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PLAN NACIONAL DE FORMACION
Y CAPACITACION DEL SECTOR
PUBLICO 2022-2025

PRESENTACION

La administracion publica ecuatoriana se enfrenta a una realidad
compleja, en la que los nuevos desafios y oportunidades demandan
acciones innovadoras y especificas, es asi que el Gobierno busca impulsar
la constante innovacion y mejora en la gestion publica, para alcanzar la
reforma democratica del Estado y en consecuencia su institucionalidad,
mediante la aplicacion de politicas publicas que presenten soluciones a
las exigencias de la ciudadania.

Porello,es fundamental promoverun procesode formaciony capacitacion
del talento humano, articulado a los objetivos institucionales y nacionales,
a través de la profesionalizacion, desarrollo y fortalecimiento de las
competencias laborales de los servidores publicos, lo que permitird una
administracion publica innovativa, participativa, incluyente, intercultural,
orientada a promover servicios publicos de calidad, y el mejoramiento
continuo de la gestion publica.



En este contexto, para responder a la necesidad de la ciudadania
el Ministerio del Trabajo, en coordinacion con el Instituto de Altos
Estudios Nacionales, ha desarrollado el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion del Sector Publico 2022-2025, que busca orientar los
procesos de formacion y capacitacion, a través de politicas publicas
y, estrategias, que permitan perfeccionar el conocimiento, desarrollar
y fortalecer competencias, habilidades, destrezas, y actitudes en los
servidores publicos, que respondan a la dindmica social y las demandas
de la ciudadania. Es asi, que el presente Plan fue parte de un proceso
de construccidon participativa con actores claves de la gestion del
talento humano y de los operadores de formacion, razén por la que es
fundamental que entre las instituciones del Estado se generen esfuerzos
colectivos por su aplicacion y seguimiento.

Por lo tanto, estamos seguros que las politicas publicas, estrategias y
lineamientos de la estructura de Formacion y Capacitacion establecidas
en el presente documento, cumpliran con los objetivos nacionales, en
razon que, solamente con una funciéon publica altamente profesionalizada
y capacitada seremos capaces de dar respuestas apropiadas a las
necesidades y exceptivas de la ciudadania, consolidando un servicio
publico innovador, inclusivo, transparente, eficiente y de calidad.

Arq. Patricio Donoso Chiriboga
MINISTRO DEL TRABAJO



INTRODUCCION

La Constitucion de la Republica del Ecuador instituye que el Estado
garantizara la formacién y capacitacion continua de los servidores
publicos, a través de las escuelas, institutos, academias y programas
de formacion o capacitacion del sector publico. Es asi que, para dar
cumplimiento a ese deber, mediante la Ley Orgdnica del Servicio
Publico, se establece que el Estado garantizara y financiara la formacion
y capacitacion continua de los servidores publicos, mediante Ia
implementacion y desarrollo de programas de capacitacion.

En efecto, la formacion y capacitacion en el Ecuador es un derecho
primordial que busca potenciar las capacidades de la ciudadania, para
fortalecer la gobernabilidad democratica y la consolidacion de un Estado
de derechos y justicia. Como politica nacional sustentada en el Plan de
Creacion de Oportunidades 2021-2025, busca promover una educacion
innovadora, inclusiva y de calidad en todos los niveles.

En ese sentido, se hace imperiosa la articulacion de politicas, programas
y proyectos publicos inclusivos, innovadores, equitativos, y productivos,
gue generen una gestion adecuada del conocimiento y su constante
evolucion, garantizando la diversidad en todos los niveles, la igualdad de
oportunidades, la innovacion, calidad y eficiencia del Estado. Para lograr
aquello, y alcanzar servicios publicos que respondan a las demandas de
la sociedad, se requiere contar con talento humano profesionalizado,
con las suficientes capacidades, habilidades, destrezas y actitudes en el
desempenio de sus labores, encaminados al mejoramiento del servicio
publico y a la consolidaciéon de un Estado democratico, con principios de
inclusion, participacion, y equidad.

En ese marco, el presente Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
del Sector Publico 2022-2025, estd concebido como una politica
gubernamental, a través de la cual se busca el mejoramiento y legitimidad
de los servicios publicos, mediante el desarrollo, fortalecimiento y
potenciacion de los conocimientosy competencias de su talento humano,
con politicas, estrategias y metas que permitan el perfeccionamiento de
los procesos institucionales, tendientes a la generacién de una identidad
del servicio publico que responda a la satisfaccion de las demandas de
la ciudadania, garantizando el cumplimiento de los derechos sociales, y



consolidando un servicio publico eficaz, eficiente, y de calidad.

En este aspecto, el presente instrumento se encuentra integrado
por las secciones: “Plan Nacional de formacion” y “Plan Nacional de
Capacitacion”, cada una compuesta por los siguientes apartados:

. Principios

* Aspectos metodoldgicos

e Marco Legal

 Caracterizacion de los servidores publicos y diagndstico

* Pensamiento estratégico y objetivo: general y especificos.

» Actores y beneficiarios.

. Establecimientodelas politicas,estrategias, metaseindicadores

OBJETIVO

El presente plan tiene como objetivo mejorar la capacidad institucional
del Estado, mediante el establecimiento de politicas publicas alineadas
a los objetivos nacionales de Desarrollo, que buscan impulsar la
profesionalizacion, el desarrollo y fortalecimiento de conocimientos,
competencias, habilidades y destrezas de los servidores publicos, con
el fin de entregar servicios publicos de déptima calidad, que permitan
atender de manera eficaz y eficiente las demanda social, impulsando
la constante innovaciéon y la institucionalidad publica, sustentada en
principios de inclusidn, transparencia, participacion, y equidad.
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1

Presentacion

La Constitucion de la Republica establece que “el Estado garantizarad
la formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores
publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas
de formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinacion con
instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con
el Estado” (Articulo 234).

El Instituto de Altos Estudios Nacionales IAEN, como universidad, se
concentra en la generacion de nuevos conocimientos sobre Estado,
gobierno, politicas y administracion publica. De conformidad con lo
dispuesto por la Ley Orgdnica de Educacion Superior (LOES) es “la
Universidad de Posgrado del Estado, especializada en politicas publicas
con la misidon de formar, capacitar y brindar educacion continua,
principalmente a las y los servidores publicos; investigar y generar
pensamiento estratégico, con vision prospectiva sobre el Estado y
la Administracion Publica; desarrollar e implementar conocimientos,
métodos y técnicas relacionadas con la planificacion, coordinacion,
direccion y ejecucion de las politicas y la gestion publica” (Disposicion
General Novena).

En relacion a los programas de formacion para el sector publico, la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP) determina que “Para cumplir
con su obligacion de prestar servicios publicos de éptima calidad, el
Estado garantizara y financiara la formacion y capacitacion continua
de las servidoras y servidores publicos mediante la implementacion y
desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentaran en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos y en
la obligacion de hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a
través de la Red de Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio
Publico para el efecto se tomara en cuenta el criterio del Instituto de
Altos Estudios Nacionales -IAEN” (Articulo 71).

El criterio del IAEN, como Universidad de Posgrado del Estado, es clave
para la formulacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de
los Servidores Publicos, a fin de que éste se constituya en la agenda de
profesionalizacion del sector publico. El pais demanda de los maximos
talentos para asegurar la generacion de los bienes y servicios que
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requiere la sociedad para impulsar su desarrollo integral. Al respecto, el
ordenamiento juridico vigente, los principios de la administracidn publica
y la Carta lberoamericana de la Funcidon Publica (2003) sefalan que:
“para la consecucion de un mejor Estado, instrumento indispensable para
el desarrollo de los paises, la profesionalizacion de la funcidén publica
es una condicion necesaria. Se entiende por tal la garantia de posesion
por los servidores publicos de una serie de atributos como el mérito, la
capacidad, la vocacion de servicio, la eficacia en el desempeno de su
funcion, la responsabilidad, la honestidad y la adhesiéon a los principios y
valores de la democracia.”

El IAEN pone a consideracion del pais el presente Plan Nacional de
Formacion, que articula la oferta de formaciéon para el sector publico,
con los requerimientos institucionales para potenciar su talento humano,
en funcion del valor publico necesario para mejorar la calidad de vida
del ciudadano, mandante de la politica publica. Junto a los componentes
de capacitacion, la formacion de servidores publicos cuenta con una
hoja de ruta que, al tiempo de impulsar el fortalecimiento de la carrera
administrativa, permita que la administracion publica cumpla con los
Maximos niveles de servicios para la ciudadania.

Introduccion

La Constitucion de la Republica del Ecuador establece que es deber
primordial del Estado “planificar el desarrollo nacional, erradicar la
pobreza, promover el desarrollo sustentable y la redistribucion equitativa
delosrecursosy lariqueza, paraaccederal buenvivir” (Articulo 3,numeral
5). El articulo 280 de la Carta Magna, establece que al Plan Nacional de
Desarrollo se articularan las politicas, programas y proyectos publicos, la
programacion y ejecucion del presupuesto del Estado. En este sentido,
el Plan de Creacidon de Oportunidades 2021-2025, se constituye en la
maxima directriz politica y administrativa para el diseflo y aplicacion
de la politica publica. Este establece como Objetivo 7: Potenciar las
capacidades de la ciudadania y promover una educacidon innovadora,
inclusiva y de calidad en todos los niveles; y, como politica 7.2 “promover
la modernizacion y eficiencia del modelo educativo por medio de la
innovacion y el uso de herramientas tecnoldgicas”.
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En este contexto, con la finalidad de incluir procesos de reforma y
modernizacion de sus estructuras, es necesario implementar ciclos de
mejora continua de las entidades e instituciones de la administracion
publica, sustentada en los pilares de la creatividad y la innovacion, asi
como en la gestion adecuada del conocimiento, la ética y la integridad
publica y la transformacion digital.

Es imperativo, impulsar la constante innovacidon y mejora en la gestion
publica, la institucionalidad, la reforma democratica del Estado, la
aplicacion de politicas publicas que aborden y prevean la complejidad
de las tematicas sociales, y presenten soluciones posibles e inclusivas.
Para lograr estos fines, hay que contar con un talento humano con las
suficientes capacidades, habilidades, destrezas y actitudes.

En ese marco, el presente Plan Nacional de Formacion del Sector Publico
2022-2025, que ha sido elaborado bajo una metodologia estratégica, se
sustenta en la caracterizacion del sector publico y su diagndstico, que
permite definir politicas publicas, estrategias y metas a corto y mediano
plazo, para orientar la construccion de un Estado constitucional de
derechos vy justicia, basado en la transparencia, solidaridad, equidad,
eficiencia y calidad.

El Plan quiere que las entidades publicas cuenten con servidores con
competenciasdigitales,habilidades,destrezas,conocimientosy actitudes,
acordes a la dinamica social y las demandas de la ciudadania. Este
instrumento, busca brindar las herramientas para que el servidor publico
alcance el ejercicio profesional mas éptimo, a través del fortalecimiento
de sus competencias, el uso y aprovechamiento de la transformacion
digital y sus tecnologias, la ética y la integridad; asi como la creatividad
y la innovacion como base de la gestion del conocimiento y mejorar
exponencialmente los procesos institucionales, y consecuentemente la
consolidacion de un servicio publico actualizado, inclusivo, transparente,
eficiente y de calidad.

El documento que se presenta a continuacion, esta integrado por los
siguientes puntos:

* Los aspectos metodoldgicos utilizados para elaborar el Plan
Nacional de Formacion del Sector Publico 2022 - 2025.



. El marco legal para la elaboracion y aplicacion del Plan:
que incluye las disposiciones legales y normativas relativas a la
formacion en el sector publico.

. La caracterizacion de los servidores publicos y el estudio de la
demanda de los procesos de capacitacion, en base a varios estudios
realizados por el IAEN.

* La definicion del pensamiento estratégico y los objetivos:
general y especificos del Plan.

 Laidentificacion de los actores y beneficiarios de los procesos
de formacion de las instituciones publicas.

* La definicion de los lineamientos estratégicos, las politicas,
estrategias, metas e indicadores que direccionaran las actividades
de las Unidades de Administracion del Talento Humano-UATH
de las instituciones publicas, y de otros actores relacionados en
la implementacion de la politica publica y la consecucidon de los
objetivos del presente Plan.

14
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Principios

La Formacion de las servidoras y servidores publicos se incorpord al
ambito Constitucional por primera ocasion a partir del ano 2008. La
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) y su Reglamento General,
en concordancia con la Constitucion de la Republica, determinan los
mecanismos para garantizar su implementacion.

No obstante, de existir las bases legales desde hace varios anos, por
primera ocasion el Ecuador contara con un Plan Nacional de Formacion
gue permita alinear la demanda y la oferta de educacidn superior para
el sector publico, en funcidn de los objetivos nacionales de desarrollo; el
mejoramiento continuo de la gestidon publica; y, el fortalecimiento de la
carrera administrativa en la funcidon publica.

El ciudadano, como mandante y parte sustantiva de la politica publica,
requiere de bienes y servicios publicos de la maxima calidad que
garanticenelaprovechamientodelasoportunidadesdedesarrollointegral
(Paladines, 2021). El Estado por su parte, para atender los requerimientos
ciudadanos con los maximos niveles de eficiencia y calidad, depende
de las competencias, conocimientos y experiencia del talento humano
gue lo integran; asi como del éptimo desempeno de la gestidon publica
mediante acciones que permitan alcanzar los fines, objetivos y metas
institucionales, enmarcados en los intereses de la poblacidon y en la
generacion del valor publico esperado por los ciudadanos.

El presente Plan tiene como objetivo primordial maximizar la capacidad
institucional del Estado, mediante el desarrollo, fortalecimiento vy
perfeccionamiento de competencias de los servidores publicos, a fin
de promover servicios publicos de calidad, innovadores, integros y
sustentados en la gestidn del conocimiento y la transformaciéon digital.
Ademas, busca generar valor a través de la productividad vy la eficiencia
colectiva, asi como el cumplimiento de los objetivos y metas por las
entidades publicas responsables de los servicios.
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En este sentido, el Plan se sustenta de forma general en los principios de
la administracion publica (Constitucion de la Republica, Art. 227) y del
servicio publico (LOSEP, Art. 1); asi como, de manera especifica, en los
siguientes principios:

e Principio de productividad: Todas y todos los servidores y
trabajadores publicos tendran acceso a la formaciéon que posibilite
potenciar sus actividades enmarcadas en la eficiencia, eficacia
y la calidad; para optimizar resultados de la gestidon, satisfacer
necesidades y expectativas del ciudadano, en un ambiente de mejora
continua.

e Principio de relevancia: La formacion de los servidores
y trabajadores publicos debe responder a las necesidades
institucionales y nacionales establecidas en la planificaciéon para el
desarrollo. Para ello, los programas de formacion se fundamentan
en la atencion a las necesidades institucionales articuladas a las
responsabilidades de los puestos de trabajo, los procesos, jerarquias
y servicios especificos de las entidades publicas, alineados a los
objetivos nacionales. Asi mismo, las operadoras de formacion deben
articular su oferta de programas de formacién en relacion con las
necesidades institucionales y de desarrollo del pais.

* Principio de innovacioén: Todas y todos los servidores publicos
deben acceder a una formacion que permita transformar sus ideas
en resultados, crear propuestas inéditas, originales y creativas que
contribuyan al desarrollo de nuevos conocimientos, procesos o
enfoques de direccion, para que desde la administracion publica se
genere un mayor bienestar social.

* Principio de revalorizacion de lo publico: Todas y todos los
servidores y trabajadores publicos son responsables de optar por
planes de formacion que desarrollen sus capacidades, actitudes,
aptitudes, destrezas y conocimiento especializado, convirtiéndose
en entes replicadores y gestores de conocimiento para generar valor
publico en las instituciones del Estado.

* Principiode equidad: Todasy todos los servidoresy trabajadores
publicos tendran acceso igualitario y equitativo a la formacion,
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sin distincion de género, auto identificacion cultural, edad, grupo
ocupacional,formadevinculacionlaboral o nivelde desconcentracion.

* Principio de inclusiéon: Todas y todos los servidores publicos
tienen el derecho a una formacion de calidad, al derecho a ser
diferente, y que se valore la existencia de esa diversidad. Pretende
minimizar las barreras para que todos participen de una formacion sin
importar sus caracteristicas fisicas, mentales, sociales, econdmicas y
contextos culturales.

e Principio de democracia: La formacion de los servidores y
trabajadores publicosrequiere dela participacionde todoslosactores
institucionales, de las instituciones publicas y de los operadores
de formacion, para establecer programas inclusivos, innovadores,
equitativos, productivos, que generen valor publico y de relevancia
para consolidar servicios publicos eficaces, eficientes y de calidad.

Aspectos
Metodologicos

El Plan Nacional de Formacion 2022-2025, obedece a una construccion
basada en la estrategia; por lo que esta hoja de ruta nacional de
formacion ha sido desarrollada teniendo como referencia metodoldgica
a la Planeacion Estratégica, instrumento metddicamente organizado que
aspira a obtener resultados en relacion objetivos en el futuro (BID, 2011).
El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), define
a la planificacion como “el proceso de establecer objetivos, desarrollar
estrategias, trazar los planes de implementacidn y asignar recursos para
alcanzar esos objetivos” (PNUD, 2009).

ElusodelaPlanificacion Estratégicaenelambito publico se concibe como
una herramienta imprescindible para la identificacion de prioridades y
asignacion de recursos en un contexto de cambios y altas exigencias
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por avanzar hacia una gestion comprometida con los resultados (Armijo,
2009).

En este contexto, la planificacion estratégica es el instrumento de
gobierno para definir la “carta de navegacion” de la nacidn. Esta precisa,
jerarquiza y establece prioridades respecto de las razones de interés
publico que los ciudadanos han invocado, para entregar atribuciones
a los poderes publicos y por tanto, define la estrategia, las politicas, las
metas y los objetivos (Sanchez Albavera, 2003).

Ademas, y segun lo que determina la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica (2003), la Planificacion de recursos humanos es un requerimiento
funcional de la administracion publica, por lo que:

“..todo sistema de funcidn publica necesita articular un instrumental de
planificacion, mediante el cual la organizacion realiza el estudio de sus
necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos a corto,
medio y largo plazo, contrasta las necesidades detectadas con sus
capacidades internas, e identifica las acciones que deben emprenderse
para cubrir las diferencias. La planificacion constituye el nexo obligado
entre la estrategia organizativa y el conjunto de politicas y practicas de
gestion del empleo vy las personas” (CIFP, 2003).

En ese sentido, el disefio metodoldgico del Plan Nacional de Formacion
para el Sector Publico en el periodo 2022 - 2025 incorpora los siguientes
elementos:

1. Analisis del Ambiente Externo: Marco Normativo;

2. Analisis del Ambiente Interno: Caracterizacion del Sector Publico;
3. Estudio de la Demanda de formacion del servicio publico;

4. |dentificacion de actores;

5. Definicion del Pensamiento estratégico: Vision, Mision, Valores;

6. Definicion de objetivos y estructura de politicas, estrategias vy

metas.
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Figura 1: Marco Metodolégico PNF para el Sector Publico 2022-2025
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Fuente: IAEN-EGAP 2022.
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La Constitucion de la Republica del Ecuador, en su articulo 234 incorpora
a la formacion de los servidores publicos como una responsabilidad
estatal, al disponer que “El Estado garantizarala formacion y capacitacion
continua de las servidoras y servidores publicos a través de las escuelas,
institutos, academias y programas de formacion o capacitacion del sector
publico; y la coordinacidn con instituciones nacionales e internacionales
gue operen bajo acuerdos con el Estado”.

En concordancia con la Constitucion, como marco normativo en el que
se cimienta los principios rectores de la actuacion del Estado y sus
ciudadanos, la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP en relacion a
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los procesos de formacion, determina que son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos “recibir formacion y capacitacion
continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones prestaran
las facilidades” [Art. 23, literal g)]. De manera complementaria el
articulo 71 de la citada Ley sefala que para cumplir con su obligacion de
prestar servicios publicos de calidad “el Estado garantizara y financiara
la formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores
publicos mediante la implementacion y desarrollo de programas de
capacitacion.”

Por su parte, el Reglamento General de la LOSEP, en el articulo 195
define al proceso de formacion y capacitacion como “un conjunto de
politicas y procedimientos para regular los estudios de carrera del
servicio publico para alcanzar capacitacion, destrezas y habilidades,
gue podrian realizar las y los servidores publicos acorde con los perfiles
ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de una
organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de productos
y servicios institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos
en el Plan Nacional de Desarrollo”. En tal sentido, debe entenderse que
la formacion es un derecho irrenunciable de los servidores publicos, que
demanda responsabilidad y compromiso para aportar en la construccion
de un Estado que responda de manera incluyente, eficiente y practica
a las necesidades de la ciudadania, asi como al fortalecimiento del Plan
Nacional de Desarrollo.

Es fundamental también sefalar los efectos de la formacion vy
capacitacion para los servidores publicos; asi la LOSEP establece en su
articulo 73, que en los procesos de formacion y capacitacion a favor
de las y los servidores publicos donde “...el Estado hubiese invertido
recursos economicos, generara la responsabilidad de transmitir y de
poner en practica los nuevos conocimientos adquiridos por un lapso
igual al triple del tiempo de formacion o capacitacion”. Esta disposicion
busca garantizar que el Estado pueda contar con los aportes de los
servidores publicos en los que se hainvertido recursos para su proceso de
formacion o capacitacion, en los puestos que desempefan con eficiencia
y productividad, asi como coadyuvar en los procesos de transformacion
y fortalecimiento en los servicios que presta la Administracion Publica.

Para poder materializar lo sefalado, se debe contar con instancias que
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permitan articular las politicas de formacidn y capacitacion. Al respecto,
el Reglamento General a la LOSEP, en el articulo 198, en cuanto a la
planificacion de la formacion y capacitacion, sefala que el Ministerio de
Relaciones Laborales (actualmente Ministerio del Trabajo) coordinara
con el Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN) la identificaciéon de
necesidades en cuanto a la capacitacion y formacion, lo cual permitira
construir la base para la formulacion de planes, disefio de programas y
procesos de seguimiento y evaluacion. (RGLOSEP, 2011)

Asimismo, el antes mencionado Reglamento estipula que sera
responsabilidad del Ministerio del Trabajo administrar el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion de las y los Servidores Publicos, y otorga
la responsabilidad de elaborar el Plan Nacional de Formacién al IAEN.
Y en concreto el Reglamento determina que “corresponde al Instituto
de Altos Estudios Nacionales, de conformidad con lo establecido en la
Ley de Educacion Superior, brindar la formacion de las y los servidores
publicos a fin de obtener titulos de cuarto nivel...”. (RGLOSEP, 2011,
Articulo 200)

Si bien los cuerpos normativos antes citados sefalan al Ministerio
del Trabajo y al Instituto de Altos Estudios Nacionales, entre otras
instituciones, como organismos encargados de ejecutar planes de
formacion y capacitacion, se hace necesario contar con una estructura
para viabilizar las propuestas que puedan surgir. Se han hecho varios
esfuerzos, asi en el ano 2014 entrd en vigencia la Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion, el cual crea el Comité
Interinstitucional de Formacion y Capacitacion que lo conforman el
Ministro de Relaciones Laborales o su delegado quien lo presidira, el
Secretario Nacional de Planificacion y Desarrollo o su delegado, y el
Director Ejecutivo del Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN o
su delegado, teniendo como responsabilidades dicho Comité, entre las
principales, la evaluacion de los proyectos para formacion, capacitacion
y autorizar su implementacion. (NTSFC, 2014, articulo 5)

Conforme la normativa citada, el Plan Nacional de Formacion articula
las competencias, atribuciones y responsabilidades de los actores
publicos y privados relacionados con la formacion del servicio publico,
para que desde los distintos ambitos institucionales, se aporte a la
profesionalizacion del sector publico.
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Caracterizacion

V Necesidades de
Formacion del
Sector Publico

4.1 Caracterizacion del
sector publico

La caracterizacion del sector publico para el Plan Nacional de Formacion,
se la realiza en atencion a las estadisticas del Catastro de Instituciones
del Sector Publico de la Subsecretaria de Fortalecimiento del Servicio
Publico y su Direccidon de Analisis y Diseio Organizacional, al 30 de
septiembre de 2021. El catastro, entendido como el registro sistematico
de las instituciones, entidades, organismos y empresas del sector publico
determinadas en el ambito de la Norma Técnica del Catastro, permite
certificar la vigencia juridica institucional de las entidades publicas.

En funcion del Catastro vigente, para la caracterizacion del sector
publico se consideraron a las plantas centrales de las cinco Funciones
del Estado, Empresas Publicas, Gobiernos Auténomos Descentralizados
Provinciales, Municipales y Parroquiales Rurales e Instituciones creadas
por la Constitucion o la Ley.

Ademas, este insumo considera las ocho Empresas Publicas de la Funcion
Ejecutivaque entraronen proceso de liquidacion,las que seran suprimidas
una vez que hayan cumplido este proceso. Incluye las Universidades y
Escuelas Politécnicas, Instituciones creadas por la Constitucion o la ley;
las Empresas Publicas formadas por mancomunidades de los gobiernos
autonomos descentralizados (GADSs).
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Tabla 1: Instituciones del sector publico

Grupo de Instituciones del

Funcion Ejecutiva
(Adminstracién Publica 112
Central)

Funcion Ejecutiva
(Empresas Publicas)

Las 5 funciones del
estado e instituciones
creadas por la Funcién Judicial
Constitucion o la Ley

Funcién Legislativa 3

177

Funcion Electoral 9

Funcién De Transparencia Y

Control Social 50

Instituciones Creadas Por

La Constitucion O La Ley** n2

Gobiernos Autonomos
Descentralizados 23
Provinciales

i Gobiernos Autbnomos
Los Gobiernos Descentralizados 221
Auténomos Municipales 1.065
Descentralizados

Gobiernos Autonomos
Descentralizados 820
Parroquiales Rurales

Regimenes Especiales 1

Empresas Publicas de las

B Instituciones Creadas por la 32
Los Gobiernos Constitucion o la Ley

Auténomos E Publi de | 297
b traliz mpresas Publicas de los
escentralizados Gobiernos Auténomos 265
Descentralizados***

1539

Fuente: Catastro de Instituciones del Sector Publico de la Subsecretaria
de Fortalecimiento del Servicio Publico y su Direccion de Analisis y Disefio
Organizacional, al 30 de septiembre de 2021.

El universo de instituciones del sector publico contabiliza 1539
instituciones, compuesto por 177 instituciones pertenecientes a las
funciones del Estado, que representa el 11,5%; 1065 instituciones de los
GAD que es el 69,2%; y 297 empresas publicas que equivale al 19,3% de
las instituciones publicas.
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Figura 2: Distribucion de Instituciones del sector publico
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Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro 2021.

En el analisis de las cinco funciones del Estado ecuatoriano (ejecutiva,
legislativa, judicial, electoral y de transparencia y control social) se
evidencia la existencia de 127 instituciones que representan el 71,7% de
las todas las instituciones creadas por la Constitucion o por ley, y 50
son aquellas instituciones creadas por ley que representa el 28,3%. Son
91 instituciones que pertenecen a la Administracion Publica Central y 21
empresas publicas, que en conjunto representan el 63,27%.

Figura 3: Distribucion de Instituciones de las funciones del Estado
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Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.
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Respecto a los GADs, son 23 GAD Provinciales, cuyo peso porcentual es
del 2%; los Municipales alcanzan los 221 con el 21%; vy, los Parroquiales
rurales con 820 que representan el 77% del total. Las que gozan de
régimen especial 1, representan menos del 0,1% como se observa en la
figura que a continuacion se presenta.

Figura 4: Distribucion de GAD.

GADs

B Provinciales
B Municipales
m Parroquiales rurales

820; 77% = Régimen especial

Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.

Respecto a las empresas publicas, encontramos que las de la Funcion
Ejecutiva son 21 que representa el 7%; aquellas creadas por la
Constitucion o Ley suman 32 y corresponde al 10%; y 265 formadas por
mancomunidades de los GAD con el 83%, como se observa en la figura.

Figura 5: Distribucion de Empresas Publicas.

Empresas Publicas

M Funcién Ejecutiva
M constitucion o Ley

M GADs

Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.
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Respecto a la Funcion Ejecutiva, a septiembre de 2021 se reporta 91
entidades de la Administracion Central y 21 empresas publicas, para un
total de 112 entidades comparado con las 159 empresas que han sido
eliminadas: 143 en la administracion central y 16 empresas publicas;
como se muestra en la siguiente figura:

Figura 6: Entidades vigentes vs eliminadas.
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Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.

Con este insumo se procede a la caracterizacion de las instituciones del
Estado, clasificandolas por su area o sector de actividad, de acuerdo con
su rol especifico, obteniendo los siguientes hallazgos.

Tabla 2: Caracterizacion Instituciones Publicas y numero de
empleados

FUNCIONES DEL ESTADO

Instituciones

Ejecutiva Legislativa Judicial Ft&Cs Electoral Creadas por la
N2 ORG. | N2EMPL. N2 ORG. N2EMPL. N2 ORG. N2EMPL. O’\lfG N2EMPL. N2 ORG. N2EMPL. N2 ORG. N2EMPL.
Social 15 2938 2 654
Salud 10 76.258 1 14
Educacién 5 173.435 35 30477
Trabajo 3 1.373
Cultural 1 250 2 55
Turismo 1 335
Deporte 2 318 28 501
Seguridad 10 49.681
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Vivienda 2 605
Politica 12 56.811 2 1834 2 2463
Economica 9 6.267 3 1398
Medio Ambiental 26 7149 1 363
Tecnico 2 466
Civil 9 11.897 2 1512 2 25
Energia Electrica 7 904
Tic'S 9 1.760 1 2 85
Obras 4 655
Aguay
Saneamineto 2
Territorio 3 25 1 84 1 n3
Control 3 1 493 2 319
Administracion 1 10361
Legal 3 15193 1 16 1 440
Transporte 8 8.685
Otros 1 2.772 1 109
154 402584 2 1834 4 25554 10 5092 3 1628 76 32501

Fuente: Informacion publicada en paginas WEB en cumplimento de la LOTAIP de las

Funciones del Estado y MDT.

De conformidad con lo publicado en las paginas Web de las funciones
del Estado y de los registros e informes del Ministerio de Trabajo se
ha identificado las distintas areas de actividad principal que son:
social (salud, educacion, trabajo, relaciones, cultural, turismo, deporte,
seguridad, y vivienda); politica; econdmica; medio ambiental; técnico
(civil, energia eléctrica, tic's, obras, agua y saneamiento, y territorio),
control, administracion, legal, transporte, y otros.

En este sentido y al organizar la caracterizacion por areas de actividades,
podemos encontrar la siguiente composicion.
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Tabla 3: Caracterizacion Instituciones Publicas en temas de actividad.

Total Org. Total Emple.

Social 6,83% 0,77%
Salud 4,42% 16,26%
Educacién 16,06% 43,46%
Trabajo 1,20% 0,29%
Cultural 5,22% 0,07%
Turismo 0,40% 0,07%
Deporte 12,05% 0,17%
Seguridad 4,02% 10,59%
Vivienda 0,80% 0,13%
Politica 6,43% 13,02%
Econdémica 4,82% 1,63%
Medio Ambiental 10,84% 1,60%
Técnico 0,80% 0,10%
Civil 5,22% 2,86%
Energia Eléctrica 2,81% 0,19%
TIC'S 4,82% 0,39%
Agua y Saneamiento 0,80% 0,00%
Territorio 2,01% 0,05%
Control 2,41% 0,17%
Administracién 0,40% 2,21%
Legal 2,01% 3,36%
Transporte 3,21% 1,85%
Otros 0,80% 0,61%

Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021

En esta composicion, luego de realizar un analisis de Pareto, se evidencia
que el 80% de instituciones publicas se concentran en las areas de:
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Tabla 4: Pareto de Instituciones Publicas en temas de actividad.

Educacién 16,06% 16,06%
Deporte 12,05% 28,11%
Medio Ambiental 10,84% 38,96%
Social 6,83% 45,78%
Politica 6,43% 52,21%
Cultural 5,22% 57,43%
Educacién 16,06% 16,06%
Civil 5,22% 62,65%
Econdmica 4,82% 67,47%
TIC'S 4,82% 72,29%
Salud 4,42% 76,71%
Seguridad 4,02% 80,72%

Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.

En esta linea de analisis, también se evidencia que el 80% de tematicas
gue captan el mayor niumero de capital humano son:

Tabla 5: Pareto de instituciones publicas en total de empleados.

Area UL Peso %
Empleados

Educacién 43,46% 43,46%
Salud 16,26% 59,72%
Politica 13,802% 72,74%
Seguridad 10,59% 83,33%
Legal 3,36% 86,69%

Fuente: IAEN-EGAP a partir del Catastro del 2021.
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4.2 Necesidades de formacion del
sector publico

4.2.1Metodologia de identificacion de las necesidades
de formacion

De acuerdo a la composicion del sector publico, las principales areas o
sectores de actividady laclasificacion de las mismas, para laidentificacion
de las necesidades de formacion del servicio publico se aplicaron varios
estudios de demanda que incluyen técnicas metodoldgicas descriptivas
cuantitativas, con cuestionarios estructurados con preguntas
dicotdmicas, abiertas, de nivel y seleccion multiple; para que de una
manera sencilla, amigable y facil de responder, se identifiue los temas
de interés de formacion y educacion especializada, para los funcionarios
publicos y la sociedad en general. En este contexto metodoldgico, el
estudio de la demanda resultante de las necesidades de formacion de
los funcionarios publicos se orientd a conocer el interés y preferencia de
los aspectos que requiere un proceso de formacion, poniendo énfasis en
las tematicas y su entorno.

De manera general, el calculo de la muestra poblacional se realizé con
base en el Presupuesto Anual del Estado del 2020, donde se estima
que el numero total de funcionarios de la funcidn publica es de 633.564
empleados publicos; en este sentido, se definid el tamafo de la muestra
probabilistica representativa de la poblacidon de servidores publicos del
Estado ecuatoriano, con un nivel de confianza del 95% y margen de error
del 5%. La base de datos utilizada para las encuestas, es la que cuenta
el IAEN y que tiene mas de 8000 registros de funcionarios publicos
de todas las funciones del Estado e Instituciones publicas; asi como
otras bases de datos de diferentes instituciones de educacion superior,
empresas privadas, entre otras. La recoleccion de datos y las respuestas
a las encuestas digitales, se realizd a través del Internet en archivos en
la nube de manera automatica en la aplicacion de Google, El analisis,
su procesamiento, estandarizacion y analisis univariable de frecuencias,
se realizo con el uso de MS Excel; para el analisis estadistico avanzado
se empled aplicaciones de software estadistico como Plataformas de
Mineria de datos RapidMiner y el software IBM SPSS versidon 23 entre los
principales.
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4.2.2 Estudio de la demanda de formacion

EIlAEN, en atencidn a su mision institucional, con el objetivo de contribuir
a la profesionalizacion en la funcion publica; mejoramiento continuo de
las capacidades analiticas, investigativas y técnicas del servicio publico;
y, la generacion de pensamiento estratégico en materia de gobierno
y administracion publica, realiza constantemente diversos estudios
de demanda enfocados a identificar las necesidades, preferencias y
requerimientos de formacioén para el sector publico.

Estos estudios de demanda del IAEN fueron desarrollados respecto
a programas de doctorado, formacion de cuarto nivel y educacion
avanzada especializada. Se concentra en la oferta de formacion de
las Universidades pertenecientes a la Red Ecuatoriana de Gobierno vy
Administracion Publica REGAP!, con el propdsito de formar, capacitar,
investigar y generar nuevos conocimientos en relacion al Estado y la
Administracion Publica. El estudio permite describir el contexto social al
gue se vinculan los programas y su marco de empleabilidad, haciendo
referencia a la identificacion de necesidades locales, regionales, y
nacionales, en los contextos social, productivo, cultural, cientifico, laboral,
profesional, entre los principales.

Con estos insumos y con base en la caracterizacion realizada, se
determinan las necesidades de formacion de las y los servidores publicos,
con el firme propdsito de establecer el portafolio de oferta de formacion
del presente plan nacional.

4.2.3 Demanda de formacion avanzada nivel Doctorado

Elestudio de demanda, cuya fuente se adjunta en hojas anexo, identifico la
situacion actual del entorno de formacion nacional, revisando estadisticas
nacionales, que presentan en resumen la siguiente informacion.

1. La Secretaria de Educacion Superior Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (SENESCYT) y el Sistema Integral de Informacion de
Educacion Superior (SIIES), en el afo 2018, identifican que de los
35,324 docentes en Universidades y Escuelas Politécnicas tan solo
el 12% tenian titulo doctoral.

' La Red Ecuatoriana de Gobierno y Administracion Publica (REGAP) fue aprobada por la Secretaria de Educacién Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacién, mediante
Registro No. REG-RED-21-0133, el 27 de enero de 2021.
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Figura 7: Docentes de Universidades y Escuelas Politécnicas por nivel

formacion
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Fuente: Secretaria de Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion

(SENESCYT) y el Sistema Integral de Informacion de Educacién Superior (SIIES)

Elaboracion IAEN.

2. La escasez de personas con doctorado sin duda repercute en la
calidad investigativa del pais y en impacto que las investigaciones
realizadas tengan en la sociedad. Segun las métricas de Scopus, el
numero de publicaciones cientificas que incluyen investigadores
ecuatorianos entre sus autores para el ano 2019 llega a 4786, lo
gue representa un promedio de 0.28 documentos por cada mil
habitantes. Al comparar esta cifra con otros paises de la region
nos encontramos muy por debajo de paises como Chile, Uruguay,
Argentina o Brasil, y aun mucho mas alejados de paises como

Espafna o Estados Unidos.

Figura 8: Publicaciones por cada mil habitantes
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Fuente: Scimago Journal & Country Rank . Elaboracion IAEN.



3. En cuanto a la oferta de programas doctorales, en el pais las
universidades nacionales cubrende formamarginallas necesidades
de formacion. Al tomar los datos de registros de titulos?, desde el
2015 al 2019, los individuos que registran un titulo doctoral de una
universidad nacional llegan al 4%.

Figura 9: Oferta de programas doctorales
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Fuente: Secretaria de Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(Senescyt) y el Sistema Integral de Informacidn de Educacién Superior (SIIES)
Elaboraciéon IAEN.

4. Durante esos anos, de los 186 titulos doctorales registrados
en universidades nacionales, tan solo 2 universidades (FLACSO
y UASB) cubren el 78% de los registros, lo que hace evidente la
necesidad de expandir la oferta nacional.

2E| calculo se obtuvo al filtrar el registro total de titulos con nivel de formacién de cuarto nivel y nombre de titulo que incluya la palabra doctor.
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Figura 10: Registro de titulos doctorales en universidades nacionales
2015-2016
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Fuente: Secretaria de Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(Senescyt) y el Sistema Integral de Informacidn de Educaciéon Superior (SIIES)
Elaboracion IAEN.

5. En cuanto al plano cientifico, es evidente que existe una
correlacion importante entre el numero de investigaciones
cientificas y el numero de personas con PhD en un pais. Al
observar la distribucion acumulada de personas que registraron
su titulo doctoral en Ecuador desde el 2013 al 2019 y el numero
de publicaciones indexadas en Scopus para el mismo periodo, la
relacion es evidente, mientras aumenta el nimero de personas con
titulo doctoral en Ecuador, también aumentan las publicaciones
indexadas.
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Figura 11: Titulos doctorales desde el 2013 y publicaciones en Scopus
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Fuente: Scimago Journal & Country Rank . Elaboracion IAEN y Secretaria de
Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion (Senescyt) y el Sistema Integral
de Informacion de Educacion Superior (SIIES).

Respectoalas preferenciasde programasde Doctorado,lashecesidades
identificadas son:

1. La mayor parte de individuos concuerda en que el tiempo
necesario para realizar un doctorado es de 4 anos (61%).

2. Las personas consideran gque el tiempo de dedicacion entre
clases e investigacion esta dividido casi en partes iguales, aunque
ligeramente a favor de dedicarse a tiempo completo a clases los
dos primeros anos y el resto a la tesis (58%).

3. Si bien la modalidad semipresencial es la favorita (44%), la
modalidad presencial tiene un importante porcentaje (34%). Es
interesante observar que los estudiantes actuales que respondieron
la encuesta le dan un mayor peso a la modalidad presencial (54%)
en comparacion a los graduados/egresados (33%).

4. Respecto a la tematica de interés para una formacién Doctoral,
los resultados fueron:
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Temadticas de interés de programas doctorales m

Administracién Publica: Teoria de las organizaciones y la administracion
publica, Gerencia publica y toma de decisiones, Etica, politica y gestion de lo
publico, etc.

83

18

Ciencias politicas: Ciencias Politicas Avanzadas, Politica y politicas Publicas,
Estado, democratizacion y modernizacion, Politicas contemporaneas y
proceso decisional, Politica comparada, Instituciones politicas, Ideologias
politicas etc.

51

n

Economia Social y solidaria: Teoria e investigacion sobre el sector sin fines
de lucro, Teoria de la economia social y solidaria, Estructuras de sistemas
legales comparados de la economia social y solidaria, Disefio de programas y
proyectos de politica para la economia popular y solidaria, Evaluacion integral
de politicas, programas y proyectos de la economia popular y solidaria, etc.

29

Gobernanza y Administracion Publica Inteligente: Uso de la Gobernanza

de Datos en los ejercicios de la Gestion Publica, para inteligenciar y mejorar
la toma de decisiones de la esfera publica que involucre las tecnologias
disruptivas como medio de llevar a un modelo de Estado Abierto, beneficiado
por la transparencia, participacion, e innovacion publica.

78

17

Gobernanza: Gobierno, gobernabilidad y gobernanza, Gobierno electrénico
y gobierno abierto, Teoria del gobierno, Gestion de lo publico y planificacion
estratégica, Relaciones intergubernamentales y politica multinivel, etc.

51

mn

Politicas Publicas: Teoria de la regulacion, Politica y politica energética,
Politica de tecnologia, Género y politicas publicas, Politica publica en
seguridad ciudadana y prevencion local del delito, etc.

54

n

Relaciones internacionales: Gobernanza global y regional, Economia politica
global, Politica Exterior Comparada, Conflictos Internacionales y Negociacion,
Analisis regional en la politica mundial, etc.

56

12

Seguridad y defensa: Estudio cientifico del conflicto, Teoria de la violencia y
criminologia Terrorismo y contraterrorismo, Derechos humanos y represion,
Gestion de conflictos, Micro dinamica de la violencia politica y criminal
organizada, etc.

38

Otro

16
456

100

Fuente: IAEN-EGAP Estudio de Demanda del Programa de Doctorado.

Respecto a las metodologias de investigacion: Tanto las metodologias
cuantitativas (Econometria y Microeconomia), como las cualitativas
(Analisis de discurso y texto y cualitativa), gozan de similar popularidad,

42% y 55% respectivamente.

Metodologias de investigacion m-

Andlisis de textos y analisis de discurso

Econometria, métodos experimentales y cuasi-experimentales de evaluacion
de impacto

Microeconomia, analisis costo beneficio y costo - efectividad

Otro

Enfoques cualitativos para la evaluacién de politicas ‘

53

73
44
6
228

23
23
32
19

3
100

Fuente: IAEN-EGAP Estudio de Demanda del Programa de Doctorado.
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5. Respecto al valor que le dan las personas al doctorado, en
términos monetarios. En promedio el valor total es de alrededor
$9500, aunque se podria considerar la mediana de $9000, un mejor
valor, debido a que la distribucion esta sesgada por valores muy
altos que algunos individuos dieron, como $50000 o $60000.

Disposicion a pagar

wip
] 20000 40000 60000

-1sd. media +1sd +2sd

Fuente: IAEN-EGAP Estudio de Demanda del Programa de Doctorado.

6. Es importante tomar en cuenta que el 13% de individuos
encuestados no estaria dispuesto a pagar nada por realizar un
doctorado. La gran parte de personas (58%) se ubica entre los
$5000 y $15000.

4.2.4 Demanda de programas de maestria

En el transcurso del afno 2021 se llevaron a cabo encuestas respecto a
las necesidades sociales de los programas de maestria y especializacion;
y para identificar la importancia del uso de la informacion y un estado
abierto, las mismas que se adjunta en hojas Anexo y presentan los
siguientes hallazgos.

1. El valor razonable de un programa de Posgrado dice que es de
US$5.000 (84%); sobre los USD$ 5.000 a USD$ 7.000 (14.7%) y mas
del 1% estaria en capacidad de pagar sobre los USD$ 7.000,00.

2. La modalidad de estudio que es la mas apropiada indica el 47.4%
los dias viernes y sabado; 11.3% de lunes a viernes; 9.3% jueves, viernes
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y sabado; 9,1% miércoles, jueves y viernes; y resto presenta opciones
muy dispersas entre si.

3. El horario mas comodo, para tomar este tipo de programas, el
30.9% indica que es de 14:00 a 19:00; el 26.3% de 08:00 a 15:00; el
13.8% de 08:00 a 18:00, los demas de manera muy dispersa establecen
diferentes horarios.

4. El 54,9% de la poblacion investigada confirmd su preferencia por
estudiar en una universidad publica.

5. El 52,4% de la poblacidon investigada preferiria estudiar en
modalidad presencial, y el 47,6% mostro su interés por la modalidad
semipresencial.

6. El 75,1% de la poblacion objeto de estudio afirmd que si manejan
herramientas tecnoldgicas, como dominio de plataformas de gestion
educativa, uso de foros, entre otras.

7. El 65,3% de la poblacién estudiada afirmdé dominar el inglés vy
30,8% no dominar ningun idioma extranjero.

Finalmente, se presentan los temas que han sido de mayor interés por
las y los servidores publicos, resultado de sus intereses en programas de

maestria y especializacion.

Tabla 6: Temas de interés en programas de maestria.

Temas de interés “ Pareto

Gestion Estratégica y Publica 21,3% 21,3%
Derecho 15,0% 36,2%
Administracién 8,0% 44,3%
Seguridad 4,5% 48,8%
Talento Humano 3,8% 52,6%
Planificacion 3,8% 56,4%
Politicas 3,8% 60,3%
Economia y Finanzas 3,5% 63,8%
Ciencia de datos 3,1% 66,9%
Educacién 2,8% 69,7%
Auditoria 2,4% 72,1%
Contratacion publica 2,4% 74,6%
Tecnologia 2,4% 77,0%
Tributacion 2,1% 79,1%




39

Comercio y Negocios 2,1% 81,2%
Relaciones Internacionales 2,1% 83,3%
Programa doctoral 2,1% 85,4%
Marketing 1,7% 87,1%
Comunicacion 1,4% 88,5%
Desarrollo infantil & Psicologia 1,4% 89,9%
Proyectos 1,4% 91,3%
Gobernanza y Gobernabilidad 1,4% 92,7%
Calidad e Innovacién 1,0% 93,7%
Contabilidad 1,0% 94,8%
Estadistica 1,0% 95,8%
Control y Fraudes 0,7% 96,5%
Prospectiva 0,7% 97,2%
Geopolitica 0,7% 97,9%
Seguros 0,3% 98,3%
Idiomas 0,3% 98,6%
Ciencias exactas 0,3% 99,0%
Ambiente 0,3% 99,3%
Emprendimiento 0,3% 99,7%
Ingenieria civil 0,3% 100,0%

Fuente: IAEN-EGAP Estudio de Demanda de Maestrias 2021.

4.2.5 Estudio de la demanda programas de formacion
especializada

Esta encuesta que se adjunta en hojas Anexo, se realizd desde el 1 de
marzo hasta el 15 de abril del 2021, cuyos resultados se muestran a
continuacion.

1. Género: Respecto al género encontramos que el 57,2% es de
género masculino y el 42,8% de género femenino.

2. Edad: Existe un 70.5% de 31 - 50 afnos, un 15.3% mayor de 50
anos y un 13.9% de 18 - 30 anos.

3. Sector: Existe un 65.2% en el sector publico, un 30.2% en el
sector privado y en bajo porcentaje del 4,6 % desempleados.

4. Departamento o Area: La mayor cantidad de respuestas
pertenecen al area administrativa,académica, planificacion,gerencia
financiera, movilizacion, area operativa, tecnologia, desarrollo



humano, notarias,contratacion publica, técnica,innovaciony juridica.
En la tabla adjunta se puede apreciar en orden de importancia a las
areas que pertenecen a la muestra poblacional consultada.

5. Orden jerdrquico: Existe un 37.8% de nivel operativo, un 36.6%
de mando medio y un 21.9% de superior jerarquico.

6. Ciudad: Las ciudades que se identifican en la encuesta
principalmente son: Quito, Guayaquil, Puyo, Tena, Loja, Pedernales,
Santo Domingo, Cuenca, lbarra, Ambato, Manta.

7. Nivel de formacion: Existe un 44.8% de pregrado, un 43.6% de
posgrado y un 11.1% de secundaria.

8. Especializaciéon: Existe una amplia dispersién en la
especializacion de los encuestados; sin embargo, predominan
especializaciones como: Administracion de Empresas, Derecho,
Informatica, Maestria, Contabilidad, Economia, Gestidn, Finanzas,
Marketing, Tecnologias de Informacion y Comunicacion, Ingenieria,
Educacion, Comunicacion, Ingenieria Civil, Ingenieria Comercial,
Bachiller.

9. Titulo profesional: Se evidencia una variedad muy dispersa de
los encuestados, las titulaciones van desde: Estudiantes, Licenciado,
Abogado, Master, Ingeniero Sistemas, Ingeniero Comercial,
Ingeniero Civil, Estudiante, Ingeniero en Contabilidad y Auditoria,
Ingeniero Empresarial, Ingenieria en Administracion de Empresas,
Administrador, Ingeniero en Finanzas, PhD.

10. Interés en capacitaciones: Existe un 971% interesado en
capacitarse.

11. Conocimiento sobre programas de posgrado: Existe un 63.7%
de personas que no tienen conocimiento sobre programas de
posgrado y un 36.3% de personas que si lo tienen.

12. Interés en programas de Educacion Continua: Un 85% estdn
interesados en tomar un programa de educacion continua y un 15%
no estan interesadas.

13. Valor de un Programa de Educacion Continua: Al realizar un
analisis encontramos que el 80% de la muestra coincide que el valor
de los cursos de educacion continua debe estar en el orden de los
USD$ 20 a los USD$ 140 como maximo.

14. Modalidad de estudio: Existe un 43.3% que prefieren modalidad
en linea, un 31.8% modalidad semipresencial, un 19.2% modalidad
presencial, y el 5,7% en modalidad MOOC.

15. Duracion en dias: El 37.3% prefiere viernes y sabado, el 26.9%
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de lunes a viernes, el 16.2% miércoles, jueves y viernes, y el 11.9%
jueves, viernes y sabado.

16. Horario: Existe un 57.3% que prefiere de 16:00 a 22:00, un 17.1%
de 08:00 a15:00 y un 9.3% de 14:00 a 19:00

17. Horas maximas de un curso de Educacion Continua-EC: El 80%
de la muestra establece que el numero de horas maximo para un
curso de educacion continua es de 25 horas por semana.

18. Importancia de Educacion Continua: El 62,6% de 406 registros
validos sefala que la educaciéon continua es muy importante, el 27,1%
establece que es importante, el 9,1% califica como medianamente
importante y el 1,2% indica que no es importante.

19. Utilidad de la Educacién Continua: Un 96.6% considera que la
educacion continua es util en su organizacion.

20. Importancia de la EC para los servicios publicos: Un 92.4%
considera que la educacion continua es importante para mejorar la
provision de servicios publicos.

21. Area de interés: los temas de mayor interés de educacion
continua tienen relacion con Administracion, el 64,3%, Tecnologias
de Informacién y Comunicacion 31,8%, ldiomas 16,5%, Educacion
14%, Derecho 7% y Salud 2% entre las mas destacadas.

22. Temas administrativos de interés: Los temas administrativos
de mayor interés son Administracion de bodegas, por Proceso,
Asistentes de Direccion, Auditoria a los Procesos, Contratacion
publica, contabilidad, tributacion, estadistica, finanzas publicas,
gestion de la calidad, gestidon por resultados, gestion y seguimiento,
teletrabajo, innovacion, emprendimiento publico, levantamiento de
necesidades POA, Negociacion Publica, Pensamiento estratégico y
prospectiva, Seguridad Industrial, Servicio al Cliente e Instrumentos
de evaluacion.

23. Temas tecnoldgicos de interés: Los temas de mayor interés
en temas de tecnologia son: Administracion de aulas virtuales con
plataforma Moodle, administracion de proyectos con Microsoft
Project, administracion de sistemas ERP, Almacenamiento de
bases de datos masivos, analitica de la experiencia del usuario,
automatizacion de procesos, cyber-seguridad, desarrollo web,
disefioy administracion de web sites, fibra Optica, telefonia IP,gestion
clientes de correo, hacking ético, informatica forense, ITIL, Mineria
de datos, machine learning ofimatica en la nube, programacion
con Android, Raspberry, Python, Shell scripting, redes de datos,
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Sistemas operativos desarrollo de aplicaciones entre los principales
tematicas.

24. Temas educativos de interés: Los principales temas de interés en
el area educativa, tienen que ver con: Docencia, Experto en tutorias
virtuales, Formador de formadores, tutorias virtuales, disefo de
planes de capacitacion, entre otras.

25. Temas técnicos de interés: Los temas técnicos de interés
son: Dictado y mecanografia, limpieza, albafileria y construccion,
carpinteria, temas ambientales, eléctrica y electrénica, mecanica,
electricidad del automovil, conduccion a la defensiva, comunicacion
codificada para conductores, entre las mas destacadas.

26. Programa de idiomas de interés: Un alto porcentaje senalan
gue el idioma inglés en mayor medida y el idioma francés en menor
medida son las necesidades actuales de esta muestra poblacional.
27. Tematicas de interés: A continuacidon, se presenta el listado
de recomendaciones de cursos que se requiere, éste no significa
ningun orden sino mas bien obedece a las recomendaciones de los
encuestados.

Segun la muestra poblacional probabilistica definida con el 95%
de confiabilidad y el 5% de error, los temas de mayor interés de
educacion continua tienen relacion con temas de: Administracion
con un 64,3%, Tecnologias de Informacion y Comunicacion 31,8%,
Idiomas 16,5%, Educacion 14%, Derecho 7% y Salud 2% entre las mas
destacadas.

Los temas administrativos de mayor interés son: Administraciéon
de bodegas, por Proceso, Asistentes de Direccion, Auditoria a los
Procesos,Contratacion publica,contabilidad, tributacion,estadistica,
finanzas publicas, gestion de la calidad, gestion por resultados,
gestion y seguimiento, teletrabajo, innovacion, emprendimiento
publico, levantamiento de necesidades POA, Negociacion Publica,
Pensamiento estratégico y prospectiva, Seguridad Industrial,
Servicio al Cliente e Instrumentos de evaluacion.

Los temas de tecnologia de mayor interés son: Administracion
de aulas virtuales con plataforma Moodle, administracion de
proyectos con Microsoft Project, administracion de sistemas
ERP, Almacenamiento de bases de datos masivos, analitica de
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la experiencia del usuario, automatizacion de procesos, cyber-
seguridad, desarrollo web, disefio y administracion de web sites,
fibra optica, telefonia IP, gestidon clientes de correo, hacking ético,
informatica forense, ITIL, Mineria de datos, machine learning
ofimatica en la nube, programacion con Android, Raspberry, Python,
Shell scripting, redes de datos, sistemas operativos desarrollo de
aplicaciones entre las principales tematicas.

Los principales temas de interés en el drea educativa tienen que
ver con: Docencia, Experto en tutorias virtuales, Formador de
formadores, tutorias virtuales, diseno de planes de capacitacion,
entre otras.

Lostemastécnicosdeinterés son: Dictadoy mecanografia, limpieza,
albanileria y construccion, carpinteria, temas ambientales, eléctrica
y electrdonica, mecanica, electricidad del automovil, conduccion a
la defensiva, comunicacion codificada para conductores, entre las
mas destacadas.

Finalmente, el idioma inglés en mayor medida y el idioma francés
en menor medida son requeridos.
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A continuacion, se presentan los temas que se recomienda se desarrollen
como programas de capacitacion masivo en la funcion publica:

Tabla 7: Temas de interés en formacion avanzada.

Temas de interés Otras tematicas de interés

Marco Legal Del Estado

Administracion de Mantenimiento

Especialidad En Constitucional

Derecho Informéatico

Temas Notarial

Derechos Humanos Y Ayuda Humanitaria

Redaccién Juridica

Capacitacion En Flota Autos

Area Juridica

Gestion Documental

Derecho En El Campo Civil Y Notarial

Ingenierias Técnicas

Econometria

Automatizacion Industrial

Aseguramiento De La Calidad

Artes: Danza, Teatro, Cine, Pintura

Cursos Avanzados Para Servidores Publicos

Revolucién 4.0

Historia De Ecuador

Planificacion Territorial

Uso De Herramientas Virtuales Para Talleres
de Alumnos.

Gestion Educativa
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Prospectiva

Ofimatica

Derecho

Evaluacion Educativa

Ciudadania Digital

Econometria

Programacion Neurolingiiistica

Derechos Humanos E Igualdad De Género

Bibliometria

Tributacion

Talleres De Historia Econémica,

Carreras Sobre Salud O Medicina

Administracién De Organizaciones Asociativas

Mba En Administracion

Modelacién Hidraulica

Mba Tributario

Modelacién Estructural

Master En Compras Publicas

Dibujo En Cad

Marketing Digital

Curso De Excel Avanzado

Compras Publicas

Liderazgo

Mantenimiento De Equipos Biomédicos

Costos Y Presupuesto En Obras

Activos Fijos

Responsabilidad Social

Bodegas

Control Previo

Vialidad, Transito Y Transporte, Etc.

Estudios Demoscépicos.

Administracion Publica

Inteligencia Politica. Prospectiva.

Gestion Del Agua

Derechos Humanos Y Especializados

Contratacion Publica,

Salud

Politicas Anticorrupcion

Psicologia Infantil

Gestion Publica

Analisis Gubernamental

Seguros

Gerencia De Proyectos

Ofimatica

Desarrollo Personal

Posgrados A Distancia

Fuente: |IAEN-EGAP Estudio de Demanda de Educacidn Continua 2021.
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Pensamiento
Estratégico - Objetivos

5.1 Vision

Al ano 2025, el Plan Nacional de Formacion (PNF) se constituye en la
herramientade politicapublicaparainstitucionalizar la profesionalizacion,
especializaciony estudios de posgrado de las y los servidores del Estado,
mediante la cual se mejora la calidad de los servicios publicos, la gestion
de los recursos publicos, la carrera administrativa, la atencion al usuario
y se brindan servicios inteligentes que impulsan el desarrollo integral de
la sociedad.

5.2 Mision

Las instituciones del Estado, bajo la rectoria del Ministerio del Trabajo y
la Coordinacion del Instituto de Altos Estudios Nacionales, implementan
procesos de profesionalizacion, especializacion y estudios de posgrado,
con el compromiso de fortalecer las competencias de las y los servidores
publicos para alcanzar la consecucion de los objetivos nacionales de
desarrollo y elevar la calidad de los bienes y servicios publicos.

5.3 Valores

La filosofia del PNF, se basa en la tesis de que formar va mucho mas
alld de impartir conocimientos académicos. Por eso, se configura este
plan basandose en una serie de valores éticos con el fin de no solo crear
mejores servidores publicos, sino también buenas personas. En tal sentido,
establecemos los valores éticos como insumo principal de los procesos
de formacién académica para el servicio civil y carrera administrativa de
nuestra nacion, basados en:



Responsabilidad

Formar para que a una persona cumpla sus deberes y obligaciones
de mejor manera en las Instituciones, es fundamental para
convertirlo en un funcionario publico responsable. No obstante, en
la Institucion, la responsabilidad debe ser un valor impartido para
que los servidores comprendan sobre su importancia, asi como la
consecuencia de sus actos, sean malos o buenos.

Compromiso

Para forjar la base de un buen desarrollo profesional, social y
personal de todo funcionario publico, el compromiso es la clave.
Al entender y aplicar este valor, la o el servidor sera capaz de crear
relaciones interpersonales mucho mas sélidas y duraderas. Ademas,
fortalece la intencidn de involucrarse en objetivos y proyectos que
les permitiran alcanzar metas a largo plazo.

Tolerancia

Este es uno de los valores éticos mas importantes en la formacion,
ya que prepara al funcionario a como desempenar sus actividades
en la Institucion vy la sociedad y a entender mejor la diversidad. Asi
como es necesario aprender a reconocer las diferencias entre si,
también es importante que los funcionarios conozcan coémo piensan
y se sienten los demas, sin juzgarlos y aceptandolos.

Honestidad

Sinimportar que hayamos cometido un error,debemos ser honestos
entodo momento. Cuando se trata de funcionarios publicos, siempre
es mejor decir la verdad. Esto les ayudara a ganarse la confianza de
guienes les rodean y a sentirse mejor consigo mismos.

Etica

Los valores éticos son imprescindibles en el desarrollo formativo
de los funcionarios publicos. Por esa razdon, en las instituciones
publicas con la ayuda de las autoridades, mandos medios, personal
administrativo y operativo; asi como los docentes, profesores
y profesionales en educacion, es necesario brindar todas las
herramientas necesarias a los servidores publicos para su correcta
formacion académica y moral.
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5.4 Pilares

La sociedad demanda del Estado bienes y servicios que aseguren
oportunidades para su desarrollo integral, el ejercicio de sus derechosy la
generacion de valor publico en funcion de los mandatos constitucionales
y los objetivos de desarrollo nacional. La vision de futuro de la formacion
del servidor publico se orienta en aportar al cumplimiento de los
Objetivos de Desarrollo Sustentable (ODS); en donde, el objetivo 4
“educacion de calidad”; establecid que la educacion permite la movilidad
socioecondmica ascendente y es clave para reducir la pobreza. Ademas,
y de manera holistica el Plan Nacional de Formacion tiene relacion
también con los objetivos: 9 “industria, innovacion e infraestructura”, 1
“ciudades y comunidades sostenibles”, 16 “paz, justicia e instituciones
solidas” y 17 “alianzas para lograr los objetivos”.

En relacion al desarrollo nacional el Plan de Creaciéon de Oportunidades
2021-2025, define los ejes: econdmico, social, seguridad integral,
transicion ecoldgica, e institucional. La educacion esta incluida en el
eje social, que incorpora al objetivo 7: “Potenciar las capacidades de la
ciudadania y promover una educacion innovadora, inclusiva y de calidad
en todos los niveles”; por lo que, es indispensable que el Plan Nacional de
Formacion integre los lineamientos de las Normas de Comportamiento
Etico Gubernamental, con el objeto de promover una administracion
publica transparente y eficiente, al servicio de la ciudadania.

Esta vision de futuro prioriza el portafolio de programas de formacion
y determina la base de las capacidades y conocimientos primarios
de este Plan, incorporando pilares que se constituyen en el marco del
pensamiento estratégico que agrega valor a la formaciony al desempefio
de las y los servidores publicos y que son:

1. Creatividad e innovacion en la esfera publica;
2. Gestion del conocimiento;

3. Optimizacion y transformacion digital;

4. Integridad y ética en el ejercicio publico;

5. Valor publico.
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Figura 12: Pilares del Plan Nacional de Formacién 2022-2025.
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Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

5.5 Objetivos

Objetivo General

Perfeccionar los conocimientos, habilidades, competencias y destrezas
de todas y todos los servidores de las Instituciones Publicas con planes
y programas de formacion institucionales, especializacion y estudios
de posgrado, vinculados a los objetivos de desarrollo sostenible, el
Plan Nacional de Desarrollo y las Normas de Comportamiento Etico
Gubernamental; con el fin de mejorar la gestion de los recursos publicos,
la atencidn al ciudadano y brindar servicios inteligentes y de calidad.

Objetivos Especificos

1. Orientar la demanda y la oferta de formacioén del sector publico a
los objetivos nacionales de desarrollo.

2. Motivar a los servidores publicos a mejorar sus conocimientos,
competencias, habilidades y destrezas; en areas de interés y
responsabilidad;

3. Fortalecer y desarrollar las competencias de los servidores
publicos, mediante la ejecuciéon de programas de formacion
ajustados a su realidad;

4. Aumentar la cobertura e inclusién de los programas de formacion
a nivel nacional a través de la Red Ecuatoriana de Gobierno y
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Administracion Publica REGAP;

5. Garantizar la mejora continua de la gestién publica mediante un
sistema de evaluacion de los procesos de formacion inclusivos y de
calidad.

De esta manera, el cumplimiento del objetivo general de este Plan se
lograra a través de alcanzar los objetivos especificos planteados, en este
contexto se pretende:

Tabla 8: Objetivos del PNF

Objetivo General Objetivos Especificos

1. Orientar la demanda y la oferta de formacién
del sector publico a los objetivos nacionales de
desarrollo.

2. Motivar a los servidores publicos a mejorar

Perfeccionar los conocimientos, habilidades, sus conocimientos, competencias, habilidades y

competencias y destrezas de todas y todos los
servidores de las Instituciones Publicas con
planes y programas de formacion institucionales,
especializacion 'y estudios de posgrado,
vinculados alos objetivos de desarrollo Sostenible,

destrezas; en areas de interés y responsabilidad.

3. Fortalecer y desarrollar las competencias de
los servidores publicos, mediante la ejecucion de

el Plan Nacional de Desarrollo y las Normas de | Programas de formacion ajustados a su realidad.

Comportamiento Etico Gubernamental; con el fin
de mejorar la gestion de los recursos publicos,
la atencion al ciudadano y brindar servicios
inteligentes y de calidad.

4. Aumentar la cobertura e inclusion de los
programas de formacion a nivel nacional a través de
la Red Ecuatoriana de Gobierno y Administracion
Publica REGAP.

5. Garantizar la mejora continua de la gestion publica
mediante un sistema de evaluacion de los procesos
de formacioén inclusivos y de calidad.

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

3 Reglamento de la LOSEP, Articulo 98.- Las UATH seran responsables de la capacitacién programada anualmente, en virtud de la programacion que establezca el Ministerio
de Relaciones Laborales, asi como de generar para dicha planificacion, las necesidades institucionales de capacitacion de lo cual reportaran al Ministerio de Relaciones
Laborales semestralmente. Para la elaboracion del plan de capacitacion, las UATH seran responsables del control y seguimiento de la capacitacion en todos los procesos
internos; mientras que los responsables de los procesos tendran a su cargo la programacion y direccion de eventos de capacitacion propios de la naturaleza y especializacion
de la misién y objetivo de cada uno de ellos, con el apoyo técnico y logistico de las UATH.
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Actores, Gestores
v Beneficiarios

La definicion de los actores relacionados con la formacion del sector publico
se la realiza de conformidad con los siguientes articulos de la LOSEP:

e Art. 54.- De su estructuracion. - El sistema integrado de desarrollo
del talento humano del servicio publico estd conformado por los
subsistemas de planificacion del talento humano; clasificacion
de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desempeno.

* Art.69.-DelaFormaciondelasylosservidorespublicos.-Laformacion
es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de
nivel superior que otorga titulacion segun la base de conocimientos
y capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel
profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos
y realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais,
definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

La formacion no profesional se alinearda también a las areas de
prioridad para el pais establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

e Art. 71.- Programas de formacion y capacitacion. - Para cumplir con
su obligacion de prestar servicios publicos de 6ptima calidad, el
Estado garantizaray financiara la formacion y capacitacion continua
de las servidoras y servidores publicos mediante la implementacion
y desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentaran en
el Plan Nacional de Formacion de los Servidores Publicos y en la
obligacion de hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a
través de la Red de Formacion del Servicio Publico, para el efecto
se tomara en cuenta el criterio del Instituto de Altos Estudios
Nacionales - IAEN.
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A continuacidn, se describe los roles de los gestores que ocupan un
lugar estratégico en el sistema de gestion de la formacion de todas y
todos los servidores del sector publico, en la toma de decisiones y en la
consecucion de las politicas establecidas en el presente Plan Nacional
de Formacion:

» Organo Rector: El Ministerio del Trabajo, establece politicas y
normas de capacitacion para el sector publico.

¢ Coordinaciéon Interinstitucional: Comité Interinstitucional de
Formacion y Capacitacion conformado por: el Ministro/a de
Trabajo o su delegado permanente, el Secretario/a Nacional de
Planificacion y Desarrollo SENPLADES o su delegado permanente
y el Rector/a del Instituto de Altos Estudios Nacionales IAEN,
guienesestablecenlapoliticanacional de capacitaciony formacion
para el sector publico.

e Coordinador de Formacion: Instituto de Altos Estudios
Nacionales, en atencidn a su mision institucional determinado en
la Ley Orgédnica de Educacién Superior.

* Oferentes de Formacion y Capacitacion: Red Ecuatoriana de
Gobierno y Administracion Publica REGAP; Instituciones de
Educacion Superior a través de sus centros de educacion continua;
Escuelas y Centros de Capacitacion de las Funciones Publicas; v,
operadores de capacitacion publicos y privados, autorizados por
el Ministerio del Trabajo.

* Ejecutores: Las Unidades de Administracion de Talento Humano
(UATH) de las instituciones publicas son en primer lugar las
encargadas de aplicar las directrices planteadas por el Ministerio
del Trabajo, Art. 198.- segundo acapite del Reglamento General de
la LOSEP?.

* Beneficiarios Directos: Servidores y trabajadores publicos a nivel
nacional.

* Beneficiarios Indirectos: Sociedad.

Los beneficiarios de las politicas a implementar en el presente Plan
Nacional de Formacidén para el Sector Publico, son en primera instancia
los servidores publicos quienes producto de la formacién que reciban,
desarrollaran y fortaleceran competencias que finalmente se veran
traducidas en servicios publicos de calidad mas eficientes a favor de la
ciudadania.
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7

Establecimiento de
Politicas, Estrategias,
Metas E Indicadores

El Plan Nacional de Formacion formula politicas en respuesta a las
necesidades y oportunidades de mejora identificadas en los estudios
de demanda, en un entorno delimitado por el marco normativo. En este
sentido, y con el fin de establecer las politicas que guiaran la gestion de la
formacion de las y los servidores publicos, entendidas como el conjunto
de acciones ordenadas y estructuradas realizadas para aprovechar las
oportunidades y atender las necesidades especificas del talento humano
de la funcion publica del pais.

En términos generales las politicas estan orientadas para permitir
ejecutar de manera ordenada, procesos para desarrollar y fortalecer
el conocimiento, las competencias, habilidades y destrezas de todas y
todos los servidores y trabajadores publicos.

Técnicamente, el proceso de formacion de los servidores publicos del
pais, es el siguiente:

Figura 13: Proceso de formacion del Plan Nacional de Formacion
2022-2025

*
Gy
REGAP
IAEN
Programas de
Farmaclén
==
Masestrias
Sanvidores Pblicos
£ 1al i Perleccmados
Curgas Avazados
Capacitacién Bislea
MDT: Ministerio del Trabajo
UATH: Unidad de Administracién de Talento Humano
TAEN: Instituto de Altos Estudios Nacionales
REGAM: Hed Ecuatoriana de Gobiemno y Administracion Piblica

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.
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Este proceso obedece a una filosofia de calidad y de mejora continua, que
inicia con la identificacion de oportunidades y necesidades de formacion
de los servidores publicos, por parte de las Unidades de Administracion
de Talento humano (UATH) de las Instituciones publicas, que remiten al
Ministerio del Trabajo (MDT) de manera anual y pone en conocimiento
del Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN).

Posteriormente, con base en estas necesidades, la caracterizacion y
la normativa el IAEN estructura los nuevos programas de formacion
en conjunto con la REGAP que integra a una red de instituciones de
educacion superior nacional e internacional; esto permite desarrollar
nuevos programas adicionales a la oferta del IAEN que fueran solicitados
y que ajustados a la realidad y necesidad de las Instituciones Publicas y
sus funcionarios, se proporcionan bajo la coordinacion del |AEN.

La oferta incluye cursos basicos de formacion, cursos avanzados,
programas de especializacion, programas de maestria y un programa en
proceso de aprobacion de Doctorado.

Posteriormente y de manera anual se realizara la evaluacion de los
procesos de formacion, asi como la determinaciéon del numero de
funcionarios perfeccionados, y un estudio de demanda dirigido a los
servidores publicos de todas las instituciones del Estado, con la finalidad
de determinar las nuevas oportunidades y necesidades de formacion,
proceso que es retroalimentado por parte de todas las UATH al MDT y
al IAEN.

7.1 Establecimiento de politicas

En este contexto y bajo el pensamiento estratégico planteado se
establecen las politicas, estrategias y metas que permitirdan cumplir con
los objetivos propuestos; asi como establecer una gestion eficiente de la
formacion de las y los servidores de las instituciones publicas del pais.
Estas politicas tienen como propdsito el aprovechar las oportunidades
y necesidades de formacion de los funcionarios publicos y mejorar
los procesos de ensenanza aprendizaje orientados a perfeccionar el
conocimiento, las capacidades, competencias, habilidades, y destrezas,
para el mejoramiento de la provisidon del servicio publico que agregue
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valor a la comunidad y al Estado. Ademas, se incluyen aspectos
externos de la formacion institucional que aumenta la oferta alineada
a las necesidades y requerimientos de las Instituciones del Estado, con
la conformacion de la Red Ecuatoriana de Gobierno y Administracion
Publica (REGAP), en lineas estratégicas de formacion para garantizar
un mayor alcance y cobertura geografica y la generacion de confianza y
legitimidad. Las politicas que integran el PNF son las siguientes:

1. Impulsar la profesionalizacion del sector publico en funcion de la
planificacion nacional de desarrollo y la evaluacion de los servicios
publicos por parte del ciudadano.

2.Articular los requerimientos de formacion del sector publico con los
operadores de formacion* del Sistema de Educacidon Superior del
pais.

3.Promocionar y motivar permanentemente los procesos de formacion;

4.Facilitar el acceso a los procesos de formacion teniendo en cuenta
entre otros aspectos la interculturalidad, intergeneracionalidad,
discapacidad, movilidad humana y género;

5.Generar procesos de formacion bajo la vision de futuro y los pilares
de: Creatividad e Innovacion en la esfera publica, Gestion del
Conocimiento, Optimizacion y Transformacion Digital; Integridad vy
ética en el ejercicio publico; y Valor Publico;

6.Actualizar la oferta de formacion en contenido, alcance y cobertura en
base a las necesidades y requerimientos de las instituciones publicas
a nivel nacional;

7. Establecer procesos de mejora basados en un sistema de evaluacion
e identificacion de necesidades de formacién para elevar la calidad
de los bienes y servicios publicos.

La ejecucion de estas politicas, son el principal medio de cumplimiento
de los objetivos especificos y en conjunto del objetivo general de este
plan, por tal razdn estas politicas aportan a este cometido de la siguiente
manera:
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55

Objetivo General Objetivos Especificos m

Perfeccionar los
conocimientos, habilidades,
competencias y destrezas de
todas y todos los servidores
de las Instituciones Publicas
con planes y programas de
formacion institucionales,
vinculados a los ODS,

la Politica Nacional y el
codigo de ética; con el fin
de mejorar la gestion de

los recursos publicos, la
atencién al ciudadano y
brindar servicios inteligentes
y de calidad.

1. Alinear la demanda y la oferta de
formacion del sector publico a los

1. Profesionalizar al sector
publico en funcion de la
planificacion nacional de
desarrollo y la evaluacion de los
servicios publicos por parte del
ciudadano.

objetivos nacionales de desarrollo.

2. Articular los requerimientos
de formacioén del sector publico
con los operadores de formacion
del Sistema de Educacion
Superior del pais.

3. Promocionar y motivar
permanentemente los procesos
de formacion.

2. Motivar a los servidores publicos

a mejorar sus conocimientos,
competencias, habilidades y destrezas;
en dreas de interés y responsabilidad.

4. Facilitar el acceso a los
procesos de formacion
teniendo en cuenta entre otros
aspectos la interculturalidad,
intergeneracionalidad,
discapacidad, movilidad
humana y género.

4. Aumentar la cobertura e inclusion
de los programas de formacion a nivel
nacional a través de la Red Ecuatoriana
de Gobierno y Administracién Publica
REGAP.

6. Actualizar la oferta de
formacioén en contenido, alcance
y cobertura en base a las
necesidades y requerimientos
de las instituciones publicas a
nivel nacional.

5. Garantizar la mejora continua de la
gestion publica mediante un sistema
de evaluacion de los procesos de
formacion inclusivos y de calidad.

7. Establecer procesos de
mejora basados en un sistema
de evaluacion e identificacion de
necesidades de formacion para
elevar la calidad de los bienes y
servicios publicos.

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

7.2 Establecimiento de
estrategias, metas e indicadores

La politica 1: Profesionalizacion del sector publico en funcion de /la
planificacion nacional de desarrollo y la evaluacion de los servicios
publicos por parte del ciudadano.

Si bien la Constitucion de la Republica determina como responsabilidad
del Estado garantizar la formacion de los servidores publicos (Articulo
234) vy, en concordancia, la LOSEP reconoce el derecho a la formacion
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[(Articulo 23, literal )], en la actualidad la Norma Técnica del Subsistema
de Formacién y Capacitacion (Acuerdo No. MRL-2014-0136, publicado
en el Registro Oficial No. No. 296, 24 de Julio 2014) no incorpora mayores
disposiciones para regular el proceso de formacion.

Se precisa de normativa secundaria que determine los mecanismos para
el levantamiento de los planes anuales institucionales de formacion.
La formacion en el sector publico debe impulsarse, “mediante planes
diseflados para apoyar prioridades claras de la organizacion, en el
marco de las politicas globales, y basarse en diagndsticos fiables de
necesidades” (Carta lberoamericana de la Funcién Publica, 2003). La
normativa de formacion por tanto deberd, por un lado, enfocarse en
la metodologia y procedimientos para la elaboracion de los planes
institucionales de formacion en funcién de los objetivos de planificacion
nacional de desarrollo; asi como, concentrarse en el levantamiento de
necesidades de formacion, en atencion a la evaluacion de la calidad de
los servicios publicos por parte del ciudadano.

En atencion a los citados componentes, la actualizacidon normativa se
constituye en el primer paso para promover la profesionalizacion del
sector publico, mediante la implementacién de los planes institucionales
de formacion que reduzcan las brechas vigentes. El presente Plan se
constituye en la primera instancia para impulsar la profesionalizacion del
sector publico.

Tabla 10: Politica 1. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Indicador

Estrategias

Actualizacion
Normativa de
Formacién en el
Sector Publico

Emitir la
Normativa
Secundaria de
Formacidn para el
Sector Publico

# de
Normativas de
Formacion del
Sector Publico

m Responsable

Normativa de
Formacion del
Sector Publico

MDT, Comité
Interinstitucional
de Formaciony

Capacitacion.

Emisién de
Planes Anuales
Institucionales
de Formacioén

50% de las
Instituciones y
Empresas de la
Administracion
Publica Central

# de
Instituciones y
Empresas de la
Administracion
Publica Central

10% | 30% | 50%

# de
Instituciones y
Empresas de la
Administracion
Publica Central/

Total de
Instituciones y
Empresas de la
Administracion

Publica Central

MDT, UATHs

Fuente: IAEN-EGAP. 2022,
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La politica 2: Articular los requerimientos de formacion del sector publico
con los operadores de formacion del Sistema de Educacion Superior del
pars.

El sistema de educacion superior se fundamenta en el principio de
pertinencia, por el cual la oferta académica debe responder “a las
expectativas y necesidades de la sociedad, a la planificacion nacional,
y al régimen de desarrollo, a la prospectiva de desarrollo cientifico,
humanistico y tecnoldgico mundial, y a la diversidad cultural” (LOES,
Articulo 107). El reto para las instituciones de educacion superior se
centra en la formulacion de estudios de pertinencia que cumplan los
citados requerimientos. Al concentrarse en la formacion para el sector
publico, obtener informacion actualizada veraz, oportuna y relevante se
constituye en el factor clave para asegurar el principio de pertinencia de
los programas de educacion superior.

El Ministerio del Trabajo, como 6rgano rector en materia laboral del
sector publico, es el administrador de toda la informacion relativa
a los requerimientos de formacion. Conjuntamente con el IAEN vy las
instituciones de educacion superior que integran la REGAP?®, el Ministerio
del Trabajo tiene la oportunidad de generar Convenciones Anuales de
Formacion del Sector Publico, en la que las instituciones del Estado, al
menos de la Administracion Publica Central, puedan exponer sus planes
anuales de formacion, para fortalecer los estudios de pertinencia de
los programas académicos que las instituciones de educacion superior
disefien para la atencién a la demanda del sector publico.

El intercambio de informacion, entre entidades publicas e instituciones
de educacion superior, permitird que la oferta de formacion para el
sector publico, al tiempo de actualizarse de manera mas oportuna, se
alinee a los requerimientos institucionales y aporte a la consecucion de
los objetivos nacionales de desarrollo.

5La REGAP esta integrada por las siguientes Universidades: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix, Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador,
Universidad Andina Simén Bolivar, Universidad de Los Hemisferios, Universidad Internacional del Ecuador, Universidad Nacional de Loja, Universidad Politécnica Estatal del
Carchi, Universidad Técnica Particular de Loja; y, el Instituto de Altos Estudios Nacionales.
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Tabla 11: Politica 2. Estrategias, metas, indicadores y responsables

EStrategias ﬂ = Em Responsable

p i6n d # de # de
cromocu_)n e 1 Convencidn Convenciones Convenciones
Az:;f:scs)enes Anual de 1 1 1 1 Anuales de Anuales de MDT, IAEN,
L . Formacion del Formacion Formacion REGAP, UATHs
Formacion del Servicio Publi del Servici del Servici
Servicio Publico ervicio Publico el Servicio el Servicio
Publico Publico

Fuente: IAEN-EGAP. 2022,

La politica 3: Promocionar y motivar permanentemente los procesos de
formacion.

Para el logro de esta politica es fundamental apostar al fortalecimiento
institucional a través de la difusion continua de los programas y de la
oferta académica de formacion del IAEN y del REGAP. Adicionalmente
la construccion de un sitio web en la plataforma del MDT y del IAEN para
gue en conjunto se reciba comentarios, sugerencias y se pueda atender
cualquier inquietud de las y los servidores publicos.

En este sentido se espera que en el ano 2022 al menos el 25% de las
Instituciones publicas estén debidamente comunicadas y estas a su vez
por intermedio de sus UATH puedan promocionar al talento humano
institucional. Se espera que al 2025 todas las instituciones conozcan,
dispongan y estén familiarizados con los procesos de formacion
disponibles en el IAEN y en la REGAP.

Adicionalmente y teniendo en cuenta el uso y aprovechamiento de las
redes sociales, se espera llegar en este periodo al menos al 40% de
la totalidad de funcionarios publicos, por lo que se requiere el uso de
todas las redes sociales y medios de comunicacion disponibles para
promocionar la formacion del servidor publico en todo nivel. Por o que
el IAEN coordinara con el MDT la creacion de redes sociales y el uso del
marketing digital para promocionar las ofertas de formacién anual.

A continuacion, se presentan las metas, indicadores y responsables.
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Tabla 12: Politica 3. Estrategias, metas, indicadores y responsables

BKLTlr;ldir corl1 las # de
d » un p an_ , % de Instituciones
ines;:l::?:r:;?mon 100% de Instittjciones publicas
los programas Instituciones 25% 50% | 75% | 100% Publicas difundidas UATH, MDT
de formacién publicas Difundidas / Tota! de
del IAEN y la Instituciones
REGAP. Publicas.
Utilizar las redes
sociales del
MDT, UATH y . # de Servidores
’ 40% de % de Servidores o
d‘:('):oi':o‘r’:ra Funcionarios 10% | 20%  30% | 40% Publicos Sipﬂzr'ﬁ:: ?e%ees UAIT:émDT’
Eoferta de publicos Promocionados 9 sociales
formacion del
IAEN y la REGAP

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

La politica 4: Dar facilidad de acceso a los procesos de formacion
teniendo en cuenta entre otros, aspectos de interculturalidad,
intergeneracionalidad, discapacidad, movilidad humana y género.

Las estrategias que permiten cumplir con esta politica se configuran
principalmente atendiendo los perfiles, necesidades, preferencias de
las y los servidores publicos, por lo que se ha considerado el aspecto
econdmico, al proporcionar becas del T00% de su valor; por el 10% de
estudiantes inscritos por institucion; por lo que se aspira en este periodo
dar al menos 400 becas de formacion en todos los programas de
formacion del IAEN y la REGAP.

Otro punto fundamental es ofertar programas de formacion de acceso
masivo, al menos el 50% de programas para el primer afo y luego al
segundo ofertar el 100% de programas de formacion en modalidad
presencial, semipresencial y virtual.

Se alienta ademas el acceso a los programas de formacion a personas
con discapacidad, género y etnia, con consideraciones especiales, para
descuentos y becas en relacion al numero de inscritos en los programas
de formacion del IAEN y de la REGAP.

Las consideraciones econdmicas son descuentos del 5y hasta el 10% del
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valordelos cursos,becasensutotalidad en funcion deciertas condiciones
y facilidades de pago con ciertos requisitos. Estas consideraciones
pueden modificarse segun las circunstancias.

Eneste sentido esta politicalo que pretende es fomentar el acceso masivo
a los programas de formacion y perfeccionamiento del servidor publico
tomando en cuentas las condiciones econdmicas de acceso, movilidad,
discapacidad, etnia y género; ademas de requerirse y disponer de un
grupo superior de 15 estudiantes se podria configurar programas en
funcion de dias, horarios y extension de tiempo.

Sin embargo, en la oferta académica inicial se presenta programas en
modalidad presencial, semi presencial y virtual, a llevarse a cabo los
dias viernes y sabados en los horarios de 08:00 a 17:00 por un afio de
extension para programas de Maestria, y Especializacion. Para el curso
de Alta Gestion Publica se puede desarrollar los dias viernes y sabados
por dos meses en modalidad virtual.

A continuacion, se presentan las metas, indicadores y responsables:

Tabla 13: Politica 4. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Estrategias Indicador Responsable
Asignar el 10%
de becas del
nimero de 400 de becas # de Becas Total de becas UATH, MDT,
. de programas de 50 100 150 100
estudiantes en L otorgadas entregadas IAEN
los programas formacion
de formacion.
Establecer
2?.:22?;:3:‘? Programas de # de Total de
. modalidad virtual, | 50% | 100% | 100% | 100% modalidades . IAEN, REGAP
mecanismos de ) ) - modalidades
acceso masivo y semipresencial establecidas
uso de las TIC.
2% aumento
Consideraciones e:nual de % de
econdémicas y - - participacion % de personas
. participacion de - .
facilidades para de personas con discapacidad,
personas con .
personas con . . o o o o con género, pueblos UATH, MDT,
. . discapacidad, 2% 4% 6% 8% . . . -
discapacidad, . discapacidad, y nacionalidades IAEN
. género, pueblos .
género, . ) género, / total de
pueblos y y nacionalidades pueblos y participantes
nacionalidades en programas de ionali
. formacion nacionalidades
Funcionarios
o o . . evaluados con
Hastfa el 5 % de % Funcionarios excelencia en el
Consideraciones funcionarios de evaluados con ejercicio del puesto
de excelencia en cada institucion excelencia en publico con Beca
el ejercicio del seleccionados 0% 5% 15% 25% el ejercicio del de Formacion/ UATH, MDT
puesto publico por la excelencia puesto publico Funcionarios
en el ejercicio del con Beca de evaluados con
puesto publico Formacion ‘excelencia en el
ejercicio del puesto
publico

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.
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La politica 5: En el marco de la Constitucion de la Republicay los derechos
que reconoce, fortalecer los procesos de formacion bajo la vision de futuro
vy los pilares de: Creatividad e Innovacion en la esfera publica, Gestion del
Conocimiento, Optimizacion y Transformacion Digital; Integridad y ética
en el ejercicio publico, y Valor Publico.

El perfil del nuevo servidor publico, requiere de una vision de futuro que
integre competencias creativas, innovadoras que aporten a la gestiéon del
conocimiento institucional, y lidere procesos de transformacion digital,
basados en principios éticos e integros que permitan generar valor
publico con la provision servicios de calidad y atencidon al ciudadano
eficiente e inteligente.

En este contexto, es que se requiere de programas de formacion que
privilegien esta nueva forma de conceptualizar al servidor publico, en
este sentido se pretende que al menos el 40% todos los funcionarios
de mandos medios y de alta jerarquia se certifiquen en el curso de Alta
Gestion Publica .

Ademas, se acompana de programas de Especializacion en Gestion
publica, Maestrias en diferentes dreas y se iniciod el proceso de aprobacion
de un programa de Doctorado en Gobierno y Politicas Publicas, con
la finalidad de abarcar todo el contexto de formacion profesional de
nuestros servidores publicos.

Se tiene previsto al menos incluir el 20% de servidores publicos en
programas de Especializacion y el 5% de los funcionarios en programas
de Maestria. Se espera contar con 20 funcionarios en procesos de
Doctorado, distribuidos en dos cohortes.

A continuacion, se presentan las metas, indicadores y responsables:

Tabla 14: Politica 5. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Estrategias Indicador “ Responsable

Llevar a cabo % de # de personas
el Curso de o . . ; .
Alta Gestion 40% de funcionarios con discapacidad,
s ! funcionarios certificados género y etnias UATH, MDT,
Pdblica para los publicos 10% 20% | 30% | 40% con el Curso / total de IAEN
e certificados e Alta Gestion uncionarios
ClonaroS | cortitcad do Al Geston | funconar
Publica publicos

jerarquia
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o % de # de funcionarios
20% de . )
Formar funcionarios funcionarios / total de UATH. MDT
Especialistas en Ublicos de media 5% 10% 15% 20% certificados funcionarios IAfEN ’
Gestién Publica P ; R con publicos de media
y alta jerarquia S ., ; ,
Especializaciéon y alta jerarquia
Incentivar la 5% del total de % de # de funcionarios
o, . . . ) / total de
realizacién de funcionarios o o o o funcionarios . : UATH, MDT,
rogramas de publicos de media 1% 3% 4% 5% certificados funcionarios IAEN
P . ) R ; publicos de media
Maestria y alta jerarquia. con Maestria . .
y alta jerarquia
Impulsar el
desarrollo de
la formacion
de Doctores (10) por cohorte. 10 20 # de # de Doctorandos UATH, MDT,
en Gobierno Doctorandos IAEN
y Politicas
Publicas

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

La politica 6: Actualizar la oferta de formacion en contenido, alcance y
cobertura en base a las necesidades y requerimientos de las instituciones
publicas a nivel nacional.

La REGAP, como red académica tiene como objetivo generar un espacio
de intercambio y contribucion académica entre las Instituciones de
Educacion Superior (IES), las instituciones del sector publico, personas
juridicas y naturales vinculadas a la comunidad académica, a fin de
promover esfuerzos conjuntos para fortalecer los procesos de docencia,
investigacion y vinculacion con la sociedad orientados al gobierno y
administracion publica.

Las Universidades de la REGAP, en conjunto con la Escuela Superior de
Administracion Publica de Colombia (ESAP) vy el Instituto Nacional de
Administracion Publica de México (INAP), entre las principales, estan
configurando programas en base a los requerimientos y tematicas de
especializacion que pueden ser requeridas por las instituciones publicas,
adicionales a los programas de formacion actuales a los que brinda el
IAEN que se encuentra en hojas Anexo.

A continuacion, se presentan las estrategias, metas, indicadores vy
responsables:
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Tabla 15: Politica 6. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Establecer

nuevas ofertas Llevar a cabo

de formacion convenios con

a todo nivel el 100% de las

con la REGAP, Instituciones de la # de convenios Total de
con base a las REGAP para llevar | 50% | 100% | 100% | 100% . - IAEN, REGAP
necesidades y a cabo programas establecidos convenios
requerimientos de capacitacion,

de las especializacion y

Instituciones maestrias

publicas.

Fuente: IAEN-EGAP. 2022.

La politica 7: Garantizar la mejora y perfeccionamiento de las y los
servidores publicos mediante un proceso de evaluacion e identificacion
de necesidades de formacion.

Para el cumplimento de esta politica, se requiere de una constante
identificacion de necesidades de formacion de las y los servidores
publicos, que debe incluir un proceso sistematico que refleje necesidades
y realidades institucionales, razdn por la que el IAEN en conjunto con el
Ministerio del Trabajo, se plantean desarrollar o contar para el afo 2022,
con un Sistema de Identificacion de Necesidades de Formacion, que es
una plataforma informatica en base a una metodologia estandarizada
para evaluar, e identificar las necesidades de formacion, y sus resultados
serviran de insumo para la elaboracion y planificacion de los planes
anuales de formacion institucional’.

En cumplimento a esta politica se tiene previsto brindar asistencia
técnica en la aplicacion de la metodologia al 100% de las Unidades
de Administracion del Talento Humano de las instituciones del sector
publico hasta el ano 2025.

7 La REGAP esta integrada por las siguientes Universidades: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix, Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador,
Universidad Andina Simén Bolivar, Universidad de Los Hemisferios, Universidad Internacional del Ecuador, Universidad Nacional de Loja, Universidad Politécnica Estatal del
Carchi, Universidad Técnica Particular de Loja; y, el Instituto de Altos Estudios Nacionales.
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Tabla 16: Politica 7. Estrategias, metas, indicadores y responsables

HHE“ Responsable

Estrategias

Implementar
un sistema de
evaluacién del
Plan Nacional
de Formacion
a cargo de las
UATH, MDT e
IAEN.

Desarrollar e
Implementar
mecanismos
informaticos
efectivos de
evaluacion de

50%

100%

100%

100%

# Plataformas
implementadas

Plataformas
informaticas
implementadas

UATH, MDT,
IAEN

Fuente: IAEN-EGAP. 2022
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Abreviaturas

e Art: Articulo

* CES: Consejo de Educacion Superior

* FLACSO: Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales
* GAD: Gobiernos Auténomos Descentralizados

* GEIl: Gestion Estratégica de la Informacion

* AEN: Instituto de Altos Estudios Nacionales

¢ ITIL: Information Technology Infrastructure Library (Biblioteca de
Infraestructura de Tecnologias de la Informacion)

* LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico

¢ LOTAIP: La Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica

* MDT: Ministerio del Trabajo

* MOOC: Massive Online Open Courses (Cursos masivos abiertos en
linea)

* MS Excel: Microsoft Excel

* ODS: Objetivos de Desarrollo Sustentable

* ONU: Organizacion de Naciones Unidas

* PhD: Philosophy doctor (Doctor)

* PNF: Plan Nacional de Formacion

* PNUD: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

* POA: Plan Operativo Anual

* RAE: Real Academia Espafnola

* REGAP: Red Ecuatoriana de Gobierno y Administracion Publica
* SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional.

* SENESCYT: Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia,
* SENPLADES: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
* SIAAD: Sistema Integrado Académico y Administrativo

¢ SIIES: Sistema Integral de Informacion de Educacion Superior

* SP: Servicio Publico

* Tecnologia e Innovacion

* UASB: Universidad Andina Simon Bolivar

* UATH: Unidad de Administracion de Talento Humano
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7

Glosario

e Competencias: Son todas aquellas habilidades y aptitudes que tienen
las personas que les permiten desarrollar un trabajo de forma exitosa, las
competencias definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten
el desempeno de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. “Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia
al saber y al saber-hacer”. “El concepto de competencia engloba no
solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad, sino
también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de
decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios
para el pleno desempefo de la ocupacion”s,

e Codigo del Trabajo: Documento juridico laboral que regula los
derechos y obligaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican
a las diversas modalidades y condiciones de trabajo®.

e EGAP: Escuela de Gobierno y Administracion Publica

e Evaluacion de resultados: Es una evaluacién que intenta establecer
una relacion causal entre un programa o una intervencion, el agente
(beneficiario) y una serie de resultados generados. Esta evaluacion
pretende responder a la pregunta de si el programa es responsable de
los cambios en los resultados de interés'™.

e |AEN: Instituto de Altos Estudios Nacionales

* Identificacion de necesidades de formacidon: La identificacion de
necesidades de formacion consiste en encontrar las diferencias existentes
entre lo que la/el servidor y directivo publico realiza y las competencias
gue requiere fortalecer segun el puesto de trabajo. La identificacion de
necesidades consiste en determinar temas de formacion a partir del
analisis entre las diferencias existentes'.

8 Revista Iberoamericana de Educacion Principal, Organizacion de Estados Iberoamericanos OEl. Competencias Laborales, INEM, Espaia.

2 H. Congreso Nacional, Cédigo del Trabajo, Codificacion 17. Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-2005, Ultima modificacion: 26-sep-2012, Art. 1.- Ambito de este Codigo P. 2.
' CINTERFOR - OIT, Evaluacion de Impacto, 2011, p 94.

" Adaptado en base a: Ministerio del Trabajo, Guia metodoldgica para la identificacion de necesidades de capacitacion, elaboracion de los reportes del plan anual institucional
Yy su ejecucion para el sector publico, 2015.
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* Metodologia: Hace referencia al conjunto de procedimientos utilizados
para alcanzar el objetivo o los objetivos que rige una investigacion, en
si la metodologia es el estudio del método™?. Operativamente es un
conjunto de acciones desarrolladas segun un plan preestablecido, con
el fin de lograr un objetivo. La metodologia funciona como el soporte
conceptual que rige la manera en que aplicamos los procedimientos en
una investigacion.

e Plan Nacional de Formacion para el sector publico: Obedece
a la politica gubernamental, y define una estrategia nacional para
perfeccionar al servidor publico; orientando en los procesos de formacion
de los servidores y trabajadores publicos hacia el fortalecimiento de
conocimientos y competencias, a través del establecimiento de objetivos,
politicas, estrategias, metas e indicadores con una vision de futuro,
dirigidos al mejoramiento del servicio publico y a la consolidacidon de un
Estado democratico de derechos vy justicia.

¢ Plan anual de formacidén institucional: Define la politica institucional,
objetivos, estrategias, metas e indicadores de los procesos de formacion
programados a nivel de cada institucion, de caracter operativo, con
periodicidad anual, levantado en base a la identificacion de necesidades
de formacion institucional, elaborado por las UATH.

e Sector publico: Son todos los organismos administrativos y operativos
con los que el Estado cumple o hace cumplir sus politicas; y comprende
a todas las instituciones de las funciones ejecutiva, legislativa, judicial,
electoral y de transparencia y control social.

» Servidores publicos: Son todas las personas que trabajan, prestan
servicios o ejercen un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico®,
en si son todas las personas que desarrollan sus actividades laborales, bajo
cualquier forma o titulo en relacidon de dependencia laboral del Estado.

* Sistema de Identificacion de Necesidades de Formacién: Sistema
tecnoldgico adoptado por el IAEN y el MDT; que sera supervisado por el
MDT y administrado por el IAEN; asi como también debera ser utilizado
por las UATH institucionales para: identificar necesidades de formacion,
planificar planes anuales de formacion institucional, reportar formaciones
ejecutadas y evaluar los procesos de formacion ejecutados.

2 Mario Bunge, La ciencia y su método, fecha de actualizacion, 13 de septiembre de 2008.
'3 Constitucion 2008, art. 229, Quito, p 119.
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Introduccion

La capacitacion en el sector publico constituye un eje fundamental para
los servidores publicos, considerdandose una sociedad democratica del
Estado, destacandose asi en un entorno de complejidad evolutiva para el
desarrollo de los servidores, siendo uno de los aspectos fundamentales
paraelfortalecimientodesuscapacidades.LaConstituciondelaRepublica
garantiza el derecho de los servidores publicos a la capacitacion, a fin
de promover el desarrollo personal con el objetivo de que los servidores
publicos adquieran competencias para fortalecer una gestion eficiente,
eficaz y transparente buscando asi mejorar la actitud, el conocimiento
y las habilidades del servidor publico. El Plan Nacional de Capacitacion
2022-2025, estd compuesto por politicas publicas, que se enfocan en el
reconocimiento de la capacitacion como un derecho parael crecimientoy
mejoramiento profesional de los servidores publicos, pero sobre todo en
el reforzamiento de las instituciones publicas, con la finalidad de brindar
servicios publicos de calidad que permitan satisfacer las necesidades de
la ciudadania. En este sentido, se detalla el contenido del Plan:

1. Principios, que rigen la construccion del Plan y los niveles de
aplicacion para el efecto.

2. Aspectos metodoldgicos, normativas, diagnostico, estructura de
politicas, estrategias y metas aplicadas para el desarrollo del Plan
Nacional de Capacitacion para el Sector Publico 2022 - 2025.

3. Normativa legal para la elaboracidon y aplicacion del Plan:
disposiciones legales y normativas, Constitucion de la Republica
del Ecuador, LOSEP, Reglamento a la LOSEP, Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion para el sector publico.

4. Diagnostico de la problematica que han enfrentado los ultimos
anos las instituciones publicas para el desarrollo de los procesos
de capacitacion y la elaboracion del plan anual institucional de
capacitacion.

5. Objetivo general y especificos del Plan Nacional de Capacitacion
para el Sector Publico.

6. Actores y beneficiarios de los procesos de capacitacion de las
instituciones publicas.

7. Politicas, estrategias, metas e indicadores que direccionaran
el trabajo de las UATH en las instituciones publicas y de otros
actores relacionados en la implementacion de la politica publica.
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El presente Plan serd un medio que direccione la gestion de la
capacitacion hacia el desarrollo de los servidores publicos y la
optimizacion de los recursos del Estado.

Principios

El Plan Nacional de Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025,
cuenta con principios, que se centran en el reconocimiento de la
capacitacion como un derecho para los servidores publicos; lo cual debe
traducirse en la consolidacion del Estado, a través del mejoramiento
continuo profesional de los servidores publicos, pero sobre todo con el
fortalecimiento de instituciones publicas que respondan a la satisfaccion
de las necesidades de la ciudadania.

El presente Plan tiene como objetivo fundamental, fortalecer la
capacidad institucional del Estado mediante |la capacitacion de los
servidores y trabajadores publicos, con la finalidad de entregar servicios
publicos de calidad, atendiendo asi las demandas de la ciudadania de
una manera eficiente y eficaz, con el fin de fomentar servicios publicos
de calidad se han considerado principios los mismos que se detallan a
continuacion:

a) Principio de Transparencia.- La transparencia constituye un
principio constitucional, que radica en respetar y cautelar la
publicidad de los procedimientos, documentos de la Administracion
Publica, asi como en facilitar el acceso de cualquier persona a la
informacion, mediante los medios y procesos que para el efecto
establezca la ley.

b) Principio de equidad.- Todas y todos los servidores y
trabajadores publicos tendran acceso igualitario y equitativo a la
capacitacion, sin distincion de género, auto identificacion cultural,
edad, grupo ocupacional, forma de vinculacion laboral o nivel de
desconcentracion.
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¢) Principio de eficiencia.- Comprendido como la optimizacién de
los resultados alcanzados en la capacitacion en relacion con los
recursos disponibles e invertidos en su consecucion.

d) Principio de eficacia.- Comprende el cumplimiento de los
objetivos, estrategias, metas de corto, mediano y largo plazo,
orientados a la satisfaccion de las necesidades y expectativas del
ciudadano.

e) Principio de revalorizacion de lo publico.- Corresponde a la
maximizacion del valor de las instituciones publicas que brindan
capacitacion, y ademas el reconocimiento de las capacidades,
actitudes, aptitudes, destrezas y conocimiento especializado de
los servidores publicos mas iddoneos, convirtiéndolos en entes
replicadores y generadores de conocimiento.

f) Principio de relevancia.- La capacitacion del sector publico
debe responder a las necesidades institucionales y nacionales, para
la transformacion del Estado hacia el mejoramiento y la calidad
de los servicios publicos establecidos en el Plan de Creacidon de
Oportunidades 2021-2025. Para ello las instituciones planificaran
sus programas de capacitacion de acuerdo a la identificacion de
necesidades, la cual, debe estar articulada a las actividades de
los puestos de trabajo especificos, a los servicios que brindan a la
ciudadania, y a los objetivos nacionales de desarrollo. Asi mismo, las
operadoras de capacitacion deben articular su oferta de cursos en
funcion de las necesidades institucionales y del desarrollo del pais.

g) Principio de participacion y articulaciéon.- Para lograr una
adecuada gestion de la capacitacion en el sector publico, se requiere
la participacion de los servidores publicos, sus jefes inmediatos, las
UATH y autoridades institucionales; asi como también, es necesaria
una adecuada articulacion de las instituciones publicas que
contribuyanalaprestacionde servicios de capacitaciony alagestion
integral del sistema, de esta manera se lograra que todos los érganos
y entes de la administracion publica, trabajen coordinadamente en
la consolidacion de un servicio publico eficiente.

En este contexto, cabe indicar que los principios antes descritos giran en
torno a dos niveles especificos:
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* El disefio, elaboracion y evaluacion del Plan Nacional de
Capacitacion para el Sector Publico.

* La implementacion de esta politica en las instituciones publicas
y operadoras publicas de capacitacion, a través del cumplimiento
de los lineamientos, estrategias y metas que rigen en el proceso
de capacitacion.

Aspectos
Metodoldgicos

Dentro de los aspectos metodoldgicos que imparte la politica nacional de
capacitacion para el sector publico, es preciso adoptar una metodologia
gue identifique nudos criticos, y permita clasificarlos de acuerdo a las
prioridades nacionales y en virtud de aquello se establezcan respuestas
institucionales apropiadas, viables y sostenibles.

En ese sentido, en el diseflo metodoldgico para el desarrollo del Plan
Nacional de Capacitacion para el Sector Publico se ha contemplado los
siguientes elementos:

2.1. Normativa

Constitucion de la Republica del Ecuador, Plan Nacional de Desarrollo
denominado “Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025”, Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP), Reglamento General de la LOSEP,
Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, Decreto
Ejecutivo Nro.860, Decreto Ejecutivo Nro. 559 mediante el cual se decreta
fusionese por absorcion al Ministerio de Comercio Exterior e Inversiones
las siguientes instituciones: el Ministerio de Industrias y Productividad,
el Instituto de Promocion de Exportaciones e Inversiones Extranjeras y
el Ministerio de Acuacultura y Pesca y el Decreto Ejecutivo Nro. 1043 a
través del cual se decreta fusionese por absorcidon la Secretaria Técnica
del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales al Ministerio del
Trabajo.
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2.2. Diagnostico

La informacidon estadistica y documental de fuentes primarias y
secundarias', organiza las lineas problematicas de la gestion de la
capacitacion en el sector publico.

Se utilizaron datos cuantitativos de fuentes primarias y secundarias
para realizar un analisis estadistico-descriptivo que permita caracterizar
al sector publico y de manera general a los procesos de capacitacion
desarrollados en el Estado, bajo este alineamiento se recurrid a las
siguientes fuentes de informacion:

e Ministerio de Economia y Finanzas, MEF, Distributivo del sector
publico.- Registro del cual se obtiene informacion actualizada
en cuanto al numero de servidores publicos por institucion,
ubicacion geografica, régimen laboral, grado ocupacional entre
otras variables que caracterizan la composicién del sector publico.

e Ministerio de Economia y Finanzas, Presupuesto codificado y
devengado de la partida de capacitacion del sector publico.-
Mediante este reporte se conocen los valores asignados tanto
del presupuesto codificado como del presupuesto devengado
anualmente en la partida de capacitacion de las instituciones del
sector publico. Esta informaciéon corresponde al periodo 2018 a
2020.

Adicionalmente, se realizd un analisis documental y bibliografico de
estudios e informes realizados por el Ministerio del Trabajo en los afos
2018, 2019, 2020,2021 los cuales se detallan a continuacion:

Informe anual de Planes de capacitacion ejecutados en las instituciones
publicas.- Informe elaborado anualmente desde el aino 2014 al 2020%,
utiliza la informacion de los planes anuales institucionales ejecutados,
que las UATH de las instituciones remiten al Ministerio del Trabajo, en
cumplimiento a lo establecido en el articulo 8 de la Norma Técnica del
Subsistema de Formaciony Capacitacion; contiene informacionrelevante
en cuanto al numero de procesos de capacitacion ejecutados, numero
de servidores publicos capacitados, caracteristicas ocupacionales de
estos, tematicas de las capacitaciones ejecutadas, entre otras variables.

4 para la construccion de este Plan Nacional de Capacitacién a diferencia de los anteriores no se considera la informacion del INEC, Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo
vy Subempleo (ENEMDU), toda vez que a la fecha el Ministerio del Trabajo ya cuenta con informacion de capacitacion la cual permite caracterizar al sector publico en cuanto a
la composicion socio demografica y ocupacional de los servidores publicos al analizar variables como: sexo, edad, auto identificacién cultural, modalidad contractual, nivel de
instruccion, nimero de capacitados y no capacitados por las distintas instituciones que aplican la metodologia utilizada para la gestion de capacitacion en el sector publico.
Para efectos del presente Plan se ha analizado la informacion correspondiente a los 3- 4 Ultimos anos.

75 |a informacion se registra al afo 2020, toda vez que por normativa la ejecucion de los procesos de capacitacion se entregan al 31 de marzo, en tal virtud hasta la fecha no
se cuenta con informacion correspondiente al ano 2021.
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* Informe nacional de identificacion de necesidades de
capacitacion.- Este informe es elaborado desde el afio 2016 al
2021, y contiene la demanda de capacitacion de las instituciones
que aplican la metodologia de identificacion de necesidades de
capacitacion expedida por el Ministerio del Trabajo.

* Informe de evaluacién del Plan Nacional de Capacitacién para
el Sector Publico.- Informe elaborado desde el aflo 2015 al 2020
el cual contiene los resultados de la aplicacién de las politicas
publicas de capacitacion implementadas, constituye informacion
base y parte fundamental del diagnostico para el disefio de
las politicas publicas a implementar en el Plan Nacional de
Capacitacion para el periodo 2022 - 2025.

» Sistema de identificacion de necesidades de capacitacion,
INC.- Desde el ano 2016, las instituciones que aplican la
Metodologia de Identificacion de Necesidades de Capacitacion,
registran en el sistema INC, toda la informacion inherente a la
gestion de la capacitacion, esto es en cuanto a la identificacion,
planificacion, ejecuciony evaluacion de los planes de capacitacion
institucionales. Este sistema es administrado por el Ministerio del
Trabajo y proporciona reportes de informacion consolidada y
valiosa de cada una de las etapas de la gestion de la capacitacion
gue anteriormente no se disponia.

2.3. Estructura de politicas,
estrategias y metas

A partir de la identificacion de los problemas en la gestion de la
capacitacion, se plantean respuestas estatales, que dirijan la gestion del
proceso, a nivel de las UATH en el sector publico.

Las politicas establecidas constituyen un conjunto de acciones
estructuradas que pretenden abordar la problematica, a través de la
determinacion de estrategias y metas que encaminen acciones de
caracter integral.

Cada meta cuenta con un indicador que, segun el caso, puede ser de
cumplimiento anual o progresivo para los aifos de duracion del plan.
Tienen un responsable a nivel de gestidn y/o aplicacidn, que permite el
seguimiento y la evaluacion de manera sistematica.

8| a informacion se registra al afio 2020, toda vez que por normativa la ejecucion de los procesos de capacitacion se entregan al 31 de marzo, en tal virtud hasta la fecha no
se cuenta con informacion correspondiente al ano 2021.
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Marco Normativo
3.1. La capacitacion como derecho

Los procesos de capacitacion para el sector publico estan orientados
a desarrollar y potencializar al talento humano en las instituciones del
Estado, de conformidad con este principio, el ordenamiento juridico
interno compuesto por la Constitucion de la Republica, las leyes y demas
normativa vigente reconocen y garantizan a la capacitacion como un
derecho.

Al respecto, segun lo prescrito en el articulo 234 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, “El Estado garantizara la formacion y capacitacion
continua de las servidoras y servidores publicos a través de las escuelas,
institutos, academias y programas de formacion o capacitacion del sector
publico, y la coordinacion con instituciones nacionales e internacionales
que operen bajo acuerdos con el Estado™ .

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), contiene varios articulos
orientados agarantizarelcumplimiento delos derechosy las obligaciones
de los servidores publicos respecto a los procesos de capacitacion; asi,
por ejemplo, el articulo 23 determina que: “Son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos: literal q): “Recibir formacion y
capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones
prestaran las facilidades™®.

En el mismo cuerpo legal antes mencionado, en el articulo 71 sefala que
para cumplir con su obligacion de prestar servicios publicos de calidad:
“el Estado garantizara y financiara la formacion y capacitacion continua
de las servidoras y servidores publicos mediante la implementacion y
desarrollo de programas de capacitacion (..)"°.

En este sentido, la capacitacion constituye un derecho irrenunciable
de los servidores y trabajadores publicos, demanda responsabilidad y
compromiso para aportar en la construccién de un Estado que responda

7 Asamblea Nacional del Ecuador, Constitucion de la Republica del Ecuador, Registro Oficial 449 de 20 de octubre de 2008, articulo 234.
8 Asamblea Nacional del Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico, Registro Oficial Suplemento 294 de 06 de octubre de 2010, articulo 23.
" Ibid. Art. 71
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de manera incluyente, eficiente, y practica a las necesidades de la
ciudadania y al fortalecimiento del Plan de Creacion de Oportunidades
2021-2025.

La base legal vigente del Ecuador?® sefala que la rectoria en materia
de politicas laborales, remuneraciones para el sector publico, asi como
la expedicion de normas técnicas correspondientes al ambito de los
recursos humanos corresponde al Ministerio del Trabajo.

La LOSEP, en el literal g) del articulo 51, sefala que entre las competencias
del Ministerio del Trabajo esta el “establecer politicas nacionales y normas
técnicas de capacitacion, asi como coordinar la ejecucion de programas
de capacitacion’?’.

En relacion a las atribuciones y responsabilidades que tienen las UATH,
la LOSEP dispone en el articulo 52, literales i) y p): “ [...] D Aplicar las
normas técnicas emitidas por el Ministerio (del Trabajo), sobre seleccion
de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento en el
Estatuto, Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion
de Puestos Genérico e Institucional, y, p) “Coordinar anualmente
la capacitacion de las y los servidores con la Red de Formacion y
Capacitacion Continua del Servicio Publico” [...J?.

En este contexto, el Reglamento General de la LOSEP en el articulo
195 define al proceso de formacion y capacitacion como: “E/ conjunto
de politicas y procedimientos establecidos para regular los estudios
de carrera del servicio publico para alcanzar capacitacion, destrezas y
habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos acorde con
los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos
de una organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de
productos y servicios institucionales, su planificacion y los objetivos
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo”.

La LOSEP también establece los efectos de capacitacion y formacion
en su articulo 73 que dispone: “La formacion y capacitacion efectuada
a favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese
invertido recursos economicos, generara la responsabilidad de transmitir
y de poner en practica los nuevos conocimientos adquiridos por un lapso
igual al triple del tiempo de formacion o capacitacion”?,

20 Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, articulos: 141y 154.

21 Asamblea Nacional del Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico, Registro Oficial Suplemento 294 de 06 de octubre de 2010, articulo 51, literal g).
22 Ibid. Art. 52 literales i), y p).

23 Asamblea Nacional del Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico, Registro Oficial Suplemento 294 de 06 de octubre de 2010, articulo.
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La ley ibidem, en su articulo 74, considera la obligatoriedad de realizar
la devolucion de valores en caso de incumplir con las obligaciones,
por no aprobar el curso de capacitacion o por cesacion de funciones,
determinando lo siguiente: “En caso de que la servidora o servidor cese
en su puesto en los casos previstos en las letras a), d), ), e i) del articulo
47 de esta ley y no pueda cumplir con la obligacion establecida en el
articulo 73 de la misma, o haya reprobado en sus estudios, la autoridad
nominadora dispondra la adopcion de las medidas administrativas o
Jjudiciales a que hubiere lugar. El servidor estara obligado a reintegrar
a la institucion respectiva el valor total o la parte proporcional de /o
invertido en su formacion o capacitacion, en un plazo no mayor a 60 dias,
pudiendo dichos valores cobrarse por parte de la Contraloria General del
Estado a través de la jurisdiccion coactiva o el Ministerio del Trabajo por
la misma via’?.

En el articulo 197 del Reglamento a la LOSEP, se establece que la
capacitacion y formacion profesional estara bajo la responsabilidad de
un comité interinstitucional?®®; articulo que fue modificado a través de
Decreto Ejecutivo Nro. 860, publicado en el Registro Oficial, Suplemento
Nro. 666 de 11 de enero de 2016, el cual, en la disposicion reformatoria
tercera, numeral uno, establece que se reemplace el mencionado comité
por el Comité Interinstitucional del Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales.

Posteriormente, mediante la promulgacion del Decreto Ejecutivo Nro. 161
en su art.l, de fecha 18 de septiembre del 2017 se establece que el Comité
Interinstitucional del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales
estara conformado por:

* El Ministro del Trabajo o su delegado permanente, quien lo
presidir3;

* El Ministro de Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca
o su delegado permanente; y,

 El Secretario de Educaciéon Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion o su delegado permanente.

* El Secretario Técnico del Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales - actuara como secretario del Comiteé.

En lo concerniente al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de los

241bid., art. 74.
25 |ntegrado por las siguientes instituciones: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, Ministerio del Trabajo y el Instituto de Altos Estudios Nacionales, unificada la
informacion con el decreto 860.
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servidores publicos, el articulo199 del Reglamento de la LOSEP,determina
que “El Ministerio del Trabajo sera el responsable de administrar el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de las y los Servidores Publicos, el
cual estard integrado por el Plan Nacional de Capacitacion elaborado por
el Ministerio del Trabajo y por el Plan Nacional de Formacion, elaborado
por el Instituto de Altos Estudios Nacionales™?®.

Los articulos 201 y 202 del mismo Reglamento, establecen las
responsabilidades que tienen las UATH de las instituciones publicas, de
elaborar los planes y programas de capacitacion para su personal. Al
respecto, el articulo 201 determina que: “La capacitacion y el desarrollo
profesional constituye un proceso programado, técnico, continuo, de
inversion institucional, orientado a adquirir o actualizar conocimientos,
desarrollar competencias y habilidades de las y los servidores, con la
finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos, y motivar
el respeto de los derechos humanos, la practica de principios de justicia,
calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en el Plan Nacional de
Capacitacion y Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio del
Trabajo’’.

Adicionalmente, el articulo 202, establece: “Los planes y programas de
capacitacion a favor de las y los servidores publicos, seran planificados
porlas UATH de cada una de las instituciones que estan en el ambito de la
LOSER acorde a las politicas y normas técnicas emitidas por el Ministerio
del Trabajo. Los planes, procedimientos y procesos de capacitacion,
previa su ejecucion, deberan contar con disponibilidad presupuestaria”.

Enelarticulo 203 delreglamento, establece laobligatoriedad de las UATH
de realizar el seguimiento a los procesos de capacitacion desarrollados
en la institucién, los cuales estaran sujetos a las disposiciones que
dicte el Ministerio del Trabajo: “Durante la ejecucion de los programas
de capacitacion, las UATH tendran la responsabilidad de realizar el
seguimiento de la capacitacion, de conformidad con la LOSEP, este
Reglamento General y la norma que para el efecto emita el Ministerio del
Trabajo, observandose las necesidades institucionales”.

El articulo 204 del reglamento ibidem, sefiala que el Servicio Ecuatoriano
de Capacitacion Profesional, SECAP, forma parte de las redes de
capacitacion, y sera la institucion encargada de la operativizacion de

26 presidencia de la Republica del Ecuador, Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico, Decreto Ejecutivo 710, Registro Oficial Suplemento 418 de 01 de abril
de 201, art. 199.
7 bid., art. 202 y 203.
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la capacitacion no profesional técnica de las instituciones, entidades,
empresas y organismos establecidos en el dmbito de la LOSEP, en los
temas de su competencia®.

El articulo 209 prescribe que: “En cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo 73 de la LOSEPRP, la UATH de cada institucion, considerando el
talento humano capacitado y que participd en procesos de formacion
o capacitacion, disefaran los programas internos de capacitacion
y formacion mediante los cuales se trasmitiran los conocimientos
adquiridos. Es obligacion de la o el servidor capacitado o formado
acogerse a este programa interno disenado por la UATH, y cumplir con
el objetivo multiplicador”.

3.2. La capacitacion en la
Norma Técnica del Subsistema
de Formacion y Capacitacion

La Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion®,
contiene disposiciones claras y precisas para planificar, organizar,
ejecutar, evaluar y mejorar los programas de capacitacion, orientados a
potencializar al talento humano, por parte de las UATH y del Ministerio
del Trabajo.

En este sentido, la Norma Técnica define su objeto en el articulo 1:
“Establece los mecanismos normativos y técnicos que permitan a
las Unidades de Administracion del Talento Humano-UATH de las
instituciones publicas planificar, organizar, ejecutar, evaluar y mejorar los
programas de formacion y capacitacion, orientados a adquirir, desarrollar
y potencializar los conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes de
las y los servidores publicos para el ejercicio de sus puestos de trabajo’°.

En relacion al ambito y alcance de aplicacion de la citada Norma Técnica,
en el articulo 2 se indica que la misma: “(..) es aplicable a todas las
instituciones del Estado comprendidas en el articulo 3 de la Ley Orgadnica
del Servicio Publico”.

En el articulo 3 se define al proceso de formaciony capacitacion como: “E/
conjunto de politicas y procedimientos que permite a las y los servidores

28 presidencia de la Republica del Ecuador, Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico, Decreto Ejecutivo 710, Registro Oficial Suplemento 418 de 01 de abril
de 201, articulo 204.

29 Ministerio del Trabajo, Acuerdo Ministerial, MRL-2014-0136, Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion, Registro Oficial 296 de 24 de julio de 2014.

39 Ibid. Art. 1.
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publicos fortalecer sus competencias, en funcion de los perfiles exigibles
de los puestos establecidos sobre la base de los objetivos institucionales
y de Estado”.

En funcion de lo expuesto, el Ministerio del Trabajo es el responsable de
emitir politicas nacionales de capacitacion, asi como, normas técnicas
en materia de talento humano (recursos humanos); lo cual esta prescrito
en el articulo 6 de la Norma Técnica que se cita a continuaciéon: “a)
Establecer politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion, asi
como coordinar la ejecucion, b) receptar los reportes de los resultados
de los programas de capacitacion ejecutados remitidos por las
instituciones publicas en el instrumento técnico que se elabore para el
efecto, ¢) consolidar los resultados de los programas de capacitacion
de las entidades del sector publico y, d) mantener actualizado el listado
actualizado de personas naturales y juridicas, publicas o privadas que
prestaran servicios especializados de capacitacion en el sector publico,
calificadas por las UATH de conformidad con la delegacion emitida por
el Ministerio del Trabajo® y e) las demas que establezca la LOSEP y su
Reglamento”.

Asi también, el articulo 7 de la citada norma menciona entre las
responsabilidades de las autoridades nominadoras institucionales, la
aprobacion del plan anual de capacitacion institucional y la suscripcion
de convenios, contratos o devengacion de becas de capacitacion o
formacion?®2,

Adicionalmente, especifica las responsabilidades de las UATH de las
instituciones del Estado, mismas que se citan en el articulo 8 y consisten
particularmente en las siguientes: “a) Realizar el proceso de identificacion
de necesidades de formacion y capacitacion;, b) Elaborar el plan anual
de formacion y capacitacion y poner en conocimiento de la maxima
autoridad para su aprobacion; c) Calificar y seleccionar los servicios
especializados de capacitacion con personas naturales y/o juridicas
nacionales o extranjeras ; d) Ejecutar el plan institucional de capacitacion
debidamente aprobado por la mdxima autoridad y presupuestado
por parte del Ministerio de Finanzas, e) Elaborar informes técnicos
internos segun las exigencias de cada Institucion, f) Elaborar reportes
de la ejecucion de los eventos establecidos en el plan institucional de
capacitacion en los instrumentos técnicos que para éste efecto emita

31 Con respecto al literal d) se debe considerar las reformas realizadas en el Reglamento General de la Losep al articulo 205 a través del Decreto Ejecutivo Nro. 860.
Disposicion transitoria tercera.
32 Ministerio del Trabajo, Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion, art. 7
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el Ministerio del Trabajo y remitirlos a esta Cartera de Estado hasta el 371
de marzo del ano siguiente a la ejecucion del plan, y, g) Las demas que
establezca la LOSEP, su Reglamento General y el Ministerio del Trabajo”.

Por otra parte, en el articulo 17 se establece que las fases del proceso
de capacitacion son: “a) Deteccion de necesidades de capacitacion; b)
Elaboracion del plan; ¢) Programacion, d) Ejecucion; e) Evaluacion;, y, f)
Plan de mejoramiento”.

Finalmente, el articulo 18 menciona que: “Las UATH institucionales
determinaran las necesidades de capacitacion de cada servidor, para
disenar el plan institucional de capacitacion” y el articulo 19 determina
que: “La UATH institucional disefAara el plan institucional de capacitacion,
en base a la deteccion de necesidades elaboradas por cada unidad
administrativa’™,

3.3. La capacitacion en el
Plan de Creacion de Oportunidades
2021-2025

El Plan Nacional de Desarrollo denominado “Plan de Creacion de
Oportunidades 2021-2025” estd fundamentado en los principios de
libertad, democracia, Estado de derecho, igualdad de oportunidades,
solidaridad, sostenibilidad y prosperidad. Asi, los nuevos retos por
alcanzar giraran dentro de cinco ejes programaticos: Econdmico, Social,
Seguridad Integral, Transicion Ecoldgica e Institucional.

El Plan Nacional de Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025 se
alinea con el segundo eje denominado “Eje Social” el cual enfatiza el
acceso al derecho a la salud integral, gratuita y de calidad, la promocion
de un sistema educativo inclusivo y de calidad en todos los niveles y la
generacion de nuevas oportunidades para las zonas rurales, con énfasis
en pueblos y nacionalidades, su objetivo 7 estd encaminado a “Potenciar
las capacidades de la ciudadania y promover una educacion innovadora,
inclusiva y de calidad en todos los niveles”, el Gobierno del Encuentro
reconoce que el Sistema Nacional de Educacion es dindmico y esta en
constante evolucion, por lo cual debe centrarse en preparar a la nueva
generacion frente a los desafios intelectuales, profesionales y personas,

33 Ministerio del Trabajo, Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion, art. 17
34 bid. art18.
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qgue los jovenes tendran que enfrentar en el futuro.

Ademas, la politica 7.1 del Plan de Creacion de Oportunidades 2021-
2025, promueve la modernizacion y eficiencia del modelo educativo por
medio de la innovacion y el uso de herramientas tecnoldgicas.

Por tanto, resulta importante resaltar que la capacitacion, debe estar
mediada por las tecnologias de la informacién y comunicacioén, para
potenciar de manera integral las competencias de los servidores
publicos. En ese sentido, cobra relevancia la expedicion del Plan Nacional
de Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025, ya que el conjunto
de politicas establecidas, direccionaran la gestion de la capacitacion en
el ambito publico con el objetivo de garantizar el derecho prescrito en
nuestra Carta Magna y fortalecer la capacidad institucional del Estado.

Diagndstico de la
Capacitacion

4.1. Caracterizacion de la
capacitacion en el sector publico

Se presenta la caracterizacidon de la capacitacion del sector publico
a través de las siguientes variables: nimero de instituciones publicas,
distribucion de servidores publicos en territorio, servidores publicos
gue recibieron capacitacion por parte del Estado, durante los ultimos
anos y, ademas, el porcentaje de servidores publicos capacitados segun:
sexo, auto identificacion cultural, grupos de edad, nivel de instruccién y
modalidad contractual.

La informacion que se detalla a continuacion proviene de fuente
secundaria Ministerio de Economia y Finanzas y Direccion de Analisis
y Desarrollo Organizacional del Ministerio del Trabajo y fuente primaria
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considerando a la informacién de los planes anuales de capacitacion
ejecutados que reportan las UATH al Ministerio del Trabajo, en funcién
del cumplimiento del art. 8 de la Norma Técnica del Subsistema de
Formacion y Capacitacion, mismo que establece como fecha maxima
para el reporte de dicha informacion el 31 de marzo del afo siguiente
al ano de ejecucion de las capacitaciones. Del procesamiento de estos
reportes se desprende la siguiente informacion:

Tabla Nro.1
Numero de instituciones publicas

Funciones del Estado . _qu. Porcentaje
instituciones

Ejecutiva n4a 63,27%
Transparencia y Control Social 9 5,08%
Judicial 3 1,69%
Electoral 2 1,12%
Legislativa 1 0,56%
Instituciones creadas por la constitucién y la ley 50 28,24%

Fuente: MDT. Direccion de Anadlisis y Desarrollo Organizacional, corte 31 de diciembre
de 2021
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del

Talento Humano

En la tabla Nro.l, se evidencia el nimero de instituciones publicas segun
funcioén vy las instituciones creadas por la constitucion y la ley (Casas de
Cultura, Universidades y Escuelas Politécnicas, Convenio Internacional y
otras), mostrando que de un total de 179 instituciones publicas, el mayor
porcentaje 63,27% pertenecen a la Funcion Ejecutiva (incluye empresas
publicas), seguido del 28,24% que pertenecen a las instituciones creadas
por la constitucion y la ley.
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Tabla Nro. 2
Distribucion porcentual de servidores publicos en territorio

Funciones del Estado . _Nro_.
instituciones

Pichincha 27,68%
Guayas 19,56%
Manabi 8,13%

Azuay 4,23%
Los Rios 3,55%
El Oro 3,54%
Loja 3,45%
Esmeraldas 3,38%
Tungurahua 3,26%
Chimborazo 3,23%
Imbabura 2,64%
Cotopaxi 2,44%
Santo Domingo De Los Tsachilas 1,99%
Caiiar 1,64%
Santa Elena 1,51%

Morona Santiago 1,38%
Bolivar 1,31%

Sucumbios 1,22%
Napo 1,22%
Carchi 1,14%

Orellana 1,08%
Pastaza 0,94%
Zamora Chinchipe 0,90%
Galapagos 0,41%
Exterior 0,15%
Regional 0,01%

Fuente: Ministerio de Finanzas, Distributivo, diciembre 2021.
Elaboracién: Direccion de Evaluacién del Desempeno, Capacitacion y Desarrollo del

Talento Humano.
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La tabla Nro.2, presenta la distribuciéon porcentual de servidores publicos
en territorio, se puede observar que la mayor concentracion de estos se
encuentra en la provincia de Pichincha con el 27,68% y en la provincia
de Guayas con el 19,56%, mientras que el menor niumero de servidores
publicos se encuentra en la provincia de Galapagos con el 0,41% vy en el
exterior (embajadas, consulados) con el 0,15%.

Tabla Nro. 3
Numero de servidores publicos que recibieron capacitaciéon y
procesos de capacitacion realizados
Periodo 2018- 2020

Numero de Procesos

Numero de Servidores

At Publicos Capacitados g ;:migﬁizlon
2018 97.407 218.984
2019 64.646 172116
2020 72.223 187.619

Fuente: MDT, Informe de Ejecucién de los procesos de capacitacion aflos 2018, 2019,
2020.
Elaboracion: Direccion de Evaluacién del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro. 3, refleja que en el ano 2018 se encuentra el numero mas
alto de servidores publicos capacitados y procesos de capacitacion
realizados.

Tabla Nro. 4
Presupuesto general del Estado asignhado y devengado a la partida
de capacitacion

Numero de
Presupuesto Presupuesto Presupuesto L
ee: . instituciones
Codificado Devengado Ejecutado )
registradas
2018 ‘ $9.748.499,73 $8.097.647,52 83,07% 90
2019 ‘ $20.660.658,91 $16.043.244,68 77,65% 92
2020 ‘ $10.905.729,00 3.618.448,84 33,18% 87

Promedio $13.771.629,21 $9.253.113,68 64,63%

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas, Direccion Nacional de Egresos Permanentes, 2018
- 2020, MDT, Informe de ejecucion de los procesos de capacitacion afos 2018, 2019, 2020.
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Elaboracion: Direcciéon de Evaluacién del Desemperio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano.
Uno delos aspectos fundamentales para el desarrolloy la ejecucion de los
procesos de capacitacion en el sector publico constituye la asignhacion de
recursos. Enlatabla Nro. 4 se detallan los valores asignados y devengados
de la partida de capacitacion del sector publico de las instituciones que
registrarony reportaron informacion mediante los instrumentos emitidos
para el efecto por el Ministerio del Trabajo, desde el aino 2018 hasta el
ano 2020 asi como también, el porcentaje de ejecucidon de los valores
asignados para cada uno de estos afos.

Se encuentra que el afo con mayor asignacidon de recursos para
capacitacion del sector publico durante el periodo 2018 - 2020, fue el
2019 con USD $20.660.658,91, sin embargo, la ejecuciéon presupuestaria
alcanzd el 77,65% (porcentaje mayor al promedio del periodo: 64,63%).

Tabla Nro. 5
Porcentaje de servidores publicos capacitados segtin sexo
Periodo: 2018 - 2020

N¢ Servidores ° . . % de Hombres
. % Mujeres Capacitadas .
capacitados Capacitados

2018 97.407 61.70% 38.30%
2019 64.646 59.85% 40.15%
2020 72.223 59% 41%

Fuente: MDT, Informe de ejecucion de los procesos de capacitacion anos 2018, 2019,
2020.
Elaboracion: Direccidon de Evaluaciéon del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro.5 muestra el porcentaje de servidores publicos capacitados
segun sexo, revelando que durante el ano 2018 se capacitd el 97.407
de servidores publicos, de los cuales el 38,30% son hombres y el
61,70% mujeres; seguido del ano 2020, con el 72.223, de los cuales el
41% son hombres y el 59% son mujeres. Mientras que para el aino 2019
en comparacion con los ainos 2018 y 2020, se reduce el porcentaje de
servidores publicos capacitados al 64,646 de los cuales el 40,15% son
hombres y el 59,85% son mujeres.
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Se puede observar un mayor numero de mujeres con respecto al nimero
de hombres, por ende, en cuanto al acceso a capacitacion segun sexo, las
mujeres se capacitaron en mayor numero con respecto a los hombres.

Servidores Publicos capacitados segtin autodefinicidn étnica

Autodefinicion

Etnica

Afroecuatoriano

Tabla Nro.6

Periodo: 2018-2020

1,30%

1,52%

1,26%

Blanco

0,67%

0,77%

0,75%

Indigena

1,23%

2,48%

2,20%

Mestizo

62,59%

90,43%

90,42%

Montubio

213%

4,00%

3,61%

Mulato

0,06%

0,20%

0,09%

Otro

0,50%

0,19%

1,33%

(en blanco)

31,52%

0,40%

0,34%

100,00%

100,00%

Fuente: MDT, Informe de ejecucidn de los procesos de capacitacion aios 2018, 2019, 2020.
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro.6 presenta la distribucion porcentual de servidores publicos
segun autodefinicidon étnica de los afnos 2018, 2019 y 2020. Se observa
que, en el ano 2020, el mayor porcentaje de servidores publicos, es decir
el 90,42% se autoidentifica como mestizo, seguido del 3,61% que se
autodefinicion étnicacomo montubioy del 2,20% que se autodefine como
indigena, continuo se determina el porcentaje de la auto identificacion
con categoria definida como afroecuatoriano con el 1,26%. Como se
puede observar en la tabla que antecede, esta composicion fue similar
para los anos 2018 y 2019.
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Tabla Nro. 7
Porcentaje de servidores publicos capacitados segtin grupos de edad
Periodo: 2018- 2020

Grupos - “

De 18 a 24 317% 3,21% 2,65%

De 25 a 29 14,35% 15,82% 16,37%

De 30 a 45 36,08% 56,28% 55,21%

De 46 a 64 14,51% 23,62% 24,83%

De 65y mas 0,37% 0,67% 0,60%

(En blanco) 31,53% 0,40% 0,34%
100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: MDT, Informe de ejecucion de los procesos de capacitacion anos 2018, 2019,
2020.
Elaboracion: Direccidon de Evaluaciéon del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro.7 muestra la distribucion porcentual de servidores publicos
capacitados segun grupos de edad de los afos 2018, 2019 y 2020. Se
observa que el mayor porcentaje de servidores publicos capacitados
oscilan entre las edades de 30 y 45 anos, seguido de entre los 46 y 64

anos y el menor numero de servidores publicos que fueron capacitados
posee 65 afos 0 mas.

Tabla Nro.8
Servidores Publicos capacitados segtn nivel de instrucciéon
Periodo: 2018 - 2020

NIVEL DE

INSTRUCCION

CUARTO NIVEL 10,01% 14,80% 15,05%
TERCER NIVEL 45,36% 66,61% 66,65%

SECUNDARIA 12,42% 17,37% 17,33%

35 £l porcentaje 31,52% se encuentra entre los mas elevados toda vez que la informacion pertenece al formato 1 utilizado anteriormente para la entrega de la informacion en
el cual los campos de edad no se encuentran establecidos dentro de las categorias a identificarse.
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PRIMARIA 0,48% 0,70% 0,59%

SIN INSTRUCCION 0,20% 0,12% 0,04%

(en blanco) 31,52% 0,40% 0,34%
100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: MDT, Informe de ejecucion de los procesos de capacitacidon aifos 2018, 2019, 2020.
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeno, Capacitacidon y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro. 8, muestra la distribucion porcentual de servidores publicos
capacitados segun nivel de instruccidon; se observa que, en el ano 2020,
el mayor porcentaje corresponde a servidores publicos con instruccion
tercer nivel, alcanzando el 66,65%, seguido de formacion de nivel
secundaria con el 17,33% y el 15,05% que posee formacion de cuarto nivel
(postgrado), esta tendencia fue similar durante los afos 2018 y 2019.

Tabla Nro. 9
Porcentaje de servidores publicos capacitados segtlin régimen
laboral. Periodo: 2018-2020

Régimen Laboral

LOSEP 62,77% 89,41% 88,72%
Cdédigo de Trabajo 5.53% 6,65% 719%
o"gzlfeec‘-’i’:l‘:;“es 2,58% 3,94% 4,09%
Sin registro 29.12% N/A N/A

Fuente: MDT, Informe de ejecutados afos 2018,2019 y 2020.
Elaboracion: Direccién de Evaluacion del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro.9 presenta el porcentaje de servidores publicos capacitados
segun régimen laboral, para los afos 2018, 2019 y 2020. Conforme a
nuestras leyes vigentes, para fines de este analisis se ha establecido los
siguientes regimenes laborales, bajo los cuales estdn amparados los
servidores publicos, son: el régimen de la LOSEP, el Codigo de Trabajo
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y Otros Regimenes Especiales. Se evidencia que los servidores publicos
bajoelrégimendela LOSEP,alcanzaronunalto porcentaje de capacitacion
el ano 2019 con el 89,41%, seguido del aino 2020 con el 88,72%, y del
ano 2018 con el 62,77%. Para los trabajadores del Cdédigo de Trabajo,
se evidencia un crecimiento anual, con respecto a la capacitacion, en el
ano 2018 alcanzaron el 5,53%, incrementandose en el afo 2019 al 6,65%,
y finalmente logrando el 719% en el ano 2020. En igual proporcion se
evidencia un crecimiento porcentual con respecto a la capacitacion
para los servidores gue se encuentran amparados bajo otros regimenes
especiales, en el ano 2018 con el 2,58%, aumentandose en el afo 2019 al
3,94%, y finalmente logrando el 4,09%, afio 2020.

4.2. Capacitaciones ejecutadas
durante los ahos 2018, 2019 y 2020

Enelproceso metodoldgico paraidentificarlas capacitaciones ejecutadas
se incluyd el procesamiento de temas de capacitacion, para lo cual se
elabord un clasificador que resume los temas en los que las instituciones
publicas ejecutaron sus procesos de capacitacion durante los anos 2018,
2019y 2020. La elaboracion de este clasificador®*¢se lo realizd en funcién
a las areas de capacitacion del SENECYT, para disponer de temas
codificados y estandarizados.

Posteriormente se codificaron y clasificaron los temas de capacitacion
de:

* 218.984 procesos de capacitacion para el ano 2018
* 172.116 procesos de capacitacion para el afo 2019 y

* 187.619 procesos de capacitacion para el ano 2020

Finalmente se tabula y procesa los resultados obteniendo los siguientes:

36 £| clasificador se presenta a uno, tres y cinco digitos, siendo el tltimo el de mayor desagregacion, es decir se presenta el tema especifico, mientras que a un digito compren
de la agrupacion de temas relacionados en un nombre genérico.
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Tabla Nro. 10
Temas con mayor frecuencia de capacitacion ejecutados 2018

Nro. Procesos de

Capacitacion EEIE]E

Tema de Capacitacion

1 Seguridad y salud ocupacional 16.997 22,76%
2 Medicina 11.284 1511%
Buenas Practicas
3 Procedimientos de Atencion 10.904 14.60%
y Derechos Humos de las
Personas Que Vivan VIH/Sida
4 Ginecologia y Obstetricia 6.947 9,30%
5 Trabajo social y orientacion 6.235 8,35%
6 Auditoria y control interno 5.828 7,80%
7 Normas tecn’lgas y leyes 5012 6.98%
especificas
8 Violencia de Género 4.474 5,99%
Atencién en Salud Victimas
de Violacion de Derechos o
9 Humanos y Delitos de Lesa 3443 4.61%
Humanidad
10 Derechos humanos 3.370 4,51%
Total de procesos de capacitacion ejem._ltados en los 74.694 100%
10 temas de mayor frecuencia
Otros temas 144,29 -
Total de procesos de c§paC|taC|on ejecutados en el 218.984
aino 2018

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Planes Ejecutados 2018.
Elaboracién: Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacién y Desarrollo del
Talento Humano.

En la tabla Nro. 10, se presentan los 10 temas con mayor frecuencia de
ejecucion durante el ano 2018, en el que se procesaron 74.694 registros de
capacitacion ejecutados de los temas con mayor frecuencia, ocupando
Seguridad y salud ocupacional con el 22,76%, Medicina con el 1511% y
Buenas Practicas Procedimientos de Atenciéon y Derechos Humos de las
Personas Que Vivan VIH/Sida con 14,60%.
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Tabla Nro.11
Temas con mayor frecuencia de capacitacion ejecutados 2019

Nro. Procesos de

Capacitacion EEIE]E

Tema de Capacitacion

1 Medicina 13.082 170%
2 Ginecologia y Obstetricia 10.386 13,58%
3 Violencia de Género 10.129 13,24%
4 Seguridad y salud ocupacional 8.620 1,27%

5 S§n5|b|I|<_jad en 6.757 8,83%
discapacidades

Buenas Practicas
6 Procedimientos de Atencion 6.554 8.57%
y Derechos Humos de las

Personas Que Vivan VIH/Sida

7 Derechos humanos 5.897 7,71%

8 Gerenc.lzf\ del serwf:lo - 5743 7.51%
atencioén a usuarios

Tecnologia de diagndstico y

o)
9 tratamiento médico 4.815 6.29%
Gestion financiera,

10 administracion bancaria y 4.521 5,91%
seguros

Total de procesos de capacitacion ejem._ltados en los 76.504 100%
10 temas de mayor frecuencia

Otros temas 95.612 -
Total de procesos de capacitacion ejecutados en el 172115

ano 2018

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Planes Ejecutados 2019.
Elaboracién: Direccién de Evaluacion del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.

Acorde a lo expuesto en la tabla Nro. 11, entre los temas con mayor
frecuencia de ejecucion durante el ano 2019, en el que se procesaron
76.504 registros, figuran; Medicina con el 17,10%, Ginecologia y Obstetricia
con el 13,58% y Enfermeria y Violencia de Género con 13,24%.
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Tabla Nro. 12
Temas con mayor frecuencia de capacitacion ejecutados 2020

Nro. Procesos de

Capacitacion EEIE]E

Tema de Capacitacion

1 Coronavirus COVID-19 23.884 31,86%

2 Violencia de Género 9.928 13,25%

3 Medicina 9.194 12,27%

4 Seguridad y salud ocupacional 6.425 8,57%

Gestion financiera,
5 administracion bancaria y 6.1M 8,15%
seguros

6 Regulacién y control 4.742 6,33%

7 Interculturalidad y Salud 4181 5,58%

8 Software especifico 3.920 5,23%

9 Gestion y administracion 3.335 4,45%

o S
Total procesos de capacitacion ejecut_ados en los 10 74.955 100%

temas de mayor frecuencia
Otros temas 112.664 -

Total de procesos de capacitacion ejecutados en el 187619

ano 2018

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Planes Ejecutados 2020.
Elaboracién: Direccion de Evaluacion del Desempeno, Capacitacién y Desarrollo del
Talento Humano.

En la tabla Nro. 12, se puede observar los 10 temas con mayor frecuencia
de ejecucion durante el ano 2020, en el que se registraron 74.955
procesos de capacitacion ejecutados. En primer lugar, se destaca la
ejecucion de tematicas relacionadas con Coronavirus COVID-19 con el
31,86%, en segundo lugar: Violencia de Género con el 13,25%, vy, en tercer
lugar: Medicina con el 12,27%.
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Tabla Nro. 13
Servidores capacitados segun tipo de certificado
Periodo: 2018-2020

DI Servidores W7, CE Servidores ey el Servidores

Tipo de

Certificacion Servu_dores Capacitados servu_dores Capacitados servu_:lores Capacitados
capacitados capacitados capacitados
Aprobacién 47106 48,36% 38.096 58,93% 45.724 63,31%
Participacion o 48187 49,47% 24.236 37,49% 24.614 34,08%
Asistencia
Sin registro 214 2,17% 2.314 3,58% 1.885 2,61%
97.407 100% 64.646 100% 72.223 100%

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Planes Ejecutados 2018, 2019 y 2020.
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeno, Capacitacidon y Desarrollo del
Talento Humano.

En la tabla Nro.13, se encuentra que en el ano 2020 el mayor porcentaje
de capacitaciones ejecutadas corresponden a certificaciones de
aprobacion con el 63,31%, frente a un 34,08% que corresponden a
certificaciones de participacion o asistencia. En cambio, en el afo
2018 el mayor porcentaje de capacitaciones ejecutadas corresponden
a certificaciones de participacion o asistencia con el 49,47%, mientras
que el 48,36% corresponde a certificaciones de aprobacidon o asistencia,
situacion que se mantiene para el ano 2019.

4.3. Demanda de capacitacion
en el ultimo aino aplicado
correspondiente al 2021

Durante el ano 2021, las UATH en conjunto con el Ministerio del Trabajo,
realizaron el levantamiento de necesidades de capacitacion de los
servidores publicos a través de la aplicacion de la “Guia Metodoldgica
para la Identificacion de Necesidades de Capacitacion, elaboracion de
los reportes del plan anual institucional de capacitacion y su ejecucion,
para el sector publico” expedida por esta Cartera de Estado?®.

37 Se dispone de informacion de la demanda de capacitacion a partir del afio 2016, debido a que la aplicacion de la Guia Metodoldgica y su sistema INC fue expedido por
el Ministerio del Trabajo a finales del afo 2015, es asi que los servidores publicos registraron su demanda de capacitacion entre enero y mayo de 2016, en adelante esta
informacion es procesada anualmente por el MDT mediante el Informe Nacional de Identificacion de Necesidades de Capacitacion.
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De este modo, en la tabla Nro.14 se presenta el detalle de cobertura del
levantamiento de necesidades de capacitacion affo 2021:

Tabla Nro. 14
Necesidades de capacitacion - cobertura

Detalle Encuestas Nro. Encuestas Porcentaje
Completas 129.41M 95,37%
Incompletas 2.323 1,71%
No iniciadas 3.966 2,92%

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Necesidades de Capacitacion 2021.
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeno, Capacitacidon y Desarrollo del
Talento Humano.

Como resultado del levantamiento se realizaron 129.411 encuestas
completas, que representan el 95,37% del universo de aplicacion que
fue de 135.700 encuestas aplicadas a los servidores publicos mediante
el sistema INC, es importante indicar que cada servidor puede registrar
hasta 5 actividades de su puesto de trabajo e indicar sus necesidades de
capacitacion para cada una de las 5 actividades.

4.4, Disposicion a la capacitacion

A continuacion, se indica la disposicion de los servidores publicos
para recibir un proceso de capacitacion relacionado con determinada
actividad de su puesto de trabajo.

Tabla Nro. 15
Disposicion a la capacitacion

‘D?se? . Nro. Servidores Porcentaje
Capacitacion?
Si 65.560 50,66%
‘ No ‘ 63.851 49,34%

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Necesidades de Capacitacion 2021.
Elaboracién: Direccion de Evaluacion del Desempenio, Capacitacién y Desarrollo del
Talento Humano.
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Como resultado se obtiene que el 50,66% desea recibir capacitacion,
frente al 49,34% que no desea recibir capacitacion.

4.5. Expectativas de los servidores
publicos con respecto a la
capacitacion

Uno de los componentes de la encuesta de identificacion de necesidades
de capacitacion para el sector publico aborda las expectativas que
tienen los servidores publicos acerca de los procesos de capacitacion a
recibir. Al realizar la pregunta éCudles son sus expectativas con respecto
a la capacitacion que desea recibir?, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla Nro. 16
Expectativas de los servidores publicos con respecto a la
capacitacion

éCudles son sus expectativas con respecto a la capacitacion

e Porcentaje
que desea recibir? )

Sélo conozco una manera de hacer esta actividad. Desearia
1 conocer métodos, técnicas o procedimientos alternativos para 44M%
poder realizarla.

Al realizar esta actividad me toma mucho tiempo. Desearia

0,
hacerla mas rapida. 2411%

La manera en que realizo esta actividad es anticuada. Desearia
3 conocer métodos, técnicas o procedimientos alternativos para 20,54%
poder realizarla.

4 Al realizar esta actividad cometo errores. Desearia tener menos 11.23%
. . ’ °
equivocaciones.

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Necesidades de Capacitacion 2021
Elaboracién: Direccidon de Evaluacion del Desempeno, Capacitacién y Desarrollo del

Talento Humano.

En la tabla Nro. 16 se presentan los resultados a la pregunta formulada,
con las 4 opciones de respuesta planteadas, se encuentra que el 44,11%
indica que desearia conocer métodos, técnicas o procedimientos
alternativos para poder realizar sus actividades vinculadas al puesto de
trabajo, ya que sdlo conoce una manera de realizar las mismas.
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4.6. Temas de capacitacion con
mayor demanda

A continuacion, se presenta la identificacion de necesidades de
capacitacion del ano 2021, mismas que fueron levantadas por los
servidores publicos, validadas por su jefe inmediato y aprobados por el
responsable de la UATH de la institucion.

Tabla Nro. 17
Demanda de capacitacion 2021 (necesidades de capacitacion)

Identificacion de Necesidades de

Capacitacién )
1 Medicina 6902 6,83%
2 Comunicacion, redaccpn institucional y 4305 4.26%
ortografia
3 Analisis, mar_wejo_de software y 2749 3.71%
aplicaciones
4 Gerencia del serwqo - atencion a 2809 278%
usuarios

Normas técnicas y leyes especificas 2607 2,58%
6 Software especifico 2334 2,31%
7 Gestion documental y archivo 2233 2,21%
8 Gestion flnanc!era, administracion 2152 213%

bancaria y seguros
9 Enfermeria 2061 2,04%
10 Microsoft excel basico 1940 1,92%
n Microsoft excel avanzado 1910 1,89%
12 Contratacion publica 1738 1,72%
13 Tecnologia de d|agpqst|co y tratamiento 1738 172%
médico

14 Ciencias de la educacion 1556 1,54%
15 Terapia y rehabilitacion 1496 1,48%
16 Microsoft excel intermedio 1465 1,45%
17 Regulacién y control 1465 1,45%
18 Gestion y administracion 1445 1,43%
19 Gestion de proyectos 1405 1,39%
20 Ginecologia y Obstetricia 1364 1,35%

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Necesidades de Capacitacion 2021.
Elaboraciéon: Direccidon de Evaluacion del Desempeio, Capacitacion y Desarrollo del
Talento Humano.
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Luego de realizar el procesamiento de esta informacién se obtuvo los
20 temas de capacitacidon mas demandados y aprobados en el sector
publico de un total de 101.050 procesos de capacitacion solicitados por
los servidores publicos, segun el detalle que muestra la tabla anterior

Nro. 17.

4.7. Preferencias de capacitacion

Tabla Nro. 18
Preferencias de capacitacion en cuanto a la modalidad de los
procesos de capacitacion

Modalidad e ProS:esc?s'; = Porcentaje
Capacitacion

| Virtual | 60193 59,57%
Presencial 29.031 28,73%

Semi presencial 11.826 1,70%
101.050 100%

Fuente: MDT, DEDCDTH, Informe de Necesidades de Capacitacion 2021.
Elaboracién: Direccion de Evaluacion del Desempenio, Capacitacién y Desarrollo del
Talento Humano.

La tabla Nro.18 muestra los resultados a la pregunta realizada a los
servidores publicos, con respecto a la modalidad preferida para realizar
los procesos de capacitacion. Encontrandose que el 59.57% de los
servidores publicos prefieren capacitarse bajo la modalidad virtual, el
28,73% bajo la modalidad presencial y el 11,70% bajo la modalidad semi

presencial.
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Objetivos
5.1. Objetivo general

Fortalecer la capacidad institucional del Estado, mediante la capacitacion
de los servidores y trabajadores publicos, con el objetivo de brindar un
servicio publico de calidad, atendiendo asi las demandas de la ciudadania
de una manera eficiente y eficaz.

5.2. Objetivos especificos

* Emitir politica publica de capacitacion a los servidores vy
trabajadores publicos a través de las Unidades de Administracion
del Talento Humano, mediante orientaciones estratégicas, que
permitan ejecutar procesos optimos de capacitacion.

* Fortalecer los procesos metodoldgicos de identificacion
de necesidades de capacitacion, asi como la evaluacion,
retroalimentacion y seguimiento de sus resultados.

* Potenciar la gestion del conocimiento a través del reconocimiento
del servidor publico como agente de ensefanza -aprendizaje
institucional.

Actores y
Beneficiarios

A continuacion, se describe los actores que intervendran en el
cumplimiento de las politicas establecidas en el presente Plan Nacional
de Capacitacion:
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* LasUATHdelasdistintasinstituciones publicas son principalmente
las encargadas de aplicar las directrices emitidas por el Ministerio
del Trabajo y ejecutar las politicas establecidas en el presente
plan asi como las normas técnicas.

* El Ministerio del Trabajo, es el ente rector de la politica nacional
de capacitacion, que tiene como competencia el establecimiento
de politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion para el
sector publico.

* Los servidores y trabajadores publicos a nivel nacional, quienes
daran cumplimiento a las directrices impartidas por las UATH.

* Las operadoras publicas: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional, Centros de Educacion Continua de las Universidades
Publicas y los Institutos Publicos.

* La Universidad de Postgrado |AEN.

7

Estructura de Politicas,
Estrategias y Metas

Peter J. Mayen en su paper PolicyDesign and Implementation, nos
entrega algunos elementos para la comprension de lo que son las
politicas publicas:

“Las politicas publicas establecen los cursos de accion para abordar los
problemas o para proporcionar los bienes y servicios a los segmentos de
la sociedad. Las politicas hacen mas que simplemente anunciar un curso
de accion. Tipicamente suelen contener un conjunto de intenciones de
objetivos, una mezcla de instrumentos o medios para la consecucion
de las intenciones, una designacion de entidades gubernamentales o
no gubernamentales encargadas de llevar a cabo las intenciones, y una
asignacion de recursos para las tareas requeridas. La intencion es luego
caracterizada por el nombre de la politica, en el lenguaje utilizado para
comunicar los objetivos de la politica y de la particular combinacion de
instrumentos de la politica.”
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Las politicas publicas, en tal sentido, constituyen una respuesta o
solucion a determinadas situaciones problematicas o insatisfactorias que
han sido identificadas como problemas relevantes en ciertos ambitos
circunscritos de realidad?, las cuales expresan el mandato o voluntad
de la autoridad de gobierno. En otras palabras, “las politicas publicas
corresponden a soluciones especificas de como manejar los asuntos
publicos™°.

En la fase de diagndstico de la construccion de las politicas se debe
considerarlaimportanciadellevantamientodeindicadores cuantificables.
Esto permitirad generar lineas de base desde las cuales sea luego posible
comparar los resultados*® o el impacto de la politica publica en relaciéon
al problema que se intenta resolver. Es decir, la linea base del problema
se constituye en un instrumento de gestién y evaluacion de la situacion
inicial y final de una determinada politica publica.

La elaboracion de las politicas publicas del Plan Nacional de
Capacitacion para el sector publico 2022-2025, toman como referencia
las problematicas identificadas en el diagndstico y los resultados de la
evaluacion del Plan Nacional de Capacitacion 2018-2021.

Por lo que las politicas publicas estan constituidas por estrategias, metas
e indicadores y un responsable a nivel de gestidén y/o aplicacidon, que
permita su seguimiento y evaluacion.

A nivel técnico, la capacitacion se gestiona a través del siguiente ciclo:

Grafico 4. Proceso de Gestion de la Capacitacion

Fuente y Elaboracidon: MDT, Direccién de Evaluacion del Desempefio, Capacitaciéon y Desarrollo

del Humano.

38 Regonini, 2000: 60; Montecinos, 2007: 327; Goodin, Rein y Moran, 2006: 26.
39 Lira, 2006: 61.
40 Serrano y Raczynski, 2002: 16.
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En el grafico 4, se explica el proceso de la gestidon de la capacitacion,
proceso gue inicia con:

i) La identificacion de necesidades de capacitacion; a partir del afo
2015 se expidid la metodologia de identificacion de necesidades
de capacitacion y la aplicacion del Sistema INC#, donde las UATH
identifican necesidades de capacitacion articuladas a los puestos
de trabajo;

ii) Planificacion; los resultados de la identificacion de necesidades
de capacitacion permitiran la elaboracion del plan anual de
capacitacion institucional;

iif) Ejecucidon; seguidamente se ejecutan los procesos de
capacitacion;

iv) Seguimiento al plan anual de capacitacion; se realiza control y
seguimiento al personal capacitado; y

v) Evaluacion; finalmente se evalla la capacitacion en el sector
publico.

Bajo esta logica, de la gestion de la capacitacion se han propuesto las
politicas, estrategias, metas que regularan la gestion de la capacitacion
en las instituciones publicas para el periodo 2022-2025.

7.1. Politicas Nacionales de
Capacitacion

Politica Nro. 1: Mejorar y fortalecer el proceso de identificacion de
necesidades de capacitacion de los servidores y trabajadores publicos.

Los procesos de capacitacion en el sector publico no se ejecutan en
su totalidad con la metodologia de identificacion de necesidades de
capacitacion expedida por el Ministerio del Trabajo, ademas al ser la
mejora continua uno de los pilares basicos de toda institucion y con el
fin de alcanzar la maxima calidad, se ha visto la necesidad de realizar
mejoras al sistema INC, las mismas que se encontraron durante el
proceso de aplicacion en los ainos 2018, 2019,2020 y 2021 a través de las
Unidades de Administracion del Talento Humano y la asistencia técnica
brindada por el equipo de la Direccion de Evaluacion del Desempefo,

“1sjstema de Identificacion de Necesidades de Capacitacion.
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Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano del Ministerio del Trabajo,
por lo que se plantea esta politica con las siguientes estrategias:

Como parte del andlisis para el planteamiento de esta primera politica,
es necesario destacar que una vez expedida desde septiembre del
2015, la “Guia metodoldgica para la Identificacion de Necesidades de
Capacitacion, elaboracion de los reportes del plan anual institucional
de capacitacion y su ejecucion, para el sector publico”, esta no ha
mantenido modificaciones, es asi que en este nuevo plan se propone
realizar acciones de mejora para la metodologia de Identificacion de
Necesidades de Capacitacion y su herramienta tecnoldgica (sistema
INC42), automatizando al T00% el proceso de gestion de la capacitacion
en todas sus etapas: a) identificacion, b) planificacion, ¢) ejecucion y d)
evaluacion, a diciembre de 2023.

Como segunda estrategia se propone brindar 100% acompafamiento
técnico a las UATH, en la aplicacion de la metodologia e instrumentos
técnicos creados para la identificacion de necesidades de capacitacion
y el subsistema de gestion de capacitacion del sector publico; cabe
mencionar que la asistencia técnica proporcionada por el Ministerio del
Trabajo incluye: talleres de socializacion, acompafiamiento oportuno y
permanente a las UATH, vy la entrega de material de apoyo.

La tercera estrategia consiste en la aplicacion de la metodologia de
identificacion de necesidades de capacitacion en el Sistema INC, para la
elaboracion de los planes anuales de capacitacion institucionales 2022,
2023,2024 y 2025, para el efecto el Ministerio del Trabajo conjuntamente
con las UATH impulsaran estrategias para lograr el 100% de aplicacion
de la metodologia correspondiente. A continuacién, se detalla las
estrategias, metas e indicadores que se han establecido para el efecto:

42| sistema INC, ha sido desarrollado con el apoyo de la Direccion de Tecnologia del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional - Secap.
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Tabla 19: Politica 1. Estrategias, metas, indicadores y responsables.

Estrategias

Indicador

Responsable

Medio De
Verificacion

1.

Mejorar y
fortalecer el
proceso de

identificacion de
necesidades de
capacitacion de

los servidores
y trabajadores
publicos.

1.1 Plantear
acciones de
mejora para la
Metodologia de
Identificacién de
Necesidades de
Capacitacion y
su herramienta
tecnolégica a
diciembre de
2025.

Expedir las
acciones de
mejora a la
Metodologia de
Identificacion
de Necesidades
de
Capacitacion a
diciembre de
2023.

Actualizar la
herramienta
tecnoldgica de
acuerdo a la
Metodologia de
Identificacion
de Necesidades
de
Capacitacion
a diciembre
2025.

1.2 Plantear
acciones de
mejora para la
Metodologia de
Identificacion de
Necesidades de
Capacitacion y
su herramienta
tecnoldgica a
diciembre de

Expedir las
acciones de
mejora a la
Metodologia de
Identificacion
de Necesidades
de
Capacitacion a
diciembre de

metodologia de
identificacion de
necesidades de
capacitacion en el
Sistema INC para
la elaboracion de
los planes anuales
de capacitacion
institucionales
2022,2023,2024
y 2025

2025, 2023.
Alcanzar
que el 100%
13 Aplicar la de UATH
apliquen la

metodologia de
identificacion
de necesidades
de capacitacion
en el Sistema
INC para la
elaboracién
de los planes
anuales de
capacitacion
institucionales
2022,2023,
2024y 2025

100%

95.41%

100%

96%

50%

50%

100%

97%

100%

100%

100%

98%

100%

Herramienta
tecnoldgica
actualizada

100%

100%

No aplica

No aplica

Porcentaje de
acompafamiento
a las UATH.

Porcentaje de
aplicacion de la
metodologia en
el Sistema INC

No aplica

No aplica

Numero de
UATH asistidas
técnicamente/

Total UATH

que solicitan
asistencia
técnica x 100.

Nro.de UATH
que aplican la
metodologia
de
identificacion
de
necesidades
en el Sistema
INC / Total
UATH
planificadas
x 100.

MDT

MDT

MDT - UATH

UATH

Guia
Metodoldgica
de
Identificacion
de
Necesidades
de
Capacitacion
actualizada

Herramienta
Tecnoldgica
INC
actualizada

Registro de
asistencias
técnicas
brindadas

Reporte de
seguimiento
de aplicacion

del sistema

INC e
informe de
cumplimiento.

Politica Nro. 2: Promover la capacitacion de los servidores publicos en
relacion a los perfiles de puestos aprobados, conocimientos transversales,

calidad del servicio publico, codigo de ética y politica antisoborno.

Los procesos de capacitacion ejecutados no corresponden a los planes
anuales de capacitacion aprobados por la UATH institucional, en este
sentido a fin de promover el ejercicio del derecho a la capacitacion

de

los servidores y trabajadores publicos, y que

l[a misma esté

relacionada con los perfiles de puestos legalmente aprobados, asi como
a conocimientos transversales, calidad del servicio publico, cédigo de
ética y politica antisoborno, que aporten a la construccion de un Estado
Constitucional, basado en la transparencia, equidad, eficiencia y calidad,;

43196 UATH constan registradas para el levantamiento de necesidades, incluidas coordinaciones zonales MSP, MINEDUC, MIES Y DISTRITOS DE MAG, al final 187 UATH
aprueban el plan, 5 no aplican y 4 se quedan con proceso incompleto. 187/196*100= 95.41%.
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es importante que, estos procesos de capacitacion que son ejecutados
por las UATH, sean fortalecidos mediante el desarrollo e implementacion
de herramientas o instrumentos técnicos que les permitan ejecutar los
planes anuales de capacitacion aprobados, mejorando la eficiencia y
eficacia de los procesos de capacitacion en las instituciones del sector
publico.

Como segunda estrategia se requiere gque la ejecucién de los planes
anuales de capacitacion institucionales respondan a las necesidades de
los servidores publicos y a su vez se ejecuten de acuerdo al plan anual de
capacitacion institucional aprobado, por lo cual es importante ejecutar
el presupuesto asignado al 90% para la capacitacion, en funcién de las
tematicas identificadas por la UATH.

Asi también, para fomentar la capacitacion y, dar a conocer a las UATH
la oferta de capacitacion que mantienen las distintas instituciones se
propone como tercera estrategia mantener actualizado el catalogo de
oferta de capacitacion para el sector publico en el cual constara la oferta
de capacitacion vigente.

La siguiente estrategia de esta politica plantea trabajar articuladamente
con el Ministerio de Economia y Finanzas a fin de efectuar una asignacion
presupuestaria equitativa en la mesa de discusion anual para conocer y
discutir alrededor de la asignacion presupuestaria para la gestion de la
capacitacion en el sector publico. Esta mesa de trabajo ademas permitira
posteriormente definir indicadores para la asignacion presupuestaria de
la partida de capacitacion en las instituciones publicas.

Finalmente como ultima estrategia de esta politica se busca promover
la capacitacion de los servidores publicos por lo que se pretende
“Alcanzar a diciembre de 2025 el 87% de ejecucidon de los planes de
capacitacion institucionales planificados y aprobados en el sistema INC”
con la finalidad de medir la efectividad de los planes de capacitacion de
cada Institucion.

A continuacidon, se presentan las estrategias, metas, indicadores y
responsables de la consecucion de la politica Nro. 2 del Plan Nacional de
Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025:
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Tabla 20: Politica 2. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Estrategias

Indicador

Responsable

Medio De
Verificacion

2.

Promover la
capacitacion de
los servidores
y trabajadores
publicos en
relacion a

los perfiles

de puestos
aprobados
conocimientos
transversales,
calidad del
servicio publico,
coédigo de

ética y politica
antisoborno

2.1 Investigar
e implementar
mecanismos
optimos de
capacitacion.

Desarrollar e
implementar
herramientas o
instrumentos
técnicos que
permitan
ejecutar a
las UATH el
plan anual de
capacitacion

institucional
aprobado.
2.2 Ejecutar el
presupuesto
asignado para Alcanzar a

la capacitacion,
en funcién de

las tematicas
identificadas y
aprobadas en los
planes anuales
de capacitacién

diciembre de
2025 el 90% de

ejecucion de

la asignacion
presupuestaria

institucional

Comunicar
2.3 Elaborar oportunamente
y mantener al 100% de las
actualizado UATH de las
el catadlogo instituciones
de oferta de publicas el
capacitacién para catalogo de
el sector publico oferta de

capacitacion

2.4 Trabajar
articuladamente
para mantener
una equidad en
la asignacion
presupuestaria
en los anos 2022,
2023,2024, 2025
de la partida de
capacitacion del
servicio publico

Establecer
minimo una
mesa de
discusion
anual sobre
la asignacion
presupuestaria
para la
gestion de la
capacitacion
en el sector
publico.

2.5 Alcanzar a
diciembre de
2025 el 100%
de ejecucion de
los planes de
capacitacién
institucionales
planificados y
aprobados

en el sistema
INC.

Incrementar al
87%, la
ejecucion
de los planes
anuales
de capacitacién
institucionales
planificados y
aprobados
en el sistema
INC.

22%

100%

27%

39%

100%

42%

56%

100%

57%

73%

100%

72%

90%

100%

87%

No aplica

Porcentaje
de ejecucion
presupuestaria
de capacitacion.

Porcentaje
de difusion
del catadlogo
de oferta de
capacitacion

Nro. de mesas de
discusién anual

Porcentaje de
ejecucion de
los procesos de
capacitacion
aprobados en el
sistema INC.

No aplica

Presupuesto
devengado de
capacitacién /

Presupuesto
codificado para
capacitacion x

100.

(Nro. de UATH
alas que se
les comunica
el catadlogo
de oferta del

sector publico/

Nro. de UATH

planificadas)*100

Nro. de mesas
de discusion
conformadas /
Nro. de mesas
de discusion
convocadas

(Nro. de procesos
de capacitacién
aprobados y
ejecutados / Nro.
de procesos de
capacitacién
aprobados en
el sistema INC)
x 100.

MDT

MDT - UATH

MDT

MDT -MINFIN

UATH-MDT

Herramientas
técnicas
elaboradas

Registro de
asistencias
técnicas
brindadas

Catélogo de
oferta de
capacitacion
para el sector
publico
actualizado

Actas de
reunion

Informe
consolidado
de reportes
ejecutados

Politica Nro. 3: Ejecucion de los procesos de capacitacion del Estado

con operadoras publicas

Los procesos de capacitacion en el sector publico no se ejecutan
en su totalidad con operadoras publicas de capacitacion, en tal
virtud la intencion de esta politica es fortalecer la operadora publica

de capacitacion SECAP, Centros de Educacion Continua de
Universidades Publicas mediante

las

la contratacion de servicios de

44 | 5 informacion se considera de los planes de capacitacion ejecutados afio 2020, para lo cual se considera la siguiente formula: Nimero de procesos de capacitacion
ejecutados y registrados en el sistema INC 2020 / Numero de procesos de capacitacién aprobados en el sistema INC* 100.17.119/64.074=27%.
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capacitacion, como un efecto de reinversion estatal, de revalorizacion
y recuperacion de lo publico, por lo que se pretende que las UATH
contraten para ejecutar procesos de capacitacion en el Estado, a la
operadora publica SECAP, asi como también Universidades Publicas
(CEC) y Escuelas Politécnicas.

Para el efecto como primera estrategia de esta politica se plantea:
“Articular la demanda de capacitacion del servicio publico, con la oferta
académica de las operadoras de capacitacion”.

Es asi que para la consecucion de esta estrategia, el Ministerio del
Trabajo elaborara el Informe Nacional de Identificacion de Necesidades
de Capacitacion, producto del levantamiento anual de necesidades de
capacitacion a través del sistema INC, a fin de que este sea difundido
oportunamente a las operadoras publicas de capacitacion, quienes por
su parte articularan la demanda de capacitacion a la oferta de forma
gue dispongan de cursos actualizados a los requerimientos de las
instituciones lo cual permita generar mejores resultados de satisfaccion
en los participantes.

Por su parte las operadoras publicas deberdn anualmente difundir al
100% de las Unidades de Administracion del Talento Humano su oferta
académica. Ademas de entregar al Ministerio del Trabajo un reporte de
servidores capacitados en las operadoras publicas.

En este sentido, se pretende que las UATH institucionales prioricen al
SECAP, IAEN y centros de educacion continua de las universidades
publicas en la contratacion de servicios de capacitacion, que promueva
el desarrollo o fortalecimiento de competencias de los servidores y
trabajadores publicos.

Para las necesidades de capacitacion que no puedan ser cubiertas por
SECAP, IAEN y centros de educacion continua de las universidades
publicas, éstas deben ser brindadas por Operadores de Capacitacion
calificados ante al Ministerio del Trabajo a través de la Subsecretaria de
Cualificaciones Profesionales.

A continuacién, se presentan las estrategias, metas, indicadores y
responsables de la consecucion de la politica Nro. 3 del Plan Nacional de
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Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025:

m

Tabla 21: Politica 3. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Indicador m Responsable

Medio De
Verificacion

3.
Fortalecer la
operadora
publica de
capacitacion

Difundir
anualmente la
demanda de
Capacitacion
del sector 100% 100% 100% 100% No aplica No aplica MDT
publico al
100% de las
operadoras
publica.
Socializar Presupuesto
anualmente Porcentaje devengado de
la oferta de ejecucion capacitacion /
31 Articular la académic_a de 100% 100% 100% 100% presupuestaria Prg_supuesto MDT - UATH
demanda de c_apaC|ta_C|on a de capacitacion. codlflc_.ado_ para
capacitacion del nivel nacional a capacitacion x
servicio publico, las UATH. 100.
con la oferta
académica de
las operadoras L .
publicas de Priorizar al:
o SECAP, IAEN
capacitacion.
y centros de
educacion
continua de las ser,:l/ti'glo?gs y
universidades trabajadores
publicas en la Porcentaje de ablicos
contratacion servidores y publ
de servicios de trabajadores capaatagos UATH -
capacitacion, 21,90% | 30% | 40% 50,00% publicos Cc’,gl‘.’per; ot | OPERADORAS
que promueva capacitados D(L; |cas_d ota PUBLICAS
el desarrollo o con operadoras ?r:E;Y;dorfi
fortalecimiento publicas y ) jadore
de pub_llcos
competencias capa?lotgdos x
de los ’
servidores y
trabajadores
publicos.

Herramientas
técnicas
elaboradas

Registro de
asistencias
técnicas
brindadas

Informe
consolidado
de planes
ejecutados

Politica Nro. 4: Promover una cultura del conocimiento organizacional

Con el objetivo de apoyar la ejecucidon de los planes de capacitacion
institucionales, se diseAo el proyecto piloto de facilitadores internos y
se elabord la “Guia Metodoldgica para la Identificacion de Facilitadores
Internos”, el interés de esta Guia se centrd en construir un perfil deseable
defacilitadorinterno,que reuna condiciones como: formacion académica,
experiencia, capacitaciones, y competencias actitudinales alrededor
de liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva y la voluntad y
compromiso como caracteristicas necesarias para ser un facilitador.

Es asi que se identifica como problematica que en ciertas instituciones
la calificacion de los facilitadores internos no se puede realizar toda
vez que no mantienen el curso de formaciéon de formadores principal
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requisito, por lo que para abordar este problema, se plantea la estrategia:
“Institucionalizar los procesos de capacitacion interna con servidores
publicos con capacidades para actuar como agentes de aprendizaje”,
para contribuir a la ejecucion de los planes anuales de capacitacion
planificados y aprobados, segun la metodologia de identificacion de
necesidades de capacitacion.

En este sentido, se pretende primeramente actualizar la “Guia
Metodoldgica para la ldentificacion de Facilitadores Internos en el
Sector Publico” una vez que se efectué la revision correspondiente por
la Operadora de Capacitacion SECAP.

Ademas, se efectuaran campanas institucionales que permitan incentivar
alas UATH a la aplicacion de la “Guia Metodoldgica para la Identificacion
de Facilitadores Internos en el Sector Publico” con la finalidad de que
conozcan la misma y de esta forma puedan ejecutar los planes anuales
de capacitacion aprobados y cubrir las diferentes necesidades de
capacitacion.

Seguidamente se pretende fortalecer esta politica con la capacitacion en
formacion de formadores a los candidatos que aprobaron el proceso de
identificacion de facilitadores internos, esto con el objetivo de garantizar
la calidad en la ejecucion de los cursos de capacitacion.

A continuacion, se describe las estrategias, metas, indicadores y
responsables de la politica Nro. 4, del Plan Nacional de Capacitacion
para el sector publico 2022-2025:
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Tabla 22: Politica 4. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Indicador m Responsable

Medio De
Verificacion

“ e “

Actualizar Guia
la Guia Metodoldgica
Metodoldgica para la
para la Guia Identificacion
Identificacion Metodolégica No aplica No aplica MDT de
de Facilitadores Actualizada Facilitadores
Internos en el Internos en el
Sector Publico Sector Publico
actualizada
Incentivar a
las UATH a
la aplicacion
41 de la Guia d
Institucionalizar Metodoldgica (zro- € procesos
proce§os q’e para la Porcentaje de rzacliazr;ijc(;tsag)?wn
4. lce:(pamtaaon Identificacion procesos de facilitadores Artes
interna con ili S Artes
Promover una ) de Facilitadores 47.28% _ 50% 60% 70% capacntauon internos, Nro. UATH comunicacionales
cultura del servidores y Internos en el realizados con o Brocesos de enviados a las
.. tr?b§13d0'95 Sector Publico, facilitadores cap acitacion UATH
conocimiento pUb"CPS con con la finalidad internos e'egutados) M
organizacional capacidades de que puedan ) 00
para actuar ejecutar los :
como agentes de planes anuales
aprendizaje de capacitacién
aprobados. .
Brindar
capacitacién en (Nro. de
formacion de Porcentaie de facilitadores
formadores a -enta) internos Informe de
: facilitadores . B
los servidores internos capacitados/ Nro. capacitaciones
y trabajadores 60% 70% 100% capacitados en de f_amhtadores MDT- UATH ejecutadas en
publicos que L internos el curso de
: la tematica de -
han sido . convocados formacion de
. e formacion de
identificados al proceso de formadores
formadores. S
como capacitacion)
facilitadores x 100.
internos

Politica Nro.5: Promover la evaluacion efectiva y de calidad de la gestion
de capacitacion en el sector publico.

Como problematica se evidencia que la evaluacion de los procesos
de capacitacion no se ejecutan en su totalidad con la metodologia
establecida, ademas el diagndstico del Plan Nacional de Capacitacion
del Sector Publico 2018-2021 muestra que la aplicacion de la etapa de
evaluacion en los procesos de capacitacion es muy baja; por lo que parala
consecucion de esta politica se plantea como estrategia efectuar ajustes
al sistema de identificacion de necesidades de capacitacidon en todas sus
fases y de ser necesario modificacion a la metodologia de evaluaciéon de
resultados de impacto planteada por el Ministerio del Trabajo la mismas
que facilita a las Unidades de Administracion del Talento Humano la
medicion de los resultados de la capacitacion, considerando los cambios
producidos en las actividades de un servidor dentro de una institucion;
y el porcentaje de contribuciéon de los mismos a la generacion de
competencias vinculadas a las actividades especificas de sus puestos de

45 De las 136 instituciones que reportaron las capacitaciones ejecutados 2020, se evidencié que el 51,06% fueron capacitaciones externas, es decir se realizaron fuera de la
institucion; y el 47,28% fueron capacitaciones internas, es decir dentro de la misma institucion.



5.

Promover la
evaluacion
efectivay de
calidad de la
gestién de
capacitacion
en el sector
publico.
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trabajo, para incrementar el porcentaje de aplicacion de la metodologia,
el Ministerio del Trabajo anualmente asistira técnicamente al 100% de las
Unidades de Administracion del Talento Humano.

A continuaciéon, se describe el resumen de las estrategias, metas,
indicadores y responsables de la implementacion de la politica Nro. 5
del Plan Nacional de Capacitacion para el sector publico 2022-2025:

Tabla 23: Politica 5. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Estrategias

Indicador

Alcanzar
5.1 Modificar que el 97% Nro. de UATH
y aplicar la de las UATH Porcentaje de que aplican la
metodologia institucionales, aplicacion de metodologia
de evaluacién evaluen los la metodologia de evaluacién

Responsable

de resultados resultados e 93.50% 94% 95% 96% 97% de evaluacion de resultados UATH
e impacto impacto de los de resultados e impacto /
planteada por procesos de e impacto en el Total UATH
el Ministerio del capacitacion sistema INC planificadas en la
Trabajo en el sector fase x 100.
publico.

Acompanar
5.2 Brindar técnicamente
acompanamiento | al100% de las Numero de
técnico a las UATH de las UATH asistidas
UATH, en la instituciones Porcentaje de técnicamente/
aplicacion de las publicas en la 100% 100% 100% 100% 100% acompafnamiento Total UATH MDT - UATH

metodologiade
evaluacion de
resultados e
impacto

aplicacion de

la metodologia

de evaluacion

de resultados
e impacto

alas UATH.

que solicitaron
asistencia técnica
x 100.

Medio de

Verificacion

Informe de
evaluacion
de resultados
de los
procesos de
capacitacién
ejecutados.

Registro de
asistencia
técnica
brindada e
informe de
cumplimiento
de la fase de
evaluacion

Politica Nro. 6: Fortalecer la institucionalidad de la gestion de la

capacitacion del servicio publico.

No se cuenta con una normativa actualizada que garantice la gestion del
talento humano en la ejecucion del proceso de capacitacion.

Para la consecucion de esta politica, se propone como estrategia
“Fortalecer la institucionalidad de la gestion de capacitacion del servicio
publico” mediante el analisis y actualizacion de la normativa legal de
Formacion y Capacitacion, de tal manera que se brinde un marco
legal que afiance el sistema de gestion del talento humano desde la
generacion de competencias en los servidores y trabajadores publicos
para su desarrollo personal y profesional y la consecuente mejora en el
servicio a la ciudadania.

Ademas, se plantea concretar esfuerzos institucionales entre el Ministerio

48 |ncluye coordinaciones zonales MINEDUC y MSP: La fase de evaluacién aplican las instituciones que registraron su plan anual de capacitacion ejecutado en el sistema y
la misma se aplica 6 meses de haber finalizado la ejecucion del plan anual de capacitacion 2020, se planifico el inicio de la fase de evaluacion con 123 instituciones incluidas
coordinaciones zonales de MINEDUC y MSP, de las cuales 104 finalizan el proceso, 13 cuentan con proceso incompleto y 6 no realizan el proceso

Numero de instituciones convocadas 123 (incluidas coordinaciones MINEDUC Y MSP)

Numero de instituciones que aplicaron: 115 (incluidas 104 que finalizaron el proceso y 13 con proceso incompleto)115/123*100=93,50.




115

del Trabajo y operadoras publicas a fin de generar espacios de dialogo
mismos que permitirdn contribuir a la gestion de la capacitacion de los
servidores vy trabajadores publicos.

Asi como promover las buenas practicas en el ejercicio de la gestion
de la capacitacion del servicio publico, para el efecto el Ministerio del
Trabajo, identificara anualmente las buenas practicas en el ejercicio
de la gestidn de la capacitacion vy las socializarad con el fin de que las
UATH institucionales repliguen su contenido mejorando asi su proceso
institucional.

A continuacién, se presentan las estrategias, metas, indicadores y
responsables de la consecucion de la politica Nro. 6 del Plan Nacional de

Capacitacion para el Sector Publico 2022-2025:

Tabla 24: Politica 6. Estrategias, metas, indicadores y responsables

Estrategias Indicador Responsable M?(.]IO de
Verificacion
Alcanzar que
6.1 Reformar el Subsistema Norma Técnica
la Normativa de Formacion del Subsistema
relacionada al y Capacitacion Normativa de Formacion
Subsistema de cuente con - - reformada - - No aplica No aplica MDT y (;aﬁ)acitacién
Formacién normativa el Sector
Capacitaci()):w del actualizada Publico
Sector Publico. a diciembre actualizada
2023.
6.2 Concretar
esfuerzos
institucionales
entre MDT y
operadora Organizar
6. publica: SECAP al menos 1|
ara generar mesa anua .
Fort.alet_:er Ia. Zspa(?ios dialogo: en temas de d’iur:ggs (Nro. de mesas
institucionalidad | \cqas redondas interés de ! organizadas / MDT-
A i organizadas Actas de
de la gestion de | entemasde la gestion - 1 1 1 1 on termas Nro. de mesas OPERADORAS roumion
la capacitacién | interésdela publica degestion | Plenfieadosparael | PUBLICAS
. s estion publica, irigido a P periodo) *
del servicio o sl permitins servidores y publica
publico. contribuir a la trabajadores
gestion de la publicos .
capacitacion de
los servidores
y trabajadores
publicos
Porcentaje (Nro. de directrices
6.3 Promover el Ident_ifigar de directrices | de buenas p_r’écticas
ulso de buenas y socializar dg byenas de la ges_t|on_ f:ie
practicas en el /bL_Jenas prac_tlca_s en la c_a_pamtamon Documento
ejercicio de la fracticas pare 100% 100% | 100% | 100% | ©eercicio emitidas / Nro. MDT de buenas
gestion de la a gestl_on de de la gestion de dwectr@es_ de pract_lcas
capacitacion del la capacitacion dela ) buenas practicas actualizado
servicio publico del sector capacitacién de la gestion de
' publico. del servicio la capacitacion
publico identificadas) x 100.
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7.2. Lineamientos estratégicos

Paralaefectivaaplicaciondelos principios,objetivos, politicas, estrategias
y metas contenidos en el presente documento, es importante considerar
los siguientes lineamientos estratégicos:

1) Es de vital importancia el liderazgo y compromiso de las
maximas autoridades y a nivel directivo de las instituciones de la
administracion publica, para la consecucion y aplicacion de las
metodologias y herramientas desarrolladas y expedidas por el
Ministerio del Trabajo.

2) La UATH institucional para la ejecucion de los procesos de
capacitacion, debera:

* Agotaren primerainstancia la oferta de capacitacion disponible
en las operadoras publicas, a fin de precautelar y mejorar la
eficiencia en el gasto de los recursos financieros del Estado.

e Buscar mecanismos para acceder a capacitacion por
cooperacion internacional.

* Viabilizar el acceso de los servidores y trabajadores publicos a
la capacitacion en entornos virtuales.

* Considerar los procesos de efecto multiplicador de los
conocimientos adquiridos por servidores y trabajadores
publicos capacitados, como mecanismo de optimizacion de
recursos.

* Garantizar la calidad de los procesos de capacitacion interna,
para el efecto deberan cumplir con las directrices emitidas por
el Ministerio del trabajo para efecto.

3) La metodologia de identificacion de necesidades de capacitacion,
en el sector publico serd articulada a los resultados de la evaluacion
del desempefio de los servidores publicos, y considerard ademas
componentes de capacitacion complementarios en tematicas como:
enfoque de derechos, transparencia, cuidado del medio ambiente
y uso eficiente de los recursos, tecnologias de la informacion y
comunicaciony Plande Creacionde Oportunidades desde elenfoque
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O mision institucional, entre otros. Por otro lado, es importante
también el desarrollo de competencias comportamentales que
pueden movilizar el conjunto de conocimientos, destrezas vy
habilidades de los servidores y trabajadores publicos para el logro
de las metas estatales, entre otras se pueden destacar las siguientes:
compromiso con la calidad del trabajo, conciencia organizacional,
iniciativa, integridad, flexibilidad, autocontrol, trabajo en equipo,
responsabilidad®’.

4) La capacitacion es uno de los factores que mas influye en el
avance y progreso de personas y sociedades, que ademas de
proveer conocimientos, enriqguece la cultura, el espiritu, los valores
y todo aquello que nos caracteriza como seres humanos, por esta
razon, los procesos de capacitacion que se ejecuten en el sector
publico, no solo deben ser tedricos, sino también practicos y estar
orientados a proveer, mantener y fortalecer los conocimientos,
habilidades y destrezas de los servidores y trabajadores publicos,
elementos necesarios para alcanzar los objetivos institucionales.

El Plan Nacional de Capacitacion para el sector publico 2022 - 2025,
es de aplicacion obligatoria para las instituciones de la administracion
publica central, de los servidores y trabajadores bajo el régimen de la
LOSEP y del Cdédigo del Trabajo, ademas se constituye en un referente
para el desarrollo de los procesos de capacitacion en las demas funciones
del Estado y regimenes del sector publico, asi como una guia para los
Gobiernos Autonomos Descentralizados.

47 Las competencias laborales como eje fundamental de la profesionalizaciéon de los servidores publicos en Iberoamérica. XVI Conferencia iberoamericana de ministras y
ministros de administracion publica y reforma del Estado. México, 03 y 04 de julio de 2014. Paginas. 67-70.
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Abreviaturas

e Art: Articulo

¢ INC: Identificacion de Necesidades de Capacitacion.

e JAEN: Instituto de Altos Estudios Nacionales.

e LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico.

e MDT: Ministerio del Trabajo.

e SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional .

e SENESCYT: Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia,
Tecnologia e Innovacion.

e SENPLADES: Secretaria Nacional de Planificaciéon y Desarrollo.

e UATH: Unidad de Administracion del Talento Humano.

Glosario

e Capacitacion: La capacitaciéon o desarrollo profesional es un proceso
gue tiene el objetivo de reforzar, actualizar y desarrollar competencias
qgque mejoren la calidad y eficiencia de las personas en sus puestos de
trabajo y en los procesos que interviene.

e Capacitaciéninterna: Proceso programado de capacitaciéon querealiza
una institucion utilizando recursos propios y mediante facilitadores
internos.

Competencias: Son todas aquellas habilidades y aptitudes que tienen
las personas que les permiten desarrollar un trabajo de forma exitosa, las
competencias definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten
el desempeno de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el
empleo”. “Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia
al saber y al saber-hacer”. “El concepto de competencia engloba no
solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad, sino
también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de
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decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios
para el pleno desempeno de la ocupacion”®.

e Codigo del Trabajo: Documento juridico laboral que regula los
derechos y obligaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican
a las diversas modalidades y condiciones de trabajo?°.

* Facilitador interno: Es la persona gque conoce una o varias areas del
conocimiento y apoya al desarrollo o fortalecimiento de competencias
voluntariamente, utilizando sus experiencias y competencias para
orientar aprendizajes colectivos.

 Guia metodoldégica para la identificacion de necesidades de
capacitacion: Proceso estandarizado que permite identificar
necesidades de capacitacion de cada servidor, a través de una encuesta
online sustentada en el analisis funcional del puesto de trabajo. Con esta
informacion base las UATH institucionales planifican sus planes anuales
de capacitacion institucional.

* Guia metodoldgica para evaluar los procesos de capacitacion del
sector publico: Proceso estandarizado que permite valorar si la inversion
del Estado para capacitar a los servidores y trabajadores publicos, ha
fortalecido y/o generado competencias. La metodologia de evaluacién
utiliza los conceptos de transferencia, resultados e impacto para la
construccion de indicadores y herramientas.

* Guia metodoldgica para la identificacion de facilitadores internos:
Proceso estandarizado para institucionalizar la identificacion de
facilitadores internos en el servicio publico, la guia se centrd en construir
un perfil deseable de facilitador interno, que redna condiciones como:
formacion académica, experiencia, capacitaciones, y competencias
actitudinales alrededor de liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion
asertiva y la voluntad y compromiso como caracteristicas necesarias
para ser un facilitador interno.

* Identificacion de necesidades de capacitacion: La identificacion
de necesidades de capacitacion consiste en encontrar las diferencias
existentes entre lo que la/el servidor y directivo publico realiza y las
competencias que requiere fortalecer segun el puesto de trabajo.
La identificacion de necesidades consiste en determinar temas de
capacitacion a partir del analisis entre las diferencias existentes .

* Metodologia: hace referencia al conjunto de procedimientos utilizados
para alcanzar el objetivo o los objetivos que rige una investigacion,
en si la metodologia es el estudio del método . Operativamente es un
conjunto de acciones desarrolladas segun un plan preestablecido, con

48 Revista Iberoamericana de Educacion Principal, Organizacion de Estados Iberoamericanos OEl. Competencias Laborales, INEM, Espafa,
494 Congreso Nacional, Codigo del Trabajo, Codificacion 17. Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-2005, Ultima modificacion: 26-sep-2012, Art. .- Ambito de este Cédigo
P.2.
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el fin de lograr un objetivo. La metodologia funciona como el soporte
conceptual que rige la manera en que aplicamos los procedimientos en
una investigacion.

* Plan Nacional de Capacitacion para el sector publico: Es la politica
gubernamental, por medio de la cual se busca orientar los procesos
capacitacion de los servidores y trabajadores publicos hacia el
fortalecimiento de competencias, a través del establecimiento de
estrategias, metas e indicadores con una vision de corto, y mediano
plazo, dirigidos al mejoramiento del servicio publico y a la consolidacion
de un Estado democratico de derechos y justicia.

* Plan de anual de capacitacion institucional: Son los procesos de
capacitacion programados a nivel de cada institucion, de caracter
operativo, con periodicidad anual, levantado en base a la identificacion
de necesidades de capacitacion institucional, elaborado por las UATH.
e Sectorpublico: Es unconjunto de organismos administrativos mediante
los cuales el Estado cumple o hace cumplir la politica; el sector publico
comprende: organismos y dependencias de las funciones ejecutiva,
legislativa, judicial, electoral y de transparencia y control social.

e Servidores publicos: Personas que brindan servicio al Estado, en si son
todas las personas que bajo cualquier forma o titulo trabajan, prestan
servicios o ejercen un cargo, funcion o dignidad dentro del sector
publico®°.

» Sistema de Identificacion de Necesidades de Capacitacion INC:
Sistema tecnoldgico administrado por el Ministerio del Trabajo y utilizado
por UATH institucionales para: identificar necesidades de capacitacion,
planificar planes anuales de capacitacidon institucional, reportar
capacitaciones ejecutadas y evaluar los procesos de capacitacion
ejecutados.

50 Constitucién 2008, art. 229, Quito, p 119.
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ANEXOS

Te55|t expella .menda culpari
- Slireipsum mi’amggn

URtat ulligyl efcaept

'rta Especializacion y Programas de Maestria.

)s://www.laen.edu.ec/oferta/

ESPECIALIZACION EN GARANTIAS JURISDICCIONALES Y REPARACION
INTEGRAL.

ESPECIALIZACION EN GESTION PUBLICA MODALIDAD VIRTUAL.
MAESTRIA EN ADMINISTRACION TRIBUTARIA.

MAESTRIA EN DERECHO CON MENCION EN DERECHO PROCESAL
ADMINISTRATIVO Y LITIGACION.

MAESTRIA EN DERECHO MENCION EN DERECHO NOTARIAL Y
REGISTRAL.

MAESTRIA EN DERECHO PROCESAL PENAL Y LITIGACION ORAL.
MAESTRIA EN GESTION DE LAS FINANZAS PUBLICAS.

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

MAESTRIA EN GESTION EDUCATIVA

MAESTRIA EN AUDITORIA Y CONTROL GUBERNAMENTAL

MAESTRIA EN GERENCIA DE EMPRESAS PUBLICAS

MAESTRIA EN MODELAMIENTO PROSPECTIVO PARA LA TOMA DE
DECISIONES.

MAESTRIA EN RELACIONES INTERNACIONALES Y DIPLOMACIA CON
MENCION EN MOVILIDAD HUMANA.

MAESTRIA EN RELACIONES INTERNACIONALES Y DIPLOMACIA CON
MENCION EN POLITICA EXTERIOR.

MAESTRIA EN VICTIMOLOGIA Y JUSTICIA RESTAURATIVA.

MAESTRIA PROFESIONAL EN PREVENCION Y GESTION DE RIESGOS.
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» Maestria en Relaciones Internacionales
y Diplomacia con mencion én Politica Exterior

* Maestria en Relaciones Inlernacionales
y Diplomagia con mencidn en Movilidad Humana

« Maestria en Modelamiento Prospectivo para
la Toma de Decisiones

* Maestnia en Prevencion y Gestidn de Riesgos

« Maestria en Victimologia y Justicia Restaurativa
ESPECIALIZACIONES:

* Especializacion en Gestion Publica
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Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN
Estudios de Demanda de los Programas de Doctorado, Maestria y Educacion
Continua.

Instituto de Altos Estudios Nacionales
Escuela de Economia Publica y Sectores Estratégicos
Escuela de Gobierno y Administracion Publica

Jorge Yépez. PhD.
Xavier Barragan. PhD.

1. INTRODUCCION

La ultima semana de mayo del 2021 se envié una encuesta para indagar los gustos y preferencias de los
estudiantes y ex estudiantes del IAEN, con el fin de conocer la demanda potencial de un programa doctoral
en Gobierno y Politicas Publicas.

Se envid la encuesta via correo electrénico, mediante el uso de los registros del SIAAD, con la ayuda de la
Direccion de Evaluacién. La base de datos cuenta con alrededor de 7000 registros, pero solo se usaron 3500,
con el objetivo de mantener la mitad para otra ocasidn. Se obtuvo hasta el dia 30 de junio 228 respuestas, lo
gue representa una tasa de respuesta de 6.5%, lo que se considera normal para el caso de encuestas por

.01
correo electrénico™.

La mayor parte de las personas afirmaron pertenecer o haber pertenecido a la Escuela de Gobierno y
Administracién Publica (36%), seguido de la Escuela de Derechos y Justicia (31%).

Tabla 1: Escuela a la que pertenece:

Frecuencia %
Gobierno y Administracion Publica 83 36
Derechos y Justicia 70 31
Seguridad y Defensa 26 11
Relaciones Internacionales 24 11
Economia Publica 14 6
Otro 9 4
Prospectiva Estratégica 2 1
Total 228 100

La mayoria de individuos se encuentra en el rango etario de entre 30 y 39 afios (63%), son funcionarios
publicos (68%), y son egresados o graduados del IAEN (63%).

! Taylor et al. (2009) encuentra que la tasa de respuesta en linea es alrededor del 4%.
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Tabla 2: Caracteristicas

Frecuencia %

Edad

De 20 a 29 afos 12 5
De 30 a 39 afios 142 63
De 40 a 50 anos 56 25
De 50 afios en adelante 14 6
Género

Femenino 98 44
Masculino 126 56
Funcionario publico

No 74 32
Si 154 68
Relacion con el IAEN:

Egresado/Graduado 140 63
Estudiante del IAEN 25 11
Otro 59 26

En promedio, la muestra reportd ingresos mensuales de alrededor $1600. Sin embargo, debido a una
persona que reportd ingresos mensuales de $10000, la mediana de $1400 nos da un mejor indicador de la
tendencia central de la muestra.

Tabla 3: Ingresos

Mediana Media Std. Dev. Min Max Obs
Ingresos 1400 1608 1048.9 0 10000 224

La mayoria de personas posen un titulo profesional relacionado al derecho (36%) vy a las ciencias
administrativas (21%), lo que guarda relacion con las escuelas a las que afirmaron pertenecer.

Tabla 4: Titulo profesional de tercer nivel

Frecuencia %
Derecho 82 36
Administracion, contabilidad, finanzas, auditoria 47 21
Ingenierias o ciencias 30 13
Ciencias sociales o Economia 22 10
Educacion o humanidades 17 7
Negocios y relaciones internacionales 10 4
Otro 20 9
Total 228 100

2. PREFERENCIAS SOBRE EL DOCTORADO

1. ¢ A su parecer, que tiempo seria el correcto para realizar un doctorado?

La mayor parte de individuos concuerda en que el tiempo necesario para realizar un doctorado es de 4 afios
(61%).



Tiempo en afios para realizar un doctorado

2 9

3 18

4 61

5 12

0 20 40 60
Porcentaje
Mediana Media Std. Dev. Obs

Afios 4 3.71 0.79 224
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2. EIl programa doctoral se divide en clases e investigacion (TESIS). Habra periodos
durante los cuales usted debe dividir su tiempo entre asistir a clases y realizar su
tesis. En otros periodos se dedicara exclusivamente a realizar su tesis. Seleccione la

opcién le parece mas apropiada como plan de estudios:

Las personas consideran que el tiempo de dedicacidn entre clases e investigacion estd dividido casi en partes
iguales, aunque ligeramente a favor de dedicarse a tiempo completo a clases los dos primeros afos y el

resto a la tesis (58%).

Plan de estudios:

Durante los dos primeros afos tener clases a tiempo completo, y dedicarse
exclusivamente a la tesis los siguientes afos.

Tener clases a medio tiempo durante los 4 primeros afios, y dedicarse a medio tiempo
a realizar la tesis durante el mismo periodo. En caso de que el doctorado dure 5 afios,
el ultimo afio seria exclusivo para realizar la tesis.

Total

Dedicacion

42.11%

57.89%

Frecuencia
132

96

228

I 7iemoo comieto dos afios y dedicarse excluivamente a la lesis los siguientes afios,

I edi0 tiempo 4 aflos

%
58

42

100



3. Que modalidad le parece mas conveniente:
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Si bien la modalidad semi-presencial es la favorita (44%), la modalidad presencial tiene un importante
porcentaje (34%). Es interesante observar que los estudiantes actuales que respondieron la encuesta le dan
un mayor peso a la modalidad presencial (54%) en comparacion a los graduados/egresados (33%).

Frecuencia %

Online (clases virtuales) 53 23
Presencial (clases presenciales entre semana) 36 16
Presencial (clases presenciales viernes y sabados) 39 17
Semi-presencial (clases virtuales entre semana, mds clases presenciales fines de @ 98 43
semana cada 15 dias)
Total 226 100
Que modalidad le parece mas conveniente: Que modalidad le parece mas conveniente:
) ) | 24
Online (clases virtuales) ! 22 Online (clases virtuales) =
Bt e I
Presencial (entre semana) 17 FBeM {anirs senwns) 29
o 17
Presencial (vie y sab) .
Presencial (vie v sab) 17 ]
. - 44
Semi-presencial
ar
Semi-presencial 44
0 10 20 30 40
T T T Porcentaje
0 10 20 30 40 -
Porcentaje |___J Egresado/graduade [ | Estudiante

4, El doctorado de Gobierno y Politicas Publicas puede estar centrado en algunos ejes.

Seleccione el eje que interesaria mas:

Se solicitd a los encuestados seleccionar 2 opciones en esta pregunta. Por lo tanto, aqui tomamos en cuenta

laincidencia en el nimero de las respuestas.

Administracion Publica: Teoria de las organizaciones y la administracion publica, Gerencia
publica y toma de decisiones, Etica, politica y gestion de lo piblico, etc.

Ciencias politicas: Ciencias Politicas Avanzadas, Politica y politicas Publicas, Estado,
democratizacion y modernizacion, Politicas contempordneas y proceso decisional, Politica
comparada, Instituciones politicas, Ideologias politicas etc.

Economia Social y solidaria: Teoria e investigacion sobre el sector sin fines de lucro, Teoria
de la economia social y solidaria, Estructuras de sistemas legales comparados de la economia
social y solidaria, Disefio de programas y proyectos de politica para la economia popular y
solidaria, Evaluacion integral de politicas, programas y proyectos de la economia popular y
solidaria, etc.

Gobernanza y Administracion Publica Inteligente: Uso de la Gobernanza de Datos en los
ejercicios de la Gestion Publica, para inteligenciar y mejorar la toma de decisiones de la esfera
publica que involucre las tecnologias disruptivas como medio de llevar a un modelo de Estado

Frecuenci %

a
83
51

29

78

18

11

17



Abierto, beneficiado por la transparencia, participacion, e innovacion publica.

130

Gobernanza: Gobierno, gobernabilidad y gobernanza, Gobierno electronico y gobierno @ 51 11
abierto, Teoria del gobierno, Gestion de lo publico y planificacion estratégica, Relaciones
intergubernamentales y politica multinivel, etc.
Politicas Publicas: Teoria de la regulacion, Politica y politica energética, Politica de tecnologia, @54 11
Género y politicas publicas, Politica publica en seguridad ciudadana y prevencion local del
delito, etc.
Relaciones internacionales: Gobernanza global y regional, Economia politica global, Politica @ 56 12
Exterior Comparada, Conflictos Internacionales y Negociacion, Andlisis regional en la politica
mundial, etc.
Seguridad y defensa: Estudio cientifico del conflicto, Teoria de la violencia y criminologia & 38 8
Terrorismo y contraterrorismo, Derechos humanos y represion, Gestion de conflictos, Micro
dindmica de la violencia politica y criminal organizada, etc.
Otro 16 4
Total 456 100
Los estudiantes y ex estudiantes que pertenecen a la Escuela de Gobierno y Administracion Publica prefieren
los ejes relacionados a la administracidn publica y la gobernanza. Algo similar se puede observar en los
individuos que pertenecen a las Escuela de Derechos y Justica, aunque estos ultimos también se inclinan por
las Ciencias politicas.
Escuela Gobierno y Adm. Publica Escuela Derechos y Justica
Adm. Pablica i ] 21 Adm. Publica 24
Gobermnanza y | Gobernanza y
Adm. Pub. | | 27 Adm. Pib. 13
Inteligente | Inteligante
Gobernanza | 12 Gobernanza | 1
: | : Politicas
Srited g Pibiicas ;
Econ. Social 7 Econ. Social |5
~iapinias | Ciencias |
‘F;g*,',‘.fggg i—l 1 politicas 16
Relaciones int. | 5 Relaciones int. | | 10
! | — Seguridad
Seguridad | g | 11
dety:l—-' 2 deg
Oo| 4 Dan .
: 1 A y ’ : é 1|n 15 20 2|5
0 5 10 15 20 25
Porcentaje Paorcentaje

Las personas que pertenecen a la Escuela de Economia Publica prefieren ejes relacionados a la gobernanza,
pero también se inclinan por las Politicas Publicas y la Administracion Publica. Mientras que si la persona se
identifica con la Escuela de Relaciones Internacionales se inclina por el eje de las Relacionas Internacionales.
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Escuela de Economia Publica Escuela de Relaciones Internacionales
Adm. Pablica |18 Adm. Publica |6
| Gobernanza y
Adm. Pub. 4
Gobernanza y 1 Inteligente -
Adm. Pb. 18 Ciobariassa 10
Inteligente : :I
" Politicas s
Gobernanza 32 Pablicas
i Econ, Social [ |2
Politicas ] %
b ® poiriend
Publicas | politicas B
Econ. Social ? Relacionles int. | 38
Seguridad y [ 10
e " ef.
Ciencias |7
politicas | Otro| |2
0 1b 20 30 0 10 20 a0 40
Parcentaje Porcentaje

Lo mismo se observa si la persona se identifica con la Escuela de Seguridad y Defensa, quienes se inclinan al
eje relacionado a la misma escuela.

Escuela de Seguridad y defensa

Adm. Publica |16

Gobernanza y
Adm. Puab. |10
Inteligente ;

Gobernanza | |17

Politicas
Publicas

Econ. Social | 6

Ciencias |6
politicas

Relaciones int. | 13
Seguridad y !
9l | 27

Otro 4

0 10 .20 30
Porcentaje

12

5. A mas de los ejes antes mencionados, el doctorado incorpora temas metodolégicos.
¢Cual de los siguientes temas metodologicos le interesa mas?

Tanto las metodologias cuantitativas (Econometria y Microeconomia) como las cualitativas (Andlisis de
discurso y texto y Cualitativa) gozan de similar popularidad, 42% y 55% respectivamente.



¢ Cudl de los siguientes temas metodoldgicos le interesa mas?

Andlisis texto
y dizcurso

Economeiria y
evaluacion de
mpaclo

Cualitiativa

Microeconomia y
Costo Beneficic

Otro

23

2

az

Andlisis de textos y andlisis de discurso

Econometria, métodos experimentales y cuasi-experimentales de evaluacion de

impacto

Enfoques cualitativos para la evaluacion de politicas

Microeconomia, andlisis costo beneficio y costo - efectividad

Otro
Total

6. ¢Cuanto estaria dispuesto a pagar por realizar un doctorado

Politicas Publicas en el IAEN?

Parcantaje

Frecuencia
52
53

73
44
6
228

132

%
23
23

32
19
3
100

de Gobierno y

Esta pregunta indaga el valor que le dan las personas al doctorado, en términos monetarios. En promedio el
valor total es de alrededor $9500, aunque se podria considerar la mediana de $9000, un mejor valor, debido
a que la distribucion estd sesgada por valores muy altos que algunos individuos dieron, como $50000 o

$60000.
Variable Mediana Mean Std. Dev. Min  Max Obs
Dispuesto a pagar 9000 9455.4 7892.944 0 60000 @ 221
0 20000 40000 60000
C"? .|
9
s
Lo
8
(=] T T T T
-1sd. media +1sd. +2s.d.
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Es importante tomar en cuenta que el 13% de individuos encuestados no estaria dispuesto a pagar nada por
realizar un doctorado. La gran parte de personas (58%) se ubica entre los $5000 y $15000.

Limite Limite Frecuencia %
Inferior superior

0 0 28 13%
100 4999 18 8%
5000 9999 67 30%
10000 14999 61 28%
15000 19999 20 9%
20000 24999 18 8%
25000 29999 5 2%
30000 60000 4 2%

7. En caso de obtener una beca (no pagaria matricula ni colegiatura), ademas de un
estipendio (pago mensual que la universidad le confiere para afrontar gastos de
alimentacién, vivienda, etc.) ¢Cual seria el estipendio minimo mensual que estaria
dispuesto/a aceptar para seguir un doctorado de Gobierno y Politicas Publicas a
tiempo completo en el IAEN? Tenga en cuenta que en caso de recibir estipendio
usted no puede trabajar a tiempo completo en otra institucién.

Es importante conocer lo que esperan los estudiantes en cuanto al valor del estipendio mensual que podrian
recibir en caso de seguir un doctorado. Para esta pregunta se censurd los datos en el valor de $5000
mensuales. Por lo tanto, las personas que reportaron un valor mayor a los $5000, se codifico su respuesta en
$5000. Esto nos sirve para concentrarnos en valores mas reales, que el IAEN pueda tomar en cuenta para
ofrecer una beca de estipendio.

A pesar de censurar los datos, tenemos una distribucién aun bastante sesgada, donde la media $1700 estd
bastante por arriba de la mediana $1000.

Mediana Mean Std. Dev. Min Max Obs
Estipendio 1000 1698 1625 0 5000 223

0 1000 2000 3000 4000 5000
1 1 1 1 1

Fraction
2

15

T T T T

T
-1 s.d. mediana media +1 s.d. +2 s.d.
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Tan solo el 26% de personas estaria dispuesta a seguir un doctorado con un estipendio de un salario basico
unificado (SBU) $400, mientras que el 42% lo haria con un estipendio de dos (SBU) $800. Hay que tomar en
cuenta que estamos trabajando en base a un doctorado en Gobierno y politicas publicas ideal en el
imaginario de las personas que respondieron la encuesta, ya que aun no hemos definido, los ejes
académicos, la modalidad, etc. En este sentido las personas responden sin conocer cual seria el estado real
de la oferta. Por lo tanto, estas cifras serian un escenario positivo (sesgado hacia arriba).

Aceptaria el doctorado por un Demanda’ %
estipendio de:

2000 174 78%
1800 162 73%
1600 161 72%
1400 154 69%
1200 133 60%
1000 116 52%
800 93 42%
600 74 33%
400 59 26%
200 29 13%
0 6 3%

En la siguiente tabla de regresion linea por MCO podemos ver que los ingresos estan positivamente
relacionados con el monto del estipendio minimo por el cual una persona estaria dispuesta seguir un
doctorado, incluso controlando por otros factores como edad, si es funcionario, etc. Por cada délar extra en
ingresos, las personas esperan un aumento en el estipendio de 30 ctvs. Es importante entender que los
estudiantes que tienen mayores ingresos exigen un mayor estipendio, debido a que se enfrentan a un mayor
costo de oportunidad en caso de dedicarse a tiempo completo a un doctorado.

(€] 2 3) “

estipendio Estipendio estipendio estipendio
Ingresos 036" 0.34" 0.32 0.29"
Femenino 196.3 250.0 190.1 279.8
de 20-29 afios -67.6 68.9 -344.5 -211.5
de 30-39 afios -117.5 -11.7 -323.4 -195.7
de 40-49 afios 430.9 557.7 244.4 415.7
Funcionario -23.1 -45.9 -44.8 -136.9
Beca 197.6 131.6 226.0 148.4
Egresado/graduado 380.9 454.4" 403.2" 493.8"
Estudiante 715.8" 806.2" 684.5 803.0°
Escuela Derechos -769.1 -1428.0°
Escuela Economia -938.9 -1246.27
Escuela Gob. y Adm. -674.8 -727.3
Escuela Prospectiva -292.3 -258.0
Escuela Rel. Int. -910.6 -884.7
Escuela Seg. y Def. -459.2 -399.5
Titulo Administracion 246.3 203.7
Titulo Derecho 445.5 990.5"

? Estimacion basasda en Fuguitt y Wilcos (1999, pg 225)
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Titulo Educ_huma psico -278.5 -343.9
Titulo Ingenieria_ciencias 381.9 262.8
Titulo Relaciones 406.7 292.1
Internacionales

Titulo Ciencias Sociales 624.9 828.3"
Constant 690.2" 1240.4" 621.3 1244.1°
Observations 223 223 223 223

2 0.096 0.11 0.11 0.15

Estimacion con errores estandar robustos.
"p<0.10, p<0.05, p<0.01," p<0.001
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