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Resumen

En el presente trabajo final de graduacion se realiza una propuesta para la
ACTUALIZACION DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION A LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION CENTRAL DESDE LA DIRECCION GENERAL DE
SERVICIO CIVIL. La problemética existente a la fecha de realizacion de este trabajo radica en
carencia de una instrumentacion técnica estandarizada y definida para implementar los procesos de
capacitacion. Por lo tanto, el objetivo del estudio es proporcionar una propuesta de mejora mediante
un plan de accién con el propdésito de mejorar las habilidades y destrezas del Departamento de
Capacitacion que les permita coordinar y coadyuvar en los procesos de capacitacion en la
administracion publica. EI proceso metodoldgico empleado fue de caracter mixto y consistio en la
aplicacion de encuestas a los servidores publicos de distintas instituciones pablicas, entrevistas a
ejecutivos de recursos humanos y a personal del Departamento de Capacitacion de la Direccion
General de Servicio Civil. El andlisis de los datos recopilados revelo que es fundamental la

implementacion de un plan de capacitacion. Se puede concluir que, al implementar un plan de



capacitacion efectivo desde la Direccion General de Servicio Civil, es posible mejorar la eficiencia
de los servidores publicos de la administracién central.
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Abstract

In the present final graduation study, a proposal is made to update the training processes
for public servants of the central administration from the General Directorate of Civil Service. The
existing problem at the time this work is being made is the lack of technical instrumentation for
implementing the training processes. Therefore, the study objective is to define an action plan with
the purpose of improving the abilities and skills of the training department and allowing them to
coordinate and assist in the training processes in the public administration. A mixed methodological
process was used and consisted in the application of surveys to public servants of different public
institutions, interviews to human resources executives and personnel of the training department of
the General Directorate of Civil Service. The analysis of the data collected revealed that the
implementation of a training plan is fundamental. It can be concluded that, by implementing an
effective training plan from the General Directorate of Civil Service, it is possible to improve the

efficiency of public servants in the central administration.

Key words: civil service, public administration, public servant, training



DEDICATORIA

Quiero dedicar este éxito mas en mi vida profesional primeramente a nuestro sefior Dios

quien me lleno de sabiduria, disciplina y valentia para lograr el fruto de este esfuerzo.
A mi madre, quien siempre me apoy0 y me motivo a sequir adelante y a culminar todas mis metas.

A mi mentor, Rigoberto Chang Castillo, una persona que siempre creyd en mi, me inspird para
proponerme mucho mas de lo que creia que podia, me dio la oportunidad de abrirme camino

profesionalmente, y me inculcé la perseverancia y el deseo de superacion.

Sumay Josselyne Palacios Castro

A mi familia, en especial a mi mama y a mi mami por su amor y su apoyo incondicional durante

este viaje.

Roger Gabriel Guerrero Barrientos



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a Dios por brindarnos la sabiduria y entendimiento para poder asi concluir
nuestra meta, asi como a todas las personas que de una u otra forma nos ayudaron para poder lograr
nuestro objetivo, a los docentes que nos impartieron su conocimiento para poder hacer de nosotros
profesionales exitosos, a nuestra asesora metodoldgica Licenciada Patricia Villalta, quien de una
forma profesional y meticulosa nos fue guiando paso a paso para poder llevar a cabo este proyecto
y culminarlo con éxito, y por Gltimo, al personal de la Direccion General de Servicio Civil, por

habernos permitido la realizacion de este proyecto en esa Institucion.



INDICE DE CONTENIDO

CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION ......ooooveeieierceereieeeeeeeee e, 1
1.2, INEFOTUCCION ...t b bbbttt r e n 1
1.2. Antecedentes del ProbIEMAL..........cc.oiiiiieie e 2
1.3. Definicion del probIema ...... ... 4

1.3.1. Enunciado del problema ..o 4
1.3.2. Formulacion del problema ..o 5
1.3.3. Preguntas de iNVESLIGACION. ..........cviiiiiieiriesieee et 6
1.4. ODJEtiVOS UEI PrOYECTO . ......eieieiieiieiete ettt 6
1.4.1. ODJELIVO GENEIAL......eiiiiiieiiiiee ettt 6
1.4.2. ODjetiVOS ESPECITICOS ....vviieiiiieiieieie ettt 6
1.5, JUSTIFICACION ...ttt bbbt b bbbttt en 7

CAPITULO 1. MARCO TEORICO ..o 9

2.1. Analisis de 1a SItUACION ACLUAL ..........ccoiiieiiiiiiic s 9
2.1.0. ANALISIS INTEINO ...ttt eb e 10
2.1.2. AnAliSis del MaCrOBNTOINO .........cuiuiiiieiiiteiees e 12

2.2, TEONTA & SUSEENMTO ...ttt bbbttt b ettt 21
2.2.1. Analisis de 1as MetodolOgias. .........cceiveiieiieiieiieie e 23
2.2.2. Andlisis critico de 1as Metodologias .........cooeererriiiiie e 30

2.3. CONCEPLUATIZACION ...tttk sttt n et e en s 32

2.4, INStrumentos ULHIZAAOS...........coiiiiiiiee e 36

2.5. MAICO LBAL ... bbb bbb 37
2.5.1. Constitucion de 1a REPUDIICA ........ccoiiiiiiiiiieee e 37
2.5.2. Ley de ServiCio CiVIl ........coiiiiiee e 38

CAPITULO I METODOLOGIA. ...ttt 40

Xi



3.1. Congruencia MetOUOIOGICA. .......ccueiveriiiiiiieieieieie ettt 40

3.2. Matriz de Operacionalizacion de Variables..........cccoeriiiiiiiiieiee e, 42
3.3. Metodologia I: Diagndstico de Necesidades de CapacitaCion...........cccoeevvvervceseereerieenn, 43
3.4. Metodologia II: Lineamientos Conceptuales para la Formacion y la Capacitacion............ 44
3.5. Tipo y Enfoque de INVEStIGACION ........c.ooveiiiiiiiiiieeee s 45
3.5.1. Descripcion del ambito de 1a iNVeStIgaCion ..........c.cccevveieiieie e 45
3.5.2. PODIACION Y MUESIIA.......eeiieieciecie ettt te e e e e nneas 47
3.5.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos............cccevvevevieieciienecce e 48
3.5.4. Plan de recoleccion y procesamiento de datosS..........ccccveveiiereeriesieseese e seese e 49
3.6. Articulacién y Complementacion de las Metodologias..........cccovviveviiieiievecie e, 51
CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS .......oviiveieeeereeieeseetese e ses s sesisssseniesenasses s 52
4.1. Antecedentes de 1a INSEITUCION .........ccviiiiiicieicc e 52
La Direccidn General de Servicio CiVil........ccoooiiieiiiiie e 52
4.1.1. Breve descripcion histdrica del Departamento de Capacitacion de la DGSC .............. 54

4.1.2. Antecedentes del Departamento de Capacitacion de la Direccion General de Servicio

O 1| SRR 54
4.1.3. Servicios que ofrece el Departamento de CapacitaCion............c.coceeveveeveeiieieevie e 55
4.2 PrOCESO ACLUAL ..ottt ettt 56
4.2.1. DeSCriPCION A€ 10S PrOCESOS......ueeivreeeirieiteeteseesteeste et esteeste e ssaesre e s e steesreesesreesreeneeanes 57
4.2.2. ANALISIS e PErSONAL........ccuiiiiiiiiiiiieie e 59
4.3. Método de Medicidn a ser APlICAUO..........c.civeii i 59
4.3. 1. JUSEITICACION ...t ettt 60
4.3.2. APHCACION ...ttt bbbt sb b 60
A4, RESUITAAODS. ... ..ttt bbbttt b et e bbb bbbt e e 61
4.4.1. Resultados de 18 ENCUBSTA. .........cociiiiiiieieieiee s 61

xii



4.4.2. RESUITAA0S 8 18 ENTIOVISTA ...ttt e eeeennnnns 71

4.5 PropUESTA 8 IMEBJOTA ......iviiiiiieiieieteete ittt 75
4.5.1. FUNdamentoS CONCEPLUAIES ..........oiiiiiiiieieiee e 78
4.5.2. Propuesta de Plan de capacitacion de 1a DGSC..........cccovvveiivieiene i 79
4.5.3. ACCIONES @ TOMA .....eeiuieiieeeteste sttt bbbttt bbbttt b e e e 91

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ......ccovviveveiieesieeessieressesissensnes 92
5.1, CONCIUSIONES. .....vitieteiiitiit ettt 92
5.2. RECOMENUACIONES ......ouveiiiitiieieit ettt bbbttt ettt bbb 94

BIBLIOGRAFIA. ..ottt ettt sn ettt naan e 96

ANEXOS .ot R et R R e R et E e e Rr e b e e b e e n e nne e nnes 101

Anexo 1. Autorizacion de 1a INSHEUCION ..........cviiiiiiiicees e 101

Anexo 2. Instrumento de iNvestigacion: ENCUESTA. ..........couviireereiieeee e, 102

Anexo 3. Instrumento de investigacion: ENIEVISta.........cccoovierieriniinese e, 104

Anexo 4. Instrumento de investigacion: Entrevista aplicada a la Jefe del Departamento de

(0o 2= (o] 1 - 1od o KU SO 106
Anexo 5. Resultados entrevista a SUD-AIFECIOES ..........ccooriiiiiiiiiiiecee e, 111
Anexo 6. Resultados de 18S ENCUESLAS .........ceiviiiirieieieie e 114
Anexo 7. Formato de evaluacion de capacitaCioneS...........ccuevveveieeieeiieseese e, 114
Anexo 8. Informe de DNC inStItUCIONAL...........c.ccoiiiiieiiieie e 114
ANEX0 9. FOrmMato 08 DINC .......cviiiiiieiese ettt 11428

xiii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Matriz de Congruencia Metodoldgica.............c.oeeviiiiiiiiiiiiee e, 41
Tabla 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables......................coc . 42
Tabla 3. Plan de recoleccion y procesamiento de datos.............coeeviiiiiiiiiiiiiinnnn, 49
Tabla 4. Planificacion de aplicacion de INStrumentos................oooiiiiiiiiii i, 50
Tabla 5. Cursos impartidos en primer semestre de 2019............ccoiiiiiiiiiiiiiiiian, 56
Tabla 6. Proceso actual del Departamento de Capacitaciones. .............c.ovevierininnnn.... 57
Tabla 7. Analisis Interno de la Situacion del Departamento de Capacitacion.................. 75
Tabla 8. Indicadores del plan de capacitacion.................cccooiiiiiiiiiiii 91

Xiv



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. EI Modelo de Capacitacion de la Republicade Chile........................oe.l. 18
Figura 2. Proceso para determinar necesidades de capacitacion................................. 27
Figura 3. Organigrama de la Direccion General de Servicio Civil.............................. 53
Figura 4. Edad de las personas encuestadas. .............oouiuiiniiriirii e 61
Figura 5. Género de las personas encuestadas ..............coeveeriniiiriiiiiriiieeeenan, 62
Figura 6. Institucion donde 1abora.............c.oooiuiiiirii i 63
Figura 7. Nivel académico de las personas encuestadas..............cccevuiviiiiiiiiiniinnn.... 64
Figura 8. Cargo que desempeiian las personas encuestadas...............coovveeuiineenenen.... 65
Figura 9. Grupo ocupacional al que pertenece. .............ovuiiuiiiiiiiiii i, 65
Figura 10. Tiempo de laborar en la inStitucion. ...........oooiiiiiiiiiiiii e 66
Figura 11. Personas que han recibido capacitacion por parte de la DGSC...................... 66
Figura 12. Temas en que han recibido capacitacion...............ccoevevuiniiinininenieiennn.. 67
Figura 13. Seguimiento y evaluacion de las capacitaciones ..............cooevveviuenneinnennn.. 68
Figura 14. Tiempo de duracion de las capacitaCiones. ...........o.eoevevuiniieiiniineennnnnnn. 68
Figura 15. Relacion de las capacitaciones con los objetivos y metas institucionales........... 69
Figura 16. Necesidades de capacitaCion. ............oouiueiniiniieiitiiiei e 70
Figura 17. Preferencia sobre las metodologias de capacitacion.....................c.ocevnnne. 70
Figura 18. Diagrama de Gantt............c.o.eoeeniiriinie ettt e e e eeeeeneees 90

XV



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Introduccion

El estudio que se presenta es un esfuerzo que procura la definicién de un plan de accion
para la implementacion de procesos de capacitacion en el Departamento de Capacitacion de la
Direccion General de Servicio Civil (DGSC). Para llegar a la propuesta, este estudio ha tenido que
hacer varios esfuerzos, mismos que se organizan y estructuran conforme a los capitulos que lo

integran en ese sentido, como ser:

Capitulo | “Planteamiento de la investigacion”, el cual concentra su esfuerzo en la
delimitacién de los antecedentes del problema, su respectiva formulacion, preguntas de

investigacién y sus objetivos

El Capitulo 11, en el cual se integra el “Marco Teérico”, refleja la situacion general de las
instancias servicio civil en América Latina, las metodologias que posteriormente se retomaran para
abordar la formulacién del problema de investigacion, la teoria de sustento y el marco legal de la

DGSC, la cual posteriormente desarrolla el Departamento de Capacitacion de esta Direccion.

El Capitulo Il contiene la estrategia metodologica de este estudio y en ese sentido precisa
la congruencia metodoldgica, la operacionalizacién de las variables, las metodologias que se ha
usado para atender el problema de capacitacion de la DGSC, el alcance, enfoque, la poblacion,

muestra e instrumentos utilizados en el estudio.

El Capitulo IV que recoge los resultados y analisis, presenta los mismos en el orden de las
preguntas de investigacion y consecuentemente de las variables de estudio, reflejando asi los

puntos mas destacados que ameritan ademas un analisis especifico de acuerdo a los fines de este



estudio. Adicionalmente este capitulo contiene la propuesta de un Plan de Accion para el

Departamento de capacitacion de la DGSC.

1.2. Antecedentes del problema

La modernizacion del Estado, que implica también la necesaria modernizacion de la
administracion publica enfrenta hoy més que en cualquier tiempo anterior demandas en la
capacitacion y cualificacion de los servidores pablicos. El Estado hondurefio ha sido objeto en los
altimos afios de transformaciones en su estructura y a la vez del desarrollo de nuevas tecnologias
y requerimientos de atencion en las diferentes ramas de la misma administracion, que desafia los
conocimientos y habilidades de su personal, ante esta problemaética la Direccion General de
Servicio Civil (DGSC), esta revisando sus procesos de capacitacion al personal de las instituciones

adscritas a esta estructura gubernamental.

La capacitacion del personal del sector publico tiene como propdsito tanto el desarrollo y
realizacion personal y profesional del servidor pablico, como el fortalecimiento de la organizacion

para el logro de sus objetivos.

La adecuada gestion del recurso humano en el sector publico representa un reto para el
pais, que debe ser asumido a nivel de instituciones centralizadas de manera coordinada con la

Direccion General del Servicio Civil ente rector en esta materia.

Entre los componentes indispensables para una adecuada gestion se encuentra la
capacitacion que segun la define Chiavenato, en su libro Administracion de Recursos Humanos,

“... Es el proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio



del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion

de objetivos definidos...”.

La capacitacion del personal junto con las politicas de seleccién, promocion,
remuneraciones, evaluacion e incentivos es una actividad decisiva para el desarrollo de los

miembros de una organizacion y una contribucion a su mejoramiento.

Dentro de los Objetivos de la Ley de Servicio Civil se establece el de “capacitar,
responsabilizar y dignificar a los servidores del Estado”, asimismo el reglamento de la misma
establece que “Se debe fortalecer la Unidad de Capacitacion de la Direccion General de Servicio
Civil y que su funcién serd determinar las necesidades y recursos de capacitacion, previo a
establecer un programa académico en forma anual que permita a los servidores la actualizacion de
sus capacidades en el area de su competencia”, sin embargo, hasta el mes de septiembre de 2018

se cre0 la referida unidad en calidad de Departamento.

Para el mes de mayo de 2019, segun el Sistema Integrado de Administracion de Recursos
Humanos (SIARH), son 30 las instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil con un total de
21,506 servidores publicos, de los cuales el 39.68% laboran en el departamento de Francisco
Morazéan, sede de la DGSC y el 60.32% se ubica en los restantes 17 departamentos del pais; cabe

destacar que la Direccion no cuenta con oficinas departamentales.

Asimismo, solamente 6 instituciones, de las 30 adscritas al régimen, cuentan con unidades
de capacitacion, en los 24 restantes que representan el 20 %, son las Sub-gerencias de Recursos
Humanos las encargadas de dicho tema, lo que repercute en que al no haber una unidad dedicada

especificamente a los procesos de capacitacion el tema queda relegado.



Los hechos anteriormente expuestos no permiten que la Direccion General cumpla de

forma satisfactoria con su rol rector en este tema especifico de capacitacion.

1.3. Definicion del problema

1.3.1. Enunciado del problema

En la funcion pablica moderna se requiere de una capacitacion activa y participativa, sus
programas deben tener objetivos y prioridades claras, evaluados segun sus resultados. En este
contexto su naturaleza y sentido son muy especificos, pues las demandas de una administracion

publica moderna esperan resultados con eficiencia y con calidad de estandares internacionales.

La capacitacion de empleados publicos debe tomar en cuenta las historias laborales de
todos y cada uno de los involucrados, lo que implica partir de las competencias preexistentes y de
las experiencias previas de los participantes en otras iniciativas de capacitacion. Del mismo modo
debe considerar prioritariamente la necesidad natural del ser humano de encontrar satisfaccion en

el trabajo.

Se trata entonces de potenciar a los servidores publicos, no solo desde una perspectiva de
rendimiento, sino también desde una Optica de significacion del trabajo y del desarrollo de las

capacidades que cada uno posee.

Los puestos de trabajo en la administracién pablica centralizada se clasifican en cuatro (4)
grupos ocupacionales, que son: operativo/administrativo, técnico, ejecutivo y directivo; el nivel
directivo es considerado en términos generales como personal de libre remocion (excluido); en los
restantes tres (3) grupos, el tiempo promedio de servicio de los servidores publicos en de 15 afios,

tiempo durante el cual se requiere que este servidor publico desempefie sus funciones con



excelencia, eficiencia y eficacia por lo que es fundamental que la DGSC, para el cumplimiento de
los objetivos que manda la Ley, genere procesos de capacitacion que le permitan al servidor
publico potenciar sus habilidades y competencias para desarrollar las funciones propias de un

cargo.

Sin embargo, desde la creacion de la Ley en 1968, fue hasta el afio 2018 que se cred el
Departamento de Capacitacion en la Direccion General de Servicio Civil, por lo que es dificil
determinar el nivel de competencias de los servidores méas alla de los requisitos de ingreso,
tomando en consideracion la evolucion natural de los procesos en la administracion publica y el
avance de las nuevas tecnologias, por lo que es indispensable iniciar a procesos de capacitacion a
los servidores publicos de los niveles, técnicos, operativos y ejecutivos, ya que el nivel directivo

cuenta con su propia escuela de formacion.

1.3.2. Formulacién del problema
La carencia de instrumentos técnicos para la implementacién de los procesos de
capacitacion a los servidores publicos de la administracion pablica centralizada desde la Direccion
General de Servicio Civil es una problematica que le impide ofrecer de forma eficiente los

servicios de capacitacion, ante esta situacion se ha formulado la siguiente pregunta problema:

¢Como gestionar las necesidades, la demanda, los tiempos, los recursos tecnoldgicos y
econdmicos para la definicion de un plan de accién para la capacitacion de los servidores pablicos

adscritos al régimen de Servicio Civil?



1.3.3. Preguntas de investigacion
1. ¢Cuales son los recursos humanos, econdémicos, técnicos y tecnoldgicos con que debera
fortalecerse el Departamento de Capacitacion de la DGSC para operar un plan de

capacitacion para los servidores publicos?
2. ¢Cuéles son los resultados que tiene el Departamento de Capacitacion de la DGSC?

3. ¢Cuéles son las demandas de capacitacion mas frecuentes de los servidores publicos que

deberan integrarse en un plan de capacitacion de la DGSC?

4. ¢Cudles son las acciones por emprender para construir un plan de accién para la
capacitacion para los servidores publicos desde el Departamento de Capacitacion de la

DGSC?

1.4. Objetivos del proyecto

1.4.1. Objetivo general
Proponer un plan de accion para actualizar e implementar los procesos de capacitacion a
los servidores publicos adscritos al régimen de servicio civil, a fin de mejorar las habilidades y

destrezas de estos y coadyuvar a la eficiencia de la administracion publica.

1.4.2. Objetivos especificos
1. Determinar los recursos humanos, econdémicos, técnicos y tecnoldgicos con que debera
fortalecerse el Departamento de Capacitacion de la DGSC para operar un plan de

capacitacion para los servidores publicos.



2. Evaluar el desempefio del Departamento de Capacitacion de la DGSC a fin de conocer sus

aciertos y desafios en la definicion de un plan de Capacitacion para la DGSC.

3. Analizar las demandas de capacitacion méas frecuentes de los servidores publicos que

deberan integrarse en un plan de capacitacion de la DGSC.

4. Proponer un plan de accion para la capacitacion, que permita fortalecer las actividades del

area de capacitacion de la Direccion General de Servicio Civil de Honduras.

1.5. Justificacion

Con el presente estudio se pretende visibilizar la importancia de capacitar a los servidores
publicos, la cual jaméas debe considerarse como un gasto sino como una inversion, pues tiene un
impacto significativo en la mejora del servicio que brinda la administracién a la ciudadania que

demanda su atencion cotidianamente.

Este estudio considera relevante la revision y actualizacion de los procesos de capacitacion
de los servidores publicos que considere la disponibilidad de recursos, las expectativas y
necesidades de capacitacion de estos e incorpore los objetivos estratégicos y metas institucionales,
a fin de impactar en una mejor atencién a la ciudadania en las diferentes instancias adscritas al

servicio civil.

También se considera necesario e importante la realizacién de este estudio puesto que sus
resultados metodoldgicos puedan marcar el inicio de la construccion de un modelo de capacitacion
para los empleados adscritos al régimen de servicio civil que parte del diagnéstico de sus

necesidades de capacitacion y responda a los objetivos estratégicos y metas institucionales.



En términos practicos y funcionales, este estudio puede ser un aporte significativo a la
Direccion General de Servicio Civil, pues constituird una guia referencial para actualizar e

implementar los procesos de capacitacion de forma estandarizada.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Andlisis de la situacion actual

De todos es sabido que la dinamica mundial hoy es mucho mas répida en todos los sentidos,
si queremos precisar dos elementos que han cambiado el mundo significativamente en las Gltimas
década uno de ellos sera las comunicaciones y el otro la robotica asociada a la inteligencia
artificial, todo ello vinculado a la que hoy se denomina la cuarta generacion industrial y por
supuesto que estos cambios impactan en la gestién publica, en los modelos y estandares de
atencion, la sustitucién acelerada de los equipos, de forma que los Estados puedan desempefiar su
papel de forma competitiva en el tejido de un mundo cada vez mas globalizado e interdependiente,
esta dinamica demanda con inmediatez cambios en la gestion de los Estados, y en consecuencia
obliga al equipamiento moderno de la gestion publica, para citar solamente un ejemplo, las
compras del Estado de Honduras hoy son de forma electronica, la firma electronica es reconocida
en todas las gestiones que se dan dentro y fuera del ambito nacional, toda esta dinamica cambiante
consecuentemente obliga a la modernizacion de los servicios y gestiones del pais y los organismos
de la gestion publica adscritos a la DGSC, estan desafiados al manejo de las nuevas tecnologias,
lo que ademas supone la capacitacién permanente de su personal, como un proceso continuo de

cara a enfrentar las obligaciones cotidianas de la administracion publica.

Un estudio sobre el desempefio de los organismos de servicio civil en América Latina,

desarrollado en el afio 2016 describe los procesos de estos de la siguiente manera:

Diez afios después de la expedicion de la Carta Iberoamericana de la Funcion Pablica, sus

principios orientadores de mérito, desempefio y capacidad como recursos basicos de la



gestion del empleo publico siguen siendo un ideal sin alcanzar, y aun cuando existen casos
excepcionales con grandes avances, gran parte de los paises de la region no logran obtener
niveles medios de desempefio burocratico. Por el contrario, los acercamientos a dichos
sistemas coinciden en un generalizado uso politico de la contratacion publica, en un déficit
en la capacitacion y el desarrollo del personal, en la reducida y casi nula evaluacion de
desempefio, y en la prevalencia del nepotismo y el clientelismo sobre los criterios

meritocraticos en la seleccion y promocion del empleo publico (Bonivento, 2016)

Algunos estudiosos del tema de la administracion publica como (Oszlak, 2009; Zuvanic y
lacoviello, 2010), son de la opinién que, a pesar de las multiples transformaciones y algunos
avances, en la actualidad los Estados de América Latina siguen caracterizandose por la baja
capacidad técnica de sus burocracias. La falta de coherencia entre los recursos humanos
disponibles y los necesarios para alcanzar metas de politica publica hace que la creacién y

captacién de talento para lo publico sea un tema de suma relevancia para los paises de la region.

En Honduras, de todos es conocido que, las gestiones ante la administracién pablica son
lentas y en ocasiones hasta tediosas, hay ocasiones en que un tramite puede tomarse hasta 6 meses
0 un afio, estas situaciones son asi por multiples cruces en donde uno de ellos esté limitado por las

capacidades de los servidores responsables de estas gestiones

2.1.1. Andlisis interno
La Direccién General de Servicio Civil (DGSC) cre6 en septiembre de 2018 el
Departamento de Capacitacién para cumplir con el objetivo consignado en el articulo 94 del

Reglamento de la Ley de Servicio Civil.
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Este Departamento esta conformado por un jefe, un oficial de capacitacion, dos técnicos y

un asistente ejecutivo.

Es importante mencionar que dentro de los objetivos del Departamento de Capacitacion se
destaca la rectoria en materia de capacitacion en las instituciones del Estado asi como el control
y seguimiento, no precisamente la centralizacion de la actividad de capacitacion como tal; de igual
forma la generacion de alianzas estratégicas con instituciones del Estado, asociaciones de sociedad
civil relacionadas con la materia, asi como asociaciones gremiales, que coadyuven el esfuerzo de
expandir la capacitacion de servidores publicos a nivel nacional tanto en habilidades duras como

blandas.

Antes de la creacién del Departamento de Capacitacion, la DGSC a través del
Departamento Legal, ofrecian capacitaciones sobre aplicacion de medidas disciplinarias y régimen

de despido.

Una vez creado el Departamento, la primera accion fue enviar una carta de intenciones a
la Universidad de Defensa de Honduras (UDH) para la formalizacion de un convenio de
cooperacion académica para la capacitacion de servidores publicos. La primera actividad de
capacitacion realizada fue un esfuerzo conjunto entre ambas, en virtud del cual se desarrollé el
curso de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion dirigido a todos los Sub-gerentes de
Recursos Humanos y encargados de areas de capacitacion de las instituciones del Estado, cuyo
objetivo principal fue la facilitacion de herramientas metodolégicas para la realizacién de
diagnosticos de necesidades de capacitacion, con la finalidad de que, posterior a este, se elaborara
el Plan Anual de Capacitacion (PAC). que por ley cada institucion debe registrar en el

Departamento de Capacitacién de la Direccion General de Servicio Civil. Dicho curso dio inicio
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el 22 de octubre culminando el 30 de noviembre de 2018, con la participacion de 53 servidores

publicos de diferentes instituciones.

Asimismo, la DGSC, por medio del Departamento de Capacitacion, se encuentra
realizando gestiones para la suscripcion de convenios interinstitucionales de colaboracion
académica y técnica con la Universidad Nacional Auténoma de Honduras (UNAH) y el Instituto

de Formacion Profesional (INFOP), ambo se encuentran en proceso.

De igual forma, la DGSC ofrece capacitaciones propias de su campo, como Sser
capacitaciones en cuanto a aplicacion de medidas disciplinarias y régimen de despido, normas

sobre evaluacion de desempefio y movimientos de personal.

2.1.2. Andlisis del Macroentorno

Andlisis PESTEL

Politicos

Es fundamental para el desarrollo del presente estudio la evaluacion del aspecto politico,
en virtud de que, al tratarse de una institucién gubernamental, se ve afectada directamente por las

politicas del gobierno.

En el aspecto positivo, las relaciones que mantiene con otros gobiernos de América Latina
favorecen la transferencia de conocimiento y de buenas practicas. Honduras, por medio de la
DGSC, es miembro de Centro Latinoamericano de Desarrollo (CLAD); ademas, en alianza con el
gobierno de Chile, se ha suscrito Convenio con la finalidad de establecer un modelo de desempefio
de los servidores publicos en el Estado, con el objetivo de optimizar el funcionamiento de los

empleados estatales.
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En el aspecto negativo, actualmente existen confrontaciones de distintos sectores del pais
con el gobierno, lo cual genera un ambiente de incertidumbre que afecta la estabilidad politica del
pais. Al ser una institucion gubernamental también se ve expuesta a cambios en el personal aun y
cuando se mantenga el mismo partido en el gobierno, lo cual puede causar que existan cambios en

las politicas institucionales.

Econdmicos

El entorno macroecondmico suele jugar un rol crucial en el desarrollo de las instituciones.
En el caso de la Direccién General de Servicio Civil, y puntualmente en la evolucion del
Departamento de Capacitacion, es necesario poder contar con los fondos requeridos de origen
nacional o con organismos de cooperacidn para poder financiar los requerimientos necesarios para
el funcionamiento ideal del Departamento. Sobre este particular es necesario destacar que laDGSC
no cuenta con independencia administrativa pues depende de la Secretaria de Estado en el

Despacho de la Presidencia.

Sociales

La evaluacion del aspecto social incluye indagar en creencias y habitos de la sociedad
donde se desarrolla la misma. Debido a que la permanencia en algunos puestos en instituciones
del Estado esta garantizada hasta la jubilacion, muchos de los empleados se encuentran satisfechos
con los conocimientos y las habilidades con las que cuentan y no tienen el deseo de seguir
capacitandose. Por lo tanto, al implementar un plan de capacitacion puede existir el rechazo por
ciertos elementos que estando en su isla de confort se sienten amenazados ante los cambios.
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Tecnologicos

La Direccidon General de Servicio Civil y el Departamento de Capacitacion se pueden ver
grandemente favorecidos por el uso de la tecnologia. Mediante la tecnologia es posible capacitar
a mayor cantidad de personas, llegar a mayor nimero de localidades y utilizar las herramientas
maés innovadoras de capacitacion. La DGSC actualmente realiza procesos para el robustecimiento
de su plataforma tecnoldgica, lo cual permitira logan en gran medida este objetivo. El potencial
tecnoldgico para desarrollar las capacitaciones es inmenso. Algunas de las debilidades que se
presentan la posibilidad de excluir algunas zonas con la cobertura de estos, precisamente por ser
zonas donde no exista el acceso a internet, o el mismo sea limitado, o también que las personas no

tengan las habilidades ni las capacidades para el manejo de los recursos tecnoldgicos.

Ecoldgicos

En cuanto a los fendmenos ecoldgicos que pueden afectar a la institucion estan los desastres
naturales que pueden dificultar o imposibilitar el desarrollo de las capacitaciones o no permitir la
movilizacién del personal. Para cumplir con las politicas verdes también existe la posibilidad de
hacer un uso eficiente de los recursos, en especial en papeleria y a la vez tener un ahorro econémico

para la institucion.

Legales

La institucion debe cumplir con la Ley de Servicio Civil y su Reglamento, asi como la Ley

General de la Administracién Pablica, Ley de Procedimiento Administrativo, entre otras, por tanto,
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todas las actividades y acciones que ejecute deben de estar enmarcadas en la ley. Cabe mencionar
que la Ley de Servicio Civil se encuentra vigente desde el afio 1968, en la actualidad no existen

propuestas para reformar la misma por parte de los legisladores.

Modelos de Capacitacion en Instancias de Servicio Civil

La capacitacion es un proceso educacional de carécter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la
organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Como componente del proceso de desarrollo de los
recursos humanos, la capacitacion implica, por un lado, una sucesion definida de condiciones y
etapas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto en la organizacion, el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la
organizacion. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el desarrollo de los
planes y la implantacion de acciones especificas de la institucion para su normal desarrollo. En tal
sentido la capacitacion constituye factor importante para que el colaborador brinde el mejor aporte
en el puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca la eficiencia y los mejores
resultados en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la

moral y el ingenio creativo del colaborador.

El plan de capacitacion incluye los colaboradores de la sede central y las oficinas regionales
que integran la institucién, agrupados de acuerdo a las areas de actividad y con temas puntuales,

algunos de ellos recogidos de la sugerencia de los propios colaboradores (Diaz, 2014).
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Este estudio no ha encontrado otras investigaciones especializadas en modelos de
capacitacion para entidades de servicio civil, pero en su afan de ofrecer las mejores referencias
para tal fin se ha estudiado la experiencia de algunos paises de Latinoamérica que han desarrollado
un ejercicio de capacitacion para empleados publicos el cual se considera oportuno redactar en

este marco tedrico.

La Experiencia de la Republica de Chile en la Capacitacion de Servidores Publicos

La Direccion de Servicio Civil de la republica de Chile decidioé implementar un plan piloto
de capacitacion a los servidores publicos, para lo cual selecciond 61 funcionarios de 56 ministerios,
El modelo que se ha venido implementando paulatinamente en la gestion de capacitacion en los
ministerios y servicios de la administracion publica en Chile, es el clasico modelo sistémico
compuesto por las etapas de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion, Planificacion, Ejecucion

y Evaluacion de la Capacitacion

Teniendo presente el desafio de asegurar crecientes estandares de calidad en las distintas
etapas del ciclo del modelo, a partir del trabajo realizado en el proyecto piloto de medicion de la
transferencia de la capacitacion al desempefio en el puesto de trabajo, el Servicio Civil ha
incorporado a este modelo nuevos elementos, enriqueciendo cada una de sus etapas con conceptos

y herramientas practicas que permitan optimizarlo (Servicio Civil de Chile, 2014).

El modelo de capacitacion del Servicio Civil de Chile se compone de cuatro componentes:

a. Deteccidn de necesidades de capacitacion.

b. Planificacion de la capacitacion
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c. Ejecucion de la capacitacion

d. Evaluacion de la capacitacion

El modelo contempla varias acepciones de evaluar, pero basicamente se trata de instalar en

los servicios publicos, que la evaluacion se constituya en un proceso sistematico que determine el

“valor” que una actividad o programa de capacitacion, esta agregando a las personas y la

institucion. En ese sentido habra que prestar atencién a algunos aspectos como:

Identificar grado de alineacion con la planificacion del Servicio.

Comparar los beneficios de la actividad en relacion a los costos de realizarla (costos
directos como el pago al instructor e indirectos como el trabajo que los participantes dejan

de realizar).

Identificar los aspectos positivos y negativos de una actividad de capacitacion, para

determinar que se debe modificar.

Probar la claridad y validez de las técnicas utilizadas en la actividad.

Identificar los participantes que destacaron y los que obtuvieron bajos resultados en la

actividad, buscando las razones que posibilitaron o impidieron el aprendizaje.

Determinar la necesidad de refuerzos a quienes lo necesiten.

Generar una base de informacion que permita tomar decisiones (Servicio Civil de Chile,

2014).
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Figura 1. El Modelo de Capacitacion de la Republica de Chile.
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Fuente: (Servicio Civil de Chile, 2014)

Capacitacion y Formacion en el Tribunal de Capacitacion y Formacion de la Republica de El

Salvador

En El Salvador, el nombre de la instancia encargada del servicio civil es el Tribunal de
Servicio Civil, que es la responsable de las capacitaciones a comisiones sobre la tutela de los

derechos en las instituciones publicas (Tribunal de Servicio Civil, El Salvador C.A., 2018).

El Tribunal de Servicio Civil por mandato legal, es el responsable de la implementacién de
capacitaciones dirigidas a todos los servidores publicos y comisiones de Servicio Civil, de
conformidad a lo que establece el Art. 13 letra “h” de la Ley de la materia, en lo que concierne a
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las responsabilidades, derechos y deberes de todo servidor publico, asi como la aplicacién de la
Ley, para que las comisiones de Servicio Civil, cumplan con sus obligaciones en los diferentes

procesos administrativos de sus competencias.

Bajo este mandato legal, se crea el Departamento de Capacitacion, con el objetivo de que

cumpla con dicha disposicién legal. Actualmente imparte capacitaciones a los siguientes sectores:

Funcionarios del Sector Publico.

e Comisiones de Servicio Civil.

e Asociaciones y Sindicatos del Sector Publico y Municipal.

e Empleados Pablicos y Municipales en general.

e Y otras, por disposicion de la Presidencia y Magistrados de este Tribunal.

El Servicio Civil en la Republica de Peru

El Servicio Civil peruano esta conformado por todas las personas que trabajan al servicio
del Estado. Son llamados servidores publicos por el caracter de servicio a la ciudadania que tienen

las funciones y tareas que realizan.

La reforma del Servicio Civil tiene como fin ultimo mejorar la calidad y oportunidad de
los servicios que se prestan a la ciudadania. Asi, busca mejorar el desempefio de los servidores, a
través de la profesionalizacion, la instauracion del principio de mérito y el ordenamiento de las
reglas que regulan los deberes y derechos de los servidores (Servir: Herramienta del Perd que

crece, 2019).
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La capacitacion y formacién en el Servicio Civil de Per( esta concebida en 3 etapas, las

cuales se detallan a continuacion; comprende las siguientes fases:

A. La planificacion

Es la etapa en la cual se identifican y definen las necesidades de capacitacion a través de

los objetivos estratégicos. Contempla los siguientes procesos:

Conformacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion.

Sensibilizacién de la importancia de la capacitacion.

Desarrollo del diagnostico de necesidades de capacitacion.

Elaboracion del plan de desarrollo de las personas.
B. Ejecucion

Es la etapa en la cual se ejecutan las capacitaciones aprobadas en el Plan de Desarrollo de
Personas, se monitorea la realizacion de estas y se asegura la participacion de los servidores;

comprende las siguientes fases:

Acciones previas a la ejecucion de la accién de capacitacion.

Durante la accion de la ejecucion de la capacitacion.

Durante la ejecucion de la accion de capacitacion.

Después de la ejecucion de la accion de capacitacion.

Modificacion del Plan de Desarrollo Personal.

C. Evaluacion

20



Es la etapa en la cual se miden los resultados de las acciones de capacitacion ejecutadas,
esta cuenta con 4 niveles: reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto; la evaluacion se desarrolle
en base a la cadena de valor, la cual prevé 4 indicadores:

e Nivel de evaluacion de la Reaccion, en donde se busca conocer la satisfaccion de los

servidores.

e Nivel de evaluacion del aprendizaje; en donde se busca verificar si los servidores han

aprendido los contenidos de la accion de capacitacion.

e Nivel de evaluacion de la aplicacion; en donde se busca verificar si los servidores

aplican lo aprendido.

e Nivel de evaluacién de impacto; en donde se pretende verificar si la entidad mejora

como resultado de la accién de capacitacion (Servir, 2019).

2.2. Teoria de sustento

El presente estudio no ha identificado una teoria desarrollada sobre la formacion vy
capacitacion de las instancias de servicio civil o similares, pero si ha podido localizar algunos
documentos que apuntan a disefiar las premisas técnicas, metodoldgicas y politicas que se deben
considerar para el disefio de los planes de formacion, capacitacion y profesionalizacion de los

empleados publicos, entre los cuales se destaca la Carta Iberoamericana de la Funcion Pablica.

No cabe duda de que, la funcion publica es uno de los elementos centrales de articulacion
de los sistemas politico-administrativos. Por ello, la modernizacion de las politicas publicas de
gestion del empleo y los recursos humanos constituye un eje de las reformas de la gestion publica

emprendidas durante las Gltimas décadas por un numero significativo de gobiernos en diferentes
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partes del mundo, tal como lo plantea el Héctor Oyarce (Oyarce, 2010) tales iniciativas estaran en
dificultades de llegar a su término sino se acompafan de rigurosos procesos de formacion y
educacion de los empleados publicos, responsabilidad que en el caso del Estado de Honduras

recae, conforme a ley, en la Direccidon General de servicio Civil

También es conocido casi por todos, que generalmente los Estados son los mayores
empleadores; y en consecuencia es necesario estar atentos a como éste, forma, actualiza y
reconvierte a su personal a través de la capacitacion, para tratar de llevar a cabo, las diversas tareas
y funciones, que las distintas areas de la administracion publica posee, para la atencién y/o

beneficio de los usuarios-ciudadanos (Rosa).

En general en las instancias de servicio civil de los Estados, puede afirmarse, que hay plena

conciencia respecto de que:

a) El personal requiere conocer y reflexionar acerca de nuevos parametros de

funcionamiento para mejorar la calidad de este,

b) Que el contexto es cambiante y como tal la tecnologia, de la que deben apropiarse para

hacer frente eficazmente a esos cambios,

c) Que la Capacitacion, es la Unica respuesta para lograr l1os nuevos conocimientos de

gestion y de modernizacion del Estado.

Tal como lo plantea José Maria Pacori, (Pacori, 2016), se considera oportuno entonces, que
las personas integradas a las entidades de servicio civil ya sea con mucho o poco tiempo de transitar
en las mismas, deben tomar conocimiento de la impronta del Estado en la tarea de capacitar a los

empleados, conocer sus normativas y experimentarlas, para apropiarse de una nueva capacidad
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técnica y poder incursionar y aportar desde sus competencias, a la gestion del conocimiento en la

Administracion Publica.

2.2.1. Analisis de las metodologias

2.2.1.1. Teoria de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
Reza (2007) en su libro “Evaluacion de la capacitacion en las organizaciones”, indica que
los resultados que se obtengan de un DNC permiten revisar con exactitud cuéles son las
necesidades de capacitacion del trabajador y de la empresa; considera, ademas, que no todas esas
necesidades pueden ser resueltas con la capacitacion, puesto que algunas son absoluta
responsabilidad de la empresa y los recursos que esta brindando al trabajador: “...si no puede
hacerse un trabajo por escrito, con alta calidad, no siempre es porque el trabajador no pueda

hacerlo, sino porque no cuenta con los implementos necesarios para ello.” (Reza Trosino J. , 2007)

Segovia Castellon (2008) plantea una definicion similar, “el Diagndstico de Necesidades
de Capacitaciéon (DNC), es el proceso de investigacion sistematico, dindmico, flexible y
participativo, para conocer las carencias en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes que el
personal requiere cumplir para desempefiarse efectivamente en su puesto de trabajo.” (Segovia

Castellon, 2008).

Ademas, delega al administrador de los recursos humanos de una organizacion, la
responsabilidad de una optima deteccion de necesidades ya que de €l depende que la organizacion
sea competitiva en su entorno; por lo que debe investigar lo que sucede en cada area para asi

conocer y detectar necesidades de capacitacion reales.
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Un diagnostico de necesidades proporciona la informacion necesaria para que los
directivos de una organizacion conozcan la situacion de los trabajadores con respecto a su cargo,
de este modo pueden tomar las decisiones correctas para mejorar el ambiente de trabajo y optimizar
los recursos. Asi, considerando que una necesidad es la carencia que se tiene para desempefarse
adecuadamente, por ende, una necesidad de capacitacion sera la carencia de conocimientos,

habilidades o aptitudes de un trabajador para desenvolverse adecuadamente en su cargo.

Dichas necesidades pueden ser evaluadas a través del diagnostico, que es el punto de

partida para la preparacion de un programa de capacitacion.

El objetivo del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, (Reza Trosino, 2007) , podria
ser: “obtener la informacién que permita conocer las carencias de conocimientos, habilidades,
actitudes y aptitudes del personal de la organizacién, con el fin de disefiar y poner en operacién

programas y esfuerzos de aprendizaje tendientes a satisfacerlas.

Derivado de lo anterior, podrian alcanzarse algunos otros objetivos tales como:

» Contar con informacidn cuantitativa y cualitativa de las necesidades de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo, del personal de la Organizacion, clasificada por puesto, area de
adscripcion y por region.

» Determinar las prioridades de capacitacion del personal, con el propésito de facilitar
la programacién anual de los cursos/eventos detectados.

» Determinar los programas de capacitacion, las estrategias de aprendizajes, los
puestos de trabajo y las competencias y capacidades centrales.

» Estructurar un inventario inicial de habilidades del personal de la Empresa.

» Detectar los objetivos, contenidos tematicos, recursos necesarios, etc. requeridos por

cada curso/evento a impartir.
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» Observar cuales son necesidades de capacitacion, cuales de adiestramiento y cuales
de desarrollo.” (Reza Trosino J. , 2006)
La Determinacion de Necesidades de Capacitacion (DNC), es la parte medular del proceso
de capacitacion laboral. Nos permite conocer las necesidades existentes en una empresa, a fin de

establecer los objetivos y acciones en el plan de capacitacion. (Reza Trosino J. , 2007)

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Cuando se mencionan las necesidades
de capacitacion se refiere especificamente a la ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos,
habilidades y actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar

satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su puesto.

Cuando se analizan las necesidades de capacitacion se detectan las desviaciones o
discrepancias entre «el deber ser» o situacion esperada y «el ser» o situacion real. Ello nos permite
conocer a qué personas se debe capacitar y en qué aspectos especificos, estableciendo también la
profundidad y las prioridades. Al elaborar la DNC, es muy importante tener presente que la
capacitacion es la solucion a los problemas de una empresa cuando sus causas se relacionan con
deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes por parte de los trabajadores; pero cuando
los problemas sean de tipo administrativo o econémico, es indudable que las solucionen impliquen

cambios en la organizacion de la empresa.

La efectividad de un programa de capacitacion no depende exclusivamente de la calidad de
los cursos, sino también de la forma en que se satisface las necesidades de capacitacién

previamente determinadas y que contribuyen al logro de los objetivos fijados por la organizacion.

El estudio de las necesidades de capacitacion implica la elaboracion de un diagnéstico en el

que se manifiesta el estado real de la empresa, es decir, sus posibles malestares, la determinacion
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de problemas y la propuesta de soluciones. La determinacion de necesidades de capacitacion es

entonces una investigacion sistematica, dindmica y flexible.

Para llevar a cabo un DNC, puede seguirse el siguiente procedimiento:
1. Definir los objetivos del estudio.
2. Determinar la metodologia del estudio.
3. Revision documental, de la normatividad y politicas del sector.
4. Disefiar los instrumentos de recojo de informacion.
5. Aplicacion de la encuesta.
6. Andlisis e interpretacion de los resultados:
e Se diferencian entre los problemas de capacitacion y los que son de tipo
administrativo.
e Se jerarquizan los problemas cuya solucion depende de la capacitacion.
e Se especifican las necesidades de capacitacion y el nivel de profundidad
que se requiere.
7. Determinacion de las necesidades de capacitacion.

8. Informe final.
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Figura 2. Proceso para determinar necesidades de capacitacion.

Objetivos del estudio

1 ;

(Pineda & Morocho, 2012)

Informe final

2.2.1.2. Lineamientos Conceptuales para la Formacion y la Capacitacion.
Son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y
capacitacion de los empleados estatales, y que orientan los procesos de gestion de los Planes

Institucionales de Capacitacion en las entidades, a saber:

a. Ladimensién territorial y nacional en la politica de formacion y capacitacion.

La formacion y la capacitacion de los empleados publicos deben contribuir a lograr la

modernizacién del Estado y con ello a fortalecer la capacidad de gestion de las entidades estatales.
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De manera que el plan de desarrollo nacional orienta, en cada periodo de gobierno, los objetivos
de modernizacion del Estado frente a los cuales se definen las prioridades, generales, de la
formacion y capacitacion de los empleados. No obstante, este proceso de modernizacion y

mejoramiento de la gestion publica tiene I6gicas diversas de implementacion a nivel territorial.

b. Profesionalizacién del empleo publico eje de la gestion integral de los recursos humanos.

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica adoptada en la V Conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica y Reforma del Estado en el afio 2003,
establece los criterios organizativos, técnicos y juridicos que definen las bases para un sistema de

gestion del empleo y de los recursos humanos con transparencia y eficacia.

Esta Carta ha considerado que “para la consecucion de un mejor Estado, instrumento
indispensable para el desarrollo de los paises, la profesionalizacion de la funcién publica es una
condicion necesaria. Es decir, que se debe garantizar que los empleados publicos posean una serie
de atributos como el mérito, la capacidad, la vocacién de servicio, la eficacia en el desempefio de
su funcion, la responsabilidad, la honestidad y la adhesion a los principios y valores de la

democracia.

La Carta Iberoamericana se sustenta en un modelo de servicio civil o de funcion publica
en el que se asume la gestidn del talento humano como un sistema integrado, cuya finalidad basica
es la adecuacion de las personas a la estrategia de una organizacion, de manera que se logre una

administracién pablica profesional y efectiva, al servicio del interés general.

De acuerdo con los planteamientos de la Carta Iberoamericana, las competencias laborales

son un elemento fundamental para el buen desempefio de la tarea y la motivacion en la realizacion
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del trabajo, pues de estas depende que las organizaciones publicas alcancen los resultados que se

han propuesto (Carta Iberoamericana de la Gestion Pablica, 2003).

c. Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el sector publico

La gestidn de calidad se ha posicionado dentro de los procesos de reforma del Estado, como
el mecanismo movilizador del cambio y garante de la modernizacion y mejoramiento continuo de
la administracion publica, asi como de la efectividad, la equidad y satisfaccion social en la

prestacion de servicios al ciudadano.

Gracias a estos procesos, la calidad ha pasado a ser un término lleno de sentido, presente
en el quehacer diario de cada uno de los empleados publicos, fortaleciendo al Estado en su

capacidad de respuesta a las necesidades de los ciudadanos.

Es por esta razdn que, ademas del enfoque basado en procesos y la orientacion al usuario,
destinatario o beneficiario, la gestion del talento humano fue incluida como uno de los recursos
importantes para la implementacion del sistema de gestién de la calidad en la rama ejecutiva del

poder publico y otras entidades prestadoras de servicio.

d. Enfoque de la formacion basada en competencias

Si bien, las politicas de capacitacion formuladas desde siempre ya expresaban su interés
por mejorar las competencias laborales, pero ahora mas que nunca se espera gue se convierten en
el eje de la gestion del talento humano en el sector publico al definirlas como “la capacidad de una
persona para desempeiiar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta
determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado”.
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Por lo tanto, para que la capacitacion de los empleados publicos garantice el desarrollo de
las competencias requeridas es preciso un cambio de enfoque en las maneras de hacer la

capacitacion y lograr los aprendizajes requeridos.

Pretender que las entidades publicas sean organizaciones con una capacidad continua de
adaptacion y cambio y que ofrezcan servicios con calidad y equidad, requiere reconceptualizar y
reposicionar los temas de formacion y capacitacion y, paralelamente, concienciar a los empleados
publicos frente a su responsabilidad en estos procesos de aprendizaje (Departamento

Administrativo de la Funcion Puablica).

2.2.2. Analisis critico de las metodologias
2.2.2.1. “Diagndstico de necesidades de capacitacion”

El Diagndstico de Necesidades de Capacitacion definitivamente es una etapa importante y
casi imposible de desconocer si se quiere tener éxito en la ejecucién de un plan de capacitacion,
pero también enfrenta algunos riesgos que se pueden advertir, y a los cuales hay que estar atentos,
por ejemplo podria suceder que la determinacion de las necesidades de capacitacion manifiesta
por los destinatarios de la capacitacion no encontrara suficiente articulacion con las demandas de
capacitacion de los objetivos y metas institucionales, o con los mismos temas necesarios para las

posiciones de trabajo.

Previendo que suceda tal situacion es importante afinar y pilotear los instrumentos a fin de
conseguir validez y la confianza de estos y asi prever resultados en la demanda de capacitacion
alineados con los objetivos y metas institucionales y con los temas de interés para las posiciones

de los funcionarios.
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Tambien existe el riesgo de que, aunque se tenga bien definida y alineada la demanda de
capacitacion con los objetivos, metas institucionales y los temas de interés al programa de trabajo,
la mediacion pedagdgica de los mismos en la ejecucidn no se ajustara a estas previsiones, con lo

cual se podria caer en una situacion de riesgo.

Finalmente, otra situacion critica en que podria verse involucrado un programa de
capacitacion es que, a pesar de estar bien articulada la demanda de capacitacion, en base a un buen
diagndstico de demanda y sus articulaciones esperadas con los objetivos y metas institucionales
obviara las evaluaciones durante o después de las jornadas de capacitacion, tal situacion estaria
privando el proceso de una oportuna retroalimentacion que puede ser clave para reorientar el

proceso.

2.2.2.2. “Lineamientos conceptuales para la formacion y la capacitacion”

En realidad que la metodologia de los lineamientos conceptuales para la formacion y
capacitacion son claros y siguiéndoles se podra desarrollar la capacitacion de una manera acertada
pero también existen riesgos de cambios en los manejos del pais que pudieran vulnerar su eficacia;
en Honduras particularmente cada cuatro afios que se elige e instala un nuevo gobierno, se ordenan
ajustes en la administracion publica que requieren de nuevos aprendizajes en la misma, un ejemplo
amplio de esta situacion es lo que ocasiono el decreto legislativo 266-2013, denominado “Ley Para
Organizar la Administracion Publica, Mejorar los Servicios a la Ciudadania y Fortalecimiento de
la Transparencia en el Gobierno”, el mismo generé una serie de cambios y procesos en las
gestiones de gobierno a todo nivel, pues se organizaron las secretarias de Estado de forma

diferente, y cambiaron algunas competencias de los poderes del Estado, en definitiva lo que se
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pretende mostrar es que estas metodologias no estan exentas de las influencias del contexto y que

a pesar de su buena definicidon no siempre aseguran el éxito en su aplicacion.

Otra situacion que pone en riesgo la eficacia de toda esta construccion conceptual es la
historica practica del clientelismo politico en la administracion publica, pues, aunque el personal
calificado pase los filtros de la capacitacion dificilmente se conseguira la eficiencia en la gestion
si al final las posiciones son definidas en base a otros criterios distintos de los técnicos. Esta
situacion ha sido de esta forma por muchos afos; situaciones como las descritas anteriormente
amenazan las decisiones técnicas asumidas para llevar a buen término la gestién gubernamental y

por consecuencia la capacitacion del personal que se desempefia en sus funciones.

2.3. Conceptualizacion

Administracion Publica Centralizada

Poder Ejecutivo y sus dependencias, incluyendo los 6rganos desconcentrados que le estén

adscritos. (Reglamento de la Ley de Servicio Civil de Honduras).

Carrera Administrativa

Es la permanencia y continuidad de personas capaces y debidamente calificadas, quienes
han ingresado al servicio de la Administracién Publica, con el propdsito de concentrar sus

esfuerzos en la prestacion de un servicio, hacer del mismo la fuente primordial de sus medios de
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vida, con derecho por sus méritos a pasar a través del tiempo a puestos de superior jerarquia,
garantizandoles por parte del Estado, las condiciones necesarias para una vida normal y con
derecho a todas las ventajas determinadas por la Ley. (Reglamento de la Ley de Servicio Civil de

Honduras).

Empleado o Servidor Pablico

Es la persona que ha sido nombrada a través de un acuerdo, que presta sus servicios
personales a la Administracién Publica y que estd protegida por la Ley de Servicio Civil.

(Reglamento de la Ley de Servicio Civil de Honduras).

Grupo Ocupacional

Conjunto de puestos que por su contenido organizativo posee caracteristicas similares que
pueden hacer objeto de politicas comunes en materia salarial, en requisitos de acceso, gestion del

desempefio y otros. (Reglamento de la Ley de Servicio Civil de Honduras).

La Funcién Publica

La funcion publica esta constituida por el conjunto de arreglos institucionales mediante los
que se articulan y gestionan el empleo publico y las personas que integran éste, en una realidad
nacional determinada. Dichos arreglos comprenden normas, escritas o informales, estructuras,

pautas culturales, politicas explicitas o implicitas, procesos, practicas y actividades diversas cuya
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finalidad es garantizar un manejo adecuado de los recursos humanos, en el marco de una

administracion pablica profesional y eficaz, al servicio del interés general (Arguijo, 2009).

Servicio Civil

En su mas amplio sentido puede significar:

a. El sector publico de naturaleza civil, donde se concentran todas las actividades

normativas, operativas, asesoras y administrativas del gobierno;

b. El conjunto de leyes, decretos, reglamentos y disposiciones relativas al régimen de

trabajo del personal civil estatal, aun cuando no se propicie la carrera del servidor publico;
Y,
c. Administraciéon cientifica del personal civil de las instituciones publicas, donde deben

predominar, entre otros elementos, el mérito e idoneidad personal y la Carrera

Administrativa.

En general se entiende como Servicio Civil como:

a. Es el régimen estatutario de Derecho Publico, regulador de las relaciones de trabajo de
todos los integrantes de la Administracion Publica, observando desde luego, la exclusion

de funcionarios.

b. Significa, el régimen de administracion de personal publico, cuya denominacién no es
uniforme en los paises de América Latina; Puerto Rico le denomina Ley de Personal, Costa

Rica Estatuto de Servicio Civil, Ecuador Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa,
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Venezuela Ley de Carrera Administrativa, etc. (Secretaria de Estado de la Presidencia,

2019).

Plan de Accion

Un plan de accién es un tipo de plan que prioriza las iniciativas mas importantes para
cumplir con ciertos objetivos y metas. De esta manera, un plan de accién se constituye como una
especie de guia que brinda un marco o una estructura a la hora de llevar a cabo un proyecto

(Definicion, s.f.).

Plan institucional de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC), es el conjunto coherente de acciones de
formacion y capacitacion que, durante un periodo de tiempo y a partir de objetivos especificos,
facilita el desarrollo de competencias, mejoramiento de procesos institucionales, y el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad publica. (Orozco,

2013)

Régimen de Servicio Civil

Régimen de carrera aplicable a los servidores publicos del Poder Ejecutivo y sus

dependencias, de acuerdo con la Ley de Servicio Civil y el Reglamento, con excepciones de los

35



funcionarios y empleados del servicio excluido. (Reglamento de la Ley de Servicio Civil de

Honduras).

2.4. Instrumentos utilizados
Para el presente estudio, en las dos metodologias aplicadas, el instrumento de recoleccion de datos

utilizado fue el cuestionario, mediante dos técnicas: la encuesta y la entrevista.

a. LaEncuesta: Se puede definir la encuesta, siguiendo a Garcia Ferrando, como “una
técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion
mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende
explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas” (Garcia M,

2003).

Por su parte, una publicacion del Fondo de Cultura Econdmica plantea que, la
observacién por encuesta, que consiste igualmente en la obtencion de datos de
interés sociolégico mediante la interrogacion a los miembros de la sociedad, es el
procedimiento socioldgico de investigacién mas importante y el mas empleado

(Fondo de Cultura Econémica., 1987).

b. LaEntrevista: lleana Vargas Jiménez (Jiménez, 2012), desarrolla el concepto sobre
la entrevista como una conversacion, en donde se destaca el arte de realizar
preguntas y escuchar respuestas. Ademas, esta técnica esta fuertemente
influenciada por las caracteristicas personales del entrevistador, asi mismo, ha

llegado a convertirse en una actividad de nuestra cultura, aunque la entrevista es un
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texto negociado, donde el poder, el género, la raza, y los intereses de clases han

sido de especial interés en los ultimos tiempos.

Se considera que la entrevista es una técnica utilizada desde tiempos milenarios,
nadie sabe con certeza cuando y donde se inicid a utilizar técnicamente con fines
de investigacion, pero el uso de la entrevista se inicia desde la época ancestral
egipcia cuando se conducian censos poblacionales. Asi mismo, se destaca que en
tiempos recientes la tradicion de la entrevista evoluciona desde dos tendencias, la
primera cuando la entrevista adquirié gran popularidad y expansion en casos de uso
para diagndstico clinico y orientacién, y el segundo fue durante la primera guerra
mundial donde la entrevista llego a ser utilizada para pruebas de psicologia con

énfasis en medicion.

2.5. Marco legal

2.5.1. Constitucién de la Republica

La Constitucion de la Republica de 1982 contiene un capitulo titulado Capitulo VIII “Del
Servicio Civil” y en el articulo 256 establece que “El régimen de Servicio Civil regula las
relaciones de empleo y funcion pablica que se establecen entre el Estado y sus servidores,
fundamentados en principios de idoneidad, eficiencia y honestidad. La administracion de personal
estara sometida a métodos cientificos basados en el sistema de méritos. El Estado protegera a sus
servidores dentro de la carrera administrativa™ (Congreso de la Republica, 2013).

Siempre en la constitucion de la Republica el articulo 257 expresa que la Ley regulara el
Servicio Civil y en especial las condiciones de ingreso a la administracion publica; las

promociones y ascensos a base de méritos y aptitudes; la garantia de permanencia, los traslados,
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suspensiones y garantias; los deberes de los servidores publicos y los recursos contra las
resoluciones que los afecten.

Sobre los empleados que estan sometidos a este régimen el articulo 258 establece que
“Tanto en el gobierno central como en los organismos descentralizados del Estado, ninguna
persona podrd desempefar a la vez dos 0 mas cargos publicos remunerados, excepto quienes
presten servicios asistenciales de salud y en la docencia. Ningan funcionario, empleado o
trabajador publico que perciba un sueldo regular, devengara dieta o bonificacion por la prestacion

de un servicio en cumplimiento de sus funciones” (Congreso de la Republica, 2013).

2.5.2. Ley de Servicio Civil

También en noviembre de 1967 el Congreso Nacional de la Republica aprobd con el
decreto No. 126-1968 la “Ley de Servicio Civil”, la cual en su articulo 1 establece como finalidad
“establecer un sistema racional de administracion de personal en el Servicio publico regulando las
relaciones entre los servidores publicos y el Estado.

En consecuencia, son objetivos de esta, los siguientes:

1. Crear la carrera administrativa con base en el sistema de méritos;

2. Ofrecer iguales oportunidades para servir en la administracion publica, a todos los

hondurefios, conforme a su idoneidad y aptitudes, independientemente de su sexo, raza,

credo religioso, filiacion politica o clase social;

3. Capacitar, responsabilizar, proteger y dignificar a los servidores del Estado;

4. Incrementar la eficiencia de la funcion puablica; y

5. Garantizar la estabilidad en sus cargos a los empleados publicos mediante el

cumplimiento de las normas de esta Ley, sus reglamentos y demas leyes conexas
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Se destaca de este articulo la responsabilidad de capacitar a los servidores del Estado,
responsabilidad que se concretiza en la Direccion General de Servicio Civil, institucion creada en
el marco de este instrumento juridico en su articulo 5 “Para la aplicacion de esta Ley y sus
reglamentos, créase la Direccion General de Servicio Civil, responsable directamente ante el
Presidente de la Republica, y que estara a cargo de un Director General nombrado por el Poder
Ejecutivo, a través de la Secretaria en el Despacho Presidencial...” (Congreso de la Republica,
1968).

Las iniciativas, propuestas de mejora y los planes de accién a proponer por este trabajo
deberdn estar enmarcados y bajo el estricto cumplimiento de la Ley de Servicio Civil y sus

reglamentos.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

El presente capitulo desarrolla la metodologia que se estard empleando para el desarrollo
de la investigacion “ACTUALIZACION DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION A LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION CENTRAL DESDE LA DIRECCION
GENERAL DE SERVICIO CIVIL”, a fin de definir el proceso metodolégico que permitira el

logro de los objetivos del estudio, responder las preguntas de investigacion.

En la definicion de esta metodologia también se desarrollo la Matriz de Congruencia
Metodoldgica, la Matriz de Operacionalizacion de Variables, el tipo, enfoque, alcance de esta
investigacioén, las metodologias incorporadas de la maya curricular de la maestria, asi como la
poblacion, el tipo de muestra, las fuentes de informacion, la unidad de analisis, los instrumentos

utilizados y sus respectivas limitaciones.

3.1. Congruencia Metodoldgica

La Matriz de Congruencia Metodoldgica es el instrumento que permitio verificar la
congruencia de cada uno de los segmentos definidos en los capitulos anteriores de esta
investigacion, y asi hacer los cambios necesarios que permitieron continuar este esfuerzo de
manera articulada, tanto con las secciones trabajadas antes, como los resultados previstos en los

capitulos subsiguientes.
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Tabla 1. Matriz de Congruencia Metodologica

CENTRAL DESDE
LA DIRECCION
GENERAL DE
SERVICIO CIVIL.

economicos para la
definicion de un
plan de accién para
la capacitacion de
los servidores
publicos adscritos al
régimen de Servicio
Civil?

capacitacion a
los servidores

publicos

adscritos  al
régimen  de
servicio civil,

a fin de
mejorar  las

habilidades vy
destrezas de
estos y

coadyuvar a la
eficiencia de la
administracion
publica.

Capacitacion de la
DGSC para operar un
plan de capacitacion
para los servidores
publicos?

¢ Cuales son los
resultados que tiene el
Departamento de
Capacitacion de la
DGSC?

¢ Cuales son las
demandas de
capacitacion mas
frecuentes de los
servidores publicos que
deberdn integrarse en
un plan de capacitacion

de la DGSC?

¢Cuéles  son las
acciones por
emprender para
construir un plan de
accion para la

capacitacion para los
servidores publicos
desde el Departamento
de Capacitaciéon de la
DGSC?

TITULO PROBLEMA DE | OBJETIVO PREGUNTAS DE | OBJETIVOS
INVESTIGACION | GENERAL INVESTIGACION ESPECIFICOS

ACTUALIZACION | (Cdmo gestionar las | Proponer un | ;Cuales son los | Determinar los
DE PROCESOS DE | necesidades, la | plan de accion | recursos humanos, | recursos humanaos,
CAPACITACION A | demanda, los | para econdmicos, técnicos y | econémicos, técnicos
LOS SERVIDORES | tiempos, los | implementar tecnoldgicos con que | ytecnoldgicos con que
PUBLICOS DE LA | recursos los procesos | deberd fortalecerse el | debera fortalecerse el
ADMINISTRACION | tecnoldgicos y | de Departamento de | Departamento de

Capacitacion de la
DGSC para operar un
plan de capacitacion
para los servidores
publicos.

Evaluar el desempefio
del Departamento de
Capacitaciéon de la
DGSC a fin de
conocer sus aciertos y
desafios en la
definiciéon de un plan
de Capacitacion para
laDGSC

Identificar las
demandas de
capacitacion mas
frecuentes de los
servidores  publicos
que deberan integrarse
en un plan de
capacitacion de la
DGSC

Proponer un plan de
accion para la
capacitacion, que
permita fortalecer las
actividades del
Departamento de
Capacitacion de la
Direccion General de
Servicio  Civil de
Honduras.

Fuente: Elaboracion Propia.

41



3.2. Matriz de Operacionalizacion de Variables

La Matriz de Operacionalizacion de Variables es el instrumento que permitio a este estudio,

la manera mas apropiada de medir las variables, “Es un proceso metodoldgico que consiste en

descomponer deductivamente las variables que componen el problema de investigacion, partiendo

desde lo mas general a lo mas especifico; es decir que estas variables se dividen (si son complejas)

en dimensiones, areas, aspectos, indicadores, indices, subindices, items; mientras si son concretas

solamente en indicadores, indices e items” (Metodologia de Investigacion, Pautas para hacer Tesis

, 2013).

Tabla 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables

consecuencia 0

VARIABLES DEFINICION DIMENSION | INDICADOR | ITEM INSTRUMENTO
INDEPENDIENTES | CONCEPTUAL
Demanda Peticion 0 | Especificacién | Listado de | 14 Encuesta

solicitud de algo, | de los niveles | conocimientos, | 6 Entrevista

especialmente  si | en que se va a | habilidades vy

consiste en una | medir la | destrezas

exigencia o se | demanda necesarias en

considera un los puestos de

derecho. trabajo.
Recursos Un recurso | Especificacién | Listado de | 13 Entrevista
tecnoldgicos tecnoldgico, es un | de equipos | equipos

medio que se vale | necesarios tecnoldgicos

de la tecnologia | para la | necesarios.

para cumplir con | capacitacién.

su proposito. Los

recursos

tecnoldgicos

pueden ser

tangibles  (como

una computadora,

una impresora u

otra maquina) o

intangibles (un

sistema, una

aplicacion virtual).
Resultados Depto. de | Segun el | Resultados de | No. de | 9,19,11,13 | Encuesta.
Capacitacion diccionario de la | las acciones y | capacitaciones.

Real  Academia | procesos del | Logro de | 2,3,4,5,6,

Espafiola la | Departamento | Objetivos Entrevista

definicion de Evaluacion del

de resultado se Capacitacién | proceso

refiere a efecto, | de laDGSC
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conclusiéon de una
accion, un
proceso, un
calculo, etc.; cosa
0 manera en que

termina algo.
VARIABLE
DEPENDIENTE
Plan de accion para | Un plan de accién | Definir un | Qué debe | 15y 16 Encuesta
la capacitacion. es un tipo de plan | Plan de | contener el |9
que prioriza las | Accion parala | plan. Entrevista

iniciativas mas | Capacitacion
importantes para | en la DGSC
cumplir con
ciertos objetivos y
metas. De esta
manera, un plan de
accion se
constituye  como
una especie de
guia que brinda un
marco 0 una
estructura a la hora
de llevar a cabo un
proyecto.

Fuente: Elaboracion Propia.

3.3. Metodologia I: Diagndstico de Necesidades de Capacitacion.

Este estudio utiliz6 para determinar las principales acciones para definir un plan de accion
para el Departamento de Capacitacién de la Direccion General de Servicio Civil y en este caso se
consideraron algunos puntos generales de la herramienta “Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion (DNC)”, la razén de trabajar aspectos generales de la herramienta es porque se hace
de forma exploratoria, sin usar los instrumentos predisefiados, lo cual permitié identificar con
acierto cuéles son las necesidades mas sentidas de capacitacion de los servidores publicos adscritos
a la DGSC, en ese sentido la orientacion que facilitd la teoria y el cuestionario adaptado que se
trabajo para este fin, resultdé un proceso de investigacion sistematico, dinamico, flexible y

participativo, que permitio conocer las carencias en cuanto a conocimientos, habilidades y
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actitudes que el personal requiere cumplir para desempefarse efectivamente en su puesto de

trabajo.

La aplicacion de esta herramienta permitio dos cosas, por un lado, un primer acercamiento
a las necesidades de capacitacion de los funcionarios adscritos al régimen de Servicio Civil y en
otro sentido las consideraciones necesarias, indispensables si se quiere, para construir un Plan de

Accion del Departamento de Capacitacion de la DGSC.

3.4. Metodologia Il: Lineamientos Conceptuales para la Formacion y la Capacitacion.
Son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion vy
capacitacion de los empleados estatales, y que orientan los procesos de gestion de los planes

institucionales de capacitacion en las entidades, a saber:

a. La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacién y Capacitacion.

b. Profesionalizacion del empleo publico eje de la gestion integral de los recursos humanos.

c. Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el sector publico

d. Enfoque de la formacion basada en competencias

Como se aprecia en las secciones siguientes esta teoria tiene su vinculacion con los instrumentos
desarrollados que buscan conocer sobre la profesionalizacion de las unidades de estudio, las
necesidades de capacitacion que debera atender un plan de capacitacion del Departamento de
Capacitacion de la DGSC, y el enfoque basado en competencias que luego debera retomar este

plan.
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3.5. Tipo y Enfoque de Investigacion
Partiendo de que este estudio se concentra en la observacion y medicién de las variables
en su ambito natural, sin alterar o manipular las mismas de forma intencional, el mismo es un
disefio no experimental y dado que la finalidad de este no es proyectar o generalizar sus resultados
al total de la poblacion de estudio o0 a otros estudios similares, este tiene un enfoque cualitativo,
que busca en la medida de las condiciones de tiempo y recursos profundizar en el estudio de la
demanda de capacitacion de los empleados publicos y la formulacion de un plan de accion para el

Departamento de Capacitacion de la DGSC.

3.5.1. Descripcion del &mbito de la investigacion

El estudio se desarroll6 con empleados de instituciones adscritas al régimen de servicio
civil,

El equipo de investigacion estuvo conformado por Sumay Josselyne Palacios Castro y
Rdger Gabriel Guerrero Barrientos, acompafiados por personal de las Subgerencias de Recursos
Humanos de las instituciones visitadas.

Los datos de ambas técnicas se recolectaron de fuentes primarias con la aplicacion de los
cuestionarios y también se consultaron fuentes secundarias para el desarrollo conceptual.

En el caso de la técnica encuesta, esta se aplico a servidores publicos de tres instituciones
del Estado (Secretaria de Estado en el Despacho de Educacién, Secretaria de Estado en el
Despacho de Salud y Secretaria de Estado en los Despachos de Gobernacion, Justicia y
Descentralizacién), en coordinacion con las Sub-gerencias de Recursos Humanos de estas
instituciones; las encuestas se aplicaron entre los dias 27-31 de mayo de 2019 en cada una de las

instituciones y los encuestados fueron seleccionados de forma aleatoria.
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En cuanto a la entrevista, esta se aplicé a los encargados de las areas de capacitacion, donde

el area esta conformada, y en el caso donde no cuentan con areas de capacitacion se aplico a los

Sub-gerentes de Recursos Humanos de un total de 13 instituciones adscritas a la DGSC, las cuales

se detallan a continuacion:

Agencia Hondurefia de Aeronautica Civil (AHAC);

Centro Nacional de Educacion para el Trabajo (CENET);

Comité Permanente de Contingencia (COPECO);

Comisién Interinstitucional Contra la Explotacion Sexual Comercial y Trata de Personas de
Honduras (CICESCT);

Direccién Adjunta de Rentas Aduaneras (DARA);

Secretaria de Estado en el Despacho de Coordinacion General de Gobierno;

Secretaria de Estado en el Despacho de Derechos Humanos;

Secretaria de Estado en el Despacho de Educacion;

Secretaria de Gobernacidn y Justicia y Descentralizacion;

Secretaria de Estado en los Despachos de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP);
Secretaria de Estado en los Despachos de Relaciones Exteriores y Cooperacion
Internacional;

Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social; y

Servicio Nacional de Sanidad e Inocuidad Agroalimentaria (SENASA).

La entrevista se realizé en las oficinas de los funcionarios antes mencionados por el equipo

de investigadores entre los dias 29-31 de mayo del 2019.
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Ademas, se aplicd una entrevista al jefe del Departamento de Capacitacion de la DGSC,

con la finalidad de recabar informacidn necesaria para el estudio.

3.5.2. Poblacién y muestra

Para la aplicacion de la encuesta, la poblacion estuvo conformada por todos los servidores
publicos que laboran en las secretarias de Estado e instituciones centralizadas adscritas a la DGSC,
cantidad que al mes de mayo de 2019 ascendi6 a 21,506 empleados.

En el caso de las entrevistas, la poblacion estuvo constituida por los encargados de las areas
de capacitacion o Sub-gerentes de Recursos Humanos de las treinta instituciones adscritas al
régimen de servicio civil.

La muestra utilizada para este estudio fue la siguiente:

e Para la técnica entrevista, la muestra utilizada fue de 13 servidores publicos que se
desempefian como encargados de areas de capacitacion, o en su defecto, Sub-
gerentes de Recursos Humanos de 13 instituciones del Estado; y,

e Para la encuesta, 300 servidores publicos de 3 Secretarias de Estado.

Este estudio trabajo con una muestra a conveniencia, que es una técnica de muestreo no
probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo con la facilidad de acceso, la
disponibilidad de las personas de formar parte de la muestra, en un intervalo de tiempo dado o
cualquier otra especificacion practica de un elemento particular.

La decision de usar este tipo de muestra se justifica por algunas razones técnicas y de
contexto, en primer lugar, la poblacion de empleados publicos adscritos al régimen de Servicio

Civil es muy extensa, son 30 instituciones y 21,506 servidores publicos, ademas en las semanas
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de aplicacion de las técnicas la situacion sociopolitica del pais estuvo muy vulnerable debido a las
protestas de médicos y docentes, lo que ha provocado paros nacionales que imposibilitaron las

actividades del estudio.

3.5.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
En el presente estudio se han utilizado dos técnicas, la encuesta y la entrevista y ambas
operacionalizadas por el cuestionario:
a. Técnica: Encuesta, la cual se aplico a través del instrumento cuestionario, el cual fue
preparado para ser aplicado a los servidores publicos, de los grupos operativo, técnico
y ejecutivo. La finalidad de este cuestionario fue la de conocer en qué temas han
recibido capacitacion, si el Departamento de Capacitacion de la DGSC cuenta con un
plan, el seguimiento y la evaluacion que ha tenido, identificar las demandas de
capacitacion. El cuestionario utilizado tiene 16 preguntas, de las cuales siete son
preguntas orientadas a los datos generales de interés para el estudio y 9 son preguntas
especificas sobre el tema de investigacion, todas con respuestas cerradas y solamente
la pregunta No. 14 tiene la opcidn de otros. En el caso de la DNC, hay instrumentos ya
elaborados, en general los mismos siempre necesitan una contextualizacion, pero en
este caso, en virtud de tratarse de una investigacion exploratoria ya que la idea es tener
insumos para la definicion de un Plan de Accidn, se utilizo este cuestionario, que no es

una de las herramientas clasicas ofrecidas por el DNC; (Seccion Anexos, anexo 2).

b. Técnica: La Entrevista; la segunda técnica que se utilizé fue la entrevista, a través de un

cuestionario que fue desarrollado con 13 encargados de areas de capacitacion de las
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instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil o en su defecto a los Sub-gerentes
de Recursos Humanos de las mismas. Con la entrevista se busco obtener informacion
acerca del plan de capacitacion, del Departamento de Capacitacion de la DGSC, la forma
en que vincularon los objetivos estratégicos al plan, las metodologias usadas y el sistema
de evaluacion de la capacitacion. Este cuestionario tiene un total de 12 preguntas, las
primeras seis estan orientadas a identificar los resultados que tiene a la fecha el
Departamento de Capacitacion y las siguientes seis preguntas (de la 7 a las 12), se
enfocan en obtener sugerencias para la construccion de un Plan de Accion del
Departamento de Capacitacion de la DGSC. (Seccion Anexos, anexo 3).

También se realiz6 una entrevista con la jefa del Departamento de Capacitacion de la
DGSC, conformada por 14 preguntas, en las cuales se abordaron temas sobre los
resultados que tiene a la fecha este Departamento, su disponibilidad presupuestaria, las
necesidades del Departamento proyectadas de acuerdo a sus desafios, la forma de operar,
las alianzas estratégicas que estan construyendo y sus aportes en miras a tener un Plan

de Accidn para el futuro inmediato.

3.5.4. Plan de recoleccién y procesamiento de datos
En base a los tiempos del estudio se previo que la recoleccion de los datos y su posterior
procesamiento se llevd a cabo del 16 de mayo al 7 de junio. Para lo cual se planificé el proceso de

la siguiente manera:

Tabla 3. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

ACTIVIDAD TIEMPO RESPONSABLES
Disefio de instrumentos 16-20 de mayo Equipo de investigacién
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Revision y  aprobacién  de | 20-23 de mayo Asesora Metodoldgica
instrumentos por Asesora

Metodoldgica

Ajuste de instrumentos 24 de mayo Equipo de investigacion
Prueba piloto de instrumentos 25 de mayo Equipo de investigacion.
Aplicacion de instrumentos 27-31 de mayo Equipo de investigacion
Procesamiento de datos 1 de junio Equipo de investigacion
Analisis de resultados 2-7 de junio Equipo de investigacion

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 4. Planificacion de Aplicacion de Instrumentos

No. de
Técnica instrum
Institucion . entos Fecha | Responsable
aplicada .
aplicad
0s
Agencia Hondurefia de Aeronautica Civil (AHAC) Entrevista 1 iwgasg El
Centro Nacional de Educacion para el Trabajo (CENET) Entrevista 1 rzngagg El
Comisién Interinstitucional Contra la Explotacion Sexual Entrevista 1 29 de El
Comercial y Trata de Personas de Honduras (CICESCT) mayo
L . . . 29 de
Direccién Adjunta de Rentas Aduaneras (DARA); Entrevista 1 mayo El
Secretaria de Estado en el Despacho de Coordinacién General de . 29 de
. Entrevista 1 El
Gobierno mayo
Secretaria de Estado en el Despacho de Derechos Humanos Entrevista 1 rgnoasg El
Secretaria de Estado en el Despacho de Educacion Entrevista 1 ilasg El
Secretaria de Estado en los Despachos de Infraestructura y Servicios . 30 de
N Entrevista 1 El
Pablicos (INSEP) mayo
Secretaria de Estado en los Despachos de Relaciones Exteriores y . 30 de
. . Entrevista 1 El
Cooperacidn Internacional mayo
Secretarla de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Entrevista 1 30 de El
Social mayo
Servicio Nacional de Sanidad e Inocuidad Agroalimentaria Entrevista 1 30 de El
(SENASA) mayo
Secretaria de Gobernacion y Justicia y Descentralizacion Entrevista 1 %Oasg El
L S . 31 de
Direccion General de Servicio Civil Entrevista 1 El
mayo
Secretaria de Salud Encuesta 163 27-28de | EI /Personal
mayo |de SRH
Secretaria de Educacion Encuesta 85 81de | El/ personal
mayo |de SRH
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Secretaria de Gobernacion, Justicia y Descentralizacion Encuesta 52 8lde | El/ personal
mayo |de SRH
Comité Permanente de Contingencia (COPECO) Entrevista 1 ﬁ?agg El

Fuente: Elaboracion Propia.

Donde:

e ELI Equipo Investigador

e SRH: Sub-gerencia de Recursos Humanos

Los datos se procesaron en Excel.

3.6. Articulacion y Complementacion de las Metodologias

Es necesario para los fines metodoldgicos de este estudio precisar cémo se complementan
ambas metodologias y cdémo se articulan, lo cual se describe a continuacion:
Se complementan y articulan puesto que si bien es cierto, el Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion permitié determinar la demanda de capacitaciones de los servidores publico que
trabajan en instituciones adscritas al régimen de servicio civil, asi como conocer el funcionamiento
y organizacion del Departamento de Capacitacion de la DGSC, también es cierto que la claridad
de las Lineas Conceptuales Para la Formacion y Capacitacién proporcionaron criterios
conceptuales basicos que permitieron la construccién de un Plan de Accién que cumpla con los
principios basicos metodoldgicos que aseguran una vision que procura la articulacion con los

resultados del DNC y los Objetivos y metas estratégicas institucionales.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Este estudio organiza los resultados de los instrumentos en relacién a las preguntas de
investigacion, con el propdsito de mostrar los hallazgos y destacar los aspectos mas importantes

del mismao.

4.1. Antecedentes de la institucion
La Direccion General de Servicio Civil.
La Ley de Servicio Civil y su Reglamento, que fue promulgada en el afio de 1968 en la
Republica de Honduras, mediante Decreto No.126, en su articulo No.1 establece la finalidad y los

objetivos de la Ley.

Un aspecto sustantivo es que la Ley establece en su articulo 5, la creacién de la Direccion
General de Servicio Civil para la aplicacién de esta Ley y sus Reglamentos, motivo por el cual es

la instancia rectora que debera liderar este proceso.

La finalidad de la Ley es establecer un sistema racional de Administracion de Personal en

el Servicio Publico regulando las relaciones entre los servidores publicos y el Estado.
Atribuciones del Director General de Servicio Civil

El articulo 7 de la Ley de Servicio Civil contempla 14 atribuciones para este funcionario,

conforme a los intereses de este estudio se considera oportuno sefialar las siguientes:

e No0.8 Promover y poner en vigencia programas de capacitacion y adiestramiento para

mejorar la eficiencia del personal.
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e No.9 Introducir nuevos métodos y técnicas para mejorar la eficiencia del personal

La Ley de Servicio Civil y su Reglamento sientan las bases juridicas y de procedimientos
sobre las que descansa la definicion, entre otros, de procesos para crear la carrera administrativa,
por cuanto establece el concepto, los actores y los procedimientos a seguir para obtener

transparencia y un sistema apolitico basado en la meritocracia para la administracion publica.
Vision de la DGSC

“Ser el ente rector de la gestion del recurso humano de la administracion publica

centralizada y desconcentrada, basada en el principio de mérito”.
Misién de la DGSC

“Establecer un sistema racional de administracion de personal en el servicio publico,
regulando las relaciones entre los servidores publicos y el Estado, con el objeto de dotar a la
administracién publica de servidores idoneos, motivados y capacitados para el desempefio de sus

responsabilidades, garantizandoles iguales oportunidad de acceso a todos los ciudadanos”.

Figura 3. Organigrama de la Direccion General de Servicio Civil.

SECRETARIA DE LA
PRESIDENCIA

DIRECCION GENERAL DE
SERVICIO CIVIL

SUB DIRECCION
GENERAL

SECRETARIA

([

ADMINISTRATIVA
. —

DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION
1 | |

DEPARTAMENTO
DE CAPACITACION

—————

DEPARTAMENTO DE
PERSONAL
.

Fuente: (DGSC, 2019)
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4.1.1. Breve descripcion historica del Departamento de Capacitacion de la DGSC
La Direccion General de Servicio Civil (DGSC) cre6 en septiembre de 2018 el Departamento
de Capacitacion para cumplir con el objetivo consignado en el articulo 94 del Reglamento de la
Ley de Servicio Civil.
Este Departamento esta conformado por un jefe, un oficial de capacitacion, dos técnicos y
un asistente ejecutivo.
Antes de la creacion del Departamento de Capacitacion la DGSC a través del Departamento
Legal unicamente brindaba capacitaciones sobre aplicacién de medidas disciplinarias y régimen

de despido.

4.1.2. Antecedentes del Departamento de Capacitacion de la Direccion General de Servicio
Civil

Desde la creacion del Departamento en septiembre de 2018, se han capacitado 162
servidores publicos, siendo el curso mas importante impartido el de Diagndstico de Necesidades
de Capacitacion, ya que les permitio a los responsables de capacitacion de las instituciones bajo el
régimen de Servicio Civil aplicar lo aprendido cuando elaboraron el plan anual que registraron en
el Departamento de Capacitacion de la DGSC.

En afios anteriores estos planes de capacitacion no se registraban, por lo que por parte de
la DGSC no habia seguimiento ni ejecucién en este tema, lo cual en la actualidad representa un
avance importante en materia de capacitacion.

Asimismo, estan en su etapa final las gestiones realizadas para la formalizacion de

convenios de colaboracién académica con la Universidad Nacional Auténoma de Honduras y el
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Instituto Nacional de Formacion Profesional, asi como organismos internacionales de
Cooperacion.

Es importante resaltar que el objetivo del Departamento de Capacitacion es el de contribuir
con las instituciones del Estado adscritas al régimen de Servicio Civil, en la planificacion y
gjecucion de sus planes de capacitacion, con la finalidad de dotar de los conocimientos y
habilidades necesarias que les permitan desempefiar su cargo con eficiencia que se traduzca y se

refleje en la mejora del servicio publico y genere un valor agregado a la administracion publica.

4.1.3. Servicios que ofrece el Departamento de Capacitacion
En lo que va desde su creacion al mes de mayo de 2019, el Departamento de Capacitacion ha

ofrecido los siguientes servicios a las instituciones del Estado:

e Registro de planes de capacitacion institucionales;

e Gestion de capacitaciones conjuntas entre distintas instituciones, dentro de las cuales se
impartié Capacitacion sobre DNC;

e Distribucion de cantidades de personas a capacitar por institucion,

e Capacitacion sobre algunas materias relacionadas con la DGSC a solicitud de las
instituciones; y

e Gestion de Convenios con instituciones del Estado especializadas en temas de formacion.
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En el primer semestre del afio 2019 el Departamento de Capacitacion ha ofrecido los siguientes

Cursos:

Tabla 5. Cursos impartidos en primer semestre de 2019

TEMA

CAPACITADOS

INSTITUCIONES

DETALLE DE INSTITUCIONES

Medidas disciplinarias y

Secretaria de Estado en los Despachos del
Trabajo y Seguridad Social

. : 15 2 — - — -
régimen de despidos Direccién Nacional de Nifez, Adolescencia y
Familia
Secretaria de Estado en el Despacho de
Normas sobre Desarrollo e Inclusién Social
evaluacion de 30 2
desempefio Secretaria de Estado en el Despacho de la
Presidencia
Progedlmlentq para Secretaria de Estado en el Despacho de la
realizar acciones de 5 1 . .
Presidencia
personal
Agencia Hondurefia de Aeronautica Civil
Direccién Nacional de Nifiez, Adolescencia y
] Familia
!_lde_razgo_ . eon 65 5 Servicio Nacional de Seguridad Alimentaria
inteligencia emocional
Secretaria de Estado en el Despacho de
Relaciones Exteriores
Direccién General de Servicio Civil
3 Direccién de Cultura, Arte y Deportes
1 Secretaria de Estado en el Despacho de Turismo
Secretaria de Estado en los Despachos del
1 - . -
Curso de  Técnico 1 Trabajo y Seguridad Social
SIARH 2 Agencia Hondurefia de Aeronautica Civil
1 Comisién del Valle de Sula
1 Programa de Apoyo a la Presidencia
2 Direccién General de Servicio Civil

Fuente: Entrevista con la jefa del Departamento de Capacitacion de la DGSC

4.2 Proceso Actual

Con el proposito que se sigue actualmente para la gestion, planificacion y ejecucion de las

capacitaciones se detalla el proceso utilizado:
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4.2.1. Descripcion de los procesos

La siguiente tabla refleja el proceso actual desde su creacion llevado a cabo el

Departamento de Capacitacion.

Tabla 6. Proceso actual del Departamento de Capacitaciones

Actividad Encargado Institucidn | Tiempo/duracion | Descripcion Recursos
utilizados
L Encargados de Por Ley, todas las instituciones
Elaboracion  de NP -
capacitacion o deben remitir su plan anual de
planes de Cada o
.y Sub-gerentes | """ .. | Marzo capacitacién, donde se debe | Humanos
capacitacion institucion o
RS de  Recursos priorizar  los temas de
institucionales S
Humanos capacitacion
Elaboracion  de S
Resumen y priorizacion de
plan de | Departamento capacitaciones solicitadas por
capacitaciones del | de DGSC Abril p T POT} 1y imanos
. todas las instituciones adscritas
Departamento de | Capacitacion o
o al régimen de SC
Capacitacion
Con el detalle de capacitaciones
solicitadas, se inician las
gestiones para conforme la
disponibilidad  de  algunas
instituciones se programen las
o Departamento o .
Gestién de ~ capacitaciones. En su mayoria,
. de DGSC Todo el afio o . " Humanos
Capacitaciones S las capacitaciones han sido
Capacitacion . :
impartidas por personal de la
DGSC, sin embargo, en algunos
casos puntuales se ha contado
con la participacion de expertos
externos.
Segun la disponibilidad de las
instituciones o personas con las
que se realizan gestiones para
. Departamento , .
Programacion de segln capacitar, se programan los
N de DGSC X - X Humanos
capacitaciones S disponibilidad CUrsos dependiendo las
Capacitacion Lo T
teméticas solicitadas por cada
institucion, y la disponibilidad
de cupos
Departamento L -
L , Se inicia la imparticidn de cursos | Humanos,
Imparticion de | de DGSC vy |Segln . .
L S L / talleres, segun la programacion | Transporte,
capacitaciones Capacitacion | otros programacion ) .
- previa Equipo
/Capacitadores
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Departamento
Cierre de | de DGSC vy |Segln
Capacitaciones Capacitacién | otros programacion

/Capacitadores

al cierre del curso, se le practica
una evaluacién al servidor
capacitado, la cual depende de la
temética del curso recibido,
ademas, si aprueba el mismo, se
le da un diploma de
participacién

Humano,
papeleria,
transporte,
equipo

Fuente: Jefe del Departamento de Capacitacion

Para decidir a quién capacitar

e Se notifica via correo electrénico o llamada telefénica sobre el curso a impartir,

notificandole que curso se impartira, horarios, fechas y cuantas personas pueden

participar por institucion.

e La institucion selecciona los candidatos idoneos para la capacitacion y notifica al

Departamento de capacitacion.

e El Departamento de capacitacion envia las listas de los participantes a la institucion.

Durante la imparticion de las capacitaciones

e El Departamento de capacitacion ya cuando el curso se esta impartiendo se encarga

de pasar las listas de asistencia para posteriormente elaborar el informe del curso.

e Posterior a la capacitacion se esta pendiente del tema de los diplomas para

entregarlo a las personas que participan en el evento.
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4.2.2. Andlisis de Personal
El Departamento de Capacitacion de la DGSC en la actualidad esta integrado de la

siguiente manera:

a. Unjefe
b. Oficial de Capacitacion
c. dos técnicos

d. un asistente ejecutivo

El perfil profesional del personal del Departamento es el siguiente: el jefe y el oficial de
capacitacion con nivel universitario y grado de maestria, el del asistente y los técnicos es de nivel

secundario.

4.3. Método de Medicion para Aplicar

Para la ejecucion de esta investigacion se previdé medir las variables de estudio, mismas que se
expresan y articulan con las preguntas de investigacion y los objetivos especificos, esto se verifica
con la Matriz de Congruencia Metodoldgica y la Matriz de Operacionalizacion de Variables,
ademas, tal como esté previsto se eligieron dos metodologias que se estudiaron de acuerdo a la
malla curricular de la maestria y consecuentemente se definieron dos técnicas para medir estas
variables, la encuesta y la entrevista, mismas que se aplicaron a través de cuestionarios, el tamafio
de la muestra fue determinada a través de un muestreo no probabilistico y a conveniencia del
equipo investigador debido fundamentalmente a problemas de tiempo y del contexto sociopolitico

actual.
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4.3.1. Justificacion

Se justifica la eleccion del método de medir las variables de este estudio en que en primera
instancia, el estudio es un disefio no experimental, que se concentra en la observacion y medicion
de las variables en su ambiente natural, ademas este tiene una poblacion extensa de 21,506
unidades de estudio, y para cumplir con las demandas del trabajo de investigacion se considerd
que lo mas manejable seria una muestra no probabilistica y a conveniencia, en esa misma linea de
pensamiento se decidid por dos técnicas, la encuesta y la entrevistas, ambas aplicadas a través del

cuestionario.

En atencion a las consideraciones anteriores y tomando en cuenta el tiempo disponible y las
dificultades de trasladarse en la ciudad de Tegucigalpa en estos dias de manifestaciones y paros

nacionales (20-31 de mayo), se opt6 por esta forma de medicion.

4.3.2. Aplicacion
La aplicacion de los instrumentos elaborados se Ilevo a cabo con dos grupos que integraron

la muestra a conveniencia, asi:

e 300 servidores publicos seleccionados en tres (3) secretarias de Estado, 163 de la
Secretaria de Salud, 85 de la Secretaria de Educacion y 52 de la Secretaria de
Gobernacién, Justicia y Descentralizacion; se les aplicé la técnica Encuesta
mediante un cuestionario; y

e EIl cuestionario de la Entrevista se aplico a 13 encargados de areas de
Departamentos o Sub-gerentes de Recursos Humanos de igual nimero de
instituciones, todas adscritas al régimen de Servicio Civil, y 1 instrumento aplicado
a la jefe del Departamento de Capacitacion de la DGSC, para un total de 14

instrumentos aplicados.
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La aplicacidon de los instrumentos se realizd en el periodo del 27 al 31 de mayo.

4.4. Resultados

4.4.1. Resultados de la Encuesta.
El estudio que se ha llevado a cabo aplico su instrumento de encuesta con 300 funcionarios
publicos que prestan sus servicios en instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil,

presentando los siguientes resultados:

Del total de la poblacion encuestada el 66% son del sexo femenino y el 50% tienen edades
entre 20 a 40 afos, es decir es una poblacion joven, apenas el 27% de la misma estd en edades

entre 41 y 50 afios. (Ver figuras 4 y 5).

Figura 4. Edad de las personas encuestadas.

EDAD

MAYOR DE 20A 30
50 15%
23%

31A40
35%

Fuente: elaboracidn propia
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Figura 5. Género de las personas encuestadas

GENERO

NO RESPONDIO
1%

MASCULINO
33%

FEMENINO
66%

Fuente: elaboracion propia
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En relacion con la muestra se destaca que el 54.33% de la muestra labora en la Secretaria
de Salud; un 28.3% en la Secretaria de Educacion; y, 17.3% en la Secretaria de Gobernacion,

Justicia y Descentralizacion.

Figura 6. Institucion donde trabajan las personas encuestadas

INSTITUCION DONDE TRABAJA
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EDUCACION GOBERNACION

Fuente: elaboracion propia

En relacion con su formacion académica se destaca que un 54% solamente tienen
formacion de secundaria completa, un 23% son profesionales universitarios en el nivel de pregrado
y solamente un 5% han alcanzado un grado de maestria. Esta situacién podria reforzar la necesidad
del Estado en fortalecer los procesos de capacitacion de los servidores publicos, sobre todo

considerando el rango promedio de antigliedad en el servicio.
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Figura 7: Nivel académico de las personas encuestadas
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54%

Fuente: elaboracion propia.

Entre las posiciones méas ocupadas por las unidades de andlisis se destacan las secretarias,
los oficinistas y los contadores, informacion que fue relevante para ser clasificada por grupo
ocupacional, destacando que el 57% de personal entrevistado se agrupa en el Grupo ocupacional
administrativo, un 47% de personal en el grupo ocupacional técnico y apenas un 1% de personal

en el grupo ejecutivo. (Ver figuras 8 y 9).

Sobre la antigiiedad en los cargos este estudio encontré que el 62% de las unidades de
andlisis tienen mas de 5 afios de prestar sus funciones en la administracion pablica y un 27% tiene

entre 1y 5 afios en el cargo. (Ver figura 10).
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Figura 8: Cargo que desempefian las personas encuestadas

CARGO DESEMPENADO

25

20

15

10

5

0

HOL1dIYISNVYL
OAILVINYON ODJINDJ3L
SVTIINV1d N3 OJIND3L

30 NOILS3IS N3 OJINDIL

SISITYNV N3 OJIND3IL
4OAavzIv.iiold OJINJIL
40Aavd0ddVv OJINDJIL
OJINJ31 3140d0S
VI4v13403S
V1SINOIDd303y
v505vd3id

V1SINIDIHO

VTIINVLIN3A 3A VIDIH0
TVNOSYH3d 3d 1VIDIH40

"1V NOIDN3LV 3a 1vIDI40

OY3NvSNInW
avaiNn 3Ia 343r
VIid0l11dNv 3a 343r

“S3IN3I9 30 YOLDO3dSNI
30 OAVOYVONA

4OAVINOD

30 40dvoI41d0d
“3a ¥VITIXNY
“3Q 4vIIXny

| ONY3LNI HO1IdNv
lrgoLany
OAILND3M3 JLNILSISV

“30 ILNILSISV
“3ILIN3LSISV

IVRERR[ONEN

“VISITYNV

SOLvVa 3d VISITYNV
OAILVYLSININGY

Fuente: elaboracion propia.

Figura 9. Grupo ocupacional al que pertenece
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Fuente: elaboracion propia.
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Figura 10. Tiempo de trabajar en la institucion

TIEMPO DE TRABAJAR EN LA INSTITUCION
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Fuente: elaboracion propia.

Como resultado a la interrogante de si han recibido capacitacion por parte de la DGSC,
este estudio encontrd que solamente ha recibido capacitacion un 3% de la muestra, el 97% no ha
recibido capacitacidn; esta situacion es congruente que el nimero de personas capacitadas a la

fecha en relacion al total de funcionarios adscritos al servicio civil.

Figura 11: Personas que han recibido capacitacion por parte de la DGSC

HA RECIBIDg CAPACITACION
3%

97%

Fuente: elaboracion propia
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Asimismo, la encuesta reflejo, que del total de personas que han recibido capacitacion por
parte de la DGSC, el 57% ha sido en habilidades duras, mismas que se identifican con todo el
conocimiento académico curricular obtenido durante el proceso formativo formal; y, el 43% en
habilidades blandas, que son las referidas a la personalidad y naturaleza de la persona, tales como

el liderazgo, las relaciones interpersonales y la actitud.

Figura 12: Temas en que han recibido Capacitacion.

TEMA DE CAPACITACION RECIBIDA
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HABILIDADES |
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Fuente: elaboracion propia

En cuanto al seguimiento a las capacitaciones impartidas, segun los resultados de las 8
unidades de analisis que han recibido capacitaciones, cinco dicen no haber tenido ningun
seguimiento y evaluacion, las otras opinan que si han tenido seguimiento y evaluacion. (ver figura

13).

En lo referente al tiempo de duracién de las capacitaciones recibidas por parte de la DGSC,
de las 8 unidades de analisis, 6 manifestaron que la duracién fue mayor a 24 horas; 1 entre 1 a 8

horas; y, 1 no respondid. (ver figura 14).
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Figura 13. Seguimiento y evaluacion a las capacitaciones

SEGUIMIENTO Y EVALUACION A LAS CAPACITACIONES
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Fuente: elaboracion propia

Figura 14. Tiempo de duracion de la capacitacion
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Fuente: elaboracion propia
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De igual forma, de las 8 unidades de analisis, el 87% revelo que en la capacitacion si hubo
vinculacion con los objetivos estratégicos de la institucion donde labora, considerando las unidades
de estudio que han recibido capacitacion por parte de DGSC, este dato no puede ser concluyente

en la toma de decisiones.

Figura 15. Relacion de las capacitaciones con los objetivos estratégicos y metas de la

institucion donde trabaja

RELACION DE LA CAPACITACION CON LOS

OBIJETIVOS INSTITUCIONALES

NO RESPONDIO
13%

87%

Fuente: elaboracion propia

Sobre la demanda de necesidades de capacitacion de los funcionarios publicos, segln los
resultados de este estudio encontro que el 48% de la muestra necesita ser capacitado en habilidades
duras, un 15% dice necesitar capacitacion en habilidades blandas, también se considera importa

reflejar que el 27% opind que preferia ser capacitado en ambas habilidades. (ver figura 16).
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En lo referente a las preferencias de las metodologias de capacitacion, 74% indico que

prefiere metodologias participativas y constructivas, el 6% opta por capacitaciones magistrales, un

13% se inclina por ambas, y el 6.6% no respondid. (ver figura 17).

Figura 16. Necesidades de capacitacion
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Fuente: elaboracion propia

Figura 17. Preferencias sobre las metodologias de capacitacion
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Fuente: elaboracion propia
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4.4.2. Resultados de la Entrevista

Anadlisis de las entrevistas aplicadas a los encargados de areas de capacitacion de 13

instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil siguientes:

Agencia Hondurefia de Aeronautica Civil (AHAC);

Centro Nacional de Educacion para el Trabajo (CENET);

Comité Permanente de Contingencia (COPECO);

Comisidn Interinstitucional Contra la Explotacion Sexual Comercial y Trata de Personas de
Honduras (CICESCT);

Direccién Adjunta de Rentas Aduaneras (DARA);

Secretaria de Estado en el Despacho de Coordinacion General de Gobierno;

Secretaria de Estado en el Despacho de Derechos Humanos;

Secretaria de Estado en el Despacho de Educacion;

Secretaria de Gobernacidn y Justicia y Descentralizacion;

Secretaria de Estado en los Despachos de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP);
Secretaria de Estado en los Despachos de Relaciones Exteriores y Cooperacién
Internacional;

Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social; y

Servicio Nacional de Sanidad e Inocuidad Agroalimentaria (SENASA).

De las 13 instituciones donde se aplicé la entrevista, la totalidad cuenta con un plan de

capacitacion, 10 de ellas, vinculan los planes de capacitacion a los objetivos estratégicos y metas

institucionales, sin embargo, dos instituciones manifiestan que no estan vinculados y una mas

manifiesta que en la actualidad esta trabajando para vincularlos.

71



En lo referente a la construccion de sus planes de capacitacion las instituciones utilizaron
diferentes metodologias, dentro de las cuales manifestaron utilizar las siguientes: las evaluaciones
del desempefio, Diagnostico de necesidades de capacitacion, andlisis FODA, evaluacién de los
planes de capacitacion ejecutados para analizar su impacto, objetivos cumplido y para implementar
mejoras; lo cual refleja la necesidad de estandarizar los procesos de construccion de planes de
capacitacion.

En cuanto a la evaluacion de los planes de capacitacion, los entrevistados no plantean una
forma de evaluar su funcionalidad, sino mas bien la forma de evaluar los conocimientos adquiridos
por los servidores publicos capacitados y proponen observacion en el puesto de trabajo y logro de
metas asignadas.

Segun los entrevistados, en general, los planes de capacitacion recogen las necesidades de
capacitacion de las instituciones ya que una de las herramientas utilizadas para la construccion de
los planes es el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion.

Las sugerencias de las instituciones para construir un Plan de Accidn para la capacitacion
de la DGSC, en cuanto a la forma es que se tomen en cuenta los planes de capacitacidn que cada
institucién registra anualmente ante esta oficinas, y las formas de evaluacion que proponen son
supervision en el lugar de trabajo, cumplimiento de objetivos, medir la productividad antes y
después de la formacion, ademas aplicar el modelo de evaluacion de Donald Kirkpatrick que

consiste en cuatro niveles: reaccion, aprendizaje, transferencia y resultados.

Anadlisis de las entrevistas aplicadas al jefe del Departamento de Capacitaciones de la DGSC.
El Departamento de Capacitacion de la DGSC se conformé en septiembre de 2018, por lo

que es de reciente creacion, aun y cuando, la DGSC ofrecia capacitaciones a servidores publicos
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relacionados con el quehacer de la Direccion (régimen de despido, procesos de sancion, evaluacion
de desempefio, movimientos de personal, y Curso del SIARH).

El presupuesto de la DGSC depende programaticamente a nivel de programa de la
Secretaria de Estado en el Despacho de la Presidencia, es decir no cuenta con independencia
administrativa, y el mismo asciende a L. 2,381,822.22 anualmente. La fuente de financiamiento
es fondos nacionales del gobierno central.

En cuanto al presupuesto del Departamento de Capacitacion, el mismo forma parte de los
fondos asignados a la DGSC, a nivel de actividad, equivale a un 5% del total asignado a la DGSC
y el 100% de este corresponde a sueldos y salarios; sin embargo, las autoridades de la DGSC, dentro
de la planificacién para los siguientes 4 afios, contemplan redistribuir los fondos de su presupuesto
para fortalecer el Departamento de Capacitacion.

Con respecto a la medicion del desempefio de los servidores manifestd que actualmente se

cuenta con la evaluacion del desempefio anual, la cual mide el nivel de desempefio de un servidor
publico por su jefe inmediato, sin embargo, este proceso se encuentra en revision para la

implementacion de un nuevo modelo.

De igual forma, el objetivo primordial de la capacitacion a servidores publicos, ademas de
dignificar la funcién publica, es la mejora en el servicio publico, la cual solo puede ser evaluado

por el ciudadano que dia con dia visita las instituciones del Estado.

Asimismo se considera que se debe integrar la capacitacion como parte de la cultura
organizacional de la institucion, donde el actor fundamental es el servidor publicd, por lo que, con
la finalidad de reflejar el interés y la prioridad que es para la DGSC, se han gestionado alianzas
estratégicas que coadyuven junto a la DGSC a eficientar y aprovechar los recursos del Estado, que

dentro de sus atribuciones se encuentre la formacion de personas, como ser: UDH, UNAH e
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INFOP; alianzas que, segun los términos de los Convenios, no representan un costo adicional para

DGSC, en virtud de la disponibilidad de este recurso (Capacitadores) en esas Instituciones.
En cuanto a las necesidades de recursos la entrevistada manifesto lo siguiente:

v' El Departamento de Capacitacion cuenta con el recurso humano siguiente:
e Una Jefe de Departamento

e Oficial de Capacitacion,

e dos técnicos

e un asistente ejecutivo

v Actualmente el Departamento no cuenta con recursos tecnologicos (software y hardware)

necesarios para el desarrollo normal de sus actividades.

Sin embargo, la DGSC se encuentra en proceso de compra de infraestructura tecnolégica
para el alojamiento o desarrollo de sistemas o programas que faciliten el desarrollo de sus
actividades, dentro de las cuales se contempla un software que facilite la expansion de la

capacitacion a servidores publicos.

Se ha considerado la herramienta “Moodle” para el desarrollo virtual de capacitaciones,
cabe mencionar que dicha plataforma es gratuita por lo que lo Unico que se requiere es que la
Direccidn finalice el proceso de compra del equipo tecnoldgico para su alojamiento, con la cual se
ha planificado incrementar de manera sustantiva el nimero de capacitados, sin embargo, el

Departamento no cuenta con una proyeccion al respecto.
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Por lo anteriormente expuesto y segun la informacion facilitada por la jefa del
Departamento, se puede concluir que las necesidades basicas del Departamento de Capacitacion

para el normal funcionamiento de sus actividades son:

e Equipo de computo (computadoras, impresoras, proyectores)

e Equipo logistico

e Software donde se aloje el sistema utilizado para expandir capacitaciones
e Recurso humano adicional (2 oficiales de capacitacion)

e Financiamiento de gastos operativos (papeleria y Utiles)

e Gastos de capacitacion (este tipo de gasto va relacionado directamente con la capacitacion)

4.5 Propuesta de Mejora

La propuesta de mejora que se detalla a continuacion va orientada en dos sentidos, el
primero y lo cual es fundamental para el logro del cometido del Departamento, esta enfocado en
un analisis interno del Departamento, desde objetivos hasta aspectos de organizacion, ya que como
se ha descrito anteriormente, el Departamento es de reciente creacién, lo cual facilita el

direccionamiento de este hacia el cumplimiento de las metas y objetivos.

Este anélisis se debe realizar tanto en la revision de los objetivos del Departamento como

en los recursos con los que cuenta y la posible dotacion de estos.

Tabla 7. Analisis interno de la situacion del Departamento de Capacitacion

MES DE EJECUCION

No. DE DE LA ACTIVIDAD COsTO
ACTIVIDAD ETAPA DE LA ACTIVIDAD ENCARGADO
1 |1213|4]5]|6
Definicién de Objetivos y metas
1 L -
del Departamento
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Revision de objetivos y metas
1.1 | actuales . L -
Anélisis del alcance del Autoridades
de laDGSC/
1.2 | Departamento DC L -
Definicion de Objetivos y metas
1.3 | por lograr L -
Autoridades
9 Andlisis del estado actual de los | de la DGSC / X L i
recursos del Departamento DC/DA/
DRH
2.1 | Revision de recursos actuales DC / DA/ X L -
DRH
2.1.1 | Recursos humanos DC/DRH X L -
2.1.2 | Recursos Materiales DC/DA X L -
Definicion de los Recursos
requeridos para el logro de Bglf' DA/

2.2 | objetivos X L -
2.2.1 | Recursos Humanos requeridos DC/DRH X L -
2.2.2 | Recursos Materiales requeridos DC/DA X L -

3 | Dotacion de recursos necesarios | DRH / DA L 1,278,712.80
Nombramiento de personal
3.1 | adicional requerido DRH /DA L 878,212.80
Nombramiento de 2 técnicos en
3.1.1| capacitacién
Compra de recursos materiales
3.2 | requeridos DA L  400,500.00
3.2.1 | Recursos Tecnoldgicos L  195,500.00
5 computadoras tipo laptop, 5
proyectores con su tripode, 5
pantallas de proyeccion, 2
3.2.1.1 | impresoras
3.2.2| Logistica L  155,000.00
Mesas, sillas, cafeteras, audio y
3.2.2.1 | aquello relacionado con logistica
3.2.3 | Gastos operativos L 50,000.00
3.2.3.1 | Material y suministro de oficina

Fuente: Elaboracién propia

Donde,
e DGSC: Direccion General de Servicio Civil
e DC: Departamento de Capacitacion
e DRH: Departamento de Recursos Humanos de la DGSC
o DA: Departamento administrativo de la DGSC
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El andlisis se compone de 3 etapas, la primera relacionada con el objetivo y alcance del
Departamento, esto en virtud de que se pudo observar que el Departamento, mas alla de realizar
funciones rectoras y de control y seguimiento, se ha enfocado en gestionar capacitaciones, lo cual

no esta mal, sin embargo, sus funciones deben ser mas estratégicas que de operatividad.

La segunda etapa consiste en la revision de los recursos actuales con los que cuenta el
Departamento, en vista de que, segun la informacion facilitada, el equipo de trabajo con el que
cuenta es relativamente minimo en relacion a la poblacion de servidores pablicos, de igual forma
se debe revisar los recursos materiales (bienes y suministros) disponibles para el cumplimiento de

los objetivos y metas trazadas en la seccion 1 de la Tabla 7.

En cuanto a la seccidn tercera, esta realiza una proyeccion del célculo estimado del costo
de financiamiento de las necesidades identificadas en la seccion anterior relacionadas con los
recursos humanos y materiales con la finalidad de que las autoridades de la DGSC resuelvan
financiar el requerimiento adicional, cuyo impacto es relativamente bajo en comparacion a la

necesidad de capacitacion evidenciada en la investigacion realizada por el equipo.

Si bien es cierto que actualmente esta direccion viene trabajando con 5 funcionarios, es
dificil proyectar que va a cumplir metas de cobertura con ese mismo equipo, si se considera ademas
que son 30 instituciones adscritas al sistema de Servicio civil, con un namero global de afiliados
de 21,506 funcionarios. Definitivamente se hace necesario repensar el equipo en términos de la

cantidad de sus miembros y la formacion de los técnicos que se integraran al mismo.

Recursos Tecnoldgicos
Como se ha conocido a través de los resultados de los instrumentos aplicados en este

estudio, la disposicion de equipo tecnoldgico en el Departamento de Capacitacion es muy estrecha,
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es necesario establecer un plan de equipamiento de acuerdo a las metas de cobertura que establezca
el equipo coordinador actual y en base al recurso humano que se estaria incorporando a esta

direccion.

Paralelamente a las gestiones que deban realizarse para el financiamiento de las
necesidades béasicas requeridas, y, una vez determinado el objetivo del Departamento, es
imprescindible que se ponga en marcha un plan de accion que dé respuesta y estandarice las
actividades relacionadas con el proceso de capacitacion de la DGSC.

En seguimiento a lo anterior, y como parte fundamental de este estudio, se presenta la

propuesta de Plan de Accién para el Departamento de Capacitacion de la DGSC.

4.5.1. Fundamentos conceptuales
Segun Marianela Arguijo (Arguijo, 2009), los planes accion han sido usados durante
mucho tiempo en diferentes &mbitos como ser las empresas, organizaciones sociales, instituciones
académicas, y diferentes estructuras de gobierno. Para los estudiosos del tema un plan de accion
es una decision estratégica que ayuda a convertir los objetivos estratégicos en realidad. Un plan de
accion es un modo de asegurarse gue la vision institucional se concreta. Describe el modo en que
un equipo emplearéa las estrategias para el alcance de objetivos. Un plan de accion consiste en un

numero de pasos de accion o cambios a realizar en una entidad.

Se entiende por plan de accion la presentacion de ciertas tareas que deben ser realizadas en
un tiempo determinado, es decir es aquel momento en el cual se decreta, decide y se asignan las
tareas, donde luego se definen los plazos de tiempo para poder realizarlas y se calcula el uso de
ciertos recursos; estas tareas deben realizarse por ciertas personas en un tiempo previamente

determinado y en especifico, por medio de la utilizacion de un conjunto de recursos que les fueron
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asignados con la finalidad de alcanzar los objetivos institucionales. Los planes de accion tienen
como objetivo general conocer y comprender sobre la ejecucion, realizacion y rastreo de la

planificacién en torno a las actividades de accion.

4.5.2. Propuesta de Plan de capacitacion de la DGSC

Plan de accién

La Direccion General de Servicio Civil, a través de su Departamento de Capacitacion, es
el ente rector del sistema de capacitacion de las instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil.
Como ente rector, sus funciones son las de coordinar, apoyar y supervisar la implementacién de
los planes de capacitacion por cada una de las instituciones adscritas. EI Departamento de
Capacitacion debe fungir como garante de la correcta realizacion y gestion de los planes de
capacitacion trazados desde el comienzo de cada afio. A su vez también debe propiciar las

estrategias y acordar alianzas estratégicas que permitan la facilitacion de las capacitaciones.

Mediante un plan de capacitacion que se desarrolle y se aplique planificadamente y de
manera sistematica que funcione como eje clave para el desarrollo de las instituciones es posible
lograr el mayor aprovechamiento del recurso humano. Al lograr un mejor desempefio de los
servidores publicos se obtendran instituciones estatales con mejores resultados, lo cual se traduce

a mayor beneficio para el pais.

El proyecto del Plan Anual de Capacitacion (PAC) de la Direccion General de Servicio
Civil se ha desarrollado en seis etapas principales, las cuales se descomponen en una serie de
actividades para el cumplimiento de cada una de las fases. En requerido que el plan se desarrolle
de acuerdo con lo establecido porque de lo contrario resulta dificil la obtencion de los resultados

deseados. Las fases que componen el Plan Anual de Capacitacion son las siguientes:
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1. Indagacion,

2. Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion de la Direccién General de Servicio
Civil,

3. Ejecucion del Plan Anual de Capacitacion,

4. Monitoreo del Plan Anual de Capacitacion,

5. Finalizacion del Plan Anual de Capacitacion, y

6. Evaluacion del Plan Anual de Capacitacion.

Indagacioén

En la primera etapa del PAC, la de Indagacion, existen dos tareas cruciales a desarrollar;
La primera tarea es la de analizar los informes de evaluacion del desempefio de los servidores
publicos de las instituciones adscritas, estos informes son presentados por las Sub-gerencias de
Recursos Humanos anualmente al Departamento de Evaluacion de la DGSC, por lo que al realizar
el anélisis de los informes de evaluacion de desempefio se pueden obtener informacion sobre las
debilidades a fortalecer del recurso humano de las instituciones asi como de los puntos positivos
que se deben potenciar. Sin embargo, hay que considerar que los resultados de las evaluaciones de
desempefio pueden mostrar cierto nivel de sesgo que no refleje la realidad del personal de las
instituciones. Por lo tanto, para complementar el analisis de los informes de evaluacion de
desempefio, la segunda tarea es la de realizar los analisis de Deteccion de Necesidades de
Capacitacion (DNC) en cada una de las instituciones por Sub-gerentes de Recursos Humanos y
Encargados de areas de capacitacion. La segunda tarea se descompone en las siguientes

actividades:
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1. Disefio del diagnostico de DNC,
2. Aplicacion de la evaluacion de DNC,
3. Recopilacion de resultados de DNC, y

4. Evaluacion de resultados de DNC.

La primera fase deberd ser ejecutada durante el primer mes del proyecto con el
involucramiento de Direccion General de Servicio Civil y de las entidades de las instituciones

adscritas.

La deteccion de necesidades de capacitacion se respaldara utilizando el Informe de
Deteccién de Necesidades de Capacitacion, que se incluye en el anexo 8, a partir de los datos
obtenidos del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion que se presenta en el anexo 9. Los
resultados obtenidos a partir de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion permitiran formular
el Plan Anual de Capacitacion, con el objetivo de reducir la brecha existen entre los resultados

deseados de los servidores publicos y las carencias que se detectaron.
Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion de la Direccion General de Servicio Civil

Una vez que se han analizado los informes de evaluacién de desempefio y se conocen las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos, es posible comenzar a trabajar en el Plan
Anual de Capacitacion (PAC). En la etapa de elaboracion del PAC deben desarrollarse tres tareas

claves que se enumeran a continuacion:

1. Definicién de los lineamientos estratégicos de las capacitaciones,
2. Definicion de los contenidos de las capacitaciones, y

3. Elaboracion del PAC de la Direccion General de Servicio Civil.

81



La tarea de definir los lineamientos estratégicos de las capacitaciones se refiere a la
priorizacion de actividades de capacitacion vinculando estas con estrategias, planes y politicas
gubernamentales generales que de acuerdo al Plan de Nacion (2010-2022) abarcan temas de
desarrollo sostenible, democracia, reduccion de la pobreza, educacion y cultura, salud, seguridad,

infraestructura productiva, estabilidad macroeconémica, entre otros.

Debido a que previamente se han evaluado las necesidades de capacitacion, y se han
priorizado lineamientos estratégicos, ahora es posible definir los contenidos de las capacitaciones.
La definicion de los contenidos de las capacitaciones sera definida por el Departamento de
Capacitacion y las Sub-gerencias de Recursos Humanos de las instituciones que estan adscritas al
régimen de Servicio Civil. Los contenidos de las capacitaciones deben ser determinados con base

a los siguientes criterios:

1. Temas técnicos y estratégicos propios de cada una de las instituciones,

2. Normativas que rigen a la administracion publica,

3. Temas orientados al desarrollo de competencias relacionadas con las actitudes,
principios y valores de los servidores publicos,

4. Temas relacionados con el desarrollo de competencias y habilidades orientadas al de
actividades transversales en el Estado de Honduras, y

5. Temas relacionados con la induccion de personas.

Al estar definidos los lineamientos estratégicos y las tematicas y contenidos que deben ser
incluidos en el Plan Anual de Capacitacion (PAC), el Departamento de Capacitacion puede
comenzar con la elaboracién del informe y del documento del PAC. Dentro de los subprocesos de

la elaboracion del PAC, se enumeran los siguientes:
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1. Definicién de los participantes: Se deben definir claramente las instituciones, los
Departamentos y los puestos que recibirdn las capacitaciones con base en las
necesidades detectadas y con el fin de cumplir los objetivos institucionales,

2. Analisis y gestion de recursos: Los recursos necesarios a considerar son de personal,
de instalaciones, tecnoldgicos y técnicos principalmente. Se deben determinar cuéles
seran las instituciones facilitadoras de las capacitaciones y gestionar los convenios para
la facilitacion de las capacitaciones. Es importante sefialar, que el financiamiento de
los recursos debe ser una prioridad de cada institucion, tratando en la medida de reducir
los costos y aprovechar el recurso y disponibilidad de aquellas instituciones cuyas
atribuciones de Ley son las de formacion y capacitacion como ser, INFOP, UNAH,
UDH, entre otras, y

3. Calendarizacion de actividades: Las actividades seran programadas para poder cumplir
de manera satisfactoria los objetivos de capacitacion, sin alterar las actividades propias

de cada una de las instituciones adscritas al régimen.

Posterior a la elaboracién del Plan Anual de Capacitacién (PAC), el mismo debe ser
difundido con las areas involucradas de los procesos de capacitacion de las instituciones que
forman parte del régimen de Servicio Civil. La difusion del PAC debe ser efectuada durante el

segundo mes de la ejecucion del proyecto.

Ejecucion del Plan Anual de Capacitacion

La etapa de ejecucion del Plan Anual de Capacitacion (PAC) consiste en impartir las
capacitaciones a los servidores publicos de acuerdo a lo planificado en las etapas previas. La
ejecucién del PAC es realizada principalmente por las Sub-gerencias de Recursos Humanos de las

instituciones adscritas al régimen de Servicio Civil con el apoyo del Departamento de Capacitacion
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de la Direccion General de Servicio Civil. La ejecucion del PAC se divide en tres tareas

principales:

1. Convocatoria a capacitaciones: De acuerdo a la disponibilidad de las capacitaciones,
las Sub-gerencias de Recursos Humanos de las instituciones adscritas al régimen de
Servicio Civil deben convocar a los servidores publicos a las capacitaciones. Las
capacitaciones podran ser ejecutadas directamente por las instituciones o gestionadas
por medio del Departamento de Capacitacion de la Direccion General de Servicio Civil
(DGSC). En caso de que las capacitaciones sean gestionadas por la DGSC, el
Departamento de Capacitacion informard a las Sub-gerencias de RR.HH. la
disponibilidad de capacitaciones y deberan confirmar el interés en participar,

2. Imparticion de capacitaciones programadas: Las capacitaciones seran impartidas en el
tiempo, la fecha y el lugar asignado para las mismas. Los encargados de las
capacitaciones son las Sub-gerencias de Recursos Humanos; el Departamento de
Capacitacion de la DGSC puede brindar el apoyo en caso de ser requerido. Para
impartir las capacitaciones es necesario la coordinacion previa de los siguientes
elementos:

= Asignacion de instructores.

= Asignacion de locales.

= Preparacion de equipo tecnolégico.

= Elaboracion del programa de la capacitacion.

= Preparacion de material a utilizar en la capacitacion.
= Coordinacion de transporte.

= Contratacion de servicios de alimentacién
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Las actividades enunciadas previamente seran coordinadas por las Sub-gerencias de
Recursos Humanos, con el apoyo de la DGSC. Los recursos para la realizacion de las
actividades seran financiados por las instituciones adscritas al régimen de Servicio
Civil, y
3. Evaluacion de las capacitaciones: Las evaluaciones de las capacitaciones pueden ser

realizadas durante la imparticion de las capacitaciones o posterior a la realizacion de
las capacitaciones. La evaluacion de las capacitaciones estara a cargo las Sub-gerencias
de RR.HH. con acompafiamiento del Departamento de Capacitacion. Los elementos
que pueden ser evaluados por los que reciben las capacitaciones son los siguientes:

= Calidad de la capacitacion,

= |Importancia de la capacitacion,

= Condiciones de desarrollo de la capacitacion (lugar, fecha, hora, recursos

prestados, entre otros),
= Manejo del tema por el instructor, y

= Metodologia de ensefianza.

Los elementos que deben ser evaluados a quienes recibieron la capacitacién son la
aplicacién de los conocimientos adquiridos y los resultados mostrados por el capacitado. Las

evaluaciones la pueden realizar los jefes directos, compafieros o beneficiarios del servicio.

Para la evaluacion de los instructores que impartieron la capacitacion se utilizara el
formato de evaluacion posterior a la imparticion de capacitaciones, que se incluye en el anexo

7.

La ejecucion del PAC se realizara de forma continua durante cada afio de la ejecucién del

proyecto por parte de la Direccion General de Servicio Civil.
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Monitoreo del Plan Anual de Capacitacion

La etapa de monitoreo del Plan Anual de Capacitacion (PAC) se realizara continuamente

y periddicamente, de forma trimestral para garantizar la correcta ejecucion del PAC y poder

anticiparse a posibles inconvenientes. Las tareas que conforman la etapa de Monitoreo del PAC

son las siguientes:

1.

3.

Administracion de los planes institucionales: ElI Departamento de Capacitacion, en
conjunto con las Sub-gerencias de Recursos Humanos deberan administrar la correcta
ejecucidon de los planes de capacitacion designados por cada una de las instituciones.
Seguimiento del cumplimiento de los planes institucionales: Es necesario realizar el
seguimiento de las estrategias trazadas en el Plan Anual de Capacitacion (PAC), el cual
consiste en recolectar informacion y analizar la informacién, lo cual permite determinar
la forma en la que se estd desarrollando el proyecto. Es importante evaluar los
resultados parciales que se estan obteniendo a medida se desarrolla el PAC y de esa
forma conocer si los resultados son conformes a los esperados o si es necesario efectuar
ajustes.

Ajustes al PAC: En la etapa de monitoreo del Plan Anual de Capacitacion (PAC), puede
ocurrir que los resultados parciales que se estan obteniendo no sean los deseados o los
que se esperaban al momento de la elaboracion del PAC. Los ajustes al PAC deben
siempre ser realizados con base a los informes de seguimiento y de esa forma corregir
el rumbo que estd tomando el proyecto. EI Departamento de Capacitacion de la
Direccion General de Servicio Civil (DGSC) y las Sub-gerencias de Recursos Humanos

de las instituciones que requieren realizan ajustes en la planificacion deben revisar los
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informes y consensuar los ajustes que deben ser realizados. Es necesario determinar si
los ajustes que se van a realizar son viables, y de ser el caso deben ser aprobados por

el Departamento de Capacitacion de la DGSC.

Finalizacién del Plan Anual de Capacitacion

En el dltimo mes de la ejecucidn del programa, posterior a la ejecucion del PAC se debe
recopilar la informacién documental para comenzar con los informes que se presentar en el marco
del cumplimiento de las normas institucionales. La etapa de la Finalizacion del Plan Anual de

Capacitacion esta dividida en las siguientes tareas:

1. Elaboracién de informes de los planes de capacitacion institucionales: Cada institucion
adscrita al régimen del Servicio Civil debera elaborar los informes correspondientes a
la ejecucién de los planes de capacitacion institucionales. Deberan presentar
informacién documental y fotografica donde se incluyan los siguientes elementos:

= Obijetivos institucionales de capacitacion.

= Alcance del plan de capacitacion.

= Tematicas de capacitacion desarrolladas.

= Utilizacion de los recursos (humano, tecnoldgico, logistico, financiamiento,
entre otros).

= Metodologias de capacitacion utilizadas.

= Servidores publicos capacitados.

= Fechas y lugares de realizacion de las capacitaciones.

= Horas de capacitacion.
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= Eventos importantes ocurridos.
= Recomendaciones para proxima ejecucion.
= Otra informacion relevante para la toma de decisiones.

2. Revision de cumplimiento de los planes de capacitacion institucionales: En conjunto
con las Sub-gerencias de Recursos Humanos, el Departamento de Capacitacion
determinara si existio un cumplimiento en la ejecucion de los planes de capacitacion.
Se evaluara el grado de cumplimiento realizado y se determinar posibles causales para
el no cumplimiento.

3. Revision de cumplimiento del PAC: El Departamento de Capacitacion y las Sub-
gerencias de RR.HH. revisaran si la ejecucion de los planes de capacitacion estuvo
conforme con el Plan Anual de Capacitacion creado por la Direccién General de
Servicio Civil.

4. Elaboracion de informe del PAC: Al finalizar la revision del cumplimiento de los
planes de capacitacion institucionales con el PAC, el Departamento de Capacitacion
procedera a elaborar un informe donde se detallen el desarrollo y los resultados
obtenidos por cada una de las instituciones adscritas al régimen del Servicio Civil. El
objetivo del informe a realizar es el de sirve como apoyo para la toma de decisiones

por parte de los funcionarios de la Direccion General de Servicio Civil.

Evaluacion del Plan Anual de Capacitacion

La etapa final del Plan Anual de Capacitacion (PAC) es la Evaluacién del plan. La etapa

estd conformada por las siguientes tareas:
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1. Presentacion de resultados: ElI Departamento de Capacitacion deberd presentar los
resultados del PAC mediante un informe a los directores de la Direccion General de
Servicio Civil.

2. Revision de resultados: Los resultados son revisados por la DGSC y las Sub-gerencias de
Recursos Humanos.

3. Evaluacion del PAC: Se evaltan las acciones que se deben ejecutar para los proximos

periodos y se presentan las conclusiones.

La etapa final se desarrolla durante el ultimo mes de la ejecucion del programa y
es realizado por el Direccion General de Servicio Civil y las Sub-gerencias de Recursos

Humanos.

89



Figura 18. Diagrama de Gantt

DIAGRAMA DE GANTT

NOMBRE DEL PROYECTO

Plan Anual de Capacitacion

GESTOR DEL PROYECTO

Departamento de Capacitacion

NUMERO MES DE EJECUCION DE LA MECANISHOS
DE ETAPA DE LA ACTIVIDAD ENCARGADO ACTIVIDAD RECUR COSTO
ACTIVIDAD| 1]|2[3]a]s5[e|7]8]9]10[11]12
1lindagacion
1.4{Analisis d_e los informes anuales de evaluacion del DC. SRH, ACI | X Computadora L0.00
ldesempeno
1.2|Analisis de DNC institucionales DC, SRH, ACI | X IComputadora L0.0Qy
1.2Diseno del Diagnostico de Necesidades DC, SRH, ACI | X IComputadora L0.0Qy
1.1 .1|Aplicach$n de evaluacion de DNC ISRH, ACI X IComputadora L0.00|
1,1.2|Recopilaclon de resultados de DNC ISRH, ACI X IComputadora L0.00|
1.1 .3|Conclusi0n de resultados de DNC DC, SRH, ACI [ X Computadora L0.0Q
2Elaboracion del PAC de DGSC
21 Deflnu_:loq §e los lineamientos estratégicos de la bGsc/De X \Computadora L0.00]
capacitacion
2.2|Definicion de contenidos DC / SRH X IComputadora L0.00f
2.1.1[Temas técnicos/estratégicos propios de la institucion  |DC / SRH x| x|x E’;ﬁ’"el:l‘i’gnde a 10.00
2.1.2|Normativas que rigen la administracion publica DC / SRH X X|X Expertos de la DGSC L0.00f
ITemas orientados al desarrollo de competencias IAlianzas estratégicas /
2.1.3frelacionadas con las actitudes, principios y valores del |DC /SRH X|X|X|X Contratacion de L250,000.00|
servidor publico lexpertos
[Temas relacionados con el desarrollo de competencias
2.1.4)y habilidades orientadas al desarrollo de actividades DC / SRH X|X|X|X |Alianzas estratégicas [L.250,000.00|
transversales en el estado
2.1.5[Temas relacionados con la induccion de personas DC / SRH X X|X|X[X[X[X]|X Expertos de la DGSC L0.00f
2.3|Elaboracion del PAC de la DGSC DC X IComputadora L0.00|
2.2.1|Definicion de participantes DC / SRH X IComputadora L0.00f
2.2.2|Analisis y gestion de recursos DC / SRH X [ompador L0.00|
ehiculo
2.2.4|Calendarizacion de actividades DC / SRH X IComputadora L0.00f
Redes sociales,
2.2.5|Difusion del PAC DGSC /DC X lcomunicados, correo L0.00|
lelectronico, teléfono
3Ejecucion del PAC
Redes sociales,
3.1|Convocatoria a capacitaciones SRH X X lcomunicados, correo L0.00f
lelectrénico, teléfono
3.2lmparticion de capacitaciones programadas SRH X|X|X[X[X|X]|X|X]| [Computadora L0.00f
3.3Evaluacion de las capacitaciones DC / SRH x|x|x|x|x|x|x|x| [computadora/ L0.00)
vehiculo
4{Monitoreo del PAC
4.1|Administracion de los planes institucionales DC / SRH X X X |Computadora L0.00f
4'28egulmleqtq del cumplimiento y resultados de los DG/ SRH X X X |computadora Lo.00
planes individuales
4.3)Ajustes al PAC X X X |Computadora L0.0Qy
5|Finalizacion del plan
5.1 ‘EIaborzlacIOn de informes de planes de capacitacion SRH X [computadora L0.00!
institucionales
5.2F{e\{|5|o.n de cumplimiento de planes de capacitacion DG/ SRH X |computadora Lo.00
institucionales
5.3|Revision de cumplimiento del PAC DC / SRH X |Computadora L0.00f
5.4[Elaboracion de informe PAC DC X |Computadora L0.0Qy
6lEvaluacion del plan
6.1|Presentaci6n de resultados DC X |Computadora L0.00f
6.2|Revision de resultados DC / SRH X |Computadora L0.00|
6.3|Evaluacion del PAC [s)slic e X [Computadora L0.00|

DC

|Depanamento de Capacitacion de la DGSC

ISRH

ISub-gerencias de Recursos Humanos

IACI

lAreas de Capacitacion Institucionales

IPAC

Plan Anual de Capacitacion

IDNC

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
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4.5.3. Acciones Por Tomar
Es necesario que el Departamento de Capacitacion defina una planificacion en donde se clarifiquen
algunos aspectos que se consideran fundamentales para el buen suceso de este, como ser:

e Integracion de los planes de capacitacion de las 30 instituciones adscritas al Servicio Civil,
con la finalidad de establecer prioridades y eficientar recursos a nivel de Estado.

e Definir las metodologias posibles a implementar para ejecutar el plan. Como ser las
modalidades presenciales, en plataforma en linea, sistema de mddulos a distancia u otros
que consideren apropiadas, en aquellos casos en que los esfuerzos sean en conjunto.

e Partir de un ejercicio de priorizacion de temas en que capacitaran a los funcionarios
publicos, tanto en habilidades duras y habilidades blandas.

e Definir una estrategia de evaluacion durante y después de la capacitacion, que sea
estandarizada en las instituciones con la finalidad de poder realizar mediciones a corto,
mediano y largo plazo.

e Establecer metas de cobertura de acuerdo con los recursos tecnologicos y presupuestarios
de que disponen, tanto la DGSC como de las instituciones.

Tabla 8. Indicadores del plan de capacitacion

Indicadores del plan de capacitacion
Horas de Personas Total de horas de | Costo promedio L
N . o o Inversion total
Afio | capacitacion al por capacitacion de capacitacion :
. ) X estimada

mes por persona | capacitar impartidas por hora
Afio 0 20 600 12000 L125.00 L1,500,000.00
Afo 1 20 4000 80000 L125.00 | L10,000,000.00
Afio 2 20 4600 92000 L125.00 | L11,500,000.00
Afio 3 20 5300 106000 L125.00 | L13,250,000.00
Afio 4 20 6100 122000 L125.00 | L15,250,000.00
Afio 5 20 7000 140000 L125.00 | L17,500,000.00
A partir del afio 1, se incrementa en aproximadamente 15% el nimero de personas a capacitar.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Sobre los recursos humanos, econdmicos y tecnoldgicos con que necesita ser fortalecida el
Departamento de Capacitacion de la DGSC este estudio concluye, que para continuar su
trabajo y poder hacer frente a la demanda, este Departamento, necesita mas personal técnico,
asi como los equipos de computo respectivos, los programas béasicos licenciados, equipos
adicionales para los trabajos de campo e incremento de presupuesto para lograr las metas de

capacitacion.

2. Enrelacién a los resultados que tiene el Departamento de Capacitacion de la DGSC en estos
primeros 8 meses de funcionamiento es desde la creacidn del mismo en septiembre del 2018
es la capacitacion de 162 servidores publicos, siendo el curso mas importante impartido el de
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion, ya que les permitié a los responsables de
capacitacion de las instituciones bajo el régimen de Servicio Civil aplicar lo aprendido cuando
elaboraron el plan anual que registraron en el Departamento de Capacitacion de la DGSC, sin

embargo, este nimero Unicamente representa el 0.07% del total de servidores publicos.

3. Los resultados del estudio han sido lo suficientemente contundentes en relacién a la demanda
de capacitacion mas frecuente de los servidores publicos que integraron la muestra del mismo,
ya que en su gran mayoria esperan ser capacitados en habilidades duras, probablemente una de

las razones que explican el tipo de demanda mas solicitada es que el 54% de la poblacion que
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integrd la muestra solamente tienen un grado académico de secundaria y al enfrentar su trabajo

necesitan mas habilidades y conocimientos para un desempefio exitoso.

En general el estudio muestra que apenas hay un 3% de la muestra que ha recibido
capacitacion, este es un punto al que se debe poner atencidn si se considera ademas que el total
de afiliados al sistema es de 21,506 y bajo esta dinamica de cobertura al Departamento de
Capacitacion le tomaria mas de 15 afios para que cada funcionario tenga al menos una

capacitacion en ese periodo.

En relacién con las acciones de seguimiento y evaluacion de la capacitacion, solamente un
37.5% del total que han tenido capacitaciones, dice que después de la capacitacion ha habido
acciones de seguimiento y de evaluacién, en ese sentido y particularmente en este tema es

necesario implementar mecanismo para mejorar el seguimiento y la evaluacion.
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5.2. Recomendaciones

1. Fortalecer el Departamento de Capacitacion de la DGSC con los recursos técnicos y
economicos necesarios e idoneos, con el objetivo de poder atender un porcentaje importante
del total de afiliados al sistema, y de impactar en la eficiencia de la atencion en las instituciones

beneficiadas con esa capacitacion; dicho fortalecimiento debe ser en funcion de:

a. Adquisicion de equipos actualizados que permitan desarrollar el plan de
capacitacion en modalidad en linea y a través de plataformas electrénicas, que
faciliten los temas de transporte y disposiciones logisticas, para tener un mayor

impacto en la cobertura.

b. Incrementar el presupuesto del Departamento de Capacitacion en base a datos
reales de sus obligaciones, la planificacion de la capacitacion y las metas de
cobertura, pues con los recursos que cuentan actualmente dificilmente podran
Ilegar a lograr niveles aceptables de cobertura en la capacitacion, considerando
que hay 21,506 afiliados al sistema, de los cuales solamente han capacitado 162

en los 8 meses que lleva de creado el Departamento.

2. Mejorar los resultados del Departamento de Capacitacion en base al Plan de Capacitacion que
debe ser ajustado después de este estudio, en el cual se establezcan sus metas, con base a la
poblacién de beneficiarios y lo que se esperara de este plan en el corto y mediano plazo, asi
como la relacion de sus resultados con los objetivos estratégicos y metas de la DGSC. De igual

forma se debe definir como parte del Plan de Accion mecanismos para evaluar la capacitacion,
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cuyos resultados permitan la retroalimentacion para hacer los ajustes necesarios al Plan de

Capacitacion.

Implementar la actualizacion de procesos de capacitacion mediante el plan de capacitacion

propuesto el cual es integral, adaptable, ejecutable y medible;

Generar una estrategia para la ampliacion de la cobertura de la capacitacion en todos los
departamentos del pais, aprovechando los recursos ya existentes del Estado, mediante las
alianzas estratégicas con instituciones de cobertura nacional, asociaciones de sociedad civil,
entre otras, asi como el fortalecimiento de la plataforma digital para la implementacién de

capacitaciones utilizando esta herramienta.

Establecer en conjunto con las Sub-gerencias de Recursos Humanos, un mecanismo de
evaluacion y seguimiento dindmico y que permita medir el impacto de la capacitacion en la

mejora institucional y consecuentemente en la mejora del servicio publico.
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ANEXOS

Anexo 1. Autorizacién de la Institucion

Tegucigalpa, M.D.C., 13 de junio de 2019

Abogada

Merary Elena Diaz Molina
Directora General de Servicio Civil
Edificio Altamira 6to nivel

Estimada Abogada Diaz:

Por este medio le saludamos muy cordialmente y a la vez solicitamos su apoyo, dado que somos
alumnos de la Universidad Tecnoldgica Centroamericana (UNITEC) y nos encontramos
desarrollando el Trabajo de Tesis previo a obtener nuestro titulo de Maestria en Direccion
Empresarial para la cual se ha seleccionado como tema: PROCESOS DE CAPACITACION A
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION CENTRAL DESDE LA
DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL, por lo que estariamos muy agradecidos de
contar con el apoyo de la institucién que usted representa para poder desarrollar nuestra
investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se nos autorice a
realizar encuestas, entrevistas e investigacion documental.

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Atentamente, @W
Sumay Josselyne Palacios Castro Rdger Gabriel Guerrero Barrientos
Ndmero de cuenta: 11413227 NUmero de cuenta: 11513349

Por este medio la Direccion General de Servicio Civil, autoriza la realizacién dentro de sus
instalaciones el proyecto de investigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.

Merary Elena Diaz Molina
Directora General
Vo. Bo.
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Anexo 2. Instrumento de investigacion: Encuesta

ENCUESTA

La presente encuesta se estd aplicando por estudiantes de la Maestria de Direccion
Empresarial de la UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC),
la misma es parte del estudio “PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE
LOS PROCESOS DE CAPACITACION A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
ADMINISTRACION CENTRAL DESDE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO
CIVIL”, y se espera que sea atendida por personal operativo, técnico, ejecutivo y directivo
de instituciones adscritas al Servicio Civil.

Instrucciones: Marque con una “x” la respuesta que considere correcta.

A. Los datos generales llénelos de manera clara.
B. Los resultados de la encuesta son confidenciales.

DATOS GENERALES
1. Rango de Edad
a. 20-30 ( ) c. 41-50 ( )
b. 31-40 ( ) d. Mayor de 50 ( )
2. Género:
a. femenino ( ) b. masculino ( )
3. Nivel académico
a. Primaria ( ) d.  Pregrado Completo ( )
b. Secundaria ( ) e. Maestria ( )
c.  Técnico Universitario ( ) f.  Doctorado ( )
4. Institucion donde trabaja
5. Cargo que desempenfia
6. Tiempo de trabajar en la institucion
menos de 6 meses ( ) c. delabafios ( )
6 meses a 1 afio ( ) d.  maésde5 afios ( )

DATOS PROPIOS DEL ESTUDIO

7. ¢Ha recibido capacitaciones de parte de la Direccion General de Servicio Civil
en los ultimos 12 meses?

a. Si ( ) b. no ( )
Si su respuesta es NO, pase a la pregunta 12
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8. ¢En qué temas ha recibido capacitacion de parte de la Direccion General de
Servicio Civil?

a. Habilidades Blandas ()
(estan asociadas al comportamiento, desempefio social, liderazgo y manejo emocional)
b. Habilidades duras ()

(competencias vinculadas directamente con las tareas realizadas por el colaborador, conocimientos y
habilidades sobre un tema en especifico que permiten que el trabajador desempefie su puesto)

9. En las capacitaciones recibidas anteriormente ¢Se relacionaron las mismas con
los objetivos estratégicos y metas de la institucion donde trabaja?

a. Si ( ) b. no ( )

10. En las capacitaciones recibidas ¢le dieron seguimiento y evaluacién a las
mismas?

a. Si ( ) b. no ( )

11.  ¢Cuanto fue el tiempo de duracion de la capacitacion?

a. la8horas ( ) d. 16 a24 horas ( )
mas de 24
b. 8a 16 horas ( ) e. horas ( )

c. 12al6horas ( )

12.  ¢Deacuerdo a las funciones que desempefia en su trabajo, en qué areas considera
gue necesita ser capacitado?

a. Habilidades Blandas ( )
b. Habilidades Duras ( )
c. AyB

13.  ¢Como le gustaria que fueran las metodologias en las capacitaciones?
a. Magistrales () b. Participativas y Constructivas ()

c. AyB
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Anexo 3. Instrumento de investigacion: Entrevista

ENTREVISTA

La presente entrevista se estd aplicando por estudiantes de la Maestria de Direccion Empresarial
de la UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC), la misma es parte
del estudio “PROCESOS DE CAPACITACION A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
ADMINISTRACION CENTRAL DESDE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL”,
y se espera que sea atendida por personal encargado del Plan de capacitaciones de instituciones

adscritas al Servicio Civil.

Fecha de realizacion:

Nombre de la persona a quien se entrevista:

Institucion donde labora:

Departamento donde trabaja

Cargo que desempefia:

1. ¢Actualmente la institucion tiene un plan de capacitacion?

2. ¢Este plan vincula los objetivos estratégicos y metas institucionales con la capacitacion?

¢, Como?
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¢ Desde cuando vienen ejecutando ese plan de capacitacion?

¢, Qué procedimiento/metodologia siguieron para construir el plan?

¢,Como se plantea la evaluacion en este plan?

¢Recoge las necesidades de capacitacion de la institucion este plan? ¢Como?

¢ Qué sugerencias tiene para construir un Plan de Accién para la capacitacion de la

DGSC, en cuanto a la forma?

¢, Qué formas de evaluacion propondria?
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Anexo 4. Instrumento de investigacion: Entrevista aplicada a la Jefe del Departamento de
Capacitacion

ENTREVISTA

La presente entrevista se estd aplicando por estudiantes de la Maestria de Direccion Empresarial de la
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC), la misma es parte del estudio
“PROCESOS DE CAPACITACION A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION
CENTRAL DESDE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL”, y se espera que sea atendida
por personal encargado del Plan de capacitaciones de instituciones adscritas al Servicio Civil

¢ Cuénto tiempo hace que se organizé el Departamento de Capacitacion de la DGSC?

El Departamento se estructurd en el mes de septiembre del afio 2018.

¢ Cdémo si financia el presupuesto del Departamento de capacitacion actualmente?

La Fuente de Financiamiento es fondos nacionales del gobierno central, del presupuesto asignado
a la Direccion de Servicio Civil, programa 11 de la Secretaria de Estado en el Despacho de la

Presidencia.

¢ Qué recursos estan previendo para los préximos afios?

Para el afio 2020, las autoridades de la Direccidn han considerado asignar el presupuesto requerido
en cuanto recursos humanos, equipo, logistica y otros gastos menores; sin embargo, del 2021 en
adelante, el incremento considerado es igual a la tasa de inflacion promedio de los siguientes 4
afos, en vista de que para incrementos sustanciales se requiere de la autorizacion de la Secretaria

de Finanzas.

¢ Como esté integrado el equipo técnico el Departamento de Capacitacion? ¢Requiere de
recurso humano adicional?

Actualmente el Departamento de capacitaciones cuenta con un jefe de Departamento, un

e. Un jefe de Departamento.
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f. Oficial de Capacitacion,

g. dos técnicosy

h. un asistente ejecutivo.

Adicionalmente se requieren de dos oficiales de capacitaciones.

El costo de estas dos personas adicionales es el siguiente:

SALARIO | SALARIO COLATERALES | TOTAL,
PUESTO MENSUAL | ANUAL ANUALES ANUAL
Oficial de
capacitacién | L26,100.00 | L313,200.00 | L131,178.60 L439,106.40
Oficial de
capacitacién | L.26,100.00 | 1L313,200.00 | L131,178.60 1. 439,106.40

¢ Cuenta el Departamento de capacitacion con equipo o sistema tecnolégico?

En cuanto al el equipo tecnoldgico con el que cuenta el Departamento es el minimo requerido, una

computadora de escritorio por persona y una impresora pequefia para todo el Departamento

En lo referente al sistema, la actualidad no, debido a que la direccion no tiene servidores propios,

todo depende de la secretaria, sin embargo, esta en proceso de compra este equipo con el cual se

pretende implementar la herramienta Moodle que es gratuita, con la que ampliaria la cobertura de

capacitacion.

¢Qué recursos tecnoldgicos estan necesitando para fortalecer el Departamento de

Capacitacion?

Computadoras tipo laptop (5)
Proyectores 5)
Impresora 2

Pantalla de proyeccion

(®)

Una herramienta informatica que permita ampliar la cobertura de la capacitacién a nivel nacional.

Se ha contemplado Moodle ya que es gratuita y en el estado todo cuesta sobre todo estas cuestiones

informaticas
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Todo esto para ser utilizado en el desarrollo de capacitaciones

¢ Cudl es la capacidad presupuestaria de qué dispone el Departamento de Capacitacion?

El Departamento de Capacitaciones unicamente cuenta con los recursos para el pago de
planilla actual que es de L. 2,381,822.22.

¢ Cuénto es el monto de recursos econdmicos que necesitan para fortalecer el Departamento

de Capacitacion?
Recursos Econdmicos Requeridos

El recurso econdmico que se proyecta sea requerido para un 6ptimo funcionamiento del

Departamento de Capacitacion es el siguiente:

Personal L 3,260,035.02
Tecnologia L 195,500.00
Logistica L 155,000.00
Gastos operativos L 50,000.00
Total L 3,660,535.02

Es importante sefialar que, en cuanto al personal, este se presupuesta conforme el
requerimiento necesario total anual; en cuanto a la Tecnologia y Logistica, la inversién no es anual,
esta dependera de la vida util del equipo; los gastos operativos son resultado del funcionamiento
diario del Departamento; y, los servicios de capacitacion se contemplan para aquellos gastos
propios del desarrollo de capacitaciones (alimentacion, combustible, alquiler de espacio fisico,

etc.).

En relacion a este afio, el incremento presupuestario para el siguiente seria de L. 1,278,712.8

¢ Como estan midiendo el desempefio de los servidores publicos actualmente?
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Actualmente se cuenta con la evaluacion del desempefio anual, la cual mide el nivel de desempefio
de un servidor publico por su jefe inmediato, sin embargo, este proceso se encuentra en revision

para la implementacion de un nuevo modelo.
¢ Como estan midiendo los resultados de la capacitacion?

De igual forma, el objetivo primordial de la capacitacion a servidores publicos, ademas de
dignificar la funcion publica, tiene como objetivo primordial la mejora en el servicio publico, la

cual solo puede ser evaluado por el ciudadano que dia con dia visita las instituciones del Estado.

¢ Cémo estan articulando la capacitacion con los objetivos y metas estratégicas de la DGSC?

Enfocandonos en la aplicacion de la Ley y su Reglamento, asi como el procedimiento a seguir para
cada proceso que se lleva a cabo en la Direccidn, Lo cual garantiza que las instituciones al contar
con servidores publicos capacitados en la aplicabilidad de la normativa del Régimen de Servicio
Civil realicen la gestion del recurso humano de forma eficiente, lo que finalmente permite lograr

los objetivos institucionales ente ellos la celeridad en los procesos.

¢, Cudles son las demandas de capacitacion que les solicitan con mas frecuencia?

Los temas en especifico son muy variados, pero en general la mayor demanda se da en habilidades

duras, y los temas solicitados con mayor frecuencia son:

e Microsoft Word, PowerPoint y Excel
béasico, intermedio y avanzado

e Elaboracion de Manuales de Procesos

e Legislacion en Materia Administrativa

e Aplicacion de la Ley de Servicio Civil y
su Reglamento

e Liderazgo con Inteligencia Emocional

¢ Planificacion Estratégica
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¢De qué forma se han venido impartiendo las capacitaciones por Servicio Civil? ¢Cuél es el

Costo?

A la fecha, las capacitaciones relacionadas con la Ley de Servicio Civil y su aplicabilidad son

impartidas por personal de la direccion, por lo que no tiene mayor costo.

En cuanto a otros temas, se han hecho con apoyo de otras instituciones como ser UDH e INFOP,

el costo Unicamente ha sido la papeleria de los diplomas.

Los convenios con estas instituciones no implican costo, ya que ellos cuentan con los
capacitadores, las mismas se imparten en cualesquiera de los salones de las instituciones
beneficiadas, nuestra labor ha sido la articulacién de los factores para que esos capacitadores

puedan llegar a los servidores publicos.

¢ Cudl es la planificacion actual de servidores capacitados? ¢Cual es la demanda para los

proximos afios?

El Departamento no cuenta con una proyeccion de servidores publicos capacitados para los
préximos afios.
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Anexo 5. Resultados entrevista a Sub-directores

111

CENTRO :
SECRETARIA ; AGENCIA : : :
SECRETARIA DE . NACIONAL DE DE DIRECCION HONDURENA | SECRETARIA SECRETARIA DE | SECRETARIA SERVICIO NACIONAL DE ISECRETARIA C
SECRETARIA DE EDUCACION 2 ADJUNTA DE INFRAESTRUCTURA| DE TRABAJO Y
PREGUNTA DERECHOS COPECO CICECST A |[COORDINACION| DE DE SANIDAD E INOCUIDAD
HUMANOS GOBERNACION PARAEL GENERAL DE RENTAS IAERONAUTICA| EDUCACION YSERVICIoS RELACIONES AGROALIMENTARIA SEGURIDAD
TRABAJO ADUANERAS PUBLICOS EXTERIORES SOCIAL
(CENET) GOBIERNO CIVIL
[FECHA DE |31 DE MAYO DE |31 DEMAYODE [31 DE MAYO DE (31 DEMAYO (03 DE JUNIO DE(04 DEJUNIODE |03 DE JUNIO (03 DE JUNIO (03 DE JUNIO DE 03 DE JUNIO 103 DE JUNIO Dt
REALIZACION 019 bo1g oto PYDEMAYO DE2? bE2018 boto k019 bE 2019 bE 2019 ko1 E 2019 [FRDEIUNIODE 2019 kot
NOAQUIN |Arcadio Flores | ol — Francisco Jesus [Francisco § i . [Carlos Enrique
INOMBRE LURBIN FLORES |Arlette Montero RODRIGUEZ Leidy Samari Corea [Linda Maria Calix|Elisa Maria Vivas Funes Gamez |Ferando ZunlgaRIgo Mejia [Katty Zaldivar INieto
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Anexo 6. Resultados de las encuestas

Tablas

Tabla 1. Rango de edad

Rango de Edad Cantidad Porcentaje

20a30 44 | 15%
31a40 107 | 36%
41a50 81 | 27%
MAYOR DE 50 68 | 23%
Total 300 | 100%

Tabla 2. Género

Género Cantidad Porcentaje

FEMENINO 198 | 66%
MASCULINO 100 | 33%
NO ) 2| 1%
RESPONDIO

Grand Total 300 | 100%

Tabla 3. Nivel académico

Nivel Académico

Cantidad Porcentaje

MAESTRIA 15 | 5%
PREGRADO 68 | 23%
COMPLETO

PRIMARIA 3| 1%
SECUNDARIA 163 | 54%
TECNICO 43 | 14%
UNIVERSITARIO

NO RESPONDIO 8 | 3%
Total 300 | 100%

Tabla 4. Institucion donde trabaja

Institucién donde trabaja Cantidad Porcentaje
SECRETARI'A DE 85 | 28%
EDUCACION

SECRETARIA DE 52 | 17%
GOBERNACION

SECRETARIA DE SALUD 163 | 54%

Total 300 | 100%
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Tabla 5. Cargo que desempefia

Cargo que desempeiia Cantidad Porcentaje

ADMINISTRATIVO 1| 0%
ANALISTA 2%
ANALISTA DE CAPACITACION 0%
ANALISTA DE COMPRAS 0%
ANALISTA DE DATOS 0%
ANALISTA DE EXPEDIENTES 1%
ANALISTA DE PLANILLAS 0%

ANALISTA DE SISTEMAS DE 0%
INFORMACION
ANALISTA PRESUPUESTARIO

ANALISTA SIARH

ANALISTA SIARH

APOYO A GERENCIA

ASESOR LEGAL

ASESORA LEGAL

ASISTENTE

ASISTENTE

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
ASISTENTE CONTABLE

ASISTENTE DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS
ASISTENTE DE AUDITORIA

ASISTENTE DE COOPERACION
ASISTENTE DE INFORMATICA
ASISTENTE DE PERSONAL
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
ASISTENTE EJECUTIVO
ASISTENTE TECNICO

AUDITOR

AUDITOR |

AUDITOR II

AUDITOR II

AUDITOR III

AUDITOR INTERNO

AUDITOR INTERNO |

AUDITOR OPERATIVA
AUXILIAR

AUXILIAR ADMINISTRATIVO
AUXILIAR DE ADMINISTRACION

[N SN I CY (SN R RN e )

0%
2%
0%
0%
3%
0%
0%
0%
2%
0%
0%

[ N e N Y e e =Y = B S

0%
0%
0%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
0%
1%
3%
0%
0%
0%
4%
1%

PP RPN RFEPIN BB DEDNDNDNDNDERPREP P

[ERY
N

N
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AUXILIAR DE BODEGA 1| 0%
AUXILIAR DE CONTABILIDAD 1| 0%
AUXILIAR DE ESTADISTICAS 1| 0%
AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 2 1%
AUXILIAR JURIDICO 2| 1%
AUXILIAR TECNOLOGICO DE 1| 0%
MONITOREO )

AYUDANTE DE GUARDALMACEN 1| 0%
CODIFICADOR DE DOCUMENTOS 3 1%
COMUNICACIONES 1| 0%
CONSERJE 8 3%
CONSERJE | 1] 0%
CONTADOR 14 | 5%
COORDINADOR DE SOPORTE 1 0%
TECNOLOGICO

ENCARGADA DE UNIDAD DE ASISTENCIA 1| 0%
TECNICA

ENCARGADO DE CUOTA PATRONAL 1 0%
ENCARGADO DE MATRICULA 2 1%

VEHICULAR

ESTADIGRAFO

3%

GERENTE DE NEGOCIOS AUXILIAR

0%

INFORMATICA

0%

INSPECTOR DE BIENES NACIONALES

1%

JEFE

1%

JEFE DE ARCHIVO

0%

JEFE DE ATENCION AL CIUDADANO

0%

JEFE DE AUDITORIA

0%

JEFE DE AUDITORIA INTERNA

0%

JEFE DE BODEGA

0%

JEFE DE EQUIPO

0%

JEFE DE UNIDAD

0%

JEFE DE UNIDAD DE COMPRAS

0%

LEGAL

0%

MANTENIMIENTO

0%

MENSAJERO

1%

MOTORISTA

0%

OFICIAL ADMINISTRATIVO

1%

OFICIAL COMPRADOR

0%

OFICIAL DE ATENCION AL CIUDADANO

1%

OFICIAL DE ATENCION AL PUBLICO

0%

OFICIAL DE COMPRAS

0%

OFICIAL DE MANTENIMIENTO

Pl AN ERPRRPRP R PR PR RPN P P o

0%
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OFICIAL DE PERSONAL

1%

OFICIAL DE PERSONAL |

1%

OFICIAL DE PERSONAL 11

0%

OFICIAL DE TRANSFERENCIAS

0%

OFICIAL DE VENTANILLA

0%

OFICIAL ENLACE

0%

OFICIAL FINANCIERO

[(EEQ TN N N =N S N

0%

OFICIAL JURIDICO

1

w

4%

OFICINISTA

3%

OFICINISTA

0%

OFICINISTA MECANOGRAFO

1%

OPERADOR DE MAQUINAS

1%

PEDAGOGA

0%

PERIODISTA

0%

PLANIFICADOR

0%

PREINTERVENTOR

1%

RECEPCIONISTA

1%

RELACIONADORA PUBLICA

0%

RELACIONADORA PUBLICA

NN EFP PP EFP DN W O

1%

SECRETARIA

N
N

7%

SECRETARIA

0%

SECRETARIA EJECUTIVA

0%

SECRETARIAIII

1%

SECRETARIA TECNICA

0%

SOPORTE TECNICO

0%

SUPERVISOR DE AUDITORIA INTERNA

0%

TECNICO

3%

TECNICO AMBIENTAL

0%

TECNICO APROBADOR

0%

TECNICO ASISTENTE

0%

TECNICO DE ACCIONES

0%

TECNICO DE CONTRATOS

1%

TECNICO DIGITALIZADOR

0%

TECNICO EJECUTOR

0%

TECNICO EN ACCIONES

1%

TECNICO EN AIRE ACONDICIONADO

0%

TECNICO EN ANALISIS

0%

TECNICO EN CODIFICACION

0%

TECNICO EN CONTRATOS

0%

TECNICO EN COOPERACION

1%

TECNICO EN GESTION DE RIESGOS

Rl w R RPN RP PR R R RO R R RN R -

0%

117



0%
1%
0%
2%
0%
0%
1%
1%
2%
0%

TECNICO EN HOSPITAL
TECNICO EN INFORMATICA
TECNICO EN LABORATORIO
TECNICO EN PLANILLAS
TECNICO EN PREINTERVENCION
TECNICO EN SALUD AMBIENTAL
TECNICO EN TRAMITES
TECNICO NORMATIVO

TECNICO SIARH

TECNICO SUPERVISOR
TECNICO SIARH 0%
TRANSCRIPTOR 0%
Total 300 | 100%

PRl R Ro RN e

Tabla 6. Grupo ocupacional

Grupo ocupacional Cantidad Porcentaje

ADMINISTRATIVO 154 | 51%
EJECUTIVO 41 1%
TECNICO 142 | 47%
Total 300 | 100%

Tabla 7. Tiempo de trabajar en la institucion

A guedad labora a dad Porcentaje

6 MESES A 1 ANO 24 | 8%
DE 1 A5 ANOS 81 | 27%
MAS DE 5 ANOS 186 | 62%
MENOS DE 6 8 3%
MESES ]

NO RESPONDIO 1| 0%
Total 300 | 100%

Tabla 8. ¢Ha recibido capacitaciones de parte de la Direccion General de Servicio Civil en
los Gltimos 12 meses?

a recipido capacitacio a dad Porcentaje
NO 292 | 97%
Si 8| 3%
Total 300 | 100%
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HABILIDADES BLANDAS 3 43%
HABILIDADES DURAS 4|57%
Total 7 |1 100%

Relacién de la capacitacion con los objetivos

Cantidad Porcentaje

Sl 7 88%
NO RESPONDIO 1] 13%
Total 8 | 100%

€0 c O d€ la Capa dClO d Gad 0 v djc
NO 3| 38%
NO RESPONDIO 2 | 25%
Sl 3| 38%
Total 8 | 100%

Tabla 12. ; Cuanto fue el tiempo de duracién de la capacitacion?

Duracién capacitacion

Cantidad

Porcentaje

1a 8 HORAS 1| 13%
MAS DE 24 HORAS 6 | 75%
NO RESPONDIO 1| 13%
Total 8 | 100%

Tabla 9. ¢ En qué temas ha recibido capacitacion de parte de la Direccion General de Servicio

Temas de capacitacion recibida Cantidad Porcentaje

Tabla 10. En las capacitaciones recibidas anteriormente, ¢se relacionaron las mismas con los
objetivos estratégicos y metas de la institucion donde trabaja?

Tabla 11. En las capacitaciones recibidas, ¢ le dieron seguimiento y evaluacion a las mismas?

Tabla 13. De acuerdo a las funciones que desempefia en su trabajo, ¢en qué areas considera

gue necesita ser capacitado?

Areas de necesidad de capacitacion

Cantidad Porcentaje

HABILIDADES BLANDAS Y 80 | 27%
DURAS

HABILIDADES BLANDAS 46 | 15%
HABILIDADES DURAS 145 | 48%
NO RESPONDIO 29 | 10%
Total 300 | 100%
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Tabla 14. ; Cémo le gustaria que fueran las metodologias en las capacitaciones?

Metodologias de capacitacion preferidas

Cantidad

Porcentaje

MAGISTRALES, PARTICIPATIVAS Y 40 | 13%
CONSTRUCTIVAS

MAGISTRALES 18 | 6%
PARTICIPATIVAS Y CONSTRUCTIVAS 222 | 74%
NO RESPONDIO 20 | 7%
Total 300 | 100%

120



Anexo 7: Formato de evaluacion posterior a la imparticion de capacitaciones

TEMA DE CAPACITACION

Fecha:
Nombre del Facilitador:

Por favor, conteste en la manera mds honesta posible las siguientes preguntas. No es necesario que escriba
su nombre. Toda sugerencia adicional serd tomada en consideraciéon para mejorar en dicho proceso. Por
favor, marque con una X a cada una de las interrogantes planteadas:

1.- Malo 2.- Regular 3.- Bueno 4.- Muy Bueno 5.- Excelente

1. UTILIDAD DE LOS CONTENIDOS ABORDADOS EN EL MODULO . Importancia y utilidad que han
tenido para usted los temas tratados en el Mddulo.

| 1] 2| 3| | 5|

2. METODOLOGIA UTILIZADA EN EL MODULO. Respecto a los métodos y estrategias utilizadas por
el facilitador para impartir los contenidos fue:

| 1] 2| 3| 4] 5|

3. GRADO DE MOTIVACION DEL FACILITADOR. Nivel de participacién y de motivacion ofrecida
por el facilitador:

| 1] 2 3| 4] 5

4. CLARIDAD DE LA EXPOSICION. Respecto al lenguaje y orden dado al modulo
| 1] 2| 3] 4| 5

5. NIVEL DE ASIMILACION Y COMPROMISO PERSONAL CON LOS TEMAS ABORDADOS. EvalUese a
usted mismo en el grado de motivacién e interés personal para atender y seguir la clase y sus
actividades.

| 1] 2| 3| 4] 5

6. CALIDAD DEL MATERIAL ENTREGADO. Se le suministro todos los materiales necesarios para
recibir la capacitacion.

| 1] 2| 3| 4] 5|

7. INFRAESTRUCTURA Y COMODIDAD DEL LUGAR DE CAPACITACION el local cuenta con todas
las condiciones pedagdgicas requeridas para recibir la capacitacion

| 1] 2| 3| 4] 5|

8. CALIDAD Y CLARIDAD DE LOS EJEMPLOS ENTREGADOS.
| 1] 2| 3| 4] 5|
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9. CUMPLIMIENTO DEL HORARIO Y DEL PROGRAMA. Se cumplié a cabalidad con el horario y
programa previamente establecido.

1 2 3 4 5

10. SUGERENCIAS Y COMENTARIOS PARA EL MEJORAMIENTO DE LAS PROXIMAS
ACTIVIDADES DE CAPACITACION:
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Anexo 8: Informe institucional de DNC

DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

INFORME DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El informe tiene como finalidad conocer cuales son las necesidades de capacitacion
institucionales; sus respuestas son muy importantes para poder programar las acciones de
capacitacion gque sean mas factibles para su institucién publica.

Fecha de realizacion:

n Datos de identificaciéon del Institucion publicay Enlace:

| Institucién publica:

| Nombre del enlace de capacitacion:

| Cargo que ocupa en la Instituciéon puablica:

| Teléfono y correo electrénico:

Numero de Personal de base Personal de Hombres Mujeres
servidores confianza
publicos Sindicato | Sindicato
XX XX
Nivel de Escolaridad del Total de personas que laboran en el Institucién publica
c Grado Maximo de Estudios
Nimero de
Nivel de Escolaridad Empleados que lo
acreditan
Primaria inconclusa
Secundaria
Bachillerato o Carrera Técnica
Licenciatura o Profesional
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Estudios de Postgrado

Total®

*EI total debe coincidir con dato del nUmero de servidores publicos que laboran en el Institucion publica.

Directrices Institucionales del Institucion publica

Mision:

Vision:

Valores Institucionales:

Actividades, Usuarios, Servicios y Proyectos del Institucion publica

Mencione las actividades que realizan.

Mencione el wusuario y/o tipo de
ciudadano que recibe los servicios que
ustedes proporcionan.

Mencione los requisitos o caracteristicas
que debe tener el servicio que se
proporciona.

Mencione los proyectos que contemplan
realizar.

Personal certificado en Normas de Competencias Laborales

No. de Norma
Personas

Institucién Certificadora
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Personal que recibié capacitacion en los Ultimos tres afios

Recibié Constancia,

No. de Cursos
Diploma o Certificado

Personas

Forma parte de
su expediente *

Si No

Si No

Se sugiere que la capacitacion que reciba el personal se integre en sus respectivos expedientes; con la finalidad de
actualizar lainformacion de los servidores publicos y el banco de capacidades de la Institucién.

a fin de lograr el 6ptimo desemperio laboral

Detalle qué tipo de capacitacion requiere para la Formacion y Mejora Continua del personal;

Curso o Taller Dirigido a:

No. aproximado
de participantes
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n Detalle qué otras acciones de capacitacién requiere para cubrir necesidades especiales*

Curso o Taller Dirigido a: No. aproximado
de participantes

*Se considerara la factibilidad de atenderlos; dependiendo de la importancia del proyecto, nimero de participantes y, de
los beneficios que aporte a la Institucion y a la Ciudadania.

n ¢Defina en qué horario considera recomendable recibir los cursos de capacitacion?

n | COMENTARIOS Y SUGERENCIAS |
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Anexo 9: Formato de DNC

DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

La presente encuesta tiene como finalidad conocer cuéales son las necesidades de capacitacion
institucionales; sus respuestas son muy importantes para poder programar las acciones de capacitacion que
sean mas factibles para su institucién publica.

Institucion:

Fecha de realizacion:

Nombre del Servidor Publico:

Tiempo de Laborar en la Institucion:

Cargo desempefiado:

Departamento / area:

Ubicacion geografica:

INSTRUCCIONES: Marca con una " X" un curso de cada mddulo que aparece en el catalogo,
tomando en cuenta las funciones descritas en el recuadro anterior.

CULTURA INSTITUCIONAL

INTEGRANDONOS CON RITMO Y VALOR

INDUCCION INSTITUCIONAL

IDENTIDAD INSTITUCIONAL Y

PERSPECTIVA DE GENERO VIVO LOS VALORES INBAL

PREVENCION Y HOSTIGAMIENTO DE DIVERSIDAD SEXUAL, I[\ICLUSION Y NO
ACOSO SEXUAL DISCRIMINACION (EN LINEA)

MEDIDAS PARA LA IGUALDAD EN EL MARCO DE LA
COMUNICACION INCLUYENTE LEY FEDERAL PARA PREVENIR Y ELIMINAR LA
DISCRIMINACION

DERECHOS HUMANOS EL ABC DE LA IGUALDAD Y LA NO DISCRIMINACION

PREVENCION SOCIAL DE LAS VIOLENCIAS CON

MASCULINIDADES ENFOQUE ANTIDISCRIMATORIO
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TIPOS Y MANIFESTACIONES DE
VIOLENCIA LABORAL

CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL Y
ADMINISTRACION DE RIESGOS

INTRODUCCION A LA
ADMINISTRACION PUBLICA

VALORES E INTEGRIDAD PERSONAL

TRANSPARENCIA Y RENDICION DE
CUENTAS

ETICA DEL SERVIDOR PUBLICO

EQUIDAD DE GENERO EN EL
CONTEXTO LABORAL Y FAMILIAR

LEY DE SERVICIO CIVIL Y SU APLICACION

INFORMATICA

INTRODUCCION A WINDOWS 7

PHOTOSHOP BASICO

WORD BASICO 2013

PHOTOSHOP INTERMEDIO

WORD AVANZADO 2013

PHOTOSHOP AVANZADO

EXCEL BASICO 2013

AUTOCAD NIVEL I

EXCEL INTERMEDIO 2013

AUTOCAD NIVEL 11

EXCEL AVANZADO 2013 AUTOCAD NIVEL Il
POWER POINT 2013 FOTOGRAFIA DIGITAL
INTERNET ACCESS

ADMINISTRACION

PLANEACION ESTRATEGICA

ADMINISTRACION DEL TRABAJO

PRODUCTIVIDAD Y
ADMINISTRACION DEL TIEMPO

CREATIVIDAD PARA LA SOLUCION DE PROBLEMAS

MAPAS MENTALES Y
CONCEPTUALES EN LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO

ADMINISTRACION POR RESULTADOS PARA LA
ADMINISTRACION PUBLICA

ADMINISTRACION DE PROYECTOS

COMO ESTABLECER INDICADORES

LIDERAZGO SITUACIONAL

FINANZAS PARA NO FINANCIEROS

LEY DE ADQUISICIONES,
ARRENDAMIENTOS Y SERVICIOS
DEL SECTOR PUBLICO Y SU
REGLAMENTO

EL ARTE DE LA COLABORACION: COMO INTEGRAR
EQUIPOS DE TRABAJO

CONTABILIDAD PARA NO
CONTADORES

APOYO ADMINISTRATIVO

ORTOGRAFIA BASICA

ARCHIVO DE TRAMITE

ORTOGRAFIA INTERMEDIA

SISTEMA ALBALA

ORTOGRAFIA AVANZADA

DESARROLLO DE LA MEMORIA

REDACCION BASICA

REDACCION PRACTICA Y MODERNA

REDACCION INTERMEDIA

ACTUALIZACION EN ADMINISTRACION
SECRETARIAL

REDACCION AVANZADA

ANALISIS Y SOLUCION DE PROBLEMAS

ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

APRENDIZAJE COMPARTIDO

ASESORIA PREJUBILATORIA

TRABAJO EN EQUIPO

COMPROMISO Y CALIDAD EN EL
SERVICIO

LECTURA RAPIDA Y COMPRENSION

APRENDER A APRENDER

CALIDAD EN EL SERVICIO
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EFECTIVIDAD LABORAL Y
ESTABLECIMIENTO DE PRIORIDADES

CORTESIA TELEFONICA Y SERVICIO AL USUARIO

IDIOMA

INGLES BASICO I, 11, 111

INGLES AVANZADO I, II, 11

INGLES INTERMEDIO I, II, 11

FRANCES (BASICO, INTERMEDIO, AVANZADO)

OFICIOS
CARPINTERIA PLOMERIA
ELECTRICIDAD CERRAJERIA

AIRE ACONDICIONADO

REGISTRO DE AUDIO

ESPECIALIDADES

MUSEOGRAFIA BASICA |

INTRODUCCION A LA HISTORIA DEL ARTE

MUSEOGRAFIA BASICA 1l

ELEMENTOS ARTISTICOS EN LA HISTORIA DE
MEXICO

INTRODUCCION A LAS BIBLIOTECAS

EL CUERPO EN MOVIMIENTO

INTRODUCCION AL LENGUAJE DE LA
MUSICA

ILUMINACION TEATRAL

REDACCION PARA INVESTIGADORES

TECNICAS PARA EL MANEJO DE
GRUPOS ESCOLARES

PROTECCION CIVIL

SEGURIDAD Y PREVENCION DE
ACCIDENTES DE TRABAJO

PRIMEROS AUXILIOS

COMBATE DE INCENDIOS |

EVACUACION DE INMUEBLES

COMBATE DE INCENDIOS Il

FORMACION DE BRIGADISTAS

COMBATE DE INCENDIOS 111

PROTECCION CIVIL

TECNICAS DE RESCATE

DESARROLLO HUMANO

RELACIONES INTERPERSONALES

MANEJO DE ESTRES

MOTIVACION EN EL TRABAJO

TECNICAS PARA EL MANEJO DE ESTRES

INTELIGENCIA EMOCIONAL

RECONOCIENDO TU PERSONA EN EL TRABAJO Y LA
FAMILIA

COACHING PARA EQUIPOS DE
TRABAJO

ACTITUD POSITIVA

DESARROLLO HUMANO

MANEJO DE CONFLICTOS CON PNL

SENSIBILIZACION AL CAMBIO

RESILIENCIA (Capacidad para afrontar la
adversidad traumatica)

GENERACION DE AUTOESTIMA

HABITOS DE LA EFECTIVIDAD
PERSONAL

CAMBIO DE PARADIGMAS

APLICACION DE LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL EN EL AMBITO
LABORAL

HABITOS PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
LABORALES
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FRUSTRACION EN EL CONTEXTO

L BORAL ESCUELA PARA PADRES

EDUCACION EMOCIONAL PARA

DESARROLLO HUMANO PROYECTO DE VIDA

CREATIVIDAD, UNA HERRAMIENTA .

AT LA PROBUCTIVID Ay ESTRATEGIAS PARA UNA COMUNICACION EFECTIVA
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