Estudio de expectativas sobre el sector
publico: la vision de las empresas y
organizaciones de la economia social.
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INTRODUCCION

:(o)- La digitalizacion, la adopcién de nuevas tecnologias y la elevada tasa de conectividad estdn revolucionando multiples dmbitos
i i de nuestra sociedad y economia. Dichos elementos tienen a su vez un notable impacto en las estructuras de grandes
40P organizaciones y en la gestion de sus personas. El sector piblico no es ajeno a tales cambios: se le exige dar encaje, gestionar y

ordenar los cambios sociales y econdmicos y a su vez incorporar denfro de sus organismos los beneficios de estos elementos en su
necesaria y constante busqueda de eficiencia.

Nacional de Administracion Publica, consciente de la necesidad de actualizar las competencia internas y externas de los
empleados publicos para operar en nuevos entornos, ha impulsado la realizacién de un andlisis de perfiles profesionales, nuevas
organizaciones asi como tendencias sociales y econdmicas con poder transformador y especial impacto para el sector publico.
Como parte de este proyecto se ha frabajado en dos estudios de campo para conocer las expectativas sobre el sector publico
por parte de actores empresariales relevantes en Espana asi como de jovenes vinculados a la innovacion y emprendimiento.

_-.‘ Las personas son, en cualquier gestion del cambio, el elemento diferencial para un adecuacion y mejora exitosa. El Instituto
%/

El presente documento resume los resultados del estudio cualitativo realizado a uno de estos colectivos: la comunidad empresarial
y las organizaciones de la economia social.

KREAB El estudio ha sido realizado por la consultora de origen sueco especializada en comunicacién, asuntos publicos y
reputacion KREAB, a través de GOVUP , una plataforma para la innovacién publica y de la regulacion a través de
GOVUP lineas de investigacion multidisciplinar y de desarrollo de proyectos impulsada por KREAB.
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METODOLOGIA > L

Basadas en un cuestionario semi-estructurado que aborda 5 dreas:

1 Innovacion

., o, 4 Funcién puiblica y atraccién del talento
2 Atraccion del talento en su organizacion

.. e 5 Funcién puUblica e innovacién
3 Experiencia con la funcion publica

12 entrevistas en profundidad a:

9 Altos Directivos de grandes companias

Tipo de perfil 3 representantes de
. . organizaciones especializadas
@CClona Je/eﬁ”lm - 2 Directores generales en Economia Social y RSC
Colrt')np%r'nas : L. - 4 Directores de
ex35 R, QM Fundacion Innovacion ce p
rersor N9 REPSOL ) T
- 1 Director de RR.HH. N )
S = - 1 Director de
Sanitas H P4
Grandes v Organizacion e
S e oG
- 1 Director de
innovacion sostenible
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1. Innovacion

5Qué prdcticas o iniciativas existen para fomentar la innovacién, la creatividad, el riesgo,
la iniciativa o el conocimiento en red dentro de su organizacion?

INGEIN FUBLCA

Palancas de las organizaciones entrevistadas para fomentar la innovacion

La innovacion como via para afrontar el cambio

|

“La innovacion es una cuestion de supervivencia”
“Creo que ya somos conscientes de que ahora el cambio ha venido para quedarse y va a formar
parte ya de la dindmica habitual de la compafiia, y creo que eso también nos ha ayudado los
ultimos afios, que han sido muy complicados en nuestro sector”

I

Generar ecosistemas

“Las facilidades de generacidn de ecosistemas para poder mantener conversaciones de
transformacidn con los emprendedores de otros sectores u otras corporaciones”

Colaboracioén interna y externa (programas de open innovation)

i
I

“Colaboracion: no trabajamos por silos”

“Antes la tendencia era a hacer todo desde dentro, centros de innovacion internos y dentro es
donde estaban los mejores medios, tecnologias, laboratorios. Hoy en dia cada vez mds vemos
que hay mucho conocimiento disperso. Es imposible pensar que tu por ti mismo vas a ser capaz
de hacerlo todo”.

“Es indispensable la cultura de confianza y el propdsito de compartir, de ser abierto y
transmitir los hallazgos”.

I

Programas de intraemprendimiento focalizados

“Iniciativas que lanzan retos a los empleados a nivel nacional o nivel global en
una variedad de sectores dependiendo de la necesidad”

Cuestionamiento permanente

©n

“La filosofia: quiero probar las nuevas tecnologias para aprender de ellas, ser la
primera en probarla, conocerla para en el momento en el que sea técnica y
economicamente viable, ser capaz de desarrollarla a gran escala”

“Nuestro modelo de negocio lo ponemos en jague de vez en cuando y probamos
nuevas alternativas”

No penalizar el error

“Cuando algo no funciona no se culpa a las personas, se analizan las situaciones
y como se han tomado las decisiones. Es mds grave tener un problema y no
solucionarlo que tenerlo, intentar solucionarlo y generar otro mayor”

Tiempo, en coordinaciéon con RRHH

I

“Tiempo: la gente motivada, saca tiempo para estos temas: incluso en su tiempo
libre, pero gueremos que sea tiempo de verdad de la compafiia. Sacar el tiempo
para la innovacion se impulsa desde RRHH.”
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1. Innovacion | ;Qué prdcticas o iniciativas existen para fomentar la innovacidn, la creatividad, el riesgo,
la iniciativa o el conocimiento en red dentro de su organizacion?

Las compaiias entrevistadas proporcionan herramientas concretas para la innovacion, aunque no
todas centralizan estos esfuerzos en un solo departamento.

METODOLOGIAS - Necesidad de CULTURA Las empresas entrevistadas en su LIBERTAD La mayoria cree necesario dar
proporcionar metodologias y herramientas mayoria incluyen la innovacién en su cultura libertad a sus frabajadores para que
empresarial puedan innovar
“Para el proceso de innovacion, se ponen “Sequir una innovacion en el dia a dia genera una s " ”
) . ) P Libertad en la toma de decisiones
herramientas y metodologias cultura innovadora

“Se estructuran los procedimientos, herramientas, “Los valores culturales se estructuran en el marco de un “Que los empleados presenten ideas
plataformas que se comparten con los empleados programa de cambio y de transformacion ” libremente, sin importar su drea de trabajo”

para eliminar posibles barreras internas”

La innovacion puede impulsarse desde un O impulsarse transversalmente en toda la organizacion
departamento propio...

: “En muchas compafiias se crea un departamento. Este tipo de gestion no es la mds adecuada. Existe lo

“El proceso de seleccion  “Personas que lideren un cambio, “Desarrollamos un drea i que llamamos nativos digitales, pero existen también los nativos de negocio, gente con un monton de

Io llevan los propios  du€ abran muchas opciones, aunque propia de innovacién mu i negocio a sus espaldas que ya estdn experimentado. Es importante estar todos a lo mismo, no crear
departamentos” lleguemos a un problema de enfocada al neqocio” un compartimento estanco de innovacion. Es importante estar todos a lo mismo, no crear un
H . . ey
dispersion, ya los cerrardn otros”. q : compartimento estanco de innovacidn
Con equipos de deteccion de tendencias : “No hay un modelo interno de ) 3 ,

g - ‘ B . P P innovacién que nos permita definir Desde departamentos Cada experto en un su drea
La funcion de innovacion corporat/va.que Equipos engqrgados —y o e/ciqmpactopSon ccuios centrales es muy dificil es el encargado de traer
complementa la funcidn de observacion: de deteccion de ) les” percibir a innovacion” innovacidn a su proyecto”
nuevas tendencias, nuevas tecnologias...” tendencias” transversales”.
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1. Innovacion | :Qué practicas o iniciativas existen para fomentar la innovacion, la creatividad, el riesgo, la == R INAP
iniciativa o el conocimiento en red denfro de su organizacion?

“En nuestra compahia se asume que no todo el mundo es innovador, y eso es bueno porque aporta diversidad a

Innovacion para la empresa, y es necesario que haya diferentes perfiles en la empresa. Aunque la compafia da programas de
todos Vs. Incentivar formacion, la compafiia no impulsa a todo el mundo a ser innovador, si no que da incentivos y recursos a aquellos
a aquellos con mas Q)

potencial

que ya lo son y que tienen ese perfil. Es igual de malo a forzar al que no es innovador a que lo sea que no dar las
herramientas necesarias a aquel que si es innovador. Aqui se reflejan los dos tipos de innovacion: la que es
interna y pequefia y la que es mds vistosa y cuenta con ideas mucho mds trascendentales”.

“Quizd la hemos trabajado mds desde la dimension de la mejora continua, la eficiencia, quiero decir, mds que
desde los cambios disruptivos y la necesidad de plantearte nuevos modelos de negocio, que en algunos casos
., también lo hemos hecho y nos ha funcionado muy bien, pero tienes que tener una necesidad. El mundo cada vez

Innovacion va a cambiar mds, va a haber que gestionar el cambio, pero tu tenias un dia a dia en el que las cosas sequian
disruptiva Vs. "Emumas o sucediendo de la misma forma que hace un afio. Pero ahora ya no, yo creo que ahora ha coincidido el nivel de
Mejora continua consciencia en el que nos hemos preparado y que ahora tenemos por delante el reto y la ambicidn de consequir
que esto penetre esta filosofia y actitud hacia la innovacion penetre en toda las personas de la compaiiia. Yo creo
que en el equipo directivo lo tenemos ya, y ahora el reto es continuar bajdndolo y capturando todas las
oportunidades que surjan”.
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1. Innovacion 2Qué frenos o barreras detecta a la hora de impulsar la innovacion dentro de su
organizacion?

Los encuestados reconocen la necesidad de un profundo cambio organizacional que debe estar soportado por la direccion.

Debe impulsarse desde la direccién

“La direccidn es el punto de origen de esta No refugiarse en excusas
estrategia y esto ha sido un cambio absoluto de la
velocidad y del ritmo de trabajo. Con lo cual todo
Cambio cultural se reduce a una alineacidn estratégica de arriba
abajo con un apoyo de la direccion”.

“Hay que ser consciente de gue eres un elefante (una empresa
grande) y trabajar con ello, sin que sea una excusa”.

“Una cultura que invite ”

“Existe una resistencia al cambio” . . .
Reducir la lentitud y burocracia (en el caso

“El cambio cultural: resistencia al cambio, con de las grandes companias)
matices. Depende de las personas y de los
negocios. Las personas son siempre las dos caras
de la moneda: el freno y el impulso”

“Procesos lentos/ manejo de la informacién: Dificultad para gestionar
grandes volumenes de informacion, falta aqilidad y efectividad”

CAMBIOS NECESARIOS “Una compaiiia tan grande tiene procesos muy larqos debido a
la regulacidon, normas de marca, reputacion, sistemas de
sequridad, privacidad ... que hay que tener en cuenta y que igual
una start-up no tiene que tener en cuenta de manera tan
estricta. Esto es muy frustrante la cantidad de procesos que hay
que hacer, pero al final son procesos necesarios. En nuestro
caso, el equipo de Product Innovation ha adaptado el modelo
Lean start-up a empresas mds grandes”

Falta un sentimiento de urgencia

“Ser lider durante muchos afios no
genera la necesidad de innovacion

y movimiento, no incentiva Algunos encuestados destacan la
“Generar la consciencia de necesidad de despenalizar los errores
movilizar a la compafiia en la “Desde management se empuja continuamente a
importancia de la innovacién” tomar mds riesgos y muchas veces sale mal pero Necesidad de visualizar un retorno Econémico
tenemos una cultura muy basada en otros valores
“share more, learn more” “Desconfianza en el retorno de los proyectos
“El error como fuente de aprendizaje” “Falta de visualizacidon: para qué va a servir”
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1. Innovacidn | é6Qué caracteristicas y cualidades tienen aquellos profesionales que en su organizaciéon
son mdas competitivose 5sCOmo describiria estos perfiles y qué cree que les diferencia de los
demds perfiles de la organizacion?

La mayoria de entrevistados coinciden en sefalar la necesidad de contar con perfiles que se muevan bien en
entornos que estan en constante cambio e incertidumbre, que se caracterizan por su competitividad y volatilidad

Las principales caracteristicas y cualidades de los profesionales mencionadas para enfrentarlo son:

“Mds que premios, lo que gusta es ver si la idea de uno funciona o no, ver el impacto”

Buscan generar IMPACTO “Impacto visible: tenemos la suerte de hacer algo y ver un impacto. Esto anima a los profesionales”

“Buscamos emprendedores, gente que crea en una idea. Fe, creerte la idea, creer en cambiar un
poco el mundo, una parte del mundo.”

Entienden la colaboraciony el

1 Son flexibles y se adaptan al cambio 2 Con espiritu curioso 3 frabajo en equipo

“Flexibilidad: es lo que hace a una

ersona distinta” “Una curiosidad insaciable, capacidad “Tener conocimientos multidisciplinares,
b BU de trabajar en un_modelo abierto y poder trabajar en equipo”
“O nos adaptamos constantemente a todos colaborativo y habilidades de gestion

“Trabajar en un modelo abierto y colaborativo”

los cambios externos o morimos”

Que estdn acostumbrados al

cambio como forma de vida & Proactividad e inquietud profesional

4, Son personas resilientes

“Es fundamental la resiliencia. Hemos “No es tanto gestionarlo, sino estar “Gente que haya pasado por diferentes
visto algun choque cultural de acostumbrado al cambio constante” empresas, aun siendo jovenes: demuestra que te
compafiias mds tradicionales que no se has preocupado. Haber tenido el valor de saliry
han acostumbrado bien. ” estar en un entorno diferente.”

11
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1. Innovacion | :Qué caracteristicas y cualidades tienen aquellos profesionales que en su organizacién son W == INAP
mas competitivose 3COmo describiria estos perfiles y qué cree que les diferencia de los
demds perfiles de la organizacion?

Practicas concretas para incentivar y motivar a este tipo de perfiles

1 TRANSPARENCIA INTERNA Y HONESTIDAD 2 INCENTIVOS INTERNOS
Reuniones frecuentes para tomar el pulso de la organizaciéon en Incluyendo (1) incentivos formales: parte
todo momento en las que: econdmica (porcentaje variable del salario) e (2)

informales: reconocimiento.
« Se aborda: (1) el dreq, (2) el equipo, (3) el proyecto y (4) como
estd el profesional
» Seincluyen indicadores medibles
- Se traslada informacién confidencial y critica:

“Si estas en la empresa es porque confiamos en ti. Dentro de la empresa, el
grado de confianza y apertura es enorme. La gente tiene autonomia y sabe 3 HERRAMIENTAS DE COMUNICACION INTERNO
que e§ lo irr?po'rtante. Son temas en.pro del interés general. Es /gforma de Para contribuir a coworkplace, creando una red en la
alinear indirectamente el trabajo de todo el mundo a un mismo fin que se puede comentar, subir documentos, hilos de
conversaciones, etc. Por ejemplo, Workplace.

12
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2. Atraccidn del talento sCoOmo se persigue la incorporacion de este tipo de perfiles a su
organizacion? 3Qué incentivos se les ofrecen y qué fipo de horizontes
profesionales se les plantean desde la organizacion?

en su organizacion

Técnicas para identificar perfiles nombradas

por los entrevistados

Con todo el equipo
Entrevistas Centradas en competencias
Ver reacciones bajo presion

Test de personalidad

Dindmicas en grupo

Incentivos y horizontes

Plan de carrera Ambiente de trabajo

“Lo importante es que las personas no noten
la transicion cuando cruzan la puerta de la

“Definiendo los recorridos

formativos que deberia
sequir el impulso de la emg'resa y /g de la calle, que Ia/ e/?trar al
carrera” trabajo consiga estar en otro dmbito de su
vida en el que se desarrolla y se divierte. ”
Posibilidad de movilidad Carrera a corto plazo Flexibilidad
“No hace falta que tu “La gente vendrd “Tanto en atraccion
levantes la mano, se te enganchada por un como en el momento
propone” proyecto que en este de la salida”

momento le ofreces”

Estructuras paralelas adaptadas a
estos perfiles en grandes companias

“Todos los equipos de innovacidn tienen una estructura muy
diferente: las oficinas tienen una estructura parecida a
Google, no se trabaja con horarios fijos, no hay sitios fijos...”

14
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2. Atraccién del talento sCOmo se persigue la incorporacion de este fipo de perfiles a su I INAP
organizacion? 3Qué incentivos se les ofrecen y qué fipo de horizontes
profesionales se les plantean desde la organizacion?

en su organizacion

El futuro: el trabajo por proyectos y oportunidades de carrera a corto plazo

“Una de las reflexiones es que no sabemos si a futuro es que no estemos hablando de ofrecer carrera para 20-25 afios. Que
probablemente tanto el sector privado como el publico, lo que tenemos que ir es a ofrecer oportunidades de carrera en el corto
plazo. Y la gente vendrd enganchada por un proyecto que en este momento le ofreces. Si a continuacion le ofreces otro proyecto

atractivo, pues vera si continta con ese proyecto o tienen una alternativa mejor fuera. Pero yo creo que a futuro vamos a ver como
se rompe el paradigma de “te contrato para hacer carrera en nuestra compafia”. Probablemente te embarques en un proyecto
concreto y cuando lo acabes no sea traumdtico el hecho de que te vayas a un proyecto diferente porque igual el siguiente proyecto
es con nosotros otra vez”.

Una necesidad de movilidad que puede tratar de satisfacerse dentro de la propia compania

“El problema no es trabajar en una sola empresa, sino permanecer toda tu vida en el mismo departamento. Hoy en dia trabajamos
en varias empresas, un milleniall estd ansioso. Para solucionarlo, en nuestra compafiia intentamos que tengan movimiento, trabajar
en proyectos distintos”.

15
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id . , == = INAP
2. Atraccion del talento 2Qué practicas estdn ganando peso para atraer y retener el mejor talento

en su organizacion en las organizaciones en los procesos de seleccién?

La innovacién como via para retener el talento

“Lo que impulsamos desde el dmbito de innovaciones lo que ayuda a
atraer el talento. (cuentas que lo que hacer es abrirte al mundo,
haciendo procesos de innovacion abierta y que buscas talento interno
que sepa trabajar con talentos externos, etc.). La gente quiere formar
parte de toda esa innovacion en la que puedes convertirte en un
referente en tu sector. Esto ayuda a atraer a gente que hoy en dia no
quiere estar en una empresa tradicional”.

“Siempre es abierto a todos. identificamos intereses dentro
de la compaiia para desarrollar incluso nosotros
formaciones propias en torno a los temas que mds gustan
o preocupan”

¢Como lo llevan a cabo?

D 4

Impulsar comunidades a nivel virtual Experiencias internacionales Vision externa

Movilidad Compensacioén econémica Aprendizaje continuo

“Ademds de la compensacidn econdmica, centramos nuestros esfuerzos en ofrecer una posibilidad de desarrollo de carrera
interesante, un aprendizaje continuo, la posibilidad de participar en proyectos diferentes, intercambio de grupos y
movilidad”.

16
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2. Atrchon. del.i,qlenio En su opinidn, 3qué demandan este tipo de perfiles y qué les motiva para
en su organizacion entrar a formar parte del proyecto? s Qué les desincentiva?

La mayor parte de los encuestados coincide en que lo mads relevante para estos perfiles es el potencial impacto de
su frabajo en la sociedad

“La gente con mucho talento y ganas de aportar tienen ganas de tener impacto, no de ser una pieza mds”

“Gente inconformista con un dmbito de decision amplio y que puedan ver el resultado de tus acciones ”

“Tienes que retener a la gente en el dia a dia. Ademds de un sueldo competitivo y las prestaciones que se puedan dar, para retener un perfil curioso e inquisitivo tienes que
dejarle hacer y alimentar su curiosidad. Los modelos de trabajo son equipos en los que ya no existe la pirdmide de jerarquia de trabajo, que llamamos equipos fluidos en los
que el equipo se auto organiza y tienen capacidad para tomar decisiones conforme a una estrategia pre-acordada y no hay controles de horario o tiempo, si no que se mide
por objetivos y cumplimiento. Estos perfiles en muchas ocasiones sacrifican sueldo por un proyecto que tenga un impacto en la vida de las personas. Tienen la motivacion de

la transcendencia de su trabajo frente a mejores sueldos.”

Ademas, se senalaron ofra serie de incentivos:
Buenos jefes Movilidad

Dejarles hacer y alimentar su curiosidad Salario

Plan de carrera y formacion Situacion geogrdfica

Entendiendo que se “Cuando hacemos las entrevistas de salida vemos por ejemplo eso que la gente también se va por posibilidades de desarrollo de
trata de perfiles su carrera. Buscamos gente ambiciosa y con hambre de crecer porque eso nos proporciona un rendimiento alto pero entendemos
especialmente voldtiles que muchas veces en estos casos no podemos satisfacer sus expectativas durante un largo periodo de tiempo”.

17
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ANALISIS

1. Innovacion

2. Atraccion del talento en su organizacion

3. Experiencia con la
funcion publica
4. Funcion publica y atraccion del talento

5. Funcion publica e innovacion



3. Experiencia con la e e el i e s INAP
o 7 Vs . xXperiencid ae reldcion con ia aaministracion pupnlicad
funcién pUblica P b

Una experiencia marcada por la heterogeneidad

“Gente que le qusta mucho su trabajo y ve que tiene impacto y se lo toma en serio y luego gente que ves que ya no le gusta su trabajo y la gente que estd de
paso, (politicos), que no tienen la capacidad de profundizar en los temas. Ves de todo.”

“Si que hay colaboraciones muy positivas en las que trabajamos a ritmos distintos pero las cosas progresan y luego hemos tenidos casos muy negativos donde
hay un claro interés por la financiacion y nada mds”

“Colaboramos por ejemplo con CSIC, Universidades...en diferentes proyectos y la experiencia es de todo. Hay centros y hay centros y hay profesionales y

profesionales”.

“La personalizacion: con alqunos técnicos es perfecto, en otros casos, por ejemplo, copian y pegan la ley”.

Pero, al profundizar, principalmente se hace referencia espontdnea a
experiencias negativas relacionadas con lentitud y falta de agilidad

“La experiencia en general de la relacion no ha sido muy buena por falta de agilidad y de respuestas claras a cosas o requisitos fuera de nuestro alcance (cuando
éramos mds pequefios, nos pedian por ejemplo informes en tiempos imposibles)”

“La administracidon publica tiene una capacidad de reaccion muy lenta. Un ejemplo, se fomentd un proyecto sobre smart cities se presentaron a la administracion
publica y a los dos afios se recibio respuesta cuando se estaban desmontando los equipos que en nuestra empresa se habian montado para ese proyecto”.

19
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3. Experiencia con la o S == . INAP
o 7 4 N SpecTos d campiar / mejorar
funcién pUblica P ! :

Tomarse la innovacidn en serio es un “reto pais”; saber “bajarla al terreno” es un reto de la funcién pUblica

Presupuesto y recursos Adaptar marcos

. .7 “ h h
“En Espafia no se fomenta la innovacion tanto como en otros Hay verticales que cuando ven que les va a cambiar los
paises” esquemas o se niegan o ponen trabas para que no cambie y

que tu te lances al marco antiguo en lugar de adaptar el marco
a los tiempos”.

“El porcentaje del PIB en inversion de innovacion
estd por debajo de la media europea”

Mejorar la capacidad de “aterrizar” ideas

La sensacion es que los funcionarios son proactivos, y que la “Habria gue innovar y potenciar las conexiones entre el politico
mayor problemdtica era a la hora de implantar todas las ideas v el técnico”

que tienen.”

“Desde la Administracion Publica hay gente que ve muy bien la
innovacion y al final depende de cdmo impactas.”

20
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: : ==z INAP
3. ExPe"enC'q con la 2Cudles son las cuadlidades/competencias que mdas valora en los

funcidn pl'Jb“CG profesionales del sector publico? 3Cudles las que menos?

LO MAS VALORADO. LO MENOS VALORADO

Capacidad técnica Falta de agilidad
Desarrollo de procesos Desmotivacion
Buena formacion Falta de medios y herramientas
Concepto de cliente Sistema de acceso
Apertura de mente y curiosidad Aplicabilidad
Necesidad de adaptar y personalizar

“Los perfiles mds valiosos por lo general entienden que el mundo estd
cambiando y estdn expuestos”

“Se sienten muy limitados en las cosas que pueden hacer”

“Gente muy valiosa que te da soluciones muy buenas y colabora contigo de
forma orientada”

“Te dan vueltas para resolver una duda, necesitan que se lo pongas
por escrito y tardan un mes. No se sabe si tenian tiempo o les daba
miedo hacer algo mads.”

“Los perfiles valiosos los percibimos en las preguntas que hacen, y que ya
saben lo que haces, vienen con los deberes hechos. Ademds no intentan aplicar
las soluciones que ya conocen de primeras. Antes de decidir donde encajan,
hacen las preguntas y se aseguran de entender correctamente el modelo. Mds
que apertura de mente, curiosidad.”

“Estdn muy bien formados en capacidades técnicas, aunque no en
interrelaciones sociales”
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3. Ex.p,erle[\c[q conla Frenos/barreras detectados en su relacion con los mandos directivos vy
funcion publica empleados del sector pUblico.

Los entrevistados echan en falta una mayor vocacién de COLABORACION

Falta de objetivos y espacios comunes con el sector privado

“Encontramos dificultades en cuanto a tener un objetivo comun. Por ejemplo, en determinados proyectos los intereses de los centros estd
focalizado sdlo en la publicacidn y eso para nosotros no es un objetivo en si”

Enfoque unidireccional

“No estdn claros los. mecanismos para conectarse con la administracion publica, suele ser unidireccional por parte de la administracion”.

Comodidad y aversién al riesgo

“La agusencia de incentivos al cambio en la administracion lleva a que la gente se acomode en su puesto de trabajo. Les guste o no les
guste, es lo que conoce, tu zona de confort.”.
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3. Experiencia con la Cambios identificados como necesarios en el sector publico para

funcion publica considerarlo un socio comercial y profesional mds atractivo

“Estan muy centrados en su parcela, en el proceso y los requisitos y no
en los objetivos”

Ser mds cercana y abierta

“Centrarse en la utilidad de lo que estds haciendo y no sdlo en cumplir
con un trabajo tdctico”

“Mayor apertura a la industria”

Enfocarse a resultados “Emplean mucho tiempo y personal en desarrollar algo que en realidad
. a la industria no le interesa”

Principales aspectos a

modificar “Se deberia incentivar mds la colaboracion publico-privada”

Colaboracion con empresas “Tener la industria y la capacidad de aportar valor a esta como uno de sus
. objetivos de trabajo”.

“Fomentar el sequimiento de su trabajo hasta el final y ver los
resultado”

Seguimiento
: “Plantear un escenario de ensayo y errory probar cosas”




ANALISIS

1. Innovacion
2. Atraccion del talento en su organizacion

3. Experiencia con la funcién publica

4. Funcion publica y
atraccion del talento

5. Funcion publica e innovacion
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4. Funcion publica y Factores que cree que dificultan la identificacion y retencion del mejor

atraccion del talento talento por parte de la Administracién pUblica

Se coincide en que una de las principales barreras es el sistema de acceso a través de oposiciones

Principales desventajas del sistema

riterios (varian y responden a No garantizan competencias mu o
€ ( ) y, .p g P y No son competitivas
cuestiones técnicas) relevantes

“Las oposiciones y criterios varian  “Las opciones te predestinan “Busca mucho conocimiento técnico, pero no tengo “Hacer mads competitivo desde el
mucho en funcion de perfiles.” contra el cambio.” la sensaciones de que se prueben otras aptitudes, punto de vista del mercado laboral.”

trabagjo en equipo, liderazgo, innovacion”

Oftras barreras identificadas

Rigidez y amplitud de la

Estigma sobre el sector publico Falta de propésito y claridad

estructura
“Ser un poco mds tecndcrata y “Hay una estructura de que no “Era un trabajo para toda la
un poco menos politico” puedas ascender” vida y ya no lo es”
“” . . , ~ “
No se mueven los suficientemente “Equipos mds pequefios. Tenemos Proponer un entorno de
rapido, no son digitales, no ofrece tener la sensacidn de que hay trabajo en el gue la gente
un impacto visible en la sociedad demasiadas administraciones” podria hacer cosas distintas
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4. FunC.I?n publicay Factores que cree que dificultan la identificacidn y retencidon del mejor
atraccion del talento talento por parte de la Administracién pUblica

Para poder demandar los mejores pefrfiles, los entrevistados proponen un cambio estructural

Un programa alineado con el Aspectos necesarios para una

Administracion atractiva

proposito

Reflejar las inquietudes actuales:
“Crear un proyecto atractivo que se

“Sien las empresas tienen complicado que cuando cruces la puerta no

amo/de a /CI perspectiva de /CI gente sientas que estas en el S. XX. En el sector publico te traslada
. P : directamente al S. XIX”
que busca cambiar el mundo :
: Acceso a la informacion:
“Dar agilidad a la gente buena y tener forma de promoverles” : ! !

“Un ejemplo es el de una socia de nuestra asociacion, estaba de
auténoma en proyectos de innovacion social y ha sido contratada por un
ayuntamiento hace unos meses. Me cuenta que llega a la administracion

“Valorar posibilidades de estancias de un mes por ejemplo en la
empresa privada”

o ‘ ' E : y no puede usar Google, que le mandan o encuentra cosas interesantes
Ser/clro/n‘ﬂport(/J‘nte que iamblasen Z/ fOC/O haaa’/a ap//cab///d/qd/ del : que leer y no puede abrirlo. ¢ COmo puedo darle ideas? ¢ Cdmo podemos

trabajo realizado en “9,‘,” de cubrir e exp(?d/ent? o cumpiir ‘?’ : lleqar a ella y crear un didlogo? Y eso va a mds no a menos.”
tarea. Centrarse en la utilidad de lo que estds haciendo y no sdlo .

en cumplir con un trabajo tdctico”.
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5. Funcion pUblICG e Espacios en los que deberia estar presente la Administracion y con qué

innovacion actores tendria que fomentar una mayor relacion

Propuestas de mejora

Actividades que expliquen mejor su realidad Explicar mejor sus propuestas

“Deberian hacer actividades que eleven su perfil dando a “Que se centren en_colaboracion y no tanto en justificacion”
conocer qué hacen y quiénes son”

“Acercarse a las empresas y abordar un ejercicio de explicar
qué propuestas tienen.”

Ser mas proactivos en sus encuentros

Ser protagonistas y participar en foros one-to-one

“Dan simplemente un discurso” “No ir a través de asociaciones profesionales”

“No buscar terceros interlocutores”

Reuniones periodicas Generar “campos de juego”:

“Periddicamente para marcar objetivos y proponer ideas y “Espacios (fisicos o tecnoldgicos) en los gue las empresas
que sea posible desbloquear barreras, en las que los sectores puedan experimentar libremente con alguna facilidad fiscal o
de la empresa se van turnando para hacer de anfitrion y esto que eliminen barreras para que las empresas puedan probar

ayuda a verlo desde la perspectiva de los demds sectores” ideas y teorias (existen ya en Europa o en Asia”.
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