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RESULTADOS DEL ESTUDIO DE LA UTILIDAD DE LA
FORMACION PARA LA MEJORA DE LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Introduccion

Dos son las causas principales que han motivado la realizacién del presente estudio de opinion
sobre la utilidad de la formacidn para la mejora de las administraciones publicas.

En primer lugar, la situacidon generalizada de escasez de recursos, en la que llevamos inmersos
desde hace algunos afios, acentla la necesidad de encontrar formas alternativas de mejorar
las administraciones publicas. Oportunidades que, para ser aprovechadas, pueda ser suficiente
con disponer de cierto nivel de responsabilidad y de capacidad de influencia, no necesitando
realizar grandes transformaciones o inversiones.

En segundo lugar, con frecuencia se encuentran personas que no saben muy bien para qué
estan participando en actividades de formacién: con qué objetivo, si van a aplicar en su trabajo
lo que aprendan y de qué manera, si deberdn ensefiar a otras compafieras o si su organizacion
espera mejorar algun resultado concreto como consecuencia de su participacion.

Objetivos del Estudio

Consecuencia de esta situacion, los objetivos del presente estudio son los siguientes:

1. Evaluar la opinidn que las personas profesionales de la administracion publica tienen
acerca de la utilidad de la formacién como medio de mejora de los resultados de sus
unidades y organizaciones.

2. Identificar, de forma consistente y objetiva, si existen oportunidades de mejorar dicha
utilidad, por medio del andlisis de aspectos relacionados con:

e La identificacién de las necesidades formativas tanto a partir de las estrategias y
objetivos como teniendo en cuenta las limitaciones y problemas que los
diferentes trabajadores se encuentran en el desarrollo de sus tareas.

e La forma en la que se vinculan las acciones formativas con actuaciones
posteriores de aplicacidon y mejora del puesto o proceso.

e La forma en que se relaciona cada actividad formativa con el impacto concreto
que se espera produzca en los resultados.

® La evaluacién posterior de la eficacia de la formacion para los objetivos previstos.

3. Divulgar los resultados del estudio para que responsables y profesionales de la
administracién puedan emprender actuaciones para optimizar el rendimiento de la
formacion a partir de sus conclusiones.
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Ficha Técnica del Estudio

La poblacién objetivo del estudio es la constituida por profesionales de administraciones
publicas de Espaia y Latinoamérica que forman parte de la red NovaGob y otras personas que
han podido acceder al estudio por medio de mailing y/o redes sociales.

Para la realizacidn del estudio, se disefié una encuesta que fue difundida, principalmente, por
medio de redes sociales, respondiendo a la misma aquellas personas que lo han deseado. Por
esta razon, la muestra de respuestas obtenidas no puede considerarse estadisticamente
significativa, por lo que debemos hacer una extrapolacidon cautelosa de las conclusiones
obtenidas a partir de la muestra como representativa de la opinidn de la poblacién objetivo.

El nimero de encuestas respondidas fue de 121. El periodo de encuestacion transcurrié desde
el 18 de Mayo al 30 de Junio de 2016. La escala empleada de valoracién es de 1 a 10,
correspondiendo la valoracién de 10 a la mayor importancia o al mayor grado de acuerdo con
el enunciado, y la de 1 con la menor.

Los datos han sido analizados con métodos estadisticos estandares: ANOVA, coeficiente de
correlacién de Pearson, coeficiente de correlacién de rango de Spearman, t-test, prueba U de
Mann-Whitney, y prueba de Kruskal-Wallis combinada con la prueba de comparacién multiple
de Dunn. Se ha utilizado estadistica paramétrica cuando los requisitos de las pruebas se
cumplian. Los requisitos de normalidad y homogeneidad de las varianzas fueron evaluados
mediante las pruebas de Kolmogorov-Smirnov y de Levene, respectivamente. El criterio
estandar de significacion estadistica empleado es p<0,05.
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Resultados Globales

En el grafico que figura a continuacién se indican los resultados globales, representados
mediante el promedio total de las valoraciones de las 121 personas encuestadas. Los
segmentos que aparecen en el extremo superior de cada barra representan el intervalo entre
cuyos valores podemos esperar que se encuentre el valor medio que otorgaria la poblacién
con un grado de confianza del 95%.

Debajo del grafico se incluyen los enunciados de los 11 items que componian la encuestay la
tabla con los resultados estadisticos.

Resultados Globales
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1. Valora la importancia que ti le das a la
formacién como medio de mejorar los
servicios publicos y la eficacia, comparada
con otros procesos

6. En tu organizacion se hace un analisis suficiente
de la formacién que se necesita a partir de las
necesidades de cada puesto de trabajo

2. Comparada con otros procesos, valora qué
importancia le da tu organizacién a la
formacion

7. En tu organizacion se percibe que la formacién
es una prioridad

3. La formacién que reciben las personas de tu
unidad esta claramente vinculada con los
objetivos y estrategias de la unidad

8. Tu organizacion evalua el impacto que cada
actividad formativa tiene en los resultados

4. La formacién que reciben las personas de tu
organizacion esta mas vinculada con las
necesidades manifestadas por cada
persona que con las necesidades de la
organizacion

5. En tu organizacién se hace un analisis
suficiente de la formacidn que se necesita a
partir de los planes y estrategias

9. Tu organizacion evalla el impacto que cada
persona formada tiene en los resultados

10. En tu organizacion se considera formacion sélo
aquélla que se imparte en un aula

11. La mayor parte de la formacion es impartida por
personas ajenas a nuestra organizacion

Resultados Globales 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1

Promedio Total 9,0 5,5 6,4 6,3 4,7 4,3 4,7 3,6 3,5 5,1 59

Intervalos de Confianza | +0,24 | +0,39 | £0,46 | £0,43 | £0,48 | £0,47 | £0,45 | 0,44 | +0,42 | +0,53 | £0,48

Desviacion Tipica 1,3 2,2 2,5 2,4 2,7 2,6 2,5 2,5 2,3 2,9 2,7
4
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Conclusiones sobre los Resultados Globales
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Existe unanimidad en la elevada importancia que las personas
piensan que tiene la formacion como medio de mejorar los
servicios publicos y la eficacia, con una valoracién promedio de
9’0. Sin embargo, la valoracién de la importancia que le da la
organizacién baja a 5’5, el centro de la escala, y la valoracién
sobre la medida en que se percibe en la organizacién que es
una prioridad baja a 4'7.

Existe cierto grado de acuerdo con que la formacion esta
vinculada con los objetivos y estrategias de la organizacion y
con las necesidades manifestadas por cada persona (6’4 y 6’3
respectivamente). Sin embargo, no se estd de acuerdo con que
se haga un andlisis suficiente de la formacion que se necesita a
partir de los planes y estrategias de la organizacién y de las
necesidades de cada puesto de trabajo (4’7 y 4’3
respectivamente).

Las menores valoraciones del estudio se alcanzan en la opinidn
sobre la evaluacidn que la organizacién hace del impacto de la
formacion y de las personas formadas en los resultados, con
valores de 3’6 y 3’5 respectivamente.

Se estd ligeramente en desacuerdo con que sélo se considere
como formacién la que es impartida en un aula (5’1), y se esta
algo de acuerdo con la afirmacién de que la mayor parte de la
formacion es impartida por personas ajenas a la organizacion
(5’9).

En general, existe coincidencia de opiniones con
independencia de los segmentos en los que se divida la
muestra.

Las diferencias de opinidn estadisticamente significativas se
dan sdélo entre algunos grupos, principalmente cuando se
divide la muestra en funcion del cargo que ocupa el
encuestado y del poder de decision que tiene sobre la
formacién de otras personas. Las diferencias son causadas por
las peores valoraciones de los diferentes items tanto por el
colectivo que no tiene personas a su cargo como por el de
personas sin poder de decision. Las mejores valoraciones
corresponden a las personas de la unidad de formacion y a las
gue si tienen poder de decision.
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Resultados de Participacion por Segmentos

Con el objetivo de identificar posibles diferencias de opinidn segun la situacién de cada una de
las 121 personas encuestadas, se preguntd por los estudios, la edad, el sexo, el pais de origen,
el tipo de administracion, los afios de experiencia, el cargo ocupado y el poder de decision
sobre la formacidn de las personas.

A continuacidn, se indican los porcentajes de participacién de los grupos en los que se dividid
cada uno de los 8 segmentos:

% Estudios % Experiencia

5% Bachiller o Graduado 7% Hasta 5 afios
40% | Licenciatura 9% M3ds de 5y menos de 10
55% | Postgrado o Doctorado 84% | Mas de 10 afios

% Sexo % Pais de origen
45% | Hombre 81% | Espafia
55% | Mujer 19% | Latinoamérica

% Administracién % Edad
17% | Estatal 10% | De 26 a 35 afios

7% Federal 28% | De 36 a 45 afios
38% | Local 41% | De 46 a 55 afios
38% Regional, Insular o Autonémica 21% | De 56 a 65 afios

% Cargo

3% Mdximo responsable de la organizacién
27% Mdximo responsable de la unidad, area o servicio

9% Responsable de la Formacién de la organizacion
24% | Responsable de otro tipo

8% Trabajo en la unidad de la que depende la formacién de la organizaciéon
29% No tengo personas a mi cargo

% Poder de decision
49% No
50% | Si
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Andlisis de opiniones por item y segmentos

En la tabla de mas abajo se representa la coincidencia o no de opiniones en la valoracion de los
once items en funcidn de los segmentos en los que se puede dividir la muestra (Estudios, Tipo
de Administracion, Pais de Origen, ...).

Cuando en un determinado item se encuentran diferencias estadisticamente significativas de
opinién entre algunos de los grupos en los que se divide cada segmento, se marca con una Xy
de color gris la casilla correspondiente al cruce del item y del segmento. Obsérvese que la
mayor parte del drea de la matriz es de color azul (mds de un 75%), por lo que podriamos decir
gue, en general, existe coincidencia de opiniones entre los segmentos.

Destacar que no existe diferencia alguna de opinidén en la respuesta a ninguno de los items en
funcién de los estudios y del tipo de administracion de procedencia, y que las mayores
diferencias de opinidn se dan, y para los mismos items, en funcién del cargo y del poder de
decision.

Item

Segmento 1|23 |4[5]|6 |7 ]|8][9]10]11

Estudios

Tipo de administracién

Pais de origen X X

Sexo | x X X
Aiios de experiencia X X

Edad X X
Cargo X X X X X X

Poder de decision sobre la formacion X X X X X X
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A continuacion analizamos los resultados y diferencias de opinidn entre grupos por cada item.

1. Valora la importancia que tu le das a la formacién como medio de mejorar los
servicios publicos y la eficacia, comparada con otros procesos

La opinién de las personas de la muestra no depende de ninguno de los segmentos en los que
se divide, por lo que podemos concluir que, con independencia del pais, edad, sexo,
experiencia, cargo, administracion de procedencia o estudios, las personas opinan que la
formacion tiene una importancia media de 9,0 sobre 10 como medio para mejorar los
servicios publicos y su eficacia.

2. Comparada con otros procesos, valora qué importancia le da tu organizacion a la
formacion

En esta valoracién sélo se encuentran diferencias estadisticamente significativas entre la
opinién de las mujeres (5'2) y los hombres (6’0). Para el resto de casos la valoracion no
depende de los segmentos, por lo que podemos considerar como valoraciéon el promedio
global (5’5), justo en el centro de la escala.

Esta valoracion contrasta con la anterior: todas las personas estan muy de acuerdo con que la
formacion es muy importante para mejorar los servicios publicos y su eficacia, sin embargo
valoran con 3’5 puntos menos la importancia que la organizacion le da.

3. La formacién que reciben las personas de tu unidad esta claramente vinculada
con los objetivos y estrategias de la unidad

En las opiniones sobre esta afirmacidon encontramos diferencias significativas en algunos
grupos de 3 de los 8 segmentos: el pais de origen, del cargo y del poder de decision sobre la
formacion de otras personas.

Las personas procedentes de Espailia valoran con un 6’1 la vinculacién con objetivos vy
estrategias, mientras que las de paises latinoamericanos lo hacen con un 7’7, valoracién
significativamente mayor.

Si segmentamos la muestra en funcién del cargo, encontramos diferencias significativas entre
la opinidn del colectivo que no tiene personas a su cargo, que otorga un valor de 5’0, mientras
que los maximos responsables de la unidad lo hacen con un 7’1, mas de dos puntos de
diferencia. El primer colectivo esta por debajo del centro de la escala (cierto desacuerdo con el
enunciado) y sin embargo los responsables de unidad valoran por encima (de acuerdo con la
afirmacion).

En funcién del poder de decision, los que si lo tienen valoran con un 7°1 mientras que los que
no lo tienen lo hacen con 5’6, un punto y medio menos.

En los demas casos la opinidon no depende del segmento, por lo que la valoracién es la del
promedio global de 6’4, es decir, existe cierto grado de acuerdo con que la formacion esta
claramente vinculada con los objetivos y estrategias.
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4. La formacién que reciben esta mas vinculada con las necesidades manifestadas
por cada persona que con las necesidades de la organizacion

La opinion de las personas respecto a esta afirmacion no depende de ninguno de los
segmentos en los que se divida, por lo que podemos concluir que existe cierto grado de
acuerdo (6’3 sobre 10) con que la formacion que se recibe esta mas relacionada con las
necesidades manifestadas por cada persona que con las de la organizacion.

5. En tu organizacidn se hace un analisis suficiente de la formacion que se necesita a
partir de los planes y estrategias

Sélo se encuentran diferencias significativas en 3 segmentos: edad, cargo y poder de decisién.

Las personas con edades comprendidas entre los 36 y 45 afios valoran la suficiencia del andlisis
con 4’0, mientras que las que se encuentran entre 56 y 65 afios lo hacen con un 5’9, por
encima del centro de la escala. Comparados sendos grupos con el resto de edades no se
encuentran diferencias significativas entre sus opiniones.

Las personas que pertenecen a la unidad encargada de la formacién valoran con un 6’9,
mientras que las que no tienen personas a su cargo lo hacen de forma sustancialmente mas
baja, 3’4. Hay que destacar que los responsables de la formacion tienen un segmento
especifico, por lo que no forman parte del segmento de personas que trabajan en la unidad de
formacion. La valoracién de los citados responsables ha sido de 5’9, no presentando
diferencias significativas con la opinién del resto de componentes de la muestra.

Las personas con poder de decision valoran con un 5’3, mientras que las que no lo tienen lo
hacen con un 4’0, ambos resultados por debajo del centro de la escala.

Exceptuando las personas que pertenecen a la unidad encargada de la formacidn, todas las
valoraciones estan por debajo del centro de la escala, por lo que podemos considerar cierto
grado de desacuerdo con que el andlisis de la formacidn que se necesita a partir de planes y
estrategias sea suficiente (promedio global de 4’'7), destacando el desacuerdo del colectivo
gue no tiene personas a su cargo (3'4) y de los que no tienen poder de decision (4°0).

6. En tu organizacidn se hace un analisis suficiente de la formacion que se necesita a
partir de las necesidades de cada puesto de trabajo

En este caso sélo se encuentran diferencias significativas si segmentamos la muestra en
funcion del cargo y del poder de decision.

Las personas con poder de decision valoran con un 5’0, mientras que las que no lo tienen lo
hacen con un 3’6, resultados algo inferiores al obtenido para el analisis de las necesidades en
funcién de planes y estrategias.

En funcién del cargo se encuentran diferencias entre lo que piensa el colectivo sin personas a
su cargo (3’0), respecto de lo que opinan los maximos responsables de unidad (4'9), los
responsables de formacidn (5,8) y las personas que trabajan en la unidad de formacion (6,5).

De forma similar al item anterior, podemos concluir que exceptuando las personas vy
responsables que pertenecen a la unidad encargada de la formacion, todas las valoraciones
estan por debajo del centro de la escala, por lo que podemos considerar desacuerdo con que
el andlisis de la formacion que se necesita a partir de las necesidades de cada puesto sea
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suficiente (promedio global de 4’3), destacando el desacuerdo del colectivo que no tiene
personas a su cargo (3'0) y de los que no tienen poder de decision (3’6).

7. En tu organizacion se percibe que la formacion es una prioridad

En este item encontramos diferencias, ademas de en funcion del cargo y del poder de decision,
en funcidén del sexo.

Los maximos responsables de la organizacion y las personas que trabajan en la unidad de
formacion valoran por encima del centro de escala (6’0 y 6’3, respectivamente), mientras que
las que no tienen personas a su cargo son las que peor valoracion dan (3’6).

En funcién del poder de decision, los que si lo tienen valoran con un 5’3 mientras que los que
no lo tienen lo hacen con 4’1, ambos por debajo del centro de escala.

Las mujeres valoran con un 4’2 y los hombres con un 5’4,

Podemos concluir que, exceptuando los maximos responsables de la organizacién y las
personas que trabajan en la unidad de formacién, existe cierto desacuerdo con que en la
organizacion se perciba que la formacidn es una prioridad (promedio 4'7).

8. Tu organizacion evaltia el impacto que cada actividad formativa tiene en los
resultados

9. Tu organizacion evaltua el impacto que cada persona formada tiene en los
resultados

En estas dos afirmaciones encontramos diferencias si segmentamos por cargo, poder de
decisién y afios de experiencia.

Las diferencias significativas en funcion del cargo vuelven a darse entre las personas de la
unidad de formacion y el colectivo que no tiene personas a su cargo (5'5y 2’8 en el item 8 y
52y 2’7 enel9).

Las personas que no tienen poder de decisidn valoran ambos items con un 2’9 y las que si lo
tienen con un 4’3 y 4’1 respectivamente.

En funcidn de los afios de experiencia, existen diferencias significativas entre la opinidn de las
personas con menos de 5 aifos de experiencia y las de mds de 10. Las primeras valoran con un
6’0 y 5’5 cada item, mientras que las de mas de 10 afios lo hacen con un 3’4 y 3’3. La opinidn
del colectivo de experiencia intermedia es de 4’3, mds cerca de la opinién de los que tienen
mas de 10 afios.

Podemos concluir que existe desacuerdo con que la organizacion evalte el impacto de cada
accion formativa y de las personas formadas en los resultados, con una valoracién promedio
de 3’6 y 3’5 respectivamente, aunque las personas con menos afios de experiencia si muestran
cierto grado de acuerdo con la afirmacion.
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10. En tu organizacion se considera formacion sélo aquella que se imparte en un
aula

La valoracion global es de 5’1, por lo que existe cierto grado de desacuerdo con la afirmacion.

El Unico segmento que presenta diferencias de opinion es el del sexo. Las mujeres muestran
cierto grado de acuerdo con que en sus organizaciones solo se considera formacidn a aquella
gue se imparte en un aula (6’0), mientras que los hombres muestran su desacuerdo con una
valoracién de dos puntos menos, por debajo del centro de la escala (4’0).

11. La mayor parte de la formacidon es impartida por personas ajenas a nuestra
organizacion

Sélo encontramos diferencias considerando el pais de origen y los grupos de edades, siendo la
valoracién del resto de segmentos de 5’9, mostrando cierto grado de acuerdo con la
afirmacion.

Las personas procedentes de paises latinoamericanos y las mas jovenes (comprendidas en el
grupo de entre 26 y 35 afos), estdan de acuerdo con la afirmacion (7’1 y 7'4 respectivamente)
las procedentes de Espafia estan sélo algo de acuerdo (5'7) mientras que las mayores, de 56
a 65 afios, no estan de acuerdo (4'8).
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Conclusiones finales y Recomendaciones

Como consecuencia de los resultados obtenidos podemos concluir que las personas
profesionales encuestadas piensan que existen claras oportunidades de conseguir mejorar el
rendimiento y resultados de las Administraciones Publicas mediante la formacidon de sus
profesionales. Asi pues, como apuntabamos en las motivaciones del estudio, en una época de
escasez y restricciones la formacidon se presenta como un factor clave que las personas
responsables tienen al alcance de la mano para mejorar la eficiencia y resultados de sus
unidades, si bien es necesario acometer algunos cambios consecuencia de la opinidn de las
personas encuestadas:

Recomendaciones

Mayor mentalizacién de las personas responsables: éeficacia o
despilfarro?

Identificar necesidades de arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba
Vincular la formacién con los resultados que se espera mejorar

Lograr el compromiso de aplicacion por parte de las personas
participantes

Seguir y evaluar los resultados

Explorar y explotar el conocimiento interno

1. Existe una gran diferencia entre la importancia que las personas le dan a la formacion
como medio de mejorar los resultados de las administraciones publicas y la percepcién
que tienen respecto de la sensible menor importancia y prioridad que le da la
organizacion.

Ante esta situacion es recomendable una mayor mentalizacion de las personas directivas y
responsables sobre los dos siguientes aspectos:

e Una formacidn eficaz contribuye de forma muy importante, comparada con otros
aspectos, a mejorar los resultados de la organizacion, y

e el gran despilfarro que suponen las horas de formacién por persona empleada que
no tienen un claro reflejo en los resultados de la unidad.

2. Dicha mentalizacion es condicidon necesaria para revisar en lo necesario el proceso global
de formacidn, desde la identificacién de necesidades hasta la evaluacién de su impacto en
los resultados.

La identificacion de necesidades debe hacerse de “arriba hacia abajo”, para asegurar que
son las idéneas para llevar a cabo las estrategias y objetivos, y de “abajo hacia arriba” para
asegurar que las personas profesionales, en cada puesto de trabajo, resuelven los
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problemas, mejoran sus conocimientos y habilidades para atender eficazmente las
necesidades actuales y futuras de la ciudadania y optimizan el uso de los recursos de los
que disponen.

Para poder comprobar la eficacia de las acciones formativas es conveniente que se
vinculen, desde el inicio, con el resultado concreto que se pretenda mejorar, como por
ejemplo el tiempo de espera, la satisfaccidn de la ciudadania o el tiempo de resolucién de
expedientes. En realidad, exceptuando aquella minima parte de la formacién que pueda
hacerse por razones meramente prospectivas, como conocer una nueva metodologia o las
posibles repercusiones de una futura ley, la identificacion de necesidades deberia hacerse
a partir del resultado que se pretenda mejorar, consiguiendo a priori el compromiso de las
personas participantes para aplicar lo aprendido y programando las acciones para su
aplicacion y seguimiento de los resultados. La evolucidn y evaluacidn posterior de dichos
resultados nos ayudardn a determinar si efectivamente la formacién fue eficaz o no.

3. Llas opiniones en cuanto a qué se considera formacion muestran cierto grado de
desacuerdo con que la organizacidon sdlo considere como formacion aquella que se
imparte en un aula, salvo las mujeres, que si estdn de acuerdo con ello. También se
muestra acuerdo con que la mayor parte de la formacién es impartida por profesionales
ajenos a la organizacién, especialmente las personas mas jovenes y las que proceden de
paises latinoamericanos. Las de mayor edad, sin embargo, no estdn de acuerdo con ello.

En cualquier caso, resulta aconsejable asegurar que el conocimiento y las habilidades de Ia
propia organizacion se estan explorando, difundiendo y optimizando internamente. La
formacion por terceros y en grandes grupos tiene determinadas ventajas, pero a veces es
mas prdctico, productivo y eficaz, recurrir al entrenamiento de grupos reducidos, o incluso
individual, con personal de la propia organizacion: éno hay alguien que destaca? éno
existen personas con notorio dominio de determinados procesos o herramientas?

4. Por ultimo, destacar la significativa diferencia de opinidn entre las personas encuestadas
en funcidn de sus cargos y de si tienen o no poder de decisién sobre la formacion de otras
personas. El colectivo que no tiene personas a su cargo y el de personas sin poder de
decisién tienen una percepcidon mds negativa de la situacion que las personas que trabajan
en la unidad de formacidon o son responsables, en general, lo que también puede estar
relacionado con la necesidad de revisar el proceso de comunicacién en ambas direcciones:
tanto hacia las personas profesionales (¢por qué hacemos lo que hacemos?), como hacia
quienes son responsables (¢qué problemas tenemos? y ¢ qué necesitamos?).
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Iniciativa de Fernando Calderdn, de la Escuela de Lean Management, con Ia
colaboracion de NovaGob.

Con las aportaciones y revisiones de [si haces aportaciones via comentarios en
la WikiGob, te incluiremos en este documento] =>

Y la informacion facilitada por 121 personas que rellenaron la encuesta. jGracias
por vuestra colaboracién!

[Afadir en la dltima pagina]

Informacién completa de este estudio en:

bit.ly/novaformacion

iNos vemos en novagob.org!

info@novagob.org
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