos a su vez
del Plan Anual de Formacién Permanente del Profesorado de Aragon.

8. Seguimiento, Evaluacion y Memoria del Plan de Formacion: Revisién en el mes de enero de
cada afio. Seran evaluados por cada centro, formando parte de la Memoria Anual.

En el Plan de Formacidn de Centro se haran constar, ademas: los criterios de seleccidon de actividades,
el proceso de aprobacidén y tramitacion, la difusidn de materiales, gastos de desplazamiento,
finalidad del proyecto (proyectos de formacién de centro, grupos de trabajo y seminarios),
caracteristicas comunes y especificas segin modalidad, criterios de evaluacién, horas, numero de
participantes, coordinador y ponente.

c) Ejecucion:

La red de formacidn, desde el curso 2012, esta constituida por los Centros de Innovacidon y Formacion
Educativa de cardcter territorial (con sus correspondientes Unidades de Formacidn e Innovacién -
UFIs) y los Centros de Innovacién y Formacion Educativa de caracter especifico: CAREI, CATEDU vy
CIFPA.

Red aragonesa de CIFES de caracter territorial con sus UFIS:

CIFE Ana Abarca de Bolea de Huesca CIFE Angel Sanz Briz de Teruel CIFE Maria de Avila
UFI Monzén UFI Alcaiiiz UFI Calatayud

UFI Barbastro UFI Utrillas UFI Caspe

UFl Jaca UFI Alcorisa UFI Fuentes-Belchite
UFI Sabifianigo UFI Andorra UFI Carifiena

UFI Sarifiena UFI Albarracin UFI lllueca

UFI Fraga UFI Calamocha UFI La Almunia

UFI Ainsa Boltana

UFI Mora de Rubielos

UFI Binefar-Tamarite

UFI Valderrobres

CIFE Juan de Lanuza

UFI Graus

UFI Cantavieja

UFI Ejea de los Caballeros

UFI Borja

UFI Tarazona

UFI Zuera

UFI Tauste

Los centros especificos son CAREI, CATEDU y CIFPA. CATEDU desde 2012 tiene competencias en
formacién online del profesorado a través de la plataforma Aularagon. Esta formacion, por su
flexibilidad y por el auge de la tecnologia, estd en pleno proceso expansivo. Su crecimiento ha sido
exponencial, pasando de 233 profesores formados en el curso 2011/12, a 5.073 en el periodo
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2014/2015. CAREI tiene como cometido la educacion inclusiva en Aragdn, y por ultimo, CIFPA
constituye un instrumento para la consolidacién del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion
Profesional y su desarrollo en nuestra Comunidad.

Productos (actividades de formacion): existe una amplia diversidad de actividades de caracter
formativo implantadas dentro de la formacién del personal docente. Entre ellas, destacamos:

* AR: Actividades en centros de régimen especial
e Al Actividad Institucional fuera del P.F.

e CU: Convenio con Universidad

e CO: Convenios y Resoluciones

e ET: Elaboracién de titulaciones

e TT: Equivalencia de titulaciones obtenidas

e Cl Formacion CIFPA

e FP: Formacién Profesional

¢ IN: Innovacidn educativa

e OU: Organizado por otras universidades

e QOT: Otras titulaciones

* OR: Otros reconocimientos

e PF: Plan de Formacién

* PN Programas Institucionales

e Pl: Programas internacionales

e |V: Proyectos de investigacion

* RE: Realizadas en el extranjero

e OA: Reconocidas por otras Administraciones Educativas
e RD: Servicios en la Administraciéon Educativa

e TU: Tutoria y coordinacion de practicas

Dentro de cada actividad existe la posibilidad de diferentes modalidades: congresos, cursos on line,
cursos presenciales, jornadas, proyectos, seminarios, grupos de trabajo, estancias formativas,
practicas, etc.

En el desarrollo del presente estudio, y con objeto de analizar productos que guarden similitud con el
resto de dmbitos formativos de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragdn, se han
analizado a nivel meramente estadistico, dos de los formatos de actividad, los relacionados con las
modalidades de Formacion Profesional y Plan de Formacién, ejecutados en centros publicos, y cuya
participacién haya sido de asistente, participante y ponente.

Formacion en el ambito educativo 2014

Concepto Personal Docente (1)
Tipo de financiacion Finalista

Tipo de Plan Plan Anual
Solicitudes 17.571
Personas solicitantes 9.789

Cursos 306

Numero de plazas 17.571
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Alumnos
Diplomas

Horas totales

Personas que han realizado curso

9.789

16.927

13.831

474.734

1. De la informacion proporcionada por el Departamento de Educacion, Cultura y Deporte se han
seleccionado los participantes, asistentes y ponentes que también asistieran a la actividad, todos ellos
empleados publicos (centro publico) y realizaran cualquier modalidad de las incluidas en las denominadas
Formacion Profesional y Plan Formativo.

2. Enlos programas donde no existe informacion sobre el numero de horas realizadas se ha estimado que, al
menos, se realizé una hora formativa por alumno.

3. En los cursos obligatorios y con carencia de informacion se ha considerado que al menos ha existido una
solicitud por alumno y que el numero de alumnos y plazas es el mismo.

4. Al ser cursos obligatorios y relacionados con el puesto se ha considerado que el numero de personas es
igual al de alumnos cuando se ha requerido el dato para elaborar los indicadores del Capitulo 5.4

Fuentes: IAAP y Servicio de Educacién Permanente y Formacién del Profesorado

La programacion anual que se publicé en el BOA para el ejercicio 2014, comprendia un total de 165
acciones formativas, con un nimero de horas de 4.597 y 5.427 plazas.

d) Evaluacion:

De manera descriptiva, se detallard el proceso de evaluacién anual que despliegan los CIFE. La
evaluacidn en el ambito educativo estd basada en el seguimiento de objetivos, la identificacion de
indicadores y la relacién de instrumentos de medicién.

Cursos y Jornadas

-Cuestionario de evaluacién de
organizacion y ponentes

- Control de asistencia

Actividades de Formacion

Proyectos de Formacién de
Centro, grupos de Trabajo y
Seminarios

-Memoria de Actividades
-Control de asistencia

-En GT, revision de materiales

CIFE

Funcionamiento interno del

Revision de reuniones del
equipo de asesores

-NUmero de reuniones

-Google Drive

Encuesta de Clima Laboral

-Cuestionario

Auditoria interna y externa

Programa de auditorias

Objetivos del plan de Actuacion

Actuaciones realizadas

-Propuestas de | -Puntuacion
mejora del1al4

Valoracién de actuacion del equipo pedagégico en los centro educativos

Nota media

ambito

Valoracién del desarrollo de los planes de actuacidn de formacion en los centros del | Nota media
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Valoracion del Plan de formacion del CIFE Nota media

Valoracion de los servicios y recursos Nota media

Actuaciones suspendidas y causas

Numero total de actividades
Actividades suspendidas
Actividades finalizadas
Actividades Institucionales
PFC

Datos estadisticos Seminarios

Grupos de Trabajo

Cursos

Horas

Numero de solicitantes
Numero de certificados

Propuestas de mejora

Evaluacion de satisfaccion: el cuestionario de evaluacidon de satisfaccién se administra cuando la
actividad formativa se refiere a cursos y jornadas. Las dimensiones sobre las que el alumno debe
puntuar son:

¢ Objetivos previstos.

e Organizaciéon de la actividad: recursos y materiales de apoyo, horas y numero de
participantes en la actividad.

¢ Contenidos de la actividad: adecuacion a las expectativas del alumno, tratamiento de los
contenidos, repercusion en la labor docente, documentacion facilitada y desarrollo légico de
contenidos.

¢ Ponente: metodologia empleada, capacidad de motivar a la participacion, conocimientos y
dominio de la materia.

e Otros aspectos: grado de satisfaccidn general y grado de cumplimiento de expectativas.
e Sugerencias.

Cada CIFE administra encuestas de satisfaccion tras la finalizaciéon de sus acciones formativas. No
obstante, el dato medio global de satisfaccién no esta recogido para toda la organizacién.

Evaluacion del aprendizaje: podria considerarse como tal los productos generados en grupos de
trabajo y las memorias de actividades y que son evaluados mediante instrumentos de medicién.

Evaluacion de la transferencia: en el cuestionario de satisfaccion, se le pide al alumno que opine
acerca su percepcion sobre la repercusion que el contenido de la actividad va a tener en su puesto de
trabajo, en su labor docente. No disponemos de datos al respecto.
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ANEXO Ill: FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS EN LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

Con fecha 1 de enero de 2008, fueron asumidas las competencias en materia de justicia por la
Comunidad Auténoma de Aragdn. En el “Acuerdo-marco sectorial Administraciéon Sindicatos del
personal de la Administracion de Justicia de la Administracién de la Comunidad Auténoma de
Aragdn”?, en su articulo 4, en relacién con la “accién formativa y perfeccionamiento profesional” se
establece: “Durante el ejercicio 2008 y en cumplimiento del Acuerdo complementario al Acuerdo de
traspaso de funciones y servicios de la Administracion del Estado a la Comunidad Autonoma de
Aragon en materia de provision de medios personales, materiales y econdmicos para el
funcionamiento de la Administracion de Justicia, el Plan de Formacion para los trabajadores al
servicio de la misma serd el programado a finales del ejercicio 2007 y consensuado con la
representacion sindical por el Ministerio de Justicia. A este Plan de Formacion tendrd acceso todo el
personal al servicio de la Administracion de Justicia”.

Caracteristicas generales de la formacién en el ambito de Justicia:

¢ La Direccién General de Administracién de Justicia podra reservar un determinado nimero
de plazas para otros trabajadores que tenga adscritos, siempre que la materia de los cursos
esté relacionada con su puesto de trabajo.

e Para cada ejercicio econémico, el Departamento de la Comunidad Auténoma competente en
materia de Administracidn de Justicia establecera, mediante Orden, la convocatoria de un
Plan de Formacién especifico para el personal al servicio de la Administracidon de Justicia,
consensuado con la representacion sindical en el seno de la Mesa Sectorial de Justicia.

e La asistencia al curso debera ser solicitada y autorizada previamente, y su concesidn estara
condicionada a las necesidades del servicio y disponibilidades presupuestarias; la denegacion,
en su caso, debera ser motivada.

e Ademas de los cursos que se programen. se determinard la formacién individualizada del
personal de nueva incorporacién a su puesto de trabajo, impartida por funcionarios
pertenecientes a la sede judicial en la que se produce la incorporacion. Previa negociacion
con la representacién sindical en el seno de la Mesa Sectorial, esta Accién Formativa
individualizada podra ser sustituida por cursos eminentemente practicos destinados al
perfeccionamiento profesional.

¢ Dentro del Plan de Formacién anual del Instituto Aragonés de Administracidn Publica, se
contemplaran acciones formativas que favorezcan el perfeccionamiento profesional del
personal al servicio de la Administracion de Justicia y, en especial, acciones formativas en
materia de introduccion y perfeccionamiento de nuevas tecnologias.

¢ Los funcionarios de Administracion de Justicia, tendran derecho a acceder a cursos de
caracter general impartidos por el .LA.A.P. que estén relacionados con las funciones de su
puesto de trabajo.

2 Orden de 19 de junio de 2008, del Departamento de Presidencia por la que se da publicidad al Acuerdo de 10
de junio de 2008, del Gobierno de Aragon, por el que se otorga la aprobacidn expresa y formal, ratificandolo, al
Acuerdo-Marco Sectorial Administracion-Sindicatos del personal funcionario de la Administracidn de Justicia de
la Comunidad Auténoma de Aragon, negociado en la Mesa Sectorial de la Administracién de Justicia.

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 193/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

a) Deteccion de necesidades formativas:

La Direccidon General de Administracion de Justicia cuenta con tres modelos de formacion: continua,
normalizada y personalizada-tutorizada. El Plan de Deteccién de necesidades formativas, Unicamente
se aplica a la modalidad de formacién continua. La recepcidon de propuestas proviene de diferentes
instancias:

¢ Durante el mes de julio, la Direccién General de Administracién de Justicia recaba propuestas
formativas en aquellos temas que se consideren de interés, asi como solicita propuesta de
docentes para su imparticion.

e Se recomienda que las propuestas sean eminentemente practicas en aplicaciones
informaticas procesales (Minerva, SIRAJ, LexNET,..) y proteccion de datos de caracter
personal.

¢ Lineas sefaladas desde la Unidad Inspectora del Servicio de Inspeccién del Consejo General
del Poder Judicial:

0 Adopcién de medidas necesarias de formacion de personal interino para evitar la
falta de experiencia o cualificacion del mismo para el puesto de trabajo.

0 Plan de Formacién individualizada: para personal de nueva incorporacidon que
provenga de bolsas de interinos que tengan conocimientos y disposicidn pero
carezcan de la experiencia y formacion practica que requiere el ejercicio de los
diferentes puestos de trabajo, y sea formado, de manera voluntaria, por el personal
perteneciente a la sede judicial en la que se produzca la incorporacion.

0 Areas a priorizar: manejo de aplicativo informatico y proteccién de datos.

e Por ultimo, también se envia la solicitud de propuesta a la Secretaria de Gobierno del
Tribunal Superior de Justicia, para que ésta, a su vez, la remita a los Secretarios Judiciales.
Por ejemplo, de esta via procede el curso del Plan de Formacion 2015: “Punto Neutro
Judicial”.

e Esta consulta se transmite a los sindicatos (UGT, CC.0O0., CSIF y STAJ).

Objetivos _estratégicos: La Direccion General de Administracién de Justicia no tiene una plan
estratégico de formacion, pero si cuentan con directrices generales para la elaboracion de su
programacion. Dichas propuestas son comunicadas al Consejero competente.

La Unidad Inspectora Mixta del Servicio de Inspeccién del Consejo General del Poder Judicial
comunico, tras visita inspectora en diciembre 2014 al Juzgado de Menores n? 1 y 2 de Zaragoza,
recomendaciones de mejora en materia formativa:

- Adopcién de las medidas necesarias de seleccién y formacion del personal interino.

- Propuesta de necesidad de formacién en materia de proteccion de datos de caracter
personal, con proyeccidon practica orientada a la labor en el ejercicio de la funcién e
impartida en el centro de trabajo con implementacion de las herramientas de formacion on
line para mayor acceso del personal al servicio de la administracién de Justicia.

Necesidades sentidas: Anualmente y con antelacidn a la convocatoria de acciones formativas del
programa de Formacion para el Empleo de la Administraciéon de la Comunidad Auténoma de Aragén,
integrada en el plan anual de formacion del Instituto Aragonés de Administracion Publica, la
Direccién General de Administracién de Justicia solicita colaboracién en propuestas de actividades
formativa a impartir y posibles ponentes, con el objeto de confeccionar la programacién de la
denominada formacién continua.
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b) Planificacién y Programacion:
La Direccidn General de Administracion de Justicia cuenta con tres modelos de formacion:

e Continua: gestionada por el Instituto Aragonés de Administracién Publica y financiada con los
créditos transferidos por el Ministerio de Hacienda y Administracién Publica derivados del
Acuerdo de Formacidn para el Empleo de las Administraciones Publicas (AFEDAP)

e Normalizada: gestionada por el propio Departamento y financiada con fondos propios a
través del capitulo Il. Esta modalidad formativa ha dejado de efectuarse desde hace unos
afos por motivos de disponibilidad presupuestaria. En su momento era impartida por la
propia Administracion y por los Sindicatos.

*  Formacion Personalizada-Tutorizada: esta modalidad de accion formativa tienen un cardcter
eminentemente practico, versa sobre asuntos reales que se gestionan en el drgano judicial o
unidad de que se trate y se desarrolla de forma compaginada y simultanea con el trabajo
diario, con el fin de proporcionar los conocimientos tedrico-practicos que se precisan para
atender las siguientes necesidades:

0 Incorporacion de funcionario de nuevo ingreso, tanto funcionarios de carrera como
interinos.

0 Incorporacion de funcionarios a puestos de distinto orden jurisdiccional por concurso
de traslado, redistribucion de efectivos, etc.

0 Ampliacidn del ambito jurisdiccional de un érgano judicial.
La duracién de cada accion formativa se prolongara hasta 20 dias laborables.

Esta modalidad formativa dejo de utilizarse por motivos presupuestarios hacia el afio 2014.
Ha vuelto a ser efectiva a partir de la Resolucién de 14 de enero de 2015, de la Direccidn
General de Administracion de Justicia, por la que se convoca y se aprueban las bases del Plan
de Formacion Individualizada destinada al personal funcionario al servicio de Ia
Administracion de Justicia de la Comunidad Auténoma de Aragdn para el afio 2015.

Por ultimo, para aquella formacidon que comprenda contenidos informaticos, existe un acuerdo con la
empresa informatica que da servicio a la aplicacidon MINERVA, en cuyo contrato se contempla una
bolsa de horas de caracter formativo.

c) Ejecucion:

Gestion Administrativa de la formacion: la imparticion de los cursos del ambito de justicia es
responsabilidad de la Direccion General de Administracion de Justicia. No obstante, la parte de
gestidn es apoyada desde el Instituto Aragonés de Administracion Publica.

Coordinacion de cursos: las personas responsables de la Coordinacién de la formacidn proceden de la
Direccién General de Administracion de Justicia y, en el caso de formacién en informatica, del propio
docente.

Convocatoria de cursos: publicacién anual en el Boletin Oficial de Aragén de la convocatoria de
cursos del ambito de la justicia.

Presupuesto 2014: la formaciéon continua es financiada por fondos AFEDAP, siendo el Instituto
Aragonés de Administracion Publica, drgano promotor. La cuantia correspondiente al programa de
2014, fue de 20.146,70€

Planificacion: la programacién publicada en BOA constaba de la relacién de 12 acciones formativas.

. ]
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Productos: en 2014 se impartieron un total de 22 cursos.

Ley de protecciéon de Datos 3
Herramientas procesales informaticas y telematicas para el embargo 1
Aplicaciones informaticas Word y Excel 2
Software de grabacidn de visitas orales judiciales: EFIDELIOS v.5 2
Sistema de gestion de notificaciones telematicas: LEXNET 1
Sistema integrado de registros administrativos de apoyo a la actividad judicial: SIRAJ 3
Tramitacién concursal 1
Aplicaciones informaticas de registros civiles: INFOREG 3
Punto Neutro judicial 3
Formacidn sistematizada en MINERVA con especial incidencia en el desempefio del 3
Servicio de decanato

ALUMNOS

Solicitudes recibidas

Personas solicitantes

Plazas ofertadas

Numero de alumnos admitidos
Personas distintas que han realizado cuso
Horas recibidas

Horas media por personas
Solicitudes por personas

Tasa de Cobertura

Empleados publicos por plaza
Solicitudes por plaza
Solicitudes cubiertas
Concentracidn de la formacion
Exito de la formacién

Horas por persona formada

TERRITORIALIDAD

SOLICITUDES
351
248
339
292
198
2.733
9.36h
351/248=1,4
198%100/1.239=15,98%
36,1
1,04
292*100/351=83.19%
292/198=1.47
92.12%
2.733/198=13.80

Huesca (6 cursos) 22,27%
Teruel (5 cursos) 22,73%
Zaragoza ( 11 cursos) 50,00%

. ]
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d) Evaluacién de resultados

Evaluacion de satisfaccion: Gnicamente se administra la encuesta de satisfaccidn, sirviéndose del
modelo de cuestionario proporcionado por el Instituto Aragonés de Administracién Publica. Sobre los
resultados, recogidos en formato papel, se valora la deteccién de posibles areas de mejora.

No hay constancia de evaluacion de aprendizaje ni de transferencia.
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ANEXO IV. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

ACTIVIDADES FORMATIVAS DE LOS SERVICIOS DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN EL
PERIODO 2014:

De conformidad con el Decreto 168/2002, de 14 de mayo, del Gobierno de Aragdn, por el que se
regula la organizacién de los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades preventivas en
materia de prevencién de riesgos laborales en la Administracién de la Comunidad Auténoma de
Aragon, existen tres Servicios de Prevencion: uno, cuyo ambito de actuacién es el Departamento de
Educacion, Universidad, Cultura y de Deporte; otro, el Servicio de Prevencion del Departamento
competente de Sanidad, Bienestar social y Familia y Organismos Auténomos adscritos al mismo; y un
tercero, el Servicio de Prevencién de Administracion General, para los restantes Departamentos y
Organismos Auténomos de la Administracion. En el ambito de sus competencias, la Direccidn
General de Funcién Publica y Calidad de los Servicios ejerce la coordinacidon de los servicios de
prevencion en materia de Prevencion de Riesgos Laborales.

El Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los servicios de
Prevencion, en su articulo 2 define: “El Plan de prevencion de riesgos laborales es la herramienta a
través de la cual se integra la actividad preventiva de la empresa en su sistema general de gestion y
se establece su politica de prevencion de riesgos laborales. El Plan de prevencion de riesgos laborales
debe ser aprobado por la direccion de la empresa, asumido por toda su estructura organizativa, en
particular por todos sus niveles jerdrquicos, y conocido por todos sus trabajadores”.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en su articulo 19, establece
la obligacion por parte del empresario de dar al trabajador una formacién centrada especificamente
en su puesto de trabajo o funcién:

1. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario deberd garantizar que cada
trabajador reciba una formacion tedrica y prdctica, suficiente y adecuada, en materia
preventiva, tanto en el momento de su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o
duracion de ésta, como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se
introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo.

La formacion deberd estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcion de
cada trabajador, adaptarse a la evolucion de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos y
repetirse periddicamente, si fuera necesario.

2. La formacion a que se refiere el apartado anterior deberd impartirse, siempre que sea
posible, dentro de la jornada de trabajo o, en su defecto, en otras horas pero con el descuento
en aquélla del tiempo invertido en la misma. La formacion se podrd impartir por la empresa
mediante medios propios o concertdndola con servicios ajenos, y su coste no recaerd en
ningun caso sobre los trabajadores.

> Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracion General:

El Servicio de Prevencién de la Administracion general, adscrito al Servicio de Relaciones Laborales y
Asuntos Sociales de la Direccion General de Funcion Publica y Calidad de los Servicios, como unidad
organizativa de caracter administrativo, asume el ejercicio de las funciones que conlleva la actividad
preventiva correspondiente a los niveles Superior e Intermedio en los siguientes Departamentos:
Presidencia y Justicia, Hacienda y Administracion Publica, Economia y Empleo, Obras Publicas,
Urbanismo, Vivienda y Transporte, Politica Territorial e Interior, Agricultura, Ganaderia y Medio
Ambiente, Industria e Innovacion.
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Organigrama del Servicio de Prevencion:

ESTRUCTURA DEL SERVICIO DE PREVENCION

SERVICIHD DE DE RELACIONES LABORALES ¥ ASUNTOS SOCIALES

DIRECTORA DE LA UNIDAD DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

AREA TECHICA

AREA DE VIGILANCIA DE LA SALUD

Técnico Nivel
Superior PRL

Técnico Nivel
Superior PRL

Técnico Mivel
Superior PRL

Técnico Nivel

Superior PRL

Medicina del
Trabajo

Técnico Nivel

Superior PRL

Medicina del
Trabajo

Técnico Nivel

Superior PRL

Medicina del
Trabajo

Técnico Nivel
Superior PRL

Técnico MNivel
Intermedic PRL

Técnico Nivel
Intermedio PRL

Técnico Vigilancia Salud

ATS/DUE empresa

| Auxiliar Administrativo |

| TECMICOS EN OTROS DEPARTAMENTOS |

Técnico Mivel Intermedio PRL
Agricultura, Ganaderia y Medio Ambiente

Técnico Nivel Supericr PRL
DG Justicia

Técnico Mivel Superior PRL
DO PP.. Urbanismo, Vivienda y Transportes

El Servicio de Prevencidén de Riesgos Laborales de Administracién General elabora un plan de
formacién anual en prevencion de riesgos laborales dirigido a todos los trabajadores incluidos en su
ambito de actuacidn. Esta formacidn persigue, los siguientes objetivos estratégicos:

1. Lograr un entorno laboral saludable en el Gobierno de Aragon.

2. Informar al trabajador acerca de sus derechos y responsabilidades en materia preventiva.
3. Ofrecer herramientas y estrategias que apoyen una conducta preventiva.
4

Como objetivo estratégico, certificar progresivamente estas acciones formativas para que el
trabajador obtenga la formacién para el desempefio de las funciones de nivel basico, segin
lo establecido en el Anexo IV del RD 39/97, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencidn.

Para elaborar el Plan de Formacién se establece un procedimiento que esta incluido en el Sistema de
Gestion del Plan de Prevencion, elaborado por el Servicio de Prevencidn, de conformidad a la OHSAS
18001:2007. La norma OHSAS 18001 (Evaluacidn de Higiene y Seguridad Ocupacional) es un estandar
internacional que define los requisitos relacionados a los sistemas de higiene y seguridad, lo cual le
permite a una organizacién controlar sus riesgos y mejorar el desempefio.

a) Deteccion de necesidades formativas. Descripcion del proceso:

e Detectar la necesidad de formacion: la necesidad de una formacién podra ser detectada por
cualguier miembro de la organizacién, siendo motivada por la implantaciéon de un nuevo
proceso, evoluciéon técnica, normativa, etc. Se podra tomar como base el andlisis del Perfil de
puesto, (FP-4.4.2-1-1), asi como la (Ficha individual de formacion, FP-4.4.2-1-2):

e “Ficha Perfil del Puesto FP-4.4.2-1-1”: parametros informativos recogidos en la definicion
del puesto objeto de andlisis: departamento, puesto y actividad, competencias basicas,
formacidn basica, complementaria y conocimientos especiales, experiencia en tipo de
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puesto y tiempo, funciones y responsabilidades del puesto y observaciones acerca del
perfil descrito y otros requisitos.

e “Ficha Individual de Formacion FP-4.4.2-1-2”: con datos identificativos del perfil
formativo, experiencial y competencial del trabajador.

e Comunicar la necesidad de formacion: en el caso de que la necesidad sea detectada por un
trabajador, la comunicard al responsable de su seccion. El responsable de una seccion en
cualguier momento podra comunicar al representante de la direccidon las necesidades
detectadas por sus trabajadores y por él mismo. Anualmente, el representante de la
Direccién entregard la hoja de Propuesta de actividades formativas, (FP-4.4.2-1-3), al
responsable de cada seccidn para conocer las necesidades formativas de cara al siguiente
afio, y elaborar asi el Plan de Formacién Anual.

e Analizar necesidades, elaborar y aprobar el Plan de Formacion anual: el representante de la
direccion analizard la propuesta de actividades formativas y la adecuacién y viabilidad de su
realizacion, decidiendo si la formacion serd interna o externa, y elaborard el Plan de
Formacion (FP-4.4.2.-1-4).

EVALUACION DEL PLAN ANTERIOR (Ano: ): FPRESUPUESTOANUAL

OBJETIVOSEN MATERIA DE FORMACION PARAEL PROXIMO ANO ALCANCE DE LAS ACTIVIDADE 5 FORMATIVAS:
(Ao ):

ACTIVIDADE 5 FORMATIVAS PREVISTAS: Lireas Generales { 5 52 conoce, cumpimantar: Acividad,
f,;a.ap_-:tan Cost aprmamada, Qulan y Cuanda boimgantes)

Aprobacion:
Anexo: (S e et ce cors os foTmodn MbeTE @ SNCEGEST o6 DU mperscen  frmam bran i resizecdn ca ln mimme
Aoiadat Imparida por [ |Fechas rewisiEs | Dwaoan | | LoEE Felsiames  Homme y Apandos | Puesd 0 Aordoacian  |redd
(haras): Part) ¥ Facha Raslizacdan

Este Plan se aprobara en el seno de los érganos de participacidon de los trabajadores, segin lo
establecido en el procedimiento de P-4.4.3-1 “Comunicacion interna, participacion y consulta a los
trabajadores”. Una vez elaborada la propuesta se eleva a la Comisidn Auténoma de Prevencién de
Riesgos Laborales.

En el plan quedan reflejados los objetivos a cumplir, el alcance de las actividades, el presupuesto y
las actividades concretas a realizar, en el tema de formacién, durante un periodo anual. Todas las
actividades formativas realizadas se recogeran en el Plan de Formacién (FP-4.4.2-1-4), incluso las
previstas como formacidn inicial para el personal de nuevo ingreso.

]
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b) Planificacién y Programacion de la formacion:

Planificar la formacion interna: la formacién interna es la destinada exclusivamente a la organizacion.
Podra ser impartida por personal interno o externo. El representante de la direccién seleccionara al
personal o a la empresa que impartira la formacion.

El perfil de los docentes encargados de impartir la formacidn procede de: técnicos del propio Servicio
de Prevencién con especializacién en areas determinadas de la Prevencidn de Riesgos Laborales, o
mediante contratacion externa o a través de convenio de colaboracién con MAZ.

La Seccion de Asuntos Generales y Formacion citara a los asistentes mediante el medio que estime
oportuno segun lo establecido en el procedimiento (P-4.4.3-1): “Comunicacién interna, participacion
y consulta a los trabajadores”. La asistencia a la formacidn interna serd obligatoria.

e Imparticion de la formacidn y control de asistencia: la formacién interna se impartira, bien
en las instalaciones del lugar de trabajo, bien en las instalaciones de la empresa que imparta
la formacidn. Los asistentes firmaran la Hoja de firmas (FP-4.4.2.-1-5).

e Buscar formacion, aprobar presupuesto y asistentes: en el caso de la formacidén externa, la
oferta se conoce a lo largo del afio, por lo que la Seccién de Asuntos Generales y Formacion
buscara la formacién que mas se ajuste a la planificada en el Plan de Formacion, (FP-4.4.2-1-
4), y al proveedor. La Direccidn aprobara el coste de la formacion externa y los asistentes a la
misma.

e Inscripcion en el curso y recepcion de la formacion: la Seccion de Asuntos Generales y
Formacién comunicara a los asistentes el lugar y fecha de la formacion, y si el trabajador esta
de acuerdo, lo inscribira en el curso y éste recibira la formacion.

El Servicio de Prevencidn cuenta en su Mapa de Procesos con el Proceso (P-4.4.2-1): “Competencia,
formacién y toma de conciencia”.

El objetivo especifico de las actividades formativas es: establecer la sistematica adoptada por la
unidad para prever, detectar y satisfacer las necesidades de formacién y adiestramiento de su
personal, asi como evaluar la eficacia de las acciones formativas emprendidas para conseguir:

- Que los trabajadores sean competentes a la hora de realizar las tareas encomendadas por la
Organizaciéon (la competencia debe estar definida en términos de una adecuada educacion,
formacion y/o experiencia).

- Que los trabajadores sean conscientes de su importancia dentro del Sistema de gestién de la
Prevencion de Riesgos Laborales.

Los destinatarios a quienes va dirigido este procedimiento es todo el personal adscrito al ambito de
la Administracion general (excepto Educacion y Sanidad que tienen su propio recurso).

Mantener actualizados a sus propios profesionales requiere un proceso de formacién interna que
proviene del Instituto Aragonés de Administracion Publica. Anualmente el IAAP desarrolla cuatro
actividades dirigidas a la formacion y perfeccionamiento de dichos técnicos en prevencidn de Riesgos
Laborales de la Administracion general, asi como de técnicos del Instituto de Seguridad de Riesgos y
Salud Laboral (ISSLA) y de los servicios del ambito sanitario y educativo.
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Proceso P-4.4.2-1 “Competencia, formacion y toma de conciencia”

c) Ejecucion de la formacién: La formacion realizada en el afio 2014 ha constado de las siguientes
actividades:

Ne DENOMINACION PROVINCIA | ALUMNOS

Prevencién de Riesgos Laborales. Plan de autoproteccién de la Audiencia

277 Provincial de Zaragoza ZARAGOZA 23
278 Riesgos especificos y su prevencidn. Primeros auxilios - TERUEL TERUEL 34
279 Riesgos especificos y su prevencion. Primeros auxilios - HUESCA HUESCA 19
280 Riesgos especificos y su prevencién. Primeros auxilios - ZARAGOZA ZARAGOZA 33

Riesgos especificos y su prevencion. PRL en el trabajo con PVD e higiene
281 postural - TERUEL TERUEL 25

Riesgos especificos y su prevencién. PRL en el trabajo con PVD e higiene
282 postural - ZARAGOZA ZARAGOZA 30

Riesgos especificos y su prevencidn. PRL en el trabajo con PVD e higiene
283 postural - HUESCA HUESCA 24
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284 Riesgos especificos y su prevencidn. Primeros auxilios - TERUEL TERUEL 20

285 Riesgos especificos y su prevencion. Primeros auxilios - ZARAGOZA ZARAGOZA 12
Riesgos especificos y su prevencidn. PRL en el trabajo con PVD e higiene

286 postural - ZARAGOZA ZARAGOZA 27

287 Comunicacion eficaz en la gestion de conflictos - ZARAGOZA ZARAGOZA 20

288 Bienestar emocional: Estrés y técnicas de relajacién - HUESCA HUESCA 15

289 Riesgos del trafico en el trabajo - TERUEL TERUEL 35

290 Comunicacion eficaz en la gestion de conflictos - ZARAGOZA ZARAGOZA 21

291 Bienestar emocional: Estrés y técnicas de relajacién - TERUEL TERUEL 18

292 Riesgos del trafico en el trabajo - ZARAGOZA ZARAGOZA 38
Sensibilizacién postural: Cuidado de la espalda en el trabajo y en la vida

293 diaria - ZARAGOZA ZARAGOZA 16
Sensibilizacién postural: Cuidado de la espalda en el trabajo y en la vida

294 diaria - HUESCA HUESCA 16
Sensibilizacién postural: Cuidado de la espalda en el trabajo y en la vida

295 diaria - TERUEL TERUEL 16
Sensibilizacién postural: Cuidado de la espalda en el trabajo y en la vida

296 diaria - ZARAGOZA ZARAGOZA 15
Sensibilizacién postural: Cuidado de la espalda en el trabajo y en la vida

297 diaria - ZARAGOZA ZARAGOZA 17

298 Riesgos del trafico en el trabajo - HUESCA HUESCA 35
Riesgos especificos y su prevencion. PRL en los trabajos de conservacién de

299 carreteras - ZARAGOZA ZARAGOZA 8
Riesgos especificos y su prevencion. PRL en los trabajos de conservacion de

300 carreteras - TERUEL TERUEL 16
Riesgos especificos y su prevencion. PRL en los trabajos de conservacion de

301 carreteras - HUESCA HUESCA 19
Prevencién de Riesgos Laborales. Plan de autoproteccién - Ciudad de la

310 Justicia - Zaragoza ZARAGOZA 165
TOTAL 717
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Se han desarrollado 26 acciones formativas: 6 en Huesca, 7 en Teruel y 13 en Zaragoza. De los 668
alumnos que han recibido formacidn, un 17,85% pertenecen a la provincia de Huesca, un 22,87%, a la
de Teruel y un 59.28%, a Zaragoza.

Las acciones formativas tienen una duracién entre 2 y 5 horas, habiéndose impartido un total
aproximado de 2.415 horas lectivas a la totalidad de empleados publicos.

d) Evaluacion:

En la formacidn interna, el docente entregara a los alumnos el Informe de actividad formativa, (FP-
4.4.2-1-6), para que evaluen la formacion recibida. Una vez cumplimentado, lo entregara a la Seccidn
de Asuntos Generales y Formacién junto con la Hoja de firmas, FP-4.4.2.-1-5, para que desde esta
Seccién se evallen las caracteristicas de la formacidn proporcionada. En el caso de la formacion
externa, el trabajador entregara en la Seccién de Asuntos Generales y Formacidon copia del diploma o
justificante de asistencia al curso.

Tras la finalizacion de cada accion formativa, se administra un cuestionario denominado (FP-4.4.2-1-
6) Informe de actividad formativa. Las dimensiones que los alumnos valoran son:

e Datos del curso: denominacion del curso, duracion, destinatarios, fechas, coordinador
y ligar de imparticién.

e Valoracion del profesorado: (Opinidon sobre las siguientes cuestiones y materias,
considerando que “1” indica un grado minimo de satisfacciéon y “5” un grado méaximo):

1.- Indique si el nivel con que se han tratado los temas del curso ha sido adecuado a
los conocimientos que ya tenia sobre el tema.

2.- El profesor ha sabido resolver las dudas que se han presentado a lo largo del curso.

3.- El profesor ha sabido crear un clima de cooperacién y de motivacion a lo largo del
curso.

4.- Cudl es su valoracion general del profesorado.
* Valoracion general del curso:
5.- Valore las instalaciones: Adecuadas/Inadecuadas.
6.- Valore la duracién del curso: Excesiva, adecuada, insuficiente.
7.- Valore la documentacién entregada en el curso: Adecuada / Inadecuada.
8.- Indique si afiadiria algo mas al curso: No / Si: ¢Qué afiadiria?

9.- Indique en qué medida cree que aplicara los conocimientos adquiridos en este
curso en su trabajo habitual: podré aplicarlos / no podré aplicarlos / no lo sé.

10.- Cudl es su valoracidn general del curso: Muy buena, buena, regular, mala y muy
mala.

11.- Indique si, en conjunto, el curso ha respondido a sus expectativas: Si, No,
Parcialmente.

12.- Observaciones y sugerencias.

El Servicio de Prevencion custodia las encuestas de satisfaccion en formato papel. Para el presente
estudio se ha analizado estadisticamente, dos dimensiones relevantes para determinar dos valores:
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1.- Transferencia: el item nimero 9, “en qué medida cree que aplicard los conocimientos
adquiridos en este curso, en su trabado habitual”, es indicativo del grado de percepcién de
autoeficacia, de locus de control interno, de voluntad de transferir, que el alumno obtiene de
la accién formativa, independientemente de otros factores de caracter organizacional
(recursos materiales, agentes facilitadores o resistencias, etc.) de las que pueda depender, al
final, la transferencia efectiva.

El resultado sobre una escala de 0 a 3 es de 2,61 puntos.

2.- Valoracion general del curso (Satisfaccion): sobre una escala de 0 a 5 puntos, el nivel de
satisfaccidon obtenido con la accion formativa es de 4, 00 puntos.

Evaluar la asimilacion de la formacion recibida (transferencia) y actualizar la ficha del personal: los
responsables de los trabajadores formados evaluaran la asimilacién de la formacion recibida. Para
ello utilizaran diversos métodos, en funcidn del objeto de evaluacidn (prueba escrita, observacion de
conductas, registro de incidentes, etc.).

Los resultados se recogeran en la Evaluacion de la asimilacion de la formacion FP-4.4.2-1-7, y se
enviaran a la Seccién de Asuntos Generales y Formacidon que actualizard la Ficha individual de
formacion, FP-4.4.2-1-2.

FCCI@" FORMATIVA REALIZA DA

FECHA DE REALIZACIOM:
N DE HORA S:

NOMBRE DEL PARTICIPANTE:
PUESTO:
SECCHIM:

OEBJETIVO S PERSEGUIDD S POR LA ACCIO N FORMATIVA

Mo
O bj. OBJETIVO S O K MO O

CAUSAS DE LA NO CONSECUCION DE LO S OBJETIVG S

OBSERVACIONES

ZMODIFICAR EL PLAM ANUAL DE

FPFROPUESTAS DE MEJORA EN LA FORMACH) M 51 rac

No hay constancia documental de la realizacién de esta fase evaluativa, que valoraria la transferencia
real y sostenible en los centros de trabajo.

Medicion, seqguimiento: la Seccion de Asuntos Generales y Formacién realizard el seguimiento del
cumplimiento del Plan de Formacidn, procediendo conforme se establece en el procedimiento (FP-
4.5.1-1) Medicion y Seguimiento del Desempefio.

En caso de considerarse que la formacion impartida no ha logrado los objetivos previstos, se
someterd a revisién la adecuacidon entre la formacién impartida y las necesidades detectadas.
Igualmente se revisara la deteccion de necesidades de formacién.

]
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> Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales del Departamento de Sanidad, Bienestar Social
y Familia:

La Disposicién adicional primera, punto 2, del Decreto 168/2002, de 14 de mayo, del Gobierno de
Aragdn, que regula la organizacion de los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades
preventivas en materia de Prevencién de Riesgos Laborales en la Administracion de la Comunidad
Autéonoma de Aragdn, establece la creacidn del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del
Departamento con competencia en materia de salud, bajo la dependencia de la Secretaria General
Técnica u organo distinto cuando asi viniera determinado en el Decreto de estructura del
Departamento.

Desde la Secretaria General Técnica se establecen los objetivos estratégicos y organizativos basicos,
recogidos en el Sistema de Gestidén de la Prevencion de Riesgos Laborales, en aras a garantizar una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Al Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, adscrito a la Secretaria General Técnica del
Departamento le corresponden las competencias:

e Coordinacién de la prevencion de los riesgos laborales que afectan al personal del
Departamento y de sus organismos publicos.

¢ Organizacidn de recursos en orden a eliminar los riesgos para la salud y seguridad de los
trabajadores o minimizar sus efectos.

e Proporcionar asesoramiento en materia de prevencion.

e Promover la prevencidn, evaluar riesgos, proponer medidas de control, vigilancia de la salud,
formacién e informacién.

Desde el Departamento se posibilita que cada trabajador reciba una formacion tedrica y practica,
suficiente y adecuada en materia preventiva, tal como se indica en el articulo 19 de la Ley de
Prevencion Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales).
Dicha formacién se centra especificamente en el puesto de trabajo o funcidon de cada trabajador,
adaptandose a la evaluaciéon de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos, y se repetirad
periddicamente siempre y cuando sea necesario. Para ello el Servicio de Prevencidn establece un
“Plan de Formaciéon Anual”, que presenta a la Comisidn Sectorial de Prevencidn de Riesgos Laborales
de Sanidad, Bienestar Social y Familia, asi como en la Comisidn Autonédmica de Prevencion de Riesgos
Laborales. En el afio 2014, la posibilidad de exposicién al virus del Ebola (EVE) produjo un incremento
sensible de nimero de cursos y talleres impartidos.

Nimero

Numero de Cursos Cursos/Talleres EVE Numero de Alumnos
U. Central 12 10 400
Sector ZI 35 125 606
Sector ZII 39 172 2.856
Sector ZIII 9 139 1.442
Sector Calatayud 15 18 366
Sector Huesca - - 481
Sector Barbastro 11 33 193
Sector Alcafiiz 6 13 405
Sector Teruel - 43 470
TOTAL 680 127 553 7.219

Fuente: Memoria Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del departamento de Sanidad, Bienestar Social y Familia. Afio
2014

]
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> Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del Departamento de Educacion, Universidad,
Cultura y Deporte:

Segun lo dispuesto en el articulo 6 del Decreto 168/2002, de 14 de mayo, del Gobierno de Aragon, el
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales del Departamento de Educacién, Universidad, Cultura y
Deporte, adscrito al Servicio de Relaciones Juridicas, Control Presupuestario y Salud Laboral, y
dependiente de la Direccion General de Gestidn de Personal, es una unidad organizativa especifica
de caracter administrativo que asume el ejercicio de las funciones que conlleva la actividad
preventiva, correspondiente a los niveles superior e intermedio.

El Servicio de Prevencion de Riesgos proporciona el asesoramiento y el apoyo que se precise en
materia de Prevencién de Riesgos, y ejerce las funciones que con caracter general vienen asignadas
en los articulos 36 y 37 del Reglamento de los Servicios de Prevencion aprobado por Real Decreto
39/1997, de 17 de enero, y especificamente son las siguientes:

e Promover la cultura de la prevencidn.

¢ Identificar y evaluar los factores de riesgo, proponiendo medidas para su control y reduccion
de riesgos.

* Formar/ informar a los trabajadores en materia de Salud Laboral.

¢ Informary asesorar a los drganos de participacion y representacion de los trabajadores.
¢ Adaptacién de puestos de trabajo por motivos de salud.

¢ Vigilancia de la Salud.

* Gestionar los reconocimientos médicos.

e Realizar el registro, andlisis e investigacion de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

e Gestidn de riesgos en la mujer embarazada.

¢ Vacunacion.

e Botiquines de urgencia.

* Elaborar la memoria anual de actividades de P.R.L..

¢ Colaborar con las administraciones y érganos en materia sanitaria y laboral.

La Unidad de Prevencién de Riesgos Laborales cuenta con un equipo multidisciplinar formado por
técnicos acreditados con las especialidades correspondientes a Seguridad, Higiene Industrial y
Ergonomia y Psicosociologia aplicada, asi como Medicina y Enfermeria del Trabajo:

e Jefatura de Servicio de Relaciones Juridicas, Control Presupuestario y Salud Laboral
e Jefatura de la Unidad de Prevencidn de Riesgos Laborales

e 3 Técnicos de Nivel Superior acreditados para el desarrollo de las especialidades de
Seguridad en el trabajo, Higiene Industrial y Ergonomia y Psicosociologia Aplicada

e 2 Técnicos de Nivel Superior de las especialidades de Medicina del trabajo
e 2 Técnicos de Nivel Intermedio
« 1 Técnico en el Area de Vigilancia de la Salud

e 1 Administrativo

Inspeccién General de Servicios | Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2015 207/215



= GOBIERNO
=-<DE ARAGON

Departamento de Hacienda
y Administracion Publica

El Plan Anual de Formacién 2014 recoge las actividades formativas desarrolladas en esta materia por
el Personal adscrito al Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales, en el afio 2014. No obstante,
Unicamente se ejecutd una accidn formativa:

e Cursos: 1

¢ Solicitudes: 20

¢ Numero de plazas: 20

¢ Alumnos: 20

e Horas de Cursos: 4

e Horas de formacidn recibidas: 80
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ANEXO V: FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS EN EL INSTITUTO ARAGONES DE EMPLEO

El Instituto Aragonés de Empleo dispone de Plan Estratégico de caracter cuatrianual y con
actualizacién periddica de sus iniciativas estratégicas.

Su Misidn es proporcionar tanto a los trabajadores como a los empleadores y a la sociedad
aragonesa en general, los conocimientos, destrezas e instrumentos que faciliten un adecuado vy
transparente funcionamiento del mercado de trabajo, teniendo en cuenta las circunstancias
socioecondmicas de cada momento.

Su Visidon es ser reconocido como la organizacion de referencia de los agentes que intervienen en el
Mercado de trabajo aragonés por el alto valor de los servicios que presta, el compromiso de nuestras
personas, su apuesta por la innovaciéon y la mejora continua y la contribucién al desarrollo
econdémico-social de Aragon.

Entre sus Iniciativas Estratégicas se encuentra la de “Mejorar los sistemas de conocimiento e
informacion en el INAEM”. Una de la acciones desplegadas para la consecucion del objetivo, es la de
“evolucionar el sistema de formacion interna hacia pildoras, entornos colaborativos y mentoring”,
implementando soluciones en el plan de formacidn interna y poniendo en practica al menos dos
experiencias.

a) Deteccion de necesidades formativas:

El proceso de deteccién de las necesidades formativas se desarrolla a través de la participacion de
todas las unidades en un ejercicio de abajo a arriba. Cada propuesta se acompafia con una ficha de
registro (modelo IAAP).

Las propuestas recibidas son priorizadas por el Equipo de Calidad, quien presenta un Plan de
Formacién Interna que es aprobado por el Equipo Directivo. Finalmente, y en funcidn de los recursos
disponibles, se comparte con el IAAP la realizacién de las acciones, publicandose el Plan de
Formacion Interna del INAEM?®,

b) Planificacién y Programacion:

El INAEM completa la oferta formativa del IAAP con un Plan de Formacidn y presupuesto propio que
se adecua a sus necesidades, y que se gestiona a través de un proceso normalizado.

Este plan cuenta con la implicacion de los lideres de forma permanente, presentes siempre en el
inicio y finalizacién de los cursos realizados.

El INAEM tiene recogido en su Mapa de Procesos, el Subproceso SEC 06-05: “Formacion Interna”
dentro del proceso de SEC-06 “Gestion de Personas”.

26 Fuente de informacion: Memoria EFQM 2014, Memoria Anual INAEM 2014, Mapa de Procesos INAEM y Plan
Estratégico.
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Subproceso SEC-06-05: “Formacion Interna”
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¢) Ejecucion de la formacién:

Dentro de la formacién interna, a lo largo del afio 2014 se gestionaron, con medios propios para los
trabajadores del INAEM, los siguientes cursos:

< . . N2

DENOMINACION N2 Ediciones . . N2 Horas TOTAL
Participantes

Curso SISPE (e-learning) 1 5 15 75
Curso Atencion al Publico (e-learning) 1 12 12 144
Proyecto Business Intelligence Area Escuelas Taller/Talleres 1 12 47 84
de Empleo
Business Intelligence Promocion de Empleo 1 21 6 126
'Bus‘mess Intelllgc'er?ce Or?cle-PTc’)yecto META. CAE e 1 11 55 60,5
indicadores y grafica de insercion laboral
Actualizacion SISPE CEUS 2014 1 39 16 624
Introduccion al Mindfulness (Atencién plena) 1 18 15 270
Desarrollo de competencias transversales 1 23 20 460
Autoev?lluacmn Cartas de servncms.de lared de O.E. y de 1 195 4 780
Formacion para el empleo (e-learning)
Autoevaluacion Programa de Emprendedores (e-learning) 1 119 4 476
Prevencion y ac.tuaaon co.ntra la violencia externa en ) 97 15 1.455
centro de trabajo (e-learning)
Capacitacion dlrecflva en situacion de conflictos y estrés en 1 99 8 176
el puesto de trabajo
Desarr_oIIo de competencias basicas para la orientacion 1 91 15 315
profesional
Autoevaluacion SISPE CEUS 2014 (e-learning) 1 13 4 52
Gestion de ofertas 1 22 15 330
Oficina electrénica y redes Sociales y Profesionales 1 24 10 240
TOTAL 17 693 180,5 6.018,5

Como mejora incorporada en la ejecucidn de las acciones formativas, en aquellos casos en los que el
desplazamiento territorial constituye una limitacion, se consolidé durante el afio 2013 el uso de la
videoconferencia.
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d) Evaluacién de resultados:

Evaluacion de la Satisfaccion: La valoracién final de las acciones formativas se realiza a través de
encuestas de satisfaccion que cumplimentan los asistentes. Esta sistemdtica se viene realizando
desde 2006. Con los resultados, se toman las decisiones oportunas en cuanto a prioridad vy
continuidad de la accién formativa.

La puntuacion del grado de satisfaccion con la formacion interna fue de 8.10, y con la externa (IAAP)
8.06, siendo la puntuacidon media alcanzada, de 8.04.

Ademas de la valoracidn de satisfaccion de cada accién formativa, el Mapa de Proceso SEC-06-05
“Formacion Interna”, analiza periddicamente dos tipos de Indicadores vinculados al Subproceso de la
Formacién Interna:

* Indicadores de Rendimiento:
0 Numero de horas de formacién por empleado:

= Cdlculo: N2 total de horas realizadas en Formacién Interna, IAAP y Prevenciéon de
Riesgos Laborales / N2 Empleados

=  Periodicidad: Anual

= Responsable: Seccién de personal

=  Fuente: Base interna

0 Tanto por ciento de personal que ha recibido formacion en el ejercicio actual:

= Cdlculo: Suma numero total de participantes que ha realizado formacion:
dividido por medio curso (2), dividido por el nimero de empleados x 100

=  Periodicidad: anual

= Responsable: Seccién de Personal

= Fuente: Base interna cursos

¢ Indicadores de Percepcion:
0 Grado de cumplimiento de la planificacion (Plan de Formacién):

= Célculo: (N2 actividades de formacidén realizadas / Total de actividades de
formacidn planificadas) x 100

= Periodicidad: Anual

= Responsable: Seccién de Personal

=  Fuente: Base interna

0 Grado de satisfaccion de la formacidn recibida:

= Cdlculo: puntuacion media del cuestionario de evaluacidn de la accion formativa
=  Periodicidad: Anual

= Responsable: Seccién de Personal

=  Fuente: Encuestas cursos de formacién

Por ultimo, hay que destacar que, dentro de las novedades en materia formativa que el INAEM ha
incorporado en el afio 2014, es la Aplicacion de Autoevaluacién como herramienta que contribuye a
la formacidn continua y mejorar el conocimiento en la organizacidn, objetivo alineado a la estrategia.
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ANEXO VI: FORMACION A EMPLEADOS PUBLICOS EN EL DEPARTAMENTO DE POLITICA
TERRITORIAL E INTERIOR

En el Departamento de Politica Territorial e Interior coexisten dos planes formativos, uno integrado
dentro del Instituto Aragonés de Administracion Publica, con las mismas caracteristicas que
comparten otras unidades y otro segundo plan con financiacién propia.

a) Deteccion, planificacion y programacion:

Desde el Departamento y con periodicidad anual, se contacta con todas las Direcciones Generales,
solicitdndoles propuestas de acciones formativas. Dicha oferta se estructura alrededor de tres
Direcciones Generales:

e DIRECCION GENERAL DE INTERIOR. Dos lineas formativas:

0 A cargo del Presupuesto de Gastos del Departamento de Politica Territorial e
Interior:

= Programas formativos de la Unidad de Policia Nacional adscrita a la
Comunidad Auténoma.

* Programas formativos para Policias Locales de Aragdn. Esta puede ser objeto
de precisién en funcidon del cumplimiento de la Ley de Coordinacion de
Policias Locales de Aragdn, que impone la obligacién de realizar cursos para
la integracion de los policias locales en cuerpos superiores.

0 A cargo del presupuesto gestionado desde el Instituto Aragonés de Administracién
Pdblica. Durante la programacién 2014 se propuso la realizacién del curso
“Aplicaciones y cartografia necesaria en Proteccion Civil, Urgencias y Emergencias”,
destinada preferentemente al personal de Proteccidon Civil pero abierta a otros
Departamentos que gestionan emergencias.

e DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION LOCAL: Con cargo al presupuesto del propio
Departamento. Formacidn dirigida a entidades locales y comarcas: “Aula de Administracion
Local”.

Desde la Universidad de Zaragoza se imparte el Diploma de Especializacién en Derecho Local
de Aragdn que se autofinancia mediante las matriculas.

Durante el afio 2014 se propuso la realizacion de una nueva edicion del curso sobre la
aplicacion informatica de la Comisién de Subvenciones y Ayudas, con cargo al plan de
formacidn del Instituto Aragonés de Administracion Publica.

*  DIRECCION GENERAL DE ORDENACION DEL TERRITORIO: Propuesta de acciones formativas a
cargo de presupuesto del IAAP.

Los destinatarios objeto de las distintas lineas formativas se distribuyen de la siguiente manera:

¢ Agquellos cursos financiados por Instituto Aragonés de Administracion Publica van dirigidos a
todos los empleados.

¢ Los cursos de Administracion Local, se financian con presupuesto propios y aparecen
consignados en las siguientes partidas:

- 251003- Policias locales

- 251001- Policias Nacionales Adscritos

]
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Existe una modalidad formativa dirigida a los Voluntarios de Proteccidn Civil. Desde alli se les imparte
formacién a través del IAAP para que obtengan un titulo que acredite la formacién recibida.
b) Ejecucidn de la formacion:

A continuacion se describen los programas convocados por el Departamento de Politica Territorial e
Interior, dirigidos a estudiantes y empleados de la Direccion General de Administracidon Local y
aquellos destinados a la formacién de voluntarios en seguridad y Proteccién Civil. La coordinacion de
esta linea es la Direccion General de Interior y la de Administracion Local. Esta formacion se
despliega por todo el territorio de la Comunidad y es financiada por el propio Departamento:

¢ Diploma especializacién en Derecho Local de Aragdn (Direcciéon General de Administracion
Local): dirigido a estudiantes y empleados publicos.

e 8 cursos basicos de formacidn y reciclaje. Mddulo 1 (Direccidn General de Interior): dirigido a
asociaciones de voluntarios e impartido en: Maria de Huerva, Boltafia, Alcaiiz, Teruel,
Huesca, Calatayud, Caspe, Ejea, Fraga y Calamocha.

La segunda linea formativa estd integrada dentro de la programacion del Instituto Aragonés de
Administracion Publica. En este caso, los destinatarios de los cursos son personal propio de la
Administracion de la Comunidad Auténoma, personal de Entidades Locales, Cuerpos de Policia de la
UPA, (Policia Nacional y Policia Local A1, A2, C1y C2), Funcionarios de la Policia Nacional adscrita a la
UPA del Cuerpo Nacional de Policia en Aragdn, Funcionarios en practicas del Cuerpo de Policia Local
(aprobada 12 fase pruebas selectivas), Auxiliares de Policia de Aragén y Mandos de Policia Local:

e “Aplicacion Informadtica de Subvenciones y Ayudas”.

*  “Aula de Administracion Local”.
e 3 cursos de “Plataforma de administracion electronica de las Comarcas Aragonesas: SIGEM”.

e “Plataforma de administracion electronica de las Comarcas de Aragon: catdlogo de
procedimientos en materia de turismo”.

e “Sistema de Informacion territorial de Aragon. Casos prdcticos”.

e “Sistemas de Referencia Terrestre: Geoposicionamiento”.

e “Introduccion al uso de la informacidn geogrdfica para la gestion del territorio”.
e “Operativo de proteccion de personalidades”.

e “Intervencidn policial en materia de juego y de espectdculos publicos, actividades recreativas
y establecimientos publicos”.

e “Edicién XXI Curso Formacion Ingreso Cuerpos Policia Local de Aragon”.

e “Edicion | Curso Formacion para la integracion de los Auxiliares de Policia en Aragon”.
e 3 cursos “Actitud y actuacion de la policia local ante violencia de género”.

e 3cursos “Aplicacion de la psicologia en el ambito de la policia local”.

e “Normativa en materia de tacdgrafos en el dmbito de la policia local de Aragén”.

e 4 cursos “Reciclaje y actualizacion 2014 para policias locales: defensa personal”.

e “Formacion para Jefes y mandos de las Policias Locales”.
e “Aplicaciones y cartografia para la gestion de urgencias y emergencias en Aragon”.
¢)- Evaluacion de la formacion:

Las encuestas de satisfaccion, modelo Instituto Aragonés de Administracion Publicas, son
administradas al finalizar la accidn. La puntuacién media obtenida es de 7,84 puntos.
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