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RESUMEN:

Los avances que se producen en todas las esferas en el mundo de hoy y en nuestro pais
especificamente, exigen sistemas de capacitacion de excelencia, en constante vinculacion
con las necesidades de los trabajadores de las empresas. Para ajustar los programas
existen diversos mecanismos entre los cuales se destacan los procedimientos de
evaluacioén del impacto. Para el IPEL, la prioridad para el desarrollo de su mision la tienen
los especialistas que se desempefian en las areas de politica que atiende el Sistema de
Trabajo en el territorio; muchas han sido las acciones que se han desarrollado para ellos;
sin embargo, no se ha logrado conocer el impacto de los resultados de la aplicacion de los
conocimientos adquiridos en el desempefio de sus funciones. Este estudio tiene como
Objetivo General: Medir el impacto de la capacitacion impartida en el IPEL, en los afios
del 2001 al 2004, a los técnicos del OTS del Sistema de Trabajo, en el desempefio de sus
funciones. En esta investigacion se combinaron métodos y técnicas cualitativas y
cuantitativas: analisis documental, observacion, entrevistas semiestructuradas, reuniones
de grupo y calculo de indices para lograr la medicién de impacto. Entre los resultados
estan: un procedimiento metodolégico para medir impacto que contiene aportes de la
autora de este estudio, fundamentado y probado en dos programas que puede servir
como una guia para otras instituciones que prestan servicios de capacitacion; el impacto
de los programas evaluados se considera positivo en ambos casos aunque existen varios
aspectos susceptibles de perfeccionamiento y los niveles de aplicacion de los contenidos
no siempre se corresponden con las aspiraciones del centro; en correspondencia con
estos resultados se elaboré un programa de acciones correctivas que contribuira a

perfeccionar las acciones de capacitacion del IPEL.



INTRODUCCION:

La transformacion de la economia, el avance tecnoldgico y los cambios en el mercado de
trabajo exigen sistemas de educacién de excelencia brindada con una formacion de
calidad, integral y continua, en constante vinculacién con las necesidades de los
trabajadores de las empresas. La magnitud de las transformaciones requiere también que
las instituciones de formaciéon y capacitacion adapten sus estructuras, programas y
servicios tanto a las nuevas condiciones econémicas y de empleo, como a las cambiantes
necesidades de formacion y desarrollo de las personas.

Los esfuerzos para concretar mas agresivas estrategias en la formacion profesional y en
la capacitacion sefialan que, en las nuevas circunstancias la evaluacién de la accion
institucional cobra una importancia capital. Es indispensable asegurar una buena
direccion del sistema basadas en la retroalimentacion sobre los resultados y la toma de
decisiones correctivas.

Para ajustar los programas existen diversos mecanismos entre los cuales se destacan los
procedimientos de evaluacion del impacto que permiten, mediante el uso de instrumentos
especificos, determinar el grado de eficacia de los programas, tanto a nivel de los
egresados como también de las propias empresas que conforman los distintos sectores
productivos.

El propdsito de la evaluacion es determinar si los objetivos y contenidos de los cursos de
capacitacion responden o no a la misidn y necesidades diarias del sistema, si se estan
alcanzando los objetivos de la manera mas efectiva y econdmica, y si no, qué cambios se
deberian hacer, ella mide las modificaciones sociales y economicas resultantes del
proceso y la calidad de los servicios prestados por las instituciones.

En nuestro pais no es poco el esfuerzo que se ha hecho por las entidades, organismos y
el estado en materia de capacitacion y formacion profesional, aunque los resultados no
siempre han estado en correspondencia con las necesidades de las empresas. Es comun
gue se impartan cursos, entrenamientos y otras acciones de capacitacién sobre temas
gue no son los que verdaderamente se necesitan 0 que no asistan las personas que
realmente deben asistir. La capacitacion y la formacion han sido mas un gasto que una
inversion.

Para que el presupuesto dedicado a la capacitacion sea mas una inversién que un gasto,
se requiere que la determinacion de las necesidades de capacitacion y las acciones que

se programen permitan ir estrechando la brecha entre el estado deseado y necesario y el



real de cada trabajador. Las acciones de capacitacion deben hacer aporte reales a la
transformacién de la organizacién. Por tanto se requerird de una transformacién
cualitativa de las vias, métodos y contenido de la capacitacion, a tenor de que el
certificado de saber solo adquirird real valor en la demostracion practica y ante su
colectivo de trabajadores. Saber hacer significara: demostrar saber hacer, ser
competente.

El Instituto Provincial de Estudios Laborales (IPEL) se funddé en Sancti-Spiritus en
septiembre de 1977, adscrito a la Direccion Provincial de Trabajo y Seguridad Social y
comenzé su labor con la formacion de Técnicos Medios en la especialidad de
Organizacion del Trabajo y los Salarios (OTS), posteriormente se afiaden otras
especialidades. Esta labor se desarroll6 durante 17 cursos escolares, culminando en julio
de 1994 con la ultima graduacion.

En febrero de 1982 conjuntamente con la formacion de técnicos medios se comenzaron
los cursos de capacitacion en Seguridad Social, Asistencia Social y Estadistica; en 1985
se inician los cursos de Habilitacion en Normacion del trabajo y Proteccion e Higiene, asi
como cursos de actualizacion y perfeccionamiento de todas las especialidades.

En 1995 el centro cambia su misién terminando con la formacion de técnicos medios y
asumiendo la capacitacién en la tematica laboral como un agente de cambio de la
actividad empresarial, vinculando investigacién y docencia. A partir de 1997 se comienzan
a impartir cursos de posgrados y diplomados.

De esta forma la misién del centro en la actualidad es: El desarrollo integral de la esfera
de los Recursos Humanos mediante la capacitacion y la innovacion tecnoldgica lo cual
contribuye al progreso socioeconémico del territorio.

El IPEL hasta el afio 2003 solo evaluaba la capacitacién impartida utilizando el monitoreo,
es decir, aplicando distintos instrumentos de retroalimentacién disefiadas por los
profesores, durante la ejecucidon de los programas e inmediatamente concluidos los
mismos con el objetivo de utilizar esa informacién para perfeccionar los programas y
evaluar su consistencia. Sin embargo, en el afio 2004 se realizaron dos estudios de
evaluacion de la efectividad que comprendieron el Programa de Habilitacién de OTS y el
Programa de Habilitacion de Fuerza de Trabajo para conocer el grado de aplicacion de las
materias y contenidos en ellas impartidos y poder validar dichos programas orientandolos
a la satisfaccion de las demandas de los clientes, en estos casos trabajadores de las
areas de Recursos Humanos de las empresas y del Sistema de Trabajo sin la calificacion

formal requerida para el desempefio de su labor.



Es bueno sefialar que como institucién adscrita a la Direccion Provincial de Trabajo, la
prioridad para el desarrollo de la misién la tienen los especialistas que se desempefian en
las areas de politica que atiende el Sistema de Trabajo en el territorio espirituano y que
son: Organizacion del Trabajo y los Salarios(OTS), Seguridad, Salud y Medio Ambiente,
Asistencia y Seguridad Social, Fuerza de Trabajo, ademas, de los cuadros y reservas del
sistema. Ellos son nuestros clientes fundamentales, constituyen nuestra razén de ser.
Muchas y variadas han sido las acciones de capacitacion que se han desarrollado para
ellos, incluyendo modalidades a distancia, cursos modulares, de habilitacion, de
posgrados y diplomados entrenamientos, etc.; sin embargo no se ha logrado, al menos de
manera directa conocer el impacto de los resultados de la aplicacién de los conocimientos
adquiridos en el desempefio de sus funciones.

Por otra parte, durante los dias 17 y 18 de noviembre de 2004, en el Centro Nacional de
Formacioén y Desarrollo de Cuadros (CNFyD) del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS), se efectu6 la Reunion Nacional de Directores de IPELs presidida por la Vice-
Ministra Marcia Enriquez Charles y el Director del CNFyD de Cuadros Albio Leyva Craib.
A partir de los andlisis efectuados acerca de los temas contenidos en la agenda de
trabajo, se estableci6 la necesidad de promover y divulgar las experiencias de los IPELs
en la medicion del impacto de las acciones de formacion que se ejecutan, para contribuir
al disefio del Sistema de Medicion de Impacto de la Capacitacién en el MTSS y se
formulé un acuerdo al respecto nombrando a los Directores del CNFyD vy los IPELs como
responsables.

Es por todo lo antes expuesto que se concibe la realizacién del presente proyecto que
tiene como problema cientifico a investigar: ¢Como se ha comportado el impacto de la
capacitacion impartida en el IPEL a los técnicos territoriales de OTS del Sistema de
Trabajo, en el desempefio de sus funciones?.

El objeto de investigacidon tedrica es la evaluacion y/o medicion de impacto de la
capacitacion. El campo de accién se concreta en las Subdirecciones de OTS del
Sistema de Trabajo en la provincia de Sancti-Spiritus.

Este estudio tiene como objetivo general: Medir el impacto de la capacitacion impartida
en el IPEL, en los afios del 2001 al 2004, a los técnicos del OTS del Sistema de Trabajo,
en el desempefio de sus funciones y como objetivos especificos, los que se relacionan

a continuacion:



¢ Realizar una amplia revision y analisis de la bibliografia actualizada que permita contar
con los elementos tedricos sobre evaluacion y/o medicion de impacto de la
capacitacion y su relacién con el desemperio de los egresados.

e Adecuar un procedimiento que permita la medicion del impacto de la capacitacion.

e Evaluar el grado de aplicacién que los egresados hacen en sus funciones, de los
conocimientos y habilidades adquiridos en las acciones de capacitacion recibidas en el
periodo que se evalla.

e Evaluar el nivel de correspondencia entre las materias impartidas que forman parte de
las acciones de capacitacién y los contenidos y requerimientos del técnico territorial en
OTS (puesto en que se desempefian los egresados).

o Determinar el grado de satisfaccion de los jefes y subordinados con los resultados de
la capacitacion recibida.

e Elaborar un programa de acciones correctivas, en correspondencia con los resultados
obtenidos en la medicion de impacto, que contribuyan a perfeccionar las acciones de
capacitacion del IPEL.

La hipotesis trazada en este estudio es la siguiente:

e El impacto de la capacitacion impartida a los técnicos de OTS del Sistema de Trabajo
es positivo en el grado de satisfaccién de los egresados y sus jefes inmediatos y en el
grado de correspondencia de las materias impartidas con las funciones de los
egresados; sin embargo, existen aspectos negativos en el grado de aplicacion de la
capacitacion en el desempefio de sus funciones.

La necesidad de hacer este estudio se imbrica con la viabilidad:

Esta dada en que contd con la aprobacion del Director del IPEL y mas aun, tributa al

cumplimiento de una orientacién recibida por el Centro Nacional de Formacion y

Desarrollo de Cuadros del MTSS que asesora a la institucion metodolégicamente y que

refiere la necesidad de medir el impacto de la capacitacién impartida por los IPELs a los

técnicos del Sistema de Trabajo en todos los territorios. Responde también a una
necesidad del Centro de evaluar la efectividad de las acciones que en materia de
capacitacion realiza para orientarlas y perfeccionarlas sobre la base de las demandas de
los clientes (organizaciones y trabajadores), contribuyendo a brindar un servicio de

excelencia que es a lo que aspira la institucion.



Resultados esperados:

1. Obtener la validacién de un procedimiento de medicion de impacto de la capacitacion,
previamente seleccionado y adecuado a las caracteristicas del IPEL que permita su
generalizacion en estudios de impacto de la capacitacion recibida por los técnicos del
resto de las areas de politica del Sistema de Trabajo en el instituto y que pueda ser
tomado de referencia para el disefio del Sistema de Mediciébn de Impacto de la
Capacitacion en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

2. La investigacion permitira también perfeccionar las acciones de capacitacion,
orientdndolas a las demandas de los clientes y contribuyendo asi con un granito de
arena a que la capacitacion de los técnicos del Sistema de Trabajo en la provincia sea

concebida como una inversién y no como un gasto.

Significacién tedrica- metodoldgicay practica del trabajo:

El valor tedrico de la investigacion estd fundamentado en la revisién y andlisis de
bibliografia actualizada sobre evaluacion y/o medicion de impacto, fundamentalmente
relacionada con la capacitacién, que permitié seleccionar y adecuar un procedimiento
para medir el impacto de la capacitacidon en instituciones que prestan estos servicios y
gue se manifiesta en la fundamentacion tedrica del estudio.

El valor metodolégico estd dado en la adecuacion y disefio de herramientas e
instrumentos que permiten medir el impacto de la capacitacion en el desempefio de las
funciones de los egresados.

También tiene valor practico que se manifiesta en la propia implementacion del
procedimiento seleccionado para medir el impacto de la capacitacion.

Finalmente se puede exponer su valor social en el hecho de que el resultado que se
obtenga en la implementacion del procedimiento sera utilizado para perfeccionar los
programas, seleccionar las modalidades y materias de acciones de capacitacion en
funcién de las demandas o necesidades de los clientes; es decir, la medicién del impacto
de la capacitacién a los técnicos de OTS del Sistema de Trabajo permitira la toma de
decisiones correctivas que tributen a brindar un servicio de excelencia que se refleje en el
desempefio de las funciones de los egresados, que en este caso, asesoran
metodolégicamente a las organizaciones empresariales en materia de politica salarial y de

organizacion del trabajo, por lo que el valor del estudio también se reflejara en ellas.



CAPITULO I: FUNDAMENTACION TEORICA

Introduccion

En el presente capitulo se ordena, segln criterio de la autora, un acercamiento progresivo
al tema objeto de investigacion tedrica, en este caso evaluacion y/o medicién de impacto
de la capacitacién, utilizando fuentes bibliograficas autorizadas.

El estudio comienza con un esbozo de la importancia que adquiere en nuestros dias la
gestiéon del conocimiento, sobre todo para los paises pobres como el nuestro y hace
énfasis en el papel que le corresponde a la capacitaciéon en este propdsito; luego se
relaciona la capacitacion con la necesidad de conocer el impacto de la misma, para
posteriormente definir los términos: impacto, evaluacion y conceptualizar la evaluacion de
impacto de la capacitacion. Mas adelante se tratan los niveles, tipos de evaluacion, su
importancia y otras caracteristicas que resulta necesario conocer para desarrollar un
estudio sobre este tema. Finalmente, se ofrecen criterios de distintos autores sobre los
procedimientos para la evaluacion de impacto de la capacitacion(EIC), los cuales
constituirdn la base para el desarrollo de la investigacidén que la autora se propone realizar
y de los que eligird uno que se adecue a las caracteristicas del centro en que va a ser
aplicada aln cuando sea necesario adaptarla y disefiar otros instrumentos para su
aplicacion.

Es bueno sefalar que casi la totalidad de la bibliografia consultada aborda la evaluacién
de impacto y no la medicién, pero del estudio de la misma la autora del presente proyecto
asume que el término evaluacién de impacto, justamente por ser un término mas
abarcador, incluye la medicién; es por eso que considera valida la busqueda bibliografica
efectuada para llevar a cabo la investigacion, que redundara en la medicién y no en la
evaluacion de impacto, porque a pesar de contener elementos cuantitativos y cualitativos,
no seran tratados en la misma todos los aspectos que deben ser valorados cuando se
habla de evaluacién. A continuacion se ofrece el resultado de la blsqueda efectuada.



1.1. De la importancia de la gestién del conocimiento

La tendencia de globalizacion de mercado, el enconamiento del cambio y la inestabilidad
ofrecida por la turbulencia del entorno explica el consenso entre destacados empresarios
de éxitos y reconocidos estudiosos de la gestion empresarial en que la ventaja
competitiva basica de las empresas a inicios del siglo XXI, no radicara en sus recursos
naturales ni en especifico en los recursos energéticos, no radicara en los recursos
financieros y ni tan siquiera en la tecnologia; radicara en el nivel de preparacion y de
gestion de los recursos humanos (GRH).

Es importante para las estrategias de GRH de paises en via de desarrollo tener presente
la siguiente consideracion expresada en el informe sobre desarrollo humano de 1996,
realizado por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD): “En el siglo
XXI, el rdpido adelanto de la tecnologia y las comunicaciones abrird la posibilidad de
“saltar” varios decenios, pero solo si los paises pobres logran dominar los nuevos
conocimientos y competir”.

Entre los rasgos fundamentales de la actual GRH a la que no pueden renunciar las
empresas y paises que procuran existir en el siglo XXI inmersos en el fenédmeno de la
globalizacion figuran los siguientes:

e Los recursos humanos se constituirdn en el recurso competitivo mas importante

e Los recursos humanos y, en particular su formacion, son una inversion y no un costo.
Para Peter F Drucker( citado por Cuesta Santos, 2002) en su libro Post-Capitalist Society
(1993), la sociedad futura sera la “sociedad del conocimiento”, donde los trabajadores se
dividiran en dos clases: trabajadores del conocimiento y trabajadores del servicio.

Alvin Toffler (1990), destacado estudioso de la formacion y la gestion, ha insistido en la
formacion de los recursos humanos vy, en particular, en su acepcion mayor que es la
educacion, al resaltar que la misma ha pasado a ser una preocupacion para los sectores
avanzados del mundo empresarial, pues sus lideres reconocen cada vez mas la relacién
entre educacién y competencia.(citado por Cuesta Santos,2002).

La formacion es el esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarrollar el
conocimiento, las técnicas y las actitudes a través de la experiencia de aprendizaje
y conseguir la actuacién adecuada de una actividad o rango de actividades
(Martinez Martinez, 2000; citado por Aguila Boffil,2004).

De lo antes expuesto se deduce que la formacion y/o preparacién es una actividad clave
de gestion de recursos humanos, decisiva y su desarrollo efectivo decide la supervivencia
empresarial, no debe ser desatendida o ignorada por ningln directivo. Hoy la formacion



no puede concebirse solo como instruccion o aprendizaje para determinado puesto, debe
ser concebida en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y habilidades
multiples, para mas de un puesto de trabajo, para laborar en grupo efectivo o equipos y
para una cultura organizacional: hoy la formacién se identifica con el concepto de
educacion.

La formacion profesional se define como el proceso educativo teérico practico de caracter
integral, orientado al desarrollo de conocimientos técnicos, tecnolégicos y de actitudes y
valores para la convivencia social, que le permite a la persona actuar critica y
creativamente en el mundo del trabajo y de la vida. Esta formacién implica el dominio
operacional y conceptual de una ocupacién determinada, la apropiacién de un saber
técnico y tecnoldgico y la capacidad de adaptacién dinamica a los cambios constantes de
la productividad. La persona asi formada es capaz de integrar tecnologias, moverse en la
estructura ocupacional y solucionar creativamente problemas.

La formacion profesional trata entonces, de educar, preparar y desarrollar competencias
para mejorar las condiciones de empleabilidad en adolescentes, jovenes y adultos de
ambos sexos para que puedan acceder y desempefiarse en los oficios y puestos de
trabajo que estan delimitados por una serie de normas, actitudes y acciones referidas al
ejercicio correcto de una actividad laboral. Ella interesa y beneficia a todos los grupos
sociales y a todo el sistema productivo. La estructura, forma y modalidades que el
sistema de formacién adquiera tienen relacion directa con su impacto y con el beneficio
gue de él se obtenga. Es esencial que todos colaboren y participen en las tareas que
comprenden las distintas areas de la actividad institucional, como medio para garantizar
gue se cumplan sus expectativas.

1.1.1 Necesidad e importancia de la capacitacién

La capacitacion profesional de los trabajadores es un proceso permanente y planificado
concebido como una inversion para el desarrollo que llevan a cabo las organizaciones
empresariales con el objetivo de que sus trabajadores adquieran y perfeccionen su
competencia laboral, de modo que estén aptos para responder a las exigencias
constantemente cambiantes del proceso productivo o de prestacién de servicio del que
forman parte. La capacitacion es considerada como la operacionalizacion de estrategias de
formacion y desarrollo del capital humano con el objetivo de mejorar sus conocimientos,
habilidades y actitudes (CAH).

La capacitacion debe ser considerada el corazon de la actividad productiva. Al

respecto, Drucker (citado por Cuesta Santos, 2002) ha planteado que “... la empresa



moderna o es una organizacion basada en el conocimiento, o de lo contrario es una
organizacion obsoleta, incapaz de competir en el mercado con sus concurrentes...”.
Por tanto, en la busqueda de mayores niveles de eficiencia econémicay social se
necesita de un personal calificado, con amplio perfil ocupacional e integrado en la
nueva cultural de la organizacién.

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad
gue tienen las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo.
La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones se
preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus
conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia.
Para las empresas u organizaciones, la capacitacion de recursos humanos debe ser de
vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos a
la vez que reporta beneficios para la empresa.

La necesidad de capacitacion esta dada en la diferencia entre el desempefio real y

el requerido en determinada area de actividad de la empresay es el mejoramiento
profesional la manera mas econdémica de eliminar esa diferencia.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones que se
puede realizar en una empresa en beneficio propio y de sus recursos humanos, o sea, se
traduce en una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion.
Existen varios aspectos que permiten dar a conocer cdmo beneficia la capacitacion a las
organizaciones. Asi tenemos que esta conduce a:

Rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.

Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacién jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacioén a toda la organizacion.

Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflictos.

Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

YV V.V V VYV V V V

Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

La capacitacion como ya se menciond también beneficia al personal de la organizacion, a
partir de algunos aspectos que se muestran a continuacion:

» Mejor preparacion para implicarse en el proceso para la toma de decisiones y

solucion de problemas.

» Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.



Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
Aumenta nivel de satisfaccién con el puesto de trabajo.
Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

YV V V V VY

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

La formacion y desarrollo del personal debe planificarse atemperada a los cambios
tecnoldgicos que tienen lugar en el mundo, a las transformaciones en la esfera del
conocimiento, a la necesidad existente de que las empresas presten servicios con
eficacia y eficiencia, todo lo cual se reconoce en el proceso de Perfeccionamiento
Empresarial.

La capacitacién debe desarrollarse de tal manera que asegure la transferencia de CAH,
medibles por sus resultados organizacionales, es decir, toda estrategia de capacitacion
debe focalizarse al impacto que genera en la empresa, debe tender a resolver los
mayores problemas de la organizacion.

1.2 Sobre la necesidad de relacionar capacitacion e impacto

En América Latina, existen ejes conceptuales que independientemente de las diferencias
entre los paises, pueden constituir sefias comunes de identidad en los caminos de la
formacién. Un primer aspecto seria considerar la formacién como un proceso de inversion
individual y colectiva relacionada simultaneamente con los objetivos del acceso de las
personas a mas y mejores oportunidades en materia laboral, profesional y social, asi como
con el desarrollo de las condiciones de competitividad entendida de forma sistémica,
implica en un segundo aspecto, considerar las diversas necesidades sociales y
econdmicas, transformandolas en demandas para los sistemas y politicas de formacion, lo
cual es aplicable también a la capacitacion.

El debate internacional sobre la educacion y formacién de recursos humanos, y sobre los
modelos politicos y estrategias educativas, se ha renovado ante las tendencias
globalizadoras de la economia, el avance de la ciencia y la tecnologia. Como ya se ha
dicho, el conocimiento tiende a ser la base de la mayoria de los procesos y actividades
humanas. La economia demanda cada dia con mayor urgencia la vinculacion entre las
instituciones educativas y la sociedad como un proceso que encadene la investigacion, el
desarrollo tecnologico, la produccién y la formacion.

Por otra parte, la transformacion de la economia, el avance tecnolégico y los cambios en
el mercado de trabajo exigen sistemas de educacion de excelencia, brindada con una

formacion de calidad, integral y continua, en constante vinculacién con las necesidades de



los trabajadores de las empresas. La magnitud de las transformaciones requiere que las
instituciones de formacién adapten sus estructuras, programas y servicios tanto a las
nuevas condiciones econdémicas y de empleo, como a las cambiantes necesidades de
formacién y desarrollo de las personas.
En nuestro pais se ha alcanzado un alto nivel de preparacion (calificaciébn, competencia)
en los recursos humanos, sin dudas, es uno de los principales logros de la revolucion
cubana; sin embargo, los resultados no siempre han estado en correspondencia con las
necesidades de las empresas y las acciones de capacitacion han versado sobre temas
gue no son los que verdaderamente se necesitan o0 a los que no asisten las personas que
realmente deben hacerlo, lo cual ha incidido en que la formacién-capacitacion se haya
comportado mas como un gasto que como una inversién. Para revertir esta situacion la
formacién-capacitacién deberd ser por competencias, es decir, que el personal posea un
repertorio de conocimientos, destrezas y habilidades para aplicarlo en una variedad de
contextos, orientada a impulsar el desempefo efectivo del mismo, entendiendo como
desempefio, la accién y efecto de desempefiar, es decir, cumplir las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio; ejercerlos.(ENCARTA, 2004). Es por eso que
las instituciones de formacion y capacitacion profesional y sus sistemas necesitan
introducir ajustes constantes en sus curriculos para preparar trabajadores con
conocimientos, habilidades y actitudes para ejercer actividades y funciones en una amplia
gama de procesos, capaces de resolver problemas profesionales y enfrentarse al cambio
de manera auténoma vy flexible. Los programas deben ajustarse para formar al trabajador
flexible y polifuncional que la empresa necesita.
La necesidad de relacionar directamente el concepto de capacitacion y del impacto de la
capacitacion es cada vez mayor, puesto que los trabajadores no solo tienen que “saber”
sino “ saber hacer” en el entorno laboral, es decir, el personal debe ser cada vez mas
eficaz y eficiente en el desempefio de las tareas que se le asignan y para ello se necesita
conseguir los objetivos de la capacitacién: ayudar a las personas que precisan dominar
nuevas destrezas, aplicar nuevos conocimientos o adoptar nuevas actitudes.
Toda capacitacion es un proceso de cambio que tiene 3 vertientes:

e Asimilacion de conocimientos.

e Adquisicion de habilidades.

e Adopcién de actitudes.
No es posible valorar realmente el trabajo de capacitacién sin documentarse acerca de la
capacidad de los participantes de transformar su aprendizaje en acciones concretas en su



entorno laboral. Para mostrar el valor del proceso de capacitacion se debe evaluar si
dicha capacitacion se traduce en aplicacién practica al trabajo.

El traslado de lo aprendido al puesto de trabajo es lo que se conoce como transferencia
de la capacitacion. Al aplicar lo aprendido y utilizarlo efectiva y regularmente en el
desempefio de las labores, hay transferencia, la que genera un impacto, el cual debe ser
evaluado para maximizar sus efectos positivos y reducir o eliminar los negativos.

1.3 De las definiciones: Impacto, evaluacién, evaluacién de impacto de la
capacitacion

Los esfuerzos para concretar mas agresivas estrategias en la formacién y capacitacion
profesional sefialan que, en las nuevas circunstancias la evaluacién de la accién
institucional cobra una importancia capital. Es indispensable asegurar una buena
direccion del sistema formativo basadas en la retroalimentacién sobre los resultados y la
toma de decisiones correctivas. Es en este momento que cabe preguntarse qué se
entiende por impacto de la capacitacién?

1.3.1 Impacto. Definicion

Impacto puede definirse como el efecto producido o la huella, la sefial que deja un
acontecimiento, fenémeno, en la opinién publica (Encarta, 2004).

El concepto impacto ha sido objeto de multiples definiciones en la literatura referida a los

problemas de la formacion y superacién de los recursos humanos a continuacion se citan

varios de ellos:

Ortiz (2003) sefiala al respecto que es "la fuerza de una situacion sobre otra (...) un
indicador utilizado para relacionar acciones ejecutadas, con los resultados alcanzados en
la practica y en su influencia en los cambios ulteriores"

Rabaza (2003) lo define como el "efecto en los individuos y en consecuencia en el

rendimiento de sus organizaciones" que ha de producir la capacitacion y el aprendizaje.

Para Cabrera Rodriguez (2003), impacto es "una situacién que produce un conjunto de
cambios significativos y duraderos, positivos 0 negativos, previstos o imprevistos, en la

vida de las personas, las organizaciones y la sociedad."

A partir de las definiciones anteriores se debe asumir que cuando se refiere a impacto de
la superacion o capacitacion se debe considerar la existencia, entre otros, de los rasgos
siguientes:

e Expresa una relacion causa — efecto entre la (s) accion (es) de superacion y:

- el comportamiento en el desempefio profesional de los participantes en las mismas

- los resultados organizacionales.



e Los cambios tienen un caracter duradero y son significativos

La autora de esta investigacion resume que por " Impacto de la capacitacion” puede
entenderse, la repercusidn que tiene la capacitacion recibida, mediante cambios en
el nivel de competencias de los individuos, su desempefio en el puesto de trabajo,
el efecto en la eficacia, eficiencia y competitividad de su organizaciéon y la relacion
de esta Gltima con su entorno y el ambiente externo en general.

Para conocer el efecto producido por la capacitacion existen diversos mecanismos entre
los cuales se destacan los procedimientos de evaluacion del impacto. De esta forma, la
evaluacién de impacto permite, mediante el uso de instrumentos especificos de medicion,
determinar el grado de eficacia de los programas, tanto a nivel de los egresados como
también de las propias empresas que conforman los distintos sectores productivos.

La medicion del impacto o evaluacion de la capacitacion de los recursos humanos ha sido
objeto de contradicciones entre los especialistas y directivos de la empresa, no se ponen
de acuerdo en que se trata de una funcidn directiva principal, capaz de tener objetivos
cuantificables, mensurables y de que es posible medir el impacto de manera objetiva ya
sea a nivel global de la organizacién o sus partes. Entre los que no han sabido o saben
como hacerlo y aquellos que no quieren, se mantiene la idea que es una funcién que
acepta solamente una evaluacién cualitativa en términos de conducta, o cuando mas en
términos estadisticos.

1.3.2 Evaluacién. Definicion

En realidad la evaluacién no es un término de usado solo en nuestros dias. Ya en el siglo
lll a.c., en la China Imperial, tras la preocupacion por el nepotismo en la seleccion de los
funcionarios del estado, se comenzaron a realizar exdmenes de habilidades académicas y
practicas.

Es en el siglo XIX que este tema experimenté un gran impulso debido a la movilidad social
y el desarrollo econdmico que requerian una seleccion mas valida y efectiva.

Evaluar consiste en sefialar, estimar, apreciar, calcular el valor de algo (Encarta, 2004).
Sin embargo, para los estudiosos del tema, existe gran variedad de definiciones sobre lo

gue es evaluacion.

Una de las definiciones clésicas sobre la evaluacién, aplicada en el &mbito educativo es la

aportada por Scriven (1967) que expresa: " ...la evaluacion consiste en un proceso
sistematico de recogida de datos, incorporado al sistema general de actuacion educativa,

que permite obtener informacién valida y fiable para formar juicios de valor acerca de una



situacion. Estos juicios se utilizaran en la toma de decisiones con objeto de mejorar la

actividad educativa valorada".(citado por Valiente Sandé, 2004).

Otra que podria ser considerada es la elaborada por Lucas Achig (1997): "... es un juicio
de valor de la mision y los objetivos de una determinada institucion, en perspectiva del
cambio con amplia participacion de sus integrantes, que se sustenta en una rigurosa y
sistematizada informacién, con la finalidad de ayudar a la institucion para que comprenda
su realidad, reflexione y se proyecte hacia niveles de calidad y pertinencia”.(citado por
Valiente Sand6 ,2004)

En articulo de Internet de Mariscal Orozco, (2002), aparecen varias definiciones de
evaluacién, citando algunas, encontramos por ejemplo “es una serie de procedimientos
destinados a comprobar si se han obtenido los objetivos propuestos” (Ander, 1985). Asi
también, Stufflebeam y Shinkfield (1987), definen la evaluacibn como “el enjuiciamiento
sistematico de la valia o el mérito de un objeto”; Ventosa ( 2000), afirma que, “Evaluar
consiste en la recogida e interpretacion sistematica de una informacion con vistas a emitir
un juicio de valor que facilite la toma de decisiones de cara a la mejora de lo evaluado
(programa, curso, actividad).

Segun la UNESCO la evaluacion es un “proceso permanente que se inicia desde el
momento de identificar el problema que da origen al programa (...) y se realiza con la
finalidad de generar informacion, conocimiento y aprendizaje dirigidos a alimentar la toma
de decisiones oportunas y pertinentes para garantizar la eficiencia, la eficacia y la calidad
de los procesos, los resultados y los impactos de los programas, todo ello en funcién de
mejoramiento de las condiciones de vida de sus poblaciones beneficiarias” (1999)
Freyssinet (2002), graficé la evaluacion como las relaciones entre objetivos (metas),
recursos asignados, dispositivos utilizados (procedimientos), y resultados obtenidos
(impacto). Significa que la adecuacién y coherencia entre objetivos y resultados se
relaciona estrechamente con los de asignacion de recursos y la eficiencia de los

dispositivos utilizados.(citado por Aguila Boffil, 2004)

Evaluar la efectividad de la capacitacion en la organizacion implica un ejercicio de
medicion y comparacion. El concepto efectividad refiere al logro de objetivos: la relacion
entre el resultado y la expectativa o el estandar.(Pritchard, 1990, citado por Gabriela
Rutty). En este caso y siguiendo el concepto de competencia laboral, se entiende por
objetivos a los desempefios demostrados, a nivel individual o de la organizacion. En el

primero se mide el grado de cumplimiento del perfil de la competencia en el personal



como resultado de la capacitacion. En el segundo se mide el impacto que la capacitacion

ha tenido en los resultados globales de la organizacion.

La evaluacion del impacto ha de entenderse, por tanto, como "un juicio de valoracién
sobre la dinamica de los cambios cuantitativos y cualitativos operados en las personas y

las organizaciones beneficiadas por la accion de capacitacién estableciendo un vinculo de

causalidad directo o indirecto." (Cabrera Rodriguez, 2003)

La autora de este proyecto comparte los criterios de los distintos autores,
relacionados con evaluacién, reconociendo que algunos son mas completos que
otros y considera que de todas las definiciones pueden extraerse algunas
conclusiones sobre los rasgos que caracterizan la evaluacion y que se ofrecen a

continuacion:

e Es un proceso sistematico
e Presupone la emisién de un juicio de valor. Sin juicio de valor no puede hablarse de

evaluacion.

e Se sustenta en la informacién (rigurosa, fiable, valida).
e Se encamina a la mejora y elevacién de los niveles de desarrollo de la institucion y los

sujetos que forman parte de ella.

1.3.3. Evaluacion de impacto de la capacitacién. Definicion

En realidad, la evaluacion es una actividad que el docente realiza en todo momento en el
proceso de aprendizaje, a través de la observacion directa de los progresos de sus
estudiantes. No obstante, existen diferentes métodos y técnicas que permiten obtener
informaciéon mas completa acerca del proceso de aprendizaje y sus resultados.

La evaluacion de impacto es un tipo de evaluacién que, aplicada en actividades de
capacitacion, pretende indagar acerca de los cambios producidos por el proceso de
ensefianza en el trabajo. Trata de determinar si hubo cambios, la magnitud que tuvieron,
que aspectos afectaron y en qué medida se contribuyé al logro de los objetivos planteados
inicialmente, es el proceso evaluatorio orientado a medir los resultados de las
intervenciones, en calidad, cantidad y extension segun las reglas preestablecidas.

La evaluacion de impacto esta definida como un sistema para brindar informacion,
estadisticamente confiable, de los resultados de un proyecto de formacion o programa
de capacitacion, que permita seguir su proceso y medir el impacto incremental producido

por los servicios que brinda, sobre su muestra a evaluar.



La evaluacion de impacto mide, a partir de una informacion sobre la situacion inicial del
personal capacitado, los cambios producidos en dicho personal, luego de aplicadas las
actividades del modelo o programa en un periodo determinado, definido éste, en funcién
de la maduracion o consolidacion de los efectos esperados.
Desde el angulo de las instituciones cuya mision es prestar servicios de formaciéony
capacitacion profesional, la autora de este estudio toma posicion por la siguiente
definicién, por considerarla acertada, completa y abarcadora:
La evaluacion de impacto en el contexto de la formacion y la capacitacién profesional, es el
proceso mediante el cual se mide y valora la eficacia y pertinencia de los curriculos o
programas para satisfacer necesidades y requerimientos de las empresas y de los
trabajadores, en el ambito individual del egresado, se orienta a determinar también, las
modificaciones sociales y econdémicas que pudiesen haber resultado de la preparacién
recibida. En ese sentido, los modelos de evaluacién de impacto se orientan a valorar, a
nivel de los clientes, la calidad de los servicios que prestan las instituciones de formacion y
capacitacion profesional.
Luego entonces, el fenédmeno de la evaluacibn se constituye como un proceso
sistematico, metddico y neutral que hace posible el conocimiento de los efectos de un
programa, relacionandolos con las metas propuestas y los recursos movilizados. Asi
mismo se puede decir que la evaluacion es un proceso que facilita la identificacion, la
recoleccion y la interpretacion de informaciones utiles a los encargados de tomar
decisiones y a los responsables de la ejecucién y gestion de los programas.
1.4 Sobre los niveles y tipos de evaluacién
Segun I. Chiavenato (1993) se deben tener en cuenta los siguientes criterios al
evaluar la eficacia de la capacitacién:
1. Importancia (dirigido a los objetivos mas importantes)
2. Transferibilidad (conocimientos y habilidades ofertadas deben aplicarse a la
situacidn concreta del egresado)
3. Alineamiento sistematico (sistema de conocimientos y habilidades
desarrolladas deben y tienen que ser aplicados a todo el sistema)
Se destacan por otros estudiosos del tema dos sefialamientos relevantes:
» La evaluacion debe enriquecerse con juicios de valor que adjetiven el curso del
modelo, remarcando si la organizacion, el programa implementado y los capacitados

se beneficiaron con las acciones que se realizaron.



» Es recomendable agregar una evaluacion sin referencia estricta a los objetivos, ya que
pueden aparecer hechos imprevistos por lo que el evaluador debe estar muy alerta
respecto a lo que vaya surgiendo.

1.4.1 Niveles de la evaluacion
Otros autores, citados por Aguila Boffil(2004), como Berckley y Caple (1991) presentan

una propuesta mas abarcadora al partir del analisis de tres niveles para evaluar la
formacion:

» Valoracion interna: Dirigida a evaluar si la actividad ha logrado su objetivo, la
medida en que los cursistas han aprendido.

» Valoracion externa: Trata de describir si los cursistas aplican lo que han aprendido
durante el curso en su contexto laboral y su capacidad de actuacion en el nivel que
se espera de ellos, tras los programas de formacion.

» Evaluacién: Entendido por lo general como la medida del valor total de la
formacién, o sea, la relacién coste / beneficio y los resultados generales que
aportan beneficios a la empresa, asi como la mejora del rendimiento de los que
han recibido capacitacion.

Los autores destacan la estrecha relacibn que se establece entre los tres niveles y
plantean un analisis integral que abarca cuatro pasos o niveles, a saber:

Reaccion: Se corresponde con un nivel de respuesta en el que los cursistas y formadores
respondieron a la formacion y sus opiniones referidas a: contenidos impartidos vy
correspondencia con los objetivos, métodos utilizados para impartir los contenidos,
condiciones generales de aprendizaje y el entorno en que se desarrolla, nivel de
desarrollo de actitudes, opiniones generales del proceso, disposicion y deseo de recibir
otra formacion.

Aprendizaje: Este nivel pretende medir el comportamiento de los cursistas en cuanto a
sus conocimientos técnicos, intelectivos, manuales, sociales y actitudes; segun los
objetivos del dispositivo de formacion.

Conducta en el trabajo y rendimiento: En este nivel de comportamiento y actuacién en el

trabajo se traslada del contexto formativo al entorno laboral para comprobar el aprendizaje
en la realizacion de tareas, deberes, responsabilidades, es decir; la eficacia de los
conocimientos, técnicas y actitudes adquiridas en el proceso de formacion.

A nivel de empresa: Los autores la analizan teniendo en cuenta las mejoras o resultados

que para la organizacion ha traido la capacitacion, el valor de la formacion a mas largo



plazo y llaman la atencién sobre las dificultades que entrafia establecer las relaciones
causa / efecto a nivel organizacional.

Si bien existen distintos tipos y clasificaciones de evaluacién. Una clasificacion clésica y
muy difundida, especialmente en capacitacion, es la de Kirkpatrick (citado por Neilson
Vargas, 2003) que discrimina cuatro niveles de evaluacion. Cada nivel persigue un
objetivo distinto y emplea distintos instrumentos aplicandolos en diferentes momentos del
proceso de aprendizaje.

e Opinién del participante (Reaction)

e Evaluacion de los aprendizajes realizados (Learning)

e Evaluacion del desempefio o conducta aprendida (Behavior)

e Evaluacion de los resultados (Results)

En el primer nivel de evaluacién (opinién) se busca informacion sobre la satisfaccién del
alumno acerca del curso recibido. Esto puede dar informacion acotada sobre el
desempefio de los docentes, la seleccion de contenidos, material didactico, etc. u otros
aspectos secundarios de encuadre al proceso de ensefianza aprendizaje.

En el segundo nivel (evaluaciéon del aprendizaje) se indaga en qué medida se aprendieron
los conocimientos impartidos en el curso. De esta manera se evalla tanto el desempefio
del docente como el desempefio de los alumnos en el proceso. Asi como el disefio de las
actividades de ensefianza.

En el tercer nivel (evaluacion del desempefio) se intenta obtener informacion acerca del
proceso de transferencia de los conocimientos al puesto de trabajo. Alli se obtiene
informacion acerca de la adecuacion de las actividades de ensefianza, del
acompafiamiento que realiza la organizacion en este proceso y del desempefio de los
alumnos

En el cuarto nivel (la evaluacion de resultados) se analiza impacto que la capacitacién
tiene en la organizacion. Aqui se obtiene informacién sobre aspectos organizacionales y
pedagdégicos.

Durante décadas, la idea predominante era “evaluar es medir’. Medir, en algunas de sus
acepciones significa comparar una cantidad con su respectiva unidad; tener determinada
dimension, determinada altura; comparar algo no material con otra cosa, medir las
fuerzas, el ingenio(Encarta,2004); lo que sugiere que medir es un término que contempla
en mayor medida elementos cuantitativos ;por tanto, en la idea antes sefialada de
“evaluar es medir’ en términos de la capacitacién, se le da peso Unicamente a las

dimensiones e indicadores cuantitativos. Sin embargo, la autora de este proyecto



comparte el criterio de Jaime Neilson Vargas, expresado en su articulo
titulado:“Evaluacién de Impacto de la Capacitaciéon: Reflexién desde la Practica” en
el que refiere que la “ Evaluacion de impacto de la capacitacion, no es algo simple,
gue se pueda tratar livianamente y que pueda emerger como un requerimiento en
cualquier momento, ya que es un proceso que involucra a todo el sistema de
gestion de la capacitacion, con sus politicas, objetivos, estrategias, planes,
programas, resultados, etc”. Por lo tanto, actualmente, la evaluacién de impacto es
valorada como un proceso amplio y global, en el que al abordaje cuantitativo se
agregan técnicas cualitativas, esto significa entonces, que la medicién esta implicita
en la evaluacion.
Segun Neilson Vargas, en el referido articulo, el proceso de evaluacidon de impacto de la
capacitacion (EIC) puede diferenciarse, en lo general, segun sus fines:

1. Determinar la efectividad de las acciones de capacitacion para saber si éstas han

sido beneficiosas para la organizacién, y
2. Determinar la eficiencia de las acciones de capacitacion, para establecer si la
inversion realizada es social y financieramente rentable.

En el propio articulo, Neilson Vargas diferencia dos grandes tipos u orientaciones
metodoldgicas cominmente aplicables en la EIC (existen otras pero hay bastante
consenso con estas): experimental y operacional.
La orientacion experimental busca establecer la relacion causa efecto (capacitacion
resultados) considerando un grupo experimental (al que se le aplica la capacitacion) y un
grupo control (al que no se le aplica) Esta orientacién permite determinar en que medida la
capacitacion mejor6, o empeord, o mantuvo igual el desempefio, los resultados
financieros, la gestion u otro indicador definido previamente, y de esta forma se aisla en
gran medida el efecto de otras variables y que son ajenas a la capacitacion.
El principal inconveniente de esta orientacion metodolégica esta dado por la necesidad de
separar a las personas en dos grupos, lo que puede demorar la aplicacion de una
estrategia global de capacitacion y encarece vy dificulta el proceso de EIC, no obstante, es
una metodologia aplicable y cuyos resultados poseen un alto grado de validez y
confiabilidad.
Una alternativa importante- dentro del método experimental- a la utilizaciéon de los grupos
de control y experimental lo constituye la comparacion de los beneficiarios de la
capacitacion consigo mismos en momentos diferentes (al inicio, al finalizar y un tiempo

después de la finalizacién). Esta alternativa gana cada dia méas seguidores.



La orientacion operacional considera aspectos propios de la gestion organizacional, en lo
referido a un sistema, en que se determinan los niveles de logro segun los diferentes
aspectos considerados en él. Un modelo que esta bastante difundido y que se asocia con
esta orientacion es el del psicologo Donald Kirkpatrick (expuesto anteriormente), en que
se consideran 4 niveles de evaluacion, cada uno relacionado con ciertos elementos del
proceso integral de la capacitacion. Este modelo es particularmente importante y permite
una comprensién mucho mas cabal y abarcadora del impacto de la capacitacion, al
determinar estos 4 “ niveles de profundidad” y es menester sefialar que son pocas las
organizaciones que realizan evaluaciones de la capacitacion que suplen el nivel de
aprendizaje de conocimientos( que por lo general es realizada por el organismo
capacitador). Es decir, la transferencia de la capacitacion a la conducta laboral cotidiana,
los efectos sobre la organizacion y de valor final, son aspectos generalmente no
considerados.

Muchos estudiosos han abordado la problematica desde diferentes posiciones.
Bently (1993) plantea que se confunden dos elementos fundamentales de la
capacitacion: la calidad de la capacitacion y el valor de los resultados del
aprendizaje. Para este autor y para la autora de este estudio, ambos deben tenerse
en cuenta para la evaluacion del proceso de capacitacion.

Un analisis diferente realiza Silicio (1996)(citado por Aguila Boffil, 2004) cuando refiere la
existencia de un numero importante de organizaciones que realizan solamente una
evaluacion cuantitativa de la capacitacion: horas — hombres, capacitacion, nimero de
cursos impartidos, total de asistentes en el afio, etc; y no evallan resultados en términos
de:

Cambios de conocimientos

Nuevas actitudes del personal

Niveles de apertura del aprendizaje

vV V V VY

Mejoramiento de los niveles de calidad de vida

» Mayor integracion de la organizacion

Y afirma que la capacitacion se ha de “plasmar, realizar y evaluar” a partir de un enfoque
cualitativo para dar respuesta formal y sistematica a necesidades técnicas, humanas y
administrativas detectadas que permitieran resolver cuestiones estratégicas a corto,
mediano y largo plazo.

Mc Gehee (1993) considera que la evaluacion de la capacitacion debe determinar los
cambios en las habilidades, conocimientos y actitudes de los hombres que deben tener



lugar cuando se someten a un proceso de formaciébn y como estas habilidades,

conocimientos y actitudes contribuyen a la consecucion de los objetivos de la

organizacion(citado por Aguila Boffil,2004). Plantea este autor que para ello se debe:

1. Evaluar si los procedimientos de formacidn tienen como resultado la modificacion del
comportamiento de los individuos, lo que estos deben aprender para realizar una tarea
o actividad especifica y de lo que debe hacer para facilitar la adquisicion y la retencién
de las habilidades conocimientos y actitudes requeridos para su desempefio
individual.

2. Evaluar si el resultado de la capacitacion contribuye realmente a la consecucion de los
objetivos de la organizacion.

Para Amat (1998) la evaluacién de la formacién debe abarcar seis niveles los cuales

seran plasmados a continuacion asi como sus objetivos y medios:

Nivel.  opjetivos Medios

Primero  Satisfaccion de Encuestas en caliente
los alumnos

Segundo Aprendizaje Examen
de conocimientos

Tercero  Aprendizaje de Situacion — prueba (simulacion de una situacion
capacidades real de trabajo)

Cuarto  Aplicacién de Andlisis de la actuacion en el puesto de trabajo
lo aprendido

Quinto Efecto de indicadores Analisis de la evolucion de los indicadores del
de calidad o productividad empleado antes y después de la formacion

Sexto Impacto econdémico Rentabilidad econémica de la accion formativa

Fuente: Oriol Amat,1998.Citado por Aguila Boffil (2004)

En el &mbito de las instituciones que prestan servicios de formacion y de capacitacion

profesional, se plantea que la evaluacién de impacto se orienta al logro de dos

propasitos:

a) Propiciar el ajuste de los curriculos

b) Determinar si la formacién o capacitacién ha contribuido a mejorar las condiciones de
empleo o el desempefio de los individuos y si ha contribuido a elevar la produccion y
productividad en las empresas.



O sea, lo esencial de cualquier programa de evaluacién es determinar si el producto de

capacitacion, el personal capacitado, ha aprendido lo que plantearon los objetivos y si ha

puesto en practica sus nuevas habilidades y va méas alla, pues si el producto es

defectuoso debe examinarse el proceso usado para obtener el producto. Deben revisarse,

por tanto, 3 aspectos fundamentales:

a) Relacion del programa capacitacion con las necesidades del capacitado

b) Métodos, medios utilizados para ensefiar y habilidades de los instructores

c) Ejecucion y logro de las personas capacitadas (uso de lo aprendido). Reaccion,
aprendizaje, comportamiento y resultados.

La autora de este proyecto toma posicion a favor de los criterios antes expuestos

por considerar que abarcan los niveles planteados por Kirkpatrick, ademas, de

otros aspectos que para las instituciones de capacitacién, son basicos para medir

el impacto de sus acciones.

Se debe garantizar no solo la calidad del proceso de evaluacién en si misma, sino
también la satisfaccion del cliente (el candidato en formacién y los encargados de la
gestidn) y la mejora continua de la formacion. Desde la perspectiva de un proceso, la
evaluacion es el principio y a la vez el fin del evento formativo; es un instrumento que
debe guiar el aprendizaje del candidato a través de la transparencia con relacion a las

evidencias de desempefio y conocimiento esperadas.
1.4.2. Tipos de evaluacion

Existen muchos tipos de evaluaciones para el desarrollo y administracion de programas
de capacitacion de alta calidad que aseguraran los resultados que requieren los

administradores. Gonzéalez Pérez(2002) presenta los siguientes tipos:



TIPOS DE
EVALUACION

[ - Diagnéstica

PROPOSITO

-Determinar la pertinencia de un programa
-Obtener insumos para definir un programa

-Se realiza antes de elaborar el programa

\

- Formativa (" _Utilizar informacién para introducir
Monitoreo mejoras al programa
< -Evaluar la consistencia de un programa
-Se realiza durante la ejecucion del
\_  Programa
—
- Sumativa -Medir los resultados de la capacitacion
Evaluacion (cambios en el desempefio del trabajo)
de Impacto. < - Evaluar la relacion entre las inversiones
y los beneficios
- Se realiza al finalizar el programa.

En articulo de Internet, titulado “Evaluar el Impacto de la Capacitacién en el Desempefio

del Personal” se exponen los siguientes criterios:

Tipo de
Evaluacion

Propdsito

Evaluacion de las
necesidades

Identificar los conocimientos, actitudes y habilidades (CAH)
necesarias para un desempefio aceptable en el trabajo

Evaluacion de
base

Determinar los niveles de CAH de los participantes antes de la
capacitacion

Evaluacion de los
insumos

Evaluar los elementos asociados con la capacitacion: costos,
seleccion de los capacitadores y participantes, planes de
estudio, lugar, materiales

Evaluacion del
proceso

Llevar a cabo evaluaciones periddicas durante el periodo de
capacitacion y adaptar el horario, el contenido y el enfoque si
fuera necesario.




Evaluacion de los |Evaluar los CAH nuevos o mejorados después de la

resultados capacitacion
Evaluacion del Determinar el efecto de la capacitacion sobre:
impacto

O el desempenio individual en el trabajo (la aplicacién de
nuevos conocimientos, actitudes y habilidades en el trabajo; un
trabajo que cumple o sobrepasa los requerimientos
profesionales y organizativos)

O el desempefio organizacional (la calidad de los servicios, la
satisfaccion de los clientes)

O el desemperio del programa

Por otra parte, Ernesto Abdala (2001) en su “Manual para la evaluacion de impacto en
programas de capacitacion para jévenes”, refiere que segun la estructuracion y el enfoque
elegidos, los procesos evaluatorios pueden clasificarse en: pseudoevaluaciones,
evaluaciones verdaderas cuantitativas puras (cuasi experimentales y experimentales) y
evaluaciones verdaderas mixtas o cuanticualitativas.

La objetividad y la independencia del evaluador en su trabajo hacen a la primera divisién
entre pseudoevaluaciones y evaluaciones verdaderas. La metodologia y las herramientas
empleadas dan lugar a la bifurcacion dentro de las evaluaciones verdaderas: presencia de
grupo de control y uso de dispositivos cuantitativos y/o cualitativos. A continuacion se
ofrecen algunas caracteristicas de estos tipos de evaluacion:

Pseudoevaluaciones: En ellas, se cumple un proceso evaluatorio, pero con fuerte
injerencia de alguna de las partes comprometidas con el proyecto y que presiona para
gue aparezcan resultados preestablecidos. El evaluador no actlia neutralmente.
Evaluaciones experimentales y cuasi experimentales: Son evaluaciones
exclusivamente cuantitativas. Este disefio exige que se constituya un grupo de control
(tarea ardua y compleja). Se mide el impacto por comparacién estadistica entre el grupo
de control y el grupo beneficiario de las acciones del programa. Se miden: incremento del
bienestar de los beneficiarios, segun empleo (empleabilidad, insercién laboral posterior,
tipo de trabajo, satisfaccién laboral) ingresos y ciudadania. Asimismo, puede medirse
focalizacion, desercion, retencion, cobertura.

Evaluaciones verdaderas mixtas cuanticualitativas: El abordaje mixto permite tener
los datos sefalados en el grupo anterior y agrega el aporte cualitativo. Entre estos:
__cambios actitudinales

_ cambios psicosociales

__autoestima




__empleabilidad

__necesidad y satisfaccién con el programa

Puede medirse también el impacto sobre los restantes actores(capacitadores,
empresarios, informantes claves de la poblacion). Se utilizan los estudios de casos, las
observaciones, las entrevistas, en profundidad. El aporte mixto ayuda a entender mas por
qué unos programas son exitosos y otros fracasan.

1.5 Otras caracteristicas de la evaluacion

La evaluacion de la capacitacion no es sencilla, ni directa. A veces es dificil medir el grado
en que se han adquirido conocimientos o se ha modificado un comportamiento o
desarrollado determinada habilidad o destreza. Por eso, a pesar de los avances
alcanzados en la capacitacion de los trabajadores, todavia hoy en las empresas los
objetivos de la capacitacion no son correctamente definidos por el dispositivo facultado
para ello y muchas veces se formulan por actores externos, sin considerar necesidades

de manera general y sistémica.

Hay muchas razones de por qué las organizaciones se han resistido a evaluar el efecto de
al capacitacion sobre el desempefio en el trabajo: los costos para llevar adelante este tipo
de evaluaciones rara vez son cubiertos por proyectos financiados por donaciones; los
administradores y el personal de las organizaciones que ofrecen cursos de capacitacion y
las organizaciones de servicio generalmente no cuentan con la capacidad para llevar a
cabo este tipo de evaluaciones; muchas organizaciones se muestran reticentes a
descubrir las deficiencias a nivel de su organizacién; y generalmente los administradores
se sienten intimidados por el tiempo y dinero que se requiere para remediar dichas
deficiencias. Tanto las organizaciones que ofrecen capacitacion como las organizaciones
de servicio generalmente creen que es mas facil seguir haciendo lo que siempre han
hecho. Como comentaba un capacitador, "Estamos tan ocupados llevando a cabo la

capacitacion, que no tenemos tiempo para pensar en cambiarla!”

La evaluacion debe cumplir varios requisitos, entre los que se encuentran: Debe ser valida
(informacion precisa y suficiente para emitir juicios), objetiva (datos recolectados con
objetividad y bien analizados), relevante (sus objetivos deben ser compartidos por los que
solicitan la evaluacidn), viable y factible (posible de realizar) y confiable.

Cuando las organizaciones desean realizar una evaluacién de impacto a menudo recurren
a expertos extranjeros basandose en la creencia de que solamente los expertos

extranjeros pueden brindar una experiencia objetiva y no parcializada que produzca



resultados confiables. Sin embargo muchos administradores han aprendido que la
evaluacién externa no garantiza que las recomendaciones sera n apropiadas, y esto se
debe en parte a que los extranjeros no siempre pueden comprender las realidades del
lugar de trabajo y las necesidades de capacitacion de una organizacion en particular en el

corto periodo de tiempo que se les concede para llevar a cabo su evaluacion.

Existe un apoyo creciente a nivel de la comunidad evaluadora para la realizacién de
evaluaciones patrticipativas que permiten que los interesados evallen sus propios logros
[Feuerstein], empleando a expertos externos para casos especiales (por ejemplo para el
muestreo) solamente cuando sea necesario. En el area de la capacitacion, los interesados
clave incluyen a los administradores y al personal de la organizacion o programa de
capacitacion y los administradores y el personal de las organizaciones que envian a su
personal a los cursos de capacitacion. La evaluaciéon de un programa de capacitacion a
través de un proceso participativo que incluya representantes de ambas organizaciones
ofrece beneficios importantes. Sin embargo, existen instituciones que prefieren utilizar

evaluadores internos, por las ventajas que ofrece:

Ventajas de utilizar evaluadores internos en el impacto de la capacitacion:

e Conocen la instituciéon y sus metas

e Conocen el programa y sus objetivos

¢ Identifican con facilidad lo que se pretende evaluar

e Saben donde buscar informacion

e Generalmente, no encuentran resistencia en los implicados en el programa

e Tiene mas posibilidades de ejercer una influencia mayor en introducir mejoras

e Un equipo interno es mas econémico.

Por otra parte, la evaluacion tiene varias funciones las cuales son:

e Pedagdgica: Logro de los objetivos y mejoras del proceso

e Social: Certificacién de aprendizajes

e Econdmica: Impacto y beneficios para la organizacion.

Por otra parte, entender la evaluaciéon de impacto como una actitud de conocimiento de la
realidad para orientar los procesos de toma de decisiones institucionales implica ubicarla
como parte integrante y central del ajuste planificado de los curriculos de formacién o
capacitacion.

La evaluacion de impacto debe observar los siguientes principios basicos:



a) Es condicion intrinseca de todo sistema de formacion y capacitacion profesional

permitiendo medir el cumplimiento de sus objetivos y optimizar sus procesos de

planificacion docente y estratégica.

b) Es un proceso participativo que involucra a todas las instancias que conforman el

sistema.

c) Es un proceso de apoyo y asesoria que tiene como propésito basico retroalimentar los

curriculos

d) Este proceso implica necesariamente, la definicién clara y precisa de objetivos y

metas en todos los niveles técnicos operativos del sistema.

1.5.1 Importancia de la evaluacién de impacto

La evaluacion es entonces un instrumento operacional que hace posible ajustar sobre la

marcha los componentes necesarios y planificar nuevas acciones con base en informacién

y datos relevantes y en su andlisis critico, es un instrumento, una fuente sistematica de

informacion cuantitativa y cualitativa, es un mecanismo con estrategias, procedimientos e

instrumentos que se utilizan para tomar decisiones oportunas, pertinentes y relevantes, y

gue generan un valor agregado en materia de conocimiento de &rea de capacitacion.

La evaluacion de impacto, al medir los resultados permite:

Registrar y analizar todas las experiencias (positivas y negativas), mediante la
comparaciéon de la realidad del desempefio antes y después de la formacion,
sistematizandolas.

Evaluar el contexto en que se da la experiencia.

Identificar los actores involucrados y su peso especifico en los
resultados.

Estudiar la articulacion interinstitucional y el personal formado.

Ofrecer estudios de costo-impacto.

Concertar aportes de los técnicos en gestion, mediante la difusion de la
informacién proveniente de la evaluacion y su posterior discusion entre todos los
responsables de la gestion.

Informar de forma clara y objetiva a los responsables de la toma de decisiones
sobre la marcha de las evaluaciones, ésta retoalimentacidbn promueve el

reforzamiento institucion.

La medida de los resultados, caracteristica principal de la evaluacion de impacto, permite

comparar el grado de realizacion alcanzado con el grado de realizacion deseado.

Compara, de esta forma, la planeacion con el resultado de la ejecucion. La evaluacion de



impacto abarca todos los efectos secundarios a la planeacion y a la ejecucion: especificos
y globales; buscados (segun los objetivos) o no; positivos, negativos o neutros; directos o
indirectos (la puesta en marcha del programa puede generar por si misma efectos sobre
los directamente involucrados, hasta la sociedad toda).

1.6. Sobre los procedimientos de EIC

Desde los primeros intentos de evaluar los programas de educacién y de capacitacion
(alrededor de 1930), los procedimientos evaluatorios han ido creciendo en complejidad
metodoldgica y han ido ganando espacios y relevancia hasta volverse imprescindibles en
todo proyecto que desee retroalimentacion sobre su funcionamiento y el resultado, efectos
e impactos de sus acciones en forma clara y objetiva.

Los procedimientos evaluativos han sido experimentados hace varios afios en la regién
latinoamericana, sin embargo, son pocas las instituciones que los han generalizado como
instrumento retroalimentador de politicas, estrategias, planificacién, organizacion y
gestion. La evaluacion, en el futuro debera convertirse en algo permanente y sistematico y
debera girar alrededor de todas las areas de actividad para saber si se va en la direccién
correcta; sera un medio para manejar el timén institucional, un instrumento para detectar
cuando es necesario corregir y adecuar actuaciones y tendrd que ser agil y oportuna,
ajustdndose para lograr el cumplimiento de su cometido. El tema de evaluacién de
impacto en capacitacién es un tema de interés para los capacitadores y administradores,
pero existen pocos centros de capacitacion, que apliquen este tipo de técnicas, debido a
las dificultades metodoldgicas para su puesta en practica, que implica la inversion de un
esfuerzo que las organizaciones no pueden empefiar 0 que no encuentran justificaciones
para realizarlo.

En la reunion Consultiva Tripartita sobre el Desarrollo de Recursos Humanos y la
Formacién para una seleccién de paises de América Latina celebrada en Montevideo los
dias 6 y 7 de julio de 1999 hubo un consenso generalizado en cuanto al distanciamiento
de los tradicionales enfoques basados exclusivamente en la oferta y se afirmé que los
sistemas y politicas de formacion debian orientarse por la demanda. También alli se
evidenciaron cambios importantes en lo que respecta a enfoques y metodologias de
evaluacién de las politicas, programas y acciones de formaciéon aunque es preciso la
profundizacion en temas como: ¢qué se estd haciendo en esa materia actualmente, y
qué tipo de evaluacion deberia hacerse?

Existen ideas diferentes con respecto a los procedimientos que pueden ser utilizados para

hacer una medicion o evaluacion del impacto de la capacitacién, pues existen también



varios autores que se dedican al estudio de esta tematica. A continuacion se ofrecen
algunos criterios al respecto:

Citado por Aguila Boffil(2004), tenemos que Nufiez, | (2002) propone en su tesis doctoral
una Metodologia para introducir la Gestion del Aprendizaje Organizacional que consta de

varios pasos para su implementacion, entre los cuales estan considerados:
1. Diagndstico de la Organizacién y de su Entorno.

2. ldentificacion y registros de los usuarios / clientes potenciales (internos y

externos).

3. Determinacién de Segmentos y Grupos de Usuarios / Clientes Potenciales segun

las caracteristicas de sus Necesidades o Disponibilidades.
4. Determinacion de las Prioridades entre los Grupos para la GA (Jerarquizacion).
5. Definicién de la Politica Diferencial de la Oferta
6. Determinacién de Necesidades (y Disponibilidades) de Aprendizaje (DNA)
7. Disefo de las Ofertas (productos / servicios).
8. Sistematizacion de la tecnologia de Gestion del Aprendizaje.

9. Evaluacion de la calidad y de la utilidad de la Gestion del Aprendizaje.

El Grupo de Investigacion CETDIR/CUJAE, como una primera aproximacién al enfoque
metodolégico para gestionar estratégicamente la capacitacion en las
organizaciones propone:

1. Definir el impacto que se desea lograr en consonancia con la proyeccion estratégica
de la organizacién y las competencias necesarias asociadas. Partir del analisis de
la cadena de valor y los procesos claves. (Realizar mediciones previas)

Disefiar el programa de capacitacion necesaria.
Ejecutar el programa de capacitacién y realizar mediciones intermedias.
Evaluar el impacto del programa de capacitacion mediante los indicadores
previamente definidos, y reajustar programa de capacitacién. (Guerrero Ramos, L. y
otros, 2003)
Autores como Fernando J. Garcia Colina y Maria de los Angeles Morell Alfonso
(Universidad de Camaguey, 2003), citados también por Aguila Boffil(2004), presuponen

gue para realizar este trabajo es necesario:



1. Concepcion del Proyecto
2. Disefio o ajustes al Programa
3. Implementacion o Ejecucién

4. Desactivacion o Cierre de Edicién

Después, segln los autores, es necesario realizar un grupo de evaluaciones, como

son:

» La evaluacion de las necesidades: Se realiza en la etapa de configuracién del
Proyecto de capacitacion.

» Evaluacién del nivel de partida: El objetivo es determinar los niveles de CAH de los
participantes antes del desarrollo del Programa.

» Evaluacion de los insumos: Pretende evaluar los elementos asociados con la
formacion: costos, claustro y participantes, planes de estudio, lugar, materiales.

» Evaluacion del proceso.

» Evaluacién del aprendizaje: Evaluar lo logrado en el campo de lo cognitivo, las
habilidades y/o las actitudes basados en el disefio de un perfil de entrada y uno de
salida del alumno.

» Evaluacién del impacto: Determinar el efecto de la capacitacion sobre:

a. La satisfaccion de las partes involucradas en el Proyecto,

b. Cambios en el nivel de conocimientos y habilidades de los participantes.
(aplicacion del test de entrada /salida),

c. Aplicacion en su desempefio en el puesto de trabajo (mediante al
recopilacion de informacion suministrada por el propio cursista durante el
desarrollo del programa de capacitacion y por los jefes inmediatos al
concluir el mismo y posteriormente a los tres o seis meses de haber
pasado la accién de capacitacion)

d. Impacto en la productividad, la eficacia y eficiencia de la organizacion.

e. Impacto social.

En articulo de Internet titulado” Evaluar el impacto de la Capacitacién en el Desempafio

de Personal”, se plantea que el proceso de EIC es un ciclo que conecta continuamente el

desempefio en el trabajo con la capacitacion y refiere que antes de empezar, se debera

revisar la informacion referente al desempefio en el trabajo directamente en el mismo

lugar de trabajo, que generalmente se puede obtener de los informes de monitoreo o

supervision. Esta informacién le sugerira las areas de desempefio a ser consideradas en

la evaluacién y ofrece la siguiente secuencia de pasos a desarrollar para llevar adelante el

proceso:



La Conexidn entre el Desempefio y la Capacitacion: El Proceso de EIC
Informacioén del Lugar de Trabajo

Monitoreo rutinario del programa
Supervision rutinaria del personal
Observaciones en el lugar del trabajo

Identificacion de los Aspectos de Desemperio
o Definir y analizar las tareas mas criticas

e Seleccionar los indicadores de un desempefio aceptable, inaceptable y
excelente

Se ofrece un nuevo Curso de Capacitacion y/o se implementan cambios a nivel de
la organizacion

Recopilacion de Informacion

e Desarrollar los instrumentos

e Identificar la muestra

e Probar y revisar los instrumentos

e Seleccionar a los evaluadores

e Recopilar la informacion referente a los factores del desempefio

o Implementar inmediatamente las medidas correctivas
Implementacion de Cambios

e Obtener el apoyo de la organizacion para implementar los cambios

e Identificar y manejar cualquier resistencia potencial

o Efectuar cambios en el contenido, la metodologia, o la logistica de la
capacitacion y en la seleccion de participantes

e Aclarar cudles son las expectativas antes de la aceptable, inaceptable y
capacitacion excelente
o Cambiar los procedimientos o sistemas organizacionales
o Reforzar el apoyo de la comunidad hacia los programas
Analisis de la Informacién
e Ver ejemplos de desempenio
Informe Referente a los Hallazgos
e Preparar el informe
e Formular recomendaciones
o Difundir a las audiencias apropiadas
o Obtener retroalimentacion de las audiencias apropiadas
Interpretacion de la Informacion
e Evaluar los factores de la capacitacion que influyen en el desempefio
e Evaluar los factores no vinculados a la capacitacién (de tipo organizacional o del



entorno)
Valiente Sando (2004) , propone una metodologia para evaluar el impacto de la
superacion que comprende cuatro fases:
> de disefio de la evaluacion,
» de organizacion del proceso evaluativo,
» de recopilacion de la informacién y
» de conclusién del proceso evaluativo.
Por otra parte, Andrés Vazquez Socarras e ldania Pérez Carmona (2002), enuncian un

procedimiento que consta de tres momentos:

ANTES:

» Realizacién Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion de los Recursos
Humanos.

» Determinacion del impacto que deben tener las acciones de capacitacién en los cinco
componentes de la estrategia de preparacion y superacion de la entidad, atendiendo
con profundidad las principales deficiencias de la entidad.

» Participacion de los principales implicados en el posterior proceso de capacitacion en
la planificacion y organizacién del programa de capacitacion a ejecutar.

» Elaboracion del Plan de Capacitacion.

» Aseguramiento material y financiero.

DURANTE:

En este momento se ejecutan todas las acciones comprendidas en el Plan de

Capacitacion y se evalla la efectividad del mismo, teniendo en cuenta:

» Correspondencia del programa con los intereses y necesidades de los cursitas
previamente definidos, asi como de la situacion de la entidad, esto incluye:
comunicacién, participacién, creacidn y construccién del conocimiento por parte de los
cursistas, asi como la comprensién y dominio del contenido.

En este momento, el Ultimo elemento a tener en cuenta en la medicion de la efectividad

del Plan de Capacitacion, es la evaluacion final, donde el cursista debe poner en practica

todas las habilidades adquiridas en la capacitacion, a través de un trabajo tedrico practico
gue de respuesta a una problematica de su entidad.

DESPUES:
El objetivo fundamental de toda capacitacion debe ser, modificar comportamientos,

formas de enfrentar situaciones, cambios de actitud, desarrollo de habilidades en la

solucién de problemas viejos y nuevos, es decir, el saber hacer y el saber estar. Por lo



tanto, el impacto de la capacitacion en este momento ha de realizarse teniendo presente
la categoria TIEMPO.
¢,Como evaluar el impacto de la capacitacion a través del tiempo?
Esta debe ser evaluada a CORTO, MEDIANO Yy a LARGO PLAZO.
1. A corto plazo: se entiende la evaluacion realizada al haber terminado un proceso
productivo completo.
2. A mediano plazo: La evaluacién aqui si se realiza después de haber terminado tres
procesos productivos completos.
3. A largo plazo: Aqui entendemos necesario la terminacién como minimo de cinco
procesos productivos completos.
Otra propuesta metodoldgica, contiene las siguientes etapas basicas:
e Toma de decision respecto al cumplimiento de la evaluacién y su estructuracion;
e Constitucion del marco de referencia;
e Seleccion de evaluadores y planeacién de la evaluacion (incluyendo costos,
organigrama y cronograma);
¢ Implementacion y gestion;
¢ Difusion de resultados.
Del analisis de todas las propuestas metodolégicas, la autora comparte el criterio
de que un proceso para la evaluacion del impacto de las acciones de superacién o

capacitacion ha de tener en cuenta los siguientes criterios metodolégicos:

) Antes del inicio del proceso de la evaluacion se deben tener presentes los
siguientes sefialamientos: Es necesario “saber lo que se desea saber” sobre el
programa y acordarlo entre todas las partes involucradas(responsables del
programa, ejecutores, empresarios y agentes sociales) para que los encargados
de la planeacién y ejecucién de la evaluacién conozcan de antemano la cantidad y
la calidad de la informacién que se desea recopilar, la profundidad del analisis a la
gue seran sometidos los datos y la difusion y uso que se les dara a los resultados.
El acuerdo propuesto evita la confusion metodoldgica y las falsas expectativas.

) Es imprescindible la mayor claridad en la definicion de cada etapa para evitar la
confusion metodoldgica y la falta de sistematizacion que impide medir el impacto
real.

o Se debe buscar la menor complejidad posible para que la evaluaciéon tenga un

costo accesible.



Dada la enorme complejidad de los factores en juego, no existen modelos ideales
de planeacion ni de practicas de evaluacion: existen guias, marcos, lineamientos
gue se deben adaptar a cada programa.

Considerar como contextos para evaluar la efectividad de la actividad y/o el
sistema de actividades realizadas: el proceso de su desarrollo y el desempefio del
egresado en su puesto de trabajo.

Determinar dimensiones e indicadores para la evaluacion en ambos contextos,
utilizando como guia orientadora para ello los objetivos que fueron disefiados para
la accién de capacitacion.

El proceso de evaluacion debe conducir a la valoracién individual de los efectos de
las acciones desarrolladas (impacto individual) en cada participante, y partir de ello
derivar las inferencias y generalizaciones colectivas.

Al tomar como contexto evaluativo el desempefio del egresado en su puesto de
trabajo, evaluar tanto su desempefio personal como los resultados de su actividad

y de la organizacion.

Emplear variedad de métodos y técnicas para la recogida de informacion.

Utilizar entre las fuentes de informacién principales para la recopilacion de la

informaciéon a: los egresados, los conductores o facilitadores del proceso de

ensefianza — aprendizaje, los dirigentes superiores, fuentes documentales.

Identificar y controlar, en la medida de lo posible, las variables ajenas de probable
incidencia negativa en la objetividad de los resultados del proceso evaluativo y
pudieran derivarse de factores como: las condiciones materiales y organizativas

del trabajo, la estabilidad de los egresados, etc.

También comparte criterios con los autores que sostienen que la evaluacion se

debe realizar en distintos momentos: antes, durante, al finalizar y tiempo después

de finalizar las acciones de capacitacion, con los propésitos siguientes:

Antes Se cumple antes del inicio de la ejecucion.
Se evallan el contexto socioeconémico e institucional, los problemas
identificados, las necesidades detectadas, la poblacién objetivo, los
insumos, las estrategias de accion.

Durante Se desarrolla durante la ejecucion del programa.

Se evallan las actividades del proceso mientras estas se estan




desarrollando, identificando los aciertos, los errores, las dificultades.

Al finalizar |Se corresponde con la finalizacion inmediata de la ejecucion del
proyecto, detectando, registrando y analizando los resultados

tempranos.

Tiempo Se realiza tiempo después (meses o afios) de concluida la ejecucion.
después de | Evalla los resultados mediatos y alejados, consolidados en el tiempo.

finalizar

La autora del presente proyecto toma posicion , a favor del siguiente procedimiento
gue aparece propuesto en el documento "Instructivo para la realizacion de
evaluacion de impacto en programas de educacion y formacion profesional”, de
Gonzalez Pérez, que fue adaptado por Ivo Steffan experto del Centro Internacional
de Formacion de la OIT , por considerar que se atempera a las caracteristicas del
centro y al objetivo planteado en este proyecto, aunque sera necesario adecuar y
disefiar nuevas técnicas y utilizar otros instrumentos que no contiene la referida
metodologia. A continuacidbn se enumeran los pasos relacionados en el
procedimiento:

1) Identificacién del problema o situacion por evaluar

2) Delimitacion temporo—espacial del problema y formulacion de los objetivos del estudio
3) Formulacion metodologica del estudio

4) Elaboracién del Marco Teérico-Practico del estudio

5) Disefio y elaboracién de instrumentos

6) Validacion o prueba piloto

7) Recoleccion de informacion. Aplicacién de instrumentos

8) Disefio de cuadros de salida (tablas de resultados)

9) Elaboracion del predisefio de analisis de informacion

10) Tabulacién de la informacion

11) Andlisis de la informacion

12) Formulacién de conclusiones y recomendaciones

13) Elaboracién del informe de evaluacion de impacto

14) Remision del informe evaluativo.

Las adecuaciones propuestas por la autora de este estudio son las siguientes:



En primer término se considera necesario agrupar los pasos antes expuestos en etapas

para una mejor comprensién y ordenamiento del procedimiento, las cuales quedarian de

la manera siguiente:

1.

Etapa Inicial o Disefio de evaluacion: en ella estarian agrupados los primeros cuatro
pasos referidos en el procedimiento antes expuesto, es decir, identificacion del
problema o situacion por evaluar, delimitacion temporo—espacial del problema y
formulacion de los objetivos del estudio, formulacion metodoldgica y elaboracion del
Marco Tedrico-Practico del estudio.

Etapa organizativa: en este caso se considera necesario incluir al inicio de esta etapa
un paso que no aparece en el procedimiento descrito, los pasos quedarian como
sigue; busqueda de informacién relacionada con los distintos momentos en que ha
sido evaluado el programa al que se le medira el impacto(antes, durante e
inmediatamente después de finalizado), disefio y elaboracion de instrumentos para
medir el impacto(tiempo después de finalizado el programa) y validaciébn o prueba
piloto.

Etapa de recopilacion de la informacion, con los pasos: recoleccion de la
informacidn(aplicacion de instrumentos y revisién de documentos), disefio de cuadros
de salida(tablas de resultados), elaboracion del predisefio de analisis de informacién y
tabulacién de la informacion.

Etapa de analisis y determinacién de acciones correctivas: esta comenzaria con el
andlisis de la informacion, se incluiria un paso denominado elaboracion del programa
de acciones correctivas(derivado del andlisis) y finalmente para concluir la etapa,
formulacion de las conclusiones y recomendaciones.

Etapa conclusiva o de difusion de resultados: comenzaria con la elaboracién del
informe de evaluacién y/o medicién de impacto, remision del informe evaluativo a la
direccion del centro y finalmente, se considera necesario incluir un daltimo paso

relacionado con el seguimiento al programa de acciones correctivas.

Conclusiones del Capitulo:

Después de realizar un estudio detallado de las fuentes bibliogréficas consultadas sobre

el tema se arriba a las siguientes conclusiones:



» La gestion del conocimiento constituye una cuestidn clave para el desarrollo de todos
los paises en el presente siglo y muy en especial para los paises pobres. Los recursos
humanos de las empresas cubanas deben contar con una preparaciéon multifacética
para lograr eficiencia, disminuir improvisaciones, falta de profundidad y adquirir
competencia.

» La capacitacion constituye un beneficio tanto para las organizaciones como para el
personal de la organizacion, por lo que es un instrumento fundamental para la
actividad laboral, debe estar sustentada en necesidades y debe reflejar sus resultados
en el desempefio del trabajador y de la organizacién a la que este pertenece.

» La evaluacion del impacto de la capacitacion es una herramienta importante en la
medicién de un programa de formacion o capacitacién porque informa los avances y
resultados reales obtenidos con las acciones realizadas y permite realizar
correcciones, su aplicacion se manifiesta como una necesidad objetiva y se debe
realizar de manera organizada, observando los criterios metodolégicos que se ofrecen
en el cuerpo del Capitulo.

» Existen distintos niveles, tipos de evaluacion y procedimientos para la EIC, abordados
por distintos estudiosos de esta temética, de lo que se trata es de analizar, elegir y
adecuar a las caracteristicas y objetivos de la organizacion que aplicara esta

importante herramienta.

CAPITULO Il: FUNDAMENTACION DE LA METODOLOGIA UTILIZADA PARA
LA MEDICION DE IMPACTO DE LA CAPACITACION

Introduccién



En todo proceso de investigacién tiene un papel relevante la metodologia empleada, es
decir, el camino que sigue el investigador para llegar a los resultados esperados. En este
capitulo se expone la metodologia utilizada para el cumplimiento de los objetivos
propuestos sobre la base de los conocimientos sistematizados contenidos en las fuentes
consultadas. "Los métodos permiten obtener nuevos conocimientos sobre el fenbmeno y
desempefian un papel importante en la construccién y desarrollo de la teoria cientifica”.
(Pérez y Niceto, 1983).

La metodologia que va a emplear el investigador para resolver el problema cientifico que
le ocupa, no es mas que el cémo se va a investigar y viene a ser el famoso talén de
Aquiles en las investigaciones cientificas, pues es ahi donde casi siempre se presentan
las mayores dificultades.

En este capitulo se hace una descripcidbn general de las etapas metodoldgicas que
pueden ser utilizadas en una investigacion relacionada con evaluacién y/o medicién de
impacto de la capacitacion, que fue seleccionada y adaptada a los efectos de la
realizacion de la presente investigacion y que contiene algunos aportes de la autora que
fueron enunciados en el Capitulo |, en este caso se explican detalladamente cada una de
las etapas y pasos que la componen.

En un segundo momento se realiza una descripcion especifica de las etapas y
pasos que se siguieron en la presente investigacion y que se relacionan con la
fundamentacién de la metodologia empleada, de esta forma, se explica con lujo
de detalles el por qué de la utilizacidon y seleccién de los diferentes métodos que
fueron empleados en la investigacién, no solo se mencionan sino se argumenta
su funcién en correspondencia con las caracteristicas del tipo de investigacion, lo
mismo que la forma en que fueron definidas y operacionalizadas las variables, los
indicadores que fueron seleccionados para medirlas, las técnicas que fueron
utilizadas y los datos que se recogieron en ellas, asi como la forma en que fueron

validadas, la manera en que fue procesada la informacién y por qué, etc.

2.1 Fundamentacion de la metodologia desarrollada
Antes de comenzar con la descripcidén general de las etapas metodoldgicas que pueden

ser utilizadas en un estudio sobre evaluacion y/o medicién de impacto de la capacitacion,



se considera necesario ofrecer una explicacion breve relacionada con las metodologias
cualitativa y cuantitativa de investigacion, pues en esta investigacion se combinan ambas,
0 sea, se hizo una combinacion de métodos y técnicas tanto de metodologia cuantitativa
como cualitativa para obtener la informacién necesaria que permitiera la medicién de
impacto de las acciones de capacitacion y la elaboracion del programa que permita la
correccion de las desviaciones detectadas. De lo cualitativo se tomd la utilizacion del
andlisis documental, darle valor a lo obtenido por entrevistas semiestructuradas, prestarle
atencién a opiniones que siempre no fueran mayoritarias, aplicar observacion en los
diferentes pasos y etapas del proceso. De lo cuantitativo se utilizaron los célculos
porcentuales para el procesamiento de Ilo obtenido mediante las entrevistas
semiestructuradas, el calculo de indices, etc.

A continuacion se exponen sus definiciones y caracteristicas:

2.1.1. Metodologias Cualitativa y Cuantitativa. Explicacidon necesaria

Métodos cuantitativos: se basan en la teoria positivista del conocimiento, la cual
modelada practicamente en el esquema de las ciencias naturales, intenta describir y
explicar los eventos, los procesos y los fendmenos del mundo social de forma que se
puedan llegar a formular las generalizaciones que existen objetivamente (enfoque ético).
Este método insiste en el conocimiento sistematico comprobable, comparable, medible y
replicable.

La metodologia cuantitativa es la que mas se ha usado, se extrapola de las ciencias
exactas a las sociales. Es Gtil cuando se requiere recoger informacion de cantidades de
personas y analizar tendencias de esta informacién. Hay paquetes estadisticos
automatizados que posibilitan el andlisis de lo obtenido por encuestas, como el SPSS en
su version para Windows y otros.

Métodos cualitativos: Por el contrario, se basan en el paradigma de las ciencias sociales
e intentan recuperar el contexto y las dimensiones humanas del fendmeno mediante una
estrategia de investigacion cualitativa, para lo cual utiliza de forma predominante el
lenguaje de las palabras y un enfoque naturalista, no intrusivo e inductivo. El énfasis
radica en entender el mundo desde el punto de vista de los actores, desde el interior del
fenémeno (enfoque émico).

Ademas de esto, los métodos cualitativos, a criterio de la mayoria de los autores que los
trabajan, se caracterizan por ser descriptivos, inductivos, fenomenoldgicos, holisticos y
sistémicos. Su disefio es flexible y considera mas importante las acciones humanas en el

contexto donde se realizan que los hechos o causas de los fendbmenos. Esto significa que



los investigadores cualitativos estudian la realidad en su contexto natural, tal y como
sucede, interpretando cada fendbmeno a partir de lo que significa para las personas
implicadas y para esto se apoya en la recogida de una gran variedad de materiales que
describen el quehacer diario de las personas.

La investigacion cualitativa ofrece importantes vias para abordar el mundo personal de los
sujetos, como interpretar las situaciones, la significacion que tiene para ellos, es decir, los
significados de las acciones humanas, desde las perspectivas de los propios agentes
sociales.

En la tabla 1 se resumen las ideas expresadas con respecto a las diferencias entre ambos
métodos.

Tabla 1.

ESTADO COMPARATIVO DE LOS METODOS CUANTITATIVO Y CUALITATIVO:

Método

Cuantitativo Cualitativo
Enfoque Deductivo Inductivo
Paradigma en que se basa Ciencias naturales Ciencias sociales
Lenguaje que utiliza De los numeros De las palabras
Punto de vista de De los investigadores De los actores
Explicacion de los fendmenos  (del exterior) (del interior)

“enfoque ético” “enfoque émico”

Fuente: Farell.E,G.(2003)

Los métodos cualitativos y cuantitativos en las investigaciones sociales se han encontrado

a finales del siglo XX y principios del XXI en un fuerte e inatil debate. Ambos con sus

propias peculiaridades luchan por el liderazgo en la produccion de conocimiento, ya sea

tanto desde el punto de vista inductivo como deductivo.

Compartiendo los criterios de Stake(1995), citado por Alvarez Abréu(2005), la

investigacion cualitativa y cuantitativa se diferencia en tres aspectos basicos:

1. La distincion entre la explicacion y la comprension como propésito del proceso de
indagacion; el objetivo de la investigacién cualitativa es la comprensién, centrando la
indagacién en los hechos, mientras que la investigacién cuantitativa fundamentara su
bausqueda en las causas, persiguiendo el control y la explicacion. Desde la
investigacion cualitativa se busca la comprension de las complejas interrelaciones que
se dan en la realidad.




2. La distincion entre el papel personal e interpersonal que puede adoptar el
investigador, se valora el papel personal que asume el investigador desde el comienzo
de la investigacion, interpretando los sucesos y acontecimientos, frente a la posicion
mantenida desde los disefios cuantitativos, donde el investigador interpreta los datos
una vez que se han recogido y analizado estadisticamente. En la investigacion
cualitativa se espera una descripcion densa, una comprension experiencial y multiples
realidades.

3. En la investigacion cualitativa, el investigador no descubre, sino que construye el

conocimiento.

Procedimiento para la Evaluacion de Impacto de la Capacitacion:



ETAPAS

Inicial o disefio de evaluacion

Organizativa

De recopilacién de informacion

De analisis y determinacién de
acciones correctivas.

Conclusiva o de difusion de
resultados.

PASOS

1. Identificacion del problema

2. Delimitacion temporo-espacial del
problema y formulacién de objetivos.

3. Formulacién metodolégica.

4. Elaboracion del marco teérico practico.

1. Busqueda de informacion relacionada con
evaluaciones anteriores del programa.

2. Disefio de instrumentos.

3. Validacion o prueba piloto.

Recoleccién de informacién

Disefio de cuadros de salida
Predisefo de analisis de informacion
Tabulacién

PwnpE

1. Andlisis de informacion

2. Elaboracién del programa de acciones
correctivas.

3. Formulacién de conclusiones y
recomendaciones.

1. Elaboracion del informe de EIC.

2. Remision del informe.

3 Seguimiento del programa de acciones
correctivas.

2.1.2. Etapas metodolégicas de una investigacion relacionada con evaluacién y/o

medicion de impacto de la capacitacion: Descripcidon general y aportes de la autora

Como se explicé en el Capitulo | se consider6 necesario agrupar los pasos o actividades

expuestas en el procedimiento metodoldgico por el que la autora de este trabajo tomo

posicion (propuesto en el documento "Instructivo para la realizacion de evaluacion de

impacto en programas de educacion y formacion profesional’, de Gonzéalez Pérez, por

considerar que se atempera a las caracteristicas del centro y al objetivo planteado en esta



investigacion), en etapas para su mejor ordenamiento y comprension y se consideré
necesario también, adecuar el mismo y disefiar nuevas técnicas y utilizar otros
instrumentos que no contiene la referida metodologia. A continuacion se explican de
forma detallada las etapas con los pasos que la conforman tal y como fueron seguidas en
el desarrollo del presente estudio, fundamentadas siguiendo lo propuesto por Gonzalez
Pérez y los criterios de la autora del presente trabajo:
2.1.2.1 Etapa Inicial o Disefio de evaluacion: Esta etapa esta conformada por cuatro
pasos, identificacién del problema o situacién por evaluar, delimitacion temporo—
espacial del problema y formulacién de los objetivos del estudio, formulacion
metodoldgica y elaboracion del Marco Teérico-Practico del estudio.

> ldentificacion del problema o situacion por evaluar

En oportunidades la unidad que presta servicios de formacidén y/o capacitacion toma la
decision de identificar problemas que pudiesen estar limitando la eficacia de sus acciones
de formacion y valorar su incidencia, aunque la enunciacion del problema a veces suele
provenir de agentes externos a la unidad.
Entre los agentes que pueden enunciar un problema de impacto o una situaciéon
conveniente de evaluar pueden distinguirse dos tipos:
a. Agentes externos: empresarios, trabajadores, otros organismos educativos
externos, instancias gubernamentales, etc.
b. Agentes Internos: alumnos, instructores, instancias superiores de la Institucion,
etc.
La identificacion del problema, conjuntamente con la delimitacion de éste, es una
actividad que permite valorar la pertinencia y oportunidad del estudio. Las tareas que se
siguen en este paso son las siguientes:
a. ldentificar el problema con base en su enunciacion, dando respuesta a las siguientes
preguntas:

- Cual es la naturaleza del problema o necesidad? (Qué es?), cuales son sus
caracteristicas?. CoOmo se presenta el problema? Cuales son sus principales
manifestaciones?. Cuando se evidenciaron sus manifestaciones? (desde cuando?).
Cuanto afecta la eficacia del curriculo? Cuan grande es su incidencia en la eficacia
de las acciones formativas?. Donde fue (o se presupone) que se manifestd el
problema? (lugar, empresa, comunidad, etc.)

b. Una vez que se haya dado respuesta (grosso modo) a estas interrogantes, se debera

hacer un primer contacto o contacto global con el problema. Esto exige hacer una



breve indagacion con aquellas fuentes (externas y/o internas) que enunciaron el
problema y visitar el lugar donde se indica que se presenta el problema, a fin de
indagar con informantes claves previamente identificados.
c. Determinar posibles fuentes de informacion respecto del problema. Estas fuentes
pueden ser primarias o0 secundarias. Las primarias son las de mayor confiabilidad, pues
son aquellas que produjeron o derivaron directamente datos en relacién con el problema.
Tanto las fuentes primarias como secundarias pueden ser fuentes documentales o
informantes claves (empresarios, egresados, instructores, etc.).
d. Breve andlisis y estudio de los datos extraidos o derivados de las fuentes de
informacion: Una vez que se hayan extraido en forma general datos acerca del problema,
es necesario analizar su pertinencia, validez y confiabilidad. Ello permite identificar
también, la magnitud o grado de incidencia del problema en torno a su impacto a nivel de
los egresados y empresas del sector productivo o presupuestado a que se refiere el o los
programas que se prevé(n) evaluar.
Esta primera actividad de la evaluacién de impacto( E.I) da como resultado una imagen
adelantada del problema o necesidad. En esta actividad no debe profundizarse en un
exhaustivo andlisis e indagacién de datos acerca de problema, sino mas bien constituye
una accién de primer acercamiento o contacto global con el problema.
» Delimitacion temporo-espacial del problema y formulacién de objetivos del
estudio
Una vez que se haya identificado el problema, conviene delimitarlo en tiempo y espacio.
En el caso de la E.I, esto presupone delimitar el problema en torno a uno o varios
programas de formacién y/o capacitacion desarrollados en un determinado lugar
geografico durante un periodo de tiempo dado. Pueden sefialarse las siguientes tareas
para delimitar el problema:
a. Determinar si el problema se refiere a uno o varios programas.
b. Delimitar en qué areas funcionales, sector productivo o presupuestado se ubica
el o los programas a evaluar.
c. Seleccionar el periodo (uno o varios afios) en que se ejecutd el o los
programas relacionados con el problema por investigar.
d. Configurar el objeto de estudio con base en la delimitacion temporo-espacial.
e. Una vez que se configura el objeto de estudio, se formularan los objetivos
(general y especificos) de la E.l. El objetivo general debe formularse mediante
un verbo que indique la actividad que se ejecutard, un objeto (contenido) y una



condicién. Los objetivos especificos se derivaran del o los generales y
contienen (implicita o explicitamente) los indicadores de impacto a los que hara
referencia el estudio.
Un objetivo especifico deberd formularse mediante un verbo que indique una
actividad especifica y un objeto (contenido del objetivo).

f. El paso final de esta actividad consiste en elaborar un plan de evaluacion, en el
cual se sefialen: los objetivos (generales y especificos), las actividades por

desarrollar, y el cronograma de ejecucion.

» Formulacién metodol6gica del estudio

La formulacion metodoldgica del estudio es la actividad de la E.l. mediante la cual se

establece cdmo se abordara la investigaciéon. Como resultado de ésta se obtienen,

principalmente, dos productos:

Los elementos de la investigacion y su relacion,
La opcién metodoldgica para seleccionar los sujetos de informacion, a través de
los cuales se obtendréa la informacién de campo; ya se trate de una enumeracion

total o parcial.

Para realizar este paso se llevan a cabo las siguientes tareas:

a. Definir la poblacion de estudio con base en los objetivos de ésta, el objeto de

estudio y los intereses manifestados por los solicitantes de la investigacion. En
este paso deben considerarse los aspectos de homogeneidad, caracteristicas y
representatividad de los sujetos de informacién.

Establecer la unidad de estudio, la unidad de informacion y la unidad estadistica
de la evaluacion. Ello con base en los objetivos de la evaluacion y su objeto de
estudio y alcance. Ademas, deben considerarse factores como el tiempo destinado
al trabajo de recoleccién de informacién y entrega de la E.I., recursos y distribucion
geografica de los egresados del o los programas de formacién y/o capacitacion
por evaluar.

La unidad de estudio se define con base en los objetivos del estudio y, en el caso
de la E.l., se refiere al egresado de los programas definidos en tiempo y espacio
(afio (s) en que se egresaron los sujetos de informacion y su localizacion
geografica).

La unidad de informacién hace referencia a los egresados de los programas por
evaluar y sus jefes inmediatos. Estara constituido, por tanto, por todos los sujetos

de informacién del estudio.



La unidad estadistica ( o de “muestreo”) estara conformada por los listados en que
se encuentran los egresados que se hallan laborando en un area afin al programa
por evaluar, al momento del estudio.

Establecer los elementos de la investigacidn y su relacion, para lo cual se parte de
los objetivos (general y especificos) del estudio y de la delimitacion temporo-
espacial del problema. La informacion derivada de la primera actividad de la E.I.
permite, también, el establecimiento de estos elementos, entre los cuales
destacan: Las variables e indicadores del estudio, la instrumentacién y la
poblacién informante.

Las variables deben dimensionarse de acuerdo con los aspectos por considerar en
el estudio y los niveles de medicién por emplear (aspectos cuantitativos y
cualitativos).

Ademas, se deben conceptuar en el contexto de la investigacion.

Las variables de estudio hacen referencia a los objetos de los objetivos
especificos.

Los indicadores del estudio deben establecerse con base en los objetivos y las
variables enunciadas.

La siguiente tarea en la formulacién metodolégica del estudio, consiste en definir
el tipo de investigacion que se aplicara en la E.l., considerando para tales efectos
los objetivos del estudio, alcance y cobertura.

Otro elemento importante por considerar es la instrumentacion de la E.l. Esta se
define para cada variable de estudio, estableciendo los tipos de instrumentos por
emplear y las técnicas previstas para la recoleccion de la informacién. Para ello es
necesario considerar las caracteristicas propias de la E.Il. y de la poblacién de
estudio.

Para cada variable de estudio deben considerarse los sujetos de informacion. Este
es otro elemento importante en la E.l. y se determina con base en los objetivos
especificos del estudio, las variables y los indicadores. Los sujetos de informacion
se derivan de la unidad de informacion previamente establecida.

Una vez identificados los elementos de la investigacion, es necesario proceder a
establecer y depurar el universo o poblacion de estudio (listado de egresados) y
determinar el tipo de enumeracién (censo o muestra) que se empleara en el

estudio.



Para determinar el tipo de enumeracién que se utilizara se deben considerar los
objetivos del estudio, los recursos que se dispondran para la actividad de
recoleccion de la informacién, las limitaciones y las caracteristicas de la
evaluacioén y de la poblacién de estudio (tamafio, localizacién geogréfica y otros).

h. Una vez establecido el tipo de enumeracidn que se utilizara y si se decide trabajar
por muestra, se procede a depurar el marco muestral, y con base en ello, se
disefiara el tipo de muestra por emplear y se calculard su tamafio. Para este paso
se consideraran los objetivos del estudio, las variables y los parametros derivados
de la definicién temporo-espacial de la evaluacion.

El disefio y calculo del tamafio de la muestra constituye la opcién metodolégica-

estadistica del estudio, necesaria de aplicar para seleccionar los sujetos de

informacion. En este caso conviene sefialar que se aplica, exclusivamente, para
calcular el tamafio de muestra para egresados del o los programas de formacion

por evaluar. Una vez calculado este tamafio de muestra, se procederd a

entrevistar a todos los jefes inmediatos de los egresados que se ubiquen en la

muestra, es decir, se realizara un censo o0 enumeracién total de los jefes
inmediatos.
Finalmente, es necesario indicar que en este paso de la El, debe sefialarse también como
se llevara a cabo la validacion o prueba piloto de los instrumentos de recoleccion de
informacidn del estudio. Se deben consignar los tipos de validacion que se llevaran a cabo
y la metodologia que se empleard para cada una de ellas.
» Elaboracion del Marco Teo6rico-Préactico del estudio
El marco tedrico-practico del estudio depende, en su extensién, de las variables, los
objetivos seleccionados para realizar la evaluacién de impacto y de los indicadores
elegidos. Ademds, su amplitud esta determinada por las caracteristicas del objeto de
estudio. ElI marco teoérico-practico de la evaluacion debe describir y explicar datos o
hechos intimamente relacionados con el objeto de estudio.
Las tareas que deben ser realizadas en esta actividad de la evaluacién de impacto son las
siguientes:

a. Examinar documentos y bibliografia relacionados con el objeto de estudio. Ello
presupone llevar a cabo una exhaustiva indagacion documental en torno al
problema evaluado. Esta indagacién puede efectuarse mediante un estudio de
documentos relacionados con el objeto de investigacion tedrica y las variables

del estudio, convenios (si existen) referidos al programa, estudios de



evaluacién anteriores, proyectos, investigaciones, resultados teorico-practicos
documentados respecto del problema, etc.

Sefialar los antecedentes tedrico-practico del objeto de estudio. En este paso
es necesario indicar los antecedentes del programa evaluado, desde cuando
se desarrollan acciones del programa, cambios o ajustes curriculares que se
han llevado a cabo, causas o factores que promovieron y propiciaron el
surgimiento del programa, etc. Conviene en este paso hacer referencia a los
hechos practicos relacionados con el estudio, acciones realizadas en la
institucién relacionadas con éste; factores politicos, laborales, sociales y/o
econdmicos que han afectado, positiva 0 negativamente, el objeto de estudio.
Realizar entrevistas no estructuradas (exploratorias) con personas
relacionadas con el problema, en especial con aquellos agentes externos e
internos que de una u otra forma han enunciado la existencia del problema
(empresarios, organismos estatales, instructores, jefes de unidades técnicas
etc.). Estos agentes pueden sefialar hechos practicos de gran importancia para
guiar la elaboracion del marco tedrico-practico de la evaluacion, y pueden
también ofrecer documentacién referida al objeto de estudio.

Indicar la justificacion del estudio. La importancia del problema y la necesidad
de estudiarlo se tornan evidentes cuando se realiza un marco teérico-practico
claro y pertinente. La justificacion tiene sentido en el contexto de la pertinencia,
importancia y relevancia de ofrecer medidas alternativas para solucionar el
problema. Para la justificacion conviene sefialar los agentes externos o
internos que solicitan el estudio. Finalmente, es necesario indicar que la
justificacién debe dejar claro el propésito general del estudio y los resultados
gue de éste puedan derivarse si se ponen en ejecucion las alternativas de
correccion de desviaciones. Ello presupone dar respuesta a las preguntas :
¢ Por qué? y ¢para qué? se realiza la evaluacion.

En el marco tedrico-practico deben definirse los términos mas importantes del
estudio y aquellos que se usan con sentido restringido o a los que se les
atribuye un significado poco comun. Esto es especialmente importante si los
destinatarios o clientes de la evaluacibn no estan familiarizados con la
terminologia empleada en el campo de la formaciébn y/o capacitacion

profesional.



2.1.2.2 Etapa organizativa: en este caso se considera necesario incluir al inicio de esta
etapa un paso que no aparece en el procedimiento descrito, los pasos quedan
como sigue; busqueda de informacidn relacionada con los distintos momentos en
gue ha sido evaluado el programa al que se le medira el impacto(antes, durante e
inmediatamente después de finalizado), disefio y elaboracién de instrumentos para
medir el impacto(tiempo después de finalizado el programa) y validacién o prueba
piloto.
» Busqueda de informacion relacionada con los distintos momentos en que ha
sido evaluado el programa al que se le medira el impacto
Como se ha planteado, la evaluacién y/o medicién de impacto es un proceso que consta
de distintos momentos, por lo que la autora de este estudio sostiene que es
imprescindible, antes de elaborar los instrumentos para medir el impacto pasado un
tiempo prudencial de culminada la accion de formacién y/o capacitacion, contar con toda
la informacién relacionada con el porqué surgié el programa, para quiénes se disefid,
como se comportd la asistencia, puntualidad, el aprovechamiento a partir del resultado de
las evaluaciones efectuadas, si se realizaron ajustes al programa a partir de tener
presente la satisfaccion de las expectativas de los cursistas, criterio del o de los
profesores que intervinieron en su imparticion, asi como los resultados de las
retroalimentaciones aplicadas inmediatamente después de culminado el programa; todo lo
cual formara parte del proceso de E.l, y ademas, permitira valorar con mayor
profundidad los indicadores seleccionados y el tipo de instrumento que debe ser utilizado
para medir el impacto.
» Disefio y Elaboracion de Instrumentos para medir el impacto
Los instrumentos de recoleccion de informacion cumplen en la E.I, una funcion de enlace
entre los objetivos, variables e indicadores del estudio y la realidad de la poblacién
enfocada (sujetos de informacién).
EL instrumento mas utilizado en las evaluaciones y/o mediciones de impacto es el
formulario semiestructurado o semiestandarizado que se aplica mediante una entrevista
directa. En este instrumento se emplean preguntas cerradas y abiertas con diferentes
categorias de respuestas.
Para el disefio y elaboracion de los instrumentos de la evaluacion de impacto, se llevan a
cabo las siguientes tareas.
a. Planificar el contenido del instrumento o formulario: es necesario hacer un analisis de

los diferentes indicadores consignados en la formulacién metodolégica del estudio. Un



indicador puede estar contemplado en uno o mas itemes, dado que un item puede
utilizarse para medir aspectos generales y especificos de uno o varios indicadores. En
este paso conviene analizar, asimismo, el tipo de pregunta mas adecuada en relacion
con la poblacion enfocada, los tipos de categorias de respuesta (cerrada, mixta,
abierta) y en cuantos apartados se debe dividir el formulario para contener toda la
informacién expresada en los indicadores, variables y objetivos de la E.I.

. Determinar areas tematicas o apartados del instrumento: En este paso debe decidirse
en cuantas partes se ha de dividir el formulario. Por lo general la primera parte se
destina a los datos generales del informante. Las otras areas tematicas del instrumento
deben, obviamente, tener relacién con las variables e indicadores.

. Elaborar itemes de recoleccién de informacion: Segun los criterios de evaluacion y las
areas tematicas seleccionadas se elaboraran los itemes del instrumento. Estos deben
de responder a los objetivos, variables e indicadores del estudio, con el propdsito de
garantizar su validez de contenido. Asimismo, conviene observar las normas de
elaboracion de estos tipos de preguntas, normas consignadas en la mayoria de la
bibliografia atinente al campo de investigacion social.
. Una vez que se han elaborado los itemes, se debe conformar su secuencia definitiva
en cada instrumento de evaluacién. Para ello conviene hacer un esquema de cada
formulario en el que se represente la interrelacion entre los itemes y su ubicacion en el
instrumento. Este diagrama o esquema de distribucién secuencial de las preguntas,
debe someterse a analisis y valoracion por profesionales en el campo de la evaluacion
de impacto y determinard, finalmente, la estructura definitiva de los instrumentos.
. Pre-codificar el instrumento: Esta tarea consiste en asignar un determinado coédigo
(generalmente un nimero) a las diferentes categorias de respuesta de los itemes del
instrumento de recoleccién de informacion. La precodificacion facilita el manejo,
tabulacién y analisis de la informacion contenida en los formularios, en especial cuando
se tiene una gran cantidad de datos provenientes de un numero importante de
personas entrevistadas (egresados y jefes inmediatos en el caso de la E.l.). En estos
casos el manejo de la informacién mediante métodos manuales hace ineficiente,
tedioso y muy lento el trabajo de tabulacién, por lo que actualmente se emplean
procedimientos o medios electrénicos que exigen realizar la precodificacién en el
contexto del disefio y elaboracion de los instrumentos.

Elaborar guia de cédigos: Al momento de llevar a cabo la precodificacién, conviene
consignar los cddigos de las respuestas de las preguntas de los formularios en uno o



varios ejemplares de éstos. Estos formularios constituiran la guia de cdédigos, la cual
permitira garantizar la correcta codificacion de los instrumentos y el adecuado manejo
de la informacién en la base de datos, en la que se especificara para cada item
(denominado variable en el programa informatico) sus respectivos valores.

g. Digitacion de la informacién: Una vez que se haya consignado toda la informacioén en la
guia de cdbdigos, se procede a introducir los datos correspondientes en el sistema
electronico. Ello para crear una base de datos, la cual serd alimentada con la
informacién (previamente codificada), que resulte de la aplicacion de los instrumentos.
Para crear esta base, se procede a elaborar un programa que le permita a la
computadora ubicar los datos correspondientes de cada una de las variables de interés,
los codigos admisibles y la representacion de cada uno de ellos; asi como las
instrucciones requeridas para la realizacion de calculos, elaboracion de cuadros
estadisticos y el analisis de informacién deseado.

Para digitar en el proceso electronico los datos contenidos en la guia de cédigos, se
procede de la siguiente manera:

1. Seleccionar la base de datos (Archivo y programa por emplear).

2. Abrir el programa para la digitacion.

Realizada la digitacion, sera posible "solicitar" a la computadora cruces de variables y

resultados (valores) estadisticos para el llenado de los cuadros de salida del estudio. Esta

informaciéon es de suma importancia para realizar el procedimiento de analisis de la
informacion.

En la actualidad se dispone de programas estadisticos de computacion (software) que

llevan a cabo gran cantidad de procesos de tabulacion y analisis estadistico. Entre ellos

se pueden citar el S.PS.S., el MICROSSTAB; entre otros, los cuales son relativamente de
facil manejo en ambiente Windows.

» Validacién o prueba piloto de instrumentos

La validacion de los instrumentos o prueba piloto es la actividad de la evaluacién de

impacto que se orienta a garantizar la validez de construccion y la validez de contenido de

los instrumentos. La validez de construccion hace referencia a las caracteristicas
gramaticales, de sintaxis, de redaccién y de estilo de los itemes, de forma que éstos sean
comprensibles para los informantes y que las respuestas que se den a sus categorias

sean significativas para el estudio. La validez de contenido se refiere a la calidad y

confiabilidad de la prueba para medir o que realmente se desea medir de los indicadores,

y lograr asi los objetivos de la evaluacion.



Los pasos para llevar a cabo esta actividad son los siguientes:

a. Validacion por juicio de expertos: Este paso consiste en someter los

b.

instrumentos al andlisis y estudio por parte de técnicos y profesionales en
evaluacioén, preferiblemente con amplia experiencia en el campo de la
formacién y/o capacitacion profesional.

Validacion mediante submuestra: En este paso se debe seleccionar a
conveniencia una submuestra de egresados y sus correspondientes jefes
inmediatos, con el fin de aplicar los instrumentos. Esto se hace con el
propdsito de probar el instrumento en condiciones reales de aplicacién y en
el contexto de todas las variables exdgenas al estudio que pudieran tener
influencia en sus resultados. Conviene observar la reaccion que tienen los
entrevistados ante cada pregunta del formulario y ante sus categorias de
respuesta (la comunicacién no verbal del entrevistado es muy relevante en
este paso de la validacion).

Ajuste de los instrumentos: Una vez que se hayan validado los instrumentos,
éstos deben de ser ajustados en su forma y contenido. Para ello es
necesario tener en consideraciéon si los cambios consignados en ellos
afectan otros apartados de la evaluacién (por ejemplo, indicadores o

variables), asi como a la base de datos previamente elaborada.

2.1.2.3 Etapa de recopilaciéon de la informacién, con los pasos: recoleccion de la

informacion(aplicacion de instrumentos y revision de documentos), disefio de

cuadros de salida(tablas de resultados), elaboracion del predisefio de analisis de

informacion y tabulacion de la informacién.

» Recoleccion de la informacién(aplicacion de instrumentos y revision de

documentos)

Este paso, denominado frecuentemente "trabajo de campo", se lleva a cabo mediante las

siguientes tareas:

a.

Localizacion de informantes: Acceder a la informacion
estadistica que maneja la Secretaria Docente de la institucién que impartio
el programa a evaluar, para precisar el centro de procedencia de los
egresados y si fuese posible, algin nimero telefénico mediante el cual este
se pudiera localizar. Una vez localizados los egresados y con la informacion
acerca de la empresa en que laboran, debe llamarse a ésta, solicitando una
entrevista con los egresados y con su jefe inmediato, previa explicacion del



propésito de ello. Se debe asegurar que el egresado esté laborando en un
area afin al programa que se evaluara. Si no fuese asi, se debe sustituir por
otro informante de la lista elaborada para tales efectos.
b. Planificacion de la aplicaciéon de instrumentos: Esta es una tarea importante
dentro de este paso, pues el "plan de trabajo de campo” permite establecer:
- el ruteo o distribucién de la poblacion enfocada,
- el cronograma de actividades con sus respectivos periodos de ejecucion,
- los recursos y la logistica requerida para tales efectos, y
- la asignacion de las "cuotas" de entrevistas por encuestador.
Los principales productos de la planificacion del trabajo de campo son:
- plan de ruta geografica que seguira cada encuestador especificando, en
orden de aplicacion de instrumentos, los lugares (o empresas) por visitar,
- cronograma de visitas para cada encuestador,
- nimero de instrumentos que debera aplicar cada encuestador, y

- nombres, teléfonos y direcciones exactas de los informantes.

(¢

. Elaboracién y reproduccion del material de apoyo a la labor de los encuestadores
(instrucciones generales, manual del encuestador, etc). Ello debe hacerse
considerando la planificacion de la aplicacién de instrumentos, caracteristicas del
estudio, de la poblacién informante y de los instrumentos de recoleccién de la

informacion.

o

. Seleccion y capacitacion de encuestadores: La capacitacion de encuestadores se
realiza cuando éstos no estan familiarizados con el trabajo por ejecutar ni con la
formacion y/o capacitacion profesional.

e. Realizacion de tramites administrativos y de logistica: Ello con el propdsito de

prever la oportunidad de todos los recursos que requiere el trabajo de campo, en

especial transporte, llamadas telefénicas.

—h

Realizacion de reunion previa al trabajo de campo: En esta reunién se llevara a
cabo el Ultimo analisis y discusion del trabajo por realizar, de los formularios y de
las actividades que los encuestadores deberan ejecutar.

g. Aplicacion de Instrumentos: Esta tarea es la que concreta la actividad de trabajo
de campo. Para su ejecucion deben seguirse las indicaciones y procedimientos
propios de la técnica de la entrevista. El encuestador debe conocer y aplicar estos

procedimientos.



En este paso es conveniente llevar un registro de observaciones, en el cual el
encuestador anote aspectos que considere puedan ayudar al analisis de los
datos, y en general, a los resultados del estudio.

h. Supervision del trabajo de campo: El encargado o coordinador de la evaluacion
de impacto debera realizar supervisiones en torno al trabajo que ejecuten los
encuestadores.

i. Codificacién de instrumentos: Este paso consiste en asignar el respectivo codigo a
las respuestas contenidas en los instrumentos de acuerdo con la guia de codigos
previamente elaborada en la fase de disefio y elaboracion de instrumentos. Esta
actividad es realizada, obviamente, si los datos se procesan mediante
procedimientos electrénicos.

j- Revision y verificacion del llenado de instrumentos. Puede llevarse a cabo por el
coordinador del estudio o mediante una reunién con el o los encuestadores, en la
gue ellos mismos revisardn y evaluaran la correcta recopilacion de datos. Para
esto es necesario revisar los datos contenidos en cada pregunta de una muestra
de formularios tomados al azar.

» Disefio de cuadros de salida ( TABLAS DE RESULTADOS)

Para el desarrollo de este paso se debe decidir si la informacién sera procesada mediante
medios electrénicos o sera tabulada "en forma manual". Ello depende de la cantidad de
informacién que se maneje y del nimero de informantes entrevistados (egresados vy jefes
inmediatos).

En el caso que se decida tabular la informacion en forma manual, se deben llevar a cabo
los siguientes pasos:

a. Formular los cuadros de salida o tablas de resultados requeridos para consignar
toda la informacion de los instrumentos. En este caso conviene elaborar las
tablas segun los apartados de cada instrumento, agrupando en cada cuadro la
informaciéon de dos o0 mas itemes cuyas categorias de respuesta se refieren a
datos muy relacionados entre si.

b. Elaborar una tabla en la que se consignen los itemes que se incluyen en cada
cuadro. Ello es especialmente importante para ser utilizado en el predisefio de
analisis conjuntamente con otro cuadro que relacione itemes con los indicadores
del estudio.

En aquellos casos en que se necesite emplear procedimientos electronicos por la

cantidad y variedad de datos y por su diversidad y complejidad, la actividad que se lleva a



cabo consiste, mas bien, en un disefio de los posibles cuadros y en una proyeccion de las
posibles tablas que es necesario procesar electrénicamente para poder incluir todos los
datos de los formularios y de los indicadores y variables. Esta proyeccion quedara
finalmente decidida al realizar el predisefio de analisis o plan de explotacion de datos.
» Elaboracion del predisefio de Andlisis de informacion
El predisefio de analisis de la informacion, llamado también plan explotacion de datos,
constituye la prevision de como podria o deberia realizarse, posteriormente, el andlisis de
informacion de la E.l. Para llevar a cabo el predisefio de analisis de la informacién se
deben tomar en consideracion los siguientes componentes del estudio:

- Los objetivos, variables e indicadores

- los itemes de recoleccién de informacion del jefe inmediato de egresados y de

éstos

- las tablas de resultados de los datos referidos a jefes inmediatos y egresados.
El propdsito principal del predisefio de andlisis es asegurar la validez y confiabilidad del
manejo de los datos, de manera que su ulterior analisis conduzca, efectivamente, al logro
de los objetivos de la evaluacion.
Las relaciones que pueden darse entre indicadores de una variable y entre las variables
del estudio son, por lo general, de tres tipos:

- Relacién causa-efecto (causal): Establece que si se da un cambio cuantitativo y/o
cualitativo en un indicador y/o variable, modifica la cantidad y/o calidad de otro
indicador y/o variable.

- Relacion determinante: Indica que el comportamiento de un indicador y/o variable
determina el de uno o ma&s indicadores y/o variables. Sin embargo, el
comportamiento resultante no es consecuencia exclusiva de los indicadores y/o
variables con los que se establece esta relacion.

- Relacién influyente: Sefala que el comportamiento de un indicador y/o variable
influye en el de otros indicadores y/o variables. No obstante, no determina ni es
causa per se de su calidad o cantidad.

Conviene, para llevar a cabo el predisefio de analisis de la informacion, establecer la
relacion entre las variables, indicadores e itemes de recoleccién de informacion, tanto
para el formulario dirigido a los jefes inmediatos como para el elaborado para los
egresados de los programas. De esta manera puede identificarse con cuéles itemes se

mediran los diferentes indicadores de estudio. Asimismo, una vez disefladas o



proyectadas las tablas de resultados en las cuales se consignara la informacion de los

itemes, podra determinarse la relacién entre los itemes y cada cuadro de salida.

» Tabulacion de la Informacion

Posterior a la actividad de predisefio de andlisis de la informacion se realiza el proceso de

tabulacién de la informacién. Este paso consiste en procesar la informacién consignada

en los diferentes formularios aplicados a la poblacion informante, ya sea en forma manual

0 mediante programas computadorizados.

De este se obtiene, en las diferentes tablas, un conjunto de datos (absolutos y relativos)

en torno a cada item de los formularios y en relacion con los datos de cada cuadro de

salida predisefiado o proyectado (en caso de procesamiento electrénico).

La tabulacién o procesamiento de la informacion puede llevarse a cabo en forma manual

o mediante el empleo de programas informaticos, segun el nimero de instrumentos por

procesar y la cantidad de informacién consignada en cada uno de ellos.

En caso de que la tabulacion o procesamiento de la informacion se lleve a cabo mediante

procedimientos electrénicos, debe emplearse un programa que posibilite su lectura y

manejo en forma computadorizada. Esto se logra mediante la digitacion directa en un

disquete o disco de datos.

2.1.2.4 Etapa de andlisis y determinacion de acciones correctivas: Esta comenzaria
con el andlisis de la informacion, se incluiria un paso denominado elaboracion del
programa de acciones correctivas(derivado del analisis) y finalmente para concluir
la etapa, formulacion de las conclusiones y recomendaciones.

» Anélisis de lainformacion

Este paso, en el contexto de la E.lI, busca explicitar las propiedades cualitativas y

cuantitativas de los datos y rasgos que, en relacion con las variables e indicadores

estudiados, se derivan de las tablas de resultados.

El andlisis lleva implicito procesos de interpretacion y explicacién de los datos y de los

hechos que resultan de la investigacién. La interpretacion permite determinar la

significacién y relevancia de cada dato en el conjunto de todos los datos y de sus

interrelaciones. Entretanto, la explicacion del comportamiento de los datos tiene un

caracter mas global y se orienta a explicar conjuntos de datos relativos a una 0 mas

variables.

Mediante la interpretacion y la explicacion implicitas en el analisis, es posible la

comparacioén de los resultados del estudio entre si y la emisién de juicios respecto de ellos

de acuerdo con la teoria existente. Esto determina la importancia y significacion teérica de



los datos. El propésito de esta actividad es lograr los objetivos del estudio y plantear un

razonamiento en torno al comportamiento de las variables e indicadores que permita,

posteriormente, derivar las conclusiones y recomendaciones de la evaluacién. Asi, el

analisis exige un minucioso estudio de las tablas de resultados, a fin de establecer las

consecuencias que se pueden deducir de ellas en relacion con la finalidad de la E.I.

El andlisis de la informacion posibilita:

Hacer afirmaciones acerca de las propiedades (cuantitativas y cualitativas) de los
datos obtenidos.

Ofrecer explicaciones generales en torno a cierto grupo de datos y hechos en
forma especulativa y racional (teorizacién).

Transformar los datos numéricos de las tablas en enunciados referidos a una o
mas variables.

Derivar las conclusiones respecto del comportamiento de los indicadores y
variables del estudio y proponer alternativas de correccion para las desviaciones

(medidas correctivas).

El uso de indices o relaciones es de uso frecuente en este tipo de evaluaciones y, en el

caso de la presente guia se sugiere el uso de algunos, tales como:

Indice de Aplicacion de Contenidos por el participante, segun opinién del jefe
inmediato (IACj).

Indice de Aplicacion de Contenidos, segun opinion del egresado. (IACe).

Indice de Nivel de Satisfaccién de Necesidades de los contenidos del programa,
segun opinion del jefe inmediato. (ISNj).

Indice del Nivel de Satisfaccion de Necesidades de los contenidos del programa,
segun opinion del egresado (ISNe).

Indice del Desempefio y Rendimiento laboral del egresado, segun jefe inmediato
(IDj).

Indice de Desempefio y Rendimiento laboral del egresado, segun su opinién (IDe)
Indice de Satisfaccion del egresado con programa recibido (1Se)

Indice de Adecuacion de los programas a demandas y exigencias de la empresa

(Indice de Idoneidad), segun jefes inmediatos (IADj)

Estos indices deben interpretarse y analizarse en el contexto de los objetivos, variables e

indicadores del estudio, en el ambito de las caracteristicas del programa evaluado y los

sujetos de informacion (jefes inmediatos y egresados).

» Elaboracion del programa de acciones correctivas



Este paso lo incluye la autora del presente estudio, pues en el caso de la metodologia
propuesta por Gonzalez Pérez "Instructivo para la realizaciéon de evaluacion de impacto en
programas de educacion y formacion profesional”, el autor considera que las medidas
correctivas deben incluirse todas en las recomendaciones. La autora del presente trabajo
sostiene que las acciones correctivas derivadas del andlisis de la informacidén que son de
solucion interna de la institucion, o sea, que estan dirigidas a la direccion del centro que
imparte la formacion y/o capacitacion profesional y que deben ser tenidas en cuenta para
la validacion de los programas a los que se les mide el impacto, deben aparecer en un
programa de acciones correctivas concebido a estos efectos y dejar para las
recomendaciones aquellas medidas que tienen un caracter mas externo y cuya ejecucion
no depende totalmente de las decisiones que se tomen en la instituciéon. Entonces, en
este paso, se sefiala como debe de actuarse ante las desviaciones encontradas y se
proponen medidas correctivas que suelen presentarse como alternativas de solucion.

Para la formulacion del programa de acciones correctivas se sigue el orden siguiente:

a. Estudiar los resultados del andlisis de la informacion, es decir las causas del
problema y sus relaciones.

b. Enunciar las alternativas de solucidon de manera que éstas sefialen, claramente,
las medidas correctivas en torno a las causas del problema y cémo deben
abordarse éstas para hacer frente a las desviaciones encontradas. En este paso,
si es necesario, deben mencionarse, los aspectos de caracter administrativo y de
apoyo logistico requeridos para aplicar las medidas correctivas.

c.Ordenar las acciones segun su secuencia de ejecucién para abordar efectivamente
la solucién del problema. Esto permitird determinar las fechas o periodos en que
éstas deben ser aplicadas.

d. Definir el o los responsables de ejecutar las acciones. En este caso puede tratarse
de una unidad en particular o de varias, 0 de un equipo de trabajo que debe ser
constituido para tales efectos.

e. Sefalar los plazos o periodos de ejecucién de las acciones, en caso necesario, lo
cual depende del orden de presentacion de las mismas.

» Formulacion de Conclusiones y Recomendaciones

Las conclusiones se formulan con base en el analisis de la informacién y con base en
éstas, se elaboran las recomendaciones de la E.I.

Las conclusiones se orientan, basicamente, a sefialar y caracterizar las causas del

problema que dio origen al estudio evaluativo. Es decir, a determinar cuales son las



principales causas o factores causales del problema investigado. Por lo general la
presentacion de estas causas obedece, en su orden, a la forma en que éstas deben ser
abordadas para la solucién efectiva del problema.

Para la formulacion de las conclusiones se siguen, esencialmente, dos pasos:

a. A partir del analisis de la informacion, deben identificarse con claridad las
causas del problema implicito en el objeto de estudio. Para tales efectos
conviene sefialar los factores causales y aquellos otros que influyen y han
determinado el surgimiento del problema. Ademas, es necesario indicar las
causas que han hecho que el problema se mantenga en su dimension o se
incremente en sus efectos.

b. Una vez identificadas las causas y formuladas las respectivas conclusiones, es
necesario ubicarlas en el estudio segun el orden en que éstas deben ser
atendidas para la efectiva solucion del problema.

Las recomendaciones que siguen a las conclusiones, indican cédmo enfrentar las causas
del problema para su eficaz y eficiente solucion, cuando sean de caracter externo o no
dependan solo de las decisiones que pueda tomar el centro que impartid el o los
programas estudiados.

En las recomendaciones se sefiala como debe de actuarse ante las desviaciones
encontradas y se proponen medidas otras medidas correctivas también como alternativas
de solucién.

Para su formulacion pueden seguirse los mismos pasos que para la elaboracién del

programa de acciones correctivas y se tienen en cuenta las conclusiones del estudio.

2.1.2.5 Etapa conclusiva o de difusion de resultados: comenzaria con la elaboracion
del informe de evaluacién y/o medicion de impacto, remisién del informe
evaluativo a la direccion del centro y finalmente, se considera necesario incluir
un ultimo paso relacionado con el seguimiento al programa de acciones
correctivas.

» Elaboracion del Informe de Evaluacién y/o Medicién de Impacto

Esta actividad es la ultima del procedimiento de la E.l.. En la practica lo que realmente se

lleva a cabo mediante ella, es la conformacion del informe con base en los resultados y

productos de las actividades precedentes. ,

Las tareas por considerar en este paso son:



a. Formular un esquema previo de la estructura del informe de la evaluacion,
considerando los apartados necesarios, anexos e informacion complementaria
requerida. Ello de acuerdo con los objetivos del estudio y el andlisis de la
informacion.

b. Verificacion final de la calidad de los productos obtenidos y de la consistencia
interna entre ellos: Mediante este paso el evaluador debe valorar la calidad y
cantidad de informacion generada mediante la actividad precedente y hacer los
ajustes correspondientes. En este paso conviene hacer un analisis del contenido
del estudio y una revisién de forma, de manera que se garantice que el mismo
sea realmente comprendido, en toda su extensién, por los destinatarios.

c. Determinar la estructura final del documento . La estructura final del informe
evaluativo depende, en gran medida, de los usuarios finales de la informacion
(destinatarios) y del detalle o especificidad con que se desee presentar el
estudio. Por lo general estos informes deben contener la informacion relevante y
necesaria para propiciar la toma de decisiones en torno al problema evaluado.

d .Conformacién del documento evaluativo: Una vez que haya revisado cada uno de
los apartados del estudio y se hayan determinado los ajustes correspondientes,
conviene conformar el documento elaborando su tabla de contenidos y detallando
aquellos aspectos y componentes del informe que garanticen su presentacion y
calidad.

» Remision del Informe evaluativo

Para llevar a cabo el envio del informe evaluativo es necesario, en primera instancia,
determinar los principales usuarios de los datos y aquellos otros agentes que deben
ejecutar el programa de acciones y las recomendaciones contenidas en éste.
Posteriormente pueden determinarse otros usuarios a los cuales puede serles util el
estudio.

Por lo general para la remisién del informe de la E.I deben distinguirse los usuarios
internos y externos a la institucion los cuales suelen ser, casi siempre, los mismos que
enunciaron el problema que motivé el estudio. En este caso siempre debe enviarse los
resultados a la direccién de la institucion que tuvo a su cargo la imparticion del o de los
programas que fueron objeto de evaluacion.

Una vez identificados los destinatarios del estudio, debe remitirseles éste. Para ello debe
redactarse y adjuntarse al informe la respectiva nota de remision, destacando en ella la

necesidad de realizar una reunién con los encargados de ejecutar las medidas correctivas



y las recomendaciones, cuya finalidad sera la de analizar y discutir los alcances del
estudio y determinar las formas y mecanismos de coordinacién mas viables para asegurar
la aplicacion de las mismas y, por ende, el impacto del estudio.
» Seguimiento al programa de acciones correctivas
La autora de este estudio considera importante incluir este paso, para asegurar o verificar
el nivel de utilidad practica dado a los resultados aportados en la E.I por la institucion que
impartié los programas evaluados, 0 sea, es necesario que los evaluadores, que en
casos de instituciones de capacitacién casi siempre van a ser internos establezcan,
después de vencido un periodo prudencial ( de seis meses a un afio), un conjunto de
acciones que les permitan valorar en qué medida resulté til el estudio ya en su grado de
utilizacion practica. Dentro de las medidas pudieran estar las siguientes y otras tantas
como se consideren necesarias:
- Despacho con la direccion de la institucion para conocer el grado de cumplimiento
del programa de acciones correctivas.
- Revision del programa o de los programas evaluados, para constatar que en su
validacidn se tuvieron en cuenta las acciones propuestas.
- Solicitud del informe final de E.I para conocer si se conserva para su utilizacion
- Si se estuviera impartiendo el o los programas en su version validada, seria util la
realizacion de una o varias retroalimentaciones con los cursistas para conocer
aspectos relacionados con el grado de satisfaccién que presentan en relacién con
los cambios implementados.
2.1.3 Descripcion especifica para la presente investigacion de la metodologia
empleada
A continuacion se realiza una descripcién especifica de las etapas y pasos que se
siguieron en la presente investigacion y que se relacionan con la fundamentacion
de la metodologia empleada.
2.1.3.1 De la etapa inicial o disefio de la evaluacion
En la misma se identifico la situacion problémica, el problema de investigacion, los
objetivos generales y especificos, las actividades a desarrollar y el cronograma de
ejecucion, todo lo cual formé parte del proyecto de investigacién desarrollado para la
realizacion de la presente investigacién. También se definié la unidad de estudio que
serian las Subdirecciones de OTS del Sistema de Trabajo en la provincia y la poblacion,
formada por los Técnicos y Subdirectores de OTS del Sistema de Trabajo en la provincia
gue han recibido capacitaciéon en materia de OTS, en los afios del 2001 al 2004 en el



IPEL. Para determinar la muestra no fue necesario realizar ningun célculo pues teniendo
en cuenta la fluctuacién de este personal se decidid trabajar con el total de la poblacion
gue permanece hoy en el sistema. Los sujetos de informacioén son los egresados de los
programas impartidos en el periodo definido y sus jefes inmediatos, basicamente.

El estudio se realiza en la Provincia de Sancti-Spiritus en el Instituto Provincial de
Estudios Laborales por personal interno, o sea, por un evaluador interno, en este caso,
por una profesora que contribuy6 a la elaboracion de los programas y que participé en la

imparticién de uno de ellos.

» Tipo de investigacion

A pesar de tener elementos tedricos y descriptivos porque permite interpretar tendencias y
regularidades generales del tema estudiado, asi como medir o evaluar distintos aspectos
componentes del impacto de la capacitacion, se considera que la investigacion es
fundamentalmente correlacional y explicativa, pues permite saber cémo se comporta el
impacto de la capacitacién impartida segin el desempefio de los técnicos que la
recibieron; ademas, permite identificar ante elementos negativos del impacto, las causas
gue lo originan para poder establecer acciones correctivas.

» Métodos de investigacion

En el proceso de investigacidn tienen un relevante papel los métodos de investigacion que
se vayan a utilizar, ya sean teéricos, empiricos o0 ambos, pues mediante ellos es que se
llega a los resultados esperados. De aqui se desprende la importancia que tiene realizar
una correcta seleccion de los métodos, pues constituye uno de los momentos
fundamentales dentro del proceso de investigacion. Los métodos tedricos, empiricos y
estadisticos son de extraordinaria importancia ya que posibilitan la obtencion y la
elaboraciéon de todos aquellos datos empiricos y el conocimiento de los hechos
fundamentales que caracterizan los fendmenos, objetos o procesos que se estudian.

La determinacion de los métodos adecuados para el estudio del objeto de investigacién es
una fase de importancia crucial. Se deben seleccionar de acuerdo con una serie de
principios o exigencias, como son: objetividad(estudio del hecho tal cual es en la realidad),
genético(estudio del proceso en su transformacion y desarrollo), causalidad(determinacion
de las causas objetivas del fenbmeno) y la  concatenacidon universal de los
fenébmenos(estudio del fendbmeno en su constante interaccion con otros fendmenos o
procesos)

Métodos tedricos



Los métodos tedricos cumplen una funcién gnoseolégica importante, ya que posibilitan la
interpretacion conceptual de los datos empiricos encontrados. Asi, al utilizarse en la
construccion y desarrollo de las teorias, crean las condiciones para ir mas alla de las
caracteristicas fenoménicas y superficiales de la realidad, explicar los hechos y
profundizar en las relaciones esenciales y las cualidades fundamentales de los procesos
no observables directamente.

A nivel tedrico, en este estudio se utilizaron métodos tales como: lo légico- historico, el
inductivo- deductivo y el analitico- sintético, basicamente. Con el método histérico-logico,
se establece la necesaria correspondencia entre los elementos légicos e histéricos, con el
fin de analizar la evolucién histérica de los fendmenos con la proyeccién légica de su
comportamiento futuro; en este caso se empled fundamentalmente para construir la
fundamentacion tedrica de la evaluacion y/o medicidon de impacto que aparece detallada
en el Capitulo | del presente trabajo. El inductivo-deductivo combina ambos términos, la
induccion que expresa el movimiento de lo particular a lo general, o sea se llega a
generalizaciones a partir del analisis de casos particulares; en este caso la autora de la
investigacion al formar parte hace afios del centro, al tener conocimientos de las
tematicas impartidas en los programas objeto de medicion y al haber trabajado el tema
en otra oportunidad tiene acumulada una experiencia que le sirvid para el desarrollo del
estudio y la deduccién, que manifiesta el movimiento de lo general a lo particular, es
decir, se infieren proposiciones particulares partiendo de premisas mas generales pero
siempre lleva comprobacion y demostracion siendo extraidas conclusiones. El analitico-
sintético es muy aplicable puesto que para estudiar un fenédmeno, objeto o proceso
especifico es necesario separar los elementos que lo integran para valorar y conocer sus
particularidades y, simultdaneamente, mediante la sintesis integrarlos para que puedan ser
vistos en su interrelacibon como un todo, al estudiar impacto de la capacitacion se
determinaron y escogieron algunos de los elementos que la conforman, es decir se
escogieron algunas de las variables contenidas en esa definicién conceptual o lo que es lo
mismo, algunas de sus dimensiones en correspondencia con los objetivos trazados, se
buscé su relacion y la forma en que podian medirse a partir del establecimiento de los
indicadores para cada dimension seleccionada, posteriormente y a partir de los resultados
obtenidos en las mediciones de cada dimension se ofrecié una valoracion general del
impacto de las acciones de capacitacion . La sintesis fue necesaria también, a la hora de
disefiar el programa de acciones que permiten la correccion de las desviaciones

detectadas y que contribuirdn al mejoramiento de los servicios que presta el IPEL.



Métodos empiricos

Los métodos empiricos posibilitan estudiar fenébmenos y objetos observables y poderlos

confirmar mediante las teorias. EI nivel donde operan los métodos empiricos esta

intimamente relacionado con la experiencia practica, aungue no se reduce a esta, ya que

lleva la elaboracion y el procesamiento de los datos para explicar el objeto a ese nivel. Se

reconocen tres de ellos: observacion, medicion y experimentacion. En este estudio se

utilizé la observacién, conjuntamente con la aplicacion de las entrevistas, que se explica

mas adelante y en las reuniones de grupo.

La observacibn es un método empirico utilizado por excelencia por todas las

investigaciones cientificas y consiste en la percepcidn y registro planificado y sistematico

del comportamiento del objeto en su medio. La observacion cientifica se emplea en

cualquier etapa de la actividad cientifica y siempre es orientada a un fin, para lo cual el

investigador elabora previamente un instrumento que le permite el registro de aquellos

elementos que son objeto de su observacién. La objetividad de los datos de la

observacion es esencial, por lo que se deben tomar medidas para no afectarla con la

apreciacion individual del observador.

Como método empirico universal, la observacion propicia el desarrollo de la bdsqueda, la

indagacion y la elaboracién de nuevas explicaciones ante los fendmenos observados y se

diferencia de la observacién espontanea por su caracter consciente y planificado, asi

como el dominio que del objeto posee el observador.

En las investigaciones sociales, en general, la observacion puede ser abierta o encubierta

en dependencia de que se conozca la presencia del observador o no. También se

emplea la observacidén participativa cuando el observador forma parte del conjunto de

sujetos que son objeto de esta.

La observacion cientifica, como método de investigacion, relne una serie de

caracteristicas o elementos que se deben siempre tener presente cuando se vaya a

utilizar este tipo de método empirico, tales como:

1. El objeto, es decir, lo que se observa

2. El sujeto, o sea, el observador

3. Los medios, que abarcan los sentidos, asi como los instrumentos (por ejemplo,
microscopio, telescopio, etc.)

4. Las condiciones, que estén referidas al entorno o medio ambiente en el que se efectue
la observacion y, por tanto, incluye las circunstancias que se dan alrededor del sujeto
o el objeto de la observacion.



5. EIl sistema de conocimiento, que sirve de base a los objetivos trazados para la
observacion y ademas permite explicar o interpretar sus resultados.

Cada uno de los elementos antes mencionados forma parte de la estructura del método

de observacion cientifica, por lo que deben ser claramente definidos y establecidos, de

forma tal que la observacidén pueda ser repetida por diferentes observadores y que es

una de las mas importantes exigencias que ha de cumplir toda observacion para que sea

considerada cientifica.

La observacién participativa involucra al investigador con los individuos, se tocan de

manera sistémica, se establecen relaciones abiertas con los informantes. Es importante

lograr la empatia para ser aceptado y el investigador debe ayudar en lo que le sea

posible, respetando la linea divisoria de su investigacion. Se debe seleccionar momento y

el lugar adecuado y tomarse las notas precisas. La autora pudo llevar a cabo en varias

ocasiones este tipo de observacion pues por su desempefio como docente participa de

manera cotidiana en los escenarios naturales donde transcurrid este proceso de

investigacion.

» Variables. Definicion y operacionalizacion

También como parte de esta etapa, fueron definidas y operacionalizadas las variables de

la siguiente forma:

Variable

Definicion

Operacionalizacién

Impacto de la

capacitacion

Repercusibn que tiene la
capacitacion recibida, mediante
cambios en el nivel de
competencias de los individuos,
su desempenfo en el puesto de
trabajo, el efecto en la eficacia,
eficiencia y competitividad de
su organizacion y la relacién de
esta Ultima con su entorno y el
ambiente externo en general.

- Grado de aplicacion de las
materias recibidas en la
capacitacion en el
desempefio de las funciones
- Grado de correspondencia
de las materias recibidas en
la capacitacion con las
funciones de los egresados

- Grado de satisfaccion con
la capacitacion recibida, de
los egresados y de los jefes
inmediatos

Desempefio

Accion y efecto de
desempefiar, es decir, cumplir
las obligaciones inherentes a
una profesién, cargo u oficio;
ejercerlos.(ENCARTA, 2004)

- Criterios de desempefio
(valoracién del Jefe
inmediato)

- Asesoramientos a las
empresas que son del radio
de accion de los egresados.
- Resultados de las Areas
de OTS en la emulacion por




el 26 de julio.

También se establecieron los indicadores que serian utilizados para medir el impacto en

correspondencia con su operacionalizacion, de la siguiente manera:

» Aplicacion, por parte del egresado, de las materias recibidas en la capacitacién en el

desempefio de sus funciones.

Indicadores:

1. Situacién laboral del egresado (C.0O)

2. Actividad principal de la empresa en que labora el egresado

3. Area funcional del trabajo del egresado (admon., operativa, supervision, técnico-
administrativo, etc)

4. Aplicacion de contenidos del programa por parte del egresado.

5. Frecuencia de aplicacion de contenidos

6. Causas de no aplicacion de contenidos

7. Realizacion de otras funciones o tareas como resultado del programa y aplicacién
indirecta.

» Grado de correspondencia de las materias recibidas en la capacitacion las funciones
laborales del egresado.

Indicadores:
1. Cargo que ocupa el egresado
2. Correspondencia del perfil de salida del programa con el cargo que ocupa.
3. Grado de relacion de contenidos del programa con procesos que ejecuta.
4. Adecuacion de los conocimientos y habilidades desarrolladas con los

requerimientos del trabajo y funciones que realiza.

» Grado de satisfaccion con la capacitacion recibida de los egresados y sus jefes
inmediatos.

Indicadores:

1. Conocimiento del Jefe Inmediato(Jl) acerca del programa

2. Opinién del JI acerca del contenido del programa

3. Opinién del JI acerca del desempefio del egresado

4. Opinion del JI acerca de la aplicacion de conocimientos y habilidades laborales del
egresado como resultado del programa

5. Necesidades de mas cursos para el trabajador egresado




6. Necesidad de rehabilitacion de la capacitacidn: Horario, nuevas actividades, periodo

de duracion (egresado y Jefe Inmediato)

Contenidos que deben incorporarse segun necesidad de la empresa y JI.

Contenidos segun necesidad del egresado

Contenidos que deben sustituirse segun necesidad de la empresa
10. Contenidos que deben sustituirse segiin necesidad del egresado
11. Satisfaccién con la calidad de la formacion recibida.
12. Opinién egresados acerca del programa
13. Opinidén egresados acerca de los instructores.
2.1.3.2 De la etapa organizativa
En este caso se realiza una descripcidon de las técnicas empleadas en la presente
investigacion, algunas de las cuales fueron tomadas del documento "Instructivo
para la realizacion de evaluacion de impacto en programas de educacién y
formacion profesional”, de Gonzalez Pérez y adaptadas a las caracteristicas del
centro y del sistema en que iban a ser aplicadas y otras fueron concebidas por la
autora de este estudio; también se explica como fueron validados los
instrumentos utilizados para obtener informacion.
» Técnicas empleadas, descripcion:
Fueron empleadas entrevistas directas a los egresados de las acciones de capacitacion
evaluadas, utilizando formularios semiestructurados que midieron datos generales como:
puesto que desempenia el egresado, sexo, estado civil, escolaridad, etc.; experiencia en la
empresa y caracter del trabajo que realiza; grado de correspondencia entre el programa y
el trabajo que realiza; grado de satisfaccion con relacion al programa recibido; grado de
aplicacion que realiza de los contenidos del programa; asi como si requiere capacitacion
en otros temas(ver Anexo A2); otra entrevista directa a los jefes inmediatos, utilizando
formularios semiestructurados que midieron algunos datos de caracter general,
informacién sobre el programa evaluado relativa a nivel de satisfaccion de la entidad,
correspondencia de los contenidos con las funciones del egresado, asi como, informacion
relativa al desempefio y rendimiento laboral del egresado e influencia que se le otorga al
programa en esos resultados, etc.(ver Anexo Al).También se realizO una entrevista
informal a uno de los profesores que tuvo a su cargo la imparticion de uno de los cursos

analizados.



Se utilizaron reuniones de grupo, fundamentalmente para determinar con mayor
profundidad y obijetividad, las causas de la no aplicacion de las materias y contenidos
recibidos en los programas que fueron evaluados, en el desempefio de sus funciones.
Otra técnica aplicada es la revisiébn de documentos, se partié del analisis de los registros
de los cursos impartidos en los afios del 2001 al 2004, a los técnicos de OTS; se
revisaron y analizaron las retroalimentaciones efectuadas en esos cursos; se revisaron
documentos relacionados con el contenido de trabajo del Técnico Terrritorial de OTS,
otros documentos donde aparecen las funciones de las Subdirecciones de OTS del
Sistema de Trabajo y los indicadores que le midieron a esta area el pasado afio en la
emulacion, para corroborar si los programas estaban en correspondencia con las
funciones de los puestos que desempefian los egresados, se revisaron constancias de
estudios realizados relacionados con las tematicas recibidas, informes relacionados con la
emulacion por el 26 de Julio de esta area de politica del Sistema de Trabajo; en las
empresas que son asesoradas por los egresados se solicitaron documentos que
constaten la realizacion de estudios de las tematicas impartidas en los programas, que
hayan sido elaborados con la orientacién o apoyo del egresado.

Las fuentes de informacion primaria que fueron utilizadas en el presente estudio son los
egresados de los cursos relacionados con la materia de OTS de los afios del 2001 al
2004(un total de 10 que permanecen en el sistema), 6 en el curso modular de Division y
Cooperacion del Trabajo y 4 del curso a distancia(CAD) de Normacion del Trabajo, asi
como sus jefes inmediatos; se emplearon como fuentes de informacién secundaria: los
documentos de control estadistico de la Secretaria del IPEL y se utilizaron documentos
como: la evaluacion del desempefio de los egresados e informes de estudios de
Organizacion del Trabajo realizados, entre otros.

» Validacién o Prueba piloto:

Los formularios semiestructurados fueron validados utilizando consulta de 3
especialistas: Gladys Abréu, Licenciada en Espafiol y Literatura; Diana Rosa ZUfiga,
Socidloga y Maria Ofelia Alvarez, Especialista en Ciencia y Técnica del Sistema de
Trabajo en la Provincia, ellas evaluaron los instrumentos en cuanto a gramética,
redaccion, estilo de las preguntas y adecuacion a las caracteristicas del instituto; asi
como, a los objetivos del estudio, ofreciendo criterios valiosos que permitieron aligerar la
informacién general que contenian, modificar 9 de los items previstos e incluir dos
aspectos sobre los cuales no aparecia informacion en los instrumentos y que aportan al

cumplimiento de los objetivos.



Una vez realizados los ajustes teniendo en cuenta los criterios antes expuestos, se tiraron
3 ejemplares de cada una para su validacién en una submuestra de 3 egresados y sus 2
jefes inmediatos. Este pilotaje también nos llevé a realizar correcciones en el item 25 del
anexo que contiene la informacién del jefe inmediato y en los items 11, 15, 21.1 y 27 del
anexo que contiene la informacién del egresado. Después de realizados los ajustes, los
instrumentos quedaron como se muestran en los anexos A1y A2..

2.1.3.3 De la etapa de recopilacién de la informacion

Se aborda cémo se realizé el trabajo de campo, como fueron disefiadas las tablas de
resultados y como fue realizado el procesamiento de la informacion.

» Trabajo de campo

Solo referir que todas las tareas incluidas en este paso fueron desarrolladas por la autora
del estudio sin necesidad de utilizar otros entrevistadores, lo que resulta factible para
garantizar la confiabilidad de la informacion obtenida.

» Disefio de cuadros de salida ( Tablas de Resultados)

Se disefiaron las Tablas de Resultados teniendo en cuenta que serian procesadas de
forma manual, se tuvo en cuenta elaborarlas segun los apartados de cada instrumento,
agrupando en cada cuadro la informacién de dos o mas itemes cuyas categorias de
respuesta se referian a datos muy relacionados entre si. Las mismas se muestran en los
anexos B1, B2,B3yB4

» Procesamiento de la informacién

La informacién obtenida se procesé manualmente, tomando en cuenta que el nimero de
informantes entrevistados (egresados y jefes inmediatos) no es elevado, se utilizé el
calculo porcentual, asi como el calculo de indices para llegar a resultados.

2.1.3.4 De la etapa de analisis y determinacion de acciones correctivas

En este caso solo se hace un comentario sobre algunas cuestiones que contempla esta
etapa, como lo son los indices que fueron seleccionados para ilustrar mejor los resultados
obtenidos porque en realidad, esta etapa estd desarrollada en el Capitulo Il de la
presente investigacion, con todos los detalles necesarios.

» Anélisis de lainformacién

En este paso, se explicitaron las propiedades cualitativas y cuantitativas de los datos y
rasgos que, en relaciéon con las variables e indicadores estudiados, se derivaron de las
tablas de resultados, lo cual se muestra en el Capitulo 11l de este estudio. En este caso
solo queda referir que se seleccionaron 6 de los 8 indices que se proponen en la

metodologia por considerarlos Utiles para reforzar los resultados obtenidos de las tablas,



en correspondencia con los objetivos especificos del estudio, ellos se relacionan a

continuacion.

= [ndice general de aplicacion de contenidos por los participantes segln el jefe
inmediato (IACj)

= Indice general de aplicacion de contenidos segun criterios de los egresados(IACe)

* Indice general de nivel de satisfaccion de necesidades de los contenidos del
programa, segun opinion de los jefes inmediatos (ISNj)

e indice general de nivel de satisfaccion de necesidades de los contenidos del
programa, segun opinién del egresado (ISNe)

= [ndice general de satisfaccion del egresado con el programa recibido (ISe)

= [ndice de adecuacion de los programas a demandas y exigencias de la empresa

(indice de idoneidad segun Jefe Inmediato) ( | A Dj)

Conclusiones del Capitulo:



Para el logro de los objetivos propuestos se aplicaron métodos y técnicas de las
metodologias cuantitativa y cualitativa por considerar la autora que esta combinacion
puede ser util en un estudio relacionado con medicién de impacto de la capacitacion.
Las etapas metodoldgicas que se proponen en este capitulo, que se describen
detalladamente en los pasos que las conforman y que contienen aportes de la autora
de esta investigacion, pueden servir, de forma general, como una guia para las
instituciones que prestan servicios de capacitacién y/o formacion profesional a los
efectos de medir el impacto de las acciones que desarrollan.

Esta investigacion de impacto es, basicamente, correlacional y explicativa y en ella
se han aplicado métodos tedricos como son: lo logico- histérico, el inductivo- deductivo
y el analitico- sintético y de los métodos empiricos, la observacion.

Las técnicas utilizadas fueron: entrevistas semiestructuradas para egresados y para
sus jefes inmediatos, las cuales fueron debidamente validadas; entrevistas informales;
reuniones de grupo y revision de documentos.

En el procesamiento de la informacion fueron empleados calculos porcentuales, de
indices y se realiz6 de forma manual, por considerar innecesario el uso de software a

estos efectos en este caso particular.



CAPITULO lIl: ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA MEDICION DE IMPACTO DE
LA CAPACITACION

Introduccion

En este capitulo se ordenan los resultados obtenidos luego de aplicar los métodos y
técnicas empleados en el proceso de investigacion. En primer orden se ofrece informacién
sobre la medicion de impacto de cada curso antes, durante e inmediatamente después de
culminado el mismo, a partir de la revision de documentos, de entrevistas informales y de
la observacion, luego se ofrecen los resultados de la medicién de impacto tiempo después
de culminado cada curso a partir del andlisis de la informacién obtenida con la aplicacion
de las entrevistas semiestructuradas a los egresados y sus jefes inmediatos que aparecen
consolidadas en las tablas de resultados(Anexos B1,B2, B3 y B4) y con los resultados de
las reuniones grupales efectuadas con ellos. Posteriormente se presenta el célculo,
interpretacién y comparacion de los indices para los programas evaluados, asi como otros
resultados obtenidos mediante revision documental, que permiten profundizar en el
analisis de la informacion y en los procesos de interpretacion y explicacion de la misma.
Se analiza todo lo obtenido de forma integradora con lo cual se arriba a las conclusiones
del capitulo dando respuesta a los objetivos del tres al seis de esta investigacién y que
incluye la elaboracion de un programa de acciones correctivas a partir de los resultados

de la medicion de impacto de los cursos analizados.



3.1 Curso Modular de Division y Cooperacion del Trabajo. Impacto antes, durante e
inmediatamente después de culminado el mismo

En el periodo que se evalla (2001 al 2004), se impartieron 3 cursos, uno de habilitacion y
dos modulares, en los que tuvieron participacion 20 técnicos y especialistas de las
subdirecciones de Organizacion del Trabajo y los Salarios(OTS) (4 de ellos con
participacion en dos cursos y solo 1 permanece en el Sistema).

En el curso de Habilitacién de OTS, con 168 h/c en su primera version, ofrecida del 17 de
enero al 19 de julio del afio 2002, intervinieron 4 técnicos (ver Anexo 1) de los cuales solo
1 permanece en el Sistema; sin embargo, este curso no se toma en el presente estudio
para su analisis por cuanto el referido programa después de haber sido impartido en una
segunda oportunidad en el afio 2003 (del 4 de febrero al 16 de septiembre) fue evaluado
su impacto el pasado afio (2004), se tomaron los resultados del estudio para la validacion
del programa que en estos momentos cuenta con un médulo bésico de OTS de 200 h/c y
3 modulos optativos, de Seguridad y Salud en el Trabajo, Recursos Laborales y
Seguridad Social. ElI programa validado esta siendo impartido en estos momentos (desde
el mes de marzo de 2005). Como parte de la muestra seleccionada para la medicion de
impacto del referido programa fueron entrevistados 2 de los 4 técnicos territoriales de
OTS del Sistema de Trabajo que intervinieron como cursistas del mismo.

En orden de imparticion se ofrecio desde el 12 de enero hasta el 1° de marzo de 2004 un
curso modular de “Divisién y Cooperacion del Trabajo” de 40 h/c. Este curso, a diferencia
del de Habilitacion en OTS que fue concebido para el personal de las areas de OTS de
las empresas o del Sistema de Trabajo que no poseen la calificacion requerida para el
desempefio del cargo, se disefié especificamente para los subdirectores y técnicos de las
areas de OTS del Sistema de Trabajo en la Provincia, a peticién de la Subdirectora de
esta area en la Direccion Provincial de Trabajo, preocupada por la puesta en vigor de la
Resolucion No. 28 de 2003 del MTSS, “Lineamientos Metodol6gicos para el estudio y
aplicacion de medidas de organizacién y medicién del Trabajo”, aprobado para todas las
entidades del pais y que en el caso de las Organizaciones Empresariales orientaba que
deberian formar parte del programa de medidas para el incremento de la productividad del
trabajo. La Subdirectora considerando que el personal que se encontraba atendiendo la
actividad en los municipios y provincias no estaba lo suficientemente preparado, solicita al
IPEL, la elaboracién e imparticién de este programa que sélo abarca el estudio de uno de
los elementos de la OTS, en este caso la Division y Cooperacion del Trabajo, pero sin
dudas de los mas complejos para su estudio y con una repercusion importante en el



calculo de plantilla. (ver Anexo 2). En el curso el total de la matricula fueron 8
subdirectores, 12 técnicos de las areas de OTS y 1 técnico de OTS de una empresa, en
total comenzaron 21 cursistas; culminaron el curso 5 subdirectores, 9 técnicos territoriales
y el técnico de OTS de la empresa (15 en total) para una retencion del 71,4%; de los 14
egresados procedentes del Sistema de Trabajo, permanecen en el mismo solamente 6
para el 42,85%.

Por problemas de asistencia causaron baja 3 cursistas, 2 de ellos de la Direccién
Municipal de Trabajo de Trinidad y el otro del municipio Taguasco. El resto de los
compafieros mantuvieron buena asistencia, 9 de ellos con una ausencia justificada y el
resto sin ausencias.

El curso se desarrollé en 5 encuentros, todos los temas fueron evaluados, se realizaron 4
evaluaciones y el trabajo practico final. A seis cursistas les falté una evaluacién y hubo
una que solo realizé dos; el resto realiz6 las cuatro. Los resultados de las evaluaciones
orales y escritas fueron satisfactorias ( todos en el rango de 4 y 5 puntos). Sin embargo,
un aspecto que llama la atencion es que los 3 compafieros de la DMT de Sancti Spiritus,
teniendo un buen curso, con pardmetros de asistencia aceptables, no se presentaron a la
discusion del trabajo practico final, condicién indispensable para aprobar el mismo y por
tanto, no vencieron el curso y no cuentan entre los egresados, aun cuando se les dio una
segunda oportunidad de presentarse. Se conoce que estaban trabajando en un estudio en
la Pasteurizadora en el proceso de fabricacién de leche fluida, por paralizacion de una
magquinaria, se vio interrumpido el proceso, lo que provocé desajustes y no se
presentaron finalmente a la defensa.

En la defensa del trabajo practico final, se presentaron 6 trabajos, por igual cantidad de
equipos, los trabajos estaban referidos a estudios de Divisién y Cooperacion del Trabajo
en una empresa, seleccionada por los equipos formados. Los estudios se realizaron en
las siguientes empresas:

» Molino Arrocero Manolo Solano

Fabrica de Bebidas y Refrescos

Hotel Plaza

Refineria Sergio Soto( Cabaiguan)

Empresa del Pan( Fomento)

YV V. V V VY

Taller del Central Aracelio Iglesias( Yaguajay)
En la defensa a todos los equipos se le realizaron sefialamientos pues falté profundidad e
integralidad en la aplicaciéon de la metodologia a seguir, se les otorg6 la calificacién de 4



puntos, aunque se reconocié la calidad con distincion de 4 positivo del trabajo presentado
por uno de los equipos de la Direccion Provincial de Trabajo(el que se desarrollé en la
Fabrica de Bebidas y Refrescos)

Los resultados evaluativos finales fueron satisfactorios, 5 egresados culminaron con
evaluacion de 5 puntos y el resto con 4 puntos pues en la evaluacién final se tuvo en
cuenta la asistencia, puntualidad y otras evaluaciones que fueron realizadas. La
informacién que hasta aqui se muestra se obtiene basicamente de la revision del registro
del curso, de la observacién directa de la autora y de los criterios del profesor que impartio
el curso.

Inmediatamente culminado el curso, se aplic6 por el profesor guia de grupo, un
instrumento de retroalimentacion a 13 de los egresados del curso (ver Anexo 3) que arrojo
los siguientes resultados:

El 69,2% califica el curso recibido de 4 (bueno), el 15,3% lo califica de 5 (excelente), solo
1 lo califica de regular.

El 84,6% (11) plantea que el curso es adecuado porque lo prepara con recursos
conceptuales para la comprensién y analisis de su trabajo, sélo el 15,3% (2) lo evaldan de
medianamente adecuado.

El 92,3% plantea que el curso es adecuado porque lo provee de recursos de utilizacion
practica para su trabajo.

Plantean como contenidos que consideran de interés para introducir en el curso: ejercicios
practicos por el profesor y videos con la aplicacion de técnicas en la actividad de servicio.
Plantean también la necesidad de tratar con mayor profundidad las técnicas para el
perfeccionamiento de la Divisibn y Cooperacién del Trabajo y la explicacién sobre la
solucion de problemas.

Con relacién al profesor que impartié el curso fue calificado en los siguientes aspectos: El
76,9% (10) evalud su claridad expositiva entre buena y muy buena, lo mismo que el
interés que despierta su materia y el dominio del tema; el 84,6% (11) valoran de buena o
muy buena la forma de dirigir las actividades y los ejercicios. La evaluacién de conjunto
sobre el profesor es de muy buena (38,46%) y buena (46,15%); para 11 criterios
favorables sobre el mismo que representan el 84,6% de los encuestados.

El grado de organizacion del curso fue evaluado de adecuado por el 38,4%, de eficiente
por el 46,1% y de muy eficiente por el 7,6% (1).



Sobre los materiales de contenidos y apoyo existen opiniones diversas: el 38,4% (5) lo
consideran muy bueno, el 23% lo consideran adecuado, el 15,3% (2) lo consideran bueno
y 1 egresado lo considera medianamente adecuado.

La cantidad de materiales entregados fue considerado suficiente y 6ptimo por el 69,2% de
los encuestados, otros dos (15,3%) consideran que fueron pocos 0 muy pocos.

Con relacion a aspectos que les gustaria afadir para futuros cursos plantearon lo
siguiente: mas ejercicios practicos, mas horas clases, que el profesor se vinculara a los
trabajos practicos en las empresas, ejemplos reales de técnicas empleadas en las
empresas, efectuar debates al final o inicio del tema a tratar o tratado anteriormente,
invitar a otros profesores o personal de experiencia que puedan aportar al buen desarrollo
del curso.

En entrevista informal desarrollada con el profesor que impartié este curso, para obtener
sus impresiones sobre el mismo, se obtuvo la siguiente informacién: el profesor plantea
gue tiene algunas insatisfacciones pues reconoce que a pesar de que se prepar6 bien,
era la primera vez que impartia ese tema y le faltaban habilidades en el desarrollo de las
técnicas que se emplean para el estudio de la Division y Cooperacion del Trabajo. No
obstante, considera que la organizacién del curso fue buena, la bibliografia y los medios
utilizados y dejados a los estudiantes fueron los previstos, incluso se le dej6 un material
gue metodolégicamente, les sirvié como guia para la realizacion del trabajo practico final.
Como otra satisfaccion esta el hecho de que los cursistas expresaron que ni en la
universidad habian recibido ese contenido con ese nivel de detalles y de profundidad.

Los alumnos mostraron interés por aprender, la asistencia fue buena. Lamenta que los
alumnos de Trinidad por problemas de transporte abandonaron el curso.

Desde el punto de vista tedrico y metodolégico los trabajos no estaban completos y a
algunos les falt6 utilidad practica para la empresa en cuestion.

3.2 Curso de Division y Cooperacién del Trabajo: Medicion de impacto tiempo
después de finalizado el mismo, andlisis de resultados de entrevistas
semiestructuradas

A continuacion se ofrecen los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de las
entrevistas semiestructuradas a los egresados de este curso y sus jefes inmediatos, asi
como de las reuniones grupales efectuadas para profundizar en las causas de la no
aplicacion de algunos contenidos.

3.2.1 Analisis de resultados de las entrevistas a los egresados



Se entrevistaron 6 egresados que constituyen el ciento porciento de los que permanecen

en el Sistema de Trabajo, para garantizar la fiabilidad en los resultados del estudio. Las

personas entrevistadas caracterizan de la siguiente forma: segun sexo, todas mujeres
representando el 100%; segun grupos etareos, 4 de ellos estan comprendidos en edades

entre 35 y 45 afos (66.6%), 1 se encuentra en el rango de 35 a 45 afios y 1 esta entre 45

y 55, con relacion al estado civil 4 son casados representando el 66.6%, una es viuda y

otra es divorciada; segun nivel escolar, 3 son graduados de nivel Superior y 3 son

Técnicos Medios; teniendo en cuenta las caracteristicas de los centros donde laboran,

todos proceden del Sistema de Trabajo, 5 egresados de la Direccion Provincial (83,3%) y

una de la Direccién Municipal de Fomento(16.6%).

El 50% de los encuestados tienen mas de 5 afios laborando en la entidad actual, otros

tres tienen de 3 a 5 afios (50%) por lo que se puede decir que todos tienen cierto grado de

estabilidad en la Direccion de Trabajo y de madurez en la labor que realizan.

En el caso del tipo de trabajo que realizan el 42.8% de los criterios emitidos (podian

marcar mas de una variante) sefialan que desarrollan actividades técnico-operativas y el

35.7% de supervision y control, otros 2 criterios clasifican la labor realizada como de

apoyo logistico, exponiendo la labor de asesoramiento metodoldgico a las entidades

como ejemplo. Solo uno refiere que realiza actividades técnico-administrativas

Antes de recibir el curso, los egresados refieren en cuanto a situacién laboral que el 100%

ocupaba en la misma entidad el puesto que ocupa actualmente. Esto corrobora la

estabilidad de los entrevistados pues todos se mantienen en la Direccién de Trabajo y en
el puesto para el que se le proporcioné este curso modular.

De la informacion del egresado sobre su desempefio y rendimiento y la relacion de estos

con el programa recibido, plantean lo siguiente:

» EIl 83,3% refiere que realiza su trabajo parcialmente conforme lo exige la entidad, con
los recursos y el tiempo sefalado para el puesto. El resto(uno) expone que lo hace
totalmente conforme lo exige la entidad. De las personas que contestaron
“parcialmente”, plantean como causas fundamentales que carecen de recursos
necesarios como: hojas, combustible, material de oficina, aunque se plantea que ha
mejorado aun no es suficiente (3); que se dedica mucho tiempo para informaciones
urgentes que solicita el MTSS y que limitan la planificacion y ejecucion adecuada del
trabajo(3); que la legislacion necesaria para un adecuado desempefio es
insuficiente(1) y que se le otorga poca prioridad para el acceso a la computadora(1)



» EI 50% reconoce que el programa recibido contribuye totalmente de forma directa a
gue realice el trabajo conforme lo exige la empresa. Dos plantean que contribuye
parcialmente y otro refiere que lo hace” poco”.

» EI 66.6% (4) considera su rendimiento laboral satisfactorio, el 33,3% (2) lo consideran
parcialmente satisfactorio.

> El 50% (3) considera que el programa recibido ha tenido influencia total en su
rendimiento laboral, el resto (3) considera que la ha tenido pero parcialmente. En
cuanto a su opinion, con relacion a la facilidad brindada por el programa para que ellos
se adapten a las exigencias y normas de desempefio de la entidad, el 66.6 % de los
egresados plantean que lo ha facilitado totalmente, uno marcd parcialmente y otro
considera que poco y expone que el tema evaluado no constituye una exigencia para
el centro, que a pesar de existir la resolucibn que establece la necesidad de
desarrollar estudios de este tipo, los OACE no le han dado la importancia que requiere
y por otra parte el MTSS, no ha continuado controlando las medidas para el
incremento de la productividad del trabajo y las empresas en consecuencia, no
solicitan asesoramientos en este tema.

De los criterios de los egresados del grado de aplicacion de los contenidos y la relacién

con sus funciones se resumen los siguientes resultados:

e Lostemas que mayor aplicacion total o parcial presentan son:
1) Division y Cooperacion del Trabajo. Generalidades (83.3%)
2) Division Funcional. Procedimientos y técnicas (83.3%)
e Lostemas que en mayor frecuencia no se aplican o se aplican “poco” son:
1) Division por Tecnologia. Procedimientos y técnicas (en un 16.6% no se aplica)
2) Cooperacion del Trabajo. Perfeccionamiento(50% se aplica poco)
Las razones dadas por los egresados sobre la “poca” o “no” aplicacién de los contenidos

son las siguientes:

e Dos de los entrevistados refieren que los contenidos solo se aplican cuando las

entidades solicitan el servicio de asesoramiento en estas materias.

e Oftro plantea que el MTSS no ha continuado exigiendo la realizacion de estos estudios
en los OACE.

e Otro dice que la aplicacién de estos contenidos depende del objetivo de las visitas que

se realizan a las empresas y del asesoramiento que estas soliciten



El tema en que mejor estan preparados es: Division Funcional. Procedimientos y
técnicas( el 83.3% se evalla de “bien” o "muy bien”). En el resto de los temas
abordados en el curso, el 66.6% se considera bien preparado pues se evalla de
“bien” o "muy bien”, mientras que el 33.3%(2) lo hace de” regular”

En el caso del nivel de satisfaccion de los contenidos con las necesidades
laborales de los egresados hay coincidencia en el 83,3% de ellos de que en todos
los temas es total o parcial, en el tema de Divisiébn Tecnolégica uno de los
entrevistados refleja no sentirse satisfecho y explica que debié haberse concebido
mas tiempo para la imparticion del mismo y en el caso del tema de Estudios de
Cooperacion, otro egresado expone sentirse poco satisfecho. Estos a su vez, son
los temas que uniendo los criterios parcialmente, poco y no satisface, presentan
mayor nivel de insatisfacciones. Existen, entonces, dos criterios de poca o0 no
satisfaccion de los contenidos impartidos de 48 posibles.

La frecuencia con la cual el egresado aplica el 80% o mas de los contenidos del
programa es siempre en el 16.6% de los egresados, de ocasionalmente en el
66.6% y solo 1 (16.6%) refiere que “a veces”. Esto corrobora todo el andlisis
descrito en los parrafos precedentes.

Existen dos egresados(el 33.3%) que plantean que requieren mas capacitacion en
todos los contenidos del programa, el resto(el 66.6%) plantea que no requiere mas
capacitacion en ninguno de los temas del programa.

Algunos egresados sugieren incluir los siguientes contenidos al programa:
Aplicacién préactica en las entidades con el asesoramiento del profesor(2)

Mas horas en el desarrollo de la técnica de Balance de Carga y Capacidad(1)
Resto de los contenidos de OT(1)

Analisis de aplicacion de sistemas de pago en ambas monedas(1)

Andlisis de los Indicadores de Trabajo y Salarios(1)

El total de los egresados (el 100%) refiere que si le interesa participar en otros

programas de capacitacion que ofrezca la institucion y refieren como otras

necesidades para mejorar su desempefio laboral las siguientes:

Profundizar en computacion(3)
Otros temas relacionados con OTS (1)

Perfeccionamiento Empresarial (1)

En relacion con el nivel de satisfaccién acerca del programa desarrollado, de forma

general, hay que decir que el 83.3%(5) expresa estar parcialmente satisfechos y solo



uno plantea estarlo totalmente. Las razones dadas por los compafieros que
contestaron parcialmente se refieren a que falté practica(2) y a que el programa fue
corto en su duracion(2). Otro egresado expres6 que prefiere el curso completamente
presencial, es decir, recibir toda la materia en el aula y no parte por autoestudio como
en este caso.
La calidad del programa fue evaluada por los egresados con criterios de calificacion
diversos, de la siguiente forma: Dos lo evaldan de “muy bien” pues lo consideran
acorde con las exigencias de su puesto de trabajo, dos lo califican de “bien”
considerandolo aceptable para las demandas de la direccion de trabajo y otro dos lo
consideran “regular’ pues es medianamente aceptable para las demandas de la
entidad.

Al calificar el balance entre la teoria y la practica el 50% refiere que recibieron mas

teoria que practica. El otro 50% plantea un adecuado equilibrio entre la teoria y la

practica recibida en el curso.

Referente a la calificacion de los egresados sobre la duracién y profundizacion de los

contenidos del programa el 66.6% plantea que fue suficiente. Existe un 33.3%(2

egresados) que refiere en ambos casos que fue insuficiente.

Sobre la calificacion de los egresados al profesor que intervino en el curso, plantearon

lo siguiente:

e EIl 100% de los egresados evalla de “excelente” o “muy bien” el comportamiento
del mismo en: claridad del lenguaje, facilidad para expresarse, la puntualidad y
presentacion personal.

¢ EI 83.3% evalla de “excelente” 0 “muy bien”: el dominio de la materia, el dominio
de los métodos de ensefianza, el uso de recursos para ensefiar y hacerse
comprender, la atencién a los alumnos, el uso de la bibliografia y los materiales
dejados al alumno. El resto(1) evalla todos estos aspectos de “bien”.

e El dominio de los contenidos practicos fue evaluado de “bien“ por el 50 % de los
egresados, el resto lo valor6 de” excelente” 0" muy bien”. Este es el aspecto
evaluado de forma mas débil.

Ninguno de los egresados entrevistados fue promovido en su organizacion como

resultado de su participacion en el curso. Sin embargo, todos ellos manifestaron haber

recibido alguin tipo de beneficio laboral como resultado de su participacion en este
programa. Los beneficios que mayor frecuencia de respuesta tienen son:

e Mejoramiento de la calidad del trabajo (6)



Incremento del interés y motivacion por el trabajo (6)

Incremento del dominio de las funciones que ejecuta (5)

Incremento de la capacidad para trabajar en equipo (5)

Incremento en la capacidad de innovacion en los procesos y métodos de trabajo
5)

Complemento de conocimientos que ya tenian (5)

Adquisicién de nuevos conocimientos que aplican en su trabajo (4)

Incremento del rendimiento laboral (3)

Mejoramiento de su iniciativa para realizar sus funciones (3)

Incremento de la capacidad para tomar decisiones por su cuenta en las funciones
gue desarrolla (3)

Realizacion de trabajos que antes no hacia (3)

Existen otros tipos de beneficios, en este caso socioeconémicos obtenidos también

por los egresados como resultado de su participacion en el curso. Los de mayor

representatividad son:

Superacién personal (6)

Actualizacion de conocimientos técnicos (6)

Conocimiento y surgimiento de relaciones con personas que tienen intereses como
los suyos(5)

Mejoramiento de su “curriculo técnico” (5)

Mejoramiento de la autoestima y la confianza en su capacidad personal (4)
Motivacion para continuar estudiando en temas o programas similares al recibido
2

Participar en F6rums de Base y recibir categoria de “Destacado”, con la
presentacion de trabajos en empresas del territorio, relacionados con el

programa(2).

De los egresados hay 3 que representan el 50% que realizaron otros estudios

posteriores al programa, uno de ellos con caracter de posgrado, los otros dos en

cursos politico y de computacion.

Cuando los egresados comparan su salario actual con el que devengaban antes de

recibir el programa, el 100% percibia el mismo salario que perciben actualmente.

Uno de los egresados plantea que puede realizar otros tipos de labores que antes no

desarrollaba, como consecuencia de su participacion en el programa, en este caso ha



podido asesorar en esta materia a estudiantes de pregrado de la especialidad de
Ingenieria Industrial.

Todos los datos antes comentados pueden ser corroborados en el anexo B2. Informacion

de Egresados.

Otros criterios expuestos por los egresados en las reuniones grupales efectuadas:

» Una egresada de la DPT refiere que el curso por las caracteristicas propias del tema
que es un poco complejo y que no se aplica nunca por las entidades, se hizo dificil en
su asimilacion en comparaciéon con otros temas que ha recibido en el IPEL, por lo que
para la aplicacion del mismo no se siente lo suficientemente preparada aun cuando
tuvo que hacerlo en equipo para la evaluacién final del curso, por lo que no se sintié
satisfecha al concluir el trabajo y por problemas materiales el tema de
perfeccionamiento de la divisidn tecnoldgica no pudo llevarlo a la practica. Por otra
parte, deja claro que prefiere que el profesor le haga llegar los fundamentos tedricos
en clase y no como en este caso que se orientaba bien la bibliografia y se daban
materiales de apoyo metodolégico pero el estudio se desarrollaba de forma
independiente.

» Oftra egresada esclarece que a su juicio la profundizacion del contenido del curso
desde el punto de vista practico fue insuficiente y sugiere practicas colectivas en una o
varias empresas con la presencia del profesor donde se apliquen las técnicas basicas,
especificamente los balances de carga y capacidad por su grado de complejidad.

3.2.2 Andlisis de resultados de las entrevistas a los jefes inmediatos de los

egresados

Por otra parte, se entrevistaron tres jefes inmediatos, que tenian a su cargo la totalidad de

los egresados del programa; ellos son: el Director Provincial de Trabajo, la Directora de la

DMT de Fomento y la Subdirectora de OTS de la DPT, esta Ultima con cuatro egresados a

su cargo. En la entrevista aplicada a los jefes inmediatos de los egresados se obtuvieron

los siguientes resultados. (ver Anexo Bl. Informacién de Jefes Inmediatos)

= EI 100 % conocian que sus subordinados habian participado en el curso modular de
Divisién y Cooperacion del Trabajo, impartido en el centro, aunque uno de ellos
plante6 que no tenia conocimiento de los contenidos en él recibidos por lo que fue
necesario realizar una breve explicacion de los contenidos impartidos en el curso, lo
que corrobora que a veces no se conoce con profundidad en qué materias fueron

preparados los egresados.



= En la evaluacién general de los contenidos del programa sobre su adecuacién y
correspondencias con las demandas de la entidad y con los requerimientos del trabajo
del egresado, se realizaron dos interrogantes, por lo que de un total de 12 criterios
posibles, 7 (el 58.3%) fueron congruentes en considerar que es total y 5 (para el
41.6%) refieren que parcial.

Las causa fundamental que sefialan de parcial adecuacién o correspondencia entre los

contenidos del programa y las exigencias del puesto es que los egresados deben conocer

otros contenidos para desempefarse satisfactoriamente, la divisién y cooperacion del
trabajo es solo un elemento de la Organizacién del Trabajo.

La calificacion otorgada por los jefes, al programa es de Muy bien (congruente con las

exigencias laborales del puesto de trabajo) en el 83.3% (5); solo uno lo califica de bien

(aceptable para la entidad). Esto se corresponde con los resultados de la evaluacion

general de adecuacién explicada en los parrafos anteriores.

= Existen pocas opiniones desfavorables de los jefes acerca de la flexibilidad de algunos
de los componentes del programa de habilitacion, se vertieron 2 criterios en total, uno
relacionado con la poca flexibilidad del horario y otro relativo a que el tiempo para la
realizacion del trabajo practico final fue muy corto.

= Los jefes inmediatos coinciden en su mayoria en que el profesor que imparte este tipo
de programa debe cumplir los siguientes requisitos:

1. Conocimiento practico (100%)

2. Dominio total de la materia (66.6%)

3. Dominio de las técnicas de ensefianza  (66.6%)

4. Debe ser un profesional universitario (66.6%)

Hay otro requisito que manifestd uno de los jefes, en este caso el que mayor nimero de

egresados tiene a su cargo y es que considera que el profesor de este curso debe estar

en contacto permanente con las empresas.

Con relacién al interés del jefe inmediato por capacitar a otros trabajadores de la empresa

en el programa evaluado o en otros programas que ofrece el IPEL se realizaron dos

interrogantes, de 6 criterios posibles, 5 fueron positivos para el 83.3% y solo 1 negativo;
las razones expuestas en este Ultimo caso se refieren a que no existen otros candidatos
para el curso en el municipio de Fomento. De los entrevistados, solo uno hizo sugerencias
sobre los contenidos del programa, no realizd propuestas de nuevos contenidos sino que
refirid la necesidad de incorporar al mismo, mayor cantidad de horas practicas en una

empresa para elaborar un Balance de Carga y Capacidad.



Acerca de las opiniones del jefe inmediato en relacién con el desempefio y rendimiento
laboral del egresado todos coinciden en que son mejores como resultado del programa,
ya sea, total o parcialmente, el 100% también refiere que el desempefio de los egresados
es total o parcialmente satisfactorio en relacién con las exigencias de la entidad. Dos de
los que respondieron que el programa mejord parcialmente el rendimiento y desempenfio
de su subordinado, expusieron que todavia le falta practica al egresado en el desarrollo
del tema que se evalla y que el programa solo trata un elemento de la OT cuando el
contenido del puesto es mas amplio.

De los criterios del jefe inmediato con relacién al grado de aplicacién de los contenidos
por parte del egresado y la relacibn con sus funciones se resumen los siguientes
resultados:

e Los temas de mayor aplicacién son:

1) Division Funcional. Procedimientos y técnicas (100% entre total y parcial
aplicacion)

2) Divisidn tecnolégica. Procedimientos y técnicas(66.6% entre total y parcial
aplicacion)

3) Cooperacion del Trabajo. Perfeccionamiento(66.6% entre total y parcial
aplicacion)

e El tema que en mayor frecuencia se aplica poco es: Divisién y Cooperacion del
Trabajo. Generalidades(83.3% de poca aplicacién). Es necesario explicar que
este contenido es basico para la comprension del resto de los temas que aborda
el programa.

= De la calificacién de los egresados para ejecutar los contenidos que tienen algun
grado de aplicacion se obtuvo que: segun criterios de los jefes en todos los temas
estan bien preparados pues el 100% de los egresados fueron calificados de “muy
bien” o “bien” en la aplicacion de los mismos.

= Del nivel en que los contenidos satisfacen las necesidades de la entidad se obtuvo lo
siguiente: el 100% evalla los cuatro temas del curso con un nivel total o parcial de
satisfaccion.

= Los jefes inmediatos refieren que el 83,3% (5) de los egresados requieren mas
capacitacion en uno o mas contenidos del programa y los temas que con mayor
frecuencia aparecen detallados son:
1) Estudios de Carga y Capacidad(4)
2) Profundizar en los contenidos recibidos y aplicar mas en la practica(1)



Otras necesidades de capacitacién que tienen los egresados en temas no incluidos en el
programa son:
1) Seguridad Social (1)
2) Seguridad y Salud (1)
3) Fuerza de Trabajo y Empleo(1)
Observacion: todas estas necesidades las plantea el Director Provincial de Trabajo
para la actual Subdirectora de OTS, que constituye su reserva.

En el 33.3% de los casos (2), la entidad prevé ascenso u otorgamiento de aumento
salarial para el egresado.
Al comparar a los egresados en aspectos de desempefio y rendimiento con otros
trabajadores se obtienen los resultados siguientes:
El 100% de los casos (6) se comportan superior en conocimientos teoricos y practicos,
creatividad y capacidad para usar técnicas. El 83.3% se comporta superior también en
calidad del trabajo, uso de métodos de trabajo, iniciativa y capacidad para trabajar en
equipo. El 66.6% se comporta superior en capacidad para resolver problemas. Solo
existen 2 comportamientos inferiores en uso de métodos de trabajo y en capacidad para
trabajar en equipo. Es bueno observar que las caracteristicas se repiten en la misma
persona, por lo que constituyen aspectos en los que a juicio de su jefe inmediato superior
debe trabajar por mejorar pues constituye su reserva.
Con respecto a la supervision que ejercen los jefes inmediatos sobre el egresado
comparandolo con la que ejercen a otros trabajadores es necesario sefialar que en cinco
de los egresados se ejerce igual supervision, solo en uno de ellos se plantea que es
mayor y la causa que se sefiala es que el egresado va a adquirir mayores
responsabilidades, es la reserva inmediata de la Subdirectora de OTS de la DPT y se esta
preparando para ello.

Otros criterios aportados por los jefes inmediatos entrevistados:

» El Director de la DPT tiene un criterio positivo sobre el trabajo de capacitaciéon que
desarrolla el instituto, plantea que quizas son los cuadros y especialistas del Sistema
de Trabajo los que no han valorado en su justa medida las oportunidades que ofrece
el centro y por tanto, no han sabido explotar mas dichas posibilidades. Considera que
el curso es importante para todos los técnicos que se desempefian en esta area, para
los técnicos del &rea administrativa e incluso para él mismo.

» Por su parte, la Subdirectora de OTS de la DPT plantea sobre uno de los técnicos que
ha aplicado poco los contenidos porque no todas las entidades solicitan estudios o



asesoramiento en estas tematicas, plantea que la que mas se ha aplicado es la
division funcional en el caso de las unidades presupuestadas. Ella refiere sobre otra
de las egresadas que posee los conocimientos tedricos sobre el tema pero que casi
nunca las empresas solicitan asesoramiento en el mismo pues los OACE solo le dan
importancia a los Sistemas de Pago y Estimulacion. Cuando evalla si el programa
mejoro el desempefio de los egresados expone que parcialmente porque explica que
el programa es uno de los elementos que debe conocer cada técnico pero que no es
lo fundamental pues ellos deben conocer muchas técnicas y elementos de la OTS
para complementar su preparacion.

» La Directora de la DMT de Fomento, plantea que el curso evaluado sirve de base para
ampliar conocimientos ya adquiridos por unos y complementar conocimientos en otros
de manera que puedan brindar un adecuado asesoramiento a las entidades del
territorio en materia de OTS.

3.3 Curso Modular de Normacién del Trabajo a Distancia(CAD). Impacto antes,

durante e inmediatamente después de culminado el mismo

El otro curso al que se le medira el impacto es al modular a Distancia de Normacién del

Trabajo (ver Anexo 4) que se ofrecié desde el 22 de marzo al 4 de julio de 2004. Este

programa se concibié también por interés de la Subdirectora de OTS de la Direccién

Provincial de Trabajo por la misma razén que se explicd anteriormente (recuérdese que la

Normacién del Trabajo es otro elemento de la Organizacion del Trabajo muy importante

para el incremento de la productividad). En este caso la matricula , como requeria de una

dosis mayor de interés por las caracteristicas de la modalidad a distancia, se dejé mas a

la voluntad de los implicados. De esta forma se matricularon 8 cursistas, 7 de ellos del

Sistema de Trabajo y el otro de una empresa constructora. Terminaron 7 (6 del Sistema

de Trabajo) para una retencién del 87,5%. En estos momentos sélo 4 de ellos (el 66,6%)

permanecen en sus plazas dentro del Sistema de Trabajo (ver Anexo 1).

El curso se desarroll6 satisfactoriamente, fueron concebidos 3 encuentros presenciales, el

inicial para entregar y explicar el programa, las orientaciones para el estudio de cada tema

y las guias de autoevaluacion, con los ejercicios; un segundo encuentro para evaluar por

pregunta escrita los temas Clasificacion de los gastos de tiempo de la Jornada Laboral y

el de Muestreo por Observaciones Instantaneas(MOI) y un tercer y Ultimo encuentro para

aplicar un ejercicio evaluativo integral indispensable para aprobar el curso.

Todos los cursistas se presentaron a los 3 encuentros presenciales y respondieron las

guias de autoevaluacion disefiadas para los 7 temas impartidos, excepto Olga Maria



Paez de la Direccion Provincial de Trabajo que no respondié el tema 6 (que tenia 2
partes) y no se presentd al encuentro final evaluativo, se le di6 la oportunidad de
presentarse mas tarde pero nunca lo hizo.

El curso tuvo 11 evaluaciones en total, se revisaron y evaluaron por el tutor todas las

guias de autoevaluacioén y los ejercicios orientados, ademas de las evaluaciones escritas

realizadas y el ejercicio integral.

En los temas MOI y Procedimiento para el calculo de las normas, una compariera fue

evaluada de 3; otras 2 fueron evaluadas de 3 en el tema de Cronometraje de operaciones,

el resto de los temas fueron evaluados de 4 y 5 puntos.

En el ejercicio evaluativo integral todos los cursistas que se presentaron (7) obtuvieron

calificacién de 5 puntos. Las notas finales se otorgaron teniendo en cuenta también los

resultados de la autopreparacion en los temas y en las 2 evaluaciones escritas realizadas;

en este caso 4 compaferos terminaron con 5 puntos (3 de ellos del Sistema de Trabajo) y

otros 3 con 4 puntos. La informacion que hasta aqui se muestra se obtiene basicamente

de la revision del registro del curso y de la observacion directa de la autora que a la vez
fue la tutora de este curso.

Inmediatamente culminado el curso (el dia de la prueba final) la tutora aplicé un

instrumento de retroalimentacién (ver Anexo 5) el cual arrojo los siguientes resultados:

» La organizacién del curso a distancia(CAD) de Normacion del Trabajo, orientaciones,
guias de autoevaluacién, ejercicios y otros materiales entregados), la atencion y
preparacion del tutor fueron evaluados de buenos por todos los encuestados.

» La cantidad de ejercicios desarrollados para el cumplimiento de los objetivos del
curso fueron evaluados de suficientes por todos.

» En cuanto al tema que mas les gusté, 3 de los 5 alumnos manifestaron que todos por
su utilidad y aplicacién y 2 sefialaron los temas 3 y 6 (Fotografias Detalladas Individual
y Colectiva y Procedimiento para la proyeccién de los gastos de tiempo de la Jornada
Laboral y calculo de las normas de produccién y de tiempo).

» En cuanto al tema que gusté menos sélo 3 contestaron, 2 de ellos reflejando el tema 2
(Clasificacion de los gastos de tiempo que conforman la Jornada Laboral) y uno
sefialo el Tema 6 parte 2, relacionado con el célculo de las Normas de Servicio.

» En cuanto a aspectos negativos solo 2 cursistas refirieron:

e Curso demasiado extenso



e No abordar con profundidad el cronometraje de elementos y el cronometraje con
medicion del nivel de actividad (el programa sélo contempla la definicion de la
técnica y no su estudio profundo)

» Como ventajas de este tipo de CAD manifiestan que les permite un estudio mas
profundo de los temas a partir del estudio individual.

» Como desventaja plantean que es mas dificil pues al no recibir la clase en el aula
tomando un dia fijo para ello, exige mas autopreparacion y los conocimientos se
adquieren mas lentamente.

» Las formas de evaluacién aplicadas fueron evaluadas de apropiadas y suficientes
(habian otras opciones como: numerosas, sin vigor, poco aplicables).

Se establecieron como sugerencias:

» Establecer un dia fijo para el estudio de los temas, de modo que el cursista pueda
disponer de ese tiempo sin interferencias.

» Crear otros cursos a distancia con temas de interés (2)

> Dar cursos presenciales siempre que sea posible (1)

Criterios de la profesora sobre el CAD:

La profesora que fungié como tutora se encuentra satisfecha con las condiciones en que

se desarrollé esta primera incursién en un Curso a Distancia, considera que fue muy

buena la organizacién del mismo, el apoyo que recibié de la Subdireccién de OTS de la

Direccién Provincial de Trabajo para garantizar las orientaciones y ejercicios para los

cursistas, todos los implicados pudieron acceder al Tomo Il de Normacion del Trabajo que

fue la bibliografia basica utilizada, el cronograma de ejecucion del curso se cumplié segun
lo previsto, hubo mucho interés y seriedad en los alumnos. Las Unicas dos

insatisfacciones que presenta fueron, en primer lugar los pocos alumnos matriculados y

en segundo el abandono de la alumna de la Direccion Provincial de Trabajo.

Es necesario, antes de continuar abordando los resultados del estudio, puntualizar que

para acceder a las retroalimentaciones efectuadas a ambos cursos inmediatamente

después de concluidos estos, se revisaron las que tenia archivadas la Subdirectora
docente del IPEL, en un file que guarda a estos efectos. En este proceso se constatdé que
no se cuenta con copia de todas las retroalimentaciones de los cursos pues no todos los
profesores las entregan; otro aspecto interesante es que estos instrumentos son muy
diversos, no miden los mismos aspectos y las categorias de evaluacion también son
disimiles(ver Anexos 3 y 5), lo que no permite una estandarizacién en su interpretacion y

utilizacion.



3.4 Curso a Distancia de Normacién del Trabajo: Medicion de impacto tiempo
después de finalizado el mismo, andlisis de resultados de entrevistas
semiestructuradas

A continuacion se ofrecen los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de las
entrevistas semiestructuradas a los egresados de este curso y sus jefes inmediatos, asi
como de las reuniones grupales efectuadas para profundizar en las causas de la no
aplicacion de algunos contenidos.

3.4.1 Analisis de resultados de las entrevistas a los egresados

Se entrevistaron 4 egresados que constituyen el ciento porciento de los que permanecen
en el Sistema de Trabajo. Las personas entrevistadas caracterizan de la siguiente forma:
segun sexo, todas mujeres representando el 100%; seguin grupos etareos, 1 de ellas esta
comprendida en edades entre 35 y 45 afos, el 75% restante se encuentra en el rango de
35 a 45 afios, con relacién al estado civil 2 son casados representando el 50%, una es
viuda y otra es soltera; segun nivel escolar, 3 son graduados de nivel superior y una es
Técnico Medio; teniendo en cuenta las caracteristicas de los centros donde laboran, todos
proceden del Sistema de Trabajo, una egresada de la Direccién Provincial, una de la
Direccion Municipal de Taguasco, otra de Jatibonico y una de Yaguajay.

El 50% de los encuestados tienen de 3 a 5 afios y otra, mas de cinco en la entidad. Solo
una lleva de 1 a 3 afios en el Sistema, por lo que se puede decir que la mayoria tiene
cierto grado de estabilidad en la Direccién de Trabajo y de madurez en la labor que
realiza.

En el caso del tipo de trabajo que realizan el 44.4% de los criterios emitidos (podian
marcar mas de una variante) sefialan que desarrollan actividades técnico-operativas y de
supervision y control, solo una egresada clasifica la labor realizada como de apoyo
logistico, exponiendo la labor de asesoramiento metodolégico a las entidades como
ejemplo.

Antes de recibir el curso, los egresados refieren en cuanto a situacion laboral que el 75%
ocupaba en la misma entidad el puesto que ocupa actualmente. Solo una trabajaba en la
misma entidad atendiendo otras funciones relacionadas con el curso (atendia el
Perfeccionamiento Empresarial en la DMT de Taguasco). Esto corrobora la estabilidad de
los entrevistados pues todos se mantienen en la Direccion de Trabajo y la mayoria en el
puesto para el que se le proporcion6 este curso modular.

De la informacion del egresado sobre su desempefio y rendimiento y la relacién de estos
con el programa recibido, plantean lo siguiente:



> El 100% refiere que realiza su trabajo parcialmente conforme lo exige la entidad, con
los recursos y el tiempo sefialado para el puesto. Estas personas plantean como
causas fundamentales que carecen de recursos necesarios como: hojas, combustible
para desarrollar las visitas a las empresas, calculadora, papel carbén, lapiceros, etc
(3) y que se otorga poca prioridad para el acceso a la computadora(l)

» El 75% reconoce que el programa recibido contribuye totalmente de forma directa a
gue realice el trabajo conforme lo exige la empresa. Otro plantea que contribuye
parcialmente .

» EIl 50% (2) considera su rendimiento laboral satisfactorio, el otro 50% lo considera
parcialmente satisfactorio.

» El 75% (3) considera que el programa recibido ha tenido influencia total en su
rendimiento laboral, el resto (1) considera que la ha tenido pero parcialmente. En
cuanto a su opinion, con relacion a la facilidad brindada por el programa para que ellos
se adapten a las exigencias y normas de desempefio de la entidad, el 50 % de los
egresados plantean que lo ha facilitado totalmente, uno marcd parcialmente y otro
considera que poco y expone que no ha desempefiado directamente el puesto de
normador y las empresas, no le han solicitado asesoramiento en este tema.

De los criterios de los egresados del grado de aplicaciéon de los contenidos y la relacion

con sus funciones se resumen los siguientes resultados:

o Existen 6 temas que tienen un 75% de grado de aplicacion total o parcial, es
decir, solo un egresado no los ha aplicado nunca, los temas son: Etapas para el
estudio de la Normacion, Clasificacidon de los gastos de tiempo que conforman la
Jornada Laboral, Fotografias Detalladas Individual y Colectiva, Muestreo por
Observaciones Instantdneas y Procedimiento para la determinacion de las
Normas.

e ElI tema que en mayor frecuencia no se aplica es el Cronometraje de
Operaciones(solo el 50%de los egresados lo ha aplicado)
Las razones dadas por los egresados sobre la “poca” o “no” aplicacién de los contenidos

son las siguientes:

¢ Unade las entrevistadas refiere que los contenidos solo se aplican cuando las
entidades solicitan el servicio de asesoramiento en esta materia y que en el caso del

cronometraje no lo han solicitado.



Otra refiere que no trabaja directamente como normadora, actualmente esta

subordinada a OTS pero no lo ha aplicado pues no lo han solicitado las entidades.

e El 75% de los egresados, segun sus propios criterios estan” muy bien” o “bien”
preparados en todos los temas, solo en la egresada de Taguasco no se exponen
criterios pues nunca ha aplicado ninguno de los contenidos recibidos en el curso.

e En el caso del nivel de satisfaccion de los contenidos con las necesidades
laborales de los egresados hay coincidencia en el 100% de ellos de que en todos
los temas es total.

La frecuencia con la cual el egresado aplica el 80% o mas de los contenidos del

programa es ocasionalmente en el 50% , uno refiere que es “siempre” y otra que

“nunca”

Ninguno de los egresados plante6 que requiere mas capacitacion en estos temas.

El total de los egresados (el 100%) refiere que si le interesa participar en otros

programas de capacitacion que ofrezca la institucion y refieren como otras

necesidades para mejorar su desempefio laboral las siguientes:

e Profundizar en computacion(1)

¢ Otros temas relacionados con OTS, Sistemas de Pago, control y evaluacién (1)

e Calculo de los Indicadores Econémicos de las empresas (1)

e Posgrados o Diplomados sobre temas como: Direccién, Marketing(1)

e Curso de Inglés(1)

En relacion con el nivel de satisfaccién acerca del programa desarrollado, de forma

general, hay que decir que el 100% expresa estar totalmente satisfechos.

La calidad del programa fue evaluada por los egresados con criterios de calificacion

idénticos todos de “muy bien” pues lo consideran acorde con las exigencias de su

puesto de trabajo.

Al calificar el balance entre la teoria y la practica, una refiere que recibié mas teoria

gue préctica. Pero el 50% plantea un adecuado equilibrio entre la teoria y la practica y

otro egresado manifiesta haber recibido mas practica que teoria. Por tanto este

aspecto se puede considerar satisfactorio.

Referente a la calificacion de los egresados sobre la duracion y profundizacién de los

contenidos del programa todos consideran que fue suficiente en ambos casos.

Sobre la calificacion de los egresados al profesor que intervino en el curso, plantearon

lo siguiente:



e EI 100% de los egresados evalla de “excelente” o “muy bien” el comportamiento
del mismo en todos los aspectos valorados que fueron: claridad del lenguaje,
facilidad para expresarse, la puntualidad, presentacion personal, el dominio de la
materia, el dominio de los métodos de ensefianza, el uso de recursos para
ensefiar y hacerse comprender, la atencién a los alumnos, el uso de la bibliografia
y los materiales dejados al alumno, el dominio de los contenidos practicos. El 66%
de los criterios expuestos fueron de “excelente” y el 24% de “muy bien”

Ninguno de los egresados entrevistados fue promovido en su organizacibn como

resultado de su participacion en el curso. Sin embargo, todos ellos manifestaron haber

recibido algun tipo de beneficio laboral como resultado de su participacion en este
programa. Los beneficios que mayor frecuencia de respuesta tienen son:
e Mejoramiento de la calidad del trabajo (4)
¢ Incremento del dominio de las funciones que ejecuta (4)
¢ Incremento de la capacidad para trabajar en equipo (4)
e Adquisicién de nuevos conocimientos que aplican en su trabajo (4)
e Incremento en la capacidad de innovacién en los procesos y métodos de trabajo
(3)
e Incremento del interés y motivacion por el trabajo (3)
e Incremento del rendimiento laboral (3)
e Mejoramiento de su iniciativa para realizar sus funciones (3)
e Complemento de conocimientos que ya tenian (2)
e Incremento de la capacidad para tomar decisiones por su cuenta en las funciones
que desarrolla (2)
¢ Mejoramiento en las relaciones interpersonales en el trabajo(2)

Existen otros tipos de beneficios, en este caso socioeconémicos obtenidos también

por los egresados como resultado de su participacion en el curso. Los de mayor

representatividad son:

e Superacion personal (4)

e Actualizacion de conocimientos técnicos (4)

e Mejoramiento de su “curriculo técnico” (4)

e Conocimiento y surgimiento de relaciones con personas que tienen intereses como
los suyos(2)

e Mejoramiento de la autoestima y la confianza en su capacidad personal (2)



e Motivacion para continuar estudiando en temas o0 programas similares al recibido
1

- De los egresados hay 1 que realizd otros estudios posteriores al programa, en este
caso un posgrado de Metodologia de la Investigacion.

- Cuando los egresados comparan su salario actual con el que devengaban antes de
recibir el programa, el 100% percibia el mismo salario que perciben actualmente.

- Uno de los egresados plantea que puede realizar otros tipos de labores que antes no
desarrollaba, como consecuencia de su participacion en el programa, en este caso ha
podido asesorar en materia de Normacién del trabajo a las empresas de su territorio.

Todos los datos antes comentados pueden ser corroborados en el anexo B4. Informacion

de Egresados.

Otros criterios expuestos por los egresados en las reuniones grupales efectuadas:

» Una entrevistada expone que considera su rendimiento laboral parcialmente
satisfactorio porque con frecuencia aparecen tareas no relacionadas directamente con
su contenido de trabajo y que restan tiempo de dedicacion a su trabajo.

» Otra de las egresadas recomienda la realizacion de mas cursos como este, con mayor

periodicidad, pues lo considera (til para su superacion y desempefio.

3.4.2 Anédlisis de resultados de las entrevistas a los jefes inmediatos de los

egresados

Por otra parte, se entrevistaron cuatro jefes inmediatos, que tenian a su cargo la totalidad

de los egresados del programa; ellos son: los Directores de las DMT de Jatibonico y

Yaguajay, la Subdirectora de OTS de la DPT y el Subdirector de OTS de la DMT de

Taguasco. En la entrevista aplicada a los jefes inmediatos de los egresados se obtuvieron

los siguientes resultados. (ver Anexo B3. Informacién de Jefes Inmediatos)

= El 100 % conocian que sus subordinados habian participado en el Curso Modular a
Distancia de Normacion del Trabajo, aunque uno de ellos plante6 que no tenia
conocimiento de los contenidos en él recibidos por lo que fue necesario realizar una
breve explicacién de los contenidos impartidos en el curso.

= En la evaluacién general de los contenidos del programa sobre su adecuacién y
correspondencias con las demandas de la entidad y con los requerimientos del trabajo
del egresado, se realizaron dos interrogantes, por lo que de un total de 8 criterios
posibles, 4 (el 50%) fueron congruentes en considerar que es total y el otro 50%
refieren que parcial.



Las causa fundamental que sefialan de parcial adecuacion o correspondencia entre los
contenidos del programa y las exigencias del puesto es que los egresados deben conocer
otros contenidos para desempenfarse satisfactoriamente, la normacién del trabajo es sélo
un elemento de la Organizacién del Trabajo(2) y en un caso se plantea que el egresado
atiende otras actividades como el Perfeccionamiento Empresarial.
La calificacién otorgada por los jefes, al programa es de muy bien (congruente con las
exigencias laborales del puesto de trabajo) en el 75%; solo uno lo califica de bien
(aceptable para la entidad). Esto se corresponde con los resultados de la evaluacion
general de adecuacién explicada en los parrafos anteriores.
= Existen pocas opiniones desfavorables de los jefes acerca de la flexibilidad de algunos
de los componentes del programa de habilitacién, se vertieron 4 criterios en total, uno
relacionado con la poca flexibilidad del horario y otros relativos a la duracion, los
contenidos y la lejania del centro.
= Los jefes inmediatos coinciden en su mayoria en que el profesor que imparte este tipo
de programa debe cumplir los siguientes requisitos:
¢ Conocimiento préactico (75%)
e Estar en contacto permanente con la empresa (75%)
e Hay otros tres criterios que relacionan el dominio de la materia, de las técnicas de
ensefianza y el hecho de que debe ser un profesional universitario.
Con relacién al interés del jefe inmediato por capacitar a otros trabajadores de la empresa
en el programa evaluado o en otros programas que ofrece el IPEL se realizaron dos
interrogantes, de 8 criterios posibles, 5 fueron positivos para el 62.5% y 3 negativos; las
razones expuestas en este Ultimo caso se refieren a que no existen otros candidatos para
el curso en el municipio de Taguasco y de Jatibonico.
Acerca de las opiniones del jefe inmediato en relacién con el desempefio y rendimiento
laboral del egresado el 75% coincide en que son mejores como resultado del programa,
ya sea, total o parcialmente, solo uno plantea que no es asi, el 75% refiere que el
desempefio de los egresados es totalmente satisfactorio y uno lo evalla de parcialmente
satisfactorio en relacién con las exigencias de la entidad. El jefe inmediato que respondio
gue el programa mejoré poco el rendimiento y desempefio de su subordinado, expuso que
todavia el egresado no ha aplicado lo aprendido en el curso egresado y que no se
desempefia como normador. El mismo jefe también refiere que todavia esta compafiera

no domina totalmente la actividad que como técnico debe acometer.



De los criterios del jefe inmediato con relacién al grado de aplicacion de los contenidos
por parte del egresado y la relacibn con sus funciones se resumen los siguientes
resultados:

e Los temas de mayor aplicacion son: Normacion del Trabajo; Generalidades,
Etapas para el estudio de la Normacion y Clasificacion de los gastos de tiempo
gue conforman la Jornada Laboral que son aplicados total o parcialmente por
todos los egresados.

e Los que en menor medida se aplican son: Fotografias Detalladas Individual y
Colectiva, Muestreo por Observaciones Instantaneas, Cronometraje de
operaciones y Procedimiento para la determinacion de las Normas, de los cuales
una de las egresadas no ha hecho ningun uso. (se aplican por el 75% restante de

forma total o parcial)

= De la calificacién de los egresados para ejecutar los contenidos que tienen algun
grado de aplicacién se obtuvo que: segun criterios de los jefes en todos los temas
estan bien preparados el 75% de los egresados que fueron calificados de “muy bien”
0 “bien” en la aplicacion de los mismos. Este resultado se corresponde con la
explicacion ofrecida en el item anterior.

= Del nivel en que los contenidos satisfacen las necesidades de la entidad se obtuvo lo
siguiente: el 100% evalla los cuatro temas del curso con un nivel total o parcial de
satisfaccion.

= Los jefes inmediatos refieren que solo uno de los egresados requiere mas
capacitacion en todos los contenidos del programa, profundizar en ellos y aplicar en la
practica.

Otras necesidades de capacitacion que tienen los egresados en temas no incluidos en el

programa son: Estudios de Organizacién del Trabajo y los Salarios(1). Estas necesidades

las plantea el jefe inmediato de la egresada de Taguasco que en estos momentos esta

desempefiando una plaza directamente vinculada a esta especialidad.

En ninguno de los egresados de este curso la entidad prevé ascenso u otorgamiento de

aumento salarial para el mismo.

Al comparar a los egresados en aspectos de desempefio y rendimiento con otros

trabajadores se obtienen los resultados siguientes:

El 100% de los casos (4) se comportan superior o igual que otros en conocimientos

tedricos y practicos, en calidad del trabajo, uso de métodos de trabajo, capacidad para



trabajar en equipo, en capacidad para resolver problemas, puntualidad, responsabilidad,
capacidad para tomar decisiones. Existen 27 criterios calificados de “superior” y 21 de
“igual”. Solo existen 4 criterios de comportamientos inferiores en rendimiento, iniciativa,
creatividad y capacidad para usar técnicas. Es bueno observar que las caracteristicas se
repiten en la misma persona, por lo que constituyen aspectos en los que a juicio de su
jefe inmediato superior debe trabajar por mejorar.
Con respecto a la supervision que ejercen los jefes inmediatos sobre el egresado
comparandolo con la que ejercen a otros trabajadores es necesario sefialar que en dos
de los egresados se ejerce igual supervisién y en otros dos menor.
Otros criterios aportados por los jefes inmediatos en reunion grupal:
> Uno de los jefes inmediatos
opina que el egresado no aplica los contenidos porque las empresas no hacen
estudios de normacion del trabajo y no piden asesoramiento en esta materia.
También considera que a la egresada le faltan habilidades en los contenidos
relacionados con normacion.(Taguasco)
> Este mismo jefe inmediato,
sostiene que no requiere nuevas relaciones con el IPEL para capacitar a otros
trabajadores de su area pues refiere que el resto de los trabajadores tienen la
preparacién requerida en correspondencia con sus funciones en OTS, no obstante
plantea que en temas de Recursos Laborales si, pues tiene subordinado a él al
compafiero que atiende personal.

3.5 Célculo de los indices

Se decidi6 realizar el calculo de algunos indices que pueden apoyar lo comentado en los

resultados de las entrevistas aplicadas tanto a los jefes inmediatos como a los egresados,

en ambos cursos. Las férmulas aplicadas se muestran a continuacion:

= [ndice general de aplicacién de contenidos por los participantes segln el jefe
inmediato (IACj)

| A Cj= No. de contenidos con algun grado de aplicacién * X 100

No. de contenidos del Programa Posibilidad totales de aplicacion
*Se excluyen los contenidos de la categoria (NA/Ng) de la tabla 9 del Anexo Bl y del
Anexo B3

= [ndice general de aplicacion de contenidos segun criterios de los egresados



| ACe = No de contenidos con algin grado de aplicacion *

No de contenidos del programa (Posibilidades totales de aplicacidn)
*Se excluyen los contenidos consignados en la categoria “no aplica/ninguna” (NA/Ng) de

la Tabla 6 informacion de egresados de los Anexos B2 y B4.

* Indice general de nivel de satisfaccion de necesidades de los contenidos del

programa, segun opinién de los jefes inmediatos (ISNj)

I S Nj = No de contenidos con algun grado de satisfaccién de necesidades X 100

No. de contenidos del programa (Posibilidad total de satisfaccion)
*Se excluyen los contenidos consignados en la categoria de NO satisface (NS) de la

tabla 9 informacion de jefe inmediato (Anexos Bly B3)

e Indice general de nivel de satisfaccion de necesidades de los contenidos del
programa, segun opinién del egresado (ISNe)

| S Ne = No. de contenidos con algin grado de satisfaccion * X 100

No. de contenidos del programa (posibilidad total de satisfaccion)
*Se excluyen los contenidos de “NO satisface” (NS) Tabla 6 de informacion del egresado
(Anexos B2 y B4).

= Indice general de satisfaccion del egresado con el programa recibido (ISe)

| Se = Total respuestas afirmativas (total, parcial, poco) * X 100

No. total de respuestas de los items
*Se excluyen las respuestas de No de la tabla 13 de los egresados (Anexo B2) y de la

tabla 12 de los egresados (Anexo B4)

= [ndice de adecuacion de los programas a demandas y exigencias de la empresa
(indice de idoneidad segun Jefe Inmediato) ( | A Dj)

| ADj = Total de respuestas afirmativas (Total, Parcial, Poco) * X 100

No. total de respuesta de los items
*Se excluyen las respuestas de “NO” de la tabla 2 de los Jefes Inmediatos (Anexos Bl y
B3)



A continuacién se ofrece una tabla con los resultados obtenidos en el célculo de los

indices:

ndice: Curso de Division y Cooperacién|Curso a  distancia  de
del Trabajo Normacién del Trabajo

|ACj (24/24)x100= 100 % (27/32)x100= 84.2%

| ACe (23/24)x100=  95.8% (24/32)x100= 75 %

| S Nj (24/24)x100= 100 % (32/32)x100= 100 %

| S Ne (23/24)x100=  95.8% (32/32)x100= 100 %

| Se (6/6) x100= 100 % (4/4) x100= 100 %

| ADj (12/12)x100= 100 % (8/8) x100= 100 %

3.5.1 Analisis de los indices

Se puede observar que el indice general de aplicacion de los contenidos se comporta
entre el 95.8 y el 100%, atendiendo a los criterios de los egresados y de sus jefes
inmediatos en el caso del Curso de Divisiébn y Cooperacion del Trabajo, con mejores
resultados en este indicador que el a distancia de Normacion que se comporta entre el 75
y el 84.4%; sin embargo, en el indice general de satisfaccion de necesidades de los
contenidos del programa, el a distancia de Normacién se comporta al 100% favorable
segun ambos criterios, mientras que el modular de Divisién y Cooperacion se mueve entre
el 95.8 y el 100%, de cualquier manera bastante favorable en ambos cursos y segun
ambos criterios. Los egresados estan satisfechos en un 100% con ambos programas
recibidos y los jefes inmediatos refieren un 100% de adecuacién de ambos programas a
las demandas de la entidad.

3.6 Otros resultados obtenidos a partir de la utilizacion de la revision documental
Para ambos cursos, fueron aprovechadas las entrevistas para solicitar a los egresados
evidencias de aplicacion de los contenidos recibidos en ellos, en el caso del modular de
Divisién y Cooperacion del Trabajo se constaté el asesoramiento a la EMBER, una de las
entidades en que se hizo uno de los estudios de la evaluacion final del médulo, a una de
sus especialistas de Recursos Humanos que generalizé el mismo a otra area de la
empresa con el apoyo de una de las egresadas, se ha brindado asesoria en esta materia
a las Empresas del MINAZ, el resto de las aplicaciones constatadas se enmarcan en los



estudios por equipos que formaron parte de la evaluacion final del moédulo. En el caso del
CAD se constatd la realizacién de un estudio utilizando las técnicas de Fotografia y
Cronometraje, en dos tejares de la Empresa Pecuaria Sancti Spiritus y se conocié que el
mismo fue presentado en el Férum de Base de la Direccion Provincial de Trabajo
obteniendo categoria de “Destacado”; se realizaron dos asesoramientos en esta materia a
las Empresa Cultivos Varios y a la Unidad Basica Alimentaria, ambas de Jatibonico,
explicandoles el procedimiento a seguir, prestandole materiales del curso, aclarando
dudas, etc. También, se han realizado visitas a las entidades para verificar la aplicacion
de la Resolucién 28 de 2003, dejandoles recomendaciones relacionadas con los temas
recibidos en ambos cursos.
También, fueron revisados otros documentos para corroborar la relacién de los cursos
modulares de Division y Cooperacién del Trabajo y el de Normacién del Trabajo con el
contenido y las funciones que deben desarrollar los técnicos de OTS del Sistema de
Trabajo.
Se revis6 la descripcién del contenido de trabajo del cargo: Técnico Territorial en
Organizacion del Trabajo y el Salario (OTS) del Calificador de Cargos Técnicos propios
del MTSS, Resolucion No. 4852 del 85 del extinto CETSS, que se encontraba vigente y ya
en el 2006, con la actualizacion de los calificadores se revisd también la Resolucién 185
del 2005 del MTSS que contiene los cargos: Especialista Provincial y Municipal en
Gestion de Recursos Humanos, en los cuales se desempefian a partir de este afio, los
técnicos territoriales de OTS. En ambos casos se demuestra la relacién que existe entre
las tematicas impartidas en los cursos modulares (la Division y Cooperacion del Trabajo y
la Normacion, son dos de los elementos que conforman la Organizacion del Trabajo que
se estudian para su perfeccionamiento y que contribuyen al incremento de Ia
productividad del trabajo en las empresas donde se realizan estudios de los mismos) y en
la descripcion de los contenidos de los cargos en cuestion, por ejemplo en las siguientes
funciones generales se evidencia lo expresado.
» Asesora, orienta, coordina y controla en su territorio las politicas nacionales en materia
de organizacién del trabajo y estimulacién
» Instrumenta, orienta y controla las metodologias, procedimientos, documentos y
orientaciones organizativas, normativas, juridicas y disposiciones legales que se
emitan por los organismos superiores en materia de organizacion del trabajo y

estimulacion.



» Realiza estudios, evalGa el comportamiento de indicadores estadisticos, de planes y
propuestas para el perfeccionamiento de los objetivos que atiende, analiza tendencias,
realiza prondsticos, disefia sistemas de control, elabora informes fundamentados con
propuestas de soluciones en los temas que atiende o que le son consultados, etc.

» Evacua consultas sobre su especialidad, imparte seminarios y conferencias en la
materia que atiende.

Se revisaron ademas, los indicadores que les fueron medidos a las Subdirecciones de
OTS para la Emulacién por la Sede del Acto Central por el 26 de Julio por parte de la
Direccién de Trabajo y Estimulacién del MTSS en el afio 2004 (ver Anexo 6). En la
referida emulacién se le establecieron 3 indicadores, en dos de ellos tienen implicacién o
conexion los cursos modulares analizados. Por ejemplo, en el primer indicador “Atencion
del territorio y resultados en el cumplimiento de los objetivos de trabajo del &rea se ven
reflejados en los tres aspectos medidos relacionados con: visitas realizadas a entidades
para controlar el cumplimiento de los objetivos de trabajo; seminarios y acciones de
asesoria sobre los objetivos de trabajo del &rea realizados en el territorio y generalizacion
de las experiencias mas relevantes a las entidades del territorio, en este mismo indicador
se plantea que seria evaluado también el informe de cada Subdireccién sobre el
cumplimiento de los objetivos de trabajo del area, referido a la implementacién de los
programas de incremento de la productividad del trabajo (este programa debia se
desarrollado por las empresas y contempla el perfeccionamiento de la Organizacién del
Trabajo en las mismas a partir del estudio de los elementos que la conforman).
En el propio documento, en el segundo indicador “Funcionamiento de la Subdireccién”,
hay dos aspectos (de los 5 que se evaltan) en los que también se refleja la relacion con
los cursos, a saber: acciones de capacitacion realizadas para elevar la preparacion de los
especialistas y dominio y control de los especialistas sobre las politicas del area.
Otro documento revisado fue el contentivo de las “Funciones y Responsabilidades de los
cargos que se desempefian en la Subdireccién de Organizacion y Retribucién del Trabajo”
gue se elabord segun indicaciones de la Resolucion 297, en abril de 2005 (ver Anexo
7).Como se observa en el anexo, estdn establecidas 6 funciones, en cuatro de ellas se
refleja la relacién con las tematicas recibidas en los cursos modulares analizados. Por
ejemplo:

» Brindar servicios técnicos de asesoria en temas laborales y salariales a las entidades

situadas en el territorio (impactan ambos cursos)



» Evaluar los resultados obtenidos en la aplicacion de los sistemas de pago y
estimulacién en MN y en MLC en las entidades del territorio (impacta indirectamente el
curso modular de Normacién del Trabajo)

» Evaluar la utilizaciéon de la fuerza de trabajo, la politica laboral y salarial (impactan
ambos cursos)

> Controlar y evaluar el programa de incremento de la productividad en todas las
entidades del territorio (impactan ambos cursos).

Sin embargo llama la atencién que al revisar los objetivos que para el afio 2005, se trazo

la Direccion de Trabajo y Estimulacion del MTSS y que constituyeron la referencia para

las Subdirecciones de OTS de las provincias al trazarse sus objetivos propios, gue solo
aparece un objetivo: Elaborar recomendaciones dirigidas a perfeccionar la evaluacion del
impacto de la aplicacién de los Sistemas de Pago y Estimulacion y de los Lineamientos de
la Estimulacién moral en la eficiencia empresarial y los resultados de la actividad
presupuestada; con tres criterios de medida en los cuales no hay una relacion directa de

las tematicas impartidas en los cursos modulares de Division y Cooperacion del Trabajo y

de Normaciéon del Trabajo. Se observa que una cuestion tan importante como los

Programas encaminados a lograr el incremento de la productividad del trabajo, que

debian darle un realce a la Organizacién del Trabajo y su perfeccionamiento para

alcanzar ese objetivo, no se contemplaron ese afio en los objetivos y criterios de medida
del MTSS, lo cual atenta contra el nivel de aplicacion en las funciones de los Técnicos

Territoriales de OTS del Sistema de Trabajo de los contenidos y tematicas recibidos en

los dos cursos analizados.

En cambio, en este afio fue puesta en vigor una nueva resolucion(la 26/2006 del MTSS),

que deroga la Resolucién 28/2003, mencionada antes y que sirvié como referencia para la

implementacién de ambos programas, que aungue no modifica en esencia el contenido de
la anterior si pretende ajustar los lineamientos metodoldgicos para el estudio y aplicacion
de las medidas de organizaciéon y medicién del trabajo a las actuales necesidades de
elevar la productividad del trabajo, esta resolucién se llama “Reglamento General sobre la
Organizacion del Trabajo” y contiene dos anexos, uno sobre los lineamientos generales
para el estudio y aplicacion de medidas de OT y otro sobre la metodologia para el célculo
de plantilla, el contenido de ambos anexos se relaciona directamente con los temas
impartidos en los dos cursos analizados. También este afio, se orientd a nivel nacional la
preparacién de los especialistas del Sistema de Trabajo y de instructores de las
empresas, en un curso de habilitacién en estudios del trabajo, cuyo programa contiene las



tematicas que en los cursos a los que se les mide el impacto en este trabajo se

impartieron, aunque el de habilitaciéon contiene otros temas y mayor cantidad de horas

clases. Esto evidencia la intencién del MTSS de consolidar la politica hacional relacionada
con los estudios de organizacion del trabajo y el papel de los especialistas y trabajadores
del sistema en esta importante actividad.

Con relacion a la evaluacion del desempefio de los egresados de ambos cursos, a

continuacion se ofrece la informacion obtenida del andlisis de estos documentos:

De los 10 egresados de ambos cursos, hay uno que se repite pues recibié los dos cursos

gue se estan analizando, por tanto son 9 en total, de ellos hay tres a los cuales se les

evalla como cuadros pero no por la actividad técnica que desarrollan. De esta forma se
revisaron 6 evaluaciones, 5 de ellas reflejan que los evaluados obtienen la maxima
categoria que se otorga “Relevante”, el otro obtiene la segunda categoria “Destacado”. En
ninguna de las evaluaciones revisadas aparecen sefialamientos acerca de
incumplimientos o recomendaciones relacionadas con los contenidos impartidos en los
programas, también llama la atencion que se miden indicadores muy generales en todos
los casos sobre la base de otorgar puntos, lo cual después no se traduce en evaluacion
cualitativa que pueda ser entendida y que ofrezca detalles sobre los resultados del
desempefio del evaluado. En ninguno de los casos las evaluaciones reflejan la falta de
preparacién de los egresados para la realizacién de estudios de OT, ni se relacionan
como necesidades de capacitacion ninguno de los temas que expusieron los Jefes

Inmediatos en sus entrevistas.

3.7 Programa de acciones correctivas elaborado a partir del analisis de los

resultados de la medicion de impacto de los cursos: modular de Division y

Cooperacion del Trabajo y a distancia de Normacién del Trabajo

Para la validacion del programa modular de Divisién y Cooperacion del Trabajo deberan

tenerse en cuenta los siguientes aspectos:

e Debe incluirse un tema introductorio que aborde las generalidades de la Organizacion
del Trabajo: concepto, objetivos, elementos que la conforman, relacién con otras
funciones de la empresa, etc. para después comenzar a abordar la Division y
Cooperacion como un elemento de la OT.

o Deberd establecerse un consenso con los cursistas o usuarios para establecer si se
impartird totalmente o parcialmente presencial( media jornada con orientaciones para

el estudio individual de la teoria necesaria)



Cualquiera que sea la forma empleada, debera contener mayor cantidad de horas
practicas en una o varias empresas, previamente seleccionadas por el profesor con la
coordinacion de la Direccion del centro, en donde los cursistas puedan ver en la
practica lo aprendido y desarrollar ejercicios sobre bases reales, con la presencia del
profesor que hara las correcciones necesarias.

Especial énfasis debera tener la técnica de Balance de Carga y Capacidad que se
utiliza en los estudios de Division Tecnolégica, por su complejidad requiere de mayor
tiempo en su imparticién y ejercitacion.

Para la imparticién del contenido y su ejercitacion, el profesor podra apoyarse en los
trabajos finales presentados por los equipos en la primera variante ofrecida, para la
elaboracién de ejercicios sobre bases reales que contribuiran a la mejor comprension
de los temas.

El profesor puede invitar a otros profesores o profesionales, conocedores de los temas

para que aporten experiencias y contribuyan al enriquecimiento del curso.

Para la validacién del CAD “Normacion del Trabajo”, se tendran en cuenta los siguientes

aspectos:
Establecer un dia fijo para el estudio de los temas, en el periodo que se determine y
hacérselo saber a los jefes inmediatos de los cursistas para que no se produzcan
interferencias.
Elaborar el cronograma para el estudio de los temas con un tiempo mas corto entre
ellos.
Tratar con mayor profundidad las técnicas "Cronometraje de elementos* vy
“Fotocronometraje”(no estaba contemplado en el disefio original)
El curso una vez validado, puede ser ofertado de manera inmediata pero requiere que
los matriculados, desde que comience la captacién de la matricula, conozcan al
detalle las caracteristicas de un curso a distancia, se sugiere a la Secretaria Docente,

la divulgacion necesaria.

A la Direccion del centro, implementar medidas o mecanismos que contribuyan a que los

jefes inmediatos de los cursistas, tengan conocimiento de cada ausencia de sus
subordinados a los cursos para que se tomen las medidas pertinentes, asi como
exigir medidas en aquellos casos en que cumpliendo los requisitos para
presentarse a evaluacion final no lo hacen y no se ven afectados administrativa ni

salarialmente (para el Sistema de Trabajo).



Se propone a la Subdirecciéon Docente del centro tener en cuenta en el fondo de tiempo
de los profesores que asumen la imparticion de los temas relacionados con la OTS
para el 2006, una etapa de entrenamiento coordinada por la Direccién del centro
con empresas productoras o de prestacion de servicios, para desarrollar
habilidades practicas en la realizacion de estudios de OTS que, a su vez, servirdn
de base para la elaboracion de ejercicios para los temas. No se recomienda abrir
una nueva oferta para este curso modular sin haber cumplido esta medida.

La Subdireccion Docente del IPEL debera atender las necesidades de preparacion técnica
gue manifiestan los egresados y muy especialmente, de la reserva inmediata del
director de la Direccién Provincial de Trabajo, segln aparecen en el presente
estudio.

A la Subdireccion Docente se le sugiere que establezca una estandarizacion de los
instrumentos de retroalimentacion que se aplican en los cursos, atendiendo a la
modalidad y contemplando similitud en los aspectos y categorias de evaluacion, de
manera que facilite su posterior interpretacion y uso.

La Subdireccion Docente debe implementar el seguimiento al programa de acciones
correctivas para verificar y asegurar la utilidad practica dada a la mediciéon de
impacto de estos programas en un periodo de seis meses a un afio, después de

presentados sus resultados.



Conclusiones del Capitulo:

» Se pudo constatar que de los 19 técnicos que resultaron egresados de ambos cursos,
solo 9 permanecen en el sistema para el 47.3 %. Esto implica una insatisfaccién para
el IPEL como escuela ramal que atiende la capacitacién del Sistema de Trabajo y
evidencia una alta tasa de fluctuacién de los técnicos de OTS en el segundo semestre
de 2004 y primer trimestre de 2005.

» Los dos programas estudiados habian sido objeto de evaluacién en tres momentos
antes, durante y al finalizar la acciéon de capacitacion, utilizando para esta Ultima
instrumentos de retroalimentacion distintos en relacién con los aspectos evaluados y
con las categorias de evaluacion.

» Existen insatisfacciones de los profesores que intervinieron en la imparticién de ambos
cursos con relacion a la no presentacion de varios cursistas a la evaluacion final,
después de haber asistido a los encuentros y haber perdido tiempo de trabajo,
recibiendo su salario sin afectaciones.

» Queda demostrado en el estudio que el nivel de correspondencia entre los contenidos
impartidos en el programa y los requerimientos y funciones de los puestos en que se
desempefian los egresados es favorable, de un 100% en ambos programas, segun
criterios del Jefe inmediato; los programas son evaluados por ellos, de “muy bien” o
“bien” en el 100% en ambos casos y la mayoria de los egresados de ambos cursos (el
66.6% en el de Divisién y Cooperacion y el 100% en el de Normacién) los califican de
la misma manera. Por otra parte, el 83.3% de los egresados del primer curso y el
100% de los del segundo, reconocen que el programa contribuye total o parcialmente
a que realice su trabajo conforme lo exige la entidad y a que su rendimiento laboral
sea satisfactorio y el 85.7% de los jefes, considerando ambos programas, sostienen
gue los egresados son mejores como resultado de los mismos. Las evaluaciones del
desempefio revisadas corroboran esta Ultima observacion.

Las causas fundamentales que se exponen por los que consideran parcial la
adecuacion estan relacionadas conque la Divisiéon y Cooperacion y la Normacion del
Trabajo son solo dos elementos que conforman la OT y que deben dominar los
técnicos, pero ellos requieren de preparacidbn en otros muchos contenidos para
poder desempefiarse satisfactoriamente pues el perfil del puesto es mas amplio;
situacion con la cual, la autora de este trabajo coincide.

» Todos los egresados estan satisfechos con ambos programas evaluados y asi lo
demuestra los indices generales( ISe) que son del 100% en ambos casos; no



obstante, en el curso de Divisién y Cooperacioén; un 33.3% de los egresados plantea
gue tanto la duracién como la profundizacion de los contenidos fueron insuficientes y
el 50% sostiene haber recibido mas teoria que practica. Los contenidos del programa
en que requieren mas capacitacion son: Balance de Carga y Capacidad y profundizar
en los contenidos con mayor cantidad de horas practicas en entidades con el
asesoramiento del profesor; en el caso del curso de Normacion del Trabajo, solo un
jefe sostiene que su egresado requiere capacitacion en todos los contenidos de este
programa. Todos los egresados manifiestan haber recibido beneficios laborales y
socioeconémicos como resultado de su participacién en los programas y en dos de
ellos la entidad prevé ascenso u otorgamiento de aumento salarial.

En ambos cursos, como minimo el 83,3% de los egresados evalla de “excelente” o
“muy bien” el comportamiento de los profesores, en al menos el 91% de los aspectos
contemplados. En el curso de Divisién y Cooperacion, el dominio de los contenidos
practicos fue evaluado de “bien” por el 50% de los egresados. De forma general en
este punto, el CAD muestra mejores resultados pues todos los aspectos fueron
valorados de “excelente” o “muy bien”.

El grado de aplicaciéon que los egresados hacen en sus funciones de los
conocimientos Yy habilidades adquiridas en la imparticién del programa de Divisién y
Cooperacion es del 95,8%. No obstante, existen temas que se aplican “poco” o en
ninguna medida como son: Division Tecnolégica y Perfeccionamiento de la
cooperacién del trabajo. Las causas fundamentales de la no aplicaciéon son: estos
contenidos se aplican en dependencia del objetivo de las visitas que se realizan a las
entidades o cuando estas solicitan asesoramiento en estas materias y el MTSS no ha
continuado exigiendo la realizacion de estos estudios en los OACE y en consecuencia
las empresas no los realizan.

En el caso del CAD, el grado de aplicacién que los egresados hacen en sus funciones
es del 75%(uno de los egresados no aplica 6 de los 8 temas abordados); el tema que
menos se aplica es el Cronometraje de Operaciones y las causas de no aplicacién se
refieren a que los contenidos se utilizan cuando las entidades lo solicitan y en este
caso no ha sido asi y otra refiere que no ha trabajado como normadora y que aunque
actualmente esta subordinada al area de OTS no ha aplicado esos contenidos.

Con relacion al grado de aplicacién en ambos cursos, las evidencias obtenidas en
documentos se consideran pocas por lo que no corroboran la informacién ofrecida por

los egresados y sus jefes inmediatos.



» Los temas en que los egresados muestran menos habilidades segln su criterio y el de
sus jefes inmediatos son: Generalidades de la Division y Cooperacion del Trabajo;
Perfeccionamiento de la Division Tecnoldgica( fundamentalmente el uso de la técnica
de Balance de Carga y Capacidad) y Perfeccionamiento de la Cooperacién del
Trabajo. En el caso del CAD, se refiere que una egresada no tiene las habilidades en
ninguno de los contenidos recibidos.

» La mayoria de los jefes inmediatos presentan interés en capacitar a otros trabajadores
en este 0 en otros programas que ofrece el IPEL, lo mismo que los egresados, que
refieren su interés por participar en otros programas y plantean entre sus necesidades
para mejorar su desempefio laboral: Profundizacién en computacién, otros temas
relacionados con la OTS y Perfeccionamiento Empresarial. Algunos de ellos coinciden
con las sugerencias que hacen los jefes inmediatos acerca de los temas en que sus
subordinados deben ser preparados. Existe un caso especifico en el que se plantea la
preparacion de la egresada en Seguridad y Salud, Fuerza de Trabajo y Empleo y
Seguridad Social por constituir la reserva inmediata del Director de la DPT.

» Se aporta un programa de acciones correctivas elaborado a partir del analisis de todos
los resultados ofrecidos en el capitulo que debe contribuir al perfeccionamiento de los

aspectos negativos del impacto de ambos cursos .



CONCLUSIONES GENERALES:

La amplia revisidn y analisis de la bibliografia actualizada realizada en este estudio
permitié contar con los elementos tedricos sobre evaluacién y/o mediciéon de impacto
de la capacitacion y su relacion con el desempefio de los egresados y posibilitdé un
acercamiento a las metodologias y procedimientos utilizados por estudiosos del tema,
para su posterior seleccion y adecuacién a las caracteristicas del IPEL y a los
objetivos de esta investigacion.

Este estudio muestra un procedimiento metodoldgico que contiene aportes de la
autora del mismo, fundamentado de forma detallada y probado con la medicién de
impacto de dos programas impartidos en el IPEL que puede servir como una guia
para las instituciones que prestan servicios de capacitacioén y/o formacion profesional
a los efectos de medir el impacto de las acciones que desarrollan.

Queda demostrado en el estudio que existe un alto nivel de correspondencia entre los
contenidos impartidos en los programas de los cursos de Division y Cooperacion del
Trabajo y el de a distancia de Normacién del Trabajo con los requerimientos y
funciones del técnico territorial en OTS, puesto en que se desempefan los egresados
de ambos cursos.

El grado de aplicacion que los egresados hacen en sus funciones de los
conocimientos y habilidades adquiridas en la imparticion de los programas se
comporta de diferente forma, en el de Division y Cooperacién es del 95,8% y en el
caso del de a distancia de Normacion es del 75%, segun criterio de los mismos; no
obstante, las evidencias de aplicacion que fueron mostradas se consideran pocas por
lo que no corroboran lo expuesto por ellos. Existen temas que se aplican “poco” o en
ninguna medida en ambos programas pero las causas fundamentales de la no
aplicacion son externas, es decir no tienen que ver con el disefio de los programas ni
con la calidad de la imparticion de los contenidos.

Existe un alto grado de satisfaccion de los jefes y subordinados con los resultados de
la capacitacion recibida en ambos cursos demostrado en el calculo de los indices, en
la valoracion que realizan los egresados de los profesores, en el hecho de que todos
manifiestan haber recibido beneficios laborales y socioeconémicos como resultado de
su participacion en los programas y en que la mayoria de los jefes inmediatos
presentan interés en capacitar a otros trabajadores en este o en otros programas que

ofrece el IPEL, lo mismo que los egresados.



» El impacto de los programas “Divisién y Cooperacion del Trabajo” y de “Normacion del
Trabajo (CAD)” en los técnicos de OTS del Sistema de Trabajo se considera positivo
en ambos casos aunque existen varios aspectos susceptibles de perfeccionamiento y
los niveles de aplicacion de los contenidos no siempre se corresponden con las
aspiraciones del centro.

» El estudio contiene un programa de acciones correctivas, elaborado en
correspondencia con los resultados obtenidos en la medicion de impacto, que

contribuira a perfeccionar las acciones de capacitacion del IPEL.

RECOMENDACIONES:



Continuar realizando evaluaciones de todos los cursos antes, durante e
inmediatamente después de concluidos los mismos y reservar las evaluaciones o
mediciones de impacto solo para cursos de habilitacion y para aquellos otros que por
la importancia de los usuarios o por alguna otra razon especial determine la Direccion
del IPEL.

Se recomienda a la administracion de la DPT, realizar un estudio de fluctuacion al
personal técnico que se desempefia en las areas de politica del sistema(sobre todo en
OTS), para encontrar o0 sustentar las causas que la provocan y poder actuar sobre las
gue sea posible, evitando asi la pérdida de personal valioso y ya preparado en
nuestras tematicas.

Se recomienda a la Subdireccion Docente del IPEL que de conjunto con la
Subdirectora de OTS y con el apoyo del Departamento de Recursos Humanos de la
DPT, realice un levantamiento en las areas de OTS del sistema para hacer una
caracterizacion de esa fuerza con el objetivo de conocer la situacién de este personal
en cuanto a preparacion tanto empirica como de calificacién y formacién para
desempefiar con éxito la labor que realizan y poder trazar una estrategia en
consecuencia.

Hacer llegar los resultados de esta investigacion al Centro Nacional de Formacién y
Desarrollo de Cuadros del MTSS, de manera que pueda contribuir al disefio del
Sistema de Medicién de Impacto de la Capacitacion en el MTSS.

Redactar articulo cientifico a partir de este informe final para solicitar su publicacion en

la revista del MTSS “Gaceta Laboral”

Anexo Al.



INSTITUTO PROVINCIAL DE ESTUDIOS LABORALES
FECHA: / / / 1
/ /

No. F.
EVALUACION DE IMPACTO

INFORMACION DEL JEFE INMEDIATO DEL EGRESADO

INFORMACION GENERAL:
1. Direccidn de Trabajo:
2. Numero de trabajadores del centro
3. DIRECCION:

(Provincia)
4. TELEFONO:
5. Nombre del Entrevistado:
6. Puesto que desempefia:
7. Tiempo de desempefiar el puesto:
8
9
1

. No. de Egresados del IPEL a su cargo:
. Nombre del egresado al cual refiere la informacion:
0. Puesto que desempefia el egresado:

I1 INFORMACION EN RELACION CON EL PROGRAMA EVALUADO

11. Estaba Ud. enterado de que el SI 6
egresado habia participado en NO 6
un programa del IPEL?

/
/

12. Conoce Ud. los contenidos del SI 6 (pasar a preg.14)
programa en el que participd NO 6 (leer contenidos
el egresado? y pasar preg. 14)

/
/

13. En general los contenidos del Totalmente 6
programa se adecuan a las Parcialmente 6
demandas del centro y Poco 0
requerimientos del trabajo No 0
del egresado?

/
/

13.1. Si contestd poco o NO, indique ¢por qué?




14. Ud. califica al programa
como: MB: (porque es congruente con las
exigencias laborales del puesto
del egresado) 0
B: (porque es aceptable para el
centro) 0
R: (porque es medianamente
aceptable) 0
D: (porque no satisface las exigencias
de desempefio laboral del puesto

del egresado) 0
/ /
15. En relacion con el programa,
¢qué aspectos de éste considera Horario ©
/
Ud. que son pocos flexibles? Duracién 0
/
(que no pueden modificarse Contenidos 6
/ /
(puede indicar mas de una) Periodo de
realizacion 6
/ /
Otro. Indique
0
/ /
16. ;Qué caracteristicas, segun Dominar la materia totalmente 0
/ /
su opinion, debe poseer el Tener mucho conocimiento
/ /
profesor que imparte préctico de los contenidos 0
/ /
este programa? Dominar técnicas de ensefianza 0
/ /
(puede indicar mas de una) Estar en contacto permanente
con la empresa 0
/ /

Debe ser méas que un técnico,

debe ser profesional universitario 6
/ /
Otro. Indique

0
/ /

17. ¢Le interesa a Ud. que mas



trabajadores del area o del centro SI 6

se capaciten en este programa? NO 6
/
/

18. Los contenidos del programa, Si, totalmente 0
¢Corresponden a todas las Si, parcialmente 0
exigencias del puesto de Si, poco 0
trabajo del egresado? No corresponde 0

/ /

18.1 Si contestd poco o no corresponde, explique ¢por qué?

19. Indique nuevos contenidos que, segln su opinién, deben incorporarse al programa para
mejorar su eficacia y adecuacion a las demandas de la direccion de trabajo (Si lo considera el
entrevistado).

Nuevos contenidos
1. 4.
2 5
3. 6

20. Indique cudles contenidos deben sustituirse para adecuar mas el programa a las demandas y
necesidades de la direccidn de trabajo. (Si lo considera el entrevistado).

Contenidos que deben sustituirse (consignar

el No. que le corresponde segun item No.24) Sustituir por:

21. Sefiale cuales contenidos deben eliminarse del programa. (si lo considera el entrevistado).



Contenidos por eliminar del programa
(consignar No. De contenido segun item No.24)

111 INFORMACION EN RELACION CON EL DESEMPENO Y RENDIMIENTO
LABORAL DEL EGRESADO

22. ;Considera Ud. que el Si, totalmente 0
programa mejord el Si, parcialmente 0
desempefio y rendimiento Si, poco 0
del egresado? No 0

/ /

22.1. Si respondi6 poco o No, indique ¢por qué?

23. Enrelacion con las exigencias Totalmente 0
de la direccion de trabajo, Parcialmente 0
¢considera Ud. que el rendimiento Poco 0
y desempefio laboral del egresado No 0
es satisfactorio?

/ /

23.1 Si sefialé poco o No, explique ¢por qué?

24. A continuacion se listan los contenidos del programa que recibié el egresado. Para cada uno
de ellos indique: a. Grado de relacién con sus funciones, b. como aplica el contenido el
egresado vy, c. nivel en que el contenido satisface las necesidades de la empresa.

Nivel de
CONTENIDOS DEL Grado de relacién con Como lo aplica satisfaccion de
PROGRAMA funciones (o realiza)? necesidades del
contenido.




T P Pc | Na/Ng | MB | B R D | T ] P | Pc|Ns

T = Totalmente, P = Parcialmente, Pc = poco, Na/Ng = no aplica (o0 ninguno)
MB = Muy bien, B = bien, R = regular, D = deficiente, Ns = no satisface

24.1 Si respondié para uno o Falta de experiencia 0
/ /
varios contenidos Regular Falta de conocimiento 0
/ /
o Deficiente, sefiale Falta de habilidad 0
/ /
(por qué? Desconocia los instrumentos
y herramientas 0
/ /
Carencia de métodos de
trabajo 0
/ /
Otro. Indique
0
/ /
24.2 Considera Ud. que el
egresado requiere mas S 0
capacitacion en alguno NO 0 (pasar a item 25)
/ /

de éstos contenidos?

24.3 Si contestd afirmativamente, sefiale en cuales contenidos.

CONTENIDOS EN QUE EL EGRESADO REQUIERE MAS CAPACITACION (indicar

solo el No. Consignado en el item 24)

25. En cuales otros temas o contenidos, ademas de los del programa, considera Ud. que deben
capacitarse los egresados? (si lo considera el entrevistado).

NUEVOS CONTENIDOS DE CAPACITACION PARA EL EGRESADO




26. Prevé la direccion de trabajo realizar
nuevas relaciones con el IPEL
para la capacitacion

de otros trabajadores? SI 6
NO 6
/
/

26.1 Si indic6 NO, por qué?

27. Se prevé ascender

de puesto u otorgar un mayor SI o
salario al egresado? NO 6
/
/

28. Como considera Ud. el desempefio y rendimiento del egresado del IPEL en relacion con
otros trabajadores? Refiérase a los siguientes aspectos (puede indicar varios):

COMPARACION ASPECTOS COMPARACION

ASPECTOS S 1g | | 5 iq i

1. Calidad del trabajo.

2. Conocimientos 7. Iniciativa,

8. Creatividad.

tedricos. v
3. Conocimientos 9. tcipf_mldad para
practicos. rabajar en equipo.

4. Rendimiento.
5. Capacidad para usar
técnicas y modelos

propios de la actividad .

6. Uso de métodos de
trabajo.

10. Puntualidad
11. Responsabilidad
12. Capacidad para

resolver problemas.

13. Capacidad para
tomar decisiones.

S = Superior, Ig = lgual, | = Inferior

29. En relacion con otros trabajadores del Mayor 6
mismo puesto de trabajo, la supervision Igual ©



que Ud. ejerce al egresado del programa es: Menor 6
/ /

29.1 Si indic6 mayor, ¢por qué?

- FIN DE LA ENTREVISTA -

OBSERVACIONES GENERALES:

Nombre del encuestador: Firma

Fecha /[ __/ : Firma del entrevistado:

Anexo A2.



INSTITUTO PROVINCIAL DE ESTUDIOS LABORALES
FECHA: / / / 1
/ /

No. F.
EVALUACION DE IMPACTO

INFORMACION DE EGRESADOS DE LA FORMACION PROFESIONAL

INFORMACION GENERAL:

1. NOMBRE:
Primer apellido Segundo apellido Nombre
2. SEXO: Fem. 6 Masc. 6 3. EDAD: arios
/ /

4. Estado Civil:  Soltero 6 Casado 0 Divorciado 6

Viudo 6 Union libre 6

/ /
4. Direccion de Trabajo:
5. Direccion del centro :
6. Puesto que desempeiia:
7. Nombre del Jefe inmediato:
8. Nombre del programa del cual es egresado y al cual se refiere la entrevista:

6. Escolaridad del egresado:

Incompleta Completa
PREUNIVERSITARIO 0 0
/TECNlco MEDIO é 0
{JNIVERSITARIA é 0
: / TITULO:
Otra (indique):
/ /

11 SITUACION LABORAL DEL EGRESADO ANTES Y DESPUES DEL PROGRAMA

7. ¢Desde hace cuanto tiempo Menos de 3 meses O
trabaja usted en este centro? De 3 a 6 meses 0

De 6 a 9 meses 0

De 9 a 12 meses 0

De 1 a 3 afios 0

De 3 a5 afios 0

Maés de 5 afios 0

/ /



8. ¢ A qué se dedicaba usted antes de ingresar al curso?
(puede indicar varias categorias)

Si No
- Trabajaba en otra empresa, en un puesto no
relacionado con el contenido del curso. 0 0
/ /
- Trabajaba en otra empresa, en un puesto
relacionado con el contenido del curso. 0 0
/ /
- Ocupaba en este centro el
mismo puesto que ocupo actualmente. 0 0
/ /
- Trabajaba en este centro en
otro puesto de trabajo no relacionado
con el curso. 0 0
/ /
- Trabajaba en este centro
en otro puesto relacionado con el
Ccurso. 0 0
/ /
9. El trabajo que usted realiza Técnico-operativo 0
/ /
en el centro, es de caracter Administrativo 0
/ /
(puede indicar varias categorias): Supervision y control 6
/ /
Técnico-Administrativo 6
/ /
De apoyo logistico 0
/
Otro, indique
0
/ /

111 INFORMACION EN RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
EGRESADO

10. ¢Considera usted que realiza Totalmente 0
su trabajo conforme lo exige Parcialmente 0

el centro y con los recursos Poco 0

y tiempo sefialado por el puesto? No 0

/ /



10.1 Si indic6 “poco” , “no” o parcialmente, sefiale ¢por qué?

11. ¢Considera usted que el programa recibido Totalmente 0
contribuye, directamente, a que usted Parcialmente 0
realice el trabajo conforme lo exige Poco 0
el centro? No 0

/ /

11.1 Si sefialé “poco” o “no”, indique ¢por qué?

12. Considera que su Totalmente 0
rendimiento laboral en Parcialmente 0
el trabajo es satisfactorio? Poco 0

/ /

12.1 En su rendimiento laboral, Totalmente 0

¢ha tenido influencia el Parcialmente 0
programa de habilitacion o Poco 0
capacitacion en que usted No 0
participd?

/ /

12.2 Si indic6 “poco” 0 “no”, ¢por qué?

13. ¢Cree Ud. que el programa
recibido, le ha facilitado su Totalmente 0
adaptacién a las exigencias Parcialmente 0
y normas de desempefio Poco 0
del centro No 0
en que labora?

/ /

13.1 Si sefiald “poco” o “no”, indique ¢por qué?

IV RELACIO



14. A continuacion se indican los contenidos del programa que usted recibi6. Para cada uno de
ellos sefiale: a. Grado de aplicacion en las funciones que realiza , b. cémo califica usted su

desempefio laboral en cada uno de ellos y, c. nivel en que cada contenido satisface sus
necesidades laborales.

Grado de aplicaciony de | o yificacion del i
CONTENIDOS DEL relacion con el trabajo Desempefio Laboral necesidades
PROGRAMA que realiza P laborales

T P Pc | Na/Ng | MB | B R D | T ] P | Pc|Ns

T = Totalmente, P = Parcialmente, Pc = poco, Na/Ng = no aplica (o0 ninguno)
MB = Muy bien, B = bien, R = regular, D = deficiente, Ns = no satisface

14..1 Si respondio para uno o varios contenidos que aplica “poco” o “no aplica” (ninguna
relacién con el trabajo que ejecuta), sefiale ¢por qué?

14.2 ;Considera Ud. que requiere

maés capacitacion en alguno Si )
de estos contenidos? No 0 (pasar a item 15)
/

14.3 Si contestd afirmativamente, indique en cudles contenidos:

CONTENIDOS EN QUE EL EGRESADO REQUIERE MAS CAPACITACION

(consignar sélo el No. a que corresponde cada contenido, segun item15)

15. La frecuencia con la cual usted




aplica la mayoria (80%) de los Siempre 0
contenidos del programa Ocasionalmente 6
(los indicados en el item No. 14), es: A veces 0
Nunca 0
/ /

16. Indique nuevos contenidos que, segun su opinién, deben incorporarse al programa para que
éste satisfaga las necesidades de los egresados y les posibilite para mejorar su desempefio y
su adecuacion a las exigencias del puesto de trabajo. (Si lo considera el entrevistado).

NUEVOS CONTENIDOS POR INCORPORAR AL PROGRAMA

17. Sefiale cudles contenidos deben sustituirse para que el programa satisfaga las necesidades de
los egresados y se adecue a las demandas de la empresa.

Contenidos que deben sustituirse (indicar No.

que le corresponde segtin item No. 20) Sustituir por:

18. Est4 Ud. interesado (a) en

participar en otro programa Si 0
que realice el IPEL No 0
en el futuro?

18.1 por qué no?

19. Senale otras necesidades de capacitacién para mejorar su desempefio y rendimiento laboral.
Puede indicar otros programas, contenidos o temas en particular.

OTRAS NECESIDADES DE CAPACITACION DEL EGRESADO




20. ¢Esta usted satisfecho (a) con
el curso que recibi¢?

20.1 Si contesto “poco, no o parcial

mente”, exponga por qué? (puede

indicar varias categorias)

21. ;Como califica usted
la calidad del programa
que recibig?

22. ;Como califica usted el
balance entre la teoria y
la préctica del programa

V INFORMACION EN RELACION CON EL PROGRAMA RECIBIDO

Totalmente 0
Parcialmente 0
Poco 0
No 0
/ /

La materia fue tratada
superficialmente.

Falto teoria.
/

Falto préctica

/

El programa fue muy
corto.

/

Hubo deficiencias en la
organizacion del programa.
/

El profesor no dominé

la materia.

/

El profesor no tuvo
capacidad para ensefiar.

/

Otra, indique

/

MB: (acorde con las
exigencias del puesto
de trabajo)
B: (es aceptable para las
Demandas del centro)
R: (es medianamente aceptable

para las demandas del centro)

D: (no satisface las exigencias

del puesto de trabajo)
/

Mas teoria que practica 6
Mas practica que teoria 0
Adecuado equilibrio

~ ~ ~ o ~o —~o o

~

~

~




recibido? entre teoria y préactica 0
/ /
23. Enrelacion con la duracion Suficiente Insuficiente

del programa y el desarrollo Duracién del
de los contenidos, indique: programa 0 0

/ /

Profundizacion

de contenidos 0 0

/ /

24. ;Como califica Ud. a los profesores que impartieron el programa?. ;como califica a la
mayoria de ellos? (mas del 80%).

Calificacion

Aspectos de calificacion
Exc MB B R M

Dominio de la materia.

Dominio de contenidos practicos.
Dominio de métodos de ensefianza.
Claridad del lenguaje.

Facilidad para expresarse.
Atencion a los alumnos.
Puntualidad.

Presentacion personal.

© 0o N o g Bk~ 0w DdPE

Uso de recursos para ensefiar y
hacerse comprender.
10. Uso de la bibliografia
11. Materiales dejados al alumno

Exc = Excelente, MB = Muy Bueno, B = Bueno, R = Regular, M = Mal

24.1 Si desea exponer algun criterio especifico sobre algun profesor,
expréselo:

VI BENEFICIOS SOCIOECONOMICOS Y LABORALES COMO RESULTADO DEL
PROGRAMA

25. ¢ Obtuvo usted alguna promocién en el

~ ~ — — o~~~ o~

~ ~ O~ — -~~~ -



trabajo como resultado de su participacion Si 0
en el curso? No 0
/ /

25.1 Si contesto “Si”, ¢ Cual era su puesto anterior?

26. A continuacion se indican algunos beneficios laborales que pudo Ud. haber obtenido como
resultado de su participacion en el curso. Sefiale si los obtuvo o no. (puede indicar varias
categorias)

Beneficios Laborales como resultado del programa

Si

No

Cambiar a un mejor puesto de trabajo en el mismo centro.
Cambiar a un puesto de trabajo similar pero con otra empresa.
Mejorar la calidad de trabajo.

Incrementar su rendimiento laboral.

Mayor dominio de las funciones que ejecuta.

Ascender a un puesto de nivel superior.

Realizar trabajos que antes no hacia.

Mayor capacidad para innovar en los procesos 0 métodos de trabajo.

Mejoramiento en las relaciones interpersonales en el trabajo.
Mayor capacidad para trabajar en equipo.
Mayor capacidad para adaptarse a nuevas funciones.

Mayor capacidad para tomar decisiones por cuenta propia en las

funciones que realiza.

Mejoramiento de su iniciativa al realizar sus funciones.
Mayor y mejor aplicacion de normas de seguridad e higiene en el

trabajo.

Adgquisicion de nuevos conocimientos que aplica en el trabajo.

Complementar conocimientos que ya tenia.
Incremento en el interés y motivacién por el trabajo.

AR AR

No obtuvo ningun beneficio laboral 0

~

26.1 Si indic6 no haber obtenido ningun beneficio laboral, sefiale ¢por qué?

~ e e~~~ —

RN

~ e e e e e~~~




27. A continuacion se indican otros tipos de beneficios (socioecondmicos) que pudo Ud. haber
obtenido como resultado de su participacion en el programa. Sefiale si los obtuvo o no.
(puede indicar varias categorias).

Otros beneficios (socioecondmicos) como resultado del programa Si No

- Incremento en los ingresos econdmicos (Salario).

- Actualizar conocimientos técnicos.

- Superacion personal.

- Como resultado del curso fue promovido en su trabajo.

- Recibid algln otro tipo de capacitacién como resultado de su
participacion en el programa.

- El programa le motivo para continuar estudiando en temas o
programas similares.

- Mejoro su autoestima y la confianza en su capacidad personal.

- Conocié y se relacion6 con personas que tienen intereses como los

suyos. _
- Mejoramiento de su “curriculum técnico”.
- Otro, indique -
No obtuvo ningun beneficio de los indicados 0

/

/

27.1 Si indic6 no haber obtenido ningun beneficio de los sefialados, indique ¢por qué?

28. ¢Realiz6 Ud. otros estudios después Si )
del curso recibido? No 0 (Pasar a item 29)
/ /

28.1. En caso afirmativo, indique los estudios y su nivel:

Técnico Universitaria Otro
1. 0 0 0 11
/
2. 0 0 0 / /1
/
29. Su salario antes de participar Igual al actual )
en el programa era: Inferior al actual 6
Superior al actual ©
/ /

30. El programa o capacitacién



recibido, ¢le ha permitido

ejecutar otro tipo de labores Si 0
ademas de las de su trabajo, No 0
ya sea en el centro o

en forma particular?

30.1 Si contestd “Si”, ¢cuales?

- FIN DE LA ENTREVISTA -

OBSERVACIONES GENERALES:

Nombre del encuestador: Firma:

Fecha / / . Firma del entrevistado




Anexo 4

Programa del Curso Modular a Distancia de Normacién del Trabajo

INTRODUCCION:

La modalidad de capacitacion a distancia implica una propuesta que responde a un
modelo pedagdgico a partir del cual se trata de construir un puente entre el conocimiento
y quien quiere aprender, lo que supone un cambio de roles en los actores involucrados,
exigiendo una autorresponsabilidad del sujeto en la busqueda de la autonomia, la
creatividad y originalidad que aportan los nuevos conocimientos.

Este programa se presenta en esta novedosa modalidad por dos razones esenciales: en
primer lugar por considerarlo una oportunidad para los adultos (en este caso trabajadores)
gue tienen la necesidad de recibir esta materia y que se ven limitados a participar en
cursos presenciales en el IPEL, debido a la lejania de su lugar de residencia y, por otra
parte, teniendo en cuenta que la infraestructura de nuestro centro se hace pequefia ante
las demandas de matriculas para la preparacién en las materias en las cuales somos
rectores, en la provincia;, ademas, de contar, a nuestro juicio con medios como:
computadoras, correo electrénico y material escrito que contribuiran, sin dudas, al éxito en
este tipo de capacitacion.

Tiempo de duracion: 4 meses

Objetivos:

1) Dotar a los discentes de conocimientos sobre la Normacion del Trabajo y sus
generalidades, las técnicas de estudio de tiempos de trabajo y el calculo de las
Normas.

2) Crear habilidades primarias en la aplicacién de las técnicas de estudio de tiempos
gue mas se emplean.

Destinatarios:

Este curso va dirigido al personal de las areas de OTS de las Direcciones Municipales y
Provincial de Trabajo y a los técnicos de OTS de las empresas que cuenten con
computadora y el Texto Basico “Compendio Metodolégico de apoyo al Perfeccionamiento
Empresarial. Tomo 2 Normacion del Trabajo. IEIT. 2000

Modalidad:

Preparacién en temas a distancia a partir de orientaciones que el tutor enviara por correo
electrénico o utilizando otra via, quincenalmente, donde enviara el tema a estudiar y los
epigrafes que contiene y las paginas del texto basico en que se encuentra el mismo; asi
como, la lista de preguntas, ejercicios y casos practicos que debe resolver el estudiante
una vez culminada su preparacion en cada tema y que podra, una vez resueltos aclarar
sus dudas por teléfono o de forma presencial con el tutor que fijara un dia de la semana a
estos fines.

Modo de evaluacion:




Para comprobar y evaluar los conocimientos y las habilidades, se utilizaran ejercicios o
casos practicos que con este caracter enviara el profesor en los temas objeto de
evaluacién, anexos a las orientaciones y a los ejercicios de consolidacion de
conocimientos, estableciendo la fecha en que deben ser entregados para su revision;
ademas, al final del curso se realizara en encuentro presencial donde se aplicard un
ejercicio integral evaluativo que tiene caracter indispensable para la aprobacion del curso,
al igual que el resto de las evaluaciones. Las notas de todas las evaluaciones seran
promediadas, conformandose de esta forma la nota final. Los créditos se otorgaran en
términos de competencia laboral.

PLAN TEMATICO:

1) Normacion del Trabajo. Conceptos basicos y principios
. Autoevaluacion (guia de preguntas)
2) Etapas a seguir en un estudio de Normacién. Clasificacion de los gastos de tiempo
de la jornada laboral.
. Consolidacion (ejercicios.
. Evaluacion
3) Métodos y técnicas de estudio de los tiempos de trabajo:
- Fotografia Detallada Individual
Fotografia Detallada Colectiva
. Consolidacién (ejercicios)
. Evaluacion
- Muestreo por Observaciones Instantaneas
. Consolidacion (ejercicios)
. Evaluacion
- Cronometraje de Operaciones
. Consolidacion. (Ejercicios)
4) Procedimiento para la determinacion de las Normas
. Consolidacién (ejercicios)
. Evaluacion
5) Evaluacion final (es presencial, en grupo, en el IPEL)
. Aplicacién de un caso practico integral.




Anexo 2

CURSO MODULAR: LA DIVISION Y COOPERACION DEL TRABAJO

ENCUENTROS PLAN TEMATICO DIAS MES H/C

1 INTRODUCCION: 12 enero 8
-Objetivos de la Division y
Cooperacion del Trabajo
-Divisién del Trabajo. Definicion
Formas:

-Tecnoldgica. Definicién
-Funcional. Definicién

-Por calificacion profesional
Orientacion del seminario y del
trabajo practico. Formacion de
equipos.

2 Desarrollo del seminario: 19 enero 8
-Definicion del objetivo de la division
del trabajo

-Formas y procedimiento para el
estudio y perfeccionamiento de la
division tecnoldgica

-Orientacién de ejercicios de las
técnicas

-cursogramas, balance de cargas y
capacidad, etc.

3 Estudio Division del Trabajo. 26 enero 8
Funcional. Objetivos.
Procedimientos. Técnicas.

4 Estudio de Cooperacion del Trabajo. 2 febrero 8
Definicion, formas. Tipos
fundamentales de cooperacion.
Brigadas de Produccion. Tipos de
Brigadas, organismos y empresas.
Determinacioén de las formas de
cooperacion.

5 Andlisis. Registro. Perfeccionamiento 9 febrero 8
de la cooperacion del trabajo.
técnicas

TOTAL 40




Anexo 6
PROPUESTA DE INDICADORES PARA LA EMULACION POR LA SEDE DEL ACTO
CENTRAL POR EL 26 DE JULIO
DIRECCION DE TRABAJO Y ESTIMULACION

INDICADORES DE LA EMULACION Y PUNTUACION

INDICADOR PUNTOS
Atencidn del territorio y resultados en el cumplimiento de los objetivos de 50
trabajo del area

Funcionamiento de la Subdireccion 25
Cumplimiento de otras tareas e informaciones solicitadas por la Direccién 25

ASPECTOS A MEDIR PARA EVALUAR EL CUMPLIMIENTO DE CADA INDICADOR

Atencidn del territorio y resultados en el cumplimiento de los objetivos de trabajo del area

A Visitas realizadas a empresas y unidades presupuestadas del territorio para
controlar el cumplimiento de los objetivos de trabajo. (Este indicador se
verificara a partir del informe de las visitas y de entrevistas a funcionarios del
territorio).

A Seminarios y otras acciones de asesoria sobre los objetivos de trabajo del &rea
realizados en el territorio. (Este indicador se medira a partir de la revision de
las actas, de los informes del cumplimiento de los planes de trabajo y de
entrevistas a funcionarios del territorio).

& Generalizacion de las experiencias mas relevantes a las entidades del
territorio. (Este indicador se medira a partir de visitas a entidades y entrevistas
a funcionarios del territorio).

La revisién y evaluacion de los aspectos anteriores se realizard en las visitas que se
ejecuten al territorio, las que revisaran una evaluacién de hasta 25 puntos.

Adicionalmente, se evaluara el informe de cada subdireccion sobre el cumplimiento de los
objetivos de trabajo del area, referido a la implementacion de los programas de
incremento de la productividad del trabajo, el control de los sistemas de pago y
estimulacion en divisas y la implementacién de los lineamientos de la estimulacion moral.
Estos informes se entregardn a la Subdireccién de Trabajo y Estimulacion en las fechas
siguientes:

Fecha de cierre de Informaciéon | Fecha de entrega

Tercer trimestre del 2004 5 de Octubre del 2004
Cuarto trimestre del 2004 5 de Enero del 2005
Primer trimestre del 2005 5 de Abril del 2005

Segundo trimestre del 2005 5 de Junio del 2005




El informe incluira: resultados obtenidos en el territorio, acciones realizadas para contribuir
al cumplimiento exitoso de los objetivos, principales dificultades y medidas adoptadas
para su solucion. Se evaluara ademas la calidad del informe y la entrega en las fechas
indicadas, todo lo cual representara hasta 25 puntos.

Funcionamiento de la Subdireccién

& Planificacion , organizacion y control, del trabajo del area.

& Completamiento de la plantilla del area. Nivel de calificacion de los
especialistas.

& Acciones de capacitacion realizadas para elevar la preparacion de los
especialistas.

& Aplicacion de la politica de cuadros, Completamiento y preparacion de reserva.

& Dominio y control de los especialistas sobre las politicas del area.

La evaluacién de este indicador se hara en las visitas al territorio, a partir del intercambio
con los cuadros y especialistas y la revision de la documentacién existente y representara
hasta 25 puntos.

Cumplimiento de otras tareas o _informaciones solicitadas por la Direccién

& Se evaluard la calidad y la entrega en tiempo de la informacion solicitada por la
Direccién, incluyendo la solicitud de criterios técnicos sobre diferentes
propuestas, precisando la profundidad de los analisis.

A Se evaluard la calidad de las solicitudes tramitadas por el territorio a la
Subdireccion, tanto desde el punto de vista de la calidad como del
completamiento de la informacién necesaria para adoptar decisiones.

La evaluacibn de estos aspectos se realizara a partir de la evaluacion de la
documentacion presentada por el territorio a la Direccion y representard hasta 25 puntos.

PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DE LOS INDICADORES

Se realizardn no menos de 2 visitas en el afio al territorio por los cuadros de la Direccion,
gue incluya un intercambio y control del trabajo en la Provincia, el municipio cabecera y un
municipio seleccionado en el momento de la visita.

En esta visita participardn todos los cuadros y especialistas de la entidad visitada asi
como el o los compafieros que constituyan reserva del Subdirector provincial. Podra
incluir visita a entidades y entrevistas con funcionarios del territorio.

Se llevara un control sobre los aspectos mas importantes del trabajo del territorio,
incluyendo las insuficiencias e incumplimientos, todo lo cual sera tomado en cuenta para
la evaluacion final.



Anexo 7
Subdireccion de Organizacion y Retribucién del Trabajo.

Sancti Spiritus, 4 de abril del 2005.
"Afo de la Alternativa Bolivariana para las Américas".

Funciones v Responsabilidades Principales del cargo que desempefia.

<~ Brindar Servicios Técnicos de asesoria en temas laborales y salariales a las entidades
situadas en el territorio.

<- Evaluar los resultados obtenidos en la aplicacion de los sistemas de pagos y
estimulacién en Moneda Nacional y en MLC en las entidades del territorio.

<> Controlar la instrumentacion de la estimulacién moral en las entidades del territorio.

<>

Controlar y evaluar el programa de incremento de la productividad en todas las

entidades del territorio.

<>

Evaluar la utilizacion de la fuerza de trabajo, la politica laboral y salarial.

<>

Evaluar el comportamiento de los indicadores de eficiencia.



Anexo 3

ENCUESTA:

Comparfiero:

Con el objetivo de conocer su opinién sobre el mddulo que acaba de recibir, le solicitamos
exprese sus criterios sobre el mismo en el cuestionario que se acompafia.

El cuestionario es anénimo, por lo que rogamos su mayor sinceridad, ya que los criterios
seran tomados en cuenta para el perfeccionamiento en este tipo de modulo.

Gracias,
l. Analisis del médulo en su conjunto

1) ¢Con qué nota lo calificaria del 1 al 5? I:I

A continuacion marque con una X en cada una de las escalas la puntuacién que en su
opiniébn merece:

2) ¢En gué medida el mddulo lo prevé de recursos conceptuales para la comprensién

y andlisis de su trabajo? -
Medianamente Notablemente
Nada Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado
1 2 3 4 5

3) ¢En qué medida el mddulo le prevé de recursos de utilizacién practica para su
trabajo?( Similar a la pregunta 2)

1 2 3 4 S)

4) ¢ Qué otro contenido considera de interés introducir en el curso de acuerdo a la
tematica tratada?

5) ¢Qué contenido desearia que se trataran con mas profundidad?

6) ¢Qué contenido habria suprimido por carecer de interés?




Il. Callificacion de los profesores que intervinieron en el médulo: Utilice la misma
técnica de puntuar del 1 al 5.
1) MUY MALA 2) DEFICIENTE 3) SATISFACTORIO 4) BUENA 5) MUY

BUENA
INTERES SuU
GRADO DE |QUE DOMINIO E?Rng”IARfis EVALUACION
PROFESOR | CLARIDAD |DESPIERTA | 3= "o [ AT vV LOS DE CONJUNTO
EXPOSITIVA | SU EIERCICIOS SOBRE EL
MATERIA PROFESOR
José
Quintana

Il Aspectos generales del desarrollo del médulo.
7) ¢Qué evaluacién merece el grado de organizacion?

DEFICIENTE MEDIANAMENTE ADECUADO EFICIENTE MUY
EFICIENTE
ADECUADO

1 2 3 4 5

8) Los materiales de contenidos y apoyo ¢,qué opinion merecen?

INADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO BUENO MUY
BUENO
ADECUADO

1 2 3 4 5
9) ¢Qué opinion le merece la cantidad de materiales entregados?
INSUFICIENTE MUY POCO POCO SUFICIENTE
OPTIMO

1 2 3 4 5

10) ¢ Qué aspectos les gustaria afiadir para futuros médulos?




Anexo 5

RETROALIMENTACION

Necesitamos que con el objetivo de contribuir al mejor desarrollo de nuestro trabajo, nos
expreses tus criterios con relacion al curso en los siguientes aspectos:

1) ¢Como calificas la organizacion del curso?
(Orientaciones, materiales entregados, guias de autoevaluacion)

Buena Regular Mala
Si contesta regular o mala, por favor, argumente

2) Sobre la atencion del tutor, la consideras:

Buena Regular Mala
Si contesta regular o mala, por favor, argumente.

3) Sobre la preparacion y los conocimientos por parte del tutor, lo calificas de:

Bueno Regular Mala
Argumente ante criterios desfavorables:

4) La cantidad de ejercicios desarrollados para el cumplimiento de los objetivos del curso
= Suficiente Insuficiente

Argumente donde consideras que debe ampliarse (temas)

5) ¢Qué tema le gusté mas?

6) ¢Qué tema le gusté menos?

7) Defina el aspecto mas negativo del curso.

8) ¢Qué ventajas o desventajas ha tenido este tipo de curso (a distancia) para usted?

9) Exponga sugerencias que a su juicio pueden mejorar el desarrollo del curso en una
segunda oferta.

|>



NEXO B1: Curso Modular Divisién y Cooperacion del Trabajo

CUADROS DE SALIDA (TABLAS DE RESULTADOS)*
INFORMACION DEL JEFE INMEDIATO DEL EGRESADO

TABLA1

Conocimiento del jefe inmediato acerca de la participacion del egresado en el programa
y contenidos desarrollados en la accion de Capacitacion. Segun: Tipo de respuestas

TIPO DE RESPUESTAS
CONOCIMIENTO
Sl NO
- Participacion del egresado en el 6
programa. ) 1
- Contenidos del programa
desarrollado.
TOTAL 8 1
TABLA?2

Opinidn del jefe inmediato acerca de los contenidos del programa de Capacitacion.
Segun: Tipo de respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

OPINION DEL JEFE INMEDIATO
Totalmente Parcialmente Poco NO

- Adecuacion de contenidos a 6
las demandas de la direccion de
trabajo y requerimientos del
trabajo del egresado.

- Correspondencia de los 1 5
contenidos a las exigencias del
puesto de trabajo del egresado.

TOTAL 7 5

TABLA 2A



Razones dadas por los jefes inmediatos acerca de la poca o no adecuacion de los
contenidos a las demandas y requerimientos de la entidad, y la poca o no
correspondencia de estos contenidos a las exigencias del puesto de trabajo del egresado

RAZONES

Poca 0 no adecuacion

Poca 0 no correspondencia

-Deben conocer otros contenidos para
desempenfiarse satisfactoriamente, la
division y cooperacion del trabajo es sélo
un elemento de la Organizacion del
Trabajo.(3)

TABLA 3
Calificacion del jefe inmediato al programa recibido por el egresado Segun: Frecuencia

de respuestas

CALIFICACION (1)

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

MB: Es congruente con las exigencias

laborales del puesto de trabajo.

B: Es aceptable para la entidad.

R: Es medianamente aceptable.

D: No satisface las exigencias de
desempefio laboral del puesto de
trabajo.

TOTAL

[EY

(1) MB = Muy Bueno, B = Bueno, R = Regular, D = Deficiente

TABLA 4

Opinion del jefe inmediato en relacion con la flexibilidad de algunos componentes del
programa de Capacitacion. Segun: Frecuencia de respuestas

COMPONENTES DEL PROGRAMA

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

POCO FLEXIBLES

- Horario
- Duracion
- Contenidos




- Periodo de realizacion
- Otros: Tiempo para el trabajo 1
practico muy corto.
TOTAL |2
TABLAS

Opinidn del jefe inmediato acerca del perfil que debe tener el instructor que imparte el

programa evaluado. Segun: Frecuencia de respuestas

PERFIL DEL INSTRUCTOR FRECUENCIA DE RESPUESTAS
- Dominio total de la materia 2
- Conocimiento préctico 3
- Dominio de técnicas de ensefianza 2
- Estar en contacto permanente con 1
la empresa (sector productivo)

- Debe ser profesional universitario 2

- Otros:
TOTAL 10

TABLA 6

Interés del jefe inmediato por capacitar a trabajadores de la entidad en el programa

evaluado y expectativas futuras de relacion con el IPEL. Segun: Tipos de respuestas

INTERES Y EXPECTATIVAS DE

TIPOS DE RESPUESTAS

RELACION CON LA INSTITUCION DE

CAPACITACION Sl NO
Interés por capacitar a trabajadores 2 1
en el programa evaluado.
- Prevision de nuevas relaciones con el
IPEL para capacitar a trabajadores 3
TOTAL 5 1

TABLA 7

Contenidos que deben incorporarse al programa evaluado, contenidos que deben

eliminarse y sustituirse; segin opinion del jefe inmediato.




CONTENIDOS QUE DEBEN INCORPORARSE

Mayor cantidad de horas précticas en una empresa para elaborar un Balance de Carga 'y

Capacidad.

TABLA 8

Opinion del jefe inmediato en relacion con el desempefio y rendimiento laboral del

egresado. Segun: Tipo de respuestas

RENDIMIENTO Y

TIPO DE RESPUESTAS

DESEMPENO

Sl

LABORAL DEL
EGRESADO

Totalmente

Parcialmente Poco NO

- Es mejor como 1
resultado del
programa.

- Es satisfactorio en 5
relacion con las
exigencias de la
direccion de
trabajo. 6

TOTAL

TABLA 8A

Razones del jefe inmediato del por qué el programa no mejord6 o mejoré poco el
rendimiento y desempefio laboral del egresado, y acerca del por qué su rendimiento y
desempefio son poco satisfactorios para las exigencias de la entidad.

Razones

El programa no mejoré o mejoro poco el
rendimiento y desempefio laboral del
egresado.

El rendimiento y desempefio laboral del
egresado es poco o no satisfactorio para
las exigencias de la entidad.

Uno de los que contesto parcialmente
argumentd que aun le falta préactica al
egresado en el tema que se evalla.

Otro refiere que el programa solo trata un
elemento de la OT y que el contenido de
los egresados es més amplio.

TABLA9




Opinidn del jefe inmediato acerca del grado de aplicacion de contenidos por parte del
egresado y relacion con sus funciones; calificacion de la aplicacion y nivel en que los
contenidos satisfacen las necesidades de la entidad. Por. Contenidos del programa
Segun: Respuestas del jefe inmediato

RESPUESTAS DEL JEFE INMEDIATO

Grado de aplicacion y de

Como lo aplica

Nivel de

satisfaccion de

CONTENIDOS | relacion con funciones (o realiza?) necesidades del
contenido.
T P Pc |[Na/Ng | MB| B |R|D| T | P|Pc|Ns
1 1| - 1|5 - 2 |4 |- -|5]1]|-]-
2 1| 4|1 - 2 |4 -|-]2]a|-]|-
1 3 2 - 3 3 - - 2 | 4| - -
4 1] 3|2 - 2 4| -|-|2]4]|-]-

= Totalmente, P = Parcialmente, Pc = poco, Na/Ng = no aplica (0 ninguno)

MB = Muy bien, B = bien, R = regular, D = deficiente, Ns = no satisface

TABLA 10
Opinion del jefe inmediato en relacion con la necesidad de mayor capacitacion del
egresado en los contenidos del programa, y prevision de ascenso u otorgamiento de
mayor salario al egresado. Segun: Tipo de Respuestas

OPINION DEL JEFE INMEDIATO

TIPO DE RESPUESTAS

Sl NO
- Requerimiento de mas capacitacion 5 1
por parte del egresado en uno 0 mas
contenidos del programa
_ isi6 i 2 4
Prevision de ascenso u otorgamiento
de aumento salarial para el egresado
7 5

TOTAL

TABLA 11




Opinidon del jefe inmediato en relacion con contenidos del programa en los que el
egresado requiere mayor capacitacion, y acerca de necesidades de capacitacion en otros
temas o contenidos.

CONTENIDOS DEL PROGRAMA EN LOS QUE EL EGRESADO REQUIERE MAS
CAPACITACION:

Estudios de Carga y Capacidad(4)

Profundizar en los contenidos recibidos y aplicar mas en la practica (1)

NECESIDADES DE CAPACITACION EN OTROS TEMAS O CONTENIDOS:

-Seguridad Social (1)
-Seguridad y Salud (1)
- Fuerza deTrabajo y Empleo (1)

Observacion: todas estas necesidades las plantea el Director Provincial de Trabajo para
la actual Subdirectora de OTS, que constituye su reserva.

TABLA 12
Criterio del jefe inmediato en relacion con el desempefio y rendimiento del egresado al
compararlo con otros trabajadores. Por Aspectos de Desempefio y Rendimiento. Segln
Criterio de Comparacion.

ASPECTOS DE CRITERIOS DE COMPARACION

DESEMPERNO Y
RENDIMIENTO Superior | Igual Inferior




1. Calidad del
trabajo

2. Conocimiento
tedricos

3. Conocimientos
practicos

4. Rendimiento

Capacidad para

usar técnicas

6. Uso de métodos

de trabajo

Iniciativa

Creatividad

9. Capacidad para
trabajar en
equipo

10. Puntualidad

11. Responsabilidad

12. Capacidad para
resolver
problemas

13. Capacidad para
tomar
decisiones

ol

o ~

TOTAL

WHADN!" OTOOOCTIOTO &~O O O1

(2]
~

TABLA 13

Opinidn del jefe inmediato respecto de la supervision que ejerce al egresado de la
Instituciéon de Formacion en relacion con otros trabajadores.(Razones acerca de su
respuesta de “mayor supervision”)

OPINION DEL JEFE
INMEDIATO

TIPO DE RESPUESTA

Inferior

Igual

Mayor

RAZONES DE
MAYOR
SUPERVISION:

Supervisién que ejerce al
egresado en relacion con
otros trabajadores.

El egresado vaa
adquirir mayores
responsabilidades, es
la reserva inmediata
de la Subdirectora de
OTSenlaDPTyse
estd preparando para
ello.




ANEXO B2: Curso Modular Division y Cooperacion del Trabajo

CUADROS DE SALIDA (TABLAS DE RESULTADOS)*

INFORMACION DE EGRESADOS DE LA FORMACION PROFESIONAL

Distribucién de la poblacion informante (EGRESADOS) del programa Por: Sexo

TABLA1

Segun: Estado Civil y Grupos de Edad

SEXO

TOTAL

ESTADO CIVIL GRUPOS DE EDAD (afios)
15- | 25- | 35- | 45- | Mas
c D vV | UL 25 | 35 | 45 | 55 | 55




MUJERES | 6 -
HOMBRES -
TOTAL

S = Soltero, C = Casado, D = Divorciado, V = Viudo, UL = Unio6n Libre

TABLA?

Tiempo indicado por los egresados de laborar en la empresa actual. Segun: Frecuencia

de Respuestas

TIEMPO DE LABORAR
EN LA EMPRESA

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

ABS. %

- Menos de 3 meses

- De 3 a6 meses

- De6a9 meses

- De9a 12 meses

- Dela3afos

- De3abafos

- Mas de 5 aflos
TOTAL

100

TABLA 3

Tipo de trabajo que realizan en la empresa los egresados del programa. Por: Tipo de
trabajo.Segun: Frecuencia de Respuestas

TIPO DE TRABAJO DE
LOS EGRESADOS (AREA

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

FUNCIONAL) ABS. %

- Técnico-Operativo 6 42.8

- Administrativo - -

- Supervision 'y Control | 5 35.7

- Técnico 1 7.1

Administrativo
- Apoyo Logistico 2 14.2
- Otros




TOTAL | 14 100

TABLA4

Situacion laboral del egresado antes de recibir el programa. Por: Situacion Laboral
Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE
RESPUESTAS

SITUACION LABORAL ANTES DEL PROGRAMA S|

ABS. %

- Trabajaba en otra empresa en un puesto no - -
relacionado con el curso
- Trabajaba en otra empresa en un puesto - -
relacionado con el curso
- Ocupaba en la misma empresa el puesto que ocupa | 6 100
actualmente
- Trabajaba en la misma empresa en otro puestono | - -
relacionado con el curso
- Trabajaba en la misma empresa en otro puesto - -
relacionado con el curso

TABLAS

Informacidn del egresado respecto de su desempefio y rendimiento laboral y su relacion
con el programa recibido. Por: Tipo de informacion del egresado Segun: Tipo de
Respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

TIPO DE INFORMACION DEL

EGRESADO Totalm. Parcialm. Poco No

ABS| % |ABS| % |ABS| % |ABS| %




- Realiza el trabajo conforme | 1 16.6 | 5 83.3
lo exige la empresa y con los
recursos y tiempo sefialado por
el puesto. 3 50 2 333 |1 16.6

- El programa recibido
contribuye directamente a que
realice el trabajo conforme lo 4 66.6 | 2 33.3
exige la empresa.

- Consideracion de que su 3 5 |3 50
rendimiento laboral es
satisfactorio. 4 66.6 |1 166 |1 16.6

- El programa recibido ha
tenido influencia en su
rendimiento laboral. 15 50 13 433 | 2 6.6

- El programa recibido le ha
facilitado adaptarse a las
exigencias y normas de
desempefio y produccion de la
empresa.

TOTAL

Razones dadas por los egresados en relacion con la “poca” o “no”: a) Realizacion del
trabajo conforme lo exige la entidad y con los recursos y tiempo sefialados por el puesto; b.
Contribucion del Programa a la realizacion del trabajo como lo exige la entidad; c.
Influencia del programa en su rendimiento laboral; y d) Facilidad que ha brindado el
programa en su adaptacion a las exigencias y normas de desempefio de la direccion de
trabajo

a. “Poca” o0 “no” realizacion del trabajo conforme a las exigencias de la empresa y con los
recursos y tiempo:

1) Tres de los entrevistados sefialan parcialmente porque carecen de recursos necesarios
como hojas, combustible, material de oficina, aunque se plantea que ha mejorado aun no es
suficiente.

2) Otros tres refieren que se dedica mucho tiempo para informaciones urgentes que solicita
el MTSS y que limitan la planificacion y ejecucion adecuada del trabajo.

3) Otro planted que la legislacion necesaria para un adecuado desempefio es insuficiente.
4) Otro plantea que se le otorga poca prioridad para el acceso a la computadora

b. “Poca” o “no” contribucién del programa a la realizacion del trabajo como lo exige la
empresa:

1 )Dos de los entrevistados plantean que las entidades no cumplen con lo orientado en la
Resolucion 28 del 2003 del MTSS que establece los lineamientos para los estudios de
OTS y no piden asesoramiento metodoldgico en el tema evaluado, no hay exigencia de sus
organismos administrativos. La divisién y cooperacion es un elemento para mejorar el
trabajo en las asesorias pero las empresas no solicitan este servicio

c. “Poca” 0 “no” influencia del programa en su rendimiento laboral:




1) Alguien que marco parcialmente expreso que la division y cooperacion del trabajo es
solo un elemento de la OTS.

d. “Poca” o “no” facilidad que ha brindado el programa en su adaptacion a las exigencias y
normas de desempefio y produccion de la empresa:

1) Uno de los entrevistados sefiald poco y expone que el tema evaluado no constituye una
exigencia para el centro, que a pesar de existir la Resolucion que establece la necesidad de
desarrollar estudios de este tipo, los OACE no le han dado la importancia que requiere y
por otra parte el MTSS no ha continuado controlando las medidas para el incremento de la
productividad del trabajo y las empresas en consecuencia, no solicitan asesoramientos en
este tema.

TABLAG

Grado de aplicacion de contenidos por parte del egresado y su relacién con sus
funciones; calificacion del egresado a su desempefio laboral respecto de cada
contenido; y nivel en el que cada uno de estos contenidos satisface las necesidades
laborales del egresado

RESPUESTAS DEL EGRESADO

Nivel de satisfaccién
de necesidades del
contenido.

Grado de aplicacion y de Como lo aplica
CONTENIDOS relacién con funciones (o realiza?)

T P Pc | Na/Ng | MB | B R D T P Pc | Ns

1-Divisiény
Cooperacion. 2 |3 1 - 3 1 2 - 3 3
Generalidades

2-Div.Tecnoldgica.

Procedimientos y 2 3 - 1 3 1 2 - 3 2 1
técnicas

3-Div. Funcional.

Procedimientos y 2 3 1 - 3 2 1 - 3 3

técnicas

4-Estudios de
cooperacién.
Técnicas p/ su
perfeccionamiento.

T = Totalmente, P = Parcialmente, Pc = Poco, NA/Ng = No aplica (o ninguna), MB = Muy Bien, R = Regular, D =
Deficiente, Ns = No satisface

TABLA Y

Razones dadas por los egresados a la “poca” o “no” aplicacion de contenidos del
programa (“poca” o “ninguna” relacion con el trabajo)



RAZONES DE POCA O NO APLICACION DE CONTENIDOS (Poca o ninguna relacion con
el trabajo)

¢ Dos de los entrevistados refieren que los contenidos solo se aplican cuando las
entidades solicitan el servicio de asesoramiento en estas materias.

¢ Otro plantea que el MTSS no ha continuado exigiendo la realizacion de estos estudios
en los OACE.

¢ Otro dice que la aplicacion de estos contenidos depende del objetivo de las visitas que
se realizan a las empresas y del asesoramiento que estas soliciten

¢ El egresado que manifiesta ningun nivel de satisfaccion con el contenido 4 (Division
Tecnoldgica, procedimientos y técnicas), plantea que debid haberse concebido mas
tiempo para la imparticion de este tema.

TABLAS8

Frecuencia con la cual el egresado aplica la mayoria (80% o mas) de los contenidos del
programa.

FRECUENCIA
APLICACION DE . .
LA MAYQRIA Siempre Ocasionalmente A veces Nunca
(80% OL'(\)/'?S) DE | aBS| % | ABS | % | ABS| % | ABS | %
CONTENIDOS
DEL PROGRAMA | 1 16.6 4 66.6 1 16.6 - -
TABLA 9

Contenidos del programa en los cuales el egresado considera que requiere mayor
capacitacion
Por: Contenidos del programa Segun: Respuestas de egresados

RESPUESTAS EGRESADOS
CONTENIDOS DEL PROGRAMA Sl NO
ABS % ABS %
-Division y Cooperacion del Trabajo(todos los temas) 2 33.3 4 66.6

TABLA 10

Nuevos contenidos que deben incorporarse al programa, segun opinion del egresado.




NUEVOS CONTENIDOS POR INCORPORAR AL PROGRAMA:

-Aplicacion practica en las entidades con el
asesoramiento del profesor(2)

- Mas horas en el desarrollo de la técnica de
Balance de Carga y Capacidad(1)

-Resto de los contenidos de OT(1)

-Analisis de aplicacion de sistemas de pago
en ambas monedas(1)
-Analisis de los Indicadores de Trabajo y
Salarios(1)

TABLA 11

Interés del egresado en participar en otro programa que realice la institucion en un

futuro y razones de respuesta negativa

INTERES EN PARTICIPAR EN OTRO

PROGRAMA

TIPO DE RESPUESTAS

Sl

NO

ABS

%

ABS

%

6

100

TABLA 12
Opinidn del egresado en relacion con otras necesidades de capacitacion para mejorar su

desempefio y rendimiento laboral.

OTRAS NECESIDADES DE CAPACITACION DEL EGRESADO

Profundizar en computacion(3)

Otros temas relacionados con OTS(1)

Perfeccionamiento Empresarial (1)

TABLA 13

Nivel de satisfaccion del egresado con el programa desarrollado .Segun: Tipo de

respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

Totalmente | Parcialmente Poco No
SATISFACCION DEL
EGRESADO CON EL ABS | % | ABS % |ABS| % |ABS | %
PROGRAMA
DESARROLLADO 1 166 |5 83.3

TABLA 14




Razones dadas por el egresado en relacién con la “parcial” satisfaccion con el programa
recibido.
Por: Tipo de razones Segun: Frecuencia de respuestas

FRECUENCIA DE
TIPO DE RAZONES RESPUESTAS
ABS. %
- La materia fue tratada superficialmente.
- Falto teoria.
- Falto Préctica. 2 40%
- El programa fue muy corto. 2 40%
- Hubo deficiencias en la organizacion del
programa.
- El Instructor no domind la materia.
- El Instructor no tuvo capacidad para ensefiar.
- Otra:
Prefiere el curso completamente presencial (recibir | 1 10%
toda la materia en el aula y no parte por autoestudio
COmo en este caso) 5 100%
TOTAL
TABLA 15

Calificacion de la calidad del programa por parte del egresado. Segun: Frecuencia de
respuestas

FRECUENCIA
] DE
CALIFICACION (1) RESPUESTAS
ABS. %
. . . . 2 33.3
MB: Acorde con las exigencias del puesto de trabajo.
B: Es aceptable para las demandas de la empresa. 2 33.3
R: Es medianamente aceptable para las demandas de la empresa. 5 333
D: No satisface las exigencias del puesto de trabajo.
TOTAL | ¢ 100
TABLA 16
Calificacion del balance entre la teoria y la practica del programa por parte del

egresado.
Segun: Frecuencia de respuestas




FRECUENCIA DE
CALIFICACION RESPUESTAS
ABS. %
- Mas teoria que préctica. 3 50
- Mas préctica que teoria. ) )
- Adecuado equilibrio entre teoria y practica. | 3 50
TOTAL 6
100

TABLA 17

Calificacion por parte de los egresados de la duracion del programa y del desarrollo de
contenidos
Segun: Tipo de Respuestas.

TIPO DE RESPUESTAS

CALIFICACION SUFICIENTE | INSUFICIENTE

ABS. % ABS. %
4 50 2

- Duracién del Programa. 50

- Profundizacién de contenidos. 4 50 2|50

1
o 4 00
100
TOTAL

TABLA 18

Calificacion por parte de los egresados del o los instructores del programa. Por: Aspectos
de calificacion. Segun: Calificacion

ASPECTOS DE CALIFICACION




CALIFICACION

EXC MB B R M
ABS| % |ABS| % |ABS| % |ABS| % | ABS | %
- 1 166 | 4 66.6 | 1 16.6
- Dominio de la
materia. 1 16.6 | 2 3333 50
- Dominio de
contenldc_)s_practlcos. ) 333 | 3 50 1 16.6
- Dominio de
, 2 333 |4 66.6
métodos de
" 2 333 |4 66.6
ensefianza.
. 2 33313 50 1 16.6
- Claridad del
I . 2 333 |4 66.6 | - -
enguaje. 2 |333|4 |666 |- ;
- Facilidad  para ' i ]
expresarse.
i Atencién a los 2 33313 50 1 16.6
alumnos.
) Puntualidad. 2 33313 50 1 16.6
- Presentacion
50
personal., 2 33313 1 16.6
- Uso de recursos
56
para  ensefiar 20 30.3 | 37 9 13.6
hacerse comprender.
- Uso de
bibliografia
- Materiales dejados al
alumno
TOTAL

EXC = Excelente, MB = Muy bueno, B = Bueno, R = Regular, M = Malo

TABLA 19

Promocion del egresado en su trabajo como resultado del programa. Segun: Tipo de

respuestas.

PROMOCION DEL EGRESADO EN SU TRABAJO
COMO RESULTADO DEL PROGRAMA

TIPO DE RESPUESTAS

Sl

NO

ABS

%

ABS

%

6

100

TABLA 20




Beneficios laborales obtenidos por el egresado como resultado de su participacién en el
programa. Por: Tipos de beneficios laborales. Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE
RESPUESTAS

TIPO DE BENEFICIOS LABORALES S| NO

ABS| % |ABS| %

- Cambio a un mejor puesto de trabajo en la misma 6 | 100
empresa.
- Cambio a un puesto de trabajo similar pero en otra 6 | 100
empresa.
- Mejoramiento de la calidad del trabajo. 100 | - |-
6
- Incremento del rendimiento laboral. 3 50 |3 50
- Incremento del dominio de las funciones que 5 8331 166
ejecuta. '
- Ascenso a un puesto de nivel superior en la - 6 100
estructura jerarquica de la empresa. -
- Realizacion de trabajos que antes no hacia. 50 3 50
3
- Incremento en la capacidad de innovacion en los 1 16.6
procesos 0 métodos de trabajo. 5 83.3 '
- Mejoramiento en las relaciones interpersonales en el 16.6
. 5 83.3
trabajo. 1
- Incremento de la capacidad para trabajar en equipo. 83.3 1 166
5 :
- Incremento de la capacidad de adaptacion a nuevas 33.3
. 4 66.6
funciones. 2
- Incremento de la capacidad para tomar decisiones 50 3 50
por su cuenta en las funciones que hace. 3
- Mejoramiento de su iniciativa al realizar sus 50
X 3 50
funciones. 3
- Incremento y mejoramiento en la aplicacion de -
g - : 6 100
normas de seguridad e higiene en el trabajo. -
- Adquisicion de nuevos conocimiento que aplica en 66.6
_ 2 333
su trabajo. 4
- Complemento de conocimientos que ya tenia. 5 8331 16.6
- Incremento en su interés y motivacion por su 100

trabajo. 6




TABLA?21

Otros tipos de beneficios (socioecondmicos) obtenidos por el egresado como resultado de

su participacion en el programa.
Por: Tipos de beneficios Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

TIPOS DE BENEFICIOS (SOCIOECONOMICOS)

Sl

NO

ABS.

%

ABS. %

- Incremento en los ingresos econdmicos
(salario).

6 100

- Actualizacion de conocimientos técnicos

100

- Superacion personal.

100

- Promocién en el trabajo.

6 100

- Participacion en otra capacitacion como
resultado del programa recibido

6 100

- Motivacion para continuar estudiando en
temas o programas similares al recibido.

33.3

4 66.6

- Mejoramiento de la autoestima y de la
confianza en su capacidad personal.

66.6

2 33.3

- Conocimiento y surgimiento de relaciones
con personas que tienen intereses como los
suyos.

83.3

1 16.6

- Mejoramiento de su “curriculo técnico”.

83.3

1 16.6

- Otros:
Participar en un forum 'y recibir categoria de
Destacado, EMBER y DPT

33.3

TABLA 22

Realizacion de otros estudios por parte del egresado posterior al programa recibido.

Segun: Tipo de respuestas y nivel de los estudios.

TIPO DE RESPUESTAS

REALIZACION DE ESTUDIOS POST-

Sl

NO

PROGRAMA ABS

%

ABS %

50

3

50

ESTUDIOS

NIVEL




TECNICO UNIVERSIT. OTROS
ABS | % ABS % ABS %
1
1. Curso Computacion
1
2. Curso Politico
. L 1Posg
3.Metodologia de la Investigacion
TABLA 23

Comparacion del salario actual del egresado con el que devengaba antes de recibir el

programa.
Segun: Tipo de respuestas
TIPO DE RESPUESTAS
IGUAL INFERIOR | SUPERIOR
ABS| % |ABS| % |ABS| %
SALARIO DEL EGRESADO ANTES
DE PARTICIPAR EN EL PROGRAMA
RESPECTO DEL ACTUAL 6 100 - - -
TABLA 24

Realizacion de otros tipos de labores por parte del egresado como resultado de su

participacion en el programa.

(En la empresa o fuera de ella)Segun: Tipo de respuestas y tipo de labores

REALIZACION DE OTROS TIPOS DE LABORES
COMO RESULTADO DEL PROGRAMA (en la

empresa o fuera de ella).

TIPO DE RESPUESTAS

Sl

NO

ABS

%

ABS

%

1

16.6

5

83.3

TIPO DE LABORES (en caso afirmativo):

Ayudar a alumnos de pregrado de la especialidad de Ing. Industrial.




ANEXO B3: Curso Modular Normacion del Trabajo a Distancia

CUADROS DE SALIDA (TABLAS DE RESULTADOS)*

INFORMACION DEL JEFE INMEDIATO DEL EGRESADO

TABLA1

Conocimiento del jefe inmediato acerca de la participacion del egresado en el programa

y contenidos desarrollados en la accion de Capacitacion. Segun: Tipo de respuestas

CONOCIMIENTO

TIPO DE RESPUESTAS

Opinion del jefe inmediato acerca de los contenidos del programa de Capacitacion.

Segun: Tipo de respuestas

Sl NO
- Participacion del egresado en el 4 i
programa. 3 1
- Contenidos del programa
desarrollado.
TOTAL ! 1
TABLA?2

TIPO DE RESPUESTAS
OPINION DEL JEFE INMEDIATO
Totalmente Parcialmente | Poco | NO

- Adecuacion de contenidos a 2 2

las demandas de la direccion de

trabajo y requerimientos del

trabajo del egresado.
- Correspondencia de los 2 2

contenidos a las exigencias del

puesto de trabajo del egresado.

TOTAL 4 4

TABLA 2A




Razones dadas por los jefes inmediatos acerca de la poca o no adecuacion de los
contenidos a las demandas y requerimientos de la direccion de trabajo, y la poca o no
correspondencia de estos contenidos a las exigencias del puesto de trabajo del egresado.

RAZONES

Poca 0 no adecuacion Parcial correspondencia

-Deben conocer otros contenidos para
desempenfiarse satisfactoriamente, la
normacion del trabajo es solo un elemento
de la Organizacion del Trabajo.(2)

-El egresado atiende otras actividades
como el Perfeccionamiento Empresarial(1)

TABLA3

Calificacion del jefe inmediato al programa recibido por el egresado Segun: Frecuencia
de respuestas

CALIFICACION (1) FRECUENCIA DE RESPUESTAS
MB: Es congruente con las exigencias
laborales del puesto de trabajo. i
B: Es aceptable para la empresa.
R: Es medianamente aceptable.
D: No satisface las exigencias de
desempefio laboral del puesto de 4

trabajo.

TOTAL

(1) MB = Muy Bueno, B = Bueno, R = Regular, D = Deficiente
TABLA 4

Opinion del jefe inmediato en relacion con la flexibilidad de algunos componentes del
programa de Capacitacion. Segun: Frecuencia de respuestas

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

COMPONENTES DEL PROGRAMA
POCO FLEXIBLES

- Horario 1
- Duracion 1
- Contenidos 1




- Periodo de realizacion
- Otros: Lejania 1
TOTAL | 4
TABLAS

Opinidn del jefe inmediato acerca del perfil que debe tener el instructor que imparte el
programa evaluado. Segun: Frecuencia de respuestas

PERFIL DEL INSTRUCTOR FRECUENCIA DE RESPUESTAS
- Dominio total de la materia 1
- Conocimiento practico 3
- Dominio de técnicas de ensefianza 1
- Estar en contacto permanente con 3
la empresa (sector productivo)

- Debe ser profesional universitario 1

- Oftros:
TOTAL 9

TABLA 6

Interés del jefe inmediato por capacitar a trabajadores de la direccion de trabajo en el
programa evaluado y expectativas futuras de relacion con el IPEL. Segun: Tipos de

respuestas

INTERES Y EXPECTATIVAS DE

TIPOS DE RESPUESTAS

RELACION CON LA INSTITUCION DE

CAPACITACION Sl NO
Interés por capacitar a trabajadores 2 2
en el programa evaluado.
- Prevision de nuevas relaciones con el 1
IPEL para capacitar a trabajadores 3
TOTAL 5 3

TABLA7




Contenidos que deben incorporarse al programa evaluado, contenidos que deben
eliminarse y sustituirse; segtin opinion del jefe inmediato.

CONTENIDOS QUE DEBEN INCORPORARSE

No hubo criterios al respecto

TABLAS8
Opinidn del jefe inmediato en relacion con el desempefio y rendimiento laboral del
egresado. Segun: Tipo de respuestas

RENDIMIENTO Y TIPO DE RESPUESTAS

DESEMPENO SI
LABORAL DEL Totalmente | Parcialmente Poco NO
EGRESADO

- Es mejor como 2 1 1
resultado del
programa.

- Es satisfactorio en 3 1
relacion con las
exigencias de la
direccion de
trabajo. 5 2 1

TOTAL

TABLA 82

Razones del jefe inmediato del por qué el programa no mejor6 o mejoré poco el
rendimiento y desempefio laboral del egresado, y acerca del por qué su rendimiento y
desempefio son poco satisfactorios para las exigencias de la entidad.

Razones
El programa no mejord o mejoré poco el El rendimiento y desempefio laboral del
rendimiento y desempefio laboral del egresado es poco 0 no satisfactorio para
egresado. las exigencias de la entidad.
El que contestd poco argumenté que el El mismo jefe inmediato plantea que el
egresado no es técnico en normacién y que | egresado no tiene el dominio total de la
no ha aplicado lo aprendido en el curso. actividad que como técnico tiene que
acometer.

TABLAS9




Opinidn del jefe inmediato acerca del grado de aplicacion de contenidos por parte del
egresado y relacion con sus funciones; calificacion de la aplicacion y nivel en que los
contenidos satisfacen las necesidades de la direccion de trabajo. Por. Contenidos del
programa Segun: Respuestas del jefe inmedia

° RESPUESTAS DEL JEFE INMEDIATO
Nivel de
Grado de aplicacion y de Como lo aplica satisfaccion de
CONTENIDOS | relacion con funciones (o realiza?) necesidades del
contenido.
T P Pc [Na/Ng | MB| B |R|D| T | P|Pc|Ns
1 2 | 2| - - 1 21 |-|1]3]|-]-
2 3| 1| - - 1|2 (1|-[2]2]-]|-
3 3|1 | - 121 ]-2]2]-]-
4.1 2 | 1] - 1 12 -|-|2]2/|-]-
4.2 2 | 1| - 1 12 -]-12]2]|-]-
4.3 2 [ 1] - 1 12 -|-|2]2/|-]-
4.4 2 | 1] - 1 12 -|-|2]2/|-]-
5 2 [ 1] - 1 12 -|-|2]2/|-]-

= Totalmente, P = Parcialmente, Pc = poco, Na/Ng = no aplica (o0 ninguno)
MB = Muy bien, B = bien, R = regular, D = deficiente, Ns = no satisface
TABLA 10
Opinidon del jefe inmediato en relacion con la necesidad de mayor capacitacion del
egresado en los contenidos del programa, y prevision de ascenso u otorgamiento de
mayor salario al egresado. Segun: Tipo de Respuestas

] TIPO DE RESPUESTAS
OPINION DEL JEFE INMEDIATO
Sl NO
- Requerimiento de mas capacitacion 1 3
por parte del egresado en uno 0 mas
contenidos del programa 4
- Prevision de ascenso u otorgamiento -
de aumento salarial para el egresado
TOTAL 1 !




TABLA 11
Opinidon del jefe inmediato en relacion con contenidos del programa en los que el
egresado requiere mayor capacitacion, y acerca de necesidades de capacitacion en otros
temas o contenidos.

CONTENIDOS DEL PROGRAMA EN LOS QUE EL EGRESADO REQUIERE MAS
CAPACITACION:

Profundizar en todos los contenidos recibidos y aplicar mas en la practica (1)

NECESIDADES DE CAPACITACION EN OTROS TEMAS O CONTENIDOS:

Estudios de Organizacion del Trabajo y los Salarios(1)

Observacion: estas necesidades las plantea el Subdirector de OTS de la DMT de
Taguasco para su egresada que en estos momentos esta desempefiando una plaza
directamente vinculada a esta especialidad( en el momento que paso el curso se
desempefiaba atendiendo el Perfeccionamiento Empresarial )

TABLA 12
Criterio del jefe inmediato en relacidn con el desempefio y rendimiento del egresado al
compararlo con otros trabajadores. Por Aspectos de Desempefio y Rendimiento. Segun
Criterio de Comparacion.

ASPECTOS DE DESEMPERO Y CRITERIOS DE COMPARACION

RENDIMIENTO Superior Igual Inferior

Calidad del trabajo

Conocimiento teoricos
Conocimientos practicos
Rendimiento

Capacidad para usar técnicas

Uso de métodos de trabajo
Iniciativa

Creatividad

Capacidad para trabajar en equipo
10. Puntualidad

11. Responsabilidad

12. Capacidad para resolver problemas
13. Capacidad para tomar decisiones
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TABLA 13

Opinidn del jefe inmediato respecto de la supervision que ejerce al egresado de la
institucion de capacitacion en relacion con otros trabajadores.(Razones acerca de su
respuesta de “mayor supervision”)

TIPO DE RESPUESTA RAZONES DE
MAYOR
Inferior Igual Mayor SUPERVISION:

OPINION DEL JEFE
INMEDIATO

Supervisién que ejerce al
egresado en relacion con 2 2 -
otros trabajadores.




ANEXO B4: Curso Modular Normacion del Trabajo a Distancia

CUADROS DE SALIDA (TABLAS DE RESULTADOS)*

INFORMACION DE EGRESADOS DE LA FORMACION PROFESIONAL

Distribucién de la poblacion informante (EGRESADOS) del programa Por: Sexo

TABLA1

Segun: Estado Civil y Grupos de Edad

ESTADO CIVIL GRUPOS DE EDAD (afios)
SEXO | TOTAL slelo v o |5 [25 3 |45 |Mas
25 | 35 | 45 | 55 | 55
MUJERES | 4 12 1 1 |3
HOMBRES e ) o
TOTAL | 4 12 1 1|3

S = Soltero, C = Casado, D = Divorciado, V = Viudo, UL = Unio6n Libre

TABLA 2

Tiempo indicado por los egresados de laborar en la empresa actual. Segin: Frecuencia

de Respuestas

TIEMPO DE LABORAR
EN LA EMPRESA

FRECUENCIA DE RESPUESTAS

ABS.

%

- Menos de 3 meses

- De 3 a6 meses

- De 6 a9 meses

- De9a 12 meses

- Dela3aros

- De3abarfos

- Mas de 5 aflos
TOTAL

IS SN

100

TABLA 3




Tipo de trabajo que realizan en la empresa los egresados del programa. Por: Tipo de
trabajo
Segun: Frecuencia de Respuestas

TIPO DE TRABAJO DE FRECUENCIA DE RESPUESTAS
LOS EGRESADOS (AREA
FUNCIONAL) ABS. %
- Técnico-Operativo 4 44.4
- Administrativo - -
- Supervision 'y Control | 4 44.4
- Técnico - -
Administrativo
- Apoyo Logistico 1 11.1
- Otros
TOTAL |9 100

TABLA4

Situacion laboral del egresado antes de recibir el programa. Por: Situacion Laboral
Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE
RESPUESTAS

SITUACION LABORAL ANTES DEL PROGRAMA S|

ABS. %

- Trabajaba en otra empresa en un puesto no - -
relacionado con el curso
- Trabajaba en otra empresa en un puesto - -
relacionado con el curso
- Ocupaba en la misma entidad el puesto que ocupa | 3 75
actualmente
- Trabajaba en la misma empresa en otro puestono | - -
relacionado con el curso
- Trabajaba en la misma entidad en otro puesto 1 25
relacionado con el curso

TABLAS




Informacién del egresado respecto de su desempefio y rendimiento laboral y su relacion
con el programa recibido. Por: Tipo de informacion del egresado Segun: Tipo de
Respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

TIPO DE INFORMACION DEL

EGRESADO Totalm. Parcialm. Poco No
ABS | % |[ABS| % |ABS| % |ABS| %
- Realiza el trabajo conforme lo | - - 4 100

exige la empresay con los
recursos y tiempo sefialado por el
puesto. 3 7% |1 25
- El programa recibido
contribuye directamente a que

realice el trabajo conforme lo 2 50 |2 50
exige la empresa.
- Consideracion de que su 3 75 |1 25
rendimiento laboral es
satisfactorio. 2 50 |1 25 |1 25

- El programa recibido ha
tenido influencia en su
rendimiento laboral. 10 50 |9 45 |1 5

- El programa recibido le ha
facilitado adaptarse a las
exigencias y normas de
desempefio y produccion de la
empresa.

TOTAL

Razones dadas por los egresados en relacion con la “poca” o “no”: a) Realizacion del
trabajo conforme lo exige la entidad y con los recursos y tiempo sefialados por el puesto; b.
Contribucion del Programa a la realizacién del trabajo como lo exige la entidad; c.
Influencia del programa en su rendimiento laboral; y d) Facilidad que ha brindado el
programa en su adaptacion a las exigencias y normas de desempefio de la direccion de
trabajo

a. “Poca” o0 “no” realizacion del trabajo conforme a las exigencias de la empresa y con los
recursos y tiempo:

1) Tres de los entrevistados sefialan parcialmente porque carecen de recursos necesarios
como hojas, combustible para las visitas a las empresas, calculadora, papel carbon,
lapiceros,etc.

2) Otro plantea que se le otorga poca prioridad para el acceso a la computadora

b. “Poca” 0 “no” contribucion del programa a la realizacion del trabajo como lo exige la
empresa:

No se ofrecieron criterios al respecto.




c. “Poca” 0 “no” influencia del programa en su rendimiento laboral:

No se ofrecieron criterios al respecto.

d. “Poca” o “no” facilidad que ha brindado el programa en su adaptacion a las exigencias y
normas de desempefio y produccion de la empresa:

1) Uno de los entrevistados sefialé poco y expone que no ha desempefiado directamente el
puesto de normador.

TABLA6
Grado de aplicacion de contenidos por parte del egresado y su relacién con sus
funciones; calificacion del egresado a su desempefio laboral respecto de cada
contenido; y nivel en el que cada uno de estos contenidos satisface las necesidades
laborales del egresado.

RESPUESTAS DEL EGRESADO
Grado de aplicacion y de Como lo aplica N(;Zenleizssizt;f::(égn
CONTENIDOS relacion con funciones (o realiza?) ;
contenido.

T P Pc | Na/Ng | MB | B R D T P Pc | Ns
1-Normacion del
Trabajo. 2 |2 - - 2 2 - - 4 - - -
Generalidades.
2-Etapas para su 5 1 i 1 ) 1 ] ] 4 ] ] ]
estudio.
3-Clasificacion de
Ips gastos de 5 1 i 1 ) 1 ) ) 4 ) ) )
tiempo de la
Jornada Laboral
4.1Fotografia
Detallada 2 1 - 1 2 1 - - 4 - - -
Individual
4.2 Fotografia
Detallada Colectiva 2 1 1 2 1 4
4.3 Muestreo
Observaciones 2 1 - 1 2 1 - - 4 - - -
Instantaneas
4.4 Cronor_netraje 5 i i ) ) 1 ) ) 4 ) ) ]
de Operaciones
4.5 Procedimiento
p/ determinacién 2 1 - 1 2 1 - - 4 - - -
de normas

TABLA 7

Razones dadas por los egresados a la “poca” o “no” aplicacion de contenidos del
programa (“poca” o “ninguna” relacion con el trabajo)




RAZONES DE POCA O NO APLICACION DE CONTENIDOS (Poca o ninguna relacion con
el trabajo)

cronometraje no lo han solicitado(1).

¢ Una de las entrevistadas refiere que los contenidos solo se aplican cuando las
entidades solicitan el servicio de asesoramiento en esta materia y que en el caso del

¢ Otrarefiere que no trabaja directamente como normadora, actualmente esté
subordinada a OTS pero no lo ha aplicado pues no lo han solicitado las entidades.(1)

TABLA 8
Frecuencia con la cual el egresado aplica la mayoria (80% o mas) de los contenidos del
programa.
FRECUENCIA
Siempre Ocasionalmente A veces Nunca
ABS | % ABS % ABS % ABS %
APLICACION DE
LA MAYORIA
> 1 25 2 50 - - 1 25
(80% O MAS) DE
LOS
CONTENIDOS
DEL PROGRAMA
TABLA9

Contenidos del programa en los cuales el egresado considera que requiere mayor

capacitacion

Por: Contenidos del programa Segun: Respuestas de egresados

CONTENIDOS DEL PROGRAMA

RESPUESTAS EGRESADOS

Sl

NO

ABS

%

ABS %

No se ofrecieron criterios al respecto

4 100

TABLA 10

Interés del egresado en participar en otro programa que realice la institucién en un

futuro y razones de respuesta negativa

INTERES EN PARTICIPAR EN OTRO
PROGRAMA

TIPO DE RESPUESTAS

Sl

NO

ABS

%

ABS %




| 4 | 100 | - -

TABLA 11

Opinidn del egresado en relacion con otras necesidades de capacitacion para mejorar su
desempefio y rendimiento laboral.

OTRAS NECESIDADES DE CAPACITACION DEL EGRESADO

Profundizar en computacion(1)

Otros temas relacionados con OTS, Sistemas de Pago, control y evaluacion(1)

Célculo de los Indicadores Econdémicos de la empresa(1)

Posgrados y Diplomados sobre temas como: Direccion, Marketing(1)

Curso de Ingles(1)

TABLA 12

Nivel de satisfaccion del egresado con el programa desarrollado .Segun: Tipo de
respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

. Totalmente | Parcialmente Poco No
SATISFACCION DEL
EGRESADO CON EL ABS| % |ABS| % |ABS| % |ABS| %
PROGRAMA
DESARROLLADO
4 100 | - - - - - -
TABLA 13

Calificacion de la calidad del programa por parte del egresado. Segun: Frecuencia de
respuestas

FRECUENCIA
' DE
CALIFICACION (1) RESPUESTAS

ABS. %




B: Es aceptable para las demandas

de la empresa.

D: No satisface las exigencias del puesto de trabajo.

MB: Acorde con las exigencias del puesto de trabajo.

R: Es medianamente aceptable para las demandas de la empresa.

TOTAL

100

100

TABLA 14

Calificacion del balance entre la teoria y la practica del programa por parte del

egresado.
Segun: Frecuencia de respuestas

FRECUENCIA DE
CALIFICACION RESPUESTAS

ABS. %
- Maés teoria que préctica. 1 o5
- Maés préctica que teorfa. 1 25
- Adecuado equilibrio entre teoria y practica. | 2 50

TOTAL
4 100
TABLA 15

Calificacion por parte de los egresados de la duracion del programa y del desarrollo de
contenidos Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

CALIFICACION SUFICIENTE | INSUFICIENTE
ABS. % ABS. %
- Duracién del Programa. 50
- Profundizacién de contenidos. 50
8 100




TOTAL

TABLA 16
Calificacion por parte de los egresados del o los instructores del programa. Por: Aspectos
de calificacion. Segun: Calificacion

CALIFICACION

ASPECTOS DE

CALIFICACION EXC MB B R M

ABS | % |ABS| % |ABS | % | ABS | % | ABS | %

- Dominio de Ila

materia.
- Dominio de 3 7”1 25
contenldgs_practlcos. 3 75| 1 o5
- Dominio de 3 7501 o5
métodos de ensefanza.
. 3 751 25
- Claridad del
| . 3 751 25
enguaje. 3 |75|1 |25
- Facilidad para
expresarse.
- Atencion  a  los 3 [EA 25
alumnos.
- Puntualidad. 2 502 50
- Presentacion
personal.

- Uso de recursos 2 5012 50

para ensefiar y hacerse
comprender.
- Uso de bibliografia
- Materiales dejados al
alumno

1 25 |3 75




TOTAL

EXC = Excelente, MB = Muy bueno, B = Bueno, R = Regular, M = Malo

TABLA 17

Promocion del egresado en su trabajo como resultado del programa. Segun: Tipo de

respuestas

PROMOCION DEL EGRESADO EN SU TRABAJO
COMO RESULTADO DEL PROGRAMA

TIPO DE RESPUESTAS

Sl

NO

ABS

%

ABS %

4

100

TABLA 18

Beneficios laborales obtenidos por el egresado como resultado de su participacién en el
programa. Por: Tipos de beneficios laborales. Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE
RESPUESTAS
TIPO DE BENEFICIOS LABORALES S| NO
ABS| % |ABS| %
- Complemento de conocimientos que ya tenia. 50 2 50
2
- Cambio a un puesto de trabajo similar pero en otra - 4 | 100
empresa. -
- Mejoramiento de la calidad del trabajo. 100 | - |-
4
- Incremento del rendimiento laboral. 3 75 |1 o5
- Incremento del dominio de las funciones que ejecuta. | 4 100 | - )
- Ascenso a un puesto de nivel superior en la -
PR : 4 100
estructura jerarquica de la entidad. -
- Realizacion de trabajos que antes no hacia. 25 3 75
1
- Incremento en la capacidad de innovacion en los 1 o5
procesos 0 metodos de trabajo. 3 75
- Mejoramiento en las relaciones interpersonales en el 50 2 50
trabajo. 2
- Incremento de la capacidad para trabajar en equipo. 100 | )
4




- Incremento de la capacidad de adaptacion a nuevas 25 3 75
funciones. 1
- Incremento de la capacidad para tomar decisiones 50 2 50
por su cuenta en las funciones que hace. 2
- Mejoramiento de su iniciativa al realizar sus 75 1 o5
funciones. 3
- Incremento en su interés y motivacion por su trabajo. 75 1 o5
3
- Adquisicion de nuevos conocimiento que aplica en 100 | )
su trabajo. 4

TABLA 19

Otros tipos de beneficios (socioecondmicos) obtenidos por el egresado como resultado de

su participacion en el programa. Por: Tipos de beneficios Segun: Tipo de Respuestas

TIPO DE RESPUESTAS

TIPOS DE BENEFICIOS (SOCIOECONOMICOS) Sl NO
ABS. % ABS. %
- Incremento en los ingresos econdmicos - - 4 100
(salario).
- Actualizacion de conocimientos técnicos 4 100 ) )
- Superacion personal. 4 100 ) )
- Promocion en el trabajo. - - 4 100
- Participacion en otra capacitacion como - -
S 4 100
resultado del programa recibido
- Motivacion para continuar estudiando en 1 25 3 75
temas 0 programas similares al recibido.
- Mejoramiento de la autoestima y de la 2 50 2 50
confianza en su capacidad personal.
- Conocimiento y surgimiento de relaciones 2 50 2 50
con personas que tienen intereses como los




Suyos.

- Mejoramiento de su “curriculo técnico”. 4

100

TABLA 20

Realizacion de otros estudios por parte del egresado posterior al programa recibido.
Segun: Tipo de respuestas y nivel de los estudios.

TIPO DE RESPUESTAS
REALIZACION DE ESTUDIOS POST- Si NO
PROGRAMA ABS % ABS %
1 25 3 75
NIVEL
ESTUDIOS TECNICO UNIVERSIT. OTROS
ABS % ABS % ABS %
1.Metodologia de la Investigacion 1Posg
TABLA 21

Comparacion del salario actual del egresado con el que devengaba antes de recibir el

programa. Segun: Tipo de respuestas

Realizacion de otros tipos de labores por parte del egresado como resultado de su

participacion en el programa.

(En la empresa o fuera de ella)Segun: Tipo de respuestas y tipo de labores

TIPO DE RESPUESTAS
IGUAL INFERIOR | SUPERIOR
ABS % ABS| % |ABS| %
SALARIO DEL EGRESADO ANTES
DE PARTICIPAR EN EL PROGRAMA
RESPECTO DEL ACTUAL 4 100 - - - -
TABLA 22




TIPO DE RESPUESTAS

REALIZACION DE OTROS TIPOS DE LABORES S NO
COMO RESULTADO DEL PROGRAMA (en la ABS % ABS %
empresa o fuera de ella). 1 o5 3 75

TIPO DE LABORES (en caso afirmativo):

Asesorar a las empresas en materia de Normacion del Trabajo(1)
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