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BANCO DE INNOVACIÓN EN LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS 

TÍTULO  

Proceso de detección de necesidades formativas IAAP 

INFORMACIÓN INICIAL:   

  PROBLEMA:  

El Instituto Andaluz de Administración Pública (IAAP) siente la necesidad de tener un sistema de formación 

dinámico e innovador que ayude a todas las personas que trabajan en la Junta de Andalucía a descubrir la 

importancia de su actuación, de su preparación para el desempeño de sus funciones, de su desarrollo 

profesional y de la mejora de sus cualificaciones y competencias.  

  SOLUCIÓN GLOBAL:  

Para ello, entre otras medidas, el IAAP ha planteado desde 2011 un nuevo proceso de detección de 

necesidades formativas en seis fases, que les permite diseñar el programa de formación del IAAP de 2012-

2014, el cual supone un instrumento de apoyo a la mejora de la Junta de Andalucía, formada por un colectivo 

de entorno 60.000 profesionales, muy amplio y heterogéneo. 

TERRITORIO:  

Comunidad Autónoma de Andalucía. 

PÚBLICO DESTINATARIO:  

Empleados públicos de la Junta de Andalucía. 

ENTIDAD QUE LA HA LLEVADO A CABO:  

El Instituto Andaluz de Administración Pública (IAAP). 

DESCRIPCIÓN DE LA POLÍTICA O PROGRAMA:  

El IAAP ha planteado desde 2011 un nuevo proceso de detección de necesidades formativas en seis fases o 

etapas, que les permite diseñar el programa de formación del IAAP de 2012-2014. La primera tarea fue 

revisar, completar y mejorar la estrategia piloto llevada a cabo en 2010. Fruto de ello surgió una Guía donde 

se explica la propuesta de proceso de detección de necesidades formativas fase a fase y cómo llevarla a cabo. 

Además viene acompañada de una serie de herramientas de apoyo. 
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La primera etapa es la de sensibilización, cuyo objetivo es convencer y motivar a las unidades directivas, 

que dependen de los gestores, para realizar el proceso y explicarlo. Dentro de esta etapa hay previstos tres 

pasos: 

- Dar información, con la ayuda de un guión de entrevista inicial Delegación/Unidad y una presentación 

para explicar el proyecto. 

- Buscar los beneficios para el personal y la Organización. 

- Aclarar objetivos y condiciones del proceso, para no generar un exceso de expectativas. 

La segunda etapa es la de reflexión inicial del personal por Servicios. El objetivo es que el personal de 

cada Servicio analice en qué necesitan formarse ellos y sus colegas para poder realizar adecuadamente su 

misión, y que realicen propuestas de formación. Esta etapa prevé cuatro pasos: 

- Reunión informativa de todo el personal del Servicio, exponiendo la idea y motivarles para que 

realicen individualmente una ficha de reflexión sobre las necesidades de mejora de la Organización y 

otra para proponer inicialmente acciones formativas. 

- Reflexión individual con la ayuda de las antedichas fichas. 

- Reunión de debate y consenso del personal del Servicio sobre lo que es prioritario en materia de 

formación para que el Servicio alcance sus objetivos. Para ello cuentan con la ayuda de un DAFO 

(Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) y de unas recomendaciones sobre cómo dirigir 

un grupo. 

- Por último, está la elaboración de la propuesta de prioridades, con la ayuda de un guión de documento 

de propuestas formativas del Servicio. 

La tercera etapa es la de acuerdo y síntesis de la unidad directiva. El objetivo es elaborar un documento 

de la unidad/delegación que contenga sus necesidades a atender por la formación y una serie de propuestas de 

formación por orden de prioridad. Todo ello será con la ayuda de un guión de propuesta formativa de 

unidades/delegaciones. Implica una serie de pasos: 

- Reunión de la Unidad Directiva: Todos los Servicios se reúnen con algún responsable del Centro 

Directivo, para recordar su misión, sus retos, escuchar las propuestas de cada Servicio y finalmente, 

priorizar las propuestas formativas más acorde a sus necesidades. 

- Diseñar detalladamente las propuestas de acciones formativas. 

- Elaborar las propuestas formativas del centro Directivo. 
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La cuarta etapa es la de elaboración de la estrategia de formación de cada Organismo promotor. El 

objetivo es elaborar un documento del organismo (Agencia, Consejería, etc.) que contenga sus necesidades a 

atender por la formación y una serie de propuestas de formación por orden de prioridad clasificadas en 

horizontales y sectoriales. Cada Consejería o Agencia deberá recoger los documentos de propuesta de los 

Centros Directivos y de sus Delegaciones provinciales y establecer sus prioridades formativas a tres años 

(2012-2014) y concretar sus propuestas de acciones formativas para 2012. Cuentan en esta etapa con una 

serie de herramientas: 1.Para ello se dan dos pasos: 

- Contrastar las necesidades y propuestas de las distintas provincias con las que se han detectado en los 

Servicios centralizados. 

- Elaborar la estrategia de formación de cada Organismo Promotor. 

La quinta etapa es la del diálogo para el plan de formación inminente (en su día el de 2012). El resultado 

buscado es un borrador del programa de formación para el año próximo dialogado y trabajado antes de su 

paso a la comisión y estrategias y propuestas para los años siguientes. Como herramientas se cuenta con una 

ficha final para proponer una acción formativa, y un modelo de ficha de acción formativa para solicitar 

homologación. 

La estrategia y la propuesta formativa es revisada por el IAAP y posteriormente dialogada, una a una, con 

cada Organismo, hasta llegar a un acuerdo que se base en el respeto de los criterios generales para todos y en 

las necesidades específicas y situación de cada Organismo. 

La sexta y última etapa es la de valoración y evaluación de resultados. A lo largo de todo el proceso se 

recoge información para poder revisarlo. Como instrumentos se cuenta con un cuestionario final de 

valoración del proceso y una memoria sobre el proceso. 

A lo largo de todo el proceso, etapa por etapa, se evidencia la necesidad de tres fuentes de información para 

detectar tres tipos de necesidades: 

- El personal: Detecta problemas, da su visión acerca de ellos y sus causas, y conoce sus dificultades 

para el desarrollo; también reflexionan sobre los retos; y autorreflexionan sobre sus propias 

competencias. En definitiva, informan sobre las necesidades sentidas y expresadas. 

- Los mandos intermedios: Escuchan al personal, sistematiza y realiza feedback al personal; 

incorporan estrategias a medio plazo y aportan su visión operativa; y recuerdan posibilidades, 
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contexto y viabilidad. Es decir, informan de las necesidades estratégicas. 

- La dirección: Recuerda la misión; escucha al personal y a los mandos; y decide las prioridades. 

Informan sobre las necesidades corporativas. 

Una vez diseñada la estrategia, lo siguiente fue poner en marcha un taller formativo para los gestores de la 

formación tanto a nivel de provincias como a nivel general por el Organismo. Los distintos talleres, de 50 

horas cada uno, de dividieron en tres sesiones a lo largo de cuatro meses, con un trabajo práctico entre las 

sesiones consistente en realizar el proceso de diagnóstico de necesidades formativas en su organismo o 

territorio. Contaron con asesoramiento on-line y telefónico y con la posibilidad de que el personal técnico del 

IAAP se desplazara a asesorarles presencialmente si eran requeridos. Los distintos talleres han servido para 

explicar bien el proceso propuesto, solventar dudas y disminuir resistencias a su implantación, 

estableciéndose un lenguaje común, coordinándose las acciones de los distintos Organismos y dándose un 

apoyo continuo presencial y a distancia a los dinamizadores del mismo. 

Para ayudar en este proceso de mejora de la calidad de la oferta formativa así como para conseguir que la 

misma tenga un impacto en la mejora de la Organización, se puso en marcha paralelamente otro proceso: el 

Catálogo Básico de la Formación Horizontal. Éste catálogo permite que no sea necesario el diseño anual 

de todas las actividades, sino seleccionar las más adecuada a la necesidad detectada. El catálogo es básico por 

que sus 112 acciones formativas contempladas son de contenido horizontal o transversal a la Organización. 

También porque recoge aquellas acciones formativas que son estratégicas para la Organización.  

La metodología utilizada para la definición de las acciones formativas está en la línea de lo contemplado en el 

Sistema Nacional de Cualificaciones y el Acuerdo de formación para el Empleo de las Administraciones 

Públicas, publicado por Resolución de 8 de junio de 2010 por la Secretaría de Estado para la Función 

Pública. 

IMPACTO:  

Los resultados más importantes de este proceso han sido: 

1. La alta participación del personal, rondando el 70% de las Delegaciones Provinciales y unidades 

Directivas. Participando dentro de éstas Unidades el 52,8% de los efectivos. 

2. El desarrollo del proceso ha sido el previsto, habiendo pocas variaciones en algunos casos. 

3. Se ha logrado recoger un gran número de propuestas formativas: 194 de las Delegaciones Provinciales y 

714 de las diversas Consejerías, haciendo un total de 908 propuestas formativas para el año 2012. 
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4. El proceso ha sido valorado mayoritariamente como bastante positivo por parte de los implicados. La 

mayoría de ellos entienden que el nuevo plan de formación se ajusta mucho más a las necesidades reales 

que tienen. 

5. Algunos de los aspectos a mejorar en el proceso que se han detectado son: necesidad de simplificar el 

proceso, las fichas y el lenguaje, así como mejorar la coordinación entre los Servicios Centrales y sus 

Delegaciones. 

6. Con 10 meses de antelación se ha logrado planificar la formación de los siguientes 3 años, con una 

propuesta formativa más racional y estructurada. 

7. Aunque el proceso no se puede realizar anualmente por su complejidad, se ha logrado generar una nueva 

cultura de la formación en la Administración Pública andaluza. 

8. Se ha desarrollado un soporte informático que simplifique el proceso y lo institucionalice, aunque deberá 

estar complementado con la reflexión, la discusión, el debate y la búsqueda de los consensos. 

CALENDARIO DE IMPLANTACIÓN Y REFERENCIA TEMPORAL:   

2011 – Actualidad. 

DOCUMENTACIÓN DE CONSULTA Y APOYO:   

Memoria presentada por el IAAP para optar al Premio a la Calidad en la Formación para el Empleo de las 

Administraciones Públicas del INAP, en la modalidad de gestión de la formación. 

 


