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Resumen

Estetrabajo pretende el disefio de unmodelo piloto de evaluacion de resultados de
las actividades de capacitacion que realiza la Contraloria General de la Republica
a los funcionarios publicos. El disefio del modelo piloto se realiza mediante a |a
revision teorica y aplicacion de entrevistas, tanto a funcionarios y jefaturas de
la Contraloria, como a expertos en temas de capacitacion. Luego se testea el
modelo piloto de evaluacion a los funcionarios aprobados —y sus jefaturas— de
un curso virtual que la Contraloria ejecuto durante el segundo semestre de 2018.
A partir del testeo, se concluye que el disefio evaluativo es aplicable, y replicable,
a otras actividades de capacitacion, con ciertas modificaciones dependiendo del
tipo y contexto de capacitacion.
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Abstract

This work aims to design a pilot model for evaluating the results of the training
activities carried out by the Office of the Comptroller General of the Republic of
Chile for public workers. The design of the pilot model is carried out through the
theoretical revision and conduction of interviews, both to civil servants, heads of
the Office of the Comptroller and to experts in training topics. Then, the pilot eva-
luation model is tested on the public officials —and their department heads— that
approved a virtual course that the Office of the Comptroller carried out during the
second semester of 2018. From the testing, it is concluded that the evaluative

1 Administrador publico, magister © en Gobierno y Gerencia Publica de la Universidad de
Chile.
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design is applicable, and replicable, to other training activities, with modifica-
tions depending on the type and context of training.

Keywords: training - evaluation models - knowledge development - public offi-
cials

Introduccion

La Contraloria General de la Republica de Chile es el 6rgano superior de fiscali-
zacion de la Administracion del Estado, que esta contemplado en la Constitucion
Politica y es auténomo respecto del Poder Ejecutivo y de los demas 6rganos
publicos. Controla la legalidad de los actos administrativos y resqguarda el co-
rrecto uso de los fondos publicos (Contraloria General de la Repblica, s.f.). Su
funcionamiento se enmarca en la ley N° 10.336.

Ademas de lo anterior, uno de sus objetivos estratégicos es apoyar el fortale-
cimiento del sector publico (Contraloria General de la Republica de Chile, 2016,
pag. 2), generando mecanismos que permitan a las entidades fiscalizadas lograr
conocimiento y habilidades de normativas y procedimientos, con la finalidad de
disminuir posibles observaciones en los procesos de fiscalizacion. En dicho
marco, desde 2010 la Contraloria realiza de manera gratuita capacitaciones a
instituciones publicas y municipios, con el objeto de que los funcionarios de las
entidades participantes adquieran conocimientos y habilidades concretas para
la mejora en la eficiencia de los procesos internos y el buen uso de los recursos
publicos con ajuste al cumplimiento normativo.

Este proceso, denominado capacitacion externa, fue gestionado hasta 2018 por
el Departamento de Capacitacion de la Contralorfa (2013), unidad que establecfa
en sus definiciones estratégicas ser la instancia que «colabora estratégicamente
con las demas instituciones publicas, produciendo actividades de capacitacion
que contribuyan en la mejora de los procesos en la Administracion Publica, po-
niendo especial atencion en aquellas practicas que optimicen, eficiente y eficaz-
mente, el uso de los recursos y la generacion de valor publico resguardando la
probidad administrativa» (pdg. 1). Actualmente este proceso lo lleva a cabo el
Centro de Estudios de la Administracién del Estado (CEA), instancia académica
de la Contralorfa que tiene como principal objetivo «fortalecer la gobernanza a
través de la formacion transversal de funcionarios y servidores de la Administra-
cion del Estado, estudiantes y la sociedad civil, promoviendo la implementacion
de buenas prdcticas en la gestion publica, la generacion de contenidos y la vin-
culacion con la ciudadania» (CEACGR, s.f.).

En dicho contexto, el Departamento de Capacitacion gestiono desde 2010 a
2016, mds de mil actividades para funcionarios de instituciones publicas y mu-
nicipios, con recursos presupuestarios y humanos propios de la Contraloria; es
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decir, los gastos en la ejecucion de las actividades han estado a cargo de la ins-
titucion fiscalizadora, gastos por ejemplo en salas, equipamiento y materiales.
Asimismo, son funcionarios de la Contraloria —especialistas en tematicas espe-
cificas relacionadas con la Administracion del Estado— quienes han levantado y
relatado los contenidos de cada actividad.

La relevancia del proceso capacitador de la Contraloria se puede verificar en que
la institucion ha destinado, en los Ultimos afios, a la ejecucion de actividades de
capacitacion para funcionarios de la Administracion del Estado, alrededor del
1% de su presupuesto, sequn cifras del Departamento de Presupuesto de la Con-
traloria; ofreciendo 42.751 cupos de capacitacion entre los afios 2010 y 2016.

Si bien se puede constatar la relevancia del esfuerzo institucional, realizando
una amplia cartera y tipologias de actividades de capacitacion, como cursos,
talleres, charlas, seminarios, entre otros, por distintas razones de gestion, hasta
ahora la Contraloria no cuenta con un disefio metodoldgico que permita evaluar
silos esfuerzos institucionales —financieros y de recursos humanos— de realizar
estas actividades han generado los resultados esperados, en términos de influir
en la mejora de la eficiencia de las instituciones participantes o producir cam-
bios en el comportamiento de los funcionarios una vez aprobados los cursos.

Lo anterior constituye una problematica, pues no contar con un disefio metodo-
l6gico que permita evaluar los resultados de las actividades de capacitacion es
relevante, porque la realizacion de las mismas implica significativos recursos
institucionales, tanto de la Contraloria como de las instituciones publicas parti-
cipantes, que posiblemente distraen capacidades profesionales, con la expecta-
tiva de incrementar el capital humano en su gestion.

Actualmente la sociedad civil exige a las instituciones publicas que sus gastos
generen resultados, los cuales puedan ser medibles y transparentes. Por esta
razon, es importante que la Contraloria, como organo encargado de velar por el
buen uso de los recursos publicos, genere mecanismos efectivos para evaluar
sus propios esfuerzos, en este caso especifico, los que realiza en actividades de
capacitacion de otras instituciones del Estado.

En este orden de consideraciones, este trabajo pretende disefiar un posible
modelo de evaluacion de resultados de las actividades de capacitacion de la
Contraloria a funcionarios publicos, para luego «testearlo» en un curso esta ins-
titucion haya ejecutado en los dltimos afios, verificando su aplicacion.

Con tal finalidad, esta investigacion se estructura en el siguiente orden:
1. Marco tedrico, con el propdsito de obtener criterios referenciales del desa-

rrollo de habilidades, conocimientos y actitudes en adultos, y su conexion
con el proceso de evaluacion de resultados.

85



86

Manuel Ignacio Fernandez Cérdova

Disefio metodoldgico, que permitird establecer las preguntas y objetivos
que se buscan cumplir, sefialando el tipo y enfoque de investigacion, des-
cribiendo las técnicas e instrumentos para la recoleccion de los datos.

Contexto institucional, donde se expondra de manera general la magnitud
del esfuerzo que realiza la Contraloria en la ejecucion de las actividades de
capacitacion, sefialando posibles causas acerca de por qué la institucion
no cuenta con un modelo para evaluar los resultados de las actividades de
capacitacion.

Andlisis de resultados de la investigacion, exponiendo el disefio y levanta-
miento del modelo piloto de evaluacion de las actividades de capacitacion
que realiza la Contraloria a funcionarios publicos.

Conclusiones del trabajo, en atencion a las preguntas de investigacion y el
marco tedrico, verificando limitaciones del trabajo y futuras investigaciones
que se puedan desprender de los resultados.

1. Marco tedrico

1.1. Enfoque sistémico de la capacitacion

En general, ha sido implementado por aquellas organizaciones que pretenden
asegurar calidad en la gestion del proceso de capacitacion, pues permite dotarlo
de una estructura referencial para el establecimiento de etapas, procedimientos
y tareas adecuados.

El enfoque, desde los aportes de Donald Kirkpatrick en 1959, indicaba que para
lograr acciones formativas afectivas se debian tener en cuenta diez pasos fun-
damentales:
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determinacion de las necesidades;

fijacion de objetivos;

determinacion de los contenidos;

seleccion de los participantes;

determinacion del mejor plan de trabajo;

seleccion de la infraestructura apropiada;

seleccion de los formadores apropiados;

seleccion y preparacion de materiales audiovisuales;
coordinacion de la accion formativa;

10) evaluacion de la accion formativa (Kirkpatrick, 1999).
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Por su parte, la Direccion Nacional del Servicio Civil de Chile (DNSC) sefiala que,
a través de la instalacion de un disefio ad hoc para la Administracion publica
chilena —orientado desde el Programa de Mejoramiento de la Gestién (PMG)-,
se ha logrado implementar paulatinamente en ministerios y servicios publicos
un modelo de gestion de capacitacion, basado en el clasico modelo sistémico,
compuesto por las siguientes etapas:

Etapa 1: Deteccion de necesidades de capacitacion. Busca informacion, a través
de evidencia sistematizada, con jefaturas o clientes internos acerca de los pro-
blemas, necesidades o desafios que estan interfiriendo en el desempefo de los
funcionarios. También se determinan las expectativas sobre la capacitacion y se
consensuan cuales son los objetivos de desempefio o conductas que el partici-
pante una vez finalizada la capacitacion debe poner en practica.

Etapa 2: Planificacion. Se genera el disefio instruccional de la capacitacion,
transformando los objetivos de desempefio, relevados en la etapa anterior, en
objetivos de aprendizaje, definiendo contenidos, metodologia y duracion de la
actividad, teniendo presente elementos que faciliten una mayor probabilidad
de transferencia desde la actividad de capacitacion al puesto de trabajo, des-
cribiendo los mecanismos de evaluacion de satisfaccion, aprendizaje y trans-
ferencia. También se verifican las condiciones logisticas de las actividades de
capacitacion que se ejecutaran.

Etapa 3: Ejecucion. Referida a todas las tareas que aseguran calidad en la imple-
mentacion, a través de una estrategia de seguimiento y monitoreo, y una meto-
dologia de gestion que permita tomar decisiones de ajustes sobre variables que
puedan afectar la calidad del aprendizaje, por ejemplo, instructores, disefio de
las actividades, duracion, frecuencia, rol de las jefaturas, entre otros.

Etapa 4: Evaluacion de la capacitacion. Su finalidad es buscar informacion, a
través de las mediciones realizadas —reaccion, aprendizaje, transferencia e im-
pacto—, que permitan tomar decisiones basadas en evidencias, para mejorar las
actividades de capacitacion que se estéan desarrollando (Direccién Nacional del
Servicio Civil de Chile, 2014, pags.10-15).

1.2. Modelos de evaluacion de la capacitacion

En la Administracion publica se consideran relevantes los procesos evaluativos,
porque dotan de informacion estratégica acerca de las acciones y decisiones
que se generan, verificando si se han cumplido los objetivos planteados para la
realizacion de uno u otro programa.

En relacion a la evaluacion de la capacitacion, se puede establecer que «la eva-
luacion de la formacidn en las organizaciones es una estrategia necesaria para
garantizar la calidad de las acciones formativas que se llevan a cabo en su seno
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y para impulsar el proceso de aprendizaje constante que el entorno actual exige»
(Direccion Nacional del Servicio Civil de Chile, 2014, pag. 13).

En este marco, varios autores han ideado modelos de evaluacion de la capa-
citacion, la mayoria basados en el de los cuatro niveles de Donald Kirkpatrick
(1999), quien sefiala que «evaluar es el equivalente a tener un par de ojos: evita
que andemos a tientas; nos proporciona informacion de qué debe continuar, qué
debe cambiar y qué debe desaparecer..tendremos que basarnos en ella para
poder demostrar a los colectivos interesados que su tiempo, dinero y esfuerzo
han sido bien empleados» (pag. 13).

Los cuatro niveles que plantea Kirkpatrick son los siguientes:

Nivel 1: Reaccion. Mide la forma como los participantes reaccionan a una accion
formativa. El objetivo es que su satisfaccion sea positiva, pues existen mas po-
sibilidades de que se produzca aprendizaje.

Nivel 2: Aprendizaje. Se refiere a la medicion del aprendizaje adquirido por los
participantes en la actividad de capacitacion, modificando conocimientos, habi-
lidades y actitudes.

Nivel 3: Transferencia. Concierne a los cambios de conducta en el puesto de
trabajo a raiz del conocimiento adquirido. Estos pueden estar influenciados por
factores externos a la capacitacion, como la propia motivacion de cambiar del
participante, la estimulacion de las jefaturas y un sistema de incentivos orga-
nizacionales adecuados para producir el cambio. De ahi que en este nivel es
necesario analizar también estos factores externos a la capacitacion.

Nivel 4: Impacto. Se refiere a los resultados positivos que una accion formativa
podria tener en una organizacion, ya sea por aumento de produccion, mejora de
calidad, incremento de usuarios satisfechos, entre otros.

La Direccién Nacional del Servicio Civil de Chile (2014) define que los procesos
de evaluacion en la Administracion publica debiesen basarse en el modelo de los
cuatro niveles, enfatizando en algunas consideraciones, por ejemplo que la com-
plejidad de medicion es mayor a medida que se aumenta de nivel, por tanto, la
conveniencia de evaluar en el tercer y cuarto nivel deberd ser analizada a través
de «criterios y herramientas que permitan identificar cuando y cdmo evaluar en
estos niveles» (pag. 38).

1.3. Dimensiones de resultados en una evaluacion
Complementariamente al punto 1.2, es necesario agregar que los resultados de

la evaluacion de un proyecto o programa bien planteado pueden ser a nivel de
proceso, producto, resultados intermedios y resultados finales. Esto se puede
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realizar a través de la metodologia de marco I6gico de la Agencia Internacional
de Desarrollo de Estados Unidos (USAID), cuya finalidad fue obtener un «..esque-
ma evaluatorio, que permitiera definir si un proyecto funciond o no, si produjo los
resultados esperados y silos medios y recursos empleados tuvieron el impacto
apropiado» (Calderén Vézquez, 2008, pag. 7). Esta herramienta proporciona in-
formacion de utilidad para la planificacion, ejecucion, monitoreo y evaluacion de
proyectos o programas, a través del analisis estructurado de un problema, sus
relaciones causales y los objetivos que persigue el proyecto o programa que se
desplegd como solucion.

Siguiendo a Ortegdn et al. (2005), los niveles de objetivos en la metodologia de
marco légico se pueden definir de la siguiente manera (pags. 23-24):

a) Fin: objetivo de desarrollo en que el proyecto o programa se enmarca, des-
cribiendo el impacto a largo plazo que contribuira la operacion de la interven-
cion.

b) Propdsito: efecto directo, ya sea en cambios de comportamientos o resul-
tado esperado al final del periodo de ejecucion del proyecto o programa.
Se define como una hipétesis sobre lo que debiese ocurrir si se realiza la
intervencion, como tal, estd fuera del control total de quienes ejecutan el pro-
yecto o programa, pues ellos son responsables de generar las condiciones
necesarias para que se produzca el propdsito, a través del cumplimiento de
los componentes, pero existen mas variables que pueden afectar el logro del
propdsito, como por ejemplo condiciones ambientales, sociales y humanas.

c) Componentes: resultados que entregard la ejecucion del proyecto o progra-
ma, que pueden ser, por ejemplo: obras, estudios o capacitacion terminadas.
Se supone que, si se logran los componentes de manera adecuada, se logra-
ria el propaosito.

d) Actividades: lo que se hard en la ejecucion del proyecto o programa, para
cumplir cada componente.

Se verifica una logica vertical en los niveles de objetivos, existiendo vinculos
causales de abajo hacia arriba entre estos niveles, es decir, las actividades son
necesarias para producir el componente; se requiere de cada componente para
lograr el propésito del proyecto; si se logra el propasito del proyecto, contribuira
al logro del fin.

En este enfoque de marco l6gico, la evaluacion de los niveles de objetivos estd
referida al cumplimiento de los indicadores planteados para cada nivel, siendo
la evaluacion posible en cuatro dimensiones:

1) Adimension de procesos: por ejemplo, apego a procedimientos de compra,
procesos tecnoldgicos y de administracion financiera.

89



90

Manuel Ignacio Fernandez Cérdova

2) A dimensién de productos: logro de los servicios o productos que pretende
realizar un proyecto o programa.

3) A dimension de resultados intermedios: cumplimiento de cambios en el
comportamiento, actitudes o estado de quienes son los beneficiarios de la
intervencion, una vez que han recibido los bienes o servicios.

4) A dimensién de resultados finales: impactos en el mejoramiento significati-
vo y perdurable en el tiempo de alguna de las condiciones o caracteristicas
de la poblacion, objetivo que se definié como esencial en la definicion del
problema. (Direccion de Presupuestos, 2015, pag. 20).

Estas dimensiones de resultados de la evaluacion en proyectos y programas,
analizadas bajo la metodologia de marco légico, son perfectamente homologa-
bles al modelo de evaluacion de la capacitacion de Kirkpatrick, pues se refieren
a elementos similares, tal como se establece en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 1: comparacion niveles de evaluacion de la capacitacion bajo modelo
de Kirkpatrick y dimensiones de resultados en evaluacion de proyectos y progra-
mas bajo modalidad metodologia de marco légico (MML)

Niveles de evaluacion de la Dimensiones de resultados de
capacitacion - Modelo de Niveles de objetivos en MML proyectos y programas -
Kirkpatrick Evaluacion MML
- Actividades Procesos

1. Reaccion

Componentes Productos
2. Aprendizaje Pronésito Resultados
3. Transferencia P intermedios
4. Impacto Fin REEUIEEES

finales

Fuente: elaboracion propia.

Se logra establecer, en primer término, que las evaluaciones de proyectos y pro-
gramas pueden ser respecto de la dimension de procesos y productos, lo cual es
armonizable con la medicion del nivel de reaccion en el modelo de Kirkpatrick,
pues se verifica como el participante evalia una actividad de capacitacion en
sus procesos de convocatoria, ejecucion, relatoria, entre otros, y si se cumplio
con el producto —o servicio— que se pretendia entregar con la capacitacion, por
tanto, también tiene que ver con los niveles de actividades y componentes en la
metodologia de marco ldgico.

Por otra parte, la evaluacion a dimension de resultado intermedio se puede em-
parejar con los niveles evaluativos de aprendizaje y transferencia en el modelo
de Kirkpatrick, ya que implica verificar si la actividad de capacitacion genero, por
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una parte, modificaciones en los conocimientos, habilidades y actitudes nece-
sarias en los participantes —aprendizaje—y, por otra, cambios en el comporta-
miento o actitudes en el puesto de trabajo de quienes recibieron la capacitacion
—transferencia—. Lo anterior esta intimamente relacionado al nivel de objetivo
de propdsito en marco l6gico, ya que se refiere al efecto directo esperado de un
programa de capacitacion.

Por Ultimo, la evaluacion a dimension de resultados finales es comparable con
el nivel de evaluacion de impacto, pues se pretende verificar si la capacitacion
contribuyd al logro de objetivos de desarrollo organizacional, como aumentos
en la produccion, mejora de la calidad de los productos o servicios, aumento en
la satisfaccion de los usuarios, entre otros; lo cual estd conectado al nivel de fin
en marco logico, puesto que implica describir la contribucion a largo plazo que
la intervencion de capacitacion logré impactar.

2. Disefio metodoldgico

En este capitulo se estableceran las preguntas y objetivos de investigacion,
explicando qué tipo y enfoque de investigacion se utilizaran para responder
dichas preguntas y cumplir con los objetivos. Por ultimo, se describird el
instrumento para la recoleccion de los datos.

2.1. Preguntas de investigacion
Pregunta principal:

¢Existe un disefio metodologico de evaluacion de resultados adecuado para
las actividades de capacitacion que imparte la Contraloria a funcionarios
publicas, tanto en su dimension conceptual como operativa?

Adicionalmente, a partir de la evaluacion de una actividad de capacitacion en
particular, se contestaran las siguientes preguntas complementarias:

a) ¢La evaluacion de resultados intermedios del curso e-learning de «Nueva
normativa y procedimientos de rendicion de cuentas» es replicable en otros
cursos ejecutados por la Contraloria?

b) ¢Cémo la evaluacion de resultados de los cursos de capacitacion facilitara
la toma de decisiones de asignacion de recursos y definicion de futura oferta
de capacitacion en la Contraloria?

2.2. Objetivos
General:

Analizar la factibilidad y el disefio posible de un modelo metodoldgico, para
evaluar los resultados intermedios de los cursos dictados por la Contraloria.
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Especificos:

a) Revisar los datos administrativos y levantar informacién de resultados a nivel
de profesionales que cursaron las materias.

b) Identificar modelos de evaluacion de resultados de capacitacion.

¢) Relacionar la aplicabilidad del disefio piloto de modelo de evaluacion de
resultados en otras actividades de capacitacion que imparte la Contraloria.

d) Proponer un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades que
imparte la Contraloria a funcionarios publicos.

2.3. Disefo de la investigacion
2.3.1. Tipo y enfoque de investigacion

Para cumplir con los objetivos propuestos, se ha definido realizar una
investigacion de tipo mixta, con preponderancia cualitativa, ya que se enfocara
en comprender el proceso de la evaluacion de resultados de las actividades de
capacitacion desde la perspectiva de los actores que participan y son expertos
en el fenémeno, relacionandolo con el contexto de gestion del Departamento de
Capacitacion y la Contraloria, con el objeto de concebir un modelo posible de
medicion de resultados basado en tres ejes:

1) la experiencia de los analistas y directivo de la Contraloria relacionados con el
proceso de capacitacion de funcionarios publicos,

2) ideas aplicables de expertos en evaluacion de resultados de capacitacion; y
3) el marco conceptual de la evaluacion de resultados de capacitacion.

Tal como lo plantean los especialistas en metodologia (Hernandez Sampieri et
al., 2016), un tipo de investigacion con preponderancia cualitativa se «...basa
mas en una logica y proceso inductivo —explorar y describir, y luego generar
perspectivas teoricas—. Vade lo particular alo general. Por ejemplo, en un estudio
cualitativo tipico, el investigador entrevista a una persona, analiza los datos que
obtuvo y saca conclusiones; posteriormente, entrevista a otra persona, analiza
esta nueva informacion y revisa sus resultados y conclusiones; del mismo modo,
efectua y analiza mds entrevistas para comprender el fenémeno que estudia»
(pdg. 8).

En este orden de consideraciones, la primera etapa de la investigacion pretende
generar una perspectiva global y practica —un modelo piloto de evaluacion de
resultados de capacitacion— a partir de las consideraciones particulares de los
actores que intervienen en el proceso, quienes conocen y participan del contexto
de gestion institucional en que se desenvuelve la capacitacion que la Contraloria
entrega a funcionarios publicos, adicionando aportes de expertos en andragogia
en el sector publico.

Una vez disefiado el modelo posible de evaluacion de resultados de capacitacion,
en una segunda etapa se pasara a la parte cuantitativa, pues se testeara el
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modelo, aplicandolo a un caso particular de curso que ha realizado la Contraloria
a funcionarios publicos y municipales —denominado «Curso e-learning de nueva
normativa y procedimientos de rendicion de cuentas»—, teniendo presente
el objetivo general de investigacion, que es analizar la factibilidad del disefio
metodoldgico de evaluacion de resultados de cursos dictados por la Contraloria,
con la finalidad de encontrar una mejor practica de acuerdo con el planteamiento
del problema. En definitiva, en esta sequnda etapa se aplicara el modelo piloto a
través de una encuesta a los aprobados y sus jefaturas de la Ultima version del
curso sefialado anteriormente, debiendo, en lo posible, lograr las respuestas de
una muestra representativa a nivel regional.

En dicho sentido, el enfoque del disefio mixto se circunscribe fundamentalmente
a la investigacion-accion, pues segun Hernandez Sampieri et al. (2016) estos
tipos de enfoque de investigacion tienen la finalidad de comprender y resolver
una problematica especifica de una colectividad vinculadas a un ambiente
—grupo, programa, organizacion o comunidad—, frecuentemente aplicando
la teoria y mejores practicas de acuerdo con el planteamiento. Asimismo, la
investigacion-accion se centra en aportar informacion que guie la toma de
decisiones para proyectos, procesos y reformas estructurales (pag. 496).

2.3.2. Técnicas de recoleccion de datos

Como se sefiald, esta investigacion consta de dos etapas, la primera responde al
levantamiento de un modelo posible de evaluacion de resultados de capacitacion;
y la segunda, a la aplicacion de dicho modelo en un curso que haya dictado la
Contraloria a funcionarios publicos y municipales. En este contexto, para cada
etapa existiran muestras y técnicas de recoleccion de datos diferentes, las
cuales se pasan a detallar:

Etapa 1: levantamiento del modelo piloto de evaluacion de resultados de
capacitacion de la Contraloria a funcionarios publicos y municipales.

En esta etapa se ha decidido utilizar entrevistas semiestructuradas como
técnica de recoleccion de datos. Para generar el disefio y estructura del guion de
las entrevistas, se realizé una metodologia ad hoc que se describe en el capitulo
de analisis y evaluacion de resultados.

Cabe destacar que la entrevista se define como una reunion para conversar
e intercambiar informacion entre una persona —el entrevistador— y otra —el
entrevistado— u otras —los entrevistados—; las del tipo semiestructuradas
se caracterizan por basarse en una guia de asuntos o preguntas, teniendo la
libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener
mayor informacién (Herndndez Sampieri et al., 2016, pag. 403).

Para la aplicacion del instrumento, se ha establecido una muestra de actores
clave y expertos que ayuden a responder la pregunta de investigacion y entender
en mayor profundidad el objeto de estudio. Por tanto, se trata de una muestra no
probabilistica o dirigida, segun las siguientes caracteristicas:
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a) Muestra homogénea: se refiere a los actores de la Contralorfa que intervienen
en el proceso de capacitacion que esta dirige a funcionarios publicos.
Son claves sus apreciaciones respecto a un modelo piloto de evaluacion
de resultados, pues conocen el contexto y los posibles bemoles en una
implementacion de este tipo. Se denomina muestra homogénea, porque
comparten el rasgo similar de intervenir en el fendmeno. Los siguientes
actores son parte de esta muestra:

a. Analistas del Departamento de Capacitacion
b. Jefa del Departamento de Capacitacion

b) Muestra de expertos: es necesaria la opinién de expertos en andragogia en
el sector publico, con el fin de generar precision en el posible modelo piloto
evaluativo. En palabras de Hernandez Sampieri et al,, este tipo de muestras
son comunes cuando se pretende mejorar un proceso (2016, pag. 287). Los
siguientes actores son parte de esta muestra:

a. Jefatura o consultor de la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de las
Personas de la Direccion Nacional del Servicio Civil de Chile

b. Académico experto en recursos humanos

Etapa 2: aplicacion del modelo piloto de evaluacion de resultados de
capacitacion de funcionarios publicos y municipales —y sus jefaturas— que
hayan aprobado un curso dictado por la Contraloria.

Una vez disefiado el modelo piloto, para esta sequnda etapa se ha establecido un
testeo con funcionarios publicos y municipales —y sus jefaturas directas— que
hayan aprobado un curso dictado por la Contraloria.

La aplicacion del modelo piloto evaluativo se realizard a través de cuestionarios
estandarizados que reportaran informacion acerca de su empleabilidad. Esta
técnica permitira medir de manera cuantitativa la efectividad del curso dictado
por la Contraloria, evaluando sus resultados intermedios. En términos practicos,
el cuestionario se aplicara a través de la plataforma que la Contraloria mantiene
para las encuestas, que permite la configuracion y seguimiento efectivo de las
respuestas.

Se ha decidido aplicar el modelo piloto a los funcionarios aprobados y sus
jefaturas que participaron de la dltima version del «Curso e-learning de nueva
normativa y procedimientos de rendicion de cuentas», dictado el segundo
semestre de 2018.
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3. Contexto de investigacion

En este capitulo se expondrd de manera general la magnitud del esfuerzo insti-
tucional respecto a la capacitacion de funcionarios del Estado, exponiendo las
posibles causas de por qué la Contraloria no cuenta con un modelo para evaluar
los resultados de las actividades de capacitacion.

3.1. Magnitud del esfuerzo

Como se sefiald en la introduccion, desde 2010 la Contraloria realiza capacita-
ciones gratuitas a instituciones publicas y municipios, ejecutando varios tipos
de actividades.

A partir de 2013, el Departamento de Capacitacion generé una minuta con defi-
niciones metodoldgicas (Anexo 1), en la cual estipulé dos grupos de actividades
de capacitacion, segun predominase en ellas lo practico o lo tedrico, a partir del
analisis de cinco variables:

1) NUmero dptimo de participantes;

2) Horas pedagdgicas promedio de duracion de la actividad;
3) Amplitud de las teméticas que se desarrollan;

4) Profundizacion de los contenidos;

5) Tipo de interaccion del relator con los participantes.

Lo anterior puede ser observado de manera resumida en el siguiente cuadro:

95



Manuel Ignacio Fernandez Coérdova

Cuadro N° 1: tipos de actividades de capacitacion realizadas por la
Contraloria

Descripcion Actividad de capacitacion con connotacion Actividad de capacitacion con connotacion
predominantemente practica predominantemente tecrica

Consiste en el acom-

pafiamiento, instruc-

cion y emrenamiemo| 1 30

a una persona, con e f

objetivo de conseguir g 430 Reducida Alta Alta
alguna meta o de-

sarrollar habilidades

especfficas.

Actividad que consis-

te en el mejoramiento

del desempefio de un

funcionario en sus

tareas laborales, a tra-

vés de la adquisicion

de  conocimientos

técnicos, tedricos y 1 40
practicos. La principal  a a  Moderada Moderada  Alta
caracteristica es que 10 60
el participante acom-

pafia al relator al pues-

to de trabajo de este

Ultimo, observando y

adquiriendo los méto-

dos de trabajo, las téc-

nicas y competencias.

Actividad  eminente-

mente préctica, privi-

legia un enfoque en

el aprendizaje, mas 15

que en la ensefianza, a 12 Baja Alta Alta
considera el entre- 20

namiento de solo un

tema especializado y

especifico.

Actividad que preten-

de ayudar al funciona-

rio recién ingresado a

adaptarse a la Admi-

nistracion del Estado

y la institucién donde

realizard sus funcio- 1 40
nes.  Generalmente a a Alta Baja Baja
orienta al  novato, 15 60
déndole  informacién

de la Administracién

del Estado y su institu-

cién, como estructura,

principales leyes, en-

tre otras.

Tipologfa de ensefian-
za en donde un ex-
perto expone puntos 30
de vista o enfoques a
acerca de una temati- 35
ca. Se desarrolla ante
un grupo en auditorio.

Coaching

Pasantia

Taller

Induccion

Moderada Moderada Baja

0 ® N

Charla
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Descripcion Actividad de capacitacion con connotacion Actividad de capacitacion con connotacion
predominantemente practica predominantemente tedrica

(]2 f s | 4 fsJifol 3 ] 4 [ 5 |
Tipologia basada en
el trabajo en grupo e
intercambio oral de
informacion, utilizada
para trabajar y profun-
dizar desde el debate
y anélisis colectivo en
un tema predetermi-
nado.

70 8
al00 a24

Moderada

Alta -Baja

Moderada

Tipologia en la que

se traspasan nuevos

conocimientos o ha-

bilidades, a través de

una metodologia pre-

ferentemente  expo- 25
sitiva, pero con com- a 36 Baja Alta Baja
ponentes  précticos. 30
Generalmente, un

curso podria certificar

competencias para el

cumplimiento de fun-

ciones especificas.

1 Nimero dptimo de participantes
2 Horas andragégicas promedio

3 Amplitud de temas

4 Profundizacion de contenidos

5 Interaccion relator-participante

Fuente: elaboracion propia, sobre la base de minuta metodolégica del Departamento de Capacitacion de la
Contralorfa.
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Adicionalmente, en relacion a la magnitud del esfuerzo institucional, se pueden
observar los recursos institucionales que la Contraloria ha destinado en los Ulti-
mos afos a la capacitacion, a través del presupuesto ejecutado como una varia-
ble que fundamenta la relevancia del proceso capacitador para la Contraloria, lo
cual se puede verificar en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 2: presupuesto ejecutado de la Contralorfa en capacitacion de funcio-
narios de la Administracion del Estado.

Presupuesto ejecutado en capacitacion

de funcionarios de la Administracion del % del presupuesto de la
Estado —cifras reales sobre la base de IPC Contraloria
acumulado ene-dic 2017—
2010 $ 668.288.625 1,12 %
2011 $626.602.875 1,01 %
2012 $ 608.427.232 095%
2013 $628.727.089 0,93 %
2014 $926.578.131 1,29 %
2015 $644.216.337 0,87 %
2016 $531.092.020 0,73 %

Fuente: elaboracidn propia, sobre la base de datos del Departamento de Presupuesto de la Contraloria.

Asimismo, se puede corroborar que la Contraloria ha ofrecido 42.751 cupos de
capacitacion de la Administracion del Estado desde 2010 a 2016, segun la si-
guiente distribucion anual:

Cuadro N° 3: cantidad de actividades de capacitacion que ha impartido la Con-
tralorfa y cupos de capacitados de la Administracion del Estado.

Nimero de cupos de capa-
Cantidad de actividades de capacitacion que | citacién* a instituciones

ha impartido la Contraloria de la Administracion del

Estado
2010 72 2.478
2011 58 3.236
2012 156 5.308
2013 183 6.245
2014 270 8.970
2015 203 7.908
2016 214 8.606
Total 1.156 42.751

Fuente: elaboracion propia, sobre la base de datos del Departamento de Capacitacion de la Contralorfa.

* Se entiende como cupo de capacitacion de una vacante Unica. No se refiere al numero de funcionarios capa-
citados, pues un funcionario puede haber asistido en un afio a méds de una actividad, por tanto, puede generar
mas de un cupo de capacitacion.
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3.2. Modelo causal

Como se ha sefialado, a pesar de la magnitud del esfuerzo institucional en la
capacitacion de funcionarios de la Administracion, la Contraloria no cuenta con
un modelo de evaluacion para verificar si los resultados esperados se estan
cumpliendo.

En el contexto de la investigacion, se identificaron las posibles causas de Ia
ausencia de un modelo evaluativo. Entre ellas destaca la gestion del modelo de
capacitacion de la Contraloria, que privilegio ampliar la cobertura y tematicas de
las actividades, es decir, la capacidad operativa se ha centrado en el proceso de
ejecucion de los cursos, dejando en segundo orden la evaluacion.

Asimismo, dificilmente la capacidad operativa y de recursos humanos instala-
dos en el Departamento de Capacitacion, o actualmente en el Centro de Estudios
de la Administracion del Estado, podria lograr la gestion adecuada de un proceso
evaluativo, toda vez que la preocupacion de las autoridades de la Contraloria ha
estado focalizada, en esta etapa, en el disefio y planificacion de las actividades
de capacitacion, con la finalidad de mejorar falencias detectadas en la Adminis-
tracion del Estado. Por ejemplo, para la entrada en vigencia de una nueva ley o
por materias observadas reiteradamente en las fiscalizaciones de la Contraloria
en las instituciones publicas.

Por otra parte, en términos metodoldgicos, como se sefial6 en el cuadro N° 1, las
actividades de capacitacion son disimiles entre si, ya que algunos son cursos de
mas de treinta horas cronoldgicas, otros son talleres de ocho horas, en distintas
modalidades, presencial y e-learning, lo que hace mas complejo determinar un
modelo Unico de evaluacion de resultados aplicable a la capacitacion que dicta
la Contralorfa.

En este orden de consideraciones, la decision de la autoridad de seguir ejecu-
tando una u otra actividad de capacitacion, no se basaria en evidencia técnica,
en relacion a si estan logrando los objetivos que se propusieron en su disefo.
Igualmente, si no se puede determinar de manera precisa el éxito o fracaso de
una capacitacion, los recursos y esfuerzos institucionales pueden estar siendo
subutilizados, o derechamente mal utilizados, porque no se cuenta con informa-
cion para verificar silas actividades de capacitacion estan cumpliendo su objeti-
vo, lo cual impide hacer correcciones necesarias respecto a su dictacion, ya sea
reorientandola o finalizando su ejecucion; por todo lo anterior, no se realizaria
eventualmente un gasto racional de los recursos publicos.

3.3. Alcance del problema

La carencia de un modelo evaluativo de resultados afecta a todas las capacita-
ciones de la Contralorfa para funcionarios de instituciones del Estado, pero este
trabajo se acotara a la generacion de un modelo piloto para evaluar los resul-
tados especificos de un curso e-learning ejecutado desde 2015. Esto permitirg,
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en lo sucesivo, que este disefio de modelo sea replicado, con sus respectivas
modificaciones, en todas las tipologias de actividades de capacitacion, con la fi-
nalidad de evitar los efectos nocivos en la gestion descritos en el punto anterior.

El curso elegido para el testeo del modelo piloto fue la Ultima version del «Curso
e-learning de nueva normativa y procedimientos de rendicion de cuentas», dicta-
do el sequndo semestre de 2018, pues posee caracteristicas que ayudan al pro-
ceso investigativo, como la masiva participacion en todas las regiones y varias
entidades del aparato del Estado, alta demanda por realizar nuevas versiones del
curso y facilitacion de la comunicacion con los participantes aprobados a través
de medios tecnoldgicos que ya han utilizado con anterioridad.

Esta delimitacion del problema obedece a la amplitud de los tipos de actividades
de capacitacion que realiza la Contraloria, lo cual provoca dificultades tempora-
les y metodoldgicas para establecer un modelo Unico de evaluacion de resulta-
dos. Por tanto, el disefio de un modelo piloto permitira generar las condiciones
necesarias para avanzar, a Io menos, en el proceso de evaluacion de resultados
de las actividades de capacitacion que la Contraloria considere estratégicas, o
donde haya realizado mayores gastos de recursos presupuestarios y humanos.

4. Analisis de resultados

En este capitulo se presentaran los analisis y resultados de las dos etapas des-
critas en el disefio metodoldgico, en atencion a los objetivos orientadores.

4.1. Resultados de la etapa 1: levantamiento del modelo piloto de evaluacion
de resultados de capacitacion de la Contraloria a funcionarios pablicos y mu-
nicipales

Esta etapa se estructurd en cuatro fases secuenciales, que tuvieron como fina-
lidad generar los cuestionarios estandarizados que se aplicaran a una muestra
representativa en la etapa 2, como testeo del modelo piloto. Las fases para este
levantamiento son las siguientes:

4.2. Primera fase: generar el guion de las entrevistas semiestructuradas a ac-
tores clave del proceso y expertos

Este guion se desarrolld armonizando los niveles de evaluacion de la capaci-
tacion, propuestos en el modelo de Kirkpatrick (1999, pag. 13), con las dimen-
siones de resultados en evaluacion de proyectos y programas, planteadas en la
metodologia de marco légico (Calderdn Vézquez, 2008, pag. 7). De esta manera,
se desarrollaron preguntas globales, que necesariamente estuvieran alineadas
con el modelo de gestion de la capacitacion impulsado por la Direccion Nacional
del Servicio Civil de Chile (2014, pags. 10-15) donde se pueden desprender varias
actividades de sus cuatro etapas.
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Estas actividades de las etapas del modelo de gestion de la capacitacion se
establecieron como las categorias de andlisis para el desarrollo de las pregun-
tas globales del guion. Dichas categorias se pueden describir a grandes rasgos
como siguen:

1) Convocatoria: etapa de planificacion de la capacitacion, referida a los meca-
nismos de difusion de las capacitaciones, especificamente como se dan a
conocer al publico objetivo.

2) Postulacion: etapa que define los mecanismos por los cuales el pdblico ob-
jetivo postula a las capacitaciones.

3) Logistica de ejecucion: etapa que se relaciona con los aspectos operativos
de la puesta en marcha, por ejemplo: salas, iluminacion, material, formato de
las presentaciones, entre otros.

4) Seleccion de contenidos y relatores: etapa relativa a los mecanismos por
los cuales la Contraloria selecciona tanto las materias como los funcionarios
idoneos para las relatorias.

5) Definicion del alcance de la capacitacion: etapa donde se establece el publi-
Co objetivo.

6) Definicion de aspectos andragdgicos: etapa donde se definen el nimero de
horas y la cantidad dptima de participantes para lograr aprendizaje significa-
tivo.

7) Determinacion de los resultados esperados de la capacitacién: etapa donde
se delinean los objetivos que se esperan de ella.

8) Determinacion del aprendizaje logrado con la capacitacion: actividad donde
se definen los mecanismos de verificacion del logro del aprendizaje.

9) Verificacion de la transferencia en el puesto de trabajo: actividad que se
constata si los participantes de la capacitacion replican lo aprendido en su
puesto de trabajo.

10) Verificacidn de los beneficios a largo plazo: actividad que examina qué tipo
de impactos tuvo la capacitacion en la gestion institucional y en la Adminis-
tracion del Estado en general.

Teniendo en consideracion los modelos de evaluacion y las categorias descritas
anteriormente, se realizd un set de preguntas para el guion de las entrevistas
segun el siguiente detalle:
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Cuadro N° 4: set de preguntas globales del guion de entrevista semiestructurada

Dimen-
siones de
resultados

de proyectos
Yy programas
- Evaluacion
metodologia
de marco
l6gico

Niveles de
evaluacion de
la capacitacion

- Modelo de

Kirkpatrick

Actividad asociada
ala gestion de la Pregunta global de la
capacitacion - Cate- | entrevista semiestructurada
goria de analisis

Niveles de
objetivos en

metodologia de
marco légico

1. ;Cudles son los mecanis-
Convocatoria mos de difusion de las acti-
vidades?

2. ¢Cudles son sus percepcio-
nes respecto al sistema de
postulacion y seleccion de las
actividades de capacitacion
en relacién a su objetividad y
transparencia?

Postulacién

Actividades Procesos 3. ¢Cudles son sus considera-

ciones respecto al funciona-
miento de las salas, presen-
Logistica de taciones, material, logistica
ejecucion en general de las actividades
de capacitacion para funcio-
narios de la Administracion
del Estado?

4. ;Cudles son los procedi-
mientos adecuados para la
seleccion de los contenidos
y relatores de las actividades
de capacitacion?

Seleccion de
contenidos y
relatores
1. Reaccion 5. ;Cémo percibe la calidad
de los contenidos y relatores?

6. (Existe una definicion a
qué estamentos se pretende
Definicion del capacitar, directivos, profe-
alcance de la sionales, técnicos o adminis-
capacitacion trativos? En caso de existir
¢por qué hay una definicién
de publico objetivo?

Componentes Productos 7. ¢Cudl considera qué es
el nimero de participantes
adecuado para las principa-
les tipologias de actividades
de capacitacion? —curso,
curso e-learning, taller, charla,

Definicion de seminario—

aspectos ) ) )

andragégicos 8. ;Cudl considera qué es
el nimero de horas ade-
cuado para las principales
tipologias de actividades de
capacitacion? —curso, curso
e-learning, taller, charla, se-
minario—
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2. Aprendizaje

3. Transferencia Pl

4. Impacto Fin

Fuente: elaboracién propia.

Resultados
intermedios

Resultados
finales

Determinacion
de los resultados
esperados de la
capacitacion

Determinacion
del aprendizaje
logrado con la
capacitacion

Verificacion de la
transferencia en el
puesto de trabajo

Verificacion de los
beneficios a largo
plazo

9. ;Qué se espera con la ca-
pacitacién de funcionarios
de la Administracion del
Estado?, ;existe una teoria
causal?

10. ;Considera beneficioso
que la Contraloria cumpla
una funcién capacitadora
en la Administracion del
Estado?, ;por qué?

11. ¢Considera pertinentes
las competencias de la
Contraloria para capacitar
a funcionarios de la Admi-
nistracion del Estado?

12. ;Cudles son sus con-
sideraciones respecto a la
pertinencia de evaluar el
aprendizaje en las activida-
des de capacitacion de la
Contraloria?

13. ;(Cudles son los meca-
nismos utilizados para eva-
luar el aprendizaje?

14. ;Cuales son sus con-
sideraciones respecto a la
pertinencia de certificar el
conocimiento por parte de
la Contraloria?

15. (Cudles cree son las
expectativas de cémo los
funcionarios podrian utili-
zar la capacitacion en sus
tareas diarias?

16. (Podria sefalar posi-
bles indicadores respecto
a la transferencia de la ca-
pacitacion en el puesto de
trabajo?

17. ;Cudles considera son
los resultados esperados
en el mejoramiento en la
gestion y transparencia en
la Administracion del Esta-
do con las actividades de
capacitacion de la Contra-
lorfa?
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4.3. Segunda fase: recolectar datos que reportaran informacion (til para el
disefio del modelo piloto de evaluacion de resultados de la capacitacion en |a
Contraloria

Esta recoleccion de datos se realiz a través de la realizacion de cuatro entrevis-
tas semiestructuradas a los actores definidos en el marco metodoldgico, a quie-
nes se les aplico el set de preguntas definidas en la fase anterior. Las entrevistas
fueron soportadas fisicamente en grabaciones de audio y transcritas a formato
escrito para el desarrollo de la posterior actividad de esta etapa. Las personas
entrevistadas fueron las siguientes:

Muestra homogénea —actores clave del proceso—:

+ Analista del Departamento de Capacitacion Contraloria: Tamara Loyola Fuen-
tes.

+ Jefa del Departamento de Capacitacion Contraloria: Loreto Basaure Tapia.
Muestra de expertos:

« Consultor de la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de las Personas de la
Direccion Nacional del Servicio Civil de Chile: Daniel Trivifio Guerrero.

+ Académico experto en Recursos Humanos y subdirector de Desarrollo de Per-
sonas del Servicio de Impuestos Internos: Christian Hansen Cruz.

4.4. Tercera fase: reducir y analizar los datos reportados en las entrevistas
semiestructuradas

Las entrevistas semiestructuradas tienen la particularidad de generar muchos
datos, algunos relacionados con las categorias de andlisis, otros no. En dicho
contexto, los datos deben reducirse, para lo cual se utilizé una técnica ad hoc
a este trabajo, verificando los puntos de coincidencia y diferenciadores de las
respuestas de los entrevistados, permitiendo de esta manera el agrupamiento
de las respuestas en relacion a las categorias de analisis.

Los puntos de coincidencia se consideraron si dos 0 mas entrevistados respon-
dieron elementos similares en una pregunta; por otra parte, los puntos diferen-
ciadores se examinaron solo si un entrevistado respondia elementos que otros
entrevistados no sefialaron en sus respuestas.

Luego de esta reduccion, el andlisis de los datos se realizé en atencion a los
puntos de coincidencia y diferenciadores, logrando inferencias que permitieran
la creacion de las preguntas para los cuestionarios del modelo piloto de evalua-
cion que se testeard en la siguiente etapa, especificamente con los funcionarios
aprobados —y sus jefaturas— de la Ultima version del «Curso e-learning de nueva
normativa y procedimientos de rendicion de cuentas».
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Considerando lo descrito, la reduccion y analisis de los datos de las entrevistas
semiestructuras se detallan en el siguiente cuadro:
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Cuadro N° 5: reduccion y analisis de los datos de las entrevistas semiestructuradas

Categoria de

andlisis

Convocatoria

Postulacion

Logistica de ejecucion

Pregunta de la entrevista

1. ¢Cudles son los mecanismos de
difusion de las actividades?

2. ;Cudles son sus percepciones
respecto al sistema de postulacion
y seleccion de las actividades de
capacitacion en relacion a su obje-
tividad y transparencia?

3. ;Cudles son sus consideracio-
nes respecto al funcionamiento
de las salas, presentaciones, ma-
terial, logistica en general de las
actividades de capacitacion para
funcionarios de la Administracion
del Estado?

Puntos de coincidencia

Mecanismos de difusion de las actividades de
capacitacion de la Contraloria:

- Correos electrénicos, mailing informativos.
- Afiches en instituciones publicas.
- Portal institucional de la Contraloria.

- Redes sociales.

Percepciones sistema de postulacion
Contraloria:

- Enlinea.

- Simple.

Percepciones de la logistica de implementa-
cion de las actividades de capacitacion de la
Contraloria —salas, material, presentaciones,
coordinacion—:

- Buenas salas.

- Material con buen contenido.

Aspectos de mejora en la Contraloria:

- Aumento en el nimero de salas.

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades
de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

Puntos diferenciadores

Ideas para mejorar mecanismos de difusion de las actividades de capacita-
cion en el Estado en general:

- Datos en cuentas publicas.

Fondos concursables de capacitacion para instituciones y funcionarios del
Estado.

Portal Unico de informacién acerca de oferta programética de capacitacio-
nes para funcionarios del Estado.

Circulo de aprendizaje con jefes de personas de las instituciones del Estado,
que realicen la bajada comunicacional con los respectivos equipos.

Percepciones sistema de postulacién Contraloria:

- No existen criterios estandarizados para la seleccién de funcionarios a
actividades de capacitacion que imparte la Contraloria.

Discrecionalidad en la seleccion de funcionarios que participan en las
actividades de capacitacion de la Contraloria.

No se publican resultados o puntajes de los funcionarios que postulan a
las actividades de capacitacion de la Contraloria.

Ideas para mejorar un sistema de postulacién a actividades de capaci-
tacion:

- Establecimiento de bases de postulacion a fondos concursables con cri
terios previamente definidos.

- Ldgica formativa de escala: formar en las instituciones publicas a forma-
dores de la Contraloria, en lineas especificas de conocimiento por afio,
que sean capaces de traspasar contenidos a sus pares.

Percepciones de la logistica de implementacién de las actividades de
capacitacion de la Contraloria —salas, material, presentaciones, coor-
dinacion—:

- Diferencias en la calidad de implementacién de las actividades que reali-
za la Contraloria en el nivel central y las sedes regionales.

Aspectos de mejora en la Contraloria:

- Mejoramiento de elementos ambientales de las salas, como aire acondi-
cionado y sillas.

- El material debiese estar disponible con mayor antelacién respecto a la
gjecucion de la actividad de capacitacion.

Percepciones de la logistica de implementacion de las actividades de
capacitacion en el Estado en general:

Calidad disimil entre proveedores de capacitacion.

- Importancia de aplicar encuesta de satisfaccién —reaccién— al finalizar
las actividades presenciales, para verificar aspectos de mejora en la im-
plementacion de las actividades y evaluar a los proveedores.

Necesidad de avanzar en capacitacion de distancia por medios digitales.

Posibles
preguntas modelo piloto

(Inferencias en funcion a las categorfas)

- .Cémo se enterd del curso?

- ¢La oferta programdtica de actividades de capa-
citacion de la Contralorfa son conocidas por la
mayoria de los funcionarios de la Administracién
del Estado?

- ;El sistema por el cual postuld al curso fue sim-
ple y de facil uso?

- ;La plataforma donde realizd el curso (aula vir-
tual) fue de simple uso y amigable?

- ¢La atencién de la Mesa de Ayuda durante el de-
sarrollo del curso fue adecuada y en los tiem-
pos correctos?
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Categoria de
andlisis

del alcance de la

icion

Defin

Definicion de aspectos

Definicion de contenidos y relatores

capacitacion

andragodgicos

Pregunta de la entrevista

4. ;Cudles son los procedimientos
adecuados para la seleccion de los
contenidos y relatores de las activi-
dades de capacitacion?

5. ;Cémo percibe la calidad de los
contenidos y relatores?

6. ;Existe una definicion a qué es-
tamentos se pretende capacitar,
directivos, profesionales, técnicos o
administrativos? En caso de existir
;por qué hay una definicién de publi-
co objetivo?

7. ;Cudl considera qué es el nimero
de participantes adecuado para las
principales tipologias de activida-
des de capacitacion? —curso, curso
e-learning, taller, charla, seminario—

Puntos de coincidencia

Procedimientos de seleccion de relatores y con-
tenidos de las actividades de capacitacion de la
Contraloria:

- Designacion discrecional de las jefaturas de ex-
perto técnico en una materia determinada.

- En algunas materias, como induccion al sector
publico, postulacién de los funcionarios a ser
relator de la Contraloria, en consideracion a sus
conocimientos técnicos y habilidades comunica-
cionales necesarias para relatar.

Aspectos de mejora en la seleccion de los relato-
res en la Contraloria:

- Dotar de habilidades de relatoria a los funciona-
rios que cumplen esta funcién.

Calidad de los contenidos y relatores de la Con-
traloria:

- En términos técnicos la calidad de los relatores
es buena.

- Los contenidos son transmitidos de manera efec-
tiva.

Posible definicion de estamentos a capacitar por
la Contraloria:

- No existe una definicion explicita de la Contralo-
ria respecto a estamentos que capacitara.

- Existe un foco orientado a profesionales y técni-
cos involucrados en los procesos mas operativos
de gestién y resguardo de los recursos publicos.

- El foco se orienta a partir de las materias de los
cursos que imparte la Contralorfa.

Niimeros de participantes adecuado:

- Depende de la profundidad de la temdtica.

- Cursos presenciales desde 12 a 40 participantes.
- Taller alrededor de 30 participantes.

- Charlas desde 100 o més participantes.

- Seminarios desde 100 o més participantes.

- Curso e-learning dependera de si es autodirigido,
donde podrian llegar incluso a 1.000 participan-
tes, o con tutorfa, que posiblemente no se pueda
superar los 40 participantes.

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades
de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

Puntos diferenciadores

Aspectos a considerar en los procedimientos de seleccion de relatores y
contenidos de las actividades de capacitacion en el Estado en general:

- Los funcionarios que cumplan la labor de relatar deben contar con las com-
petencias técnicas adecuadas para poder traspasar el conocimiento, ser ex-
pertos tematicos.

Las instituciones deben procurar preparar y dotar de herramientas metodol6-
gicas y expositivas a los funcionarios que relaten.

Los relatores de una institucion tienen la problematica que deben comple-
mentar esta tarea con las funciones propias de su cargo, por tanto, se deben
generar las condiciones e incentivos institucionales necesarios para que el
desarrollo de las relatorias se realice de manera correcta.

Las instituciones deben mantener actualizados los conocimientos técnicos y
habilidades comunicaciones de los funcionarios que relaten.

Calidad de los contenidos y relatores de la Contraloria:

- Lacalidad de los relatores ha mejorado por la especializacion en el desarrollo
de cursos y actividades de capacitacion, pues los equipos tienden a hacer los
mismos.

Aspectos de mejora de contenidos y relatores de la Contraloria:

- Posibilidad que material que se entrega incluya contenidos que permitan con-
sultas posteriores.

- Mejoramiento de habilidades comunicacionales de los relatores.

Posible definicion de estamentos a capacitar por la Contraloria:
- Desconocimiento si existe una estrategia de cudles estamentos son priorita-
rios de capacitar.

- La estrategia pareciera estar mas hien orientada a lograr objetivos de cober-
tura.

Niimero de participantes adecuado:

En el sector publico, en general, los cursos presenciales cuando tratan de
nociones basicas, los participantes pueden ir desde 12 participantes hasta
un ntmero ilimitado.

- Cuando se trata de un curso presencial especializado en alguna tematica,

donde se realizan actividades de simulacion o rol playing, los participantes
no debiesen superar los 12 participantes.

Posibles
preguntas modelo piloto

(Inferencias en funcion a las categorfas)

¢Conoce cuales son los objetivos de aprendizaje
del curso que particip6?

¢La calidad de los contenidos del curso era la ade-
cuada respecto a los objetivos propuestos?

¢La calidad de las respuestas del tutor a las con-
sultas realizadas durante el desarrollo del curso
fue la adecuada

¢El curso estd disefiado para especialistas en la
tematica?

¢El curso lo puede realizar cualquier funcionario
del Estado, més alla de la funcion que cumpla?

¢La metodologia del curso fue apropiada para
mantenerme involucrado y activo?

¢La cantidad de participantes del curso fue la co-
rrecta, para dar atencion oportuna?
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Categoria de
andlisis

Definicion de aspectos
andragdgicos

de los resultados

inacion
esperados de la capacitacion

Determ

Determinacion del aprendizaje
logrado con la capacitacion

Puntos de coincidencia

Pregunta de la entrevista

Nimeros de horas adecuado:
- Depende de la profundidad de la temética.
8. ;Cual considera qué es el nimero Cursos presenciales entre 8 a 32 horas.

de horas adecuado para las principa- | - Taller alrededor de 4 horas.
les ltipqlpgias de actividades de €8~ | - Charlas entre 1a 2 horas.
pacitacion? —curso, curso e-learning, o
taller. charla, seminario— - Seminarios entre 4 a 8 horas.
- Curso e-learning, si es autodirigido, no debiese
superar las 15 horas, entre estudio y resolucion
de actividades.

Teoria causal de la capacitacion de funcionarios
del Estado:

- La principal idea es la generacion de un circulo
virtuoso, la Contraloria capacita en tematicas
que es considerada experta, esperando que en
el corto plazo las instituciones del Estado, y es-
pecificamente los funcionarios que participan
de los cursos, tengan las herramientas necesa-
rias para mejorar su funcionamiento, a partir del
apego normativo, disminuyendo de esta manera
los hallazgos en posteriores auditorias que rea-
liza la misma Contraloria.

9. ;Qué se espera con la capacita-
cién de funcionarios de la Adminis-
tracién del Estado?, ;existe una teo-
ria causal?

Consideraciones respecto de si es beneficioso
que la Contraloria realice capacitacion de los
10. ;Considera beneficioso que la | funcionarios del Estado:
Contraloria cumpla una funcion ca- | - Es beneficioso para el sector publico, pues per-
pacitadora en la Administracion del | mite a las instituciones generar conocimiento
Estado?, ¢por qué? acerca de la legalidad de la implementacién de
los actos administrativos, a partir de la experti-
se de la Contraloria

Consideraciones respecto de si la Contraloria
cuenta con las competencias pertinentes para
capacitar a los funcionarios del Estado:

- Existen las competencias técnicas necesarias
para que la Contraloria realice actividades de
capacitacion.

- Se aprovechan los conocimientos de los funcio-
narios de la Contraloria para traspasarlos a los
funcionarios del Estado.

11. ;Considera pertinentes las com-
petencias de la Contraloria para ca-
pacitar a funcionarios de la Adminis-
tracion del Estado?

Consideraciones respecto a la pertinencia de
evaluar el aprendizaje en las actividades de ca-
pacitacion de la Contraloria:

- Es pertinente como mecanismo para identificar si
el traspaso de conocimiento se realizé de manera
eficaz, sobre todo en cursos presenciales de mas
de 30 horas y cursos e-learning.

12. ;Cudles son sus consideraciones
respecto a la pertinencia de evaluar
el aprendizaje en las actividades de
capacitacion de la Contraloria?

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades
de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

Puntos diferenciadores

Numero de horas adecuado:

- En el sector publico, en general, los cursos presenciales se dividen en 8, 12,
16, 24 y 32 horas. Mas alld de eso se pasa a un diplomado.

- Algunas instituciones han creado mallas de formacién, segmentando cursos
presenciales largos en varios cursos, pudiendo abordar una temética espe-
cializada en varias actividades.

Teoria causal de la capacitacion de funcionarios del Estado:

- Engeneral, las instituciones publicas no entienden en tér minos estratégicos
el para qué se gastan recursos en formacion de los funcionarios.

- Entérminos reduccionistas, el Estado espera que el gasto en capacitacion de
funcionarios publicos sea rentabilizado lo antes posible, entregando mejores
servicios a la ciudadania, por tanto, cumplir de mejor manera sus funciones
al interior de la institucion donde se desempefia.

Consideraciones respecto de si es beneficioso que la Contraloria realice ca-
pacitacion de los funcionarios del Estado:

- Beneficioso para las instituciones publicas, pues es una funcién de amplia
cobertura y gratuita.

- También es beneficioso para la Contraloria, ya que permite generar una rela-
cién y conocimiento de la realidad de los funcionarios en la Administracion
del Estado.

- Si bien es beneficioso, al no conocer la estrategia de capacitacion, no se pue-
de establecer si la Contraloria lo podria hacer mejor o de manera distinta.

No existen puntos diferenciadores en esta pregunta.

Consideraciones respecto a la pertinencia de evaluar el aprendizaje en las
actividades de capacitacion de la Contraloria:

- A partir de la informacion de la evaluacién de aprendizaje se pueden hacer
ajustes al disefio instruccional de un curso.

- La evaluacidn de aprendizaje es un proceso pertinente y basico, es lo minimo
que debe esperar un funcionario que realiza un curso de capacitacion.

Posibles
preguntas modelo piloto

(Inferencias en funcion a las categorfas)

;La duracién del curso es correcta en relacién a
los contenidos abordados?

- No se obtuvieron preguntas para el modelo piloto
en estas respuestas. Posibles preguntas estan
contenidas en las siguientes categorias.

- ¢Es beneficioso para la gestion del sector publico
que la Contraloria realice actividades y cursos de
capacitacion como el que participd?

- ¢La Contraloria cuenta con la pertinencia adecua-
da, en términos de conocimientos y expertos, para
realizar cursos de capacitacion en teméticas de
su competencia, tal como en el curso que partici-
po?

- (El mecanismo por el cual se evalud el aprendizaje
fue adecuado y pertinente a los contenidos y ob-
jetivos del curso?
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Categoria de
andlisis

Determinacion del aprendizaje
logrado con la capacitacion

Verificacion de la transferencia en el puesto de trabajo

Manuel Ignacio Fernandez Cérdova

Pregunta de la entrevista

13. ;Cuadles son los mecanismos uti-
lizados para evaluar el aprendizaje?

14. ;Cudles son sus consideraciones
respecto a la pertinencia de certificar
el conocimiento por parte de la Con-
traloria?

15. ;Cudles cree son las expectati-
vas de cdmo los funcionarios podrian
utilizar la capacitacion en sus tareas
diarias?

Puntos de coincidencia

Mecanismos utilizados en la evaluacion de
aprendizaje en la Contraloria:

- Usualmente existen evaluaciones de aprendizaje
parciales y una final, utilizando mecanismos de
verdadero y falso, seleccién mdltiple o ejercicios
de aplicacion.

Consideraciones respecto a la pertinencia que la
Contraloria certifique conocimientos:

Actualmente la Contralorfa solo informa si un
funcionario realizé y aprobé un curso.

- Es pertinente que la Contraloria certifique com-
petencias de los funcionarios que trabajan en
el Estado, en tematicas especificas que son
areas de influencia propias de la Contraloria. Por
ejemplo, si un funcionario estd acreditado por la
Contraloria en temas juridico-normativos, estaria
en condiciones de ejercer labores en un drea juri-
dica de cualquier institucion. El mismo caso con
tematicas contables.

No existen puntos de coincidencia en esta
pregunta.

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades
de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

Puntos diferenciadores

Posibles mecanismos de evaluacion de aprendizaje:

- Dependera del tipo de conocimiento que se necesite evaluar. Para conoci-
mientos de tipo técnicos, tedricos o normativos, por lo general lo mds utiliza-
do son pruebas escritas 0 ensayos; y para evaluar alguna destreza o conoci-
miento practico, se debe definir una metodologia que permita la evaluacion
de este tipo de aprendizaje, como por ejemplo el rol playing.

- Metodoldgicamente el mecanismo de verdadero y falso esta en desuso, ya
que tiene un factor azaroso muy elevado.

- Mas alla de la evaluacién de aprendizaje, y sus mecanismos cldsicos, se po-
dria realizar un seguimiento a la aplicacion de los contenidos en la institu-
cion, que sea parte de la calificacion final. Por ejemplo, el participante podria
desarrollar y enviar un informe al ente capacitador, validado por la jefatura
correspondiente, respecto a como esta aplicando los contenidos aprendidos
en la institucion.

Consideraciones respecto a la pertinencia que la Contraloria certifique co-
nocimientos:

- La certificacién se debe dar un marco estratégico mas amplio, que tenga que
ver con el levantamiento de perfiles en éreas que la Contraloria considera
relevantes de certificar a los funcionarios que realizan labores en estas areas,
saliendo del enfoque actual del curso casual o puntual.

- Un modelo de certificacion debe considerar una periodicidad a lo menos
anual.

Consideraciones respecto expectativas de como los funcionarios podrian
utilizar la capacitacion de la Contraloria en sus tareas diarias:

Se espera que los funcionarios que participan en las actividades de capacita-
cion de la Contraloria utilicen lo aprendido en sus labores.

- Enlas encuestas de reaccion que se han aplicado a los cursos que imparte la
Contraloria, se puede verificar que los funcionarios publicos tienen necesidad
de conocimientos, que de alguna manera es satisfecha por los cursos que
imparte la Contraloria.

- Algunos funcionarios asisten a los cursos de la Contraloria con la expectativa
de generar una linea directa de resolucién de consultas posterior al curso, o
para cumplir ciertos requisitos de movilidad en algunas instituciones, sobre
todo municipales.

- Actualmente en la Contraloria no existe una herramienta que permita medir si
los funcionarios que asisten a los cursos utilizan el aprendizaje en sus tareas
diarias.

Consideraciones respecto a las posibles expectativas de como los funciona-
rios podrian utilizar la capacitacion en general en sus tareas diarias:

- Lo principal es que los funcionarios que asistan a una capacitacion sea por
una necesidad de aprendizaje ligada a las labores que realiza en la institu-
cién, en conocimiento de por qué asiste, qué se espera al final del curso y
cudles seran las condiciones que la institucion proporcionara para desplegar
lo aprendido. Lo anterior eleva las expectativas del participante, por tanto, es
fundamental el proceso de deteccion de necesidades de capacitacion.

- Siel curso estd orientado al puesto de trabajo de los funcionarios, las expec-
tativas seran que utilice lo aprendido en sus labores diarias. Para ello debe
haber una estrategia de gestién de la formacion para la transferencia en el
puesto de trabajo.

Posibles
preguntas modelo piloto

(Inferencias en funcion a las categorfas)

- ¢La Contraloria debiese certificar y habilitar a los

funcionarios publicos en tareas especializadas,
tal como lo realiza por ejemplo ChileCompra con
los funcionarios que gestionan las compras del
Estado?

;Considera pertinente que solo los funcionarios
que aprueben el curso cada cierto periodo de
tiempo puedan realizar tareas de rendicion de
cuentas en una institucion publica?

- (Recuerda los contenidos del curso?
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Categoria de
andlisis

Verificacion de la transferencia en el puesto de trabajo

Verificacion de los beneficios a largo plazo

Pregunta de la entrevista

16. ;Podria sefialar posibles indi-
cadores respecto a la transferencia
de la capacitacion en el puesto de
trabajo?

17. ;Cudles considera son los resul-
tados esperados en el mejoramiento
en la gestion y transparencia en la
Administracién del Estado con las
actividades de capacitacion de la
Contraloria?

Puntos de coincidencia

Posibles indicadores respecto a la transferencia
de la capacitacion en el puesto de trabajo:

- Una herramienta podria ser consultar a los parti-
cipantes por teméticas especificas del curso que
realizaron, pasado unos meses, para verificar lo
que aprendieron y permitir la mejora continua de
los cursos.

- La herramienta principal es la evaluacion en el
puesto de trabajo, encuestando a la jefatura
del participante pasado un tiempo desde la ac-
tividad, para verificar si el conocimiento que se
entregd sirvié o mejord el desempefio del funcio-
nario participante en la institucion.

Consideraciones respecto a los resultados espe-
rados en el mejoramiento de la gestion y la trans-
parencia en la Administracion del Estado con las
actividades de la Contraloria:

- Se ha iniciado un proceso de buscar insumos de
informacion en la propia Contralorfa para realizar
capacitaciones en lo que se estd auditando, lo
que claramente tendrd un impacto en la gestiony
transparencia de la Administracion publica, pues
se transparenta lo que la Contraloria medira pos-
teriormente en las auditorias.

- El proyecto de apoyo al cumplimiento que actual-
mente impulsa la Contraloria, genera una relacion
colaborativa y cercana con las instituciones audi-
tadas, detectando sus necesidades de capacita-
cion de manera directa, lo cual podria disminuir la
brecha entre la oferta programatica de capacita-
ciones de la Contraloria y las reales necesidades
de capacitacion de una institucion, lo cual es un
avance importante en el mejoramiento de la ges-
tién y la transparencia.

Los beneficios a largo plazo de la capacitacion
de la Contralorfa, sera tener funcionarios lo mas
preparados posible, para que puedan cumplir sus
funciones administrativas de manera correcta y
apegada, en forma y fondo, a la normativa, lo cual
deberfa disminuir, por ejemplo, observaciones de
auditorfa. En este punto se podrian establecer
ciertos indicadores, dependiendo de las caracte-
risticas de las actividades.

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades
de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

Puntos diferenciadores

Posibles indicadores respecto a la transferencia de la capacitacion en el
puesto de trabajo:

- En el Departamento de Capacitacion de la Contraloria falta tiempo y funcio-
narios para gestionar mediciones de transferencias de las capacitaciones en
el puesto de trabajo.

El proceso de evaluacion de transferencia de las capacitaciones tiene que es-
tar relacionado con la deteccion de necesidades, involucrando a las jefaturas
desde que se detecta una brecha de desempefio, invitdndolos a participar en
la evaluacion de la transferencia del curso que se realizé para disminuir esta
brecha.

Siguiendo el modelo de Kirkpatrick, la Direccidon Nacional del Servicio Civil
entrega recomendaciones a las instituciones publicas respecto a las evalua-
ciones de transferencia de la capacitacion y las causas que incidieron o no
en dicha transferencia. Sefiala que el cuestionario a las jefaturas de los par-
ticipantes es el mejor método para obtener informacion, dejando en segundo
plano la autoevaluacion.

Para realizar evaluacién de transferencia, se debe identificar desde la etapa
de disefio a qué curso, y especificamente qué contenido, es factible de medir
la transferencia, porque en algunas tematicas no existe instrumental concre-
to para lograr una medicion correcta.

- Es recomendable establecer metas institucionales de evaluacion de transfe-

rencia, por ejemplo, el 35 % de los cursos que se ejecuten en el afio X seran
evaluados en términos de transferencia en el puesto de trabajo.

Consideraciones respecto a los resultados esperados en el mejoramiento de
la gestion y la transparencia en la Administracion del Estado con las activi-
dades de la Contraloria:

Existe un impacto importante de las actividades de capacitacion de la Con-
tralorfa, que se refleja en el foco que han definido en la capacitacion las au-
toridades de la Contraloria, anteriormente con el contralor Mendoza existi6
un aumento en la cantidad de actividades, y actualmente con el contralor
Bermudez se genera un centro de estudios que se dedica especificamente
a capacitar a los funcionarios publicos; siendo la percepcién global que la
capacitacion puede mejorar ciertos procesos del sector publico.

Los beneficios se pueden inferir, pero no son conocidos.

- Los resultados debiesen estar enfocados en instalar el concepto de certeza
juridica, en el sentido de ensefiar lo que se entiende por legitimo e ilegitimo
en el sector publico.

- La Contraloria debiese ser la institucion que impulsa, no solo la prevencion
de los actos, sino también la formacién de un ethos en el sector publico, no
solo sancionando o investigando, sino que también generando gestion del
conocimiento, aprendizaje y en el fondo mejoras en la gestion publica.

Posibles
preguntas modelo piloto

(Inferencias en funcion a las categorias)

¢Qué tan valiosos considera los contenidos que el
curso le entregé para el desarrollo de sus funcio-
nes?

¢Se siente capacitado de aplicar lo aprendido en el
curso en su puesto de trabajo?

Luego del curso, ;aumentd su motivacion para
realizar las tareas y procedimientos aprendidos?

¢Ha recibido consultas de su jefatura o compa-
fieros de funciones que ha podido responder por
haber realizado el curso?

¢Ha conseguido aplicar los contenidos aprendi-
dos en el curso en su puesto de trabajo?

¢Cudles considera que son las causas de poder
0 no poder aplicar los contenidos del curso en su
puesto de trabajo?

- ¢El curso ayudara a que la institucion donde me

desempefio disminuya posibles observaciones en
una futura auditoria que realice la Contraloria?

- ¢El'curso mejorard a largo plazo la gestion y trans-

parencia institucional?
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4.5. Cuarta fase: sistematizar la informacion para el levantamiento del modelo
piloto de evaluacion de resultados de capacitacion de la Contraloria

Luego de que se completd la reduccion y analisis de los datos reportados en las
entrevistas semiestructuradas, extrayendo posibles preguntas para el modelo
piloto, fue necesario sistematizar la informacion, tanto para los aspectos meto-
doldgicos del modelo piloto como para la creacion de los cuestionarios: uno que
se aplicara a los funcionarios que participen y aprueben un determinado curso
que imparta la Contraloria; y el segundo, a las jefaturas de dichos funcionarios.

Respecto a los aspectos metodoldgicos del modelo piloto, se pueden inferir de
las entrevistas algunas consideraciones generales respecto a su aplicacion:

El proceso de consulta necesariamente se debe realizar a los funcionarios
aprobados de un curso y sus jefaturas. A los aprobados, porque son quienes
supuestamente lograron demostrar aprendizaje mediante una evaluacion. A
sus jefaturas, ya que son quienes han verificado si el aprendizaje de conteni-
dos esta siendo aplicado en el puesto de trabajo.

La aplicacion del modelo debe realizarse a cursos que hayan finalizado en un
periodo no superior a un afio, ya que en un plazo mayor la evaluacion de trans-
ferencia en el puesto de trabajo podria verse afectada, sea por la movilidad de
los funcionarios, o por la posible participacion en otras capacitaciones.

No se puede aplicar el modelo a todas las actividades de capacitacion que la
Contraloria realiza para la Administracion del Estado, debiendo concentrarse
en los cursos presenciales y e-learning, y estableciendo metas de evaluaciones
anuales.

En relacion a la sistematizacion de la informacion para el disefio de los cues-
tionarios del modelo piloto, a partir de las posibles preguntas que se lograron
desarrollar en la fase anterior, se estableci¢ lo siguiente:

+ Se estimo necesario que los cuestionarios fueran de facil respuesta, no demo-
rando el encuestado mas de cinco minutos en desarrollarlo.

+ Los cuestionarios se estructuraron en 37 preguntas, divididas en cuatro di-
mensiones: la primera relacionada con la identificacion del funcionario en-
cuestado; la segunda, respecto a la experiencia de participacion en el curso;
la tercera, relacionada con la valoracion de los resultados de la participacion;
y por ultimo, consideraciones respecto al mismo cuestionario, en relacion a
si lo consideran de facil respuesta y una posible ayuda en la gestion de las
capacitaciones de la Contraloria.

+ Se establecieron respuestas libres para la primera dimension de identificacion,
en algunos casos con opciones de respuestas; luego, en las siguientes dimen-
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siones, se utilizd en general una escala de Likert de cuatro niveles, con Ia
finalidad de evitar las respuestas de tendencia central.

+ Ambos cuestionarios tienen una estructura similar, solo varfan algunos enun-
ciados. Esto con la intencion el analisis posterior sea comparativo.

« El detalle de las preguntas y dimensiones de los cuestionarios se precisan a
continuacion:

Cuestionario N° 1: funcionarios aprobados

Estimado funcionario:

En relacion a su participacion en el (nombre del curso), realizado durante el afio (sefialar afio), con
el propésito de evaluar de manera general la experiencia de capacitacion con la Contraloria General
de la Republica (Contralorfa), solicitamos su colaboracién en responder el siguiente cuestionario,
que no demorara mas de cinco minutos.

La Contraloria se compromete a utilizar los datos solo de manera agregada y con el objetivo de
mejorar sus actividades de capacitacion, velando por el correcto resguardo de su identidad y res-
puestas especificas.

En caso de cualquier consulta o comentario, puede escribir al correo electrénico capacitacion@
contraloria.cl

Desde ya agradecemos su tiempo.

Preguntas de identificacion

N° Enunciado Opciones de respuesta / Escala
1 Nombre completo Respuesta libre
9 Edad Opciones con numeros para completar
edad
Opciones con identificacion de sexo:
3 Sexo :
hombre, mujer
4 Fecha en que realizé la actividad de capaci- Calendario desplegable para consignar
tacioén de la Contraloria fecha
Institucion publica donde se desempefia o
5 desempefiaba cuando realizé la actividad de  Respuesta libre
capacitacion
Regién donde se encuentra la institucion
6 donde se desempefia 0 desempefiaba cuan-  Opciones con regiones del pais
do realizé la actividad de capacitacion
Cargo que desempefia 0 desempefiaba al
7 momento de participar en la actividad de Respuesta libre
capacitacion
(A qué estamento pertenece su cargo? En
8 caso de estar contratado mediante codigo  Opciones con estamentos: administrati-
del trabajo 0 a honorarios, asimilelo al esta-  vo, técnico, profesional y directivo
mento que pertenecerfa
Afos que llevaba desempefiando el cargo Onciones con nimeros para completar
9 al momento de participar la actividad de p P P

capacitacion

afios de 0 a 40
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20

Preguntas relacionadas con la participacion en el curso —nombre del curso—

;Cémo se enter¢ del curso?

La oferta programatica de actividades de
capacitacion de la Contraloria son conoci-
das por la mayoria de los funcionarios de la
Administracion del Estado.

El sistema por el cual postuld al curso fue
simple y de facil uso.

La plataforma donde realizé el curso (aula
virtual) fue de simple uso y amigable.

La atencion de la mesa de ayuda durante el
desarrollo del curso fue adecuada y en los
tiempos correctos.

¢Conoce cudles son los objetivos de apren-
dizaje del curso que particip6?

La calidad de las respuestas del tutor a las
consultas realizadas durante el desarrollo
del curso fue la adecuada.

El curso estd disefiado para especialistas en
la tematica.

El curso lo puede realizar cualquier funcio-
nario del Estado, mds alla de la funcién que
cumpla.

La duracion del curso es correcta en rela-
cién a los contenidos abordados.

Opciones

1: Por la p4gina web de la Contraloria

2: Por correo electrénico de la Contraloria

3: Por redes sociales —Twitter, Facebook,
Instagram—

4: Por afiches impresos

5: Por informacién de mi jefatura

6: Por el departamento o unidad de perso-
nal o recursos humanos

7: Por compafieros de funciones

8: Otro, indique cudl........ccccovuce.

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Opciones
1. 81
2.No

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo
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26

27
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La cantidad de participantes del curso fue la
correcta, para dar atencion oportuna.

La metodologia del curso fue apropiada
para mantenerme involucrado y activo.

Es beneficio para la gestién del sector pu-
blico que la Contraloria realice actividades
y cursos de capacitacion como el que par-
ticipé.

El' mecanismo por el cual se evalué el apren-
dizaje como adecuado y pertinente a los
contenidos y objetivos del curso.

La Contraloria debiese certificar y habilitar
a los funcionarios publicos en tareas espe-
cializadas, tal como lo realiza por ejemplo
ChileCompra con los funcionarios que ges-
tionan las compras del Estado.

Considera pertinente que solo los funciona-
rios que aprueben el curso cada cierto perio-
do de tiempo puedan realizar tareas de (ma-
teria del curso) en una institucion publica.

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Preguntas de autoevaluacion

28

29

30

31

¢Recuerda los contenidos del curso?

;Qué tan valiosos considera los contenidos
que el curso le entrego para el desarrollo de
sus funciones?

;Se siente capacitado de aplicar lo aprendi-
do en el curso en su puesto de trabajo?

Luego del curso, su motivacion para realizar
las tareas y procedimientos aprendidos:

Escala

1: Muy poco
2: Poco

3: Casi todos
4: Todos

Escala

1: Muy poco
2: Poco

3: Valioso

4: Muy valioso

Escala

1:No tanto

2: Poco

3: Capacitado

4: Muy capacitado

Escala

1: Disminuyd

2: Disminuy6 un poco

3: Aumento

4: Aumentd considerablemente
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32

33

33.1

33.2

34

¢Ha recibido consultas de su jefatura o com-
pafieros de funciones que ha podido respon-
der por haber realizado el curso?

¢Ha conseguido aplicar los contenidos
aprendidos en el curso en su puesto de tra-
bajo?

Si su respuesta anterior fue «nunca», «casi
nunca» o «a veces», seleccione un maximo
de tres causas por las que considera no ha
podido aplicar los contenidos del curso en
su puesto de trabajo:

Si su respuesta anterior fue «casi siempre»
0 «siempre», seleccione un maximo de tres
causas que considera han ayudado a que
pueda aplicar los contenidos del curso en
su puesto de trabajo:

El curso ayudard a que la institucion donde
me desempefio disminuya posibles obser-
vaciones en una futura auditoria que realice
la Contraloria.

El curso mejorard a largo plazo la gestion y
transparencia institucional

Escala

1

Nunca

2: Casinunca
3: Aveces

4: Casi siempre
5: Siempre

Escala

1

Nunca

2: Casi nunca
3. A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Opciones

1
2

9:

No recuerda los contenidos del curso.
No aprendid nuevos contenidos para
aplicarlos.

. La funcién que desempefia no permite

aplicar directamente los contenidos.

- No se ha dado el momento para apli-

car los contenidos.

. Cambid de funcion desde que realizd

el curso.

. Existe resistencia al cambio en la ins-

titucion, lo cual obstaculiza la aplica-
cién de los contenidos.

. La jefatura no apoya la aplicacion de

los contenidos aprendidos.

- No siente motivacion para aplicar los

contenidos.

Opciones

1

N

: Recuerda los contenidos del curso y

tiene material de consulta.

- Aprendid nuevos contenidos para apli-

carlos.

La funcién que desempefia permite

aplicar directamente los contenidos.

4: Se han dado los espacios y momentos

a

o

para aplicar los contenidos.

- En la institucién donde se desempefia

son abiertos a nuevas ideas, lo cual fo-
menta la aplicacién de los contenidos.

- La jefatura apoya la aplicacion de los

contenidos aprendidos.

7: Siente motivacion para aplicar los con-

8:

tenidos.

Escala

1
2:
3:
4:

En total desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

En total acuerdo

Escala

1
2
3:
4:

En total desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

En total acuerdo
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Preguntas sobre el cuestionario

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Considero que este cuestionario fue simple

3 y facil de responder

Escala
Considero que los resultados de este cues-  1: En total desacuerdo
37 tionario pueden aportar en el mejoramiento ~ 2: En desacuerdo
de la gestion de los cursos de la Contraloria ~ 3: De acuerdo
4: En total acuerdo

Cuestionario N° 2: jefaturas de funcionarios aprobados de un curso

Estimada jefatura:

En relacion a la participacion de funcionarios colaboradores de Ud. en el curso (nombre del curso),
realizado durante el afio (sefialar afio), con el propésito de evaluar de manera general la experiencia
de capacitacion con la Contraloria General de la Republica (Contraloria), solicitamos su colabora-
cién en responder el siguiente cuestionario, que no demorara mas de cinco minutos.

La Contraloria se compromete a utilizar los datos solo de manera agregada, y con el objetivo de
mejorar sus actividades de capacitacion, velando por el correcto resguardo de su identidad y res-
puestas especificas.

En caso de cualquier consulta o comentario, puede escribir al correo electrénico capacitacion@
contraloria.cl

Desde ya agradecemos su tiempo.

Preguntas de identificacion

Ne Enunciado Opciones de respuesta / Escala
1 Nombre completo. Respuesta libre.
9 Edad. Opciones con numeros para completar
edad.
Opciones con identificacion de sexo:
3 Sexo. :
hombre, mujer.
4 Fecha en que su(s) colaborador(es) reali- Calendario desplegable para consignar
z6(aron) el curso (nombre del curso). fecha.
Institucién publica donde se desempefia o
5 desempefiaba cuando su(s) colaborador(es) ~ Respuesta libre.
realizd(aron) la actividad de capacitacion.
Regién donde se encuentra la institucién
6 donde se desempefia 0 desempefiaba cuan- Onciones con rediones del pais
do su(s) colaborador(es) realizé(aron) la P g pars.
actividad de capacitacion.
Cargo que desempefia o desempefiaba al
7 momento que su(s) colaborador(es) reali- Respuesta libre.
z6(aron) la actividad de capacitacion.
Afios que llevaba desempefiando cargo de . .
. S Opciones con numeros para completar
8 jefatura al momento que se ejecuté el curso

e-learning.

afios de 0 a 40.
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Numero de colaboradores que realizaron el
curso e-learning.

Opciones con numeros para completar
numero de participantes de 1a 20

Preguntas relacionadas con la participacion en el curso (nombre del curso)

13.1

¢Como cree que sus colaboradores se ente-
raron del curso?

La oferta programatica de actividades de
capacitacion de la Contraloria son conoci-
das por la mayoria de los funcionarios de la
Administracién del Estado.

El sistema de postulacion de la Contraloria
es simple y de facil uso.

¢Sus colaboradores le comentaron acerca
de los atributos de la plataforma (aula vir-
tual) donde realizaron el curso?

En caso de que la respuesta anterior sea si.

Consideraban que la plataforma (aula vir-
tual) era amigable y de facil uso.

iSus colaboradores le comentaron acerca
de la calidad de la mesa de ayuda del curso?

¢Conoce cudles son los objetivos de apren-
dizaje del curso que particip6?

Sus colaboradores le comentaron acerca de
la calidad de los contenidos del curso.

Opciones

1: Por la pagina web de la Contraloria.

2: Por correo electronico de la Contralo-
ra.

3: Por redes sociales —Twitter, Facebook,
Instagram—.

4: Por afiches impresos.

5: Por informacién que usted les facilité.

6: Por el departamento o unidad de perso-
nal o recursos humanos.

7: Por compafieros de funciones.

8: Otro, indique cual

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Opciones
1:Si
2:No

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Opciones
1:Si
2:No

Opciones
1.Si
2.No

Opciones
1.Si
2.No
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17.1

18

19

20

21

22

23

24
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En caso de que la respuesta anterior sea si.
Consideraban que la calidad de los conteni-
dos del curso era adecuada.

Sus colaboradores le comentaron acerca
de la calidad de las respuestas del tutor del
curso.

En caso de que la respuesta anterior sea si.
La calidad de las respuestas del tutor a las
consultas realizadas durante el desarrollo
del curso fue la adecuada.

Segun lo observado, considera que el cur-
so estd disefiado para especialistas en la
tematica.

Segun lo observado, considera que el curso
lo puede realizar cualquier funcionario del
Estado, mds all de la funcion que cumpla.

Considera que la duracion del curso es co-
rrecta, ya que sus colaboradores pudieron
finalizar en los tiempos programados.

Considera que la cantidad de participantes
del curso fue la correcta, para dar atencién
oportuna a sus colaboradores.

Considera que la metodologfa del curso fue
apropiada para mantener involucrado y acti-
V0 a sus colaboradores.

Es beneficioso para la gestion del sector pu-
blico que la Contraloria realice actividades y
cursos de capacitacion como el que partici-
paron sus colaboradores.

La Contraloria cuenta con la pertinencia
adecuada, en términos de conocimientos
y expertos, para realizar cursos de capa-
citacion en tematicas de su competencia,
tal como en el curso que participaron sus
colaboradores.

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Opciones
1.81
2.No

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo
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24.1

25

26

27

Preguntas de evaluacién

28

29

30

31

32

33

iSus colaboradores le comentaron acer-
ca del mecanismo por el cual se evalué el
aprendizaje en el curso?

En caso de que la respuesta anterior sea
si. Consideraban que el mecanismo por el
cual se evalué el aprendizaje fue adecuado
y pertinente a los contenidos y objetivos del
curso.

La Contraloria debiese certificar y habilitar
a los funcionarios publicos en tareas espe-
cializadas, tal como lo realiza por ejemplo
Chilecompras con los funcionarios que ges-
tionan las compras del Estado.

Considera pertinente que solo los funciona-
rios que aprueben el curso cada cierto perio-
do de tiempo puedan realizar tareas de (ma-
teria del curso) en una institucion publica.

Cree que sus colaboradores recuerdan los
contenidos del curso?

¢ Qué tan valiosos considera los contenidos
que el curso le entregd a sus colaboradores
para el desarrollo de las funciones?

¢Considera que sus colaboradores estan
capacitados para aplicar lo aprendido en el
curso en su puesto de trabajo?

Luego de realizar el curso, considera que la
motivacién de sus colaboradores para reali-
zar las tareas y procedimientos aprendidos:

¢Ha realizado consultas de trabajo —o técni-
cas— respecto a la tematica del curso a sus
colaboradores?

¢Considera que sus colaboradores han con-
seguido aplicar los contenidos aprendidos
en el curso en su puesto de trabajo?

Opciones
1.Si
2.No

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: Muy poco
2: Poco

3: Casi todos
4: Todos

Escala

1: Muy poco
2: Poco

3: Valioso

4: Muy valioso

Escala

1:No tanto

2: Poco

3: Capacitado

4: Muy capacitado

Escala

2: Disminuy6 un poco

3: Aumenté

4: Aumentd considerablemente

Escala
1:Nunca

2: Casinunca
3. A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Escala
T:Nunca

2: Casinunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre
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Si su respuesta anterior fue «nunca», «casi
nunca» 0 «a veces», seleccione un maximo
de tres causas por las cuales considera
sus colaboradores no han podido aplicar
los contenidos del curso en su puesto de
trabajo:

Si su respuesta anterior fue «casi siempre»
0 «siempre», seleccione un maximo de tres
causas que considera han ayudado a que
sus colaboradores puedan aplicar los con-
tenidos del curso en su puesto de trabajo:

El curso ayudard a que la institucién donde
se desempefian usted y sus colaboradores
disminuya posibles observaciones en una
futura auditoria que realice la Contralorfa.

El curso mejorara a largo plazo la gestion y
transparencia institucional.

Opciones

1: Norecuerdan los contenidos del curso.

2: No aprendidé nuevos contenidos para

aplicarlos.

La funcién que desempefia no permite

aplicar directamente los contenidos.

4:No se ha dado el momento para aplicar

los contenidos.

5: Cambi6 de funcién desde que realizd
el curso.

- Existe resistencia al cambio en la insti-

tucion, lo cual obstaculiza la aplicacion

de los contenidos.

No siente motivacion para aplicar los

contenidos.

8: Otra situacion, indiquela:......................

w

o

~

Opciones

1: Recuerda los contenidos del curso y
tiene material de consulta.

2: Aprendié nuevos contenidos para apli-
carlos.

3: La funcién que desempefia permite
aplicar directamente los contenidos.

4: Se han dado los espacios y momentos
para aplicar los contenidos.

5: En la institucién donde se desempefia
son abiertos a nuevas ideas, lo cual fo-
menta la aplicacion de los contenidos.

6: Siente motivacion para aplicar los con-
tenidos.

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Preguntas sobre el modelo piloto de evaluacion de resultados capacitacion de la Contraloria

36

37

Considero que este cuestionario fue simple
y facil de responder.

Considero que los resultados de este cues-
tionario pueden aportar en el mejoramiento
de la gestion de los cursos de la Contraloria.

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

Escala

1: En total desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo
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4.6. Resultados etapa 2: aplicacion del modelo piloto de evaluacién de
resultados de capacitacion de funcionarios publicos y municipales —y sus
jefaturas— que hayan aprobados un curso dictado por la Contraloria

4.7. Aspectos generales

La aplicacion del modelo piloto de evaluacion de resultados de capacitacion de la
Contraloria se realizd al «Curso e-learning de nueva normativa y procedimientos
de rendicion de cuentas», dictado el segundo semestre de 2018. Esta eleccion
se debe a que es una capacitacion con masiva participacion en todas las
regiones del pals, concurriendo varias entidades del aparato del Estado, y la
familiarizacion de sus participantes con los medios tecnoldgicos utilizados por
la Contraloria.

Antes de avanzar en los resultados de la etapa 2, es necesario sefialar las
principales caracteristicas del curso elegido, que se detallan en el siguiente
cuadro:

Cuadro N° 6: principales caracteristicas del «Curso e-learning de nueva normativa
y procedimientos de rendicion de cuentas»

Caracteristica Descripcion

Afos de ejecucion 2015 2016 2017 2018 Totales
Versiones realizadas 2 3 2 2 9
Funcionarios participantes 1.737 1.204 943 750 4.634
Funcionarios aprobados 1.163 855 580 586 3.184

Horas cronolégicas de

duracién del curso 9 horas

General

- Analizar la normativa aplicable a la rendicién
de cuentas desde el punto de vista de su nuevo
procedimiento.

Especificos:

- Comprender los aspectos generales y dmbito
de aplicacion de la rendicion de cuentas.

- Diferenciar las modalidades de rendicién de
cuentas desde el punto de vista de su nuevo
procedimiento.

- Analizar el procedimiento de rendicién de cuen-
tas.

Objetivos de aprendizaje
del curso

Fuente: elaboracidn propia, sobre la base de datos del Departamento de Capacitacion de la Contraloria
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4 8. Establecimiento muestra

El cuestionario estandarizado se remitid a todos los funcionarios aprobados
—216 personas— Y sus jefaturas —133 personas— de la version del sefialado
curso. En el entendido de que no todos responderian la encuesta, para una
correcta aplicacion del modelo piloto, se establecieron parametros de muestreo
estadistico para que las respuestas fuesen representativas de la poblacion a
encuestar, debiendo poseer caracteristicas que son consideradas idéneas en
cualquier estudio de tipo cuantitativo, a saber:

+ Margen de error: 5 %
+ Nivel de confianza: 95 %
* Heterogeneidad: 50 %

En el siguiente cuadro se sefialan los ndmeros de funcionarios aprobados y
jefaturas que debiesen responder el cuestionario, con el objeto de que la muestra
sea representativa del curso donde se testeara el modelo piloto.

Cuadro N° 7: minimo de funcionarios y jefaturas que debiesen responder
cuestionario del modelo piloto de evaluacion, para una muestra representativa
del «Curso e-learning de nueva normativa y procedimientos de rendicion de
cuentas»

Minimo de
Funcio- Peso Minimo de | Jefaturas Peso jefatu-
narios orcentual funcionarios de fun- | porcentual ras que
aprobados pfunciona- que debiesen | cionarios | jefaturas | debiesen
Region pljltima 1108 aDro- responder | aprobados | funciona- respon-
version | bados ze a | Par muestra Gltima rios apro- | der para
2018 reqion representa- version bados de muestra
9 tiva 2018 laregién | represen-
tativa
Arica 10 4,63 6 7 5,26 5
Tarapacd 4 1,85 3 4 3,01 3
Antofagasta 12 5,56 8 5 3,76 4
Atacama 7 324 5 6 4,51 4
Coguimbo 15 6,94 10 12 9,02 9
Valparaiso 22 10,19 14 11 8,27 8
O'Higgins 5 2,31 3 2 1,50 1
Maule 11 5,09 7 7 5,26 5
Biobio 20 9,26 13 16 12,03 12
la 14 6,48 9 10 7552 7
Araucania

Los Rios 7 324 5 5 3,76 4
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Los Lagos ® 2,31 3 4 3,01

Aysén 13 6,02 8 7 5,26 5

Magallanes 6 2,78 4 2 1,50 1

RM. 65 30,09 42 35 26,32 26
Universo: Muestra: Universo: Muestra:

Total 216 100 % 139% 133 100 % 9o*

*Margen de error: 5 % / Nivel de confianza: 95 % / Heterogeneidad: 50 %

4.9. Aspectos operativos

Los cuestionarios se configuraron y cargaron en la plataforma de encuestas de
la Contralorfa, manteniéndose habilitados durante un periodo de dos semanas
para que los participantes respondieran, desde el martes 19 de junio al martes
2 de julio de 2019.

Alos 216 funcionarios aprobados y las 133 jefaturas se les envid un primer correo
con instrucciones de acceso a la plataforma de encuestas, donde se sefialaba
un enlace Unico, el cual una vez respondido se inhabilitaba automaticamente,
lo cual evitaria posibles duplicidades de respuestas de un mismo funcionario o
su jefatura. A la semana de este primer correo, se envié un segundo a quienes
no habian respondido el cuestionario, con el objeto de aumentar la cantidad de
cuestionarios respondidos.

4.10. Andlisis de resultados del testeo del modelo piloto

Una vez finalizado el proceso de respuesta de los cuestionarios por parte de los
funcionarios aprobados y sus jefaturas, se cotejo la cantidad de funcionarios y
jefaturas que respondieron de manera integra el cuestionario con la cantidad
necesaria para cumplir con la representatividad en el testeo. Lamentablemente
no se cumplio con la muestra necesaria en el testeo del modelo piloto,
posiblemente a causa de dos situaciones: el poco margen de tiempo que se
establecio para responder la encuesta; y el largo lapso que habia sucedido entre
la finalizacion de la version del curso —septiembre de 2018—y la aplicacion del
testeo —julio 2019—.

En el siguiente cuadro se indica la cantidad de funcionarios aprobados y jefaturas
que respondieron el cuestionario de manera integra.

Si bien no se cumplié con la muestra estadistica, los resultados reportados
igualmente se utilizaron pararealizar el ejercicio de clasificacion de lainformacion,
con la finalidad de comprobar si el testeo del modelo piloto de evaluacion de
resultados podria ser replicable conceptualmente y operativamente a otras
actividades de capacitacion que la Contraloria realiza a funcionarios publicos,
de manera que fuese un aporte a la toma de decisiones de autoridades.

En este contexto, se establecié un «informe de resultados» que pudiese ser
replicado en evaluaciones posteriores, debiendo tener ciertas caracteristicas:
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lectura simple, ordenado y sistemdtico con la informacion obtenida en las
respuestas de los cuestionarios de los funcionarios y jefaturas, aportando con
recomendaciones a partir de los datos. Ademas, el informe necesariamente
debia comparar indicadores relevantes entre los dos grupos, ya que como se
establecio en |a etapa anterior, es importante contar con informacién concreta
que indiquen las valoraciones del curso tanto de funcionarios como de jefaturas,
con la finalidad de verificar si existi6 transferencia de los contenidos aprendidos
en el puesto de trabajo. Con la finalidad de cumplir lo anterior, el «informe de
resultados» se estructurd de la siguiente manera:

3)

Identificacion del curso evaluado; se sefiald informacion acerca del
afo, version, fecha de ejecucion, nimero de funcionarios matriculados
y aprobados.

Datos generales: se sefiald la cantidad de funcionarios aprobados y
jefaturas que participaron de la encuesta y si se cumplid con la
muestra representativa.

Resultados encuesta: se examinaron los resultados ordenando
las dimensiones a partir del numero de pregunta del cuestionario,
mostrando el porcentaje de funcionarios y jefaturas que respondieron
en cada opcion de las escalas de Likert propuestas. A partir de lo
anterior, con la finalidad de establecer un parametro de comparacion
entre los grupos de funcionarios aprobados y jefaturas, se establecio
para cada pregunta un indicador de escala de Likert, que se calculo de
la siguiente manera:

Indicador escala de Likert = [(cantidad de respuestas en opcion 1 x 1) +
(cantidad de respuestas en opcidn 2 x 2) + (cantidad de respuestas en
opcién 3 x 3) + (cantidad de respuestas en opcion 4 x 4) + (cantidad de
respuestas en opcion n x n)] / cantidad total de respuestas

Ejemplo:

Pregunta 1: 50 personas respondieron

Opcion 1: En total desacuerdo —15 personas marcaron esta opcion—

Opcion 2: En desacuerdo —5 personas marcaron esta opcion—

Opcion 3: En acuerdo —20 personas marcaron esta opcion—

Opcion 4: En total acuerdo —10 personas marcaron esta opcion—
Indicador escala de Likert = [(15x 1)+ (5x2) + (20 x 3) + (10 x 4)] / 50

[15+10+ 60 +40] / 50
[125] / 50
2,50
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En la dltima columna de cada pregunta se realizd un analisis de los
resultados del indicador de Likert y los porcentajes de cada opcion marcada
por los participantes de la encuesta.

d) Sintesis resultados y recomendaciones: al finalizar el andlisis a nivel
de pregunta, se sintetizaron los resultados mas importantes a nivel
de dimension, estableciendo las posibles debilidades y fortalezas del
curso en las dimensiones. Se finalizd con un grafico de dispersion de
los indicadores de Likert para cada pregunta y grupo —funcionarios
aprobados y jefaturas—, sefialando si con los datos analizados se podia
0 no concluir que el curso habia generado transferencia en el puesto de
trabajo, por ende, si era recomendable seguir 0 no con su imparticion.

En las siguientes paginas se visualiza detalladamente el «<informe de resultados»
que se realiz6 para el testeo del modelo piloto de evaluacion de resultados de
actividades de capacitacion de la Contraloria de funcionarios publicos que se
realizd al «Curso e-learning de nueva normativa y procedimientos de rendicion
de cuentas».

Cuadro N° 9: informe de resultados: testeo del modelo piloto de evaluacion
de resultados de actividades de capacitacion de la Contraloria a funcionarios
publicos

INFORME DE RESULTADOS

ACTIVIDAD: CURSO E-LEARNING DE NUEVA NORMATIVA Y PROCEDIMIENTOS
DE RENDICION DE CUENTAS

Ao 2018

Version 9
Fecha ejecucion: 14/08/18 A 14/09/19
N° matriculados: 288
N° aprobados: 216
DATOS GENERALES
Funcionarios aprobadas Jefaturas de funcionarios
aprobados

Participantes 216 133
Respondieron cuestionario 52 9
completo
% Respuesta 24,07 % 6,77 %
Muestra representativa 139 99

Representatividad Bajo muestra representativa  Bajo muestra representativa
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RESULTADOS ENCUESTA
70 DIMENSION: IDENTIFICACION

Preguntas 1a9 Funcionarios aprobados | Jefaturas de funcionarios aprobados

Edad promedio 39,98 43,11

Afios promedio en el cargo 6,5 3,11

Sexo

% de mujeres 50,00 % 66,67 %

% de hombres 50,00 % 33,33 %

Estamento Promedio colaboradores en el curso
Administrativos 15,38 %

Técnicos 15,38 %

Profesionales 67,31 % 1,77

Directivos 1,92%

29 DIMENSION: EXPERIENCIA EN LA ACTIVIDAD

10. Informacion previa o o
o - P Funcionarios aprobados | Jefaturas de funcionarios aprobados

Porla pagina web de la 59.62 % 45,45%
Contraloria
Por correo electrénico de la 1154% 27.07%
Contraloria
Por redes sociales —Twitter, 0.00 % 0,00 %

Facebook, Instagram—
Por afiches impresos 0,00 % 0,00 %
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2° DIMENSION: EXPERIENCIA EN LA ACTIVIDAD —continuacion—

11. Oferta programatica
es conocida

12. Sistema de postulacion es
simple

13. Plataforma del curso es de
simple uso

14. Mesa de ayuda adecuada

15. Reconoce objetivos del
curso

16. Calidad de contenidos
adecuada

17. Calidad del tutor adecuada

18. Disefio del curso es para
especialistas en la tematica

19. Curso lo puede realizar
cualquier funcionario, mds alla
de la funcién que cumpla

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

En total desacuerdo (1 En total acuerdo (4 Indlcador1e:(‘::;la Likert Anadlisis resultados

5,77 % 28,85 %
0,00 % 44,44 %
0,00 % 3,85 %
0,00 % 0,00 %
0,00 % 385%
0,00 % 0,00 %
0,00 % 3,85%
0,00 % 0,00 %

s o

98,08 % 1,92 %

100,00 % 0,00 %

En total desacuerdo (1 En total acuerdo (4 Indlcador1eas¢;a)la Likert Andlisis resultados

0,00 % 3,85%
0,00 % 0,00 %
0,00 % 3,85%
0,00 % 0,00 %
3,85% 26,92 %
0,00 % 0,00 %
0,00 % 15,38 %
0,00 % 33,33 %

53,85 %
33,33 %

34,62 %

44,44.%

34,62 %

16,67 %

50,00 %

25,00 %

50,00 %

44,44 %

48,08 %

60,00 %

44,23 %

44,44 %

51,92 %

33,33 %

11,54 %
22,22 %

61,54 %

55,56 %

61,54 %

83,33 %

46,15 %

75,00 %

46,15 %

55,56 %

48,08 %

40,00 %

25,00 %

55,56 %

32,69 %

33,33 %
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2,71
2,78

3,58

3,56

3,58

3,83
3,42

3,75

3,42

3,56

3,44

3,40

2,90

Funcionarios y jefaturas promedian bajo los tres
puntos en este enunciado. Esta es la respuesta con
indicadores mas bajos del cuestionario.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, sin diferencias sustan-
ciales entre los indicadores. No obstante, se puede
verificar un porcentaje de funcionarios que no esta
conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. No obstante, se puede
verificar un porcentaje de funcionarios que no esta
conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. Segun los indicadores
y porcentajes de opciones, las jefaturas valoran en
mayor medida este aspecto.

Andlisis resultados

Funcionarios y jefaturas declaran conocer los obje-
tivos de aprendizaje del curso. Solo un funcionario
respondid no conocerlos.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. No obstante, se puede
verificar un porcentaje de funcionarios que no esta
conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. Funcionarios valoran le-
vemente mas este aspecto.

Existen diferencias de las valoraciones de este
enunciado entre funcionarios y jefaturas. Es uno de
los indicadores bajo los tres puntos para los funcio-
narios. Se puede verificar un porcentaje significati-
vo de funcionarios que no esta conforme con este
aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. Funcionarios valoran le-
vemente méas este aspecto.

133
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2° DIMENSION: EXPERIENCIA EN LA ACTIVIDAD —continuacion—

En total desacuerdo (1) En desacuerdo (2) De acuerdo (3) En total acuerdo (4) Indlcado(r1eas(‘:‘a)la flen Andlisis resultados

20. Duracion del curso fue
correcta

21. Cantidad de participantes
fue correcta

22. Metodologia del curso
fue apropiada para mantener
activos e involucrados a
participantes

23. Es beneficioso para el
sector publico que la Contra-
lorfa realice actividades de
capacitacion

24. La Contraloria cuenta con
la pertinencia adecuada para
realizar cursos de capacitacion
en tematicas de su compe-
tencia

25. El mecanismo de eva-
luacién de aprendizaje fue
adecuado y pertinente

26. La Contraloria debiese cer-
tificar y habilitar en materias
especificas, tal como lo realiza
ChileCompra

27. Considera pertinente que
solo funcionarios que aprue-
ben el curso puedan realizar
las tareas de rendicion de
cuentas en la institucion

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados
Jefaturas
Funcionarios aprobados
Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos este enunciado. No obstante, se puede ve-
rificar un mayor porcentaje de funcionarios que no
esta conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian en igual medida
este enunciado. No obstante, se puede verificar un
porcentaje de funcionarios que no estd conforme
con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos este enunciado. No obstante, se puede ve-
rificar un porcentaje de funcionarios que no estd
conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, siendo una de las res-
puesta con indicadores mas altos del cuestionario.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, sin diferencias sustan-
ciales entre los indicadores.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos este enunciado. No obstante, se puede ve-
rificar un porcentaje de funcionarios que no estd
conforme con este aspecto.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, sin diferencias sustan-
ciales entre los indicadores.

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado. No obstante, existe un
porcentaje significativo de funcionarios y jefaturas
que no estan de acuerdo con este aspecto.

3° DIMENSION: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD

Muy poco (1) Poco (2) Casi todos (3) Todos (4) Ind|cado(r1eas<‘:‘a)la Wi Andlisis resultados

Funcionarios aprobados 0,00 % 9,62 % 80,77 % 9,62 % 3,00 Jefaturas consideran que sus colaboradores recuer-
dan més de los contenidos. Existe una brecha entre
Jefaturas 0,00 % 1,11 % 3333 % 55,56 % 3,44 lo respondido por funcionarios y jefaturas.

28. Recuerda contenidos del
curso
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29. Considera que los con-
tenidos son valiosos para el
desarrollo de sus funciones

30. Considera que esta capaci-

tado para aplicar lo aprendido
en el puesto de trabajo

31. Luego de realizar el curso,
la motivacion para hacer
tareas y procedimientos

3° DIMENSION: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD —continuacion—

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

32. Se han realizado consultas
de trabajo (o técnicas) respec-
to a la tematica del curso

33. Han conseguido aplicar los
contenidos aprendidos en el
curso en su puesto de trabajo

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Funcionarios aprobados

Jefaturas

Muy poco (1) Valioso (3) Muy valioso (4)
0,00 % 1,92 % 42,31 % 55,77 %
0,00 % 0,00 % 44,44 % 55,56 %
No Tanto (1) Poco (2) Capacitado (3) Muy capacitado (4)
0,00 % 7,69 % 67,31 % 25,00 %
0,00 % 0,00 % 44,44 % 55,56 %
Disminuyd (1) D|sm|nu(y§)un poco Aument? (3) Aumentd mucho (4)
0,00 % 0,00 % 80,77 % 19,23 %
0,00 % 0,00 % 77,78 % 22,22 %

13,46 %

0,00 %

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

1,92 %

0,00 %

577 %

0,00 %

1,92 %

0,00 %

48,08 %

44,44 %

40,38 %

11,11 %

25,00 %

33,33 %

25,00 %

66,67 %
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7,69 %

22,22 %

30,77 %

22,22 %

Indicador escala Likert

(1a4)
3,54

3,56

Indicador escala Likert

(1a4)
3,17

3,56

Indicador escala Likert

(1a4)
3,19

3,22

3,08

3,78

3,81

4.1

Indicador escala
Likert (1a5)

Indicador escala
Likert (1 a5)

Andlisis resultados

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, sin diferencias sustan-
ciales entre los indicadores.

Andlisis resultados

Jefaturas consideran que sus colaboradores estan
mds capacitados. Existe una brecha entre lo res-
pondido por funcionarios y jefaturas.

Andlisis resultados

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
puntos en este enunciado, sin diferencias sustan-
ciales entre los indicadores.

Analisis resultados

Funcionarios y jefaturas promedian bajo los cuatro
puntos en este enunciado (escala de 1 a 5). Jefa-
turas consideran que realizan regularmente con-
sultas, mientras que un porcentaje significativo de
funcionarios considera que no les hacen consultas
sobre los contenidos del curso. Existe una brecha
entre lo respondido por funcionarios y jefaturas.

Analisis resultados

Funcionarios promedian bajo cuatro puntos en
este enunciado, mientras que las jefaturas sobre
los cuatro puntos. Jefaturas consideran que sus
colaboradores han podido aplicar los contenidos
en el puesto de trabajo, mientras que un porcentaje
significativo de funcionarios considera que solo a
veces, casi nunca o nunca. Existe una brecha entre
lo respondido por funcionarios y jefaturas.
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30 DIMENSION: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD —continuacion—

33.2. Si respuesta fue «casi siempre» o «siempre; cuales son las causas de poder aplicar los

contenidos del curso en su puesto de trabajo:
33.1. Si respuesta fue «nunca», «casi nunca» 0 «a veces»; cuales son las causas de no poder

aplicar los contenidos del curso en su puesto de trabajo: Jefaturas de

Funcionarios
aprobados

Funcionarios o
Analisis resultados

aprobados

Jefaturas de
Funcionarios

Funcionarios
aprobados

Analisis resultados

Recuerda los contenidos

aprobados del curso y tiene material 20,24 % 26,09 %
rl:li([)jgeszcuerda los conte- 465% 3333 % de consulta
Aprendid nuevos conteni-
No aprendio nuevos 9 0 dgs para aplicarlos ARSI B
contenidos B b
La funcién que desempe-
La funcion que des- o fia permite aplicar directa- 26,19 % 26,09 %
empefia no permite 3488 % 3333 % Para los funuonarlqs que marcaron mente los contenidos
aplicar directamente los ’ ’ esta opcién, las principales causas )
contenidos son que la funcién que desempefian Se han dado los espacios . . Para los funcionarios y jefaturas
No se ha dado el mo- no permite aplicar directamente los ?/o?g{)?ig;?jozara aplicar 14,29 % 13,04 % que marcaron esta opcion, las prin-
mento para aplicar los 3256 % 33.33 % conTemdos 0nose han dadq Ios.gs» cipales causas son que recuerdan
contenidos pacios necesarios para la aphcamon; los contemdos, aprgndleron nuevos
Para las jefaturas que marcaron esta T contenidos, la funcion que desempe-
Cambio de funcién desde 1163 % 0,00 % opcion, las principales causas son Enla ISHTe do_nde s€ fia permite aplicarlos directamente o
que realizé el curso o R que consideran que sus colaborado- gesein|zEhis g elblerios . . se han dado los espacios necesarios
N S S — res no recuerdan los gontenidos,'la ?orﬁgx?aslfgzﬁ:s?cicgr?lde 238% 435% para la aplicacion.
cambio en la institucion funplon o desempefia no permlte los contenidos
lo cual obstaculiza aplic'ar 4,65 % 0,00 % aplicar directamente los contemdps
los contenidos 0 que no se han dadp Iog espacios La jefatura apoya la apli-
necesarios para la aplicacion. cacion de los contenidos 8,33 %
La jefatura no apoya la aprendidos
aplicacion de los conteni- 4,65 % . L
dos aprendidos S|ente motivacion para 7149
aplicar los contenidos '
No existe motivacion para
aplicar los contenidosp L s Otra 0,00 % 0,00 %
Otra causa 4,65 % 0,00 %

4° DIMENSION: EVALUACION DEL CUESTIONARIO

En total desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

De acuerdo (3)

En total acuerdo (4)

Indicador escala Likert

Analisis resultados

Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres

o ) Funcionarios aprobados 1,92 % 3,85% 48,08 % 46,15 % 3,38 :
36. Cuestionario fue simple y puntos este enunciado. No obstante, se puede ve-
facil de responder rificar un porcentaje de funcionarios que no estd
! p Jefaturas 0,00 % 0,00 % 44,44 % 55,56 % 3,56 dleI acugrdg con estJe aspel(J:’[oI o

gZéls_t(?zr::rsiL[J)Itaudeodsegeaeztretzar Funcionarios aprobados 3,85% 0,00 % 50,00 % 46,15 % 3,38 Funcionarios y jefaturas promedian sobre los tres
enel me‘orampiento deﬁa puntos este enunciado. No obstante, se puede ve-

| mey rificar un porcentaje de funcionarios que no esta
gestion de los cursos de la Jefaturas 0,00 % 0,00 % 55,56 % 44,44 % 3,44

Contraloria

de acuerdo con este aspecto.
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SINTESIS RESULTADOS Y RECOMENDACIONES

2° DIMENSION: EXPERIENCIA
EN LA ACTIVIDAD

39 DIMENSION: EVALUACION
DE LA ACTIVIDAD

4° DIMENSION: EVALUACION
DEL CUESTIONARIO

DEBILIDADES Y FORTALEZAS

Posibles debilidades: (1) Los encuestados consideran que la publicidad del curso se proporciond preferentemente por la pagina
web de la Contraloria, lo cual al parecer impactd en que sea bajo el indicador respecto a que la oferta programatica fuese conoci-
da por la mayorfa de los funcionarios de las instituciones publicas. (2) Un porcentaje significativo de funcionarios que aprobaron
el curso, consideran que el disefio del curso no es para especialistas en la materia, lo que podria generar bajo cumplimiento de
los objetivos de aprendizaje y posterior aplicacion de los contenidos en el puesto de trabajo, por considerarse un curso mas
bien de contenidos generales. (3) Un porcentaje significativo de funcionarios aprobados y jefaturas encuestadas no consideran
pertinente que solo los funcionarios que aprueban el curso puedan realizar tareas de rendicién de cuentas en su institucion; esto
se podria explicar a partir del punto anterior, ya que al considerar que el curso no explica contenidos especificos, podrian analizar
que no permitiria dotar de los suficientes conocimientos y habilidades a los funcionarios encargados de los procedimientos de
rendicion de cuentas en sus respectivas instituciones.

Posibles fortalezas: (1) La mayorfa de los enunciados tienen indicadores positivos, lo cual implica que un alto porcentaje de los
encuestados valoran positivamente aspectos como el sistema de postulacion, plataforma donde se realiza el curso, mesa de
ayuda, respuestas del tutor, metodologia general del curso y modalidad de evaluacién de aprendizaje. (2) Especificamente altas
son las valoraciones que tienen los encuestados acerca de los beneficios que tiene para el sector publico que la Contraloria
realice capacitaciones y la pertinencia que tiene la institucion en temas de su competencia.

Posibles debilidades: (1) Si bien los indicadores son paositivos, pues estén sobre la media, existe una serie de brechas entre lo
que los funcionarios encuestados declaran y lo que las jefaturas consideran respecto a esta serie de preguntas, lo cual podria
tener como consecuencia cierta sobrevaloracion de las jefaturas acerca de las habilidades adquiridas por los funcionarios que
aprobaron el curso y su aplicacion en el puesto de trabajo. (2) Es necesario destacar la pregunta respecto a la posible aplicacién
de los contenidos en el puesto de trabajo, si bien el 55 % de los funcionarios encuestados declaran que aplican lo aprendido en el
puesto de trabajo, también un alto porcentaje (40 %) responde que solo a veces aplica lo aprendido. Si se buscan las causas, los
funcionarios declaran que la funcién que desempefian no permite aplicar directamente los contenidos o no se ha dado el momen-
to en su puesto de trabajo, lo cual podria ser indicativo de fallas en el proceso de seleccion de los participantes del curso, pues al
parecer no estarfan realizando tareas propias de los contenidos del curso, por ende no las podrian aplicar en su puesto de trabajo.

Posibles fortalezas: (1) Funcionarios y jefaturas consideran mayoritariamente que los contenidos del curso son valiosos para el
desarrollo de las funciones que busca reforzar la actividad. (2) También la mayoria consideran que el curso logré aumentar la
motivacion de sus participantes para hacer tareas y procedimientos. (3) Asimismo, mayormente consideran que el curso ayudard
a disminuir futuras posibles observaciones de auditoria y mejorara la transparencia institucional.

Posibles debilidades: (1) Porcentaje bajo declara que el cuestionario no fue simpe y de fécil respuesta.

Posibles fortalezas: (1) En general buenos indicadores de evaluacién del cuestionario, y que puede aportar al mejoramiento de
los cursos de la Contraloria.

Disefio de un modelo piloto de evaluacién de resultados de actividades

de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

RECOMENDACIONES

(1) Explorar canales alternativos de comunicacion de los cursos, tales como
redes sociales o contactos con unidades de personal de las instituciones.

(2) Verificar la posibilidad de mejorar algunos contenidos del curso, ejemplifican-
do con casos o situaciones especificas y reales que complementen lo tedrico.

(1) Cuando se comunique la oferta programatica de los cursos, reafirmar los be-
neficios que tiene para el sector publico el proceso de capacitacién que realiza
la Contraloria, ya que es un valor que la institucion no debe perder, puesto que es
reconocido por los funcionarios.

(1) Generar mecanismos de involucramiento de las jefaturas en el proceso de
evaluacion de aprendizaje de los funcionarios, mas alld de la informacién de las
calificaciones. Como, por ejemplo, informe de aspectos de mejora a partir de la
evaluacion de aprendizaje.

(2) Mejorar foco del publico objetivo del curso en el proceso de seleccion de par-
ticipantes, con el objeto de que la mayoria de quienes lo realicen posteriormente
puedan aplicar lo aprendido en sus puesto de trabajo.

(1) Si bien los contenidos son valorados e impactan —en lo declarativo— positi-
vamente en la motivacion de los participantes y la gestion institucional, se reco-
mienda la revision de los contenidos en relacion a dotarlos de mayor practicidad,
de acuerdo a lo sefialado en la 2° dimensién y lo verificado en las preguntas
respecto a la aplicacion en el puesto de trabajo.

(1) Verificar la posibilidad de disminuir cantidad de preguntas del cuestionario,
sin que afecta la calidad de los resultados.
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de capacitacién de la Contraloria a funcionarios publicos

SINTESIS RESULTADOS Y RECOMENDACIONES

El gréfico se compone en el eje horizontal por el nimero de las preguntas, y en el eje vertical por el indicador de Likert. En el drea del grafico, se pueden observar los resultados del indicador para cada pregunta,
observando los siguientes resultados generales:

(1) Las preguntas donde los indicadores entre funcionarios y jefaturas son similares son las siguientes: 11; 12; 17; 23; 26; 27; 29; 31; 34; 35; 37.
(2) Las preguntas donde los indicadores entre funcionarios y jefaturas son disimiles y se producen brechas, son las siguientes: 18; 28; 30; 32; 33.

(3) Las preguntas con resultados mas bajos de indicadores (en escala 1 a 4) son las 11 (oferta programatica conocida) y 18 (disefio del curso idéneo para especialistas), por tanto, debiesen ser donde se con-
centren los esfuerzos de redisefio del curso.

OISO AGIBINTEIA R0 (4) La pregunta con resultados més bajos de indicadores (en escala 1 a 5) es la 32 (consultas de trabajo respecto a la tematica del curso).
(5) La pregunta con resultados més altos de indicadores (en escala 1 a 4) es la 23 (es beneficioso para el sector publico que la Contraloria realice actividades de capacitacion).
(6) La pregunta con resultados méas altos de indicadores (en escala 1 a 5) es la 33 (se ha conseguido aplicar los contenidos aprendidos en el curso en su puesto de trabajo).
(7) Se establecieron lineas de tendencias de los resultados, verificando que las valoraciones del curso son levemente mejores para las jefaturas que para los funcionarios que aprobaron el curso.
A partir de la informacion analizada, se puede establecer que el curso ha generado resultados en los puestos de trabajo de los funcionarios que aprobaron, por tanto se recomienda continuar con su im-
particion, mejorando aspectos de diseiio, como la practicidad, y los procedimientos de comunicacion de la oferta programética.
RESULTADO DE INDICADORES DE LIKERT EN CADA PREGUNTA
5
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Conclusiones

En este capitulo se presentaran las conclusiones del trabajo, en atencion a las
preguntas de investigacion y el marco tedrico.

Durante el desarrollo de este trabajo se ha logrado identificar lo relevante que
resulta para la Contraloria contar con un adecuado disefio metodoldgico que
permita evaluar los resultados de las actividades de capacitacion que imparte a
funcionarios publicos. Ello, toda vez que en la ejecucion de estas actividades se
generan gastos institucionales, tanto de recursos humanos como financieros,
que de alguna manera deben ser contrastados con los objetivos esperados. A su
vez, este disefio metodoldgico permitiria apoyar el proceso de toma de decisiones
desde una perspectiva mas racional, pues es ldgico sostener que, si los gastos
de cualguier institucion publica no estdn generando los resultados esperados,
las acciones que estan produciendo dichos gastos debiesen suspenderse, o al
menos, redisefiarse, lo cual implica un uso racional de los recursos publicos.

Lo anterior cobra aun mas relevancia al verificar el actual entorno de las
instituciones publicas, donde la sociedad civil juega un papel preponderante
al exigir mecanismos de evaluacion del gasto publico, vale decir, que las
instituciones demuestren con datos que las acciones elegidas para subsanar
una problematica han generado resultados. Siendo el ente que vela por el buen
uso de los recursos de las demas instituciones publicas, la Contraloria no puede
quedar indiferente a este contexto.

Asimismo, es fundamental el aporte que puede realizar la Contraloria al
fortalecimiento del estado democratico, instaurando esquemas evaluativos
en su propia organizacion, que contribuiran a institucionalizar procesos de
rendicion de cuentas de los gastos, lo cual fortalece la democracia (Observatorio
del Gasto Fiscal en Chile, 2016, pég. 8).

En este orden de consideraciones, este trabajo pretendié aportar en el disefio
metodoldgico de un modelo piloto de evaluacion de resultados de las actividades
de capacitacion de la Contraloria a funcionarios publicos, para luego «testearlo»
en un curso que la Contraloria haya ejecutado en los Ultimos afios, verificando
su aplicabilidad.

El modelo piloto se estructurd conceptualmente sobre la base de dos elementos
principales: los cuatro niveles de evaluacion del modelo de Kirkpatrick, precursor
en esta materia, y la metodologia de marco ldgico, como forma de evaluacion de
un proyecto o programa publico bien estructurado.

Los cuatro niveles de evaluacion de las capacitaciones se refieren a:

1) Reaccion, que mide el grado de satisfaccion de los participantes al finalizar
la actividad.

2) Aprendizaje, se refiere a la medicion respecto a si los contenidos revisados
en la actividad han sido adquiridos por los participantes.
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3) Transferencia, referido a la evaluacion en los cambios de conducta en
el puesto de trabajo a raiz del conocimiento adquirido, que podrian ser
influenciados también por otros factores, como la propia motivacion de los
participantes, estimulacion de las jefaturas, contexto institucional, sistema
de incentivos, entre otros.

4) Impacto, para el autor son los resultados positivos que una accion formativa
podria tener en una organizacion, ya sea a nivel aumento de produccion,
mejora de calidad o incremento de usuarios satisfechos.

Por su parte, la metodologfa de marco l6gico establece una forma ordenada de
evaluacion de proyectos y programas, definiendo niveles de objetivos:

1) Fin: impacto a largo plazo.

2) Propésito: cambios en comportamientos o resultados al final de la aplicacion
de un proyecto.

3) Componentes: resultados que se entregardn durante la ejecucion del
proyecto.

4) Actividades: lo que se hard en la ejecucion del proyecto.

A partir del cumplimiento de indicadores previamente establecidos para
cada nivel de objetivo, en la metodologia de marco logico se pueden realizar
evaluaciones en cuatro dimensiones:

1) A dimensidn de procesos, referido al logro de actividades.
2) A dimension de productos, referido al logro de componentes.

3) A dimension de resultados intermedios, referido al logro del propdsito, si
hubo cambios enlos comportamientos, actitudes o estado de los beneficiarios
de una intervencion, una vez han recibido los bienes o servicios.

4) A dimension de resultados finales, referido a si se cumplié con el fin, en
tanto impactos perdurables en el tiempo de la intervencion.

En este marco, el disefio del modelo piloto comenzé por considerar que
los cuatro niveles de evaluacion de Kirkpatrick eran armonizables con la
metodologia de marco I6gico, en el sentido de que los niveles de evaluaciones
podrian ser comparables a los niveles de objetivos y dimensiones de resultados
de la metodologia de marco Idgico. En parte, esta comparacion es posible por
la l6gica vertical de cumplimiento que los tres elementos tienen, pues a medida
que se cumple un nivel o dimension se aporta al cumplimiento de la siguiente.
Asi, las comparaciones posibles fueron las siguientes:

1) La evaluacion de reaccidn se puede comparar con el cumplimiento de
actividades y componentes, pues suceden durante la ejecucion de una
actividad de capacitacion, por ende, las correspondientes evaluaciones en
las dimensiones de procesos y productos.
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2) Las evaluaciones de aprendizaje y transferencia son comparables
con el cumplimiento del propdsito, ya que ambas pretenden cambios
en comportamientos de los beneficiarios al finalizar una actividad de
capacitacion, por tanto, corresponderia una evaluacion a dimension de
resultado intermedio.

3) Las evaluaciones de impacto son comparables al cumplimiento del fin, pues
implica verificar resultados a largo plazo en las organizaciones a partir de
la ejecucion de una actividad de capacitacion, por ello es una evaluacion a
dimension de resultados finales.

Sobre la base de lo anterior, se establecio en el marco metodoldgico que
para levantar el modelo piloto era necesario elaborar un guion de entrevista
semiestructurada que fuese aplicada a actores clave del proceso de capacitacion
externa de la Contraloria y expertos en los temas de capacitacion de adultos
en el sector publico. Este guion se desarroll6 sobre la base de lo establecido
conceptualmente en los parrafos anteriores.

Luego de recolectada la informacion de las entrevistas, se redujeron y analizaron
los datos, para dar paso a la sistematizacion en dos cuestionarios, que
formarian parte integra del modelo piloto. También, relacionado con el analisis
de las entrevistas, se definié que los cuestionarios deberian ser aplicados
a los funcionarios que aprobaron una actividad y sus jefaturas, con objeto
de verificar si los contenidos aprendidos fueron transferidos en el puesto de
trabajo. Asimismo, se estructurd un formato de «informe de resultados», para
el reporte de informacion clara, ordenada y sistematizada, que apoyara la toma
de decisiones de las autoridades respecto a la continuidad o redisefio de las
actividades de capacitacion.

En referencia a la principal pregunta de investigacion —relativa a cudl era un
disefio metodoldgico de evaluacion de resultados adecuado para las actividades
de capacitacion que imparte la Contralorfa a funcionarios publicos—, se
puede afirmar que el modelo piloto disefiado responde a las necesidades
institucionales, ya que, por una parte, se basa tedricamente en modelos de
evaluacion de actividades de capacitacion e intervenciones publicas y, por otra,
es operativamente aplicable con las herramientas actuales de la Contraloria.

Lo anterior fue verificado mediante el testeo que se realizd a la Ultima version
2018 del «Curso e-learning de nueva normativa y procedimientos de rendicion de
cuentas», donde se pudo constatar que el modelo piloto respondia al esquema
evaluativo propuesto, generando informacion valiosa respecto a todas las
dimensiones de resultados, pero principalmente a los resultados intermedios,
centrandose en la posible transferencia de los contenidos aprendidos en el
curso al puesto de trabajo.

Enrelacionalas preguntas complementarias definidas en el marco metodoldgico,
cabe sefialar que, si bien la muestra de participantes que respondieron los
cuestionarios fue baja, el ejercicio de testear el modelo permitid establecer que
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es operativamente replicable a otros cursos ejecutados por la Contraloria,
debiendo existir el cuidado de que la evaluacion se realice en los plazos que la
teorfa y los expertos sefialan: no mas de seis meses de finalizada la actividad
de capacitacion. También hay que reformular algunas preguntas de los
cuestionarios que estaban orientadas hacia cursos virtuales, en caso de que Ia
evaluacion se realice a actividades de cardcter presencial.

Otra de las finalidades del modelo piloto es apoyar la toma de decisiones
respecto ala asignacion de recursos y definicion de futura oferta de capacitacion,
elemento que no se logré verificar en su totalidad. Ello porque el resultado
del testeo del curso e-learning no fue informado a las respectivas autoridades
institucionales en el marco de este trabajo, no pudiendo establecerse con
claridad la existencia de procesos y mecanismos necesarios para que la
informacion permeara posibles decisiones de gestion respecto al curso, que
segun los resultados del modelo piloto seria continuar con su imparticion, ya que
ha producido transferencia de contenidos en el puesto de trabajo, no obstante,
se deben mejorar aspectos de disefio del curso, como la practicidad.

A partir de los resultados de esta investigacion, es posible recomendar a la
Contraloria, especificamente al Centro de Estudios de la Administracion del
Estado, que implemente el disefio de este modelo de evaluacion de resultados
de capacitacion, posiblemente perfeccionandolo en relacion al contexto de cada
actividad de capacitacion. La adopcion de este modelo de evaluacion podria
generar nuevas cargas de trabajo, por tanto, siguiendo las recomendaciones
de la Direccion Nacional del Servicio Civil, la aplicacion del modelo deberia
realizarse a una muestra del universo de actividades de capacitacion que ejecuta
la Contraloria, en general establecida para este tipo de evaluaciones orientadas a
la transferencia en el 20 % del universo total (2074). La muestra de actividades
de capacitacion debiese ser dirigida en relacion a dos variables:

1) A los cursos o talleres de mds de ocho horas de duracién, para evaluar
contenidos que sean transferibles en el puesto de trabajo.

2) Alos cursos o talleres que hayan generado gastos institucionales altos en su
desarrollo e imparticion. También se recomienda que los resultados de las
evaluaciones debiesen tener una correlacion en las decisiones de gestion de
las actividades de capacitacion, como el redisefio o la suspension de algun
curso.

En otro sentido, es necesario sefialar las limitaciones de investigacion que
existieron al realizar el modelo piloto, con la finalidad de que, en una posible
futura aplicacion, dichas limitaciones puedan ser superadas. En primer lugar,
lamentablemente no se logrd una muestra representativa en el testeo del
modelo piloto, solo el 24 % de los funcionarios aprobados y el 7 % jefaturas
respondieron la encuesta que se envio a sus correos electronicos institucionales.
Como posible causa de lo anterior, identificamos el excesivo plazo en que se
realiz6 el testeo tras la finalizacion del curso —nueve meses—, pues muchos
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participantes pueden haber cambiado de funcion o institucion, las jefaturas ya
no son las mismas, o el natural desinterés en responder una encuesta tanto
tiempo después.

Asimismo, el tiempo que se mantuvo abierta la encuesta no fue el dptimo,
solo dos semanas para la respuesta de mas de doscientos encuestados; debid
alargarse a un mes.

Otra limitacion del trabajo de investigacion fue no poder analizar los resultados
del testeo con alguna jefatura encargada de tomar decisiones de gestion y
presupuestarias respecto al curso analizado, como, por ejemplo, la secretaria
ejecutiva del Centro de Estudios de la Administracion del Estado, jefe de Gabinete
0 el mismo Contralor General. No se pudo concertar una reunion por temas de
agenda de las autoridades y tiempos de entrega de la investigacion, razon por
la cual se considera necesario establecer mecanismos institucionalizados de
revision de las evaluaciones bajo este modelo, con el objeto de superar esta
limitacion.

Por ultimo, cabe destacar futuras investigaciones que se puedan desprender
de este trabajo de investigacion. En este contexto, es ldgico pensar que deba
avanzar en los niveles de evaluacion del modelo de Kirkpatrick, por tanto, le
corresponderia buscar soluciones metodoldgicas respecto al cuarto nivel: el
impacto, para constatar los avances en las instituciones publicas que reciben
alguna capacitacion de la Contraloria y las que no han recibido la misma
capacitacion, generando grupos tratados y de control. Serfa fundamental poder
medir un porcentaje de las actividades de capacitacion que la Contraloria
realiza a instituciones publicas en esta dimension de resultado final, pues se
podrian constatar variables como la disminucion o aumento de observaciones
de auditoria interna y de la Contraloria luego de haber realizado una actividad;
0 la disminucion o aumento de gastos a partir de la sélida aplicacion de una
normativa.

En este trabajo de investigacion se han sentado algunas bases tedricas y
operativas que pudiesen dar paso a este tipo de evaluaciones de impacto, que,
si bien tienen las caracteristicas de ser mas costosas y extensas en términos
de tiempo, aportan informacion valiosa para la gestion de los programas de
capacitacion en relacion a los efectos duraderos, de largo plazo, que producen
en las instituciones publicas.

En estos términos se refiere un especialista en evaluaciones respecto a la
medicion de impacto: «es una medida mucho mas amplia al tener en cuenta no
solo la consecucion de los objetivos propuestos, sino también al realizar una
valoracion de todos los efectos colaterales y del entorno a la aplicacion de la
intervencidn, y a otros elementos asociados, por lo que como elemento evaluativo
cumple con la mayoria de los fines de la evaluacidn. Sin embargo, en comparacion
con el método de evaluacion por objetivos, la evaluacion de impacto es costosa,
dispendiosa y onerosa» (Nina Baltazar, 2008).
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Para finalizar, es importante acentuar la innovacion en la gestion de las
capacitaciones de la Contraloria que puede generar este trabajo de investigacion,
0 posteriores investigaciones en materia evaluativa de las capacitaciones, pues
implica la generacion de valor publico a través de la medicion de los resultados
y el uso racional de los recursos publicos.
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