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INTRODUCCION

Elelemento masimportante de toda organizacion, sin duda, es su capital humano, son ellos quienes hacen posible el cumplimiento
de los objetivos y la mision de cada institucion, en este sentido toda inversion que vaya dirigida, a su formacion continua, a su
capacitaciony a los procesos de actualizacion, en condiciones idoneas, son precisamente las mejores inversiones que podemos
realizar, en razon, que solamente con servidores publicos altamente formados y capacitados seremos capaces de contar con
servicios publicos de calidad y calidez.

Por tanto la evaluacion de un programa o proceso de capacitacion es fundamental para evidenciar los resultados alcanzados en
pro del desarrollo del talento humano de una institucion, asi como del aporte de dicho talento humano para el cumplimiento de
los objetivos institucionales y de Pais.

De esta manera, buscamos mejorar la capacidad institucional del Estado, a través de herramientas que permiten dar sequimiento
ala profesionalizacion y fortalecimiento de las competencias de los servidores puablicos y el mejoramiento continuo de la gestion
publica, es asi que el Ministerio del Trabajo - MDT, presenta |la Guia Metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del
sector pablico, en su edicion ampliada y actualizada, este instrumento técnico tiene como objetivo, orientar a las Unidades de
Administracion del Talento Humano de las instituciones publicas, en la evaluacion de los procesos de capacitacion en el sector
publico lo cual permitira dar cumplimiento a la normativa legal vigente, estamos sequros que esta Guia metodoldgica sera de
gran utilidad para las instituciones publicas permitiendo cerrar el enfoque sistémico de gestion de la capacitacion.
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1. ANTECEDENTES

La capacitacion de los servidores publicos es un derecho que tiene como fin el fortalecimiento del Estado, mediante el desarrollo
profesional, orientado al cumplimiento de los objetivos institucionales garantizando la prestacion de servicios publicos de
calidad en respuesta a las demandas de la ciudadania.

El articulo 51 de la LOSEP nos senala que el Ministerio del Trabajo es el ente rector en el establecimiento de las politicas de
capacitacion, por lo que esta Cartera de Estado elabord y expidio el Plan Nacional de Capacitacion para el Sector Pablico
2015-2017, mediante Acuerdo Ministerial No. MDT 2015- 0257, posteriormente, en el ano 2022 realiz6 una actualizacion y expidio
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025, aprobado por el Comité Interinstitucional
del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales y expedido con Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2022-142, el Plan tiene
como objeto mejorar la capacidad institucional del Estado mediante la profesionalizacion, el desarrollo y fortalecimiento de los
conocimientos y competencias de los servidores publicos, promoviendo la entrega de servicios publicos de 6ptima calidad y el
mejoramiento continuo de la gestion publica.

La politica 6 de dicho Plan menciona “Fortalecer la institucionalidad de la gestion de la capacitacion del servicio publico”, de esta
manera en cumplimiento a dicha politica en mayo de 2023 el Ministerio del Trabajo mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2023-
062 expide la Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion.

Asi también la politica 5 del Plan Nacional, establece “Promover la evaluacion efectiva y de calidad de la gestién de capacitacion
en el sector publico”, en este sentido la Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
realizo una actualizacion a la “Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del Sector Publico” respondiendo
al enfoque sistémico' para la gestion de la capacitacion en lo correspondiente a la evaluacion de los procesos de capacitacion, la
cual permitira identificar los cambios producidos a nivel institucional, y verificar si la inversion que realiza el Estado ecuatoriano
en la capacitacion se traduce en el mejoramiento de la capacidad estatal a través de la generacion y/o fortalecimiento de
competencias que requieren los servidores en sus puestos de trabajo.

2. JUSTIFICACION

La Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del Sector Publico como instrumento técnico, permite
caracterizar los procesos de capacitacion en el servicio pablico basandose principalmente, entre otros instrumentos, en los
reportes institucionales de los planes anuales de capacitacion ejecutados por las instituciones del Estado, donde se plasma
la accesibilidad de los servidores publicos a los procesos de capacitacion, permitiendo valorar si la inversion que realiza el
Estado ecuatoriano para capacitar a los servidores publicos, ha fortalecido y/o generado competencias que permitan mejorar
la capacidad institucional del Estado.

3. 0BJETIVOS

3.10bjetivo General:

La presente Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del Sector Publico tiene como objetivo proveer
a las UATH institucionales una herramienta técnica-metodoldgica automatizada, como insumo para la evaluacion de los
procesos de capacitacion.

1. Plan Nacional de Capacitacion para el Sector Pablico 2022 - 2025, Ministerio del Trabajo, IAEN, p.105. El proceso de gestion de la capacitacion esta compuesto por cinco
etapas: a) |dentificacion de las necesidades de capacitacion), b) Planificacion: Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion Institucional), c) Ejecucion de los procesos de
capacitacion, d) Sequimiento al Plan Anual de Capacitacion y d) Evaluacion de la capacitacion en el sector publico.
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3.2. Objetivos especificos:

«  Proveer a las Unidades de Administracion del Talento Humano de una herramienta técnica que permita evaluar los
programas y eventos de capacitacion considerando los plazos establecidos en la normativa legal vigente.

 ldentificar la importancia de evaluar los procesos de capacitacion para garantizar la mejora continua y el
cumplimiento de las expectativas institucionales.

4. MARCO CONCEPTUAL: ENFOQUE TEORICO Y APLICADO

4.1 Enfoque tedrico

Para la elaboracion de la metodologia se utilizé la taxonomia de Donald Kirkpatrick con lo que responde a la evaluacion
de la formacion y capacitacion, misma que considera cuatro niveles? de evaluacion que son:

+ Reaccion,

» Aprendizaje,

- Transferencia (aplicabilidad) y
Resultados.

Cada uno de estos niveles de evaluacion determina el tipo de informacion y datos que se deben recopilar en las
instituciones, a fin de implementar una estrategia de evaluacion de conocimientos de sus servidores, tras un programa
0 evento de capacitacion.

A continuacion se analiza brevemente cada uno de los niveles:

Nivel 1: Reaccion

En este nivel se mide la respuesta o reaccion de los participantes al evento de capacitacion, a fin de identificar si se
cumplio con las expectativas y necesidades de los servidores.

Nivel 2: Aprendizaje

Este nivel, busca medir lo que los participantes aprendieron del evento de capacitacion, es decir, medir los conocimientos
adquiridos por los participantes, para lo cual se debe evaluar antes y después de la capacitacion a fin de medir el
progreso y beneficio de la misma en la persona capacitada.

En esta fase, se puede emplear cuestionarios cortos, pruebas practicas o entrevistas, para la evaluacion.

Nivel 3: Comportamiento o Transferencia

En este nivel se mide la puesta en practica de los conocimientos adquiridos en la capacitacion por los participantes,
consiste en conocer si estos han hecho el traspaso (aplicaron) de lo aprendido en el evento de capacitacion, en sus
puestos de trabajo o institucion.

2. La taxonomia de Kirkpatrick es el método mas utilizado para evaluar la eficacia del entrenamiento. Este marco tedrico-conceptual, ofrece una estrategia de cuatro (4)
niveles para evaluar la eficacia de los eventos de capacitacion. Los 4 modelos clasicos de evaluacion propuestos por Kirkpatrick son:

Reaccion: mide la satisfaccion del proceso de formacion recibido.

Aprendizaje: mide los conocimientos, técnicas, habilidades y actitudes adquiridos durante el proceso de formacion.

Transferencia (comportamiento): mide el cambio conductual y la transferencia de los aprendizajes adquiridos al puesto de trabajo.

Resultados: mide el impacto de la formacion en la institucion y define los cambios organizaciones.

Kirkpatrick, Donald - James. Evaluacion de acciones formativas. Los cuatro niveles. Coleccion Formacion y Desarrollo. Ediciones Gestion 2000. Barcelona, 2007.
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Para la evaluacion se puede solicitar a su coordinador, supervisor o jefe inmediato que evallie formalmente.
Nivel 4: Resultados

En este nivel, se mide el cumplimiento de las expectativas, es decir si con el evento de capacitacion se cumplieron las
perspectivas y objetivos planteados por las partes interesadas (nivel directivo) que decidio aprobar la ejecucion de la
capacitacion.

Paralo cual, se debe evaluar el impacto que ha tenido la capacitacion en los cambios de comportamiento de la institucion,
determinando asi el retorno de estas expectativas (ROE) segun la metodologia de Kirkpatrick.

No obstante, para la elaboracion de la propuesta de la metodologia expedida por esta cartera de Estado, se utilizo tres
niveles de evaluacion de Kirkpatrick en la construccion de los indicadores y herramientas creadas para el efecto que son:

« Reaccion: mide la reaccion de los participantes al evento de capacitacion, lo cual se evaluara inmediatamente a la
culminacion del evento.

- Transferencia: mide la transferencia de lo aprendido al puesto del trabajo, a través de la puesta en practica del
conocimiento adquirido en los eventos de capacitacion.

« Resultados: mide los resultados generados despues del proceso de capacitacion y que se identificaran en el
rendimiento laboral del puesto de trabajo".

Dentro de la metodologia se construyo el concepto impacto® a fin de determinar la generacion de competencias y la
medicion de los cambios institucionales producidos en el proceso de capacitacion especifico, los cuales son verificados
a traves de la comparacion de un perfil antes y después del servidor capacitado y los aportes de la percepcion del jefe.

La transferencia y resultados se mediran en el término de 45 dias posteriores a la culminacion del evento de capacitacion.

5. ALCANCE

El alcance de la Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del Sector Publico debe ser aplicada en todas
las instituciones publicas que identificaron y ejecutaron procesos de capacitacion a traves de la “Guia Metodoldgica para la
identificacion de necesidades de capacitacion, elaboracion de los reportes del Plan Anual de Capacitacion Institucional y su
ejecucion, para el Sector Pablico”.

6. INSTRUMENTOS DE EVALUACION DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION

Dentro de la fase de evaluacion existen dos evaluaciones a realizar:

1. Evaluaciondeleventode capacitacion.- La UATH institucional o quienhagasusveces, afin de obtener unaretroalimentacion
en la ejecucion de los eventos de capacitacion realizara de forma inmediata al concluir la capacitacion la aplicacion de la

3. El modelo de Kirkpatrick evalla solo el retorno sabre las expectativas, mientras que el ROl puede decirnos si invertir en un programa de capacitacion es la decision
correcta.

4. Parala OIT, la formacion y el desarrollo de competencias y cualificaciones, allana el camino para la obtencion de un trabajo decente y productivo. En el contexto, es
necesario conocer el grado en que los programas de formacion contribuyen a alcanzar los objetivos relativos al empleo y la mejora de las condiciones sociales y econd-
micas de las personas, las empresas y la sociedad en su conjunto. Guia para la evaluacion de impacto de la formacion. Organizacion Internacional del Trabajo. Edicion
ampliada y actualizada 2021, OIT. CINTEFOR, p. 22, 25.

5. Para algunos autores como: Ernesto Abdala, Cohen, Franco y CEPAL ILPES, la evaluacién de impacto es considerado como la medicion de los resultados y efectos de
intervenciones a mediano y largo plazo. La caracteristica principal de la evaluacion de impacto, es que permite comparar el grado de realizacion alcanzado con el grado
de realizacion deseado.
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“evaluacion del evento de capacitacion” para ello, aplicara el instrumento elaborado por el Ministerio del Trabajo, para el
efecto.

Herramienta utilizada: Encuesta de evaluacion del evento de capacitacion
2. Medicion del resultado e impacto del proceso de capacitacion.- La UATH institucional o quien haga sus veces, en
el término de 45 dias posteriores a la culminacion del evento de capacitacion ejecutado, realizara la medicion de los

resultados del proceso e impacto obtenido en el servidor publico.

Para ello la UATH, tendra como plazo de ejecucion 30 dias en los cuales empleara los dos instrumentos de evaluacion disefados
para la medicion del resultado e impacto del proceso de capacitacion:

Herramientas utilizadas:

« Sistema INC - Encuesta de resultados e impacto dirigidas a servidores publicos
 Sistema INC - Encuesta de resultados e impacto dirigida a los jefes inmediatos de los servidores publicos capacitados.

Estas dos encuestas mantienen dos secciones que estan dirigidas a los servidores publicos capacitados®y sus jefes inmediatos:
la primera seccion de resultados y la seccion de impacto.

A continuacion en la tabla 1, se observa los instrumentos disenados para evaluar los procesos de capacitacion:

TABLA 1. INSTRUMENTOS PARA LA EVALUACION DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

Evaluacién aplicada Descripcion Herramienta utilizada

Es la que se realiza de forma inmediata al |+ Encuesta de evaluacion del
concluir la capacitacion. evento de capacitacion

La UATH institucional o quien haga sus veces, una
vez aplicada dicha encuesta elaborard un informe

1) Evaluacion del evento de - . . .
técnico en el que considerara la evaluacion de los

capacitacion participantes al instructor y al organizador del

evento, la cual permitira verificar el cumplimiento

de las expectativas de los asistentes, obteniendo

asi, una retroalimentacion para la mejora continua

en la ejecucion de los eventos de capacitacion.

Es la que se realiza en el término de 45 dias [« Encuesta de resultados e

posteriores a la culminacion del evento de impacto dirigida a servidores

capacitacion, con la cual se realiza la medicion de capacitados

los resultados e impacto obtenido en el servidor |«  Encuesta de resultados
I) Medicion de resultados publico, dentro de las funciones de su puesto de e impacto dirigida a los
e impacto del proceso de trabajo y a nivel institucional. jefes de los servidores
capacitacion capacitados

El plazo para la ejecucion del proceso de 30
dias en los cuales empleara los dos instrumentos
de evaluacion disenados para la medicion del
resultado e impacto del proceso de capacitacion.

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempefio, Capacitacian y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH. 2023

6. El tiempo de duracion de los procesos de capacitacion no es considerado como un determinante para la aplicacion de la Guia metodoldgica, pues la generacion de
competencias no se mide por el “tiempo asignado” a una accion de capacitacion sino por la calidad de sus contenidos.
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7. RECOLECCION DE LA INFORMACION

1.1 Evaluacion del evento de capacitacion

Para la "evaluacion del evento de capacitacion” se ha considerado el formulario de “Evaluacion Evento”, FO-SP-GAFSP-05-1
el cual contiene cuatro secciones que permite recopilar informacion relevante:

Primera seccién - evaluacion al facilitador, en esta seccion se evaluara: conocimiento al tema, respuestas a inquietudes,
manejo de grupo, cumplimiento de la agenda programada.

Segunda seccion - evaluacion al organizador, esta seccion evaluara: informacion previa y de cierre del evento, atencion
dedicada al participante, logistica general al participante, material de apoyo del evento

Tercera seccidn - conocimientos obtenidos, se evalla sobre los conocimientos obtenidos para lo cual se aplicara las
siguientes preguntas:

« ;Estan en relacion a la funcion que desempena?
« ¢;Los aplicara en su gestion institucional?
« ¢Seran de utilidad para asesorar internamente en su Institucion?

Cuarta seccion - “sugerencias y comentarios”, el servidor capacitado podra incluir algunas sugerencias y comentarios
que considere mencionar a fin de mejorar el proceso.

A continuacion podemos observar las preguntas creadas para identificar la satisfaccion del participante en relacion al
evento de capacitacion recibido, la cual nos permitira evaluar la capacitacion:

TABLA 2. PREGUNTAS DE SATISFACCION DEL PARTICIPANTE

Nombre de facilitador: 1 2 K 4 5

Conocimiento del tema

Respuestas a inquietudes

Manejo del grupo

Cumplimiento de la agenda programada

Nombre dolorganzador: | |2 | s | |5

Informacion previa y de cierre del evento

Atencion dedicada al participante

Logistica general de la organizacion

Material de apoyo del evento

Contestar las siguientes preguntas marcando una X donde corresponda

Los conocimientos obtenidos

¢Estan en relacion a la funcion que desempena?

¢Los aplicara en su gestion institucional?

¢Seran de utilidad para asesorar internamente en su Institucion?

Fuente y elaboracion: MDT, Direccién de Evaluacién del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
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Este formulario mantiene una parametrizacion de informacion en donde se considera 1el menor cumplimiento o desempeno y
5 el mayor cumplimiento o desempeno.

7.2 Medicion de resultados e impacto del proceso de capacitacion

Para la recoleccion de la informacion de la evaluacion de los procesos de capacitacion se utilizara la plataforma virtual
denominada “SISTEMA INC”, la cual permite recopilar la informacion en forma masiva, confiable, integral y automatizada
através de encuestas personalizadas para los informantes respectivos (servidores capacitados y jefes inmediatos), para
el efecto el sistema generard resultados de manera automatica que se traduciran en reportes que serviran de insumo
para la elaboracion de informes institucionales de evaluacion.

Previo a la aplicacion de las herramientas de “medicion de resultados e impacto del proceso de capacitacion” se
requiere que las Unidades de Administracion del Talento Humano - UATH institucionales, ingresen al “SISTEMA INC” la
informacion del Plan Anual de Capacitacion Institucional ejecutado, asi como las capacitaciones no planificadas que
fueron impartidas por necesidad institucional.

A continuacian, se expone en la tabla 3, las variables demograficas y ocupacionales que seran parte de las herramientas
de evaluacion “medicién de resultados e impacto del proceso de capacitacion”, mismas que estaran controladas
categoricamente para evitar el ingreso de informacion incorrecta.

TABLA 3. VARIABLES DEMOGRAFICAS Y OCUPACIONALES QUE CONTIENEN LAS HERRAMIENTAS DE EVALUACION.

Variables demograficas Variables ocupacionales
(Servidor capacitado y jefe) (Servidor capacitado y jefe)

« Nombre « Institucion:

Cédula de ciudadania: + Provincia:

«  Sexo: Ciudad:

+ Edad: «  Nivel de desconcentracidn:

« Autoidentificacion cultural: « Unidad / Direccion Administrativa:

+ Nivel de instruccion: «  Denominacion del Puesto:

+ Discapacidad: +  Régimen Laboral:

« Enfermedad catastrofica Grupo Ocupacional:
+ Modalidad Laboral:
« Fecha de aplicacion de la encuesta:
« Tiempo de trabajo en la institucion:

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempenio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

Las variables que no se encuentran subrayadas deben ser respondidas por el servidor capacitado y su jefe al momento
de aplicar la encuesta correspondiente, estas son:

« Edad

« Nivel de instruccion

« Discapacidad

« Enfermedad catastréfica

+ Tiempo que trabaja en la institucion.

A continuacion se muestran las dos herramientas utilizadas en la medicion de resultados e impacto del proceso de
capacitacion
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1.2.1 Primera herramienta - Encuesta de resultados e impacto dirigida al servidor piblico
capacitado

Seguidamente se expone la encuesta de resultados e impacto dirigida al servidor capacitado segln secciones:
Seccion |. Identificacion del servidor capacitado

Esta seccion tiene como objetivo caracterizar al informante, por lo que se generaran automaticamente las
siguientes 14 variables.

- Institucion
« Provincia
o (Ciudad

« Unidad/ Direccion Administrativa
 Nivel de desconcentracion

»  Régimen Laboral

«  Grupo ocupacional

« Denominacion del puesto

« Modalidad Laboral

« Nombre del servidor capacitado
« (édula de ciudadania

« Sexo

« Autoidentificacion cultural

» Fecha de aplicacion de la encuesta

No obstante, las 5 variables detalladas a continuacion, deberan ser contestadas por el servidor encuestado:

« Edad

« Nivel de instruccion

« Discapacidad

« Enfermedad Catastrofica

« Tiempo de trabajo en la institucion.

En la tabla 4 se muestra la primera seccion de la encuesta, con sus variables, que corresponde a la Identificacion
del servidor capacitado.

TABLA 4. SECCION 1. IDENTIFICACION DEL SERVIDOR CAPACITADO

Seccion |: Identificacion del servidor capacitado

Institucion: Tiempo de trabajo en la institucion:
Nombre: Provincia:

Cédula de ciudadania: Ciudad:

Sexo: Nivel de desconcentracion:

Edad: Unidad / Direccion Administrativa:
Autoidentificacion cultural: Régimen laboral:

Nivel de instruccion: Grupo ocupacional:

Discapacidad: Denominacion del Puesto:

Ministerio del Trabajo ]0



Seccion |: Identificacion del servidor capacitado

Enfermedad catastréfica Modalidad laboral:

Fecha de aplicacion de la encuesta:

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

Seccion Il. Informacion del proceso de capacitacion
En la segunda seccion que corresponde a la informacion del proceso de capacitacion, el servidor capacitado
no debera ingresar ninguna informacion, pues se generara automaticamente a partir de la informacion de los

procesos de capacitacion ejecutados e ingresados en el Sistema INC.

Enlatabla5 se observa la seccion Il, donde se desglosa las variables que caracterizan al proceso de capacitacion
que fue ejecutado.

TABLA 5. INFORMACION DEL PROCESO DE CAPACITACION EJECUTADO

Seccion Il: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado

Tema de capacitacion
Actividad identificada en la INC

Producto relacionado con la actividad
Modalidad

Duracion total en horas

Nombre de la operadora / institucion/ facilitador

Lugar de capacitacion

Fecha de capacitacion

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempenio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano- DEDCDTH, 2023

Seccion lll. Transferencia y Resultados
La seccion de transferencia y resultados esta conformada por las siguientes preguntas:

¢Aplica los conocimientos o habilidades aprendidos en el proceso de capacitacion en su puesto de trabajo?
¢Ud. ha mejorado su rendimiento laboral después de la capacitacion obtenida?

¢El proceso de capacitacion recibido a Ud. le ha permitido?

¢El proceso de capacitacion recibido le ha motivado en el cumplimiento de la actividad?

La primera pregunta esta relacionada con la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos; es decir, busca
determinar si el servidor capacitado aplica los conocimientos o habilidades aprendidos en el proceso de
capacitacion, en su puesto de trabajo.

Para contestar el servidor debe elegir entre las categorias Sl o NO; y, en caso de contestar negativamente (NO), se
desplegaran automaticamente un listado con las siguientes opciones:

« Elcontenido del curso no fue de utilidad
« Elcontenido del curso fue muy basico (elemental)

" Gobierno del Ecuador
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El contenido del curso fue muy complejo
« Elcontenido del curso no fue actualizado

Estas opciones permitiran identificar las causas de no aplicacion de los conocimientos o habilidades impartidas
en el proceso de capacitacion en su puesto de trabajo.

La segunda pregunta, esta relacionada con la influencia de la capacitacion para el desempeno laboral; es decir,
medira el rendimiento laboral del servidor capacitado.

Para esto, el servidor también debera contestar con las categorias Sl o NO; y, posteriormente en cada una de estas
opciones, se desplegara automaticamente un listado, en el cual debera escoger una opcion entre las siguientes:

« El proceso de capacitacion me ha permitido cumplir con la actividad asignada en el tiempo y contenido
dispuesto.

«  Elnumero de revisiones al producto elaborado después del proceso de capacitacion ha disminuido (en caso de
respuesta afirmativa) / El nimero de revisiones al producto elaborado después del proceso de capacitacion
se ha mantenido (en caso de respuesta negativa).

« Me han asignado nuevas responsabilidades relacionadas con el tema en el que me capacité. (en caso de
respuesta afirmativa) / No se me han asignado nuevas responsabilidades relacionadas con el tema en el que
me capacité (en caso de respuesta negativa).

En el caso de contestar afirmativamente la segunda pregunta, se ejecutara una condicionante logica y se abrira
automaticamente la pregunta 2.1 que permitira identificar el desarrollo de las actividades que realiza el servidor
capacitado con relacion al tiempo, para lo cual el encuestado deberd seleccionar una de las siguientes opciones:

a. Realizar mayor numero de actividades en el tiempo establecido
b. Realizar igual numero de actividades en el tiempo establecido
c. Realizar menor numero de actividades en el tiempo establecido.

Para una mejor comprension de la pregunta 2.1, a continuacion, se expone un ejemplo de como se deberia
completar esta seccion de la encuesta:

Escenario 1: Situacion de servidor/a pre-evento de capacitacion
La servidora Vanessa Escobar, antes del proceso de capacitacion elabora 3 informes en el lapso de 1 dia.

Escenario 2: Situacion de servidor/a post-evento de capacitacion
La servidora Vanessa Escobar, después del proceso de capacitacion:

« Elabora 6 informes en el lapso de 1dia. Este ejemplo corresponde a la categoria:
“0. Realizar mayor nimero de actividades en el tiempo establecido”.

La tercera pregunta permitira establecer la motivacion del servidor capacitado con respecto al cumplimiento de
la actividad relacionada con el proceso de capacitacion recibido, para lo cual podra contestar con las categorias
Slo NO.

La pregunta planteada para el efecto es:

¢El proceso de capacitacion recibido le ha motivado en el cumplimiento de la actividad?

En la tabla 6, se muestra la seccion de transferencia y resultados dirigido al servidor capacitado.
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TABLA 6. SECCION I11: TRANSFERENCIA Y RESULTADOS

Seccion lll: Transferencia y resultados - Servidor Capacitado

NO
¢Por que?
(;Ap'li.ca los conocimientos 0 El contenido del curso no fue de utilidad.
: habilidades aprendidos en el g| - .
proceso de capacitacion en su El contenido del curso fue muy basico
(elemental).

puesto de trabajo?
El contenido del curso fue muy complejo.

El contenido del curso no fue actualizado.

S| NO
¢Por qué? ¢Por qué?
El proceso de capacitacion me ha El proceso de capacitacion no me
permitido cumplir con la actividad permitié cumplir con la actividad
asignada en el tiempo y contenido asignada en el tiempo y contenido
¢Ud. ha mejorado su rendimiento dispuesto. dispuesto.
2 | laboral despuzte]i dgdla')capamtacmn El nimero de revisiones al El nimero de revisiones al producto
obtenida: producto elaborado después elaborado después del proceso de
del proceso de capacitacion ha capacitacion se ha mantenido.
disminuido.
Me han asignado nuevas No se me han asignado nuevas
responsabilidades relacionadas | responsabilidades con respecto al tema
con el tema en el que me capacite. en el que me capacité.

Realizar mayor numero de actividades en el tiempo establecido.

¢El proceso de capacitacion recibido

2 a Ud. le ha permitido?

Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido.

Realizar menor nimero de actividades en el tiempo establecido.

¢El proceso de capacitacion
3 recibido le ha motivado en el S| NO
cumplimiento de la actividad?

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempefio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

Seccion IV. Impacto

La seccion de impacto medira el cambio en el desarrollo de la actividad relacionada con el proceso de capacitacion
recibido y el nivel de complejidad para realizar la misma, para lo cual, se valorar la actividad a cargo del servidor
capacitado, misma que ha sido retomada de la encuesta de la “Guia MetodolGgica para la identificacion de necesidades de
capacitacion, elaboracién de los reportes del Plan Anual de Capacitacicn Institucional y su ejecucion, para el Sector Pablico”.

A continuacion en el grafico 2, se muestra la encuesta de la “Guia Metodoldgica para la identificacion de necesidades
de capacitacién, elaboracion de los reportes del Plan Anual de Capacitacion Institucional y su ejecucidn, para el
Sector Pablico”y se senala las variables retomadas que, en este caso, corresponden a la primera pregunta de la
encuesta seccion N° 2: Actividades principales y temas de capacitacion:

« Actividad que realiza
+ Complejidad
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+ Expectativas
« Tema de capacitacion solicitado.

Grafico 2
Captura de pantalla de la encuesta de la Guia Metodoldgica para la identificacion de necesidades de capacitacion,

elaboracion de los reportes del plan anual de capacitacion institucional y su ejecucion, para el Sector Publico, e
identificacion de las variables retomadas en la seccion de impacto de la encuesta dirigida a servidores publicos.

Seccion 2 Actividades principales y temas de capacitacion:

omo calificaria el
nivel de complejidad?

w - <] w

Actividad y/o Capacditacion #1

riba las actividades que rea
&N su puesto de trabajo
LLAIORAR INFORML TICNICD

Con que frecuencia Cual es el producto final Desea recibir
realiza la actividad? relacionado con esta actividad? capacitacidn?

siguientes opciones, joudles son sus expectativas con respecto a la capacitacidn que desea recibir? [Escoja una o varias,

Al realizar esta actividad cometo errores. Desearla tendy manos SLUNVOCHDGNTS M realizar 530 actividad me foma mancha tiemipa. Desearla hacerla mas ripida.

&M COMOI0o und mandrd de Rader 513 Ftividad Desearia fonocer mdtodes Ls mandérd &0 que realize 5% stnidad 65 anticuads Desearis condoer metodos.
béorad & procechmesnbia allernalnies para poder realdarla icrcal & procedirmientos allernalegs para poder reshiadla,

Clasifique su tema especifico de capacitacion @u tema especifion m T«mmmm@

Seleccione wna opcidn e
Modalidad Freferida Diaz praferidos Carga horaria prefesida
seleccione - Seleccione w

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

En la Tabla 7, se presenta la estructura de la Seccion IV. Impacto; y, la forma para completar esta seccion se
describe a continuacién:

La cuarta pregunta busca determinar los cambios en la forma de realizar las actividades a cargo del servidor
capacitado, se podra responder con las categorias Sl o NO.

Al seleccionar la opcion SI, se desplegara automaticamente un listado de opciones de las cuales debera escoger
una entre las siguientes:

Comete menos equivocaciones

Realiza la actividad en menor tiempo

«  Conoce métodos mas actualizados para realizar la actividad
«  Conoce métodos alternativos para realizar la actividad.

En el caso de seleccionar NO, debera escoger una de las siguientes opciones:

o Cometo errores,
« Alrealizar la actividad me toma mucho tiempo
« Solo conozco una forma de realizar esta actividad.

En la quinta pregunta se mostrara automaticamente la actividad correspondiente al tema en que el servidor se
capacito posterior a la aplicacion de la “Guia Metodoldgica para la identificacion de necesidades de capacitacion,
elaboracion de los reportes del Plan Anual de Capacitacion Institucional y su ejecucion, para el Sector Publico”
por parte de las UATH institucionales; y debera contestar la complejidad que tiene la realizacion de la actividad
mencionada después del proceso de capacitacion, para esto, utilizara las categorias de:
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«  Muy facil,

«  Facil,

«  Ni facil, ni dificil
«  Dificil

«  Muy dificil.

TABLA 7. ESTRUCTURA DE LA ENCUESTA SECCION IV: IMPACTO - SERVIDOR CAPACITADO

/4

Seccion IV: Impacto - Servidor Capacitado

¢El proceso de capacitacion recibido ha generado S| NO
. e / ,

cambios en el desarrollo de su actividad? 4Por qué? 4Por qué?

Cometo menos Cometo errores.
equivocaciones.
Realizo la actividad en menor | Realizar la actividad me toma
4 tiempo. mucho tiempo.
Conozco métodos mas Solo conozco una forma de
actualizados para realizar realizar esta actividad.
esta actividad.
Conozco métodos
alternativos para realizar
esta actividad.
Actividad relacionada al tema en el que se capacito | Tema en el que se capacitdo | ;Como calificaria el nivel de
(INC). (INC). complejidad de la actividad
después del proceso de
capacitacion? (INC).
Muy facil
5 y
Facil
Elaborar estado del arte Redaccion Ni facil, ni dificil
Dificil
Muy dificil

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

A continuacion, se presenta en la tabla 8, un ejemplo de la encuesta completa de resultados e impacto dirigido
al servidor publico capacitado, que debera aplicarse en 45 dias término posterior al evento de capacitacion,
conforme a la normativa vigente.

TABLA 8. ENCUESTA DE RESULTADOS E IMPACTO DIRIGIDO AL SERVIDOR CAPACITADO

Encuesta de resultados e impacto dirigida al servidor publico capacitado

Nota: La presente encuesta es de caracter confidencial, los datos recopilados seran utilizados estrictamente como insumo
para la elaboracion del informe de resultados e impacto de los procesos de capacitacion en el Sector Publico; y debe ser
aplicada aproximadamente después de seis meses de haber finalizado la ejecucion del plan anual de capacitacion institucional.
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Seccion I: Identificacion del informante

N Ministerio del Tiempo de trabaja en la .
Institucion: . R Tano
Trabajo institucion:
Nombre: Diana Cajas Provincia: Pichincha
Cédula de ciudadania: 0503000472 Ciudad: Quito
Sexo: Mujer Nivel de desconcentracion: | Regional Quito

Edad: 24 Unldgq / DII'.ECCIOH Direccion de Capacitacion
Administrativa:

Autoidentificacion cultural: Mestizo Régimen laboral: LOSEP

Nivel de instruccion: Tercer Nivel Grupo ocupacional: Servidor Publico 4

Analista Junior de

Discapacidad: Ninguna Denominacion del Puesto: o
Capacitacion
Modalidad laboral: Nombramiento ocasional
Enfermedad catastrofica: Ninguna icaci
g Fecha de aplicacion de la 10-04-2023
encuesta:

Seccion II: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado

Tema de capacitacion Redaccion

Actividad identificada en la INC Elaboracion de estados del arte.

Producto relacionado con la actividad Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion
del Sector Publico

Modalidad Presencial

Duracion total en horas 45 horas

Nombre de la operadora / institucion/ facilitador SECAP

Lugar de capacitacion Quito

Fecha de capacitacion 26-02-23

s [x] No [ ]

¢Por qué?

El contenido del curso no fue
de utilidad.

El contenido del curso fue
muy basico (elemental).

¢Aplica los conocimientos o habilidades aprendidos
1 [en el proceso de capacitacion en su puesto de
trabajo?

El contenido del curso fue
muy complejo.

El contenido del curso no fue
actualizado.
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Seccion Il: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado

s [x]

¢Ud. ha mejorado su rendimiento laboral despues de

No [

¢Por qué?

El proceso de capacitacion
me ha permitido cumplir
con la actividad asignada
en el tiempo y contenido

dispuesto.

El proceso de capacitacion
no me permitio cumplir
con la actividad asignada
en el tiempo y contenido
dispuesto.

en el cumplimiento de la actividad?

¢El proceso de capacitacion recibido ha generado

s [x]

2 la capacitacion obtenida? El nimero de revisiones al El nimero de revisiones al
producto elaborado después | producto elaborado después
del proceso de capacitacion | del proceso de capacitacion

ha disminuido. se ha mantenido.
Me han asignado nuevas No se me han asignado
responsabilidades nuevas responsabilidades
relacionadas con el temaen | con respecto al tema en el
el que me capacite. que me capacité.
Realizar mayor numero de actividades en el tiempo establecido.
g1 | pr.tt).r;esi)o de capacitacion recibido a Ud. le ha Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido.
permitido? ) , — - :
Realizar menor numero de actividades en el tiempo establecido.
;El proceso de capacitacion recibido le ha motivado
I K P s [x] No [ ]

Seccion IV: Impacto

No []

¢;Por qué?

¢Por qué?

Cometo menos
equivocaciones.

Cometo errores.

Realizo |a actividad en menor

Realizar la actividad me toma

“ | cambios en el desarrollo de su actividad? tiempo. mucho tiempo.
Conozco métodos mas
actualizados para realizar
esta actividad. Solo conozco una forma de
) — | realizar esta actividad.
Conozco métodos alternativos
para realizar esta actividad.
Actividad relacionada al tema | Temaen el que se | ;Como calificaria el nivel de complejidad de la actividad
en el que se capacitd (INC) capacito (INC) después del proceso de capacitacion? (INC)
Muy facil
5 Facil
Elaboracion de estados del | pe yaccign Ni facil, ni dificil
arte.
Dificil
Muy dificil

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacién del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
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7.2.2 Segunda herramienta - Encuesta de resultados e impacto dirigida al jefe del servidor
capacitado

En este acapite, se presenta la encuesta de resultados e impacto dirigida al jefe del servidor capacitado, esta
encuesta también debera ser aplicada en 45 dias término posterior al evento de capacitacion, conforme a la

normativa vigente.

Para ello la UATH, tendra como plazo de ejecucion 30 dias en los cuales empleara el instrumento de evaluacion
disenado.

A continuacidn, se detallan las secciones de dicha encuesta.
Seccion I: Identificacion del Informante (Jefe)

Esta seccion tiene como objetivo caracterizar al informante, por lo que el jefe del servidor capacitado debera
ingresar sus datos demograficos y ocupacionales, las siguientes 11 variables, se generaran automaticamente,
pues esta informacion correspondera a la base institucional previa que debera subir la UATH:

- Institucion,
« Provincia,
- Ciudad,

«  Unidad / Direccion Administrativa,
« Nivel de desconcentracion,

« Denominacion del puesto,

«  Nombre del jefe,

+  Cédula de ciudadania,

«  Sexo,

 Autoidentificacion cultural y

« fecha de aplicacion de la encuesta

Las siguientes 2 variables, deberan ser contestadas por el jefe inmediato del servidor capacitado:

+ Edad
« Tiempo de trabajo en la institucion

En la tabla 9, se despliega la seccion . Identificacion del Informante de la encuesta dirigida al jefe del servidor
capacitado, las variables subrayadas, como se menciond con anterioridad deberan ser contestadas por el jefe
inmediato del servidor capacitado:

TABLA 9. SECCION I: IDENTIFICACION DEL INFORMANTE (JEFE)

Seccion I: Identificacion del Informante (Jefe)

Institucion: ?:ZLS;J.TO del Tiempo de trabajo en la institucion: b anos

Nombre: Vanessa Escaobar | Provincia: Pichincha

Cédula de ciudadania: 1718441908 Ciudad: Quito

Sexo: Mujer Nivel de desconcentracion: Regional Quito

Edad: 32 Unidad / Direccion Administrativa: Direccion de Capacitacion
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Seccion I: Identificacion del Informante (Jefe)

Autoidentificacion cultural: Mestiza

Analista de
Evaluacion del
Desempefio, Fecha de aplicacion de la encuesta: 24-08-2023
Capacitacion y
Desarrollo del
Talento Humano

Denominacion del Puesto:

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
Seccion lI: Identificacion del servidor capacitado

Enlatabla10, se muestra la seccion Il de la encuesta, que corresponde a la identificacion del servidor capacitado,
en la cual se mostrara el nombre del servidor capacitado que va a ser evaluado por el jefe. Esta informacion se
desplegara automaticamente, dado que esta articulada con los reportes de los planes de capacitacion ejecutados
y registrados en el Sistema INC; por lo tanto, el encuestado (jefe) no debera ingresar ningtn dato.

TABLA 10. SECCION II. IDENTIFICACION DEL SERVIDOR CAPACITADO

Seccion II: Identificacion del servidor capacitado

Nombre del servidor capacitado:

Fuente y elaboracidn: MDT, Direccion de Evaluacion del Desemperio, Capacitacian y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
Seccion lll: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado
En esta seccion se especifica la informacion del proceso de capacitacion ejecutado, a saber:
« Tema de capacitacion
» Modalidad
+ Actividad identificada en la INC
+  Producto relacionado con la actividad y modalidad

En la tabla 11, se muestra el contenido de la seccidn Ill de la encuesta:

TABLA 1. SECCION I1I. INFORMACION DEL PROCESO DE CAPACITACION EJECUTADO

Seccion lll: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado

Tema de Capacitacion: Redaccion

Modalidad Presencial

Recopilacion de Oferta de capacitacion de las distintas

Actividad identificada en la INC R -
instituciones publicas

Producto relacionado con la actividad Catalogo Digital de la Oferta de Capacitacion

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempenio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
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Seccion IV: Transferencia y Resultados
La seccion de transferencia y resultados de la encuesta dirigida al jefe contiene lo siguiente:

La primera pregunta busca conocer la percepcion del jefe en la aplicacion de los conocimientos o habilidades del
servidor capacitado en su puesto de trabajo; para lo cual el jerarquico podra contestar con las categorias Sl o NO.

¢El servidor capacitado aplica

los conocimientos o habilidades
aprendidos en el proceso de
capacitacion en su puesto de trabajo?

S NO

En la segunda pregunta se busca determinar el rendimiento laboral del servidor capacitado, para lo cual el
jefe podré responder con las categorias Sl o NO; a partir de su respuesta afirmativa o negativa se desplegaran
automaticamente una lista de opciones que tendran referencia a:

«  Cumplimiento de la actividad asignada

« Numero de revisiones al producto elaborado

« Asignacion de nuevas responsabilidades relacionadas con el tema en el que se capacitd, de los cuales debe
escoger una.

S| NO
¢Por qué? ¢Por qué?
El servidor capacitado cumple la El servidor capacitado no cumple con
actividad asignada en el tiempo y la actividad asignada en el tiempo y
. . . contenido dispuesto contenido dispuesto
¢El servidor capacitado ha mejorado : :
su rendimiento laboral, después del El nimero de revisiones al producto El nimero de revisiones al producto
proceso de capacitacion obtenido? elaborado por el servidor capacitado ha | elaborado por el servidor capacitado ha
disminuido. aumentado.
Se le asigno nuevas responsabilidades No se le asignd nuevas
al servidor capacitado relacionadas con responsabilidades al
el tema en el que se capacito. servidor capacitado relacionadas con el
tema en el que se capacito.

Al contestar la pregunta 2, se abrird automaticamente la pregunta 2.1 que permitira identificar el desarrollo de
las actividades que realiza el servidor capacitado con relacion al tiempo, para lo cual el encuestado deber
seleccionar una categoria de las siguientes:

a. Realizar mayor numero de actividades en el tiempo establecido.
b. Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido.
c. Realizar menor nimero de actividades en el tiempo establecido.

Realizar mayor nimero de actividades en el tiempo establecido.

¢El proceso de capacitacion al servidor capacitado

/& ha permitido? Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido.

Realizar menor nimero de actividades en el tiempo establecido.
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Para un mejor entendimiento sobre la pregunta 2.1, se expone un ejemplo:

Escenario 1: Situacion previo a la capacitacion de servidor/a
La servidora Vanessa Escobar, antes del proceso de capacitacion:

Elabora 3 informes en el lapso de 1 dia.

Escenario 2: Situacion posterior a la capacitacion de servidor/a
La servidora Vanessa Escobar, después del proceso de capacitacion:

1. Elabora 6 informes en el lapso de 1 dia. Este ejemplo corresponde a la categoria:
“0. Realizar mayor ndmero de actividades en el tiempo establecido”.

2. Elabora 3 informes en el lapso de 1dia. Este ejemplo corresponde a la categoria:
“b. Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido”

3. Elabora 2 informes en el lapso de 1dia. Este ejemplo corresponde a la categoria:
. Realizar menor nimero de actividades en el tiempo establecido”.

En la tabla T se muestra la seccion |V correspondiente a la transferencia y resultados.
TABLA 11. SECCION IV: TRANSFERENCIA Y RESULTADOS

Seccion IV: Transferencia y Resultados - Jefe

¢El servidor capacitado aplica
los conocimientos o habilidades

1 | aprendidos en el proceso de SI NO
capacitacion en su puesto de
trabajo?
SI NO
¢JPor qué? ¢Por qué?
El servidor capacitado cumple la El servidor capacitado no cumple con
actividad asignada en el tiempo y la actividad asignada en el tiempo y
¢El servidor capacitado ha contenido dispuesto. contenido dispuesto.
) lmsjora;dg SU rgnddm:lento y El namero de revisiones al producto El nimero de revisiones al producto
anora, e_s,pue; e.dpr;lceso ® | elaborado por el servidor capacitado ha | elaborado por el servidor capacitado ha
S| NG EID ) Dbl AT disminuido. aumentado.
. - No se le asigno nuevas
Se le asigno nuevas responsabilidades . .
. . . responsabilidades al servidor
al servidor capacitado relacionadas con . .
o capacitado relacionadas con el tema en
el tema en el que se capacito. o
el que se capacito.
4El proceso de capacitacion Realizar mayor numero de actividades en el tiempo establecido
2.1 | al servidor capacitado le ha Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido

permitido?

Realizar menor numero de actividades en el tiempo establecido

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023
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Seccion V: Impacto
En esta quinta seccion de la encuesta, se medira lo siguiente:

« Elcambio en el desarrollo de la actividad después de un proceso de capacitacion,
+  Elcumplimiento del producto; y,
« Siel producto corresponde a la planificacion institucional.

En el grafico 3, se senala la variable retomada de la encuesta de Identificacion de Necesidades de Capacitacion,
la cual corresponde a la primera pregunta de la seccion N°2: actividades principales y temas de capacitacion
(producto relacionado a la actividad). Esta variable sera utilizada para completar el perfil antes y después del
servidor capacitado.

Grafico 3

Captura de pantalla de la encuesta de la Guia Metodoldgica para la identificacion de necesidades de capacitacion,
elaboracion de los reportes del plan anual de capacitacion institucional y su ejecucion, para el Sector Publico,
e identificacion de las variables retomadas en la seccion de impacto de la encuesta dirigido al jefe del servidor
capacitado.

Seccion 2; Actividades principales v temas de capacitacion;

Actividad yfo Capacitacion #1
Escriba las actividades que realiza omao calificaria el on que frecuenc ual es el producto final Desea recibir
en su puesto de trabajo nivel de complejidad?, galiza la actividad elacionado con esta actividad], apacitacidn?

Ep ELASORAR INFORME TECMICD

- e 51 w

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempefio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

La tercera pregunta busca determinar si ha generado cambios en el desarrollo de la actividad, para lo cual podra
responder con las categorias Sl o NO.

Al seleccionar la opcidn Sl se desplegara automaticamente un listado de opciones de las cuales debera escoger
una entre las siguientes:

« Comete menos equivocaciones,

« Realiza las actividades en menor tiempo,

+ Aplica nuevos métodos para realizar la actividad y

« Aplica métodos alternativos para realizar la actividad.

En el caso de seleccionar NO debera escoger una de las siguientes opciones:
+  Comete errores,
» Alrealizar la actividad le toma mucho tiempo y

- Solo conoce una forma de hacer sus actividades.

La cuarta pregunta se ejecutara en la variable del “cumplimiento con la ejecucion del producto”, para lo cual
deberd contestar con las categorias Sl o NO.

Si el jefe responde negativamente con respecto al cumplimiento de la ejecucion del producto a cargo del servidor
capacitado, se abrira un listado donde se expondra las siguientes razones del incumplimiento:
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«  Cambio de autoridades,

« Reestructura institucional y
« Otros. En esta opcion, el encuestado tendra la opcion de mencionar la circunstancia externa al proceso de
capacitacion por la cual no cumplié con la ejecucion del producto.

/4

Por otro lado, en el caso de contestar afirmativamente se trasladara automaticamente a la quinta pregunta que

utiliza la variable: el producto es parte de las metas institucionales”.

En esta pregunta, se debera responder con las categorias Sl o NO; y, se busca conocer si el producto que realizo
el servidor capacitado pertenece a:

« Metas GPR,
« Metas Unidad Administrativa
« Atribuciones del Estatuto Organico.

La tabla 12 muestra la Seccion V. Impacto dirigida al Jefe

TABLA 12. SECCION V: IMPACTO

Seccion V: Impacto - Jefe

SI NO
;Por qué? ;Por quée?
¢rorg ¢rorg
Comete menos
. . Comete errores.
equivocaciones.
Al realizar la
Realiza las actividades en actividad le
3 ¢El proceso de capacitacion recibido por el servidor ha generado menor tiempo. toma mucho
cambios en el desarrollo de la actividad? tiempo
Aplica nuevos métodos
para realizar esta Solo conoce
actividad. una forma
Aplica métodos de t?a.cer Sus
alternativos para realizar | actividades.
esta actividad.
¢El producto L
referente al tema ¢Por qué?
Actividad de capacitacion Cambio de
relacionadaal | Temasen Pr0t.1uct0 eje,cu.tado en autoridades
4 |[temaenelque| losquese relacionado el dltimo ano S|
se capacito | capacitd (INC) (INC) se finalizo en Reestructura
(INC) las condiciones institucional
técnicas Otros
idas?
requeridas? Especifique:
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Seccion V: Impacto - Jefe

S|
¢Cuales?
¢El producto que realizo el servidor capacitado esta dentro de metas Metas GPR.
5 | GPR, metas de su Unidad Administrativa y/o Atribuciones del Estatuto Metas Unidad NO

i o o
Organico? Administrativa.

Atribuciones del Estatuto
Organico.

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

Para finalizar, en la tabla 13 se presenta la encuesta de resultados e impacto de los procesos de capacitacion
dirigido al jefe del servidor capacitado con un ejemplo con respuestas positivas.

TABLA 2. ENCUESTA DE RESULTADQS E IMPACTO DE LOS PROCESOS
DE CAPACITACION DIRIGIDO AL JEFE DEL SERVIDOR CAPACITADO

Encuesta de resultados e impacto de los procesos de capacitacion dirigido al jefe del servidor capacitado

Nota: La presente encuesta es de caracter confidencial, los datos recopilados seran utilizados estrictamente como insumo
para la elaboracion del informe de resultados e impacto de los procesos de capacitacion en el Sector Publico; y debe ser
aplicada aproximadamente después de seis meses de haber finalizado la ejecucion del plan anual de capacitacion institucional.

Seccion I: Identificacion del Informante (Jefe)

Institucion: Ministerio del Trabajo Tiempo de trabajo en la b anos
institucion:

Nombre: Darwin Cruz Provincia: Pichincha

Cédula de ciudadania: 1718190844 Ciudad: Quito

Sexo: Hombre Nivel de desconcentracion: | Regional Quito

Edad: 35 Unidad / Direccion Direccion de Evaluacion del
Administrativa: Desempeno, Capacitacion y

Desarrollo del Talento Humano
Autoidentificacion cultural: Mestizo Fecha de aplicacionde la | 19-09-23
Denominacion del Puesto: Director de Evaluacion del | EMcUeste:

Desempeno, Capacitacion
y Desarrollo del Talento
Humano

Seccion Il: Identificacion del Informante (Servidor Capacitado)

Nombre del servidor capacitado: Vanessa Escobar

Seccion lll: Informacion del proceso de capacitacion ejecutado

Tema de Capacitacion: Redaccion

Modalidad Presencial

Actividad identificada en la INC Elaboracion de estados del arte

Producto relacionado con la actividad Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion

del Sector Publico
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Seccion IV: Transferencia y Resultados

¢El servidor capacitado aplica los conocimientos o

1

habilidades aprendidos en el proceso de capacitacion
en su puesto de trabajo?

sl [x]

NO []

¢El servidor capacitado ha mejorado su rendimiento
laboral, después del proceso de capacitacion

obtenido?

SIE

NO [

¢Por qué?

¢Por qué?

El servidor capacitado
cumple la actividad
asignada en el tiempo y
contenido dispuesto.

El servidor capacitado no

cumple con la actividad

asignada en el tiempo y
contenido dispuesto.

El niimero de revisiones
al producto elaborado por
el servidor capacitado ha

disminuido.

El nimero de revisiones
al producto elaborado por
el servidor capacitado ha

aumentado.

Se le asigno nuevas
responsabilidades al
servidor capacitado

el que se capacito.

relacionadas con el tema en

No se le asignd nuevas
responsabilidades al servidor

capacitado relacionadas con el

tema en el que se capacito.

2.1

¢El proceso de capacitacion al servidor capacitado le

ha permitido?

Realizar mayor nimero de actividades en el tiempo establecido.

Realizar igual nimero de actividades en el tiempo establecido.

Realizar menor numero de actividades en el tiempo establecido.

Seccion V: Impacto

los procesos de
capacitacion
del Sector
Publico

requeridas?

K ¢El proceso de capacitacion recibido por el servidor Sl m NO |:|
. RS, , ,
ha generado cambios en el desarrollo de la actividad? 4Por qué? ;Por qué?
Comete menos Comete errores.
equivocaciones.
Realiza las actividades en | Al realizar la actividad le toma

menor tiempo. mucho tiempo

Aplica nuevos métodos para |  Solo conoce una forma de

realizar esta actividad. hacer sus actividades.

Aplica métodos alternativos

para realizar esta actividad.

4 Actividad Temas en Producto ¢El producto S| IZI NO I:I
relacionada al | losquese [ relacionado referente ]
temaenelque |capacitd | (INC) al tema de ¢Por qué?

" acis ) )
56 Capactio (INC) capacitacion Cambio de autoridades.
(INC) ejecutado en
el Ultimo ano Reestructura institucional.
- ~ - se finalizo
Elaboracion Redaccion | Guia en las Otros
de estados del metodologica | wondiciones : fiaue:
arte. para evaluar tecnicas Specitique:
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Seccion V: Impacto

) ¢El producto que realizo el servidor capacitado S| m NO |:|
esta dentro de metas GPR, metas de su Unidad
Administrativa y/o Atribuciones del Estatuto Organico?

¢;Cuales?
Metas GPR.

Metas de su Unidad
Administrativa.

Atribuciones del Estatuto
Organico.

Fuente y elaboracion: MDT, Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano - DEDCDTH, 2023

8. RESPONSABLES

Los actores responsables de ejecutar las fases, tanto de la evaluacion de la capacitacion, asi como la de medicion del resultado
e impacto de los procesos de capacitacion son los siguientes:

Ejecucion directa:

+  UATH institucional

«  Servidor capacitado

+ Jefe inmediato

Emision de directrices y acompanamiento:

+ Ministerio del Trabajo - MDT

La presente guia ha sido elaborada con enfoque integral a fin de que se aplique una efectiva evaluacion de los procesos de
capacitacion en cumplimiento con el marco normativo vigente, en aras de mejorar la calidad del servicio publico.

Finalmente, es importante tener en consideracion que durante este proceso se brinda asistencia técnica personalizada y
permanente por parte de la Unidad de Capacitacion de la Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo de
Talento Humano del Ministerio del Trabajo.

En el caso de tener alguna duda o inquietud puede comunicarse al nimero telefonico 3947440 extension 40163 y 40T11.

9. GLOSARIO

Aprendizaje: Es la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes.

Capacitacion: Es un proceso programado que tiene la finalidad de reforzar, actualizar y/o desarrollar competencias que mejoren
la calidad y eficiencia de los servidores y trabajadores en sus puestos de trabajo y en los procesos en los que intervienen.

Competencias: Las competencias definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempenio de una ocupacion,
respecto a los niveles requeridos en el empleo. “El concepto de competencia engloba no sélo las capacidades requeridas para el
gjercicio de una actividad, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones, transmision
de informacion, etc., considerados necesarios para el pleno desempenio de la ocupacion”.

7. Revista Iberoamericana de Educacion Principal, Organizacion de Estados Iberoamericanos OEl. Competencias Laborales, INEM, Espana.
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Complejidad: EI grado de exigencia de los desempenos laborales a quien los ejecuta respecto del procesamiento de la
informacion implicada y la combinacion de habilidades y actitudes requeridas. Existen niveles de complejidad dependiendo del
nivel de exigencia en el procesamiento de la informacion de los puestos de trabajo.?

Encuesta: Es una técnica de medicion cuantitativa que contiene un conjunto de preguntas debidamente organizadas y
estructuradas en base a un objetivo que se persigue, permitiendo estandarizar, cuantitativa o cualitativamente los datos para
un anélisis posterior.

Fortalecimiento Institucional: se da a partir del mejoramiento de la prestacion de servicios publicos a la ciudadania, a través
de la adquisicién de competencias de los servidores publicos en los procesos de capacitacion.

Indicador: Es una comparacion entre dos o mas tipos de datos que sirven para elaborar una medida cuantitativa o una
observacion cualitativa.’

Plan anual de capacitacién: Son los procesos de capacitacion programados a nivel de cada institucion, de caracter operativo,
con periodicidad anual, levantando en base a la identificacion de necesidades de capacitacion institucional, elaborado por las
UATH.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Sector Piblico 2022-2025: Politica gubernamental, a través de la
cual se busca orientar los procesos de capacitacion de los servidores y trabajadores publicos hacia el fortalecimiento de
competencias, a través del establecimiento de estrategias, metas e indicadores con una vision de corto, y mediano plazo,
dirigidos al mejoramiento del servicio publico y a la consolidacion de un Estado democrético.

Productividad Laboral: consiste en el aumento o disminucion de actividades en relacion al tiempo que emplea el servidor
capacitado para realizarlas.”

Rendimiento Laboral: es el nivel de eficacia alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion
en un tiempo determinado. En esta metodologia se medira el rendimiento laboral a través de: la puesta en practica de las
competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) adquiridas en el proceso de capacitacion que permiten al servidor
publico cumplir con las actividades asignadas en los tiempos y condiciones requeridas, disminucion de revisiones de los
productos elaborados y asignacion de nuevas actividades. Productivo

Sector Piblico: El Sector Pablico comprende: Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial,
Electoral y de Transparencia y Control Social; las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado; los organismos
y entidades creados por la Constitucion o la ley para el gjercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios puablicos
0 para desarrollar actividades econdmicas asumidas por el Estado; las personas juridicas creadas por acto normativo de los
gobiernos auténomos descentralizados para la prestacion de servicios publicos.

Servidores Piblicos: Son todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan
un cargo, funcion o dignidad dentro del Sector Pablico."

10. ABREVIATURAS

CINTENFOR: Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacidn Profesional.
INC: Identificacion de necesidades de capacitacion
LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico

8. Anton, Pilar. Evaluacion de la complejidad del desempenio de tarea. Direccion de Funcién Publica Gobierno Vasco. Servicio RR.HH. p. 10.

9. OIT/CINTERFOR. Guia para la evaluacion de impacto de la formacion. Organizacion Internacional del Trabajo. Montevideo, 2011. p. 38

10. El concepto de productividad laboral en esta guia es construida, para ello se utilizo autores como: Hernandez Laos, Martinez Maria E. y Ninez Miguel; quienes definen
la productividad como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas
productivo es el sistema.

T1. Asamblea Nacional. Constitucion de la Republica del Ecuador. Art. 229. Quito, 2008.
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MDT: Ministerio del Trabajo

PNFC: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion del Sector Publico.
SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional.

SP: Servidor Publico

UATH: Unidades de Administracion del Talento Humano
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