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1. OBJETIVO

Establecer los lineamientos para la evaluacién de las actividades de capacitacion desarrolladas
en el marco del Plan Institucional de Capacitacion de la Secretaria Distrital de Salud.

2. ALCANCE

Este lineamiento establece los pardmetros de evaluacion de las actividades de capacitacion
realizadas en cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion con el fin de garantizar niveles
de eficacia, eficiencia y efectividad de las mismas.

3. MARCO LEGAL

De conformidad con lo establecido en la Ley 1567 de 1998, la capacitacion de los Servidores
Publicos atiende a los principios de Complementariedad, Integralidad, Objetividad,
Participacién, Prevalencia del interés de la organizacion, Integracion a la carrera administrativa,
Prelacion de los empleados de carrera, Economia, Enfasis en la préactica y la Continuidad. La
principal normatividad aplicable corresponde a la siguiente:

e Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacién del Estado y de los empleadores
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran’.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.isp?i=4125

e Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado”, Articulo 11°. Obligaciones de las
Entidades. (Articulo 11, Decreto Ley 1567 de 1998).
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.isp?i=1246

e Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de
las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas en los de la Constitucion Politica y se dictan
otras disposiciones”. (...)
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=186

e Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=14861

e Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=62518

o Ley 1960 de 2019 “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones”
https://secretariageneral.gov.co/transparencia/normatividad/normatividad/ley-1960-
2019
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4. GLOSARIO

Actitud: Estado mental o neuronal de disposicidn, organizando mediante la experiencia que
genera una influencia directa y dindmica sobre la respuesta del individuo a todos los objetos o
situaciones con las que esta relacionada. Se considera como una predisposicién aprendida,
relacionada de una manera valorativa favorable o desfavorable ante un objeto. Integrada por
tres elementos fundamentales: El primero, enfocado a procesos cognitivos que le relacionan
con las creencias, el segundo es el afecto (gusto o disgusto) y un tercer elemento conductual
(accion). (Morales, Vallejo. 2006)

Aptitud: Capacidad para operar competentemente una determinada actividad. Cualidad que
hace un objeto apto, adecuado o acomodado para cierto fin. Es la capacidad y disposicion para
el buen desempenio o ejercicio de una actividad.

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal
como a la informal, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral. (Articulo 4 del Decreto 1567 de 1998).

Competencias Laborales: Las competencias en el ambito laboral son el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que una persona debe desarrollar para
desempefarse de manera apropiada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector
economico de la actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de
responsabilidad. (Guia Articulacién Aportes para la Construccion de Curriculos Pertinentes,
Competencias Laborales Generales. Ministerio de Educacién Nacional).

Conocimiento: Conjunto de informacion almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje.
En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de multiples datos
interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo. (Jesus
Armando Rodriguez Mufioz, Proceso de Conocimiento 2011).

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o0 se desea tras la relacion de una
accion. Tiene que ver con optimizar todos los procedimientos para obtener los mejores y mas
esperados resultados. Supone un proceso de organizacion, planificacion y proyeccién que
tendrd como objetivo que aquellos resultados establecidos puedan ser alcanzados. (Guia para
Disefio, Construccion e Interpretacion de Indicadores. Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica —Dane).

Efectividad: Se hace referencia a la capacidad que puede demostrar una persona, un animal,
una maquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener determinado resultado a partir
de una accion. (Guia para Disefo, Construccion e Interpretacion de Indicadores. Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica —Dane).
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Eficiencia: Hace referencia a la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un
efecto determinado. El concepto también puede ser equiparado con el de la accion, fuerza o
produccién. (Guia para Disefio, Construccion e Interpretacion de Indicadores. Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica —Dane).

Evaluacion: Herramienta que permite valorar el nivel de cumplimiento de los objetivos
propuestos de un plan, programa, proyecto o actividad, para lo cual identifica y selecciona la
informacion que permita tomar decisiones, aplicar correctivos y sistematizar experiencias. (Guia
para Disefio, Construccién e Interpretacion de Indicadores. DANE).

Habilidades: Es la aptitud, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a
cabo con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio. (Real Academia Espafiola).

Habilidades blandas: Se encuentran enfocadas al desarrollo de aptitudes sociales.
Capacidades comunicativas, trabajo en equipo, flexibilidad, adaptabilidad, entre otras, para la
ejecucion de determinado trabajo. (Silva M, 2014)

Impacto: Proceso sistematico que permite la medicidon de resultados a posteriori a través de
indicadores, a fin de constatar el grado en que se han alcanzado los objetivos propuestos en un
periodo de tiempo determinado. (Guia para Disefio, Construccién e Interpretacién de
Indicadores. Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —Dane).Compuesto por
efectos a mediano y largo plazo, que tiene un proyecto o programa para una poblacion objetivo
y para el entorno, dejando efectos esperados o no deseados.

Indicador: Es una expresion cualitativa o cuantitativa observable, que permite describir
caracteristicas, comportamientos o fenédmenos de la realidad a través de la evolucion de una
variable o el establecimiento de una relacién entre variables, la que comparada con periodos
anteriores o0 bien frente a una meta o compromiso, permite evaluar el desempefio y su
evolucion en el tiempo. (Guia para Disefio, Construccion e Interpretacién de Indicadores.
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —Dane).

Medir: Comparar una magnitud con un patrén preestablecido, lo que permite observar el grado
en que se alcanzan las actividades propuestas dentro de un proceso especifico. (Guia para
disefio, Construccion e Interpretacion de Indicadores. Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica —Dane).

Proceso de Formacién: Conjunto de actividades que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer habilidades y competencias del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcion administrativa. (Articulo 4 del Decreto 1567 de 1998).

Satisfaccién: Desde un contexto laboral, la satisfacciébn es concebida como la percepcion
adecuada del estimulo recibido mediante la recompensa, integrada por tres componentes: fisico
economico, relaciones sociales o humanas y trabajo como medio de desarrollo. (Gan, Federico.
2006)
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4.1 ABREVIATURAS

PIC: Plan Institucional de Capacitacién

NTCGP: Norma Técnica de Calidad de la Gestion Publica

NTD-SIG: Norma Técnica Distrital del Sistema Integrado de Gestion para las Entidades
Organismos Distritales

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién Puablica.
ESAP: Escuela Superior de Administracion Puablica.
SDS: Secretaria Distrital de Salud.

5. GENERALIDADES

El Decreto Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado”, define la capacitacion como el conjunto
de procesos organizados, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y
al desarrollo personal integral.

En ese contexto, las actividades de capacitacion en la SDS obedecen a una planeacion en la
cual se diagnostican las necesidades de capacitacion orientadas a que los servidores de la
Secretaria adquieran destrezas y habilidades que seran utilizadas en beneficio del
mejoramiento institucional.

Por lo anterior, se plantean preguntas como: ¢, Fue buena la capacitacién?, ¢Qué efectos tuvo la
capacitacion?, ¢Qué se esperaba de la capacitaciéon? En ese sentido, la Direccion de Gestion
del Talento Humano de la Secretaria Distrital de Salud, de conformidad con lo establecido en la
Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacién — PIC, expedida por el DAFP y
la ESAP, ha diseflado un instrumento para la evaluacién de las actividades de capacitacion
desarrolladas en el PIC, el cual busca resultados en términos de la incorporaciéon de
aprendizajes al puesto de trabajo y almejor desempefio organizacional. En ese contexto, la
medicion del aprendizaje para el desarrollo de competencias exige que el servidor participante
en el proceso demuestre lo que aprendié, mediante evidencias plasmadas en las situaciones
laborales. La capacitacion en general, debe estar orientada al cumplimiento de los objetivos de
la SDS.

Asi las cosas, la evaluacion debe aplicarse de varias maneras y en distintos momentos, para
determinar el grado de cumplimiento de los objetivos del PIC y el impacto de las capacitaciones
en el desempefio de los servidores en sus actividades.

La referencia mas importante que se tuvo en cuenta para la elaboracion de este documento fue
el modelo de evaluacibn de acciones formativas, del profesor estadounidense Donald
Kirkpatrick, el cual después de 40 afios sigue siendo vigente y se encuentra formulado en su
libro Evaluacién de acciones formativas (1999). Dicho modelo se fundamenta en teorias del

La impresion de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA y no se garantiza que esta corresponda a la versiéon
vigente, salvo en los procesos que usan sello. Esta informacién es de caracter confidencial y propiedad de la Secretaria Distrital de
Salud (SDS); esta prohibida su reproducciony distribucion sin previa autorizacién del proceso que lo genera, excepto en los
requisitos de ley.



DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO (E;'abor?‘d; por: Miryam Marina
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION R”Z.mac;‘ am_oﬁa Alberto V.
CONTROL DOCUMENTAL evisado por Hugo Alberto vega

- p Camacho.
CALDIA MAYOR . .
Aclfs QLOGOTA?C. LINEAMIENgg dz\éAéLsg?_ll_agEﬁgg; CEITACIONES Aprobado por: Giovanni Arturo

SECRETARIA DE SALUD Gonzélez Zapata

aprendizaje cognitivo — conductual y presenta cuatro niveles: reaccion, aprendizaje,
comportamiento y resultados.

Nivel 1. Reaccién o satisfaccién de los participantes. Permite medir el grado de satisfaccion
de los participantes con respecto a la formacién que acaban de recibir; se espera establecer si
la actividad cumplié con sus expectativas.

Nivel 2. Aprendizaje. Intenta medir los conocimientos y habilidades adquiridos o mejorados por
los participantes en la actividad de capacitacion. Es indispensable evaluar antes y después del
proceso formativo para identificar el cambio.

Nivel 3. Comportamiento o transferencia de conocimiento en el sitio de trabajo. Busca
medir si los participantes en las actividades de capacitacion aplican en su trabajo los
conocimientos adquiridos, y en consecuencia se producen cambios en la prestacion de los
servicios. Tenemos que tener en cuenta que estos cambios en la prestacion del servicio pueden
no ser inmediatos, y por tanto se debera esperar, entre 3 y 6 meses, hasta poder hacer una
valoracibn adecuada. Para capturar la informaciébn que permita el analisis del efecto,
normalmente se aplican encuestas de observacion o entrevistas a los Jefes del funcionario que
recibio la capacitacion.

Nivel 4. Resultados. En este ultimo nivel el objetivo es evaluar el beneficio que ha producido la
accion formativa. Este impacto mide variables como productividad, cobertura, calidad,
pertinencia, movilidad, modernizacién, eficiencia, articulacion, empleabilidad, replicabilidad,
sostenibilidad, equidad y posicionamiento.

6. EVALUACION DE LAS CAPACITACIONES EN LA SECRETARIA DISTRITAL DE
SALUD.

Una vez el ser humano incorpora nuevos datos y almacena la informacién, los procesos
mentales superiores e inferiores son los encargados de determinar el impacto de dicha
informacién. La inteligencia cobra un papel determinante en el procesamiento de los datos que
nos proporciona el entorno, razén que llevd a Piaget a cuestionamientos tales como: ¢ Como se
aprende a pensar? Mediante diferentes investigaciones, demostr6 que la inteligencia se
desarrollé a través de la prolongacion de mecanismos bioldgicos de adaptacién. De este modo
las personas logran resolver distintas situaciones vitales mediante procesos adaptativos. (Ortiz,
2012).

Por otro lado, se encuentra la teoria de inteligencias multiples de Gardner, fundamentandose en
gue la mente se especializa en diferentes aspectos. Fue asi como hablé de la inteligencia
lingliistica, inteligencia musical, inteligencia logica y matematica, inteligencia manual y kinésica,
inteligencia naturalista, inteligencia interpersonal, inteligencia intrapersonal e inteligencia visual
y espacial. De este modo, las personas tienen diferentes dominios intelectuales para enfrentar
los factores estimulantes del entorno. (Ortiz, 2012).
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El lenguaje, definido como un sistema de simbolos y signos para comunicar ideas, aparece
como funcién superior del ser humano, permitiendo la comunicacion oportuna de necesidades e
ideas. Mediante el lenguaje se expresa el pensamiento e influye en como este se da a conocer
en el entorno. Asi mismo, se relaciona con la atencién, percepciéon y pensamiento. (Ortiz, 2012).
Vygotsky planteé una constante relacion entre el lenguaje y el pensamiento, sosteniendo que
las palabras permiten una oportuna transmision de las ideas. La palabra se encuentra ligada a
la accién, sin embargo aparece el pensamiento para codificar la experiencia y generar una
operacion mental con la realidad, cobrando significado manifiesto en un lenguaje expresivo o
significativo. (Ortiz, 2012).lgualmente, se encuentra la percepcion como proceso cognitivo
basico, siendo una de las operaciones mas importantes para procesar la informacion. De este
modo, el ser humano capta la informacién del entorno, transforméandola en estimulos que
ejercen sobre el sistema sensorial, evaluando la realidad como verdadera o como falsa, dando
una interpretacion y significado. Los sentidos permiten la recepcion de la informacién la cual
debe ser organizada, determinando cuales son significativos, en donde cobra importancia la
atencion como un conjunto de fenbmenos que permite sincronizar los procesos mentales con el
fin de entender algo y grabarlo en la memoria, ejerciendo un control voluntario sobre nuestra
actividad perceptiva, cognitiva y conductual, organizando las operaciones mentales para llegar
al objetivo esperado y la intervencion que se desarrollara. (Ortiz, 2012).

Sin embargo, dichos procesos deben contar con la capacidad de retener y localizar los
acontecimientos del pasado a través de la memoria. Asi cobran importancia la memoria
sensorial definida, memoria a corto plazo y memoria a largo plazo. (Ortiz, 2012).

La memoria a corto plazo es conocida como memoria de trabajo, puesto que su capacidad es
limitada, mientras que la memoria a largo plazo sirve para almacenar informacién de forma
ilimitada, contando con una organizacién interna y recuperacion de datos, recordando la
informacién cada vez que lo intentamos. Esta Ultima permite almacenar informacion episddica,
sobre experiencias, semantica y procedimental. (Ortiz, 2012). Estos procesos se encuentran
estrechamente relacionados con el aprendizaje, el cual ha sido definido como un cambio
relevante y permanente en el comportamiento, reflejando la adquisicibon de un nuevo
conocimiento o habilidades por medio de una experiencia. Dichos cambios son objetivos y
pueden llegar a ser medidos. (Papalia, 2005).

La SDS establece varias formas de evaluar y/o medir el resultado de las capacitaciones:
satisfaccion, aprendizaje adquirido y transferencia de conocimiento, relacionandolo con los
procesos basicos del conocimiento:
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7. PARAMETROS DEL PROCESO DE EVALUACION

El Plan Institucional de Capacitacion establece el desarrollo de actividades de tipo externo que
corresponden a aquellas que son contratadas con un experto y buscan generar un mayor
impacto en la formacion; y de tipo interno, que son las realizadas por la misma Secretaria o con
el apoyo de otras entidades estatales o privadas, que en todo caso no generan costo para la
Entidad.

En este sentido, se evaluara la satisfaccion (eficacia) de las capacitaciones de tipo interno que
se consideren pertinentes de acuerdo con los criterios abajo mencionados. Para las de tipo
externo, se aplicara la evaluacion satisfaccion y de tipo pre y post (efectividad) a la totalidad de
capacitaciones contratadas (siempre que aplique). Igualmente, las evaluaciones de impacto
(efectividad) seran realizadas una vez finalizada la ejecucién de las actividades de tipo externo
y al menos al 25% de las mismas.

7.1. Evaluacién de satisfaccion para capacitaciones (Eficacia).

Una vez programadas las actividades, se evaluara la eficacia de las mismas a través de un
instrumento que permita conocer el grado de satisfaccion de los participantes (Formato de
evaluacion de satisfaccion). Como se menciond, para las capacitaciones de tipo interno se
aplicara el instrumento en las que se considere pertinente hacerlo de acuerdo con criterios tales
como la intensidad horaria desarrollada, el tipo de contenido que se haya impartido, el nimero
de asistentes a la actividad y la relevancia que el tema represente para la Secretaria. Para las
capacitaciones de tipo externo, se aplicara el instrumento en la totalidad de actividades de
formacion.

7.2. Evaluaciones pre y post (Efectividad).

Si la capacitacion dictada a los servidores se encuentra enfocada al fortalecimiento de
habilidades blandas tales como trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, creatividad,
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innovacion, resolucion de conflictos, entre otras, no se realizara la aplicacion de evaluaciones
pre y post ni de impacto, teniendo en cuenta que el desarrollo de las habilidades generadas
para los servidores trasciende en el tiempo y debe realizarse de forma progresiva y con
diferentes estrategias, asi como la interaccién constante con otros.

En el caso de las capacitaciones (tanto internas como externas) que generan instalacion de
conocimiento y que sean iguales o superiores a veinte (20) horas de intensidad, se aplicaran
evaluacién de tipo pre y post, que permitan identificar el grado de apropiacion de la informacion
suministrada durante las jornadas. La evaluacion pre se realizard antes de iniciar la
capacitacion y la post se aplicara una vez finalizada la ejecucién del programa. Los resultados
serviran para establecer una comparacion e identificar cambios en los conocimientos -
aprendizajes.

Las evaluaciones pre y post deberan ser formuladas a criterio de capacitador, pero en todo
caso deben permitir establecer una linea base que permita identificar con claridad qué
conocimiento tenia el participante antes de iniciar la capacitacion y al finalizarla.

7.3. Evaluaciones de Impacto (Efectividad).

En caso que la capacitacion genere instalacion de conocimiento se aplicara medicion de
impacto. La transferencia de conocimiento se valorara entre 3 y 6 meses después de realizada
la capacitacion. Esta evaluacion mide y valora la efectividad y pertinencia de la misma para
satisfacer las necesidades organizacionales estratégicas. Al medir el impacto de la capacitacion
se valora la dinAmica de los cambios cuantitativos y cualitativos operados en la organizacion y
en sus areas de trabajo, estableciendo un vinculo de causalidad directo o indirecto entre la
capacitacion realizada y los cambios institucionales.

Para hacer una valoracién adecuada se remitiran los Formatos medicion de impacto (anexo 2) a
los Jefes inmediatos de los funcionarios que recibieron la capacitacion, siempre y cuando esta
sea igual o superior a las cuarenta (40) horas de intensidad. Esta evaluacion se aplicara por lo
menos al 30% de los participantes en cada actividad de capacitacion.

“Para la evaluacion en este nivel de resultados e impacto, debera ser el jefe inmediato quien dé
cuenta de lo que se ha logrado en la entidad, ya sea en materia de productividad, incremento
de calidad, mejora del servicio, etc.; situaciones que solo podra constatar el jefe inmediato, o en
algunos casos, el jefe de personal, pues atafien a toda la organizacién y no solo al del

empleado en su puesto de trabajo™.

7.3. Eficiencia

La eficiencia se medira de acuerdo con los indicadores que para el caso plantee el Plan
Institucional de Capacitacion de cada vigencia. Para este caso, pueden medirse aspectos tales

ITomado de Plan Institucional de Capacitacion, Guia para su Evaluacién, DAFP — ESAP. 2004,
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como el porcentaje de ejecucion alcanzado en el numero de actividades de capacitacion
programadas, o el porcentaje de la ejecucion presupuestal.

ANEXO 1 - Formato de evaluacién de satisfaccion para capacitaciones y jornadas informativas

DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Haborado por: Jose Hias
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION Guevara,
CONTROL DOCUMENTAL Revisado por: Nathalie
: EVALUACION DE SATISFACCION PARA CAPACITACIONES Y Rios.
sy e JORNADAS INFORMATIVAS Aprobado por: Graciela
SECRETARIADE SALUD Cédigo: SDS-THO-FT-005 V.4 Retamoso Llamas.

Con el fin de mejorar continuamente los procesos de capacitacién y jornadas informativas, la Direccién de Desarrollo del Talento Humano esta adelantando la siguiente
encuesta. A continuaciéon encontrard una serie de preguntas a través de las cuales se pretende conocer su opinién sobre el evento de capacitacion o jornada informativaj
que acaba de culminar.

Fecha:

Nombre de la Capacitacién:

Dependencia:

Nivel: Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial

Marque con una X segln correspondaasu opinién, de acuerdo alos siguientes parametros:
CONTENIDOS Excelente Bueno Regular Malo No sabe / No responde
Profundidad de los contenidos.

Duracién de la capacitacion.

La capacitacion es acorde con las
necesidades de la Entidad.

LOS CAPACITADORES Excelente Bueno Regular Malo No sabe / No responde

Tienen conocimiento del tema.

Dan respuesta a las diferentes
solicitudes.

Manejan un lenguaje de facil
comprension.

Presentan los contenidos en forma
ordenaday clara.

Cumplieron con los temas
programados para dicha
capacitacion.

Mantuvieron el interés de los
participantes

METODOLOGIA UTILIZADA Excelente Bueno Regular Malo No sabe / No responde

La metodologia correspondi6 a los
objetivos y contenidos de la
capacitacion.
Los recursos pedagdégicos
utilizados fueron efectivos para el
aprendizaje.
Hubo una secuencia ordenada del
temario expuesto.
ORGANIZACION DEL EVENTO Excelente Bueno Regular Malo No sabe / No responde
H funcionamiento de los medios
técnicos (ayudas audiovisuales,
video bean, etc) fue el requerido.

Convocatoria (la seleccién de los
participantes se efectué de forma
correcta y con antelaciéon
suficiente).

Lugar de realizacion del evento.

SATISFACCION ACERCA DELA Completamente de De acuerdo En desacuerdo Completamente en
CAPACITACION acuerdo desacuerdo

No sabe, no responde

La capacitacion facilita su
desempefio en el puesto de trabajo.

La capacitacion realizada fue de su
interés.

La capacitacion le aportd
conocimientos nuevos.

Completamente de De acuerdo En desacuerdo Completamente en

APRENDIZAJE
acuerdo desacuerdo

No sabe, no responde

Sus expectativas de aprendizaje
se cumplieron.

Considera que aplicara lo
aprendido en el puesto de trabajo
Considera que debe reforzar lo
aprendido.

Observaciones y/o sugerencias:
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ANEXO 2 — Formato medicién de impacto - Capacitaciones

DIRECCICON DE GESTION DELTALENTO |Elborade por: Jhan Alexander

HUR A MO Celiz Longas
ZIZTEMA INTEGRADO DE GESTION Revizsado por: Mathalic Andrea
CONTROL DOCURMERNT &L Fias Mufiaz
MEDICION DE IMPACTO - Aprobade por: Gracicla Cecilia
CAPACTACIONES Retamosa LLamas

Ciodigo: S0E-THO-FT-044 4.2

Mombre de la capacitacian:

DATOS DEL EYALUADD
Mombre: Cargo: Dependencia:

DATOS DEL EYALUADOR

Mombre: Cargo:

Fecha de la Capacitacidn:
Fecha de la Evaluacicn:

Objetivos de la Capacitacion |2

FRezultados Esperadaos 2

Agradecemos su colaboracidn al calificar objetivamente los siguientes aspectos sobre el impacto de la capacitacian, asignando una
calificacian dentra de un rango de 1[menar puntaje) a 5§ [mayor puntaje):

1. El zervidor aplicd los conocimientos adquiridos en las actividades que le son asignadas. 1 2 3 4 &
2. El servidor contribuyd al logro de los resultados de la dependencia a partir de los conocimientos adquiri 1 2 3 4 &
3. Las consultas del tema de la capacitacian disminuyeran 1 2 3 4 &
4. La capacitacion desarrolld competenciaz ezpecificas en el tema para el desempenio labaral 1 2 3 4 &
5. El evaluado muestra conocimientos sobre el tema de la capacitacidn y puede compartrlos en su

contexto laboral 1 2 3 4 &

RESULTADOS DE LA
EYALUACION DE
IMPACTO

FIRMA E¥YALUADD FIRMA E¥ALUADDR
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9. CONTROL DE CAMBIOS

1 31-may-16 Se crea el documento obedeciendo a necesidades detectadas para medir el resultado de

capacitaciones.
2 30-sep-20 Se act.uali.zan criterios sobre los aspectos y metodologias para la evaluacion de las
capacitaciones
/Elabgrado por: 5 _—~Reyisado por: Aprobado por:
pw / _
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