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RESUMEN

El Ministerio de Obras Publicas cuenta con una Gerencia de Desarrollo del Talento
Humano y Cultura Institucional, dentro de la cual esta la Unidad de Formacion y
Desarrollo, que cumple, entre otras funciones, las actividades relacionadas a la
planeacion, coordinacion y ejecucién de capacitaciones destinadas a todo el recurso
humano que integra dicha institucion y sus diferentes viceministerios, para que éste sea
competente y eficiente en el desempefio de las actividades que las diferentes areas
demandan, ademas de contribuir al desarrollo personal y profesional de los empleados.
Sin embargo, a pesar de la importancia de la unidad dentro del Ministerio, surge la

necesidad de medir el impacto que dichas capacitaciones han tenido en el personal.

Es por ello que, el objetivo principal de ésta investigacion es, disefiar un sistema de
evaluacion que ayude a medir el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso

humano del Ministerio de Obras Publicas.

Por lo cual, se hizo uso de métodos y técnicas que proporcionaron una guia logica y
ordenada en el desarrollo del estudio. Utilizando el método cientifico, y como parte de
éste el analitico y sintético, los cuales estan interrelacionados y buscan dar una respuesta
concreta y acorde a la necesidad identificada. Como técnicas de investigacion, se
utilizaron la entrevista estructurada y no estructurada, la encuesta por medio del
cuestionario, el cual fue resuelto por personal del Ministerio que hubiese sido
capacitado, y finalmente la observacion directa, que fue de vital importancia en el

desarrollo de la investigacion.

La aplicacion de lo antes mencionado permitié realizar un diagnostico de la
situacion actual del impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano de dicha
institucion, que llevd a establecer conclusiones y recomendaciones, y dentro de las

principales se pueden mencionar:



Conclusiones:

El sistema de capacitacion actual tiene dificultad para la verificacion de los
resultados de las capacitaciones, es decir, no poseen un sistema que les ayude a
evaluar los efectos de éstas en el personal.

De los cuatro niveles evaluados, el de reaccion hacia las capacitaciones y el del
logro de los objetivos de la Unidad de Formacion y Desarrollo fueron de los mas
satisfactorios.

El nivel de evaluacién relacionado al aprendizaje obtuvo resultados relativamente
favorables; sin embargo, el nivel de aplicacion de lo aprendido presentd el mayor
desafio debido a la falta de apoyo de superiores y la falta de seguimiento

posterior a la ejecucion de las capacitaciones.
Recomendaciones:

Se recomienda a la Unidad de Formacién y Desarrollo que: se cuente con un
sistema que ayude a evaluar el impacto de las capacitaciones en el recurso
humano, y les provea de informacion (til para la toma de decisiones.

Para fortalecer la reaccion del personal ante las capacitaciones, se insta a la
Unidad de Formacién y Desarrollo que tenga mayor influencia en la seleccion de
los empleados a participar en la capacitacion.

Para fortalecer el aprendizaje de los empleados en las capacitaciones, se
recomienda que al momento de determinar las necesidades de capacitacion, sean
consideradas las necesidades particulares de cada puesto de trabajo; y en cuanto a
la aplicacion, se insta a un ambiente donde jefes y empleados tengan una relacion
de cooperacion y fomento de aplicar lo aprendido en las capacitaciones, asi como

también, contar con el debido seguimiento posterior a la ejecucién de las mismas.



INTRODUCCION

Las capacitaciones son de vital importancia en cualquier institucion, sea publica o
privada, ya que por medio de ellas se dota al personal de nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, ademéas de reforzar actitudes, aptitudes, valores y principios
organizacionales; al mismo tiempo que fortalecen el clima y cultura laboral. Es por ello,
que se vuelve necesario evaluar el impacto de las mismas, es decir, los efectos que han
producido en el recurso humano, para verificar el cumplimiento de los objetivos trazados

en la planeacién y posterior ejecucion.

Por tanto, se desarrolla el presente trabajo de investigacion, “Sistema de
Evaluacion para medir el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso
humano del Ministerio de Obras Publicas, ubicado en el Municipio de San

Salvador”, el cual se desglosa en tres capitulos que se detallan a continuacion:

El Capitulo Uno presenta el marco teodrico referencial, iniciando con las
generalidades del Ministerio de Obras Publicas, sus funciones, politicas, objetivos,
estructura organizativa de la que derivan las Unidades y Gerencias Corporativas, como
los diferentes Viceministerios que lo componen. También las generalidades de la Unidad
de Formacion y Desarrollo, que es la que planea y ejecuta las capacitaciones. Ademas se
desarrollan aspectos teoricos relacionados con el tema que concierne al sistema de

evaluacion para medir el impacto de las capacitaciones.

En el Capitulo Dos se hace referencia a la investigacion de campo realizada en el
Ministerio de Obras Publicas, a traves de la Unidad de Formacién y Desarrollo, con la
finalidad de determinar la situacion actual del impacto que han tenido las capacitaciones
impartidas al personal de dicha institucion, asi como identificar la necesidad de contar
con un sistema de evaluacion que ayude a medir el impacto de futuras capacitaciones.
Por consiguiente, se expone la metodologia implementada para el estudio, las técnicas e

instrumentos utilizados para la recoleccién de la informacion, asi como una breve



descripcidon del proceso de seleccion de la muestra, procesamiento, tabulacion y analisis
de la informacion. De igual manera, se muestran los respectivos resultados, que
proporcionaron informacion relevante para la realizacion del diagndstico, el cual
culmina con conclusiones y recomendaciones que contribuyan a la toma de decisiones y

que son de vital importancia para la presente propuesta.

Posteriormente, en el Capitulo Tres se propone un sistema de evaluacion para medir
el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras
Publicas, en el que se detallan los objetivos y alcances del mismo, asi como los
elementos que lo compone, desde las entradas, la transformacion o procesamiento, que
llevan a las salidas del sistema, es decir, a los resultados los cuales son reflejados
mediante un informe final, luego la retroalimentacion y finalizando con el entorno del

mismo que enfatiza en la integracion de éste al sistema de capacitacion actual.

Finalizando con el plan de implementacion, es decir, los recursos humanos,
materiales y financieros necesarios para llevar a cabo la ejecucion del sistema de
evaluacion del impacto de las capacitaciones, asi como un cronograma de actividades

para la puesta en marcha.



CAPITULO |

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE GENERALIDADES DEL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS, SU UNIDAD DE FORMACION Y
DESARROLLO Y SISTEMAS DE EVALUACION PARA MEDIR EL
IMPACTO DE CAPACITACIONES

I. IMPORTANCIA

En el presente capitulo se establece el marco tedrico referencial que servira para
sustentar la investigacion, iniciando con las generalidades del Ministerio de Obras
Publicas, ampliando sus funciones, politicas, objetivos y estructura organizativa de la
que derivan las gerencias y unidades corporativas asi como los diferentes viceministerios
que lo componen. Ademas de las generalidades de la Unidad de Formacion y Desarrollo,
que es la que imparte las capacitaciones, asi como sus objetivos y funciones.

Contiene también la descripcion del marco tedrico relacionado con el tema que
concierne al sistema de evaluacion para medir el impacto de las capacitaciones,
iniciando con la teoria de sistemas, luego lo relacionado a la capacitacion como sistema,
finalizando con el sistema de evaluacion del impacto de las mismas, detallando por cada
uno la definicion, importancia, objetivo principal y elementos que contienen. Ademas se
mencionan modelos de evaluacion de resultados, describiendo los niveles a evaluar:
reaccion, aprendizaje y aplicacién, ademas de los objetivos alcanzados por la Unidad de
Formacion y Desarrollo. Informacién que sera de gran utilidad y servird de base para el
disefio de un Sistema de Evaluacion para medir el Impacto de las Capacitaciones

impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras Publicas.

I1. OBJETIVO
Determinar la base tedrica que sirva de pauta para disefiar un sistema de evaluacion
que permita medir el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano del

Ministerio de Obras Publicas, ubicado en el municipio de San Salvador.



I1l. GENERALIDADES DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS
A. ANTECEDENTES HISTORICOS

En 1916 el Poder Ejecutivo considerando la necesidad urgente de poseer buenas
vias de comunicacion en relacion con el trafico de ese entonces, asi como por las
necesidades individuales, comerciales, industriales y agricolas del pais, emitié el
Decreto de creacion de la Direccion General de Caminos, la cual funcionaria como una

entidad técnica - consultiva, anexa al Ministerio de Gobernacion y Fomento.

Fue hasta en 1917, que se emite un Decreto Legislativo de creacién del Ministerio
de Fomento y Obras Publicas, la cual posteriormente asumiria todas las funciones

encomendadas a las anteriores oficinas de regulacion vial.*

Adquiere la denominacién de Ministerio de Obras Publicas (MOP) mediante
decreto Legislativo N° 1059, publicado en el Diario Oficial del 19 de junio de 1953,
considerando que es conveniente armonizar las disposiciones administrativas con las del

aspecto puramente fiscal.?

Para 2014 el Ministro de Obras Publicas es la autoridad superior jerarquica de los
funcionarios y servidores publicos de los diferentes Viceministerios, Gerencias y
Unidades Corporativas, que conforman el Ministerio de Obras Publicas, Transporte y de
Vivienda y Desarrollo Urbano. Le corresponde refrendar los decretos y acuerdos
dictados por el Presidente de la Republica, relacionados con su Despacho y los que
emitan el Consejo de Ministros, asi como dictar los acuerdos, resoluciones, circulares, u

otras disposiciones ministeriales de los asuntos de su ramo.

thttp://www.mop.gob.sv/index.php?option=com_content&view=article&id=49&Itemid=84
*http://www.mop.gob.sv/index.php?option=com_content&view=article&id=51&Itemid=86



B. MISION, VISION Y FUNCIONES PRINCIPALES

Tabla 1.1: Misién, Visién y funciones principales del MOP

MISION VISION
Liderar, rectorar y gestionar la obra | Institucion  rectora y  lider  del
publica, la vivienda y el transporte, para | ordenamiento y desarrollo territorial,
dinamizar el desarrollo humano, en un | centrada en el desarrollo de la

territorio ordenado y sustentable, que
integre el esfuerzo puablico, privado vy
ciudadano, con ética y transparencia, en
una perspectiva regional.

infraestructura, la vivienda y el transporte,
a fin de elevar la calidad de vida de la
poblacién, en armonia con la naturaleza y
con altos niveles de calidad y de

transparencia.

FUNCIONES PRINCIPALES

b)

d)

Planificar, controlar y evaluar la infraestructura vial del pais, asi como también la
ejecucidn y conservacion de las mismas, de acuerdo a los planes de desarrollo y las
disposiciones legales que regulan su uso.

Efectuar la contratacién, conservacion y control de toda obra publica que le sea
encomendada al ramo, por los otros de la administracion central, instituciones
oficiales autbnomas y municipios.

Supervisar toda obra publica que emprenda el gobierno central, las instituciones
oficiales autdbnomas y los municipios.

Procurar el suministro de mercaderias y servicios necesarios para el cumplimento de
las atribuciones de los ramos, asi como para la realizacion de las obras que le hayan
sido encomendadas por otras dependencias del gobierno central.

Ademas de realizar sus actividades propias y particulares dentro del pais, el

Ministerio de Obras Publicas cuenta con elementos estratégicos para alcanzar la imagen

que desean proyectar a la poblacion salvadorefia, y para ello tienen establecidos valores,

principios y politicas institucionales.




C. VALORES, PRINCIPIOS Y POLITICAS INSTITUCIONALES

Tabla 1.2: Valores, Principios y Politicas Institucionales del MOP

VALORES PRINCIPIOS
1. Igualdad 1.  Servicio centrado en la gente
2. Equidad 2. Compromiso de pais
3. Inclusion 3. Responsabilidad
4.  Seguridad humana 4.  Eficaciay eficiencia
5. Solidaridad 5. Prevision
6. Justicia 6.  Sostenibilidad
7. Integridad 7.  Legalidad
8.  Unidad de pais 8.  Competitividad
9.  Integracion regional 9. Honradez y Transparencia
10.  Sustentabilidad ambiental 10.  Integracion y trabajo en equipo

POLITICAS INSTITUCIONALES

a) Aseguramiento de la calidad de la obra publica, transporte, vivienda y desarrollo
territorial.

b) Generacion de empleo.

c) Participacion, transparencia y rendicion de cuentas.

d) Adaptacién al cambio climatico y gestion del riesgo.

e) Equidad de género e inclusion.

f) Articulacion intergubernamental.

Sin embargo, tanto las funciones como los valores, principios y politicas
institucionales tienen un elemento en comun, los cuales son guiados hacia un mismo fin,

que es el logro de los objetivos estratégicos propuestos por la institucion.

D. OBJETIVOS ESTRATEGICOS
El Plan Estratégico Institucional (PEI) 2009-2024 del Ministerio de Obras Publicas
contiene seis objetivos, de los cuales el segundo involucra directamente a la Unidad de

Formacidn y Desarrollo, y que se cita a continuacion:




ii. Alcanzar altos y sostenidos niveles de inversion, que se conviertan en
generadores de empleo y contribuyan a solventar las necesidades estratégicas
del desarrollo, las cuales estan soportadas en solidas capacitaciones
institucionales, macro integradoras de las potencialidades del pais y de la

inversion internacional.’

Los demaés objetivos pueden ser vistos en el Anexo No. 1 Objetivos Estratégicos del

Ministerio de Obras Publicas.

E. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Al igual que su razon de ser y la importante funcion que desempena, el Ministerio de
Obras Publicas cuenta con una estructura organizativa bastante compleja, integrada por
cuatro areas principales que son: las Gerencias y Unidades Corporativas, asi como los
diferentes Viceministerios de Obras Publicas, de Transporte y de Vivienda y Desarrollo
Urbano. Su representacion grafica se puede apreciar en el Anexo No. 2 Estructura
Organizativa del Ministerio de Obras Publicas

1. Gerencias y Unidades Corporativas

Comprende las gerencias, unidades y direcciones que realizan actividades o tareas
administrativas dentro de la institucion y que los efectos de su labor tienen un alcance
general para todos los viceministerios que conforman el Ministerio de Obras Publicas.
Dentro de las que se incluyen en el Corporativo se pueden mencionar:

e Gerencia Administrativa.

e Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional.

e UACIL

e Unidad Financiera Institucional.

e Gerencia de Comunicaciones.

% Gerson Martinez, Ministro de Obras Publicas. Plan Estratégico Institucional (PEI) 2009-2024. San
Salvador, 5 de enero de 2012.



e Gerencia de Informatica Institucional, entre otras.

2. Viceministerios

Los viceministerios que conforman al Ministerio de Obras Publicas son:

a) Viceministerio de Obras Publicas (VMOP)
Es el encargado de dirigir la planificacion, construccion, rehabilitacion,
reconstruccion, ampliacion, expansion y mantenimiento de la infraestructura vial del

pais.

b) Viceministerio de Transporte (VMT)
Se encarga de la reglamentacion del trafico, tanto rural como urbano, asi como de

los transportes aéreo, terrestre y maritimo.

¢) Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano (VMVDU)
Se encarga de todo lo relativo a las proyecciones de desarrollo urbano, planificacion
y ejecucion de los diferentes programas, cuyo objetivo primordial es disminuir el déficit

habitacional del pais.

La mision y vision de cada uno de ellos se pueden estudiar en el Anexo No. 3
Viceministerios que conforman el Ministerio de Obras Publicas.

F. MARCO LEGAL

Al igual que cualquier persona natural o juridica, el Ministerio de Obras Publicas
esta sujeto al cumplimiento de leyes que regulan su comportamiento y actuar dentro de
la sociedad salvadorefia, a continuacion se presentan algunas leyes, normas y

reglamentos a los cuales esta apegado el quehacer de la institucion.



» Normas Técnicas de Control Interno Especificas del Ministerio de Obras
Publicas, Transporte, y de Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU)*
De acuerdo al articulo 1, de dichas normas, las mismas constituirdn el marco béasico
legal que establecerd el MOPTVDU para la realizacion de sus actividades y su
aplicacion es de caracter obligatorio para todos los funcionarios y empleados de cada

unidad y dependencia de la entidad.

> Ley de Etica Gubernamental®

De acuerdo al articulo 1, de la presente ley, el objetivo de ésta es normar y
promover el desemperio ético en la funcion publica del Estado y del Municipio, prevenir
y detectar las précticas corruptas y sancionar los actos contrarios a los deberes y las
prohibiciones éticas establecida en la misma.

» Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica (LACAP)

De acuerdo al articulo 2 parrafo 1, quedan sujetas a las disposiciones de la presente
ley todas las dependencias centralizadas y descentralizadas del gobierno de la republica,
las instituciones y empresas estatales de cardcter autbnomo, y las entidades e
instituciones que se costeen con fondos publicos o que reciban subvencion o subsidio del

Estado. Segun lo anterior el MOPTVDU queda sujeto a las disposiciones de ésta ley.

» Reglamento Interno y de Funciones del Ministerio de Obras Publicas,
Transporte, y de Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU)

Segun el articulo 1 del presente reglamento interno, el objetivo del mismo es
establecer la estructura organizativa, funciones y responsabilidades de las diferentes
unidades organizativas que conforman el MOPTVDU, asi como también contiene un
conjunto de normas reglamentarias tendientes a garantizar la armonia entre el ministerio

y el personal que lo integra.

4 Publicacion Diario Oficial. Tomo No. 394. Viernes 23 de marzo de 2012. Nimero 58.
® Publicacién Diario Oficial. Tomo No. 393. Miércoles 7 de diciembre de 2011. NGmero 229.



IV.GENERALIDADES DE LA UNIDAD DE FORMACION Y
DESARROLLO DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

A. ANTECEDENTES HISTORICOS

El Ministerio de Obras Publicas cuenta con una Gerencia de Desarrollo del Talento
Humano y Cultura Institucional, dentro de la cual esta la Unidad de Formacion y
Desarrollo, fundada desde los inicios de la institucién. Sin embargo, para el afio 2008
solo contaba con dos personas que no lograban cumplir con los objetivos encomendados
a la misma, siendo asi que para el afio 2009, durante el cambio de administracion, se
buscé fortalecer las actividades que debia desarrollar, aumentando el personal encargado
y atribuyéndoles mas funciones como las de evaluacion del desempefio, elaboracion de
manuales, entre otras, siendo la funcion de principal interés la de planeacion y ejecucién
de capacitaciones destinadas a todo el recurso humano que integra dicha institucion y

sus diferentes viceministerios.

Dicha Unidad tiene como objetivo planificar, gestionar y coordinar la formacién y
desarrollo del talento humano; en el que se facilite, integre y motive a un constante
aumento de conocimientos, habilidades y destrezas; a partir de la evaluacion del
desempefio y un diagnostico de necesidades de formacion, en correspondencia a los

objetivos estratégicos institucionales.

Lo que el Ministerio de Obras Publicas ha buscado con el fortalecimiento de la
Unidad es brindar capacitaciones constantes y especializadas en todas las areas, con el
fin de contribuir al desarrollo personal y profesional de los empleados. Para lo cual, en
coordinacion con las diferentes direcciones y gerencias, se determinan las necesidades

de capacitacion del recurso humano. Dentro de las diferentes capacitaciones estan:

e Gerenciales.

e Laborales y Técnicas.



e Sociales y Atencion al Cliente.

e De valores y ética profesional, entre otras.

Asi como un puesto de trabajo justifica su existencia por medio del objetivo o
resultado que persigue, la Unidad de Formacion y Desarrollo también justifica su

existencia por medio de los objetivos a alcanzar.
B. OBJETIVOS
Los objetivos asignados a la Unidad de Formacion y Desarrollo son:

Promover la comunicacion e integracion de toda la organizacion.
Agilizar la toma de decisiones y soluciones de problemas.

Forjar lideres y mejorar las actitudes y aptitudes del recurso humano.

A wnp e

Desarrollar un sentido de progreso tanto personal como profesional en el recurso

humano.
C. FUNCIONES PRINCIPALES

Ademas de los resultados que se esperan por medio de los objetivos propuestos, la
Unidad de Formacion y Desarrollo desempefia un conjunto de funciones principales, las
cuales debe cumplir para aportar al cumplimiento de los objetivos estratégicos del
Ministerio de Obras Pablicas. Dentro de éstas se encuentran la deteccion, planeacion,
programacion y ejecucion de las capacitaciones al recurso humano, siendo las de vital
interés al presente trabajo de investigacion, el resto de funciones son presentadas en el

Anexo No. 4 Funciones Principales de la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Tomando en cuenta los objetivos y funciones (Anexo No. 4) de la Unidad de
Formacion y Desarrollo, resulta evidente la ardua labor encomendada a la misma para el
logro de los objetivos estratégicos institucionales, y junto con ella, una gran

responsabilidad a cumplir.
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V. MARCO DE REFERENCIA SOBRE SISTEMAS DE EVALUACION
PARA MEDIR EL IMPACTO DE CAPACITACIONES

A. REFERENCIA SOBRE SISTEMAS
1. Definicion de Sistemas

e  “Un conjunto de elementos que interactuan de forma independiente y que

% (Ludwing Von

forman una sola unidad, para lograr un objetivo comun
Bertalanffy, 1951)

e Otra definicion sostiene que sistemas es “el conjunto de recursos que se
interrelacionan y coordinadamente facilitan el proceso para el logro de un

fin propuesto””’

De las definiciones anteriores se puede agregar que los elementos que interactlan
dentro de un sistema son independientes, por el hecho de ejercer una funcion especifica
y diferente de los demads; sin embargo, para la existencia de un sistema siempre es
necesario un objetivo en comun que guie el curso y las funciones que se le atribuiran al

mismo.

Es por ello que concierne en la investigacion el concepto de sistemas, ya que éste
enfoque permite establecer que para su existencia, debe haber elementos actuando de
manera independiente, pero a la vez que juntos formen una sola unidad en busca de un
objetivo en comun, que en éste caso serd, un sistema de evaluacion que permita medir el
impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras

Publicas.

®Serrano, Alexis. Administracion |y I1. El Salvador. 22 Edicion. 2011.

" Lépez Ortiz, Alfonso. Trabajo de Graduacién: “Diagnéstico Administrativo y Propuesta de un Sistema
de Direccion para las Asociaciones Cooperativas de Transporte de Autobuses del Departamento de San
Salvador”. 1993.
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2. Clasificacion de Sistemas

La clasificacion de un sistema estd relacionada en primer lugar al objetivo que éste
persiga, ya que cada uno tiene uno que le distingue y por el cual ha sido disefiado o
creado, y en segundo lugar depende de las circunstancias particulares en las cuales se
desarrolla.

Existen lineamientos generales sobre su clasificacién, sin embargo, la presentada a

continuacion es en tres grupos principales los cuales son®;
a) De acuerdo a su Naturaleza

i.  Sistemas Naturales
Son aquellos que se encuentran en la naturaleza, y que su origen no se debe al
disefio o creacion del hombre. Estos pueden considerarse como los primeros sistemas en
surgir. Ejemplo de ellos estan: el sistema solar, el ecosistema, el sistema climético, el

sistema cardiaco en el hombre, entre otros.

ii.  Sistemas Artificiales
Al contrario de los sistemas naturales, los artificiales deben su total existencia al
disefio y creacion del hombre, éstos se encuentran por doquier a nuestro alrededor,
pueden estar presentes en el sistema eléctrico de una casa, sistemas de internet, sistemas
de trafico, sistemas de produccién, entre otros.
Bajo ésta clasificacion entra el Sistema de Evaluacion para medir el impacto de las
capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras Publicas que sera

realizado en la presente investigacion.
b) De acuerdo a su Funcionamiento

i. Sistemas Abiertos

Son todos aquellos que se relacionan con otros sistemas y reciben informacion o

® L6pez Ortiz, Alfonso. Obra Citada P4gina 10
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retroalimentacion de su entorno.

La definicion misma de sistema dota a todos ellos de la cualidad de ser clasificados
como sistemas abiertos pues es esencial la interaccion e interrelacion entre cada uno de
los elementos que lo conforman y ademas del medio ambiente o entorno en el que éste

se desenvuelve.

ii.  Sistemas Cerrados
Los sistemas “Cerrados” son reflejados en “Teoria” como todos aquellos que no
tienen ningun tipo de interaccion o interrelacion con otros sistemas o elementos, e
incluso con el medio ambiente o entorno en el que se desempefian; éstos carecen de
retroalimentacion. La existencia de éste tipo de sistema supondria un entorno o ambiente
de vacio absoluto que no permita la influencia sobre el mismo, el reto es encontrar uno

que pueda clasificarse como tal.
c) De acuerdo a su Extension

I.  Suprasistema o Supersistema

Cuando existe un sistema que funciona dentro de otro mas grande, a eso se le
denomina “Suprasistema o Supersistema”, lo anterior permite decir que una
caracteristica principal es que estd compuesto por un conjunto de sistemas
independientes que interactlan y se interrelacionan entre si para alcanzar un objetivo en
comun. Otra caracteristica que se le puede atribuir es la magnitud o complejidad del
objetivo o resultado que busca alcanzar, para el cual necesita la creacion de unos

sistemas menores que le ayuden a lograr lo que se le ha encomendado.

ii.  Subsistema
Los subsistemas son sistemas menores 0 mas pequefios que componen a un
suprasistema. A pesar de que son llamados sistemas menores, éstos conllevan una gran

importancia para el logro del objetivo que busca el suprasistema al que pertenece.
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3. Objetivo de los Sistemas
Para los sistemas, los objetivos son practicamente su razon de ser o el motivo de su
existencia, éstos dictaminan el camino que deben buscar cada uno de sus elementos, sin

perder de vista el motivo por el cual se realiza cada actividad o tarea.

De acuerdo a las definiciones anteriores y lo que se ha entendido sobre sistemas, se

puede decir que, el objetivo general de un sistema cualquiera es:

Integrar cada uno de los elementos que lo componen para un funcionamiento
armonioso y en sintonia, con un claro sentido de interaccion e interrelacion entre ellos,
y con la Unica finalidad de alcanzar de manera facil y eficiente el o los resultados que se

espera lograr, y que a la vez originaron su existencia.

4.  Componentes de los Sistemas
Se entiende por componente de un sistema aquello que forma parte integral del
mismo. Se trata de elementos que, a través de algln tipo de asociacion o contigulidad,
dan lugar a un conjunto uniforme, en éste caso un sistema. De acuerdo con ello existen

dos tipos de componentes de acuerdo a sus funciones:

a) Decisorios
“Estos son los denominados puntos focales de responsabilidad y son aquellos en los
que reside la toma de decisiones del sistema en cuestion. Estos puntos focales pueden

. . . . 0
ser personas con diversos niveles de dirigencia.”

El componente decisorio es aportado al sistema por parte del recurso humano y su

talento para la toma de decisiones y solucién de problemas.

% Lopez Ortiz, Alfonso. Trabajo de Graduacién: “Diagnéstico Administrativo y Propuesta de un Sistema
de Direccion para las Asociaciones Cooperativas de Transporte de Autobuses del Departamento de San
Salvador. 1993.
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b) De Ejecucién
“Estos son los que procesan bienes y servicios a fin de producir otros derivados de

éstos, con arreglo a los procedimientos de frabajo que rigen en su actuacion.

En el primer componente se planea o decide lo que se va a efectuar para el logro del
objetivo que origind el sistema en si. En el segundo se le agrega al sistema la “accion” o

“ejecucion” de lo que se planed y lo que se decidio hacer.
5. Elementos de un Sistema

El funcionamiento de un sistema es relativamente sencillo, algunos insumos o
materiales ingresan al proceso de transformacion y como resultado de dicho proceso se
obtienen productos o servicios; pero un sistema no esta completo sin otros dos factores
como lo son la retroalimentacion y la influencia del entorno o ambiente hacia el mismo

para que adapte los resultados a las necesidades que se deben satisfacer.

Figura 1.1. Elementos de un Sistema

Entorno 0 Ambiente

Procesamiento o Resultado: Producto o

Insumo e
Transformacion Servicio

Retroalimentacion *J ‘

@

19| 6pez Ortiz, Alfonso. Obra Citada Pégina 13.



15

En el esquema de la Figura 1.1., las flechas rojas o internas reflejan la interaccion
directa de los elementos del sistema, y las flechas azules o externas reflejan la influencia
del entorno o ambiente sobre los demés elementos del mismo, ademas que se pone en
evidencia la clasificacion de éstos como abiertos, pues interactian con otros elementos y
sistemas que estan en el medio en que se desenvuelve.

A continuacion se explica cada uno de los elementos que componen al sistema:

a) Entrada o Insumos

Constituye el primer paso dentro de todo sistema, éste elemento recibe sus insumos
de dos areas principales, la primera del entorno que le rodea y le dota de toda la materia
prima; la segunda es el mismo proceso de retroalimentacion, el cual se convierte en
insumo al proporcionarle un valor agregado en cuanto a informacion relevante para

tomar medidas correctivas y orientar la direccion del sistema al logro de sus objetivos.

b) Procesamiento o Transformacion

Es el proceso que hace internamente el sistema sobre los insumos recibidos. En éste
elemento, todos los insumos que entran sufren algun tipo de transformacion y que al
final, se espera obtener un resultado con un valor mas considerable que el valor de los

mismos en su estado natural o sin modificacion.

c) Salida o Productos

Son los resultados que produce el sistema una vez transformados los insumos. Los
productos generados pueden ser bastante diversos. Ademas los elementos de salida
pueden ser productos tangibles o intangibles, en el caso de los intangibles estos pueden
ser un servicio o incluso nuevos conocimientos y habilidades (como es el caso de la

educacion y las capacitaciones).

d) Retroalimentacion
Se conoce como retroalimentacion al proceso de verificacion y reaccion ante los

resultados obtenidos.
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Pero no basta sélo con disponer de los insumos, pasar por un proceso de
transformacion, y obtener un resultado, es muy importante, verificar que los resultados
que arrojo el sistema sean los esperados y que cumplan con los requisitos minimos de
calidad que se establecieron para los productos o servicios que se busca obtener.

Como ejemplo de lo anterior suponga una sencilla operacién matemética como la
suma de un conjunto de numeros y la obtencion de un resultado final, éste ejemplo
puede ser estudiado en el Anexo No. 5 La Importancia de la Retroalimentacion dentro

del Sistema (Caso llustrativo)

La retroalimentacion, de acuerdo al esquema de la Figura 1.1, constituye el paso final
de todo sistema, y a la vez se convierte en el punto de partida para que el sistema pueda

renovar 0 no su ciclo de funcionamiento para el logro de los objetivos.

e) Ambiente o Entorno

El Entorno es el conjunto de factores que impactan positiva 0 negativamente en el
funcionamiento del sistema. Este elemento también es de donde se obtienen algunos
insumos que entran, ademas de establecer las necesidades que debe cubrir el sistema.

La interaccion del sistema con el entorno o ambiente le da el atributo de ser
calificado como abierto; ademas que necesita de ésta interaccion con el entorno para

seguir existiendo.

Por lo tanto, definir los elementos que integran el sistema permitird establecer
aquellos que seran la parte fundamental en el disefio del mismo, y por consiguiente
establecer las relaciones entre ellos, la interaccion de cada uno de forma independiente,
pero que a la vez juntos formaran el sistema que permitira evaluar el impacto de las
capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo al recurso humano
del Ministerio de Obras Publicas.
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6. Caracteristicas de un Sistema

Segun Bertalanffy, de su definicion de sistemas, en la cual “el sistema es un conjunto

de unidades reciprocamente relacionadas”, se deducen dos conceptos:

1. Propésito u Objetivo: Todo sistema tiene uno o algunos propdsitos u objetivos. Las

unidades o elementos como también las relaciones, definen una distribucién que

trata siempre de alcanzar un objetivo.

2. Globalismo o Totalidad: Todo sistema tiene una naturaleza orgéanica, por la cual una

accion que produzca cambio en una de las unidades del sistema, con mucha
probabilidad producird cambios en todas las otras unidades de éste. En otros
términos, cualquier estimulacién en alguna unidad del sistema afectara todas las
demés unidades, debido a la relacion existente entre ellas. El efecto total de esos
cambios o alteraciones se presentard como un ajuste de todo el sistema. El sistema
siempre reaccionara globalmente a cualquier estimulo producido en cualquier parte o

unidad. Asi, el sistema sufre cambios y el ajuste sistematico es continuo.

De los cambios y ajustes continuos del sistema se derivan las siguientes

caracteristicas?:

a) Entropia: “Es la tendencia de un sistema hacia la desaparicion. Se da cuando

el sistema se cierra a recibir retroalimentacion del medio ambiente o entorno.”
Por ello, es posible apuntar que un sistema puede desaparecer por cuatro razones: la
falta de interaccion con su entorno o medio ambiente, el sistema ha dejado de producir
beneficios dtiles para su medio ambiente, el objetivo por el cual fue creado ya se ha
cumplido y no hay mas justificacion para su existencia; y finalmente el surgimiento de

un nuevo sistema que lo sustituya.

1 http://www.monografias.com/trabajos14/teoria-sistemas/teoria-sistemas.shtml
12 Serrano, Alexis. Administracion 1y 1. El Salvador. 22 Edicion. 2011.
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b) Homeostasis: “se le conoce asi a los estados de equilibrio del sistema, debido a
la apertura hacia el medio ambiente, que le permite balancear lo que pierde con
lo que recibe. 3
Basicamente, es un estado de equilibrio que le permite al sistema compensar con las
entradas o insumos todo el desgaste que se genera para la produccion de un resultado

final, conocido como salida.

De lo anterior, podemos decir que, todo sistema tiene un proposito u objetivo, el cual
debe lograrse en conjunto con la interaccion de los elementos que le componen, en el
caso que concierne a la investigacion, el prop6sito u objetivo principal del sistema de
evaluacion sera medir el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano del
Ministerio de Obras Publicas. Y ello también, conlleva al hecho de analizar que el
sistema reacciona globalmente a cualquier estimulo producido por las partes que le
componen, es decir, un cambio en alguno de los elementos del mismo afecta a todo el

sistema, provocando ajustes continuos en el mismo.
B. LA CAPACITACION COMO UN SISTEMA

Antes de presentar la capacitacion como un sistema, surge la necesidad de
profundizar en los conocimientos minimos que se deben tener acerca de la capacitacion
y luego comprender, gracias a la teoria de sistemas, como es posible presentarla como
un sistema artificial y abierto que interacttia con su entorno y que busca contribuir con el

logro de los objetivos estratégicos que se plantea la institucion.

1. Definiciones de Capacitacion

e “La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos

13 Serrano, Alexis. Obra Citada Pégina 17.
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definidos.
e “La capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los
trabajadores nuevos o actuales las habilidades que necesitan para realizar sus

labores.”™®

De acuerdo con las definiciones anteriores, es posible decir que la capacitacion es
un proceso educativo, a corto plazo, que dota al recurso humano del Ministerio de Obras
Publicas de conocimientos, habilidades y competencias especializadas con el objetivo de
que éstos los apliquen en sus puestos de trabajo y produzcan resultados satisfactorios

para la institucién y la sociedad salvadorefia.

También, se puede decir que la capacitacion es un vehiculo por medio del cual se
busca la modificacion o transformacion de actitudes y aptitudes que forman parte del
caracter de la persona, con el fin de lograr una armonia en el desarrollo de las

actividades institucionales.

Para el Ministerio de Obras Publicas la capacitacion constituye una inversion que se
espera produzca resultados favorables para la institucion y principalmente para la
poblacion salvadorefia a la que sirve. Los cuales pueden ser plasmados a través del logro
de altos y sostenibles niveles de inversién, que se conviertan en generadores de empleo y
contribuyan a solventar las necesidades estratégicas de desarrollo, las cuales estan
sustentadas en solidas capacitaciones institucionales. Por lo que en ningin momento,
puede verse a la capacitacion impartida por la Unidad de Formacion y Desarrollo, como
un gasto que debe cumplirse, sino mas bien, como una inversion de la que se esperan

beneficios en un corto, mediano y largo plazo.

" Chiavenato, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las

Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicion en espafiol. 2011.
1> Dessler, Gary. Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano. Pearson. Quinta edicion.
2011.
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2. Tipos de Capacitacion

La capacitacion puede tener una diversidad de tematicas a tratar y una complejidad
de areas que en la organizacion requieran adiestramiento especializado, por ello, es
posible que ninguna pueda coincidir en cuanto al contenido o incluso en su forma de

ensefianza. Para el autor Idalberto Chiavenato, existen cuatro tipos de capacitacion:

a) La Transmisién de Informacion
“La transmision de informacion pretende ayudar al aumento del conocimiento de
las personas en cuanto a: informacién sobre la organizacién, sus clientes, productos y

servicios, politicas y directrices, reglas y reglamentos.

En el caso del Ministerio de Obras Publicas, éste tipo de capacitaciones pueden ser
utilizadas para la induccién al nuevo personal, la presentacion de leyes como la Ley de
Etica Gubernamental, instruccion sobre las Normas Técnicas de Control Interno
Especificas de la institucion, entre otro tipo de tematicas que el recurso humano necesita

conocer en relacién a la institucion misma.

b) El Desarrollo de Habilidades
“Supone la mejora de habilidades y destrezas de las personas para la realizacion y

la operacion de las tareas, manejo de equipo, maquinaria y herramientas. "’

Se trata de una capacitacion orientada directamente hacia tareas y operaciones que
seran realizadas. Mas alla de la transmision de informacion, busca dotar al recurso
humano de conocimientos técnicos que lo vuelvan una persona con mayor destreza en el
uso de determinados equipos o0 maquinarias. Y siendo la mayor parte de empleados,
técnicos y especialistas en la obra publica; éste tipo de capacitacion resulta muy util al

buen funcionamiento del Ministerio de Obras Publicas en general.

16y 17 Chjavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicion en espafiol. 2011.
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c) El Desarrollo o Modificacion de Actitudes
“Se espera el desarrollo o cambio de conducta de las personas, remplazando
actitudes negativas por favorables, adquirir conciencia de las relaciones y mejorar la

sensibilidad hacia las personas. 8

Puede involucrar la adquisicion de nuevos hébitos y conductas, sobre todo en
relacion con la atencion a los clientes o usuarios de la institucion.

Este tipo de capacitacion representa el mayor reto para cualquier unidad que se
dedique a la instruccién del personal, pues toca areas muy sensibles de las personas; ya
que, cuando se trata de modificar habitos y conductas, puede haber reacciones negativas
y/o defensivas, ocasionando que todo el proceso sea mas complicado, razén por la cual,
la Unidad de Formacion y Desarrollo aborda éste tipo de capacitacién con el mayor tacto

posible para lograr los objetivos que se persiguen con las mismas.

d) El Desarrollo de Conceptos
“Sirve para elevar el nivel de abstraccion de las personas, desarrollando ideas y

conceptos para ayudar a las mismas a pensar en términos globales y estratégicos. "*°

En cuanto a abstraccion, se refiere a la capacidad de las personas para considerar las
cualidades esenciales de algun objeto o tema. Quiere decir que, las personas aprenden a
identificar los puntos claves de alguna tematica u objeto y asi lograr una mayor
comprensidn sobre ello, por lo que desarrolla la capacidad de analisis.

Este tipo de capacitacion es especializada y Gtil para los puestos de trabajo en los

que hacen uso del proceso administrativo en las actividades cotidianas.

Una vez conocidos los tipos de capacitacion, compete ahora conocer los objetivos
que en teoria busca alcanzar la misma, dado la importancia que tienen los mismos para
los sistemas, es relevante presentar los que estan relacionados con un sistema de

capacitacion.

18¥19 Chiavenato, Idalberto. Obra Citada Pégina 20.



22

3. Objetivos de la Capacitacion

Segun el National Industrial Conference Board de Estados Unidos, el objetivo
principal de la capacitacion es “Ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar
los objetivos de la empresa al proporcionarles la posibilidad de adquirir el

)

conocimiento, la prdctica y la conducta requeridos por ella.’

Parafraseando al autor Gary Dessler el objetivo de la capacitacion es: “Ayudar a la
alta gerencia a identificar las metas y objetivos estratégicos, asi como las habilidades y
el conocimiento necesarios para lograrlos; para luego trabajar en conjunto e identificar

si el personal cuenta con las habilidades y el conocimiento requeridos. 2

Después de lo anterior, es posible decir que, el objetivo principal de la capacitacion

como un sistema dentro de una organizacion cualquiera es:

Proveer a la organizacién de recurso humano que esté en formacién constante para
satisfacer las necesidades y exigencias del medio ambiente o entorno en que ésta se
desenvuelve, con el fin de contribuir a dar una imagen competitiva al mercado, gracias
al personal que la conforma, ademas del logro eficiente de los objetivos estratégicos de

la entidad.

Es por ello que, para la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras
Publicas, es de suma importancia el brindar capacitaciones constantes al personal, ya
que con ello, se logra cumplir con los objetivos estratégicos institucionales, a la vez que
busca el desarrollo continuo de conocimientos, habilidades y destrezas del recurso

humano mejorando la calidad y el servicio a la poblacion salvadorefia.

2 Dessler, Gary. Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano. Pearson. Quinta edicion.
2011.
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4.  Importancia de la Capacitacion

La importancia radica en el efecto dinamizador del que puede dotar a toda
organizacion, ya que, ademas de mantenerla con un perfil competitivo en el mercado y
actualizada acorde al entorno en que interactla, puede conferirle de mayores
rendimientos organizacionales, calidad en bienes y servicios, crear mejor imagen y

principalmente desarrollar a los empleados de manera constante.

Por lo anterior, nuevamente se afirma que, la capacitacion deja de ser vista como un
gasto organizacional y se convierte en una inversion que puede producir resultados a

través del recurso humano en un corto, mediano y largo plazo.

Otra razon por la que las capacitaciones son importantes dentro de las
organizaciones es, que sirven de apoyo para mejorar los resultados de la evaluacion del
desempefio. Por ejemplo, cuando un empleado es sometido a una evaluacion y éste
obtiene un resultado deficiente, la capacitacion puede ayudar a fortalecer las areas
débiles en el desarrollo de sus actividades en su puesto de trabajo y como resultado
mejora sus habilidades y la calidad en el desempefio, reflejando dichos resultados en

posteriores evaluaciones.

Una vez desarrollado lo concerniente a la capacitacion, lo que procede es
relacionarla a la teoria de sistemas antes expuesta, por lo que a continuacion se presenta
la capacitacibn como un sistema que cuenta con un conjunto de elementos que son

empleados para la generacion de beneficios para la institucion.

5. El Sistema de Capacitacion
Algunos autores presentan los elementos que conforman el sistema de capacitacion,
como partes de un ciclo que vuelve a repetirse una y otra vez, éste es el caso de Idalberto
Chiavenato; otros como Gary Dessler y Wayne Mondy, tienen a bien exponerlos como
pasos de un proceso de capacitacion.
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Sin embargo, a pesar de los aportes de estos autores, lo que concierne a la presente
investigacion, es presentar la capacitacion como un sistema, y esto es posible ya que

refleja todas las caracteristicas y elementos que requiere el mismo.

Para lo cual, a continuacion se presenta la Tabla 1.3. Cuadro Resumen de la

Capacitacion como Sistema.

Tabla 1.3. Cuadro Resumen de la Capacitacién como Sistema

Sistema Atrtificial y Abierto. Es artificial por ser disefiado y

Clasificacion creado por el hombre, y abierto por su interaccion con su
entorno.
Componentes Decisorios y de Ejecucion.

e Entrada: deteccion de necesidades de capacitacion y la
seleccién del personal a capacitar.

e Transformacion: la planeacién, programacién y ejecucion de la
capacitacion.

Elementos ) L .,
e Salida: los beneficios que produce la capacitacion.
¢ Retroalimentacion: la evaluacion de resultados.
e Entorno: los factores que influyen en la capacitacion.
Proveer a la organizacién de recurso humano que esté en
formacion constante para satisfacer las necesidades y exigencias
. del medio ambiente o0 entorno en que ésta se desenvuelve, con el
Objetivo

fin de contribuir a dar una imagen competitiva al mercado,
gracias al personal que la conforma, ademaés del logro eficiente
de los objetivos estratégicos de la entidad.

Elaborado por: Equipo de investigacion

Para esquematizar la capacitacion como sistema, se presenta a continuacion la Figura

1.2. El Sistema de Capacitacion.
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Figura 1.2. El Sistema de Capacitacion

EL SISTEMA DE CAPACITACION
Entorno
_-_«_«_ Factores que influyen en la _-_#_#_
capacitacion
Procesamiento o Transformacion
Insumo Productos
l Deteccion de Resultados o ‘
# nece siI:: des de Planeacién Programacién Ejecucion beneficios de
capacitaciony la capacitacién «

" ‘ el personal l l - ‘
l Retroalimentacién l
—.—«—«— Evaluacion del impacto de las —«—«—«—
capacitaciones

Elaborado por: Equipo de Investigacion

Las flechas rojas muestran la relacién directa y la secuencia que tienen los elementos del sistema de capacitacidn, las flechas azules

muestran la relacion indirecta y la influencia que tiene el entorno o medio ambiente sobre el sistema de capacitacion.

Sin embargo, lo méas importante de ver la capacitacion como sistema, es que ésta
goza de un objetivo, el cual es el que dirige o guia a todos los elementos que la

componen para el logro de un resultado esperado. (Ver Tabla 1.3. pagina 24)

Por lo anterior, se justifica el hecho de presentar la capacitacion como un sistema,

que puede ser definido de la siguiente manera:

Sistema de Capacitacion: se le denomina asi al conjunto de elementos
independientes y con funciones propias, que interactian y se interrelacionan entre si, de
manera ordenada y en sintonia con el objetivo que los guia, para proveer al Ministerio
de Obras Publicas de personal con conocimientos, habilidades y actitudes para satisfacer

las necesidades de la poblacién salvadorefia a la que sirven.

Luego de definir sistema de capacitacion, se desarrollan a continuaciéon los

elementos que lo componen.
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6. Elementos del Sistema de Capacitacion

a) El Entorno del Sistema de Capacitacion

Se refiere a los factores que influyen en la capacitacion, los cuales deberian ser
expuestos como el ultimo elemento, pero debido a que influyen indirectamente en todos
los demés y no constituyen un paso dentro de la relacion directa de la funcion de

capacitacion, se expondran primero.

El entorno son todos aquellos eventos o situaciones ajenas al sistema que influyen
dentro de éste, los cuales van desde las entradas hasta las salidas del mismo. Estos no
pueden ser controlados por parte del componente decisorio del sistema pues no tiene
ninguna influencia sobre él. Para éste elemento se consideran los expuestos por el autor

Wayne Mondy, los cuales son:

i.  Apoyo de la Alta Administracion
“Para que los programas de capacitacion y desarrollo tengan éxito, se requiere del
apoyo de la alta administracion, sin éste, un programa de capacitacion y desarrollo
fracasara. La forma més eficaz de lograr el éxito es que los ejecutivos tomen parte
activa en la capacitacion y brinden los recursos necesarios » 2

Es posible afirmar que la alta gerencia debe ver la capacitacion como algo que
ayudara a que su equipo de trabajo se desarrolle en conocimientos y habilidades, y que
esto producird mayores resultados en la ejecucion de sus actividades.

Uno de los apoyos que se espera es el respaldo financiero, es decir, proporcionar los
recursos necesarios para lograr la ejecucion de la capacitacion; no viendo el desembolso
de efectivo como un gasto para la organizacion, sino mas bien como una inversion que
producira resultados en el corto, mediano y largo plazo.

En éste sentido, a la Unidad de Formacion y Desarrollo el Ministerio de Obras
Publicas le ha brindado el apoyo necesario para que actie conforme a los objetivos

encomendados a la misma.

2! Mondy, R. Wayne. Administracion de recursos humanos. Pearson. Décimo primera edicion. 2009.
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ii.  Avances Tecnoldgicos
“Es posible que ningun factor haya influido més en la capacitacion vy el desarrollo
que la tecnologia. La computadora, internet, teléfonos celulares, los mensajes de texto y
el correo electronico afectan de manera espectacular la realizacion de todas las

funciones de la empresa.” (Mondy, R Wayne, 2009).

La afirmacion anterior pueda que sea una de las méas acertadas acerca de los factores
que influyen en la capacitacion, ya que para el afio 2014 con los avances tecnologicos y
un gran ndamero de aplicaciones para programas computacionales, tabletas, laptops,
smartphone, y otras invenciones en paises desarrollados, ademéas del impresionante
desarrollo de las telecomunicaciones y el internet, resulta facil decir que una gran
variedad de herramientas se encuentran en la palma de la mano, practicamente es valido
afirmar que se puede portar toda una oficina en la mano y la comunicacion cuenta con

todo lo necesario para ser mas efectiva.

iii.  Complejidad del Mundo
De acuerdo a Wayne Mondy: “Ya terminé la época en la que una empresa
simplemente competia contra otras organizaciones en Estados Unidos (o en El
Salvador). En todo el mundo se observan oportunidades y amenazas que habra que
confrontar. Las organizaciones tienen que pensar en la totalidad de la fuerza de trabajo

y en como integrarla y capacitarla en éste ambiente global. "%

Con la globalizacion, tratados internacionales como el de libre comercio, generacién
de sistemas de integracion como el SICA en Centro América, uniones aduaneras como
las existentes entre El Salvador, Guatemala, Honduras, Nicaragua, Costa Rica; el
surgimientos de bloques econdmicos como la Union Europea; entre otros tipos de
alianzas estratégicas, hacen que la interaccion comercial y de recursos organizacionales
entre los paises miembros sea mas fluida y que pongan su vista en todo el mundo que

cada vez se vuelve mas complejo.

22 Mondy, R. Wayne. Obra Citada Pagina 26.
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Implica, no solamente adaptar al personal a las competencias del medio en que se
desarrolla, sino desarrollar al personal en cuanto a las exigencias y tendencias
mundiales, por lo que, la capacitacion vuelve a convertirse en un elemento dinamizador

que evita que las organizaciones pierdan su competitividad en el mercado mundial.

iv.  Estilos de Aprendizaje
“Algunas generalizaciones provenientes de las ciencias del comportamiento han
influido en la manera en la que las empresas realizan la capacitacion... los aprendices
progresan en cierta area de aprendizaje solo si ésta es necesaria para lograr sus
propositos. La investigacion indica que un sujeto aprendera solo si hay relevancia,
significado y emocion asociados con el material que se enseria.” (Mondy, R Wayne,

2009).

Basicamente, la capacitacion tendra los resultados esperados, siempre y cuando el
aprendiz (empleado capacitado) muestre cierto grado de interés en ser capacitado, quiera
desarrollarse mejor en su puesto de trabajo, y esté motivado para ser capacitado.

b) Entradas del Sistema de Capacitacion

Constituyen el primer paso de la relacion directa del sistema de capacitacion y el
punto inicial de todo el sistema, estad conformado por la deteccion o determinacion de las
necesidades de capacitacion del personal y la seleccidn del recurso humano que necesita

ser capacitado en algin area o habilidad especifica.

Una fuente importante para ello es el Gltimo elemento del sistema de capacitacion, la
retroalimentacion, pues ésta proporciona resultados importantes de verificacion para
considerar si los resultados favorecen o no el logro del objetivo que se desea alcanzar.
Otro elemento que también influye es el entorno, pues determina las condiciones bajo
las cuales deberian ser impartidas las capacitaciones y dictamina las necesidades del
entorno cada vez mas cambiante, ademas es en el ambiente en donde se encuentra todo

el recurso humano que debera ser capacitado.
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Para la deteccion de necesidades de capacitacion algunos autores consideran
diferentes niveles de analisis los cuales se presentan en el Anexo No. 6 (Niveles de

analisis para la deteccion de necesidades de capacitacion).

En el Anexo No. 7 Herramientas para detectar las necesidades de capacitacion en un
puesto de trabajo, se expone lo que el autor Gary Dessler considera Gtil al momento de

detectarlas.
c) Procesamiento o Transformacion del Sistema de Capacitacion

i.  Los Planes de Capacitacion
“Es la descripcidn de un conjunto de actividades de aprendizaje, estructurada de tal

forma que conduzca a alcanzar una serie de objetivos previamente determinados”.?®

La planeacion se deriva del diagnostico de las necesidades de capacitacion. Por lo
general, los recursos y las competencias a disposicion de la capacitacion se relacionan
con la problemética identificada. De acuerdo al autor Idalberto Chiavenato, éstos deben

incluir:2*

Atender una necesidad especifica para cada ocasion.
Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

Division del trabajo que se desarrollara en las capacitaciones.
Determinacion del contenido de la capacitacion.

Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

I A T o

Definicion de los recursos necesarios para efectuar la capacitacion, tipo de
capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o
herramientas necesarias, etcétera.

7. Definicidn del grupo objetivo, es decir, las personas que reciben la capacitacion.

2 Corona Vargas, Eduardo. Instrumentos para la formacion de los responsables en la capacitacion.

INSAFOP. El Salvador. 2000.
%" Chiavenato, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicion en espafiol. 2011.
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8. Lugar donde se efectuard la capacitacion.

9. Tiempo o lapso de la capacitacion, horario u ocasion propicia.

10. Célculo de la relacion costo-beneficio del programa.

11. Control y evaluacion de resultados para revisar los puntos criticos que demandan

ajustes y modificaciones al programa para mejorar su eficiencia.
ii. Los Programas de Capacitacion

“El programa de capacitacion es el instrumento que sirve para expresar los
propositos formales e informales de la capacitacion y las condiciones administrativas en

. 25
las que se desarrollara.”

De acuerdo con el autor Idalberto Chiavenato, los programas de capacitacion se

sustentan en solventar las siguientes preguntas:

v' ¢ Qué se debe ensefiar? v' ;Donde se debe ensefiar?
v ¢Quién debe aprender? v' ¢ Como se debe ensefiar?
v ¢Cuéando se debe ensefiar? v ¢Quién lo debe ensefiar?

Para la Unidad de Formacién y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas, tanto la
planeacién como la programacion de las capacitaciones se desarrolla atendiendo
necesidades detectadas, en las gerencias y unidades corporativas, como en los diferentes
viceministerios que conforman la institucion, definiendo fechas, contenido, duracion,
ponentes, y demas recursos necesarios, con el proposito de cumplir con los objetivos

estratégicos institucionales encomendados a la misma.

2 Aguilar Morales, Jorge E. Elaboracién de programas de capacitacion. Network de Psicologia
Organizacional. México. 2010.
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iii. La Ejecucion de la Capacitacion

“La implementacion o realizacion de la capacitacion presupone el binomio

formado por el instructor y el aprendiz.”*®

. Quiere decir que, durante la ejecucion de la
capacitacion, el éxito de ésta depende de la capacidad del instructor para ensefiar, y de la

capacidad y actitud del aprendiz para adquirir nuevos conocimientos y habilidades.

Durante la ejecucion de la capacitacion siempre resulta util considerar las diferentes
técnicas que existen para impartirlas, para ello, el autor Gary Dessler considera las
siguientes:

Técnicas de Capacitacion®
Capacitacion en el trabajo.

Aprendizaje informal.
Capacitacion del tipo aprendices-maestro.
Capacitacion con simuladores.

Técnicas de aprendizaje a distancia audiovisual y tradicional.

N N N R

Capacitacién basada en computadora.

De las anteriores, la técnica mas empleada por la Unidad de Formacion y Desarrollo
del Ministerio de Obras Publicas es la de tipo aprendices-maestro, ya que se retne a los
empleados que serdn capacitados en un solo lugar y un instructor desarrolla todo el

contenido tematico de la capacitacion.

d) Salidas del Sistema de Capacitacion

Comprende los beneficios de la capacitacion, tanto para empleados, como para la
institucion en general y a la Unidad de Formacion y Desarrollo. A continuacion se

muestra en la Tabla 1.4., una clasificacion:

% Chiavenato, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las

Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicidn en espafiol. 2011.
2" Dessler, Gary. Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano. Pearson. Quinta edicion.
2011.
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Tabla 1.4: Productos o Salidas del Sistema de Capacitacion: Los Beneficios?

Para los trabajadores Para la empresa

a) Le ayuda a la toma de decisiones y |a) Mantiene la competitividad de la
solucién de problemas. organizacion.

b) Alimenta la confianza en su puesto. b) Crea mejor imagen.

c) Forja lideres y mejora las actitudes y | c) Incrementa la rentabilidad.

conocimientos. d) Mejora la relacion jefe — empleado.
d) Permite el logro de metas |e) Agiliza la toma de decisiones vy
individuales. solucion de problemas.

f) Reduce la tension y permite el manejo
de areas de conflicto.

Para el area de recursos humanos

a) Mejora la comunicacion entre grupos y personas.
b) Ayuda a la orientacion de los nuevos empleados (induccidn)

Beneficios internos Beneficios externos

a) Aumento en la eficiencia de los |a) Mayor competitividad organizacional.

resultados. b) Otras organizaciones circundan a los
b) Creatividad e innovacion en los trabajadores.
productos y servicios. c) Mejor imagen de la organizacion.

c) Mejora la calidad de vida de los
miembros de la organizacion.

d) Mejor atencion al cliente.

e) Se genera valor agregado.

e) La Retroalimentacién: Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Constituye el altimo elemento de la relacion directa del sistema de capacitacion,
éste también puede ser llamado de verificacion de resultados, ya que determina la
calidad de los resultados producidos por el sistema y ademas si se logra cumplir con los

objetivos planteados.

%8 Rivas Ayala, Otilia Morena (Catedratica). Apuntes de Clase de la Asignatura “Administracion de
Personal II”. Ciclo Il. 2012.
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De acuerdo con el autor Idalberto Chiavenato, la evaluacion de la capacitacion debe

considerar dos aspectos basicos que son:

1. “Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en la
conducta (conocimientos, actitudes, aptitudes y habilidades) de los empleados.
2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacién con la consecucién

de las metas de la empresa. %

Este elemento de la capacitacion como sistema es lo que permite introducir el
sistema de evaluacion para medir el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso

humano del Ministerio de Obras Publicas.

C. SISTEMA DE EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS
CAPACITACIONES

1. Definicién de Evaluacion

Para Stufflebeam y Shinkfied, “Evaluacion es el proceso de identificar, obtener,
(procesar) y proporcionar informacion Gtil y descriptiva acerca del valor y el mérito de
las metas; la planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado, con el
fin de servir de guia para la toma de decisiones, solucionar los problemas de

e ., . N 1,30
responsabilidad y promover la comprension de los fenomenos implicados " .

Por su parte Peter Hernon y Charles R. McClure definen evaluaciéon como “el
proceso de identificacién y coleccion de datos sobre actividades especificas que
establece criterios sobre su comportamiento y sobre ésta base determinar la calidad y el

grado en que cumplen con las metas y objetivos 3L

2 Chiavenato, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las

Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicion en espafiol. 2011.
% Stufflebeam, D.L., Shinkfied, A. J. Evaluacion sistematica: guia tedrica y préctica (Barcelona, 1993).
31 Hernon, Peter, McClure, Charles. Evaluacion y Toma de Decisiones. 1995
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Por consiguiente, luego de las definiciones anteriores, se puede decir que la
evaluacion es un proceso continuo, que valora todos los aspectos del proceso de
aprendizaje, y con ello permite ver si los objetivos planteados han sido los adecuados y
han dado los resultados esperados, 0 si es necesario cambiar elementos que estan
interviniendo de manera negativa en los mismos y mejorar aquellos que lo estén

haciendo de manera positiva.

Es posible conocer un poco mas sobre los tipos de evaluacion que existen, a través

del Anexo No. 8 Tipos de Evaluacion.

2. Definicién de Impacto
“El impacto, es la consecuencia de los efectos de un proyecto. Los impactos y
efectos se refieren a las consecuencias planeadas o no previstas de un determinado
proyecto; los efectos generalmente se relacionan con el proposito mientras que los

. 32
impactos se refieren al fin.”

Al referirse al impacto de la capacitacién, se considera la existencia, entre otros,
de los rasgos siguientes: expresa una relacion causa-efecto entre las acciones de
superacion y el comportamiento en el desempefio laboral de los participantes y los

resultados a nivel organizacional.

3. Definicion de Evaluacion del Impacto
Segun Baker, “Es el andlisis que tiene como objetivo determinar de manera mds
general, si un programa produjo los efectos deseados en las personas e instituciones y si

esos efectos son atribuibles a la intervencion del programa. »33

Por tanto, la evaluacion del impacto comprende los procesos de analisis,

seguimiento y gestién de las consecuencias de un programa, voluntarias e involuntarias,

%2 proyecto SEA. Comision Técnica. Fase de rendicion de cuentas. Versién Preliminar. 2001.
%% Baker JL. Evaluacién del impacto de los proyectos de desarrollo en la pobreza: manual para
profesionales. 2000.
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y tanto positivas como negativas, de las intervenciones del mismo, asi como cualquier
proceso de cambio, provocado por dichas intervenciones. Y se considera como la
valoracion de los resultados de la aplicacion de una accién en un grupo determinado, que

indaga los efectos con base a los objetivos planteados.

Sin embargo, evaluar el impacto de la capacitacion, no debe limitar el aspecto a la
evaluacion misma, ya que el éxito al lograr un cambio de conducta no es producto sélo
del desarrollo de ella, sino también dependera del capacitador quien influird en el

impacto de la misma.

4. Definicion de Sistema de Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones

Sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones: se le denomina asi al
conjunto de elementos independientes, que interactlan y se interrelacionan entre si, de
manera ordenada y en sintonia con el objetivo que los guia, para proveer al sistema de
capacitacion informacion relevante y de manera general, sobre los efectos que han
tenido las capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras
Publicas, con el proposito de analizar los resultados obtenidos, para generar criterios de
juicio que ayuden a la Unidad de Formacién y Desarrollo en la toma de decisiones

relacionadas con el sistema de capacitaciones.
5.  Objetivo del Sistema de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Proveer al sistema de capacitacion la funcion de retroalimentacion por medio de la
obtencion, procesamiento y presentacion de informacion relevante y general, sobre los
efectos que han tenido las capacitaciones impartidas al personal del Ministerio de Obras
Publicas, con el propdsito de analizar los resultados obtenidos y generar criterios de
juicio que ayuden en la toma de decisiones y solucion de problemas dentro del sistema

de capacitacion.
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Tabla 1.5. Cuadro Resumen del Sistema de Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones
Clasificacion Subsistema artificial y abierto.
Componentes Decisorios y de ejecucion.
Elementos Entrada, Transformacion, Salida, Retroalimentacion y Entorno
Proveer al sistema de capacitacion la funcion de
retroalimentacion por medio de la obtencion, procesamiento y
presentacion de informacion relevante y general, sobre los
. efectos que han tenido las capacitaciones impartidas al personal
RUIELES del Ministerio de Obras Publicas, con el propdsito de analizar
los resultados obtenidos y generar criterios de juicio que ayuden
en la toma de decisiones y solucion de problemas dentro del
sistema de capacitacion.

Elaborado por: Equipo de investigaciéon

6. Elementos del Sistema de Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones

a) Entrada del Sistema de Evaluacién del Impacto de las Capacitaciones

La entrada al sistema o los insumos para que éste funcione son todos aquellos
elementos que son de utilidad para la generacion de informacion relevante y general
sobre los efectos que han tenido las capacitaciones en el recurso humano.

En primer lugar es posible identificar toda aquella informacion estadistica que
maneja la Unidad de Formacion y Desarrollo, la cual tiene que ver con la cantidad de
capacitaciones impartidas en un lapso de tiempo determinado, la asistencia a las mismas,
e incluso si es posible, el promedio de asistencia por cada una. Que resulta util al
momento de establecer las causas que generaron determinados efectos en el recurso

humano.

Otro insumo seria la recoleccién de informacion por medio de cuestionarios, test, o

entrevistas al personal que ha recibido capacitaciones a lo largo de un lapso de tiempo
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establecido, puede ser un afo, dos o incluso el quinquenio. Para ello es necesario el

disefio y creacion del instrumento de recoleccion de informacion, por lo que se presenta

a continuacion en la Tabla 1.6. Técnicas e instrumentos de Evaluacion.

Tabla 1.6. Técnicas e Instrumentos de Evaluacion

VEEEES Tipo de Cbémo se Qué
de P - Ventajas Desventajas
.. | Instrumento| emplea evalla
Evaluacion
Puede ser costoso
Escrito u oral | Actitudes |Féacil de administrar |y  requerir  de
mucho tiempo
Puede ser No se puede tener
e seguridad de que
- administrado a
Opiniones las preguntas han
grupos grandes de | . .
sido bien
personas :
comprendidas.
Los entrevistados
Puede generar | deben saber leer y
informacién escribir para
. cualitativa y completar el
g:é:\e/\i/éit; Cuestionario cuantitativa cuestionario auto
0 grupal) administrado
grup Auto-
administrado Es posible que los
L Las respuestas | entrevistados
Experiencia .
pueden ser digan lo que ellos
reportada y .
‘o ampliadas y creen que el
practica
aclaradas evaluador  desea
oir.
Las preguntas

Se puede efectuar
un sondeo con
respecto a temas
mas delicados.

pueden reflejar la
parcialidad de los
evaluadores. Es
dificil analizar los
datos.
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Técnicasde| Tipo de Cbémo se . . . .
., Qué evalua Ventajas Desventajas
Evaluacion | Instrumento| emplea
Los participantes
deben saber leer y
Conocimientos| Bajo Costo | escribir para
tomar el examen
escrito
Es posible que no
refleje
. L adecuadamente
Formulario o i Facil de .
Examen . .| Escrito u oral - las habilidades o
Cuestionario administrar ol
. comportamiento
Aptitud P .
real en el trabajo
Puede ser
administrado a |Podria  parecer
grupos grandes. | amenazador para
Es facil analizar | los participantes.
las respuestas
Puede
Es costoso 'y
- demostrar el
Pautas L, Habilidad . consume  mucho
Observacion comportamiento tiempo
y anotacién real
(desempefio Requiere de una
real, - capacitacion
L . . Desempeiio .
Observacion simulacion, exhaustiva de los
. Genera
. actuacion de . - evaluadores
Lista de informacion . -
e ., papeles, o Puede inducir
verificacion . cualitativa y .
cintas de e cambios de
. . cuantitativa .
video, etc.) Actitudes comportamiento

en el momento de
la observacion

Para la realizacion de la presente investigacion y la recoleccion de informacion til

para el capitulo dos del presente trabajo, se hard uso de la técnica de evaluacion de la
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entrevista, por medio del cuestionario auto administrado, esto por la cantidad de
beneficios que dicha técnica aporta a la recoleccion de informacion.

b) Procesamiento dentro del Sistema de Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones.

En éste elemento es donde todos los insumos del sistema de evaluacion son
ordenados, clasificados y empleados para la generacion de informacion atil para la
verificacion o retroalimentacién del sistema de capacitacion.

Dentro del procesamiento se toman en consideracién los modelos existentes para la

evaluacion del impacto de las capacitaciones, los cuales se presentan a continuacion.

i.  Modelos de Evaluacion para Medir los Efectos de la Capacitacion
Modelo de Evaluacién de Resultados segtin Idalberto Chiavenato®

La evaluacion se desarrolla desde los niveles:

1. Evaluacion en el nivel organizacional. En éste nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:

a. Aumento en la eficacia organizacional.

b. Mejora de la imagen de la empresa.

c. Mejora del clima organizacional.

d. Mejoraen la relacion entre empresa y empleados.
e. Apoyo del cambio y la innovacion.

f.  Aumento de la eficiencia, etcétera.

2. Evaluacion en el nivel de recursos humanos. En éste nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:
a. Reduccion de la rotacion de personal.
b. Reduccion del ausentismo.

c. Aumento de la eficiencia individual de los empleados.

% Chiavenato, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las

Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicion en espafiol. 2011.
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d. Aumento de las habilidades personales.
e. Cambio de actitudes y conductas, etcétera.

3. Evaluacidn en el nivel de tareas y operaciones. En éste nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:
a. Aumento de productividad.

b. Mejora en la calidad de los productos y servicios.

c. Reduccion del flujo de la produccion.
d. Mejora en la atencion al cliente.
e. Reduccion del indice de accidentes.

f. Reduccion del indice de mantenimiento de méaquinas y equipos, etcétera.

Este mismo autor, Chiavenato, en su libro “Administracion de Recursos Humanos,
El Capital humano de las Organizaciones”, hace referencia a Donald L. Kirkpatrick y su
obra “Evaluating Training Programs” (1994), en donde se habla de la medicion de los

resultados de la capacitacion dentro de cinco niveles de profundidad.
Modelo de Medicién de los Resultados de la Capacitacion seguin Kirkpatrick®

La evaluacion de los resultados se efectla dentro los niveles:

1. Nivel 1: reaccion y/o satisfaccion y accion planeada. Es el nivel de reaccion y/o

satisfaccion — la llamada “prueba de la sonrisa” — y solo muestra la reaccién o la
satisfaccion personal de los participantes respecto del programa o la experiencia de
la capacitacion. Es el nivel méas elemental, y se caracteriza porque se enfoca en el
programa, en el facilitador y en como fue en la practica la aplicacion del
entrenamiento.

2. Nivel 2: aprendizaje de nuevas habilidades. En éste nivel, los aprendices adquieren

nuevas habilidades y conocimientos, y cambian sus actitudes y comportamientos
como resultado de la capacitacion. El énfasis estd en los aprendices y en los

mecanismos de aprendizaje. En éste nivel, las personas construyen nuevas

% Chiavenato, Idalberto. Obra Citada Pagina 39.
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habilidades que mejoran su desempefio individual y benefician a la empresa.
Nivel 3: aplicacion en el trabajo de las habilidades aprendidas. Se enfoca en los

aprendices cuando trabajan y en los medios para aplicar lo que aprendieron. En
éste nivel, las personas alcanzan habilidades de aprendizaje, las aplican al trabajo y
adoptan nuevas actitudes que transforman su comportamiento. Los cambios
conductuales pueden observarse desde una perspectiva de 360° o en encuestas a
empleados. Si no ocurren cambios conductuales, la capacitacion no esta
funcionando, o bien el programa de capacitacion no resolvio el problema. Cuando
el empleado vuelve al ambiente de trabajo, hay muchos factores que apoyan el
cambio conductual, incluso el papel del gerente en modelar y crear un clima que
apoye la tentativa de tener un nuevo comportamiento. O, también, el ambiente de
trabajo es hostil a cualquier cambio conductual. En éste caso, no se logré aplicar la
capacitacion en la practica.

Nivel 4: impacto en los resultados del negocio. En éste nivel, la capacitacion

produce un impacto directo en los resultados del negocio al reducir los costos
operacionales, aumentar las ganancias, mejorar la calidad del trabajo, disminuir la
rotacion de personal o acelerar el ciclo de produccion. El enfoque esta en la
transmision de las habilidades y competencias para alcanzar resultados que afecten
el negocio en términos de productividad, calidad, costos, reduccion de tiempo,
servicio al cliente y clima laboral.

Nivel 5: rendimiento de la inversion (ROI). Es el nivel més profundo en que la

capacitacion produce un fuerte impacto monetario en los negocios de la empresa.
La capacitacion trae consigo una recuperacion financiera para la empresa cuando

es positiva, pero cuando es negativa, produce perjuicios.
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Modelo para Medir los Efectos de la Capacitacion segiin Gary Dessler*®

De acuerdo con Dessler es posible medir cuatro categorias basicas de los resultados

de capacitacion:

1.

Reaccion. Primero, evalué las reacciones de los aprendices al programa. ¢Les
gustd el programa? ¢ Creen que valio la pena?

Aprendizaje. Segundo, examine a los individuos para determinar si aprendieron
los principios, las habilidades y los hechos que se supone tenian que aprender.
Comportamiento. A continuacion, pregunte si el comportamiento de los
aprendices en el puesto de trabajo cambié debido al programa de capacitacion.
Resultados. Finalmente, pero probablemente més importante, pregunte ¢Qué
resultados finales se lograron en términos de los objetivos de capacitacion

establecidos?

Modelo adoptado por la BELL SYSTEM

Este modelo ha sido perfeccionado por la AT&T y las unidades de la BELL

SISTEM, esta basado en el método de los cuatro niveles de Kirkpatrick:

1. Resultados relativos a la reaccion. Cuales son las opiniones de los participantes

respecto al programa de capacitacion o de partes especificas del mismo. Por
ejemplo, el contenido, la documentacion, los métodos o de otras actividades de
formacion general.

Resultados relativos a la capacidad. (Qué es posible determinar respecto de

aquello que los participantes saben, piensan, ejecutan o producen en un contexto
de trabajo, al cual, el programa de formacion los ha preparado?

Resultados relativos a la aplicacion: ¢ Cudl es el valor de la formacion en relacion a

su costo? Ello indica que la organizacion se beneficia de la formacién ya sea

% Dessler, Gary. Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano. Pearson. Quinta edicion.
2011.
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respecto a su presupuesto, a su tiempo, a los esfuerzos y/o recursos que han sido

invertidos.

Los niveles de resultados relativos a la reaccion y a la capacidad representan los
objetivos a corto plazo de un programa de capacitacion. El de resultados relativos a la

aplicacion representa los objetivos de largo plazo de la misma.
Modelo CIPP¥

Propuesto por Stufflebeam y Shinkfield, éste modelo organiza el proceso de

implementacidn segln cuatro dimensiones:

1. Contexto: ésta dimension se nutre de los datos que enfatizan en los cursos de
formacion y superacion que recibe el personal.

2. Input (insumos): identifica y valora los recursos disponibles (humanos, materiales

y financieros) antes del programa; los objetivos y las estrategias planteadas segun
los recursos disponibles; las estrategias implementadas; los recursos asignados y
utilizados, el soporte normativo y las intervenciones realizadas.

3. Proceso: incluye la interrelacion dindmica entre las estructuras de la evaluacion del
programa y los diversos actores, generando un sistema vincular.

4. Producto: resultados e impactos en relacién a los objetivos.

De los modelos mencionados anteriormente, en el sistema de evaluacion para medir
el impacto de las capacitaciones impartidas al personal del Ministerio de Obras Publicas,

se hard uso de cuatro niveles de andlisis, los cuales son:
1. Nivel de Reaccién

La reaccion es el primer efecto que provoca un programa de capacitacion, y por

ende, constituye el primer nivel de evaluacién, que a pesar de verse como el mas

%" Abdala, Ernesto. Evaluacién de Impacto: Un reto ineludible para los programas de Capacitacion.
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sencillo, tiene un alto grado de complejidad, debido a que las reacciones de las personas
son ante el capacitador y su método, ante el contexto de la capacitacion, ante sus propios

compafieros y hasta pueden ser influidas por eventos externos a la misma.

El nivel de reaccion o la prueba de la sonrisa, pretende evidenciar el grado de
satisfaccion de los empleados que han participado en las capacitaciones impartidas por
la Unidad de Formacién y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

2. Nivel de Aprendizaje

El segundo nivel de evaluacion, se relaciona con el grado de aprendizaje adquirido
por los empleados del Ministerio de Obras Publicas, el cual no hace referencia a una
capacitacion en especifico, sino al conjunto de capacitaciones recibidas, es decir, los
efectos del aprendizaje mismo. Este nivel se centra en el desarrollo de destrezas,
habilidades, conocimientos de los participantes y si han alcanzado los propésitos por los

cuales se capacitaron, ademas que garantiza la conexién hacia el siguiente nivel.

Aqui se formulan preguntas como ;Qué &rea ha fortalecido més debido a las
capacitaciones? ¢ Qué tan relacionados son los temas de las capacitaciones con su puesto
de trabajo? ¢ Qué beneficios le ha traido a usted el participar en las capacitaciones? Entre

otras.
3. Nivel de Aplicacion

Para éste nivel se parte de la siguiente frase: “El que aprende y aprende y no
practica lo que sabe, es como el que ara y ara y no siembra” (Platon)

En pocas palabras de nada sirve que el empleado sea instruido y dotado de nuevos
conocimientos y habilidades si éste no tiene el interés o la oportunidad de aplicar lo

aprendido en su puesto de trabajo.
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Este resulta ser el nivel mas complejo de los cuatro, pues tiene que ver mas con la
accion en el puesto de trabajo, y menos con las palabras mostradas de manera verbal o
escrita por medio de una encuesta. Se refiere a la transferencia de los conocimientos,
capacidades y/o actitudes hacia el desarrollo de las actividades cotidianas, es decir, la

transferencia del aprendizaje a la practica.

Sin embargo, a pesar de su complejidad, sera abordado con preguntas como ¢Qué
limitaciones ha tenido para aplicar en su puesto de trabajo lo aprendido en las
capacitaciones? ¢Qué porcentaje de lo que aprendio en las capacitaciones ha logrado

aplicar en su puesto de trabajo? Entre otras.
4. Objetivos alcanzados por la Unidad de Formacién y Desarrollo

El analisis del logro de los objetivos por parte de la Unidad de Formacion y
Desarrollo resulta importante para evidenciar en qué medida dicha unidad ha contribuido
con la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional (Gerencia de
Recursos Humanos), al logro de los objetivos estratégicos del Ministerio de Obras
Publicas, ademas determinar si se han cumplido dichos objetivos mediante la ejecucion

de las capacitaciones impartidas.

c) Salidas del Sistema de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Las salidas del sistema son los productos o servicios que éstos generan, en el caso
del sistema de evaluacion para medir el impacto de las capacitaciones, estan reflejadas
por medio de la informacion que ha sido recolectada, procesada y analizada para su
presentacion y que ayude a generar criterios de juicio para la retroalimentacion del
sistema mismo Yy asi tomar decisiones. La cual puede estar presentada mediante cuadros
estadisticos, graficos, comentarios o interpretaciones de los resultados, conclusiones y

recomendaciones.
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Bésicamente la informacion que arroje el sistema de evaluacion para medir el
impacto de las capacitaciones debe ser relevante para el proceso de verificacion de
resultados o retroalimentacion dentro del mismo, ademas debe convertirse en un insumo
para el componente decisorio, para asi determinar las medidas correctivas, si es que las
hay, que se deben tomar para guiar el sistema al logro del objetivo estratégico del
Ministerio de Obras Publicas que relaciona a la Unidad de Formacion y Desarrollo.

d) Retroalimentacion del Sistema de Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones

Como se menciond anteriormente, la retroalimentacion es un proceso de
verificacion y reaccion ante los resultados obtenidos.

Las preguntas claves en éste elemento son: ¢Se proporciond informacion util al
sistema de capacitacion? ;La informacion resultante gozaba de niveles de calidad
aceptables? ¢ Qué problemas se presentaron durante la recoleccion y procesamiento de la

informacion, y como se pueden solucionar?

En primer lugar verificar si los resultados se adaptan al objetivo que busca el sistema
mismo, luego ver los métodos, técnicas y procedimientos que se utilizaron para la
recoleccién, procesamiento y presentacion de la informacion. Finalmente conocer los
posibles problemas surgidos durante el procesamiento y determinar qué medidas tomar

para que esos problemas no vuelvan a ocurrir en futuras evaluaciones.

e) Entorno del Sistema de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

El entorno esta constituido por todos aquellos elementos, factores y sistemas con los
cuales tiene interaccion el sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, y

gue ademas tienen cierto grado de influencia sobre el mismo.
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En éste caso los elementos con los que tiene relacion son: el recurso humano que ha
recibido capacitaciones y que resulta ser la fuente de informacion primaria para el
proceso que realiza el sistema; la informacion estadistica interna que pueda manejar la
Unidad de Formacion y Desarrollo; los métodos, técnicas y procedimientos que se deben
emplear para la recoleccion de la informacion y los jefes de unidades o departamentos
del Ministerio de Obras Publicas, que permiten a los empleados capacitados la

participacion en el estudio, entre otros.

Los factores que influyen son: la necesidad de retroalimentacion por parte del

sistema, la necesidad de conocer los efectos producidos en los empleados, entre otros.

Finalmente el sistema con el que tiene interaccion es con el de capacitacion, pues se
ha logrado establecer que el sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones es
un subsistema que funciona en sintonia con los objetivos que busca alcanzar el sistema

mismo de capacitacion.

La siguiente Figura 1.3., representa como se integra el sistema de evaluacion del

impacto de las capacitaciones al sistema de capacitacion mismo.



Figura 1.3. Integracion del Sistema de Evaluacién del Impacto de las Capacitaciones con el Sistema de Capacitacién
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Las capacitaciones resultan importantes en cualquier institucion publica o privada,
por el efecto dinamizador que produce en el recurso humano, proveyéndoles de nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas, ademas de reforzar actitudes, aptitudes, valores

y principios organizacionales; al mismo tiempo que fortalecen el clima y cultura laboral.

Es por ello, que es necesario evaluar el impacto de las mismas, es decir, los efectos
que han producido en el recurso humano. La evaluacion del impacto tiene por objetivo,
determinar en qué medida los planes o programas ejecutados han producido los efectos
esperados en las personas o instituciones. Esencialmente es, controlar y verificar el

cumplimiento de los objetivos trazados en la planeacion y posterior ejecucion.

Pero, sin la esencia de la teoria de sistemas, una evaluacion de impacto estaria
incompleta y solo resolveria una situacion momentanea, por tanto es necesario

presentarla como un subsistema que integra al sistema de capacitacion.

El sistema de capacitacion debe su existencia gracias a una serie de elementos que
trabajan en conjunto para el logro de un objetivo estratégico planteado, y dentro de ellos
estd la importante funcidon que adquiere el sistema de evaluacion para medir el impacto
de dichas capacitaciones, proporcionando informacion relevante para verificar que se ha

logrado cumplir con los objetivos planteados.

Para el caso del Ministerio de Obras Publicas, éste sistema resulta importante por el
hecho de conocer el impacto de las capacitaciones en el recurso humano, es decir, si se
han logrado los objetivos estratégicos de formacion y desarrollo, ademas de verificar que
los fondos publicos que han sido utilizados, produzcan los efectos deseados y ayuden al
logro de altos y sostenidos niveles de inversion, que se conviertan en generadores de
empleo y contribuyan a solventar las necesidades estratégicas de desarrollo, las cuales

estan soportadas en solidas capacitaciones institucionales.
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CAPITULO 11

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL IMPACTO DE LAS
CAPACITACIONES IMPARTIDAS AL RECURSO HUMANO DEL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

I. IMPORTANCIA

El presente capitulo se refiere a la investigacion de campo realizada en el Ministerio
de Obras Publicas a través de la Unidad de Formacion y Desarrollo, con el proposito de
elaborar un diagnostico que permita conocer la situacion actual del impacto que han
tenido las capacitaciones impartidas al personal de dicha institucion, ademas del sistema
de capacitacion que actualmente es utilizado, asi como también identificar la necesidad
de contar con un sistema de evaluacion que ayude a medir el impacto de futuras
capacitaciones impartidas al recurso humano que conforma el Ministerio.

Por lo tanto, se presenta la metodologia implementada para el estudio, las técnicas e
instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion, la determinacion de las
unidades de andlisis a través del universo, poblacion y muestra; y se hace una breve
descripcion de todo el proceso de recoleccion de la misma. Asimismo se presentan los
resultados de la tabulacion y analisis de las encuestas realizadas a 178 empleados
capacitados que representan la muestra.

Todo lo anterior con el fin de presentar conclusiones y recomendaciones que
contribuyan a la toma de decisiones dentro del sistema de capacitaciones que

implementa la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

I1. OBJETIVO
Efectuar una investigacion de campo para conocer la situacion actual del impacto
que las capacitaciones han tenido en el recurso humano del Ministerio de Obras

Publicas, ubicado en el municipio de San Salvador.
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I1l. METODOSY TECNICAS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION
A. METODO DE INVESTIGACION

Para llevar a cabo la presente investigacion sobre el impacto de las capacitaciones
impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras Publicas, el método que se utiliz6
es el método cientifico, el cual “Es el camino que se sigue en la investigacion con el
apoyo de métodos especificos, ademas del uso de técnicas e instrumentos adecuados 38
El método cientifico comprende una serie de etapas de investigacion que permiten
acercarse de manera objetiva a la realidad que se desea describir, y es por ello que fue la

razon primordial por la cual se aplico en la investigacion.

Las etapas de las que habla éste método son: 1) Planteamiento del problema, 2)
Formulacion de hipdtesis, 3) Operacionalizacion de hipotesis, las cuales se alcanzaron
durante la elaboracion del anteproyecto de investigacion. La ultima es 4) Interpretacion
de Resultados y Conclusiones, que es la etapa que se logra materializar en el presente
capitulo.

Por tanto, en el método cientifico, se aplicaron los siguientes métodos especificos:
1. Analitico

Este método result atil para el estudio, pues permitié visualizar los elementos que
influyen en el impacto que las capacitaciones han tenido en el recurso humano del
Ministerio de Obras Publicas. Ademas, ayudo a tener comprension de lo que involucra el
problema planteado y fue un insumo importante al momento de establecer una solucién

que se adapte a la necesidad detectada.

Al aplicarlo, se tomé el problema planteado como el todo que debia ser estudiado, el
cual fue dividido en los respectivos elementos de andlisis que contribuyeron a dar una

posible solucion al mismo.

% Apuntes tomados de Seminario de Graduacion. Marzo 2014.
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2. Sinteético

“El método sintético es la operacion que tiende a reconstruir el todo con los

elementos distinguidos por el analisis, es decir, la integracion de las partes ”.*°

Este método tuvo como funcion dar una respuesta concreta y acorde a la necesidad
previamente identificada, es decir, que lo que el método analitico proporciond del
analisis de los respectivos elementos, el método sintético dio una respuesta general y

ayudo a tener una vision integral de la problematica planteada.

Por consiguiente, los métodos analitico y sintético estan interrelacionados y fueron
parte de un proceso que buscaba dar respuesta al problema de investigacion. Ya que, en
el analitico se identificaron los elementos que influyen en el problema, los cuales fueron
estudiados y dotaron de una mayor comprension sobre la esencia del mismo; luego, en el
sintético, se inici6 con la blsqueda de una respuesta iddnea para la problemética
identificada, es decir, se dio una respuesta general a partir de los elementos previamente

identificados y analizados.
B. TIPO DE INVESTIGACION

Para la realizacion del estudio, el tipo de investigacion que se utilizé fue el
explicativo, el cual pretende establecer las causas de los eventos, sucesos o fendbmenos
que se estudian. Este tipo de investigacion “va mas alla de la descripcion de los
conceptos o del establecimiento de relaciones entre conceptos, centrandose en explicar

, . , . . . 1,40
por qué ocurre un fenomeno o por qué se relacionan dos o mads variables.

Por lo tanto, ayudo a establecer las razones por las cuales los elementos que influyen
en la capacitacién estdn o no estan produciendo los resultados esperados por el

Ministerio de Obras PUblicas.

% Mufioz Campos, Roberto. La Investigacion Cientifica Paso a Paso. Cuarta Edicion. 2009
“0 Sampieri, Roberto. Metodologia de la Investigacion. Quinta Edicién. 2010
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C. TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de disefio que se utilizé para realizar la investigacion es el no experimental,
ya que el estudio fue en relacién a capacitaciones ya recibidas por el personal, de las
cuales no se tiene ninguna manera de cémo influir sobre ellas. Ademas, el equipo de
investigacion solamente pudo concluir sobre los efectos que éstas han tenido en el
recurso humano, y la Gnica forma de influir en ellas serd recomendando la manera de
alcanzar los objetivos de posteriores capacitaciones impartidas por la Unidad de

Formacion y Desarrollo.

Por consiguiente, el hecho de llevar a la practica dichas recomendaciones esté en
manos de las autoridades competentes del Ministerio de Obras Publicas y no en los

investigadores.

D. FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion de donde se obtuvo datos que sirvieron para el estudio,

fueron:

1. Fuentes Primarias

Esta informacion fue proporcionada por la Unidad de Formacion y Desarrollo del
Ministerio de Obras Publicas, a través de entrevistas a los técnicos capacitadores; asi
como de los empleados que han sido capacitados por dicha unidad, los cuales formaron

las unidades de analisis.

2. Fuentes Secundarias

Esta fue obtenida por medio de documentos proporcionados por la Unidad de
Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Puablicas, informacién como
estadisticas, programas y planes de capacitacion de la unidad, entre otras; libros de texto
relacionados a la tematica de investigacion, trabajos de investigacion, folletos, sitios web

y demaés informacion relacionada al tema de estudio.
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E. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

1. Técnicas de Investigacion

Para la realizacion del presente estudio se utilizaron las siguientes técnicas, con el fin

de obtener informacidn veraz, objetiva y precisa:

a) La Entrevista

Fue dirigida a los técnicos capacitadores y personal que esta relacionado con el
sistema de capacitacion del Ministerio de Obras Publicas, las cuales tuvieron por objeto
recolectar informacion acerca de la Unidad de Formacion y Desarrollo, del sistema de
capacitacion que poseen y sobre la necesidad de contar con un sistema de evaluacién del

impacto de capacitaciones que se impartan al recurso humano de dicha institucion.

b) La Observacion Directa

Se llevd a cabo en cada reunion que se sostuvo con el personal de la Unidad de
Formacién y Desarrollo, ademas durante las capacitaciones a las que se logro asistir para
poder tener una vision mas real y objetiva de la metodologia de las mismas, y apreciar
de primera mano la aptitud y actitud del personal que asiste; asi como también
evidenciar la técnica de capacitacion que es utilizada en el Ministerio.

c) La Encuesta

Esta fue dirigida al personal del Ministerio de Obras Publicas que ha recibido alguna
capacitacion impartida por la Unidad de Formacion y Desarrollo. El objetivo que se
buscé con ella es evaluar el impacto de las capacitaciones impartidas al recurso humano
del Ministerio de Obras Publicas, a través de cuatro areas de evaluacién que fueron: la
reaccion del personal, el aprendizaje alcanzado, la aplicacion de lo aprendido y el logro

de los objetivos por parte de la Unidad de Formacion y Desarrollo.
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2. Instrumentos de Recoleccion de Informacion

En cuanto a los instrumentos de recoleccion de informacion, con el propdsito de que

ésta fuera oportuna, se utilizaron:

a) La Guia de Entrevista

Fue dirigida a los técnicos capacitadores, siendo ésta estructurada y compuesta por
14 preguntas abiertas para lograr obtener informacion que permitié tener un mayor
campo de apreciacion de la realidad existente, en cuanto a los capacitadores de la
Unidad de Formacion y Desarrollo que imparten las capacitaciones. (Ver Anexo No. 9
Guia de Entrevista).

b) Apuntesy Fotografias

Se utilizaron durante la observacion directa. Como apuntes se considerd importante
el comportamiento tanto de capacitadores, como de capacitados (empleados); ademas de
los pasos que desarrollaban por cada capacitacion y los elementos con los que contaban.
Para mayor evidencia, se tomaron fotografias de las capacitaciones observadas y
también del momento de recoleccion de informacién por medio de la encuesta y la

entrevista. (Ver Anexo No. 19)

c) El Cuestionario

Estuvo estructurado por preguntas de informacién general y de contenido, haciendo
un total de 28 preguntas de tipo cerradas, abiertas y de opcién multiple. Dentro de las
ultimas contenian cuatro grupos de preguntas que eran: la reaccion del personal ante las
capacitaciones, el nivel de aprendizaje obtenido por las capacitaciones, el nivel de
aplicacion de lo aprendido y finalmente el logro de los objetivos asignados a la Unidad

de Formacion y Desarrollo.

El cuestionario fue el instrumento utilizado para establecer el impacto de las
capacitaciones impartidas al personal del Ministerio de Obras Publicas (Ver Anexo No.
10 El Cuestionario).
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F. DETERMINACION DEL UNIVERSO, POBLACION Y MUESTRA

1. Universo

Para la realizacion de la investigacion, las unidades de analisis que formaron al

universo de estudio fue el personal del Ministerio de Obras Publicas.

2. Poblacién

La poblacion estuvo constituida por el personal del Ministerio de Obras Publicas,
que hayan recibido capacitaciones, impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo.
Y de acuerdo a la informacién que dispone la misma, el total de empleados que recibio
capacitaciones durante el periodo 2009-2014 fue de 1,842 personas*', entre mujeres y

hombres.

3.  Muestra

Para ésta investigacion, del total de 1,842 empleados del Ministerio de Obras
Publicas que constituyeron la poblacion, se dispuso de 178 personas, que tenian como
caracteristica en comun el haber recibido capacitaciones por parte de la Unidad de
Formacion y Desarrollo.

Calculo de la muestra:

Zz*p*q*N
E?x N—1 + Z*’xp=xq

n=

Donde:

Z=1.96

P=0.50

* Fuente: Ministerio de Obras Pdblicas, Unidad de Formacion y Desarrollo.
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Q=0.50
N= 1,842 empleados capacitados
E=0.07

1.96% « 0.50 = 0.50 =*(1,842)
0.072x 1,842—1 + (1.96)2 * (0.50) = (0.50)

n=

n= 178 empleados encuestados

Para el célculo de la muestra se utiliz6 la formula de poblacién finita con un nivel de
confianza del 95%; y para la seleccion de las personas que fueron encuestadas, el
Muestreo Aleatorio Simple (MAS), debido a que proporciona mas objetividad al estudio,
ademés que los empleados que conformaron la poblacion tuvieron la misma

probabilidad de ser seleccionados.
G. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la recoleccidn de la informacion, se elaboraron los instrumentos para ello, luego
se procedid a presentarlos, tanto al docente director Lic. Alfonso Lépez Ortiz, como a
encargados de la Unidad de Formacién y Desarrollo, para la respectiva aprobacion.

Una vez aprobados, se determind el listado de personas que serian encuestadas, para
lo cual la Unidad de Formacién y Desarrollo proporciono la base de datos de empleados
que han recibido capacitaciones durante el periodo 2009-2014. Y para efectos de
objetividad, se utilizo el programa Microsoft Excel 2010, la funcién

“ALEATORIO.ENTRE”, que seleccion6 de manera aleatoria a los mismos.

Luego de tener seleccionados a los 178 empleados a encuestar, se coordind con la
Unidad de Formacion y Desarrollo, la programacion de las fechas para proceder a

recolectar la informacion, la cual se realizo en seis dias diferentes, durante los cuales
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junto a personal de la Unidad de Formacion y Desarrollo asignado al equipo de
investigacion, se logré acceder a cada unidad y gerencia donde se encontraba el personal
a encuestar. Para ello, puede apreciarse el proceso por medio de fotografias presentadas
en el Anexo No. 19. Fotografias del Proceso de Recoleccién de Informacion en el

Ministerio de Obras PuUblicas.

Finalmente, se procedi6 a ingresar la informacion recolectada en una base de datos
elaborada en el programa Microsoft Excel 2010, que fue disefiada especificamente para
que almacenara, tabulara y presentara los graficos correspondientes para cada pregunta

del cuestionario.

H. TABULACION, ANALISIS E |INTERPRETACION DE LA
INFORMACION

Después de haber recolectado la informacion y por ende de la aplicacion de los
instrumentos requeridos para la investigacion, se realizo el procesamiento de la misma
por medio de la tabulacion de las encuestas dirigidas a la muestra calculada de 178
empleados capacitados del Ministerio de Obras Publicas, utilizdndose para ello el
programa Microsoft Excel 2010, en el cual se generd las tablas de frecuencia y las
gréficas respectivas. Dicho procesamiento de datos permitié resumir la informacién
obtenida y facilito asi la presentacion, andlisis e interpretacion. (Para conocer los
resultados de la investigacion de campo realizada, ver Anexo No. 11. Tabulacion,

Anélisis e Interpretacion de la Informacion)
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IV. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL IMPACTO DE
LAS CAPACITACIONES IMPARTIDAS AL RECURSO HUMANO
DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

Por medio del diagnostico se pudo determinar la situacion actual de la Unidad de
Formacion y Desarrollo y la evaluacion del impacto de las capacitaciones impartidas al
recurso humano del Ministerio de Obras Publicas, ya que con base a la informacion
recolectada, tabulada y analizada en las encuestas dirigidas a los empleados capacitados,
ademas de las entrevistas a los técnicos capacitadores; se completa la relacion causa y
efecto que propone establecer el tipo de investigacion explicativo que se ha aplicado. En
éste caso la causa comprende el trabajo que ha realizado la Unidad a lo largo del
periodo comprendido entre el 1 de junio de 2009 y el 30 de mayo de 2014, y los efectos
se ven reflejados mediante los resultados de la evaluacion del impacto de las

capacitaciones y el respectivo diagndstico que expresa el presente capitulo.

A. SITUACION ACTUAL DE LA UNIDAD DE FORMACION Y
DESARROLLO DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

1. Labor de la Unidad de Formacion y Desarrollo

La labor de la Unidad de Formacién y Desarrollo resulta importante, pues permitio
conocer la forma en que se han venido desarrollando las actividades relacionadas a
coordinar e impartir capacitaciones al recurso humano del Ministerio de Obras Publicas,

encaminadas al logro de los objetivos estratégicos establecidos.
Capacitaciones ejecutadas durante el periodo 2009-2014

Como se menciond en el capitulo 1 del presente trabajo de investigacion, una de las
funciones principales de la Unidad de Formacion y Desarrollo es la ejecucion de
capacitaciones, y para efectos de mostrar el trabajo desarrollado por la misma, se
presenta en la siguiente Tabla 2.1., las capacitaciones ejecutadas por afio y el lugar

donde fueron desarrolladas.
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No. Periodo de capacitacion FrecueInC|a

El Salvador | Otros Paises Total

1 1/06/2009 al 31/12/2009 34 3 37

2 1/01/2010 al 31/12/2010 56 6 62

3 1/01/2011 al 31/12/2011 79 4 83
4 1/01/2012 al 31/12/2012 94 8 102

5 1/01/2013 al 31/12/2013 84 15 99

6 1/01/2014 al 30/05/2014 27 5 32
TOTAL 374 41 415

Fuente: Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas

De las 415 capacitaciones un 90.12% de éstas, han sido ejecutadas en EIl Salvador y

un 9.88% en el exterior. Las cuales pueden ser clasificadas de acuerdo al tipo de

contenido, de la siguiente manera:

Gerencial.
Administrativo.
Técnico.
Operativo.

De Apoyo.

Y de acuerdo a ésta clasificacion, el detalle se muestra en la siguiente Tabla 2.2.,

capacitaciones impartidas de acuerdo al tipo de contenido.

Tabla 2.2. Capacitaciones impartidas de acuerdo al Tipo de Contenido

No.|Periodo de capacitacion . Tipos d'e capaci'tac.ic')n impartidos. TOTAL
Gerencial [Administrativo| Técnico Operativo Apoyo

1 | 1/06/2009 al 31/12/2009 6 3 23 1 4 37
2 | 1/01/2010 al 31/12/2010 9 12 35 0 6 62
3 | 1/01/2011 al 31/12/2011 11 2 59 0 11 83
4 | 1/01/2012 al 31/12/2012 4 27 67 0 4 102
5 | 1/01/2013 al 31/12/2013 6 6 81 2 4 99
6 | 1/01/2014 al 30/05/2014 0 13 18 1 0 32

TOTAL 36 63 283 4 29 415

Fuente: Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras PUblicas.
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De la tabla anterior, se puede afirmar que las de mayor relevancia son las de tipo técnico
que representan un 68.19% del total de capacitaciones, seguidas por las de tipo

administrativo que representan un 15.18%.

Las de tipo técnico involucraron temas como: ciudades inclusivas, administracion
del tiempo, amenazas y riesgos con relacion a infraestructura civil, entre otros. Las de
tipo administrativo fueron temas como: optimismo, iniciativa, lealtad, charla sobre

valores institucionales, entre otros.

Las de tipo gerencial, que representan un 8.67% del total de capacitaciones, tuvieron
temas como: derecho administrativo, adquisiciones y contrataciones, gestion del riesgo
institucional, etc. Las de apoyo, que representan un 6.98%, cubrieron temas como:
charlas para tramites de pension con AFP Confia y Crecer, responsabilidad social con
orientacion al usuario, la conviccion, etc. Las de tipo operativo tuvieron temas como: el
liderazgo de la mujer y su responsabilidad social, el trabajo en equipo, mejores précticas
a partir de la ley de ética, la armonia laboral generadora de mejoras en los resultados,

entre otros.

Sin embargo, resulta importante, ademas de mencionar las capacitaciones
coordinadas y ejecutadas por la Unidad de Formaciéon y Desarrollo, recalcar su
capacidad de generar el interés y el sentido de responsabilidad en el recurso humano en
cuanto a la asistencia a las mismas, por lo que durante el periodo del 01 de junio de 2009
al 30 de mayo de 2014, la asistencia a dichas capacitaciones fue de 13,153 personas,
entre hombres y mujeres. Lo cual se detalla en la Tabla 2.3.
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Tabla 2.3. Asistencia General por Afio y por Areas del Ministerio de Obras Pablicas

: L Asistencia General Registrada
No.| Periodo de capacitacion Corporativas VNOP VMT VNIVDU TOTAL

1] 1/06/2009 al 31/12/2009 228 238 73 49 588
2 | 1/01/2010 al 31/12/2010 559 806 271 269 1,905
3| 1/01/2011 al 31/12/2011 981 894 289 250 2,414
4 | 1/01/2012 al 31/12/2012 1,712 1,422 549 307 3,990
5| 1/01/2013 al 31/12/2013 1,196 998 263 201 2,658
6 | 1/01/2014 al 30/05/2014 528 812 119 139 1,598

TOTAL 5,204 5,170 1,564 1,215 13,153

Fuente: Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

De las 13,153 personas, un 39.56% representa al personal de las Unidades y

Gerencias Corporativas del Ministerio, 39.31% al personal del Viceministerio de Obras

Publicas, 11.89% personal del Viceministerio de Transporte, y el 9.24% restante

corresponde al personal del Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano.

La distincion entre género por areas del Ministerio de Obras Publicas puede verse

mejor en el Anexo No. 12 Asistencia general a las capacitaciones por afo, area, y

género.

Al unir las estadisticas de capacitaciones impartidas en el periodo 2009-2014, con

las asistencias registradas a las mismas, es posible determinar el promedio de asistencias

por cada capacitacion coordinada y ejecutada. Esto se presenta en la Tabla 2.4., a

continuacion.

Tabla 2.4. Promedio de Asistencia por capacitacién

Asistencia | Promedio de asistencia
No. | Periodo de capacitacion Capacitaciones| General por c_apacitacién
ejecutadas | Registrada ejecutada
1 | 1/06/2009 al 31/12/2009 37 588 16 personas
2 | 1/01/2010 al 31/12/2010 62 1,905 31 personas
3 | 1/01/2011 al 31/12/2011 83 2,414 29 personas
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4 | 1/01/2012 al 31/12/2012 102 3,990 39 \personas
5 | 1/01/2013 al 31/12/2013 99 2,658 27 personas
6 | 1/01/2014 al 30/05/2014 32 1,598 50 personas

Fuente: Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Pablicas.

Por tanto, con 415 capacitaciones ejecutadas del 01 de junio de 2009 al 30 de mayo
de 2014, con un promedio de 83 capacitaciones por afio y una cobertura de cerca de
1,842 empleados que han sido capacitados durante ese periodo (Ver Anexo No. 13 Total
de Empleados Capacitados por la Unidad de Formacion y Desarrollo durante el periodo
2009-2014); la labor de dicha Unidad no ha sido nada féacil considerando que su equipo
de trabajo lo conforma nueve personas quienes ademas de realizar actividades
relacionadas al sistema de capacitacion realizan otras funciones como la de evaluacion
del desempefio, apoyo en la red de calidad de la administracidn pablica, entre otras (Para
conocer las demas funciones de la Unidad de Formacién y Desarrollo Ver Anexo No. 4

Funciones Principales de la Unidad de Formacién y Desarrollo).

2. Sistema de Capacitacion Actual que Aplica la Unidad de Formacion y

Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas

Para conocer el sistema de capacitacion que aplica la Unidad actualmente, se utilizd
la observacion directa, ya que el equipo de investigacion tuvo la oportunidad de asistir a
diferentes capacitaciones impartidas al personal. Ademas de las entrevistas dirigidas a
los técnicos capacitadores; ya que son los que forman parte de la elaboraciéon y

seguimiento del sistema mismo.

Como todo sistema contiene elementos independientes y con funciones propias, que
interacttan e interrelacionan entre si y buscan un objetivo en comdn, los cuales se

detallan a continuacioén:
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a) Insumos

Este inicia con el diagndstico de las necesidades de capacitacion (DNC), el cual se
hace para el fortalecimiento del desarrollo humano, es decir, la formacién del personal
que integra el Ministerio de Obras Publicas. Por tanto, se realiza con base a dos ejes
principales, el primero es que busque cumplir con los objetivos estratégicos
institucionales, y el segundo es en relacion a los resultados de la evaluacion del

desempefio.

En cuanto al DNC, lo elabora la Unidad de Formacion y Desarrollo en conjunto con
personal de enlace establecido en cada una de las direcciones y gerencias de cada
Unidad Corporativa y de los viceministerios que conforman el Ministerio. Para ello,
envian un formulario a cada direccion en donde se identifican temas, objetivos por
capacitacion, relacion de éstos con los objetivos estratégicos, perfil de los participantes,
y resultados que consideran se tendran por medio de las capacitaciones. Por ende, cada
direccion es quien detecta las necesidades de capacitacion, externandolas por medio del
formulario, estableciendo temas tanto técnicos como de desarrollo humano que
considera el personal bajo su mando necesita fortalecer.

Dichos formularios se consolidan y se llevan al DNC, para llegar a la formulacion

del Plan Anual de Capacitacion.
b) Procesamiento o Transformacion

i.  Plan Anual de Capacitacién

El Plan de Capacitacion es el resultado del DNC y de la evaluacion del desempefio,
lo elabora la Unidad de Formacién y Desarrollo, y es presentado al Ministro para
aprobacion. Contiene objetivos generales y especificos, metodologia, presupuestos
asignados, programas de capacitaciones tanto institucionales, al puesto como para el
fortalecimiento técnico. Ademas contiene un cronograma que detalla el programa de

capacitacion mensual.
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ii.  Programas de Capacitacion

Este es el desglose del cronograma de capacitaciones mensuales que contiene el
Plan Anual de Capacitacion, en el cual se detallan fechas, duracion, lugar, ponente,
contenido a impartir, objetivo por capacitacion, personal que asistira, entre otros. En
cuanto a la seleccion del personal participante, se hace a través de los enlaces asignados
en cada direccién, a quienes se les envia una tabla con los cupos asignados a cada uno
para que ellos en conjunto con los jefes, sean los que elijan el personal, que es necesario

asista a determinada capacitacién, con base a los temas que se impartiran.

Dentro de la Unidad de Formacién y Desarrollo existe una persona asignada como
enlace directo tanto al personal que conforma la unidad misma, como a los enlaces
asignados a cada direccion Corporativa y en los diferentes viceministerios, es decir, es
quien coordina y alimenta el sistema de programas de capacitacion, para todas las

direcciones que conforman el Ministerio de Obras Publicas.

iii.  Ejecucion de la Capacitacion
Con base a los programas de capacitacion establecidos por la Unidad de Formacion

y Desarrollo, éstas se ejecutan de acuerdo a fechas, duracion, ponente, lugar, entre otros.

Generalmente, se llevan a cabo en un lugar designado especialmente para ello, es
decir, salones adecuados a la cantidad de asistentes a cada capacitacion; tanto en el
Ministerio de Obras Publicas, como en las oficinas regionales de occidente y oriente. La
duracion para cada capacitacion, se establece en relacion al contenido tematico a
desarrollar, ya que hay algunas que se realizan por médulos y tienen duracion hasta de
tres dias. Sin embargo, el tiempo estandar asignado a cada una, es de cuatro horas, que

puede ser en horario matutino o vespertino.

Ademas el contenido lo desarrolla usualmente un solo ponente, el cual es el
asignado para impartir el tema previamente establecido, por tanto, cada técnico
capacitador es responsable de preparar el material audiovisual, la metodologia a utilizar,

el control y disposicion del tiempo, entre otros factores necesarios para lograr cumplir
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los objetivos establecidos para cada capacitacion. No obstante, coinciden en que las
capacitaciones son teorico-practicas, es decir, que relacionan los conceptos que imparten
a dindmicas que se llevan a la practica para verificar si los empleados capacitados estan
comprendiendo y siendo capaces de llevarlo a la practica en las actividades relacionadas

al puesto de trabajo.

Por medio de la observacion directa se pudo establecer que las capacitaciones se
ejecutan en diferentes etapas durante su desarrollo, se inicia con un saludo donde se
reitera la importancia de la participacion de los empleados y la apuesta del Ministro de
Obras Publicas por la formacion constante. Luego se da un proceso de romper barreras y
lograr la integracion del grupo por medio de la presentacion de los participantes.
Posteriormente se presenta al ponente que desarrollard la tematica, y es quien guia la
capacitacion desde presentar el tema, los objetivos y una pequefia introduccién sobre el
contenido de la capacitacion, hasta el final de la misma.

En el cuerpo de la capacitacion se exponen conceptos vinculados al tema,
relacionandolos a videos, casos practicos y dinamicas donde los participantes tienen la
oportunidad de exponer ciertas circunstancias vividas ademas que se reflexiona sobre el
proposito de las mismas y se les motiva a llevar a la préctica lo aprendido, aplicandolo a
las actividades cotidianas.

Finalmente se da el cierre de la capacitacion enfatizando los puntos importantes que
se abordaron, la necesidad de la aplicacién de lo aprendido y los beneficios que se daran

tanto personales como institucionales.

En consecuencia, la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras
Publicas, ejecuta las capacitaciones en relacion a los programas de capacitacion, los
cuales estan plasmados en el Plan Anual de Capacitacién, elaborado con base al

diagndstico de las necesidades de capacitacion (DNC).

c) Salidas o Productos

Una vez se ha ejecutado la capacitacion, es necesario, llegar a determinar la salida, es
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decir, los resultados o beneficios que éstas han causado tanto en el empleado capacitado

como en la institucién misma.

En relacion a los beneficios para el Ministerio de Obras Publicas, uno de los
principales es el poder contar con personal altamente formado y capacitado para brindar
la mejor atencidn a la ciudadania, a quienes se deben como institucion publica, es decir,
viene a repercutir en mejores empleados. Ademas que se fortalece la transparencia y
transformacion de valores, que se traduce en la erradicacion de la corrupcion, ya que se
enfocan a actuar con ética en cuanto al uso racional de los recursos. Y todo lo anterior,
se viene a reflejar en la creacion y mejoramiento de la imagen que la institucién da a la

poblacion salvadorefia, a través de obras de calidad.

En cuanto a los beneficios para los empleados, se considera en primer lugar el
fortalecimiento de conocimientos, habilidades, aptitudes, competencias, en ellos, es
decir, que existe una transformacion en las personas, tanto a nivel personal como
profesional.

Otro beneficio es que cada empleado se lleva su conocimiento, ya que la formacion
es personal, y depende de cada persona el llevarlo a la practica en cualquier actividad
que realice.

También tiene un beneficio intangible, que hasta cierto punto, el empleado mismo no
lo dimensiona y es que el conocimiento adquirido en cada capacitacion es gratuito, es
decir, que la Unidad de Formacion y Desarrollo imparte las diferentes capacitaciones sin
un costo para el personal, brindando con ello la oportunidad de que los empleados
capacitados puedan recibir nuevos conocimientos, habilidades, competencias; de manera

gratuita.

d) Entorno del Sistema de Capacitacion
Se refiere a los factores que influyen en las capacitaciones de forma indirecta, los
cuales externaron tanto empleados encuestados, como técnicos capacitadores. Dentro de

ellos se pueden mencionar:
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i.  Apoyo de la Alta Administracion

El Ministerio de Obras Publicas ha brindado el apoyo a la Unidad de Formacién y
Desarrollo en todo lo relacionado a proporcionar los recursos financieros necesarios para
que cada capacitacion programada se lleve a cabo y cumplir asi con el objetivo de la
formacion constante del recurso humano que integra la institucion. También ha
fortalecido la Unidad misma con personal apto y calificado para impartir las
capacitaciones, ademas de proporcionarles el equipo y mobiliario apropiado para que
éstas sean amenas y cumplan las condiciones ambientales que ayuden a desarrollarlas

con calidad.

No asi, las regionales de San Miguel y Santa Ana, que no cuentan con instalaciones
propias en donde se impartan las capacitaciones, y motiven al empleado a la asistencia
cada vez que son convocados, ya que en el caso de San Miguel se desarrollan en salones
de la Universidad de Oriente (UNIVO) y en Santa Ana lo hacen en un sal6n del
Viceministerio de Transporte (VMT) bastante reducido en espacio, el cual adectan cada
vez que se imparte alguna capacitacion para el personal de la zona occidental, pero que

no cumple con las condiciones necesarias para comodidad de los empleados capacitados.

Sin embargo, tanto gerencias, como direcciones dentro del Ministerio de Obras
Publicas, no estan dando el apoyo necesario para que el sistema de capacitacion de la
Unidad de Formacion y Desarrollo, se complete con la aplicacion de lo aprendido en las
capacitaciones, ya que muchos de ellos no le brindan la importancia debida al hecho de
darle seguimiento al conocimiento adquirido por los empleados. Ademas la mayoria de
jefaturas y direcciones no participan de manera activa en las capacitaciones impartidas
por la Unidad, haciendo que éstos no brinden el apoyo necesario a las mismas, ni

motiven a la asistencia con responsabilidad.

ii.  Avances Tecnoldgicos
Es uno de los factores que como Ministerio de Obras Pablicas ha dejado de lado y
no le ha dado la atencion debida, ya que el equipo de sonido, proyeccién visual y

computo asignado a la Unidad de Formacion y Desarrollo, no es el adecuado para
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impartir las capacitaciones, siendo esto un factor que influye de manera negativa porque
los empleados no logran una satisfaccion de la capacitacion recibida y hace que no se

cumplan los objetivos establecidos en los planes y programas de capacitacion.

También el equipo de trabajo asignado a cada empleado, muchas veces no
contribuye a la aplicacion de los conocimientos y habilidades adquiridos en las
capacitaciones ya que por la obsolescencia del mismo o antigliedad, les impide la

eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades propias a cada puesto de trabajo.

e) Retroalimentacion
Constituye el ultimo elemento dentro del sistema de capacitacion, el cual, consiste
en verificar los resultados de las mismas, ya que aqui se determina si se han logrado
cumplir los objetivos establecidos en el Plan Anual de Capacitacion y programas de

capacitaciones.

Establece el seguimiento que tanto la Unidad de Formacion y Desarrollo como los
jefes y directores de cada unidad dan a cada empleado para verificar la aplicacion de los

conocimientos adquiridos en las capacitaciones.

Es en éste aspecto, donde la Unidad no esta cumpliendo con verificar si la labor que
ellos han estado desarrollando ha dado los resultados que se esperaban, ya que no le dan
seguimiento a las capacitaciones impartidas y no verifican si los jefes y directores de las
diferentes unidades ven si realmente se han fortalecido y aplicado los conocimientos,
habilidades, destrezas, competencias, impartidos en el personal que integra el Ministerio
de Obras Publicas, es por ello que ven la necesidad de un sistema que les permita
evaluar el impacto que las capacitaciones tienen en el recurso humano, para que con
base a ello, puedan tomar decisiones encaminadas a mejorar los procesos y el sistema de

capacitacion que actualmente aplica la Unidad de Formacion y Desarrollo.
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3. Determinacion de la Necesidad de contar con un Sistema de

Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Luego de describir el sistema de capacitacion que actualmente utiliza la Unidad de
Formaciéon y Desarrollo, se determind la necesidad de contar con un sistema de
evaluacion del impacto de las capacitaciones en el recurso humano que integra el
Ministerio de Obras Publicas, ya que se detectd que uno de los elementos del sistema de
capacitacién actual que no se esta aplicando es la retroalimentacion, es decir, la
verificacion de los resultados producto de las capacitaciones impartidas.

La Unidad ha venido dandole relevancia al hecho de impartir capacitaciones tanto
técnicas, como operativas, de desarrollo humano, entre otras, no asi al impacto, es decir,
a los efectos que éstas han causado en los empleados capacitados. Por tanto, no se ha
verificado hasta cierto punto, el cumplimiento de los objetivos trazados y reflejados en
los planes y programas de capacitacion, tanto por el Ministerio de Obras Publicas como
por la Unidad misma, provocando que no se detecten posibles problemas que se estén
dando y que impidan la aplicacion de conocimientos, habilidades, destrezas impartidos
en las capacitaciones.

Ademas involucra el hecho de considerar a jefes y gerentes de las diferentes
unidades y gerencias del Ministerio de Obras Puablicas, en el proceso de
retroalimentacion ya que son ellos los que interactdan con el empleado en el desarrollo
de las labores propias a cada puesto de trabajo, y son quienes deben dar el seguimiento
necesario para que apliquen los conocimientos adquiridos en las capacitaciones

recibidas.

Por medio de las entrevistas a los capacitadores, se detectd la necesidad de un
sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, ya que consideran que con ello
se pueden fortalecer el clima laboral dentro de la institucion, porque los empleados

dentro de sus puestos de trabajo buscaran la eficiencia, eficacia y calidad en el desarrollo
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de sus actividades. También ayudard a mantener la retencion del personal, es decir,
personal altamente comprometido con la institucion, que se sienta motivado en lo que
hace a través de la formacion constante y de calidad que reciba. Se pretende también que
por medio de la retroalimentacion se elaboren planes de carrera para llevar a un

crecimiento constante al empleado en cuanto a preparacion profesional.

Es por lo anterior, que se determina la necesidad de contar con un sistema de
evaluacion del impacto de las capacitaciones en el recurso humano, el cual se hara por
medio de cuatro niveles que son: el nivel de reaccion, aprendizaje, aplicacion y

finalmente objetivos alcanzados por la Unidad de Formacion y Desarrollo.

B. DIAGNOSTICO SOBRE LA EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS
CAPACITACIONES EN EL RECURSO HUMANO DEL MINISTERIO
DE OBRAS PUBLICAS

Para la presente evaluacion, el equipo de investigacion elaboré una herramienta
utilizada para dichos fines, denominada Matriz de Valoracion Holistica Ponderada (Ver
Anexo No. 14). En ella se presentaron 15 criterios de evaluacion, de los cuales 9
correspondian a la evaluacion del nivel de reaccion (Nivel 1), 2 al nivel de aprendizaje
(Nivel 2), 2 al nivel de aplicacion (Nivel 3), y los ultimos 2 al logro de los objetivos

encomendados a la Unidad de Formacién y Desarrollo (Nivel 4).

De los cuales, a cada uno, se les establecié un rango de puntuacién que iba desde
1.00 hasta los 4.00 puntos, aplicados de acuerdo a las respuestas que proporcionaban los
encuestados. A parte de ello, se le asigné un peso por nivel de evaluacién, haciendo una

distincion entre cada uno, de acuerdo a su importancia para la misma.

La informacion reflejada en los criterios de evaluacion fue tomada de las respuestas
que dieron los encuestados en las preguntas de seleccion multiple, por lo que 15 de 24

preguntas de contenido fueron utilizadas de forma directa, el resto de preguntas abiertas
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influyé en la evaluacion de manera diferente.

Los resultados presentados a continuacion no obedecen a un porcentaje de
empleados encuestados, sino que presenta el total de puntos que cada uno le asignoé a

cada criterio, reflejando por tanto, el pensar del total de encuestados.

1. Reaccion del Personal ante las Capacitaciones

El objetivo que se pretendié alcanzar con éste nivel fue describir la reaccion del
recurso humano ante las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y
Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

Este primer nivel es conocido como "Prueba de la Sonrisa" el cual permite
determinar el grado de satisfaccion del empleado en cuanto a la participacion en la
capacitacion, por lo cual muestra la aprobacion o el rechazo a ser capacitado. La
importancia de éste radica en el éxito que puede tener la ejecucién de la capacitacion, en
cuanto a la actitud de participar por parte del empleado y la destreza que pueda mostrar
el profesional o técnico capacitador.

En el Anexo No. 15, Cuadro No. 1, se puede evidenciar que existe un alto nivel de
relacién entre el grado de motivacion del empleado a participar de las capacitaciones con
el nivel de satisfaccion que pueda obtener después de haber asistido a una. Por ejemplo
en relacion a la pregunta 1 y 2 (Ver Anexo No. 11, Pregunta 1 y 2 y Anexo No. 15), de
los 72 encuestados que manifestaron haber estado siempre motivados antes de recibir
alguna capacitacion, 52 de ellos alcanzaron sus expectativas de satisfaccion en el
desarrollo de las capacitaciones a las que asistieron.

Por ello, se demuestra que para contribuir al éxito de la ejecucion de las
capacitaciones, la motivacion del empleado de participar en ellas resulta fundamental,
pues su grado de satisfaccion después de haber asistido es directamente proporcional, lo
que quiere decir que, entre mas motivado esté el empleado a participar en las

capacitaciones mas probable sea que se sienta satisfecho de haber acudido.
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Si al nivel de motivacion del empleado para asistir a las capacitaciones, se les suman
aspectos como el dominio del tema por parte de los capacitadores y la habilidad de éstos
para que sean amenas e interesantes; el nivel de satisfaccion que puede alcanzar el
empleado puede mejorar. En el Anexo No. 15, Cuadro No. 2, se evidencia que esas
variables estan relacionadas de manera positiva con el grado de satisfaccion alcanzado
por el empleado. Ya que coinciden en que hay capacidad en los ponentes para impartir
los temas que se desarrollan en las capacitaciones (Ver Anexo 11, Pregunta 3), y que
ciertamente en algunas ocasiones logran hacer que sean agradables y atractivas para
ellos (Ver Anexo 11, Pregunta 5).

No obstante, entre los aspectos de mejora que los encuestados manifiestan (Ver
Anexo 11, Pregunta 20), estd que cuando se impartan temas mas especializados y
técnicos, sean impartidos por personas con un mayor nivel de experiencia en ello y que

hagan de esas capacitaciones mas dindmicas y amenas.

También es necesario que el ponente explique tanto el contenido a desarrollar como
los objetivos que persigue la misma, en éste sentido la Unidad esta cumpliendo el
cometido, ya que los empleados encuestados coinciden en que ambas cosas se

desarrollan en la mayoria de capacitaciones (Ver Anexo 11, Pregunta 6y 7).

Ademas de los factores antes mencionados, hay elementos fundamentales como lo
agradable de las instalaciones y el mobiliario y equipo que se utiliza para desarrollar
cada capacitacion. En cuanto a las instalaciones la mayoria de los encuestados
consideran que son bastante adecuadas para el desarrollo de las mismas (Ver Anexo 11,
Pregunta 8); y que el mobiliario y equipo utilizado resulta ser el apropiado en algunas
ocasiones (Ver Anexo 11, Pregunta 9); por lo que el lugar en donde se desarrollan las
capacitaciones resulta ser cbmodo y agradable en cuanto a espacio, no asi el mobiliario y
equipo utilizado por la Unidad ya que en algunas ocasiones las sillas, mesas, equipo de
sonido, de proyeccion visual y computo no son los adecuados tanto para los empleados

como para los ponentes.
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De manera especifica al evaluar el nivel de reaccion de los empleados encuestados

los resultados fueron los siguientes:

Tabla 2.5. Resultados de Evaluacion del Nivel de Reacciéon

P?(Ie%.uieta Criterio de Evaluacion alcl:r?;z\ da
1 Motivacion del empleado antes de ser capacitado 7.87
2 Nivel de Satisfaccion del empleado después de ser capacitado 8.24
3 Habilidad de capacitadores en dominio del tema 7.71
4 Habilidad de capacitadores para solventar dudas 8.50
5 5 Habilidad de capacitadores para amenizar las capacitaciones 7.87
% 6 Explicacion de los objetivos de la capacitacion 8.46
7 Explicacion del contenido a desarrollar en capacitaciones 8.64
8 Nivel de adecuacion de las instalaciones para recibir 8.48
capacitacion
9 l;le:g/ae(l:it(;gigr(]jlecuauon del mobiliario y equipo para recibir 8.06

De la tabla anterior, se denota que la reaccion de los empleados encuestados a las

capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacién y Desarrollo, es muy buena ya

que la actitud de éstos hacia las mismas es satisfactoria, ademéas los capacitadores han

sido capaces de desarrollarlas con habilidad en cuanto al dominio del tema, agradables e

interesantes, explicacion del contenido y objetivos; la adecuacion de las instalaciones y

del mobiliario y equipo han sido en la mayoria de ocasiones satisfactorio para el

empleado.

Al final de la evaluacion y diagnostico de los niveles aqui mencionados, éste nivel de

reaccion es el que mayores y mejores resultados ha generado.
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2. Aprendizaje Obtenido de las Capacitaciones

El objetivo que se pretendio alcanzar fue determinar el nivel de aprendizaje obtenido
por los empleados del Ministerio de Obras Puablicas, como producto de las
capacitaciones recibidas. Este determina los nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas adquiridas, en el cual se evidencia el haber logrado dotar al empleado de
nuevas herramientas para el desarrollo de su trabajo.

Para el éxito de éste nivel resultaba fundamental la relacion del area en que se
desempefian los empleados encuestados con la temética que se pudo haber desarrollado
en determinada capacitacion, puesto que entre mas relacionados estén, mayor es la

disposicion del empleado por aprender o adquirir nuevos conocimientos y habilidades.

Por tanto, del grado de relacién que tienen los temas de las capacitaciones con el
puesto de trabajo (Ver Anexo 11, Pregunta 11), los empleados consideran que en
algunas ocasiones éstos han tenido concordancia, ya que han sido muchas veces temas
mas enfocados al desarrollo personal que laboral. Y por ende, dentro de los aspectos de
mejora (Ver Anexo 11, Pregunta 20), externan que se impartan temas mas relacionados a
las diferentes areas de trabajo y que respondan a las necesidades particulares de cada
unidad.

Lo que permite afirmar que la Unidad de Formacion y Desarrollo se enfoca mas en
la deteccion de necesidades de capacitacion correspondientes al analisis de Nivel
Organizacional (Ver Anexo No. 6: Niveles de Analisis para la Deteccion de las
Necesidades de Capacitacion) donde se enfatiza la filosofia de la institucion, los
objetivos estratégicos que pretende alcanzar y la imagen que busca proyectar; dejando
de lado el nivel de anélisis de operaciones y tareas donde se destaca la deteccion de

necesidades de capacitacion de acuerdo al puesto de trabajo.

Otro factor que se considerd importante en este nivel es la habilidad de los
empleados para compartir con los demas lo que aprenden en las capacitaciones (Ver

Anexo 11, Pregunta 14), es decir, la capacidad de ellos para convertirse en elementos
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multiplicadores del conocimiento, a lo que la mayoria de encuestados contestd que en
algunas ocasiones tratan de transferir lo aprendido a sus demas compafieros, y esto
debido a que consideran existe poca motivacion de los jefes a la transmision de la
informacién. Por lo que viene a convertirse en un reto para la Unidad Formacion y

Desarrollo, el incentivar tanto a empleados como a jefes y directores en éste aspecto.

Debido a lo antes mencionado se puede observar en la siguiente Tabla 2.6., que la

evaluacion para éste criterio es relativamente favorable:

Tabla 2.6. Resultados de la Evaluacion del Nivel de Aprendizaje

No. de Criterio de Evaluacién Nota
Pregunta alcanzada

Relacion del contenido de las capacitaciones con el puesto

11 de trabajo .13

NIVEL 2

Capacidad del empleado para transmitir lo aprendido 233

14

También al hablar de aprendizaje, se enfatizd el determinar qué éarea era la mas
fortalecida con las capacitaciones (Ver Anexo 11, Pregunta 10), de lo cual los
encuestados afirmaron que se fortalecen mas los conocimientos, luego la calidad en el
trabajo, el cumplimiento de metas y finalmente en menor proporcion las areas de
eficiencia y habilidades.

Determinando con ello, que las capacitaciones estan en funcion de la transmision de
nuevos conocimientos para que los empleados de las diferentes unidades y gerencias
desarrollen con calidad sus actividades y asi logren el cumplimiento de las metas que le
son asignadas, ya sea a cada unidad o al puesto mismo. Ademas de manera indirecta, las
capacitaciones también dotan a los empleados de mayores habilidades, debido a los
nuevos conocimientos adquiridos que a la vez les ayudan a desarrollar de forma eficiente
su trabajo. Lo que también se puede identificar entre los beneficios que los empleados

consideran han generado a la institucion (Ver Anexo 11, Pregunta 13).
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Asimismo, como en éste nivel es donde se determinan los nuevos conocimientos y
habilidades que desarrollan los empleados con las capacitaciones recibidas, se pudo
establecer que los principales beneficios personales percibidos (Ver Anexo 11, Pregunta
12) estan relacionados con el desarrollo personal, lo que apunta a que gran parte de las
capacitaciones impartidas tienen inmerso aspectos motivacionales que ayuden a los

empleados a mejorar la autoestima y las relaciones personales.

Sin embargo, los técnicos capacitadores que fueron entrevistados coincidieron que el
mayor beneficio que puede generar las capacitaciones a los empleados es el
conocimiento que queda en ellos, el “Know how”, el saber hacer las cosas, y que en el
momento que la persona decida por cuenta propia desligarse de la institucion, todo ese
conocimiento se va con ellos, ya que lo que han ganado es algo que nadie se los puede

quitar.

De lo positivo en éste nivel, se resalta el hecho de que la Unidad de Formacion y
Desarrollo abone en cada capacitacion al desarrollo personal y motivacional que los

encuestados manifiestan haber tenido.
3. Aplicacién del Aprendizaje Obtenido de las Capacitaciones

El objetivo que se pretendid alcanzar con éste nivel fue investigar la forma en que
los empleados han aplicado los conocimientos y habilidades adquiridos en las
capacitaciones recibidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de
Obras Publicas.

Este nivel resulta ser el mas complejo de los cuatro, pues tiene que ver mas con la
accion en el puesto de trabajo, y menos con las palabras mostradas de manera verbal o
escrita por medio de una encuesta. Se refiere a la transferencia de los conocimientos,
capacidades y/o actitudes hacia el desarrollo de las actividades cotidianas, es decir, la
transferencia del aprendizaje a la préactica.
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Por tanto, dentro de los productos, es decir, los beneficios que los empleados
consideran han generado a la institucion (Ver Anexo 11, Pregunta 13), manifiestan que
han aumentado sus habilidades para desarrollar de manera mas eficiente sus actividades
laborales, ademéas han mejorado la rapidez en la generacion de informes y actividades
operativas. Otros reiteran que debido a las capacitaciones han fortalecido el desempefio
en su puesto de trabajo lo cual se puede evidenciar en las evaluaciones del mismo.
Igualmente les han ayudado en el logro de metas y objetivos tanto a nivel de la unidad a
la que pertenecen como al puesto de trabajo; también les ha dotado de mayores
conocimientos para el uso de nueva maquinaria, equipo, programas, aplicacion de leyes,

etcétera., que ha contribuido al uso racional de los recursos y mejoramiento de procesos.

Pero el beneficio méas importante que han generado al Ministerio de Obras Pablicas,
es desarrollar su capacidad para trabajar en equipo, mejorando la imagen de la

institucion que se ve reflejada en las obras de calidad que realiza.

No obstante, pocos encuestados han manifestado que las capacitaciones no les dotan
de herramientas suficientes para beneficiar a la institucion, pues la mayoria de las
capacitaciones, segun ellos, cubren aspectos mas enfocados al desarrollo personal que

laboral.

En este sentido, también se considero el preguntarles a los empleados encuestados si
habian tenido alguna dificultad para aplicar lo aprendido (Ver Anexo 11, Pregunta 15)
de lo que poco mas de la mitad afirm6 si haber tenido dificultades. Y al buscar las
posibles razones de ello (Ver Anexo 11, Pregunta 16), la mayoria manifiestan que la
principal es por la falta de apoyo de sus superiores. Por lo que de nada sirve que el
empleado sea adiestrado en nuevos conocimientos o habilidades, si la persona que lleva
el mando dentro de la unidad o gerencia no promueve la aplicacion de lo aprendido
dentro de la institucion. Es por ello, que la Unidad de Formacion y Desarrollo tiene el
reto de fomentar e incentivar a jefes y directores, a promover la constante preparacion de

los empleados y la aplicacion de lo adquirido en las capacitaciones.
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La segunda razon es una notable falta de seguimiento, lo cual resulta importante para
evidenciar la evolucion que ha tenido el empleado en relacion al tema que se abord6 en
su ultima capacitacion y la manera en que lo ha aplicado, ya que al no haber seguimiento
la persona podria entender que nadie le da continuidad al aprendizaje. Por tanto, vuelve
a presentarsele un mayor reto a la Unidad de Formacion y Desarrollo que es contar con
un sistema que le permita verificar que los empleados han producido los resultados

esperados y plasmados en los objetivos implicitos en cada capacitacion.

Este desafio es mas notable al consultarles a los empleados encuestados sobre el
seguimiento (Ver Anexo 11, Pregunta 18), verificando que la mayoria afirmaron que
nunca se les ha dado continuidad después de haber asistido a alguna capacitacion,
evidenciando una debilidad palpable de la Unidad de Formacion y Desarrollo para medir

los resultados de las capacitaciones impartidas.

Otras razones externadas estdn en relacion a los recursos de los que dispone la
institucion, las condiciones de trabajo inadecuadas y el equipo tecnoldgico obsoleto, ya
que por ser una institucion de gobierno, depende de una asignacion presupuestal, la cual

consideran es insuficiente y limita la mejora en algunas actividades laborales.

En cuanto al porcentaje de aplicacién de lo aprendido al puesto de trabajo (Ver
Anexo 11, Pregunta 17), los resultados mostraron ser bastante dispersos, pero mas de la
mitad afirmd haber aplicado entre un 41% y 80%; verificando que en efecto mas de

alguno ha tenido alguna dificultad para aplicar lo aprendido.

Por tanto, al tomar en cuenta el resultado de la evaluacion en la Tabla 2.7., se
evidencia un resultado desfavorable en relacion a la aplicacion de lo aprendido en las

capacitaciones dentro del Ministerio.
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Tabla 2.7. Resultados de Evaluacion del Nivel de Aplicaciéon

No. de Criterio de Evaluacion Nota
Pregunta alcanzada
™ Aplicacion de lo aprendido por el empleado en el puesto de 6.47
il 17 trabajo '
> Seguimiento del proceso de aprendizaje por parte de 4.60
< 18  |superiores :

De manera general en éste nivel, la Unidad de Formacion y Desarrollo presenta uno
de sus mayores desafios, sino el mayor reto, que es el buscar darle seguimiento a las
capacitaciones que imparten, a traves de un sistema que les ayude a evaluar el impacto
de las mismas en el recurso humano, que es en consecuencia el resultado del presente
trabajo de investigacion. Y aun més, el tomar las medidas correctivas para lograr que los
empleados tengan una mayor oportunidad de aplicar lo aprendido en las capacitaciones,
ya sea dentro de sus puestos de trabajo o dentro de la unidad a la que pertenecen, lo cual
se lograra con un verdadero trabajo de equipo por parte de todo el Ministerio de Obras

Publicas.
4.  Objetivos alcanzados por la Unidad de Formacion y Desarrollo

Con éste ultimo nivel el objetivo fue determinar en qué medida la Unidad de
Formacién y Desarrollo ha logrado cumplir sus objetivos, mediante la ejecucion de las

capacitaciones impartidas. Dando resultados notablemente favorables para la misma.

Los objetivos de la Unidad fueron expuestos en el capitulo anterior, los cuales se
mencionan a continuacion:

1. Promover la comunicacién e integracion de toda la organizacion.

2. Agilizar la toma de decisiones y soluciones de problemas.

3. Forjar lideres y mejorar las actitudes y aptitudes del recurso humano.

4. Desarrollar un sentido de progreso tanto personal como profesional en el recurso

humano.
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En primer lugar, los encuestados perciben que por medio de las capacitaciones se ha
fortalecido su habilidad de toma de decisiones para la solucion de problemas vy
conflictos, (Ver Anexo 11, Pregunta 21), ya que les han ayudado a tener mejores
criterios de decision y a dar soluciones con mas seguridad y rapidez. Ademas se denota
que han fomentado en los empleados un espiritu de liderazgo (Ver Anexo 11, Pregunta
22), porque les han generado mas confianza en ellos mismos para guiar a otros y les

permite buscar la cooperacién entre comparieros.

También las capacitaciones han llevado a los empleados a tener una actitud positiva
hacia el trabajo y hacia los compaferos (Ver Anexo 11, Pregunta 23), pues los
encuestados afirmaron en su mayoria que éstas les han permitido mejorar la forma de
ver y realizar las actividades propias del puesto de trabajo, asi como las relaciones

personales, ya que en ellas se interacta con personal de todo el Ministerio.

Asimismo, la Unidad de Formacion y Desarrollo con las capacitaciones, ha
desarrollado a los empleados tanto profesional como personalmente ante la sociedad
(Ver Anexo 11, Pregunta 24), porque coinciden en que fomentan un sentimiento de
emprendedurismo y superacion personal, ademas que se han impartido temas tanto

enfocados al &rea laboral como personal.

Lo anterior, se pone de manifiesto en la Tabla 2.8., con los resultados de la

evaluacion a éste ultimo nivel.

Tabla 2.8. Resultados de la Evaluacion del Nivel de Logro de Objetivos de la Unidad
de Formacién y Desarrollo

No. de Criterio de Evaluacion Nota
Pregunta alcanzada
< Efectos sobre la actitud del empleado hacia el trabajo y para 8.23
m 23 con sus comparieros :
> Desarrollo del empleado como profesional y como persona 8.15
z :

24 ante la sociedad
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Por tanto, se pone en evidencia que la Unidad de Formacion y Desarrollo ha logrado
en gran medida cumplir sus objetivos al impartir las capacitaciones, ya que el resultado
de éste nivel resulta muy favorable en cuanto a la consecucion de los mismos, es decir,
han ayudado al empleado a desarrollarse como profesional y como persona, en cuanto a

actitudes, toma de decisiones para la solucion de problemas y espiritu de liderazgo.

5. Resumen de Resultados de Evaluacion del Impacto de las
Capacitaciones impartidas al Recurso Humano del Ministerio de

Obras Publicas

Luego del detalle por nivel, se resume en la siguiente Tabla 2.9., los resultados de la
evaluacion del impacto de las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y
Desarrollo al personal del Ministerio de Obras Publicas, dando una nota global de 7.49,
siendo ésta muy buena, sin embargo, desafiante en relacion al nivel de aplicacion, es

decir, del seguimiento que debe darse a la verificacion de los resultados de éstas.

Tabla 2.9. Resumen de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Resumen de los Resultados de la Evaluacién del Impacto de las
Capacitaciones impartidas al Recurso Humano del Ministerio de Obras
Publicas
Resultados Generales Obtenidos
Niveles de evaluacion Resultz_idos Nota Criterio
Obtenidos | Alcanzada | Alcanzado
Nivel de Reaccién 10,512.00 8.20 Muy Bueno
Nivel de Aprendizaje 4,120.00 7.23 Muy Bueno
Nivel de Aplicacion 3,975.00 5.58 Bueno
Objetivos aIcaQ%ados por la Unidad 6.996.00 8.19 i EvETe
de Formacion y Desarrollo
Total de puntos 25,603.00 7.49 Muy Bueno

De la tabla anterior, se denota que la Unidad ha alcanzado resultados muy
favorables en cuanto a la reaccién de los empleados ante las capacitaciones impartidas, y

al cumplimiento de los objetivos trazados por la misma, es decir, han sido satisfactorias
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en aspectos relacionados a fortalecimiento de actitudes, conocimientos, habilidades,

entre otros.

Sin embargo, pese a ello, ésta tiene grandes retos que vencer en cuanto a los niveles
de aprendizaje y aplicacion, los cuales pueden ser solucionados tomando en cuenta las
necesidades de capacitacion para motivar aun mas al empleado al aprendizaje. Ademas
de contar con un sistema que les ayude a medir el impacto de las capacitaciones
impartidas en el recurso humano, es decir, un sistema que ayude a medir el progreso en

la aplicacién al puesto de trabajo.

Por consiguiente, la labor que ha hecho la Unidad de Formacién y Desarrollo en
poco mas de cinco afios dentro del Ministerio de Obras Publicas, es evidentemente
impresionante, pero aun le quedan retos que superar para lograr uno de los objetivos
estratégicos que busca el Ministerio que es alcanzar altos y sostenidos niveles de
inversion, que se conviertan en generadores de empleo y contribuyan a solventar las
necesidades estratégicas del desarrollo, las cuales estan soportadas en sélidas

capacitaciones institucionales.
V. ALCANCESY LIMITACIONES

A. ALCANCES

La presente investigacion y el diagndstico de la situacion actual del impacto de las
capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras Publicas, seran de
utilidad principalmente para la Unidad de Formacion y Desarrollo, especificamente para
el sistema de capacitacion que aplican, pues por medio de ello, conoceran los resultados
0 beneficios producidos de las capacitaciones que se han desarrollado a lo largo del
periodo 2009-2014, y por tanto, podran tomar decisiones encaminadas a mejorar los
resultados o beneficios de las que se impartan posteriormente, orientadas a satisfacer las

necesidades y opiniones expresadas por los empleados del Ministerio de Obras Publicas.
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Ademaés serd de beneficio al Ministerio de Obras Publicas, pues a través del
fortalecimiento al sistema de capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y
Desarrollo, viene a repercutir en el mejoramiento de la calidad en el servicio que se
ofrece a la poblacién salvadorefia, ya que, por ser una institucion de gobierno, es
necesario contar con personal altamente capacitado que refleje la imagen de

transparencia y ética en obras de desarrollo y progreso para el pais.

Asimismo, debido a que es una investigacion que resuelve una necesidad latente de
la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas, el presente
estudio se convertira en punto de referencia para los demas Ministerios que conforman
el Gobierno de El Salvador, sirviendo de guia para medir el impacto de futuras

capacitaciones impartidas en otras instituciones.

Finalmente, se espera que sea de utilidad a futuros investigadores y estudiantes que
decidan trabajar el area de administracion de personal, especificamente la funcion
relacionada con el desarrollo y formacion del recurso humano, y que de ésta manera
puedan apreciar uno de los muchos modelos de sistema existentes para la evaluacion del

impacto de las capacitaciones en alguna institucion, sea publica o privada.

B. LIMITACIONES
1. Relacionadas a la recolecciéon de la informacion

Una de las limitante fue en relacion al personal que fue seleccionado para resolver la
encuesta, debido a que la seleccion fue de forma aleatoria, al momento de la recoleccién
de la informacion, algunos empleados ya no trabajaban en el Ministerio, unos por
renuncia, otros por jubilacion o despido; otros estaban incapacitados o de licencia. Ante
esa situacion, se sustituyeron en el momento con otro empleado que hubiera participado

en alguna capacitacion impartida por la Unidad de Formacion y Desarrollo.
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Otra limitante fue al momento de que los encuestados resolvieran el cuestionario, en
la pregunta No. 10, la cual caus6 confusion en algunos de los encuestados, debido al
enunciado de la misma, por lo que se tomaron medidas correctivas inmediatas para que
fuera resuelta por los empleados de la manera en que se esperaba respondieran. Para
ello, se agregd una explicacion donde se les pedia que enumeran del 1 al 5, sin repetir
ninguno, tomando el 5 como el valor maximo y 1 como el minimo, y que respondiera

segun ese criterio cuales eran los factores mas fortalecidos debido a las capacitaciones.

2. Relacionadas a la evaluacién del impacto de las capacitaciones

El nivel de aplicacion es uno de los niveles de evaluacion mas complejos de resolver,
pues tiene una alta relacion con la evaluacion del desempefio, por tanto, podria requerir
un instrumento mas especializado y enfocado a evaluar ese nivel y no que lo estudie
superficialmente y de manera general. Sin embargo, a pesar de ello, se pudo obtener
resultados que dieron cabida a determinar que es el nivel que mas refuerzo necesita por

parte de la Unidad de Formacion y Desarrollo.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
A. CONCLUSIONES

1. La Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas cuenta
con un sistema de capacitaciones que, en esencia estd completo desde sus
elementos de entrada hasta las salidas del mismo, sin embargo, tiene dificultad
para la verificacion de los resultados de las capacitaciones, es decir, no posee un
sistema que les ayude a evaluar los efectos o el impacto de éstas en el personal.

2. En el sistema de capacitacion utilizado por la Unidad de Formacion y Desarrollo,
al momento de detectar las necesidades de capacitacion, se enfocan mas en el
analisis a nivel organizacional, es decir, determinan las capacitaciones de
acuerdo a los objetivos estratégicos que busca alcanzar la institucion, la mision
que tienen que cumplir y la imagen que desean alcanzar, e incluso consideran la
opinion y necesidades expresadas de las jefaturas y direcciones de la institucion;
sin embargo, la mayoria de empleados coinciden que deberian tomar en cuenta
también la opinidn de ellos ya que, muchas veces las capacitaciones no abonan a
las necesidades particulares que pueden haber en cada puesto de trabajo.

3. En la evaluacion del impacto de las capacitaciones, se evidencio que en el nivel
de reaccion, se obtuvo uno de los mejores resultados, por lo que se verificé que
el grado de satisfaccidbn que alcanzan los empleados, esta directamente
relacionado con la motivacion que sientan para asistir a las mismas, el dominio
del tema que tenga el profesional o técnico capacitador y su habilidad para hacer
de éstas amenas, préacticas e interesantes.

4. En el nivel de aprendizaje, se pudo comprobar que entre mas relacionado esté el
tema de la capacitacidn con el puesto o area de trabajo del empleado, éste pondra
una mayor disposicion por aprender para luego transmitir lo aprendido a sus

demas comparfieros.
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5. Se pudo detectar que los empleados aprenden méas y se disponen mejor hacia las
capacitaciones, cuando éstas son enfocadas a la practica y son transmitidas por
medio de ejemplos que hacen referencia a ello y que pueden relacionar
facilmente con alguna situacién que han pasado en sus puestos de trabajo.

6. En cuanto al nivel de aplicacion, se mostré el mayor reto para la Unidad de
Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas, puesto que la razén
principal externada por los empleados encuestados es la falta de apoyo de sus
superiores, es decir, que no hay disposicion de jefes ni directores, que insten a la
aplicacion de lo aprendido en las capacitaciones al puesto de trabajo o unidad a
la que pertenecen.

7. Ademas se evidencio que los empleados no perciben ningun tipo de seguimiento
posterior a haber recibido alguna capacitacion, lo que provoca que ellos puedan
creer que nadie puede considerar importante si aplican o no lo aprendido en las
capacitaciones.

8. En relacion al logro de los objetivos de la Unidad de Formacién y Desarrollo,
que constituyo el ultimo nivel de evaluacion, se determinaron resultados muy
satisfactorios, pues en cierta manera los encuestados perciben que con las
capacitaciones hay elementos que les ayudan a desarrollar habilidades para la
toma de decisiones y solucion de problemas y a forjar espiritu de lideres, ya que
les genera mayor confianza en ellos mismos para dar opiniones y dirigir a otros.
También en el desarrollo profesional y personal, pues se imparten temas
enfocados en ambas areas, ademas del desarrollo de una actitud positiva hacia el
trabajo y hacia los comparieros, pues en cierta medida mejoran la forma de
realizar las actividades propias al puesto, ademéas de fortalecer las relaciones

personales tanto internas como externas al Ministerio de Obras Publicas.
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B. RECOMENDACIONES

1. La Unidad de Formacién y Desarrollo debe fortalecer su sistema de capacitacion,
especificamente en el elemento de retroalimentacion o verificacion, haciendo uso
de un sistema que les ayude a evaluar el impacto de las capacitaciones en el
recurso humano, y les provea de informacion atil para la toma de decisiones
orientadas a mejorar los productos y beneficios de las mismas.

2. Al momento de detectar las necesidades de capacitacion en el Ministerio de
Obras Publicas, la Unidad de Formacion y Desarrollo deberia, satisfacer las
necesidades tanto a nivel de organizacion, de recursos humanos, como de
operaciones o tareas, y de ésta manera habrd una mayor satisfaccion de
necesidades ya gque seran cubiertas con las capacitaciones que se impartan.

3. En cuanto a la reaccién del empleado hacia las capacitaciones, se recomienda
que para que los empleados alcancen un mayor grado de satisfaccion, la Unidad
aumente su influencia en la seleccion de los participantes a las mismas,
verificando que no sean elecciones al azar o por llenar un cupo, puesto que puede
influir en la motivacion con la que participen y repercutir en una actitud de
negatividad hacia éstas.

4. En el nivel de aprendizaje, se reitera el tomar en cuenta la opinion de todos los
empleados al momento de establecer los temas de capacitacion, para que éstos no
solo sean enfocados al desarrollo personal, sino relacionados a las actividades
propias del puesto de trabajo, ya que de esa manera se mostraran mas abiertos a
los nuevos conocimientos y habilidades, ademas que habra una mayor
disposicion por transmitir lo aprendido a sus deméas compafieros que no tengan la
oportunidad de asistir.

5. Para fortalecer el nivel de aprendizaje de los empleados que asisten a las
capacitaciones, se recomienda a la Unidad que inste a los técnicos capacitadores
a transmitir el mayor contenido de éstas a través de dindmicas y ejemplos

practicos que cause en ellos una mejor apreciacién y les motive a aplicar lo
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aprendido en las mismas, ademas que con ello se abona a la integracion del
trabajo en equipo entre los participantes, pues se evidencio que los empleados
reaccionan mejor a lo practico que a lo teorico.

El apoyo de jefaturas y direcciones es un factor que influye de manera indirecta
en el éxito de las capacitaciones, por lo que la Unidad de Formacion y
Desarrollo, debe integrar a jefes y directores, tanto a recibir capacitaciones en la
medida de lo posible, como a fomentar el aplicar todo lo aprendido en las
mismas, ya que para la obtencion de los mejores resultados, no sélo depende de
la Unidad, sino que es un trabajo en equipo, del cual todos forman una parte
integral y principalmente ellos por estar en constante interaccion directa con el
empleado, ademas que se fortalecera la relacion jefe-empleado.

Es fundamental para completar el sistema de capacitacion, que exista un
seguimiento de lo impartido en las mismas para verificar la aplicacion del
aprendizaje, y con ello mejorar los procesos actuales y la calidad en el puesto de
trabajo. Por lo que se recomienda a la Unidad de Formacién y Desarrollo la
aplicacion de un sistema que les ayude a proporcionar el debido seguimiento a
los empleados después de haber participado en alguna capacitacién y con esto
identificar el impacto, es decir, los efectos en el recurso humano, ademas de
verificar el cumplimiento de los resultados de la labor que ellos realizan al
impartirlas.

A pesar que el nivel de logro de los objetivos por parte de la Unidad de
Formacion y Desarrollo ha sido muy bien evaluado por parte de los encuestados,
es necesario que la misma busque la unificacion de todos ellos al cumplimiento
de objetivos estratégicos de formacion integral al recurso humano que conforma
el Ministerio de Obras Publicas, ya que con ello habra un desarrollo constante
tanto profesional como personal en el empleado, a la vez que se forjaran lideres
comprometidos con la institucion y con lo que hagan por ella, en beneficio de la

poblacién salvadorefia.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE SISTEMA DE EVALUACION PARA MEDIR EL
IMPACTO DE LAS CAPACITACIONES IMPARTIDAS AL RECURSO
HUMANO DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

I. IMPORTANCIA

Debido a la importancia de la capacitacién constante al recurso humano que integra
el Ministerio de Obras Publicas, y mas aln la de contar con un sistema que permita
medir los efectos de éstas en el personal, se propone un Sistema de Evaluacion para
medir el impacto de dichas capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y

Desarrollo.

Por lo cual, en el presente capitulo se detallan los objetivos y alcances del mismo,
asi como cada uno de los elementos que lo compone desde las entradas, siendo parte de
éstas la determinacion de la poblacion a participar del proceso evaluativo, asimismo las
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion necesarios por cada nivel de
evaluacion. Luego la transformacion o procesamiento del sistema con los respectivos
instrumentos de procesamiento de la informacion. Ademas las salidas del sistema las
cuales son reflejadas a través de un informe final de los resultados obtenidos luego de
procesar la informacion por cada nivel de evaluacién. También la retroalimentacion que
permitiré verificar los resultados obtenidos, finalizando con el entorno del sistema, en el
que se recalca la integracién de éste, al sistema de capacitacion utilizado actualmente. Y
finalmente se consideran los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para
la ejecucion del sistema de evaluacién del impacto de las capacitaciones propuesto,

como el cronograma de actividades para su puesta en marcha.

I1. OBJETIVO
Elaborar una propuesta de sistema de evaluacion que ayude a medir el impacto de
posteriores capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras

Publicas.
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I1Il. SISTEMA DE EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS
CAPACITACIONES

El Sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones: es un conjunto de
elementos independientes, que interactian y se interrelacionan entre si, de manera
ordenada y en sintonia con el objetivo que los guia, para proveer al sistema de
capacitacion informacion relevante y de manera general, sobre los efectos que han
tenido las capacitaciones impartidas al recurso humano del Ministerio de Obras
Publicas, con el propoésito de analizar los resultados obtenidos, para generar criterios de
juicio que ayuden a la Unidad de Formacién y Desarrollo en la toma de decisiones

relacionadas con el sistema de capacitaciones.
A. OBJETIVOS DEL SISTEMA

1. Objetivo General
Proveer al sistema de capacitacion la funcion de retroalimentacion por medio de la
obtencion, procesamiento y presentacion de informacion relevante y general, sobre los
efectos que han tenido las capacitaciones impartidas al personal del Ministerio de Obras
Publicas, con el proposito de analizar los resultados obtenidos y generar criterios de
juicio que ayuden en la toma de decisiones y solucion de problemas dentro del sistema

de capacitacion.

2.  Objetivos Especificos

» Evaluar la reaccion del recurso humano ante las capacitaciones impartidas por la
Unidad de Formacién y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

» Determinar el nivel de aprendizaje obtenido por los empleados del Ministerio de
Obras Publicas, como producto de las capacitaciones recibidas.

» Determinar el nivel en que los empleados han aplicado los conocimientos y
habilidades adquiridos en las capacitaciones impartidas por la Unidad de
Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.
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» Determinar en qué medida la Unidad de Formacion y Desarrollo ha logrado

cumplir sus objetivos, mediante la ejecucion de las capacitaciones impartidas.
B. ALCANCES DEL SISTEMA

El sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones impartidas al recurso
humano del Ministerio de Obras Publicas, generara informacion relevante al sistema de
capacitacion implementado por la Unidad de Formacién y Desarrollo, el cual mostrara
una aproximacion de la medicion de los resultados alcanzados debido a las
capacitaciones que han sido coordinadas y ejecutadas para un lapso o periodo de tiempo

determinado.

Con éste sistema se evaluara el impacto de las capacitaciones en cuatro niveles, que
al final podran producir insumos necesarios para la generacion de un diagnostico de la
situacion actual de las capacitaciones dentro del MOP, propiciando con ello la toma de
decisiones que ayuden al fortalecimiento del desempefio del recurso humano que integra

dicha institucion. Los niveles de evaluacion que tratara éste sistema son:

e NIVEL DE REACCION: determinara la motivacion y grado de satisfaccion que
tienen los empleados en relacion a las capacitaciones, los técnicos capacitadores
y de los materiales y equipos utilizados para su desarrollo.

e NIVEL DE APRENDIZAIJE: mostrara la percepcion que tienen los empleados
participantes en cuanto a la relacion que tienen los temas de las capacitaciones
con sus puestos de trabajo y su capacidad de relacionarlos a las actividades
laborales; la medida en que éstas abonan a la motivacion personal, habilidades
para el desarrollo del trabajo, la eficiencia que logran debido a los nuevos
conocimientos adquiridos, entre otros aspectos relacionados al fortalecimiento de
las diferentes areas dentro del trabajo. Ademas de la capacidad de éstos para
transmitir lo aprendido a sus deméas compafieros que no tengan la oportunidad de

asistir.
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e NIVEL DE APLICACION: en éste nivel se pondra en evidencia la influencia de
diferentes factores dentro de la institucién que fomenten la aplicacién de los
nuevos conocimientos y habilidades adquiridos debido a la participacion en las
capacitaciones, ademas determinara en qué medida los empleados han logrado
aplicar lo aprendido dentro de sus puestos de trabajo.

e NIVEL DE OBJETIVOS ALCANZADOS POR LA UNIDAD DE
FORMACION Y DESARROLLO: en éste dltimo nivel se establecera si la
Unidad ha logrado cumplir con sus objetivos propios, mediante la ejecucién de
las capacitaciones impartidas en un lapso o periodo de tiempo determinado.

Por tanto, el sistema pretende proveer informacion que ayude en la verificacion de
los resultados de las capacitaciones impartidas dentro del Ministerio de Obras Publicas,
y si éstos se relacionan al cumplimiento de los objetivos que se pretendian alcanzar por

la Unidad de Formacién y Desarrollo.

C. ELEMENTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL IMPACTO DE
LAS CAPACITACIONES

1. Entradas al Sistema de Evaluacion

Las entradas estdn constituidas por aquellas técnicas e instrumentos que
proporcionaran informacion tomada de las experiencias adquiridas y percibidas por el
personal que ha asistido a las capacitaciones impartidas por parte de la Unidad de
Formaciéon y Desarrollo, las cuales podran clasificarse dentro de las fuentes de

informacidn primaria.

Las fuentes de informacion secundaria podran estar reflejadas mediante estadisticas
internas que maneje el sistema de capacitacion que aplica la Unidad de Formacién y
Desarrollo, como el nimero de capacitaciones impartidas durante un lapso determinado

de tiempo, el nimero de capacitaciones de acuerdo al contenido (de tipo administrativo,
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de apoyo, gerencial, operativo o técnico). Ademas puede incluir estadisticas en relacion
a la asistencia registrada durante la ejecucion de las capacitaciones.

Sin embargo, a pesar de conocer las fuentes de informacidn primarias y secundarias,
que pueden servir de insumo al sistema, no todas las opiniones y estadisticas son
relevantes, por ello, es necesario establecer quienes participardn en la evaluacion del
impacto de las capacitaciones y la informacion que se tomara en cuenta, considerando el
factor tiempo, es decir, se debe tener muy claro el periodo de tiempo que serd sometido a
evaluacion y de acuerdo a ello considerar también las personas que participaron en
alguna capacitacion durante ese periodo, ademas de los registros estadisticos
correspondientes.

Por lo que a continuacion, se desarrolla una guia para determinar la poblacion a
tomar en cuenta para la evaluacion y la forma de seleccionar dicho personal. Ademas de
las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion a utilizar y finalmente el

procesamiento de la misma.

a) Determinacion de la poblacion, muestra y seleccion del personal a

participar de la evaluacion del impacto de las capacitaciones

i.  Determinacion de la Poblacion
Uno de los puntos importantes antes de iniciar el proceso de evaluacion del impacto
de las capacitaciones consiste en determinar quiénes deben participar en la misma, para

ello resulta atil responder las siguientes preguntas:

1. ¢Qué periodo o lapso de tiempo se desea evaluar?

2. ¢De qué dependencia de la institucion interesa conocer los efectos de las
capacitaciones?

3. ¢De qué regional del MOP interesa conocer el impacto de las

capacitaciones?
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La primera pregunta es esencial, pues con ello se determinara el periodo de tiempo
que se desea evaluar y asi se considerard al personal que haya participado en alguna
capacitacion impartida durante ese mismo lapso de tiempo. Por ejemplo, si el objetivo es
evaluar el impacto que han tenido las capacitaciones ejecutadas del 1 de junio de 2013 al
1 de junio de 2014, las personas que deben participar son aquellas que hubieran
participado en alguna capacitacion durante ese lapso de tiempo.

La segunda pregunta hace referencia a la necesidad de evaluar el impacto de las
capacitaciones en un Viceministerio determinado o en las gerencias y unidades
corporativas que conforman el Ministerio de Obras Publicas. Por ejemplo, si se desea
conocer el impacto de las capacitaciones en el personal del Viceministerio de Obras
Publicas, solo se tomaria en cuenta a personas de dicho Viceministerio y que hayan

participado en capacitaciones durante un lapso de tiempo ya establecido.

Responder a la Gltima pregunta resulta importante, ya que el Ministerio de Obras
Publicas tiene presencia en la region oriental, central y occidental del pais; y las
condiciones para cada una de ellas pueden variar en cierta medida. Por ejemplo, las
oficinas del Ministerio de Obras Pablicas (VMOP, VMT, y VMVDU) ubicadas en el
area central del pais pueden contar con mayor cantidad de recursos organizacionales que
las oficinas del Ministerio ubicadas en el area de oriente. Por ésta razon es posible que
los resultados de las evaluaciones puedan variar en cuanto a las experiencias vividas por

el personal debido a que laboran en regiones completamente diferentes.

Los aspectos anteriores para la determinacion de la poblacion pueden ser resumidos

a traves de la siguiente Tabla 3.1:



Tabla 3.1. Resumen de la Poblacion que sera objeto de estudio
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EL SALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
Determinacion de la Poblacion a Considerar para la Evaluacion del Impacto de las

Capacitaciones Durante el Periodo del al

/\/
/’\_’/,

Region Region Region
. . TOTAL
Occidental Central Oriental

Unidades

Corporativas

VMOP

VMT

VMVDU

TOTAL Total general

Descripcion de la Poblacion

Personal del (Viceministerio/s o Unidades Corporativas seleccionadas) de la/s

region/es de (regién o regiones seleccionadas para el estudio), que estd compuesto

por un total de (total general obtenido en la tabla) empleados que han participado en

las capacitaciones coordinadas y ejecutadas por la Unidad de Formacion y Desarrollo

durante el periodo comprendido entre el (fecha de inicio) y el (fecha final).

ii. Determinacion de la Muestra

El uso de una muestra es recomendable cuando el tamafio de la poblacion es

demasiado grande y puede resultar muy costoso el realizar las evaluaciones a cada una

de las personas que conforman la poblacion.
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La decision de utilizar una muestra para la evaluacion del impacto de las
capacitaciones debe ser considerada por el personal competente de la Unidad de
Formacion y Desarrollo.
En el caso de hacer uso de ésta para realizar la evaluacion, se hacen las siguientes
recomendaciones:
1. Utilizar la formula de poblacion finita para el calculo de la muestra:
Z? « p*q*N

“TEZN-1 +Z%+p+q

2. Considerar un nivel de confianza del 95% 6 Z=1.96

n

3. Utilizar una probabilidad de éxito “p” de 0.75 o 75%, recomendando éste
porcentaje con base a los resultados obtenidos durante la primera evaluacion
del impacto de las capacitaciones realizada en el Ministerio. Por lo que el
valor de “q” debe corresponder a un 0.25 o0 25%.

4.  El valor de “N” corresponde al tamafo de la poblacion que resulte de los
parametros establecidos para realizar la evaluacién, lo cual se obtiene del
total general reflejado en la tabla 3.1.

5. El valor del error recomendado es del 0.05 o 5%, para reducir el margen del

mismo en los resultados que se obtengan.

El resultado de aplicar la férmula anterior para el calculo de la muestra, constituira
la cantidad de personas que seran tomadas en cuenta para las actividades evaluativas del
impacto de las capacitaciones.

En el caso de que la poblacion esté constituida por mas personas de un
Viceministerio y/o de una regién; se recomienda el muestreo estratificado, donde la
muestra serd distribuida en proporcion al numero de personas que integren un
determinado Viceministerio y una determinada region. Para comprender el proceso de

distribucién de la muestra se recomienda Ver el Anexo No. 16.
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iii.  Seleccién del Personal a Participar en la Evaluacion del Impacto de las
Capacitaciones
La seleccion del personal sera utilizada sélo si se decide hacer uso de una muestra
para realizar las actividades evaluativas para medir el impacto de las capacitaciones,
caso contrario se asume que la Unidad de Formacion y Desarrollo realizara las
evaluaciones al total de la poblacién determinadas en la Tabla 3.1.

Para la seleccion del personal se recomienda hacer uso del Muestreo Aleatorio
Simple (MAS) debido a que proporciona cierto grado de objetividad a todo el proceso,
pues todas las personas que conforman la poblacidon tienen la misma probabilidad de ser
elegidas para participar en la evaluacion. Para lo cual, se debe considerar el siguiente
proceso:

Elaborar los listados con todas las personas que pueden participar en la evaluacion,
de acuerdo a las caracteristicas de la poblacion que ya se han establecido.

Enumerar a cada persona del listado con un nimero correlativo.

Hacer uso de tablas estadisticas para la seleccion aleatoria, o hacer uso de la funcion
de Excel “ALEATORIO.ENTRE” que determina un numero de manera aleatoria
entre un limite inferior y un limite superior.

4.  Una vez determinado de manera aleatoria las personas que participaran en la
actividad evaluativa, se procede a elaborar los listados finales y se confirma la

participacion de los empleados en el estudio.

b) Técnicas de Recoleccion de la Informacion

I. ElTest

La técnica principal a utilizar serd la de un test o “examen” con escala de
calificacion, pues en este se podra registrar el grado, de acuerdo a una escala
determinada, en el cual un comportamiento, habilidad o actitud determinada; es
desarrollada por el empleado. Ademas tiene la ventaja de ser facil de administrar y

puede ser implementado a grandes grupos de empleados.
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ii. LaEntrevista
La segunda técnica a utilizar serd la entrevista, por medio de un cuestionario auto
administrado, pues a traves de ésta se podra obtener opiniones, experiencias registradas
y préacticas; ademas que proporcionara respuestas cualitativas que pueden ser ampliadas
por medio de preguntas abiertas que al final ser&n de utilidad para la elaboracion de un
diagnostico.

Por tanto, ambas técnicas se complementan para generar informacion util al sistema
de evaluacion, con la diferencia que, la del test sera la Gnica técnica que proporcionara
informacion relacionada a escala de logros o alcances como producto de las
capacitaciones y la de la entrevista por medio del cuestionario auto administrado, seréa
fundamental para conocer un poco mas de las percepcion que tienen los empleados en

cuanto a las capacitaciones de manera mas generalizada.
c) Instrumentos de Recolecciéon de Informacion

Luego de establecer las técnicas a utilizar para recolectar la informacion, es
necesario desglosar los instrumentos mismos de recoleccion para cada nivel del sistema
de evaluacion del impacto de las capacitaciones, considerando los mencionados
anteriormente.

Por lo que se detalla a continuacién el proceso en que cada uno de ellos debe
desarrollarse en cuanto al contenido, asi como los elementos esenciales que deben
poseer, ya que respecto a la presentacion final de los diferentes instrumentos y que
pueden ser utilizados por la Unidad de Formacion y Desarrollo, se detalla en el Anexo
No. 17.
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i.  Instrumento para el Nivel de Reaccion
El Test

Tabla 3.2. Elaboracion del Instrumento de Recoleccion de Informacion del Nivel de
Reaccion

Objetivo

Evaluar la Reaccion del Personal ante las capacitaciones impartidas por parte de la Unidad
de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas.

Técnica de Evaluacion

Matriz de Valoracidon de tipo holistica (o global) ponderada.

Aspectos Administrativos

"7 -' EL SALVADOR

—_——
Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:
Actividad Evaluativa: Nivel de Reaccion ante las capacitaciones.

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Occidental Central Oriental

Unidad o Gerencia de procedencia:

Criterios Especificos de Evaluacién

e Motivacion del empleado antes de asistir a una capacitacion.
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Satisfaccion del empleado después de asistir a una capacitacion.
Dominio del tema por parte de los capacitadores.
Habilidad del capacitador para solventar dudas de los empleados.

Habilidad de los capacitadores para hacer las capacitaciones amenas, practicas e
interesantes.

Los capacitadores explican el contenido de la capacitacion y la légica de su
presentacion.

Comprension de los objetivos que se buscan alcanzar con las capacitaciones.

Nivel de adecuacion del mobiliario y equipo utilizado en las capacitaciones.

Nivel de adecuacion de las instalaciones donde son impartidas las capacitaciones.

Instrucciones para la solucion de la evaluacion

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacién y criterio de evaluacién que se le presenta a
continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacion considere solo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

Su nombre s6lo sera utilizado para efectos de verificacion de la informacién, es decir,
puede corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcion segun su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto
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Criterios de Evaluacion con su Escala de Calificacion

No.

Criterio de Evaluacién

Excelente

Muy

Bueno

Bueno

Malo

Muy
Malo

Antes de asistir a una capacitacion,
¢;Qué nivel de motivacion ha
alcanzado por el hecho de tener que
asistir o participar?

Después de haber participado en
una capacitacion ;Qué nivel de
satisfaccion alcanz6 por el hecho

de haber participado?

Dominio del tema que poseen los

capacitadores

Habilidad de los capacitadores para
solventar las dudas que surgen
durante el desarrollo de la

capacitacion

Habilidad de los capacitadores para
hacer que el desarrollo de la

capacitacion sea ameno

Habilidad de los capacitadores para
que el desarrollo de la capacitacion

sea practico y no solo teorico
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Habilidad de los capacitadores para
hacer que el desarrollo de la
capacitacion sea interesante para

todos los asistentes

De manera  general, ¢Los
capacitadores explican el contenido
de la temdtica a tratar durante la

capacitacion?

De manera  general, ¢Los
capacitadores explican la

metodologia a utilizar?

10

¢Los capacitadores explican los
objetivos que buscan alcanzar con

el desarrollo de la tematica a tratar?

11

Adecuacién  del mobiliario 'y
equipo utilizado para el desarrollo

de las capacitaciones

12

Adecuacién de las instalaciones
donde se reciben las capacitaciones

El Cuestionario

auto administrado en relacion al nivel de reaccion son las siguientes:

1.

en las capacitaciones sea mas satisfactoria para todos?
¢ Qué opinion tiene acerca de las personas que imparten las capacitaciones?

¢ Qué mejoraria de las capacitaciones?

Las preguntas que seran consideradas para la entrevista por medio del cuestionario

¢ Qué recomendaria a la Unidad de Formacién y Desarrollo para que la experiencia
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ii.  Instrumento para el Nivel de Aprendizaje

El Test

Tabla 3.3. Elaboracion del Instrumento de Recoleccion de informaciéon del Nivel de
Aprendizaje

Objetivo

Determinar el nivel de aprendizaje obtenido por los empleados del Ministerio de Obras

Publicas, como producto de las capacitaciones recibidas.

Técnica de Evaluacion

Matriz de Valoracidon de tipo holistica (o global) ponderada.

Aspectos Administrativos

"1 -' EL SALVADOR
M‘ﬁ UNAMONOS PARA CRECER

/\/,
/\/

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional

Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:
Actividad Evaluativa: Nivel de Aprendizaje alcanzado por los empleados, debido a las
capacitaciones.

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Occidental Central Oriental

Unidad o gerencia de procedencia:
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Criterios Especificos de Evaluacion

Relacion entre el tema de la capacitacion y el puesto de trabajo.

Identificacion de los puntos clave del contenido de la capacitacion.

Capacidad de relacionar el contenido de la capacitacion con las actividades laborales
cotidianas.

Beneficios personales adquiridos como producto de la capacitacion.

Beneficios generados al Ministerio como producto de la capacitacion.

Capacidad de transmitir lo aprendido a las demas personas.

Instrucciones para la solucién de la evaluacion

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacion y criterio de evaluacion que se le presenta
a continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacion considere s6lo las capacitaciones que recibid durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo serd utilizado para efectos de verificaciéon de la informacion, es decir,
puede corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcion segun su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto
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Criterios de Evaluacion con su Escala de Calificacion

No.

Criterio de Evaluacién

Excelente

Muy

Bueno

Bueno

Malo

Muy
Malo

Relacion entre la tematica de las
capacitaciones a las que ha asistido
y el puesto de trabajo en que se
desempefia

¢Ha logrado identificar los puntos
clave de las capacitaciones a las

que ha asistido?

Al finalizar las capacitaciones, ¢El
capacitador ha recalcado los puntos
clave a tomar en cuenta como

producto de la capacitacion?

Al finalizar la capacitacion, ¢Ha
sido capaz de relacionar el
contenido de ésta con algunas de
las actividades laborales que usted

realiza?

Dotacion de mayor motivacién
personal, por las capacitaciones
recibidas.

Fortalecimiento de nuevos
conocimientos, por las

capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento de las habilidades
para el desarrollo del trabajo, por

las capacitaciones recibidas.
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Fortalecimiento de su eficiencia en
8 | el trabajo, por las capacitaciones 5 4 3 2 1

recibidas.

¢En qué medida las capacitaciones
le han ayudado a tener las
herramientas cognitivas necesarias
para el cumplimiento de las metas
establecidas por la unidad o
gerencia a la que pertenece?

Desarrollo de las actividades
10 | laborales con calidad, por las 5 4 3 2 1
capacitaciones recibidas.

Desarrollo de wun espiritu de
reflexion en el trato que debe
11 ) o 5 4 3 2 1
mostrar como servidor publico para

con los usuarios del Ministerio

Luego de participar en alguna
capacitacion ¢Se esfuerza por
12 | transmitir lo aprendido a otros 5 4 3 2 1
comparieros que no tuvieron la

oportunidad de asistir?

El Cuestionario
Para el nivel de aprendizaje se recomienda hacer las siguientes preguntas:
1. ¢Qué beneficios personales considera haber obtenido debido a las
capacitaciones?
2. ¢Cdomo podria mejorar su experiencia de aprendizaje durante las capacitaciones?

3. ¢Enqué temas le gustaria ser capacitado?
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iii.  Instrumento para el Nivel de Aplicacion

El Test

Tabla 3.4. Elaboracion del Instrumento de Recoleccion de Informacion del Nivel de
Aplicacién

Objetivo

Determinar el nivel en que los empleados han aplicado los conocimientos y habilidades
adquiridos en las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo del
Ministerio de Obras Publicas.

Técnica de Evaluacion

Matriz de Valoracion de tipo holistica (o global) ponderada.

Aspectos Administrativos

"7 ) EL SALVADOR

., A
,/_\/
Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional

Unidad de Formacién y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:
Actividad Evaluativa: Nivel de Aplicacion de lo aprendido en las capacitaciones.
Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Occidental Central Oriental

Unidad o gerencia de procedencia:
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Criterios Especificos de Evaluacion

Apoyo de los superiores para aplicar lo aprendido en las capacitaciones, dentro del
puesto de trabajo.

Instrumentos adecuados para aplicar lo aprendido en las capacitaciones, dentro del
puesto de trabajo.

Recursos necesarios para aplicar lo aprendido en las capacitaciones, dentro del puesto
de trabajo.

Ambiente laboral propicio para aplicar lo aprendido en las capacitaciones.

Motivacion personal por aplicar en el puesto de trabajo lo aprendido en las
capacitaciones.

Agilidad en el desarrollo del trabajo.

Mejora en la atencién a usuarios del ministerio, compafieros de trabajo y jefes.

Calidad del trabajo.

Aplicacion de lo aprendido en las capacitaciones.

Instrucciones para la solucion de la evaluacion

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacion y criterio de evaluacion que se le presenta
a continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningln item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacion considere sélo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo sera utilizado para efectos de verificacién de la informacion, es decir,
puede corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.
Encierre en un circulo la opcion segun su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
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e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos
e Muy Malo 1 punto

Criterios de Evaluacion con su Escala de Calificacion

No.

Criterio de Evaluacion

Excelente

Muy

Bueno

Bueno

Malo

Muy
Malo

Motivacion de sus superiores a
aplicar en el puesto de trabajo lo
aprendido en las capacitaciones.

Adecuacion de los instrumentos,
equipo y tecnologia que dispone en
su puesto de trabajo para aplicar lo

aprendido en las capacitaciones.

¢ Qué tanto considera que la unidad
0 gerencia a la que pertenece
dispone de los recursos financieros
necesarios para que usted aplique

lo aprendido en las capacitaciones?

Fomento del ambiente laboral de la
unidad o gerencia a la que
pertenece a la aplicacion de lo

aprendido en las capacitaciones.

¢Qué tan motivado se siente usted
en aplicar a su puesto de trabajo lo

aprendido en las capacitaciones?
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Fortalecimiento de la agilidad y
velocidad en el desarrollo de su
trabajo, por las capacitaciones

recibidas.

Fortalecimiento en la atencion que
7 |usted les da a los usuarios del 5 4 3 2 1

Ministerio de Obras Publicas.

Fortalecimiento en la atencion que
8 | usted les da a sus compafieros de 5 4 3 2 1

trabajo.

Fortalecimiento en la atencion que

usted les da a sus superiores.

Fortalecimiento en la calidad de su
10 | trabajo, por las capacitaciones 5 4 3 2 1

recibidas.

De manera general, ;Como califica
la aplicacion de lo aprendido en las
11 o 5 4 3 2 1
capacitaciones a su puesto de

trabajo?

De manera general, ;Cémo califica
12 | la aplicacién de lo aprendido en las 5 4 3 2 1

capacitaciones a su vida personal?

El Cuestionario
1. ¢Qué beneficios considera usted que ha generado al Ministerio de Obras Publicas
como producto de haber participado en las capacitaciones?
2. ¢Qué deberia mejorarse en su entorno laboral para que logre aplicar lo aprendido

en las capacitaciones?
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3. ¢Qué tan comprometido se siente usted por aplicar lo aprendido en las
capacitaciones?

iv.  Instrumento para el Nivel de Objetivos Alcanzados por la Unidad de

Formacién y Desarrollo

El Test

Tabla 3.5. Elaboracion del Instrumento de Recoleccion de informacion del Nivel de

Objetivos Alcanzados por la Unidad de Formacién y Desarrollo

Objetivo

Determinar en qué medida la Unidad de Formacion y Desarrollo ha logrado cumplir sus

objetivos, mediante la ejecucion de las capacitaciones impartidas.

Técnica de Evaluacion

Matriz de Valoracion de tipo holistica (o global) ponderada.

Aspectos Administrativos

"1 ) EL SALVADOR
M‘ﬁ UNAMONOS PARA CRECER

/’-\_/
//—\/

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:
Actividad Evaluativa: Nivel de Objetivos Alcanzados por la Unidad de Formacion y
Desarrollo.

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU
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Region:

Unidad o gerencia de procedencia:

Occidental Central Oriental

Criterios Especificos de Evaluacion

Promover la comunicacion e integracion de todo el Ministerio de Obras Publicas.
Agilizar la toma de decisiones y soluciones de problemas.
Forjar lideres y mejorar las actitudes y aptitudes del recurso humano.

Desarrollar un sentido de progreso tanto personal como profesional en el recurso

humano.

Instrucciones para la solucion de la evaluacion

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacion y criterio de evaluacion que se le presenta
a continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacion considere s6lo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo serd utilizado para efectos de verificaciéon de la informacion, es decir,
puede corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcion segun su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos

e Malo 2 puntos
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e Muy Malo 1 punto

Criterios de Evaluacion con su Escala de Calificacion

No.

Criterio de Evaluacién

Excelente

Muy
Bueno

Bueno

Malo

Muy
Malo

Fortalecimiento de la
comunicacion de manera efectiva
dentro de la unidad o gerencia a la

que pertenece.

Fomento de la integracion de todo
el personal del Ministerio de Obras
Publicas, por medio de las
capacitaciones recibidas.

Fomento del trabajo en equipo
dentro de las unidades o gerencias
que forman al Ministerio de Obras
Publicas.

Fortalecimiento de su habilidad
para la toma de decisiones, por las

capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento de las habilidades
necesarias para la solucion de
problemas dentro de su puesto de
trabajo o wunidad a la que

pertenece.

Fortalecimiento de la confianza en
usted mismo y su capacidad para
influir y guiar a otras personas en

el logro de objetivos.
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Fortalecimiento de una actitud
7 | positiva hacia el trabajo, por las 5 4 3 2 1

capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento una  actitud
positiva para con sus comparfieros
de trabajo, por las capacitaciones

recibidas.

Fomento de la convivencia en el
9 | trabajo entre compafieros y jefes, 5 4 3 2 1

por las capacitaciones recibidas.

Desarrollo de una actitud de
servicio para con los que le
10 o 5 4 3 2 1
rodean, por las capacitaciones

recibidas.

Desarrollo como persona, por las
11 . . 5 4 3 2 1
capacitaciones recibidas.

Desarrollo como profesional, por
12 o . 5 4 3 2 1
las capacitaciones recibidas.

d) Proceso de Recoleccion de la Informacion

Los instrumentos antes mencionados, son los que serviran de insumo para la
recoleccion de la informacién, la cual, serd procesada y transformada para la obtencion
de los resultados del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones impartidas
por la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas, en un

periodo previamente determinado.

Para el proceso de recoleccion de la informacién, resulta necesario haber llevado a

cabo cada uno de los elementos detallados anteriormente (numeral 1, literal a, pagina
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93), y resumidos en la siguiente Tabla 3.6. Resumen del proceso de determinacion de la

poblacion, muestra y seleccion del personal a participar de la evaluacion del impacto de

las capacitaciones:

Tabla 3.6. Resumen del proceso de determinacion de la poblacion, muestra y

seleccion del personal a participar de la evaluacion del impacto de las capacitaciones

Paso

Actividad

Determinacion de la poblacion que sera considerada objeto de estudio para la

evaluacion del impacto de las capacitaciones

Determinar el periodo de tiempo que serd considerado para elaborar la

! evaluacion del impacto de las capacitaciones.
Determinar qué dependencias del Ministerio de Obras Pablicas participaran en
° el proceso (Unidades Corporativas, VMOP, VMT, VMVDU).
Determinar qué regionales del Ministerio de Obras Publicas participaran en la
3 evaluacion del impacto de las capacitaciones (Occidental, Central u Oriental).
Describir las caracteristicas que debe poseer el personal que participara en la
4 | evaluacion del impacto de las capacitaciones, las cuales deben estar en sintonia
con lo previamente determinado en los pasos 1, 2, y 3.
Elaborar un listado, con base a datos manejados por la Unidad de Formacion y
Desarrollo, con las personas que participaran en la evaluacion del impacto de las
> capacitaciones, las cuales deben cumplir con las caracteristicas resumidas en el
paso 4.
Presentar la informacidn obtenida en los pasos anteriores de acuerdo al formato
° mostrado en la Tabla 3.1. Resumen de la Poblacion que sera objeto de estudio.
Establecer el total de personas que constituiran la poblacion de estudio para la
! evaluacion del impacto de las capacitaciones.
o De acuerdo al tamarfio de la poblacion de estudio, tomar la decision de utilizar o

no una muestra para la ejecucion de la evaluacion.
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Calculo de la muestra (en caso de necesitar utilizarla)

Determinar los valores que llevaran los elementos de la férmula para el célculo

de la muestra con poblacidn finita.

2 | Aplicacién de la férmula para el calculo de la muestra.

3 Conclusion del tamafio de la muestra.

Distribucion de la muestra en relacion a la proporciéon que forma la poblacion,
es decir, distribuir la muestra entre las dependencias (Unidades Corporativas,
4 | VMOP, VMT, VMVDU) y regionales (Occidental, Central u Oriental); donde
sera ejecutada la evaluacién. Para esto se puede tomar en cuenta el Anexo No.
16.

Seleccion del personal a participar en la evaluacion

Ordenar el listado de personas que conforman la poblacion, de acuerdo al area
de trabajo dentro del Ministerio y a la regién donde laboran.

2 Enumerar el listado anterior, asignando a cada empleado un nimero correlativo.

Aplicar la seleccion aleatoria al listado de personas, lo cual puede ser a través de
tablas estadisticas o por medio de la funcion de Excel “ALEATORIO.ENTRE”.

Establecer los listados finales de las personas seleccionadas a participar en la

evaluacion del impacto de las capacitaciones.

Una vez, se tiene la seleccion final del personal a participar en el proceso de
evaluacion del impacto de las capacitaciones, se procede al mismo, utilizando los
instrumentos de recoleccién de la informacion descritos anteriormente por cada nivel,
Ilevando a cabo los siguientes pasos, detallados en la Tabla 3.7. Proceso de Recoleccion

de la Informacioén:
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Tabla 3.7. Proceso de Recoleccion de la Informacion

Proceso de Recoleccion de la Informacion

Pasos Actividad
Ubicar dentro de la Institucion a todos los empleados que participaran en la
! evaluacion del impacto de las capacitaciones.
2 Programar las fechas en que serén realizadas las evaluaciones.
Hacer del conocimiento de la evaluacion del impacto de las capacitaciones, a los
empleados seleccionados para ello, asi como a jefes que colaboraran con éste
3 proceso y la fecha en que seran visitados para resolver los instrumentos de
evaluacion, previamente definidos.
Preparar e imprimir los instrumentos que seran utilizados para la recoleccion de
) informacion.
Proporcionar los instrumentos de evaluacion a los empleados seleccionados para
° que ellos los resuelvan.
Luego de tener todos los instrumentos resueltos por los empleados
6 seleccionados, se ordenan de acuerdo a su numero de referencia y se procede al
ingreso de los resultados obtenidos a la manta de tabulacion.
2. Transformacion o Procesamiento del Sistema de Evaluacion

En éste sistema la transformacion involucra el procesamiento y generacion de

resultados que permiten tener una percepcion general sobre los niveles de evaluacion

que se estan considerando. Si bien en las entradas del sistema los instrumentos

permitirdn ver la experiencia de los participantes de las capacitaciones de manera

individual, con la transformacion se pretende obtener una vision general de los efectos o

el impacto que han tenido las capacitaciones en el recurso humano que integran al

Ministerio de Obras PUblicas.
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a) Instrumentos de Procesamiento de Informacion
i.  Instrumento para el Procesamiento de Informacion de Fuentes Primarias

Procesamiento de los criterios de evaluacion mostrados en el Test

El instrumento que se utilizara para el procesamiento de la informacion sera la
Matriz de Valoracion de tipo holistica (o global) ponderada, la cual permite la
evaluacion de los empleados participantes de manera general, con el atributo de
conceder al sistema asignar un peso determinado por cada nivel de evaluacion, con el fin
de diferenciar entre cada nivel la importancia que éstos tienen, por ejemplo, es muy
importante que los empleados aprendan de las capacitaciones, pero resulta mas
importante que éstos apliquen lo aprendido en las mismas.

Por tanto, la diferenciacion de la importancia entre los niveles de evaluacion, no es
posible realizarla con los instrumentos que se impartirdn de manera individual a los
empleados (Ver Anexo 17. Instrumentos de Evaluacion del Impacto de Capacitaciones),
debido a que estan disefiados con 12 criterios de evaluacion cada uno y de los cuales
solo se puede obtener un méximo de 60 puntos por cada cuestionario. Sin embargo, con
el factor del peso por nivel de evaluacion se podra dotar de mas puntos a aquellos

niveles que tengan mayor prioridad para la evaluacion del impacto de las capacitaciones.

Por consiguiente, la Matriz de Valoracion de tipo holistica (o global) ponderada, es
una matriz de doble entrada, LAS FILAS estan compuestas por 48 criterios de
evaluacion, los cuales estan formados por 12 criterios para para cada uno de los niveles
que se estan considerando para la evaluacion del impacto de las capacitaciones, y LAS
COLUMNAS estan compuestas por diferentes factores que son utilizados para
determinar la nota alcanzada por cada uno de los 48 criterios de evaluacion que se
ubican en cada fila.

La forma en que ésta matriz funciona se ejemplifica mejor en la Figura 3.1.
Funcionamiento de la Matriz de Valoracion de tipo holistica (o global) ponderada, que

se presenta a continuacion:



Figura 3.1. Funcionamiento de la Matriz de Valoracién de tipo holistica (o global) ponderada

La Frecuencia de Respuestas, reflejala

cantidad de empleados que dieron una

determinada respuesta a un criterio de
evaluacion en especifico

La puntuacion alcanzada es el producto de
multiplicar los puntos de la escala de evaluacion
por el peso del nivel de evaluacién por la
frecuencia de respuestas

El peso por cada nivel de evaluacion,
es el elemento que diferencia la
importancia de cada uno de ellos

Matriz de Valoracidn de tipo
holistica (o global) ponderada
Criterios de Escala de | Peso por nivel Frecuencias de Respuesta| Puntuacion alcanzada Nota Ptfn_tuacién
Evaluacion | Evaluacion | de evaluacion | E (MB| B M (MM| T | E [MB| B | M |MM| T | Alcanzada St | DEMEGLT ::>
A~ ~ puede alcanzar
Nivel 1 50)413[2/1 1)  13) 3 (15 15| 10.00 | Excelente 15,00
Nivel 2 4]3]2[1 i
Nivel 3 43124 (X) —=/85(X) 7/ § NET /)
Nivel 4 5/4]3]2]1 3
AV4

La Puntuacion \

Maxima que se
puede alcanzar es el
producto de
multiplicar la escala
méxima (5 ptos) por
el peso por cada
nivel, por el total de
frecuencia de

\ respuestas /

La Nota Alcanzada es el Resultado de dividir el total
de puntos alcanzados entre la puntuacion maxima
gue puede alcanzarse para cada criterio de
evaluacion

El concepto es de acuerdo a la nota
alcanzada, el cual puede ser Excelente,
Muy Bueno, Bueno, Malo, Muy Malo.

La escala de evaluacion corresponde a
los considerados en cada instrumento
de recoleccion de informacion

120
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La figura anterior es solamente un esquema de como funciona la Matriz en general,
la original est4 elaborada en el programa Microsoft Excel y la hoja que la contiene,
funciona de manera automatica, es decir, no se ingresa ni modifica ninguno de los
valores que ahi se presentan, pues es el reflejo del procesamiento de la informacion
almacenada en el sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, la cual es
extraida de los instrumentos de evaluacion resueltos por los empleados participantes de

todo el proceso.

La forma de ingresar la informacion contenida en los instrumentos de recoleccion de
informacion, es a través de una manta de tabulacion elaborada en el mismo programa
que contiene la matriz de valoracion tipo holistica ponderada y que ademaés provee los
insumos necesarios para que se muestre un resultado final, la cual, también es una tabla
de doble entrada donde LAS FILAS estan disefiadas para ingresar la informacion que
reflejen los instrumentos de evaluacion del impacto de las capacitaciones, y LAS
COLUMNAS se ha dispuesto para cada una de las preguntas que componen cada nivel
de evaluacion, entre criterios de evaluacion y preguntas abiertas. EI esquema de ésta se

puede observar en la Figura 3.2., que se muestra a continuacion:

Figura 3.2. Esquema de la Manta de Tabulacion de los instrumentos de evaluacion

Manta de Tabulacidn de Instrumentos de Evaluacion

Nivel 1: Reaccidn

Nivel 2: Aprendizaje

Nivel 3; Aplicacidn

Nivel 4: Objetivos
alcanzados por |a Unidad de
Formacion y Desarrollo

No.

Ref,

Nombre del
Participante

Fecha de
realizacion

Area de
procedencia

Region de
procedencia

Criterios de
Evaluacion

Pregunias
Abiertas

Criterios de
Evaluacion

Pregunias
Abiertas

Criterios de
Evaluacidn

Preguntas
Rbiertas

Criterios de Evaluacidn

o | ma | —
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En el archivo de Excel que contiene los instrumentos de procesamiento de
informacion del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, ésta manta de

tabulacion se disefio con la capacidad de almacenar un maximo de 500 test.

Es importante mencionar, que dicha manta de tabulacion hace referencia a las
personas que participaron en la evaluacion del impacto de las capacitaciones, por lo que
es necesario que la misma persona responda las preguntas que contienen cada uno de los
instrumentos de evaluacion, por ejemplo si José Lopez responde el instrumento de
evaluacion relacionado a la reaccion y con numero de referencia 1, es necesario que ésta
misma persona también responda los demés instrumentos de evaluacion con nimero de

referencia 1.

Procesamiento de las preguntas abiertas mostradas en el Test

Las preguntas abiertas también son almacenadas en la manta de tabulacién, pero su
tratamiento es diferente. De las respuestas mostradas en ellas por cada nivel de
evaluacion, se debe hacer un proceso de analisis de las opiniones y observaciones de los
empleados y extraer de ello la esencia de lo que se quiso comunicar. Es recomendable
gue al momento de hacer dicho anélisis, se consideren aquellas respuestas que pueden
clasificarse como Positivas, Interesantes y Negativas.

Las favorables o Positivas pueden ser tomadas como las fortalezas con las que
cuenta la Unidad de Formacion y Desarrollo en relacién a determinado nivel de
evaluacion.

Las Interesantes pueden ser opiniones de factores o elementos que pueden ser
considerados para que las capacitaciones sean mas efectivas.

Las desfavorables o Negativas deben ser consideradas como las debilidades en
ciertos aspectos, y que por lo tanto, constituiran los retos a superar para posteriores
capacitaciones, las cuales tienden a ser mas utiles para lograr una mejora continua,
ademas que proporcionan los insumos necesarios para la solucion de problemas y

mejorar con ello la efectividad de las actividades propias de capacitacion.
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Finalmente, es de aclarar que, durante el procesamiento de la informacion, las
preguntas abiertas de cada instrumento, ayudan a explicar la razén o el porqué de los
resultados obtenidos en la evaluacidn del impacto de las capacitaciones por cada criterio

de evaluacion, por lo que no se debe descuidar el resultado de las mismas.
ii.  Instrumento para el Procesamiento de Informacion de Fuentes Secundarias

La informacion de fuentes secundarias hace referencia a estadisticas internas en la
Unidad de Formacion y Desarrollo, por lo que los instrumentos son cuadros o tablas
estadisticos de doble entrada que resumen la labor de dicha unidad. Como ejemplo de
éstos, pueden utilizarse los mostrados en las tablas 2.1, 2.2, 2.3y 2.4., que se detallan en
el capitulo 2 del presente trabajo de investigacion, los cuales fueron utilizados para
reflejar la labor de la Unidad de Formacion y Desarrollo a lo largo del periodo 2009-
2014,

b) Escalay Criterio de Evaluacién General

Los criterios de evaluacion son similares en el concepto aplicado en las escalas de
evaluacion que se muestran en los diferentes instrumentos de recoleccion de
informacidn, la Unica diferencia es que en la escala de valoracidn se asignaban puntos
desde el 1, que era la menor puntuacion, hasta el 5 que era la mayor puntuacién asignada

a cada criterio de evaluacion.

En el caso de la transformacién o procesamiento de la informacién, la escala de
evaluacion parte de la nota cero punto cero (0.0) hasta el diez punto cero (10.0), y de
acuerdo a ciertos rangos de calificacion alcanzados, se puede asignar un criterio de
evaluacion especifico.

Siendo para éste caso, las escalas y criterios de evaluacién que se pueden alcanzar
en el procesamiento de la informacion para evaluar el impacto de las capacitaciones las

siguientes:
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Tabla 3.8. Escala y Criterio de Evaluacion

Concepto Nota Maxima | Nota Minima
Excelente 10.00 9.00
Muy Bueno 8.99 7.00
Bueno 6.99 5.00
Malo 4.99 3.00
Muy Malo 2.99 0.00

c) Procesamiento de la Informacién dentro del Sistema de Evaluacién

A continuacién, se detalla en la Tabla 3.9., el procesamiento de la informacion a
seguir dentro del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, el cual debe
ser realizado en la Manta de Tabulacion, elaborada en el programa de Excel por el
equipo de investigacion, el cual tiene como propoésito, una vez ingresada la informacion
de los instrumentos de recoleccion de informacién, reflejar los resultados de la

evaluacion misma.

Tabla 3.9. Procesamiento de la Informacion dentro del Sistema de Evaluacion

Pasos Actividades

Ingreso de Datos en la Manta de Tabulacion

Verificar que el nimero de referencia del instrumento corresponda con el

numero de referencia de la manta de tabulacion.

2 Ingresar el nombre del empleado participante de la evaluacion.

3 Ingresar la fecha en que el instrumento fue resuelto.

Ingresar la dependencia del Ministerio al que pertenece el empleado participante
(puede ser Corporativo, VMOP, VMT, VMVDU).

Ingresar la regional donde el empleado participante realiza sus actividades

laborales (region occidental, central u oriental).
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Para cada nivel de evaluacion: ingresar los resultados de cada uno de sus doce

° criterios de evaluacion.
Para cada nivel de evaluacion: ingresar las respuestas reflejadas en las preguntas
! abiertas que se formularon.
Resultados de la evaluacion del impacto de las capacitaciones
Verificar que el total de frecuencias de respuestas corresponda al total de
! empleados que participaron en el proceso evaluativo.
5 Verificar que los puntos alcanzados para cada criterio correspondan a las escalas
de valoracion, peso y frecuencias que fueron determinadas en el sistema.
3 Verificar el total de puntos alcanzados por cada nivel de evaluacion.
Analizar e interpretar la nota alcanzada por cada nivel de evaluacion y la nota
) general mostrada por el sistema de acuerdo a la escala y criterio de evaluacion.
Analizar e interpretar los cuadros de los resultados alcanzados por cada nivel y
> de manera general.
Resultados de las preguntas abiertas reflejadas en los instrumentos de evaluacion
Verificar que las respuestas a las preguntas abiertas hayan sido ingresadas por
! completo, para cada nivel de evaluacion.
5 Realizar una lectura inicial de las opiniones e inquietudes expresadas en las
respuestas para cada pregunta abierta que fue formulada.
3 Clasificar cada respuesta como positiva, interesante o negativa.
4 Sintetizar los resultados de cada pregunta abierta.
Elaborar un diagndstico con base a las preguntas abiertas que contenian cada
° instrumento de evaluacion.
Elaborar conclusiones en relacion a las opiniones e inquietudes expresadas por
° los empleados a través de las preguntas abiertas que les fueron formuladas.
Realizar recomendaciones para dar solucién y fortalecer los factores o
7 elementos que fueron determinados debido a las opiniones e inquietudes que

reflejaron las preguntas abiertas.
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3. Salidas del Sistema

La salida o producto del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, es
reflejado a través de un informe de resultados, en el cual se explica de manera resumida
los efectos que las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacién y Desarrollo,
han tenido en el personal del Ministerio de Obras Publicas, de acuerdo a un periodo o

lapso de tiempo determinado previamente para el estudio.
a) Alcances de los Resultados Obtenidos

Se pretende que los resultados presenten los siguientes beneficios o usos:

v Evaluacion del impacto de las capacitaciones de acuerdo a cuatro niveles de
evaluacion que son de reaccion, aprendizaje, aplicacion y objetivos alcanzados
por la Unidad de Formacion y Desarrollo; la cual estara en relacion a un periodo
de tiempo determinado.

v' Caracteristicas cualitativas sobre algunos factores o elementos relacionados a los
niveles de evaluacion utilizados, obtenidas de la formulacion de preguntas
abiertas por cada uno de ellos.

v Se espera que a partir de los resultados de la evaluacién y las caracteristicas
cualitativas obtenidas, se pueda realizar un diagnéstico de la situacién actual del
impacto de las capacitaciones en el recurso humano del Ministerio de Obras
Publicas, en relacion al periodo de tiempo determinado.

v La generacion de conclusiones y recomendaciones que sean Utiles para futuras
capacitaciones.

v" La mejora continua en la labor que realiza la Unidad de Formacién y Desarrollo,
al impartir las capacitaciones, tomando en cuenta las recomendaciones que el
informe final arroje, que ayuden en la toma de decisiones encaminadas al logro

de objetivos internos e institucionales.
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b) Contenido del Informe de Resultados de la Evaluacion

Luego del procesamiento de informacion en relacion al sistema de evaluacion del
impacto de las capacitaciones en el recurso humano del Ministerio de Obras Publicas, se
espera que éste produzca los siguientes elementos de contenido en un informe final
sobre los resultados arrojados:

v' Portada
indice
Introduccion
Objetivos
Descripcion de la poblacion que formd parte del estudio
Descripcion de la metodologia de evaluacion
Resultados de la evaluacion del impacto de las capacitaciones
Conclusiones

Recomendaciones

NS N N N N N SR NN

AnNexos

A continuacion, se describe lo que debe contener cada uno de los elementos antes
mencionados, en cuanto a presentacion, para constituir el informe final del impacto de
las capacitaciones impartidas al recurso humando del Ministerio de Obras Pablicas, en el

periodo previamente establecido.
v Portada

Esta debe reflejar las generalidades de presentacion de la institucion misma y el tipo
de informe que se estd mostrando, asi como detalles de la/s persona/s que formaron parte
en la elaboracidn, revision y autorizacién del mismo.

La Figura 3.3. Ejemplo de portada del informe final, muestra un formato que podria

ser utilizado para tal efecto.
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Figura 3.3. Ejemplo de Portada del Informe Final

MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS
TRANSPORTE, VIVIENDA
Y DESARROLLO URBANO

>~ )3
wmOE oo

/—\/7
/‘\_'/,

GERENCIA DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA INSTITUCIONAL
UNIDAD DE FORMACION Y DESARROLLO

INFORME DE RESULTADOS:
Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones Impartidas al Recurso Humano

del Ministerio de Obras Publicas, durante el periodo comprendido del

(Fecha de Inicio) al (Fecha Final)

REALIZADO POR:
(Nombre de la/s personals que lo realizaron)

REVISADO POR:
(Nombre de la/s personals que lo revisaron)

AUTORIZADO POR:
(Nombre de la persona que autoriza el presente informe)

San Salvador, (dia) de (mes) de (aino).

v Indice

Generalmente representa los items o puntos del contenido del informe, para ello se

puede recomendar un indice alfanumérico con diferentes niveles, como por ejemplo:
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I. Nivel 1
A. Nivel 2
1. Nivel 3
a. Nivel 4
i. Nivel5

v" Introduccién

Usualmente refleja una pequefia presentacion textual de lo que contiene el informe
de evaluacion y los puntos mas importantes que seran tratados, sin olvidar la razén por

la cual fue realizado dicho informe.
v Objetivos

Es donde se presentan los objetivos, general y especificos, de realizar la evaluacion
del impacto de las capacitaciones, es decir, el motivo o razones principales por las cuales
se ha realizado dicha evaluacion y lo que se persigue con ello.

Igualmente, siempre es util incluir en el enunciado de los mismos (tanto en el
general como en los especificos), las caracteristicas del personal que particip6é de la

evaluacion del impacto de las capacitaciones y el periodo que fue considerado para ello.
v" Descripcion de la poblacion que formo parte del estudio

El enunciado para éste apartado puede ser tomado del ejemplo mostrado en la Tabla
3.1. Resumen de la Poblacién que sera objeto de estudio.
La importancia es visualizar el perfil general que poseen los empleados que

participaron en la actividad evaluativa relacionada al impacto de las capacitaciones.
v Descripcion de la metodologia de evaluacion

Este apartado resulta ser muy importante, ya que es donde se desglosa el proceso
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que se siguio, desde determinar la poblacion que seria objeto de estudio para la
evaluacion hasta llegar a la generacion de los resultados expresados en dicho informe
final.

Aqui es donde se detalla la determinacion y posterior seleccion del personal que
llenaria los instrumentos de evaluacion, si fue o no necesaria la aplicacion de una
muestra para llevarla a cabo; en el caso de utilizar una muestra se debe describir el
proceso de calculo de la misma, como por ejemplo el nivel de confianza considerado, el
nivel de error aceptable, las probabilidades de éxito y fracaso. Ademas se debe describir
el proceso de tabulacion de los instrumentos de recoleccion de informacion y finalmente

el anélisis de los resultados obtenidos.
v Resultados de la evaluacion del impacto de las capacitaciones

Para éste contenido se recomienda iniciar con la labor realizada por la Unidad de
Formacion y Desarrollo durante el periodo de tiempo considerado en la evaluacion, es
decir, las estadisticas internas como el nimero de capacitaciones coordinadas y
ejecutadas durante dicho periodo, la cantidad de capacitaciones en relacién al contenido
de éstas, y los registros de las asistencias que se tuvieron durante ese mismo periodo.
Luego de esa informacion, se presentan los resultados de la evaluacion del impacto de

las capacitaciones, en sus cuatro niveles de evaluacion.

De lo anterior se puede detallar la siguiente estructura de contenido:
v Labor de la Unidad de Formacion y Desarrollo durante el periodo del

al

v Evaluacién del impacto de las capacitaciones.
o Nivel 1: Reaccion del recurso humano ante las capacitaciones.
o Nivel 2: Aprendizaje alcanzado por el recurso humano.
o Nivel 3: Aplicacion del aprendizaje obtenido de las capacitaciones.
o Nivel 4: Objetivos alcanzados por la Unidad de Formacion y

Desarrollo.
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En cuanto a la presentacion de los diferentes niveles de evaluacion, se recomienda
presentar en cada uno de ellos un andlisis o interpretacion de los resultados, el cual
puede ser enriquecido por la informacién obtenida de las preguntas abiertas que incluia
cada instrumento de evaluacion y finalizarlo con un resumen de las notas alcanzadas por

cada nivel evaluado en los instrumentos.

A continuacion se presenta en la Figura 3.4., un esquema de cémo pueden ser

presentados los resultados por cada nivel de evaluacion:

Figura 3.4. Esquema de presentacién de resultados por cada nivel de evaluacion

"' W  CLSALVADOR
M ‘ —_— De acuerdo al tamafio de la

"_.__‘-""'-l-..____,_-
f.-_--‘-"‘—-__-'-

poblacién o muestra utilizada

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional i Ny
y reflejada en la tabulacién

Unidad de Formacion y Desarrollo

Nivel de Evaluacidn: (Nombre del nivel)

- — — - De acuerdo al cuadro resumen
Numero de participantes en la actividad: |  (cantidad) |personas ; f

—— - que arroja la hoja de Excel que
Total de puntos disponibles: (cantidad) |puntos = i ]
- contiene la Matriz de

Total de puntos alcanzados: (cantidad) |puntos i
Nota general alcanzada: (nota) concepto 4, \_ il )

Detalle de Notas por Criterios de Evaluacion
No. Criterios de Evaluacion Nota Alcanzada | Concepto =

l l

Se colocan cada uno de los
12 criterios de evaluacion
por cada nivel

Estan en relacion ala Nota
Alcanzada, los cuales pueden
ser: Excelente, Muy Bueno,
Bueno, Malo, Muy Malo

J

Puede ir desde 0.00
hasta 10.00
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v" Conclusiones

Detalla los puntos clave o elementos principales que se obtuvieron como producto
de haber realizado la evaluacion del impacto de las capacitaciones, las cuales deben ser
relevantes, Utiles y concretas; ademas que pueden ir en relacion a los resultados
arrojados por cada nivel de evaluacion.

A éstas se les debe prestar especial importancia, pues reflejan la esencia de toda la

evaluacion y lo que se debe considerar al momento de la toma de decisiones.
v" Recomendaciones

Para la elaboracion de éstas, el insumo principal son las conclusiones, aqui se vuelve
necesario recalcar que por cada conclusion obtenida se debe formular una
recomendacion que ayude a fortalecer determinado nivel o area.

Si por ejemplo, en las conclusiones se puntualizan debilidades y fortalezas
detectadas por las capacitaciones, en las recomendaciones se debe proponer posibles
soluciones para esas debilidades y estrategias que ayuden a aprovechar las fortalezas
identificadas; por lo que se sugiere que por cada conclusion haya una o0 mas

recomendaciones.
v Anexos

Son informacién de apoyo o que sirven para sustentar el contenido principal del
informe, aqui se puede presentar todo aquello que se considere no estad directamente
relacionado con la evaluacion del impacto de las capacitaciones, pero que por su

contenido dan credibilidad o soporte al informe final.
4.  Retroalimentacion del Sistema

La retroalimentacién es un proceso de verificacion, en el que se comprueba que el

sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones haya funcionado bajo los
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parametros establecidos para ello. Es decir, que tiene como fin, comprobar que los
resultados producidos cumplen con los requisitos minimos de calidad necesarios, como
la objetividad, uso adecuado de los instrumentos de recoleccion de informacion, ingreso
de la misma a la manta de tabulacion de manera objetiva y correcta, célculo de
resultados sin sesgo o influencia alguna para mejorar los resultados de la evaluacion,
presentacion transparente y legal de los resultados finales, entre otros.

Por tanto, la retroalimentacion puede ser considerada como un informe secundario
relacionado a todo el proceso de evaluacion llevado a cabo, y que sera Gtil para futuros

procesos evaluativos.

Para la realizacion de ésta se recomiendan los siguientes puntos que pueden ser

tomados en cuenta:
a) Alcances y Limitaciones de la Evaluacion Realizada

Para determinarlos, se requiere realizar un listado donde se reflejen los logros
alcanzados con la evaluacion que se ejecutd en determinado periodo de tiempo y otro de
todos aquellos problemas o limitaciones que pudieron surgir durante todo el proceso de

evaluacion.

De lo anterior, los logros se pueden considerar como triunfos que se necesitan
mantener y ser tomados en cuenta para posteriores capacitaciones, con la salvedad que
no es de conformarse por mantener los de periodos anteriores de evaluacion, sino que es
necesario trabajar para obtener mejores resultados de todo el proceso que involucra la
evaluacion del impacto de las capacitaciones y con ello se lleve a una mejora continua

del proceso mismo y de la labor de la Unidad de Formacién y Desarrollo.

También, considerar los problemas o limitaciones como retos, obstaculos que se
deben superar y tomar en cuenta como puntos de referencia para proximas evaluaciones,
para que en la planeacion de la siguiente evaluacion del impacto de las capacitaciones,
se den estrategias efectivas para poder superarlos.
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b) Verificacion de los Resultados Obtenidos

En éste punto es donde se pondra de manifiesto la ética profesional y transparencia
institucional que busca reflejar el Ministerio de Obras Publicas, ya que, en muchas
ocasiones resulta facil modificar algunas respuestas o cometer errores de manera
intencional, con el fin de generar los resultados que se desean, por lo que éste apartado
resulta un reto a las personas de llevaran a cabo la evaluacion del impacto de las
capacitaciones dentro de la Unidad de Formacion y Desarrollo, a actuar de manera
objetiva ante los resultados obtenidos y presentar las experiencias y opiniones de los

empleados tal y como han sido expresadas en los diferentes instrumentos de evaluacion.

Para la verificacion de la calidad de los resultados obtenidos, se puede realizar una
lista de cotejo, en la cual se contesta de manera afirmativa o negativa a las actividades

que se debieron realizar para que la informacion fuera lo més objetiva posible.

Tabla 3.10. Lista de cotejo para la verificaciéon del Proceso de Evaluacion

Respuesta

No. Actividad Si No

¢La poblacién de estudio ayuda a reflejar la experiencia de los
empleados en relacion a las capacitaciones?

En el caso de utilizar una muestra, ¢La distribucion de la muestra
2 | refleja la forma en que esta compuesta la poblacion objeto de estudio
(dependencias del Ministerio y regionales)?

En el caso de utilizar una muestra, ¢El personal participante de la
evaluacion del impacto de las capacitaciones fue seleccionado de
manera aleatoria y sin ninguna influencia personal o de cualquier otro
tipo?

¢Se programaron las fechas de ejecucion de las evaluaciones con el
4 | fin de que todos los empleados seleccionados pudieran participar sin
restriccion de tiempo o espacio?

¢Se verific6 que cada uno de los instrumentos de evaluacion,
5 |estuvieran completamente llenos por parte de los empleados
participantes?
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¢Se verifico que los empleados participantes respondieran los cuatro
instrumentos de evaluacion y que correspondiera cada uno con el
numero de referencia para un mismo empleado?

¢Se ingresé la informacion contenida en los instrumentos de
evaluacion en la manta de tabulaciéon tal y como el empleado lo
expreso?

¢Se verifico en una segunda revision, que el contenido de la manta de
tabulacion correspondiera al contenido de los instrumentos de
evaluacion?

En la matriz de valoracion ¢Se verificd que los totales de frecuencia
correspondieran al total de participantes que se determinaron en la
poblacién o muestra?

10

Al momento de analizar e interpretar los resultados de la evaluacion
¢Fueron tomados en cuenta cada uno de los criterios de evaluacion
para la elaboracion de conclusiones y recomendaciones sobre los
resultados obtenidos?

11

Al momento de analizar e interpretar los resultados de las preguntas
abiertas expresadas en los instrumentos de evaluacion (Se
consideraron tanto los aspectos positivos como negativos dentro del
informe de resultados?

12

¢El informe de resultados fue realizado con objetividad y ética
profesional, de tal manera que refleja el impacto real de las
capacitaciones en el recurso humano?

A pesar de que la lista de cotejo anterior, puede considerarse como una auto

evaluacion en relacién a la ejecucion de las evaluaciones, ésta es sélo un listado de todos

los aspectos que pueden tomarse en cuenta al momento de realizar el proceso de

evaluacion de las capacitaciones, y la verificacion de los resultados obtenidos.

c) Comparacion de los Resultados con Periodos de Evaluacion Anteriores

La comparacion como instrumento de verificacion sirve para evidenciar los logros

alcanzados de un periodo a otro, o también ver qué areas se han ido debilitando, y que

reflejan resultados poco alentadores.
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i.  Andlisis Horizontal como Herramienta de Retroalimentacion

Para éste punto de la comparacion de resultados con periodos anteriores, se
recomienda el uso de un andlisis horizontal donde se pueden determinar los aumentos y
disminuciones reflejados para una serie de periodos sometidos a analisis, el cual se
utiliza para comprobar qué tanto se han apegado los resultados del periodo actual con las
proyecciones de crecimiento que se tenian como meta desde periodos anteriores.

Se puede hacer un analisis por cada nivel de evaluacion, para obtener mejores
resultados, considerando los 12 criterios de evaluacion para cada uno de ellos, con las
notas alcanzadas en cada periodo que se esta comparando, pudiendo hacer el calculo por
medio de dos férmulas diferentes:

Formula No. 1 (P2/P1)*100 Donde:

P,= Periodo Actual
P.= Periodo Anterior

Férmula No. 2 {(P2-P1)/ P1}*100 Donde:

P,= Periodo Actual
P,= Periodo Anterior

Ambas llevan a un analisis horizontal, sin embargo, la primera refleja el porcentaje
normal del periodo actual en relacion al periodo anterior y la otra es con una de tasa de
crecimiento del periodo actual en relacion al periodo anterior. Por ejemplo, el P,=8.3 y
P,=7.9, el resultado utilizando la primer férmula es del 105.06%, pero con la segunda el
resultado es de 5.06%, por tanto, de ambas se puede deducir el crecimiento, no obstante
es en la segunda donde se denota la tasa, es decir, el porcentaje real de crecimiento de un
periodo a otro.

La utilizacion de éste tipo de analisis para los criterios de evaluacion se puede

ilustrar por medio de la Figura 3.5 que se muestra a continuacion:
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Figura 3.5. El Analisis Horizontal como Herramienta de Retroalimentacién

EL SAVADCR

UNAMQNOS PARA CRECER

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano v Cultura Institucional

Unidad de Formacion v Desarrollo
Anilisis Horizontal
Criterios de Evaluacion del Nivel de (nombre del nivel)

Notas Alcanzadas Anilisis Horizontal
Periodo 1 | Periodo 2 | Periodo 3 | Periodo 2 | Periodo 3

No.| Criterios de Evaluacion

I

Se colocan los 12 criterios de Las notas alcanzadas para Se calcula haciendo uso de
evaluacion para el nivel que cada criterioy de acuerdo cualquiera de las dos formulas
se esta analizando a cada periodo mencionadas anteriormente

d) Mejoras a Realizar al Sistema

En cuanto a las mejoras que se pueden realizar al sistema, existen muchas que
pueden irse dando conforme se van obteniendo resultados de evaluaciones anteriores y
se van realizando los procesos de evaluacion, ya que en cada uno de ellos participaran
empleados que no estardn presentes en otros y que éstos pueden hacer las cosas
diferentes que marquen experiencias igualmente diferentes en cada proceso de

evaluacion del impacto de las capacitaciones.
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En relacién al contenido de los criterios de evaluacion, puede haber algunos que
necesiten una mejora en la redaccion o que sean expresados de forma diferente para
optimizar la comprension de los participantes en las actividades evaluativas.

Tambien, en cuanto a las preguntas abiertas, puede surgir la necesidad de realizar
otro tipo de preguntas que proporcionen informacion cualitativa més apegada a las
necesidades de informacion para abordar de manera adecuada alguna problematica en

especifico.

Puede ademas haber sugerencias en cuanto a la metodologia para la ejecucién de las
actividades evaluativas, y que ayuden a que posteriores procesos de evaluaciéon del

impacto de capacitaciones sean mas eficientes.

Por tanto, existen muchos cambios que pueden surgir debido a las experiencias
adquiridas tras la aplicacion de las actividades de evaluacion y que deben ser tomados en
cuenta para que futuras evaluaciones produzcan resultados mas Utiles a la Unidad de
Formacion y Desarrollo para la toma de decisiones.

Ademéas es de recordar que éste sistema de evaluacion del impacto de las
capacitaciones no esta bajo la clasificacion de sistema cerrado, sino como sistema
abierto, por ende puede sufrir influencia de su entorno y de las necesidades de
informacion que puedan exigir los diferentes usuarios del sistema para mejorar el

mismo.
5. Entorno del Sistema
a) Relacion del Sistema de Evaluacion con el Sistema de Capacitacion

La relacion que existe entre el sistema de evaluacion y el sistema de capacitacion
implementado por la Unidad de Formacion y Desarrollo, se puede ver mejor ilustrado a
través de la Figura 1.3. Integracion del Sistema de Evaluacion del Impacto de las
Capacitaciones con el Sistema de Capacitacion, que se encuentra en el capitulo 1 del

presenta trabajo de investigacion.
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El sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones se integra al sistema de
capacitacion por medio del elemento de la retroalimentacion, el cual es necesario para
que el sistema de capacitacion se complete. Por lo que en esa integracion se puede
afirmar que el sistema de capacitacion se convierte en un suprasistema, y que el sistema
de evaluacion se transforma en un subsistema que lo complementa.

Por lo anterior, el sistema de evaluacion comienza a funcionar dentro del sistema de
capacitacion desde las entradas del sistema mismo, pues con el primero se pretende
generar informacion til para la deteccion de las necesidades de formacién asi como

para los planes y programas de capacitacion.

Consecuentemente, el sistema de evaluacion no debe ser considerado como un
sistema paralelo al de capacitacion, sino que se vuelve necesario integrarlo al sistema
existente dentro de la Unidad de Formacién y Desarrollo, tomando en cuenta que éste
sistema de evaluacion arrojard una perspectiva de los resultados que se generaron con las
capacitaciones coordinadas y ejecutadas en un periodo de tiempo determinado, por lo
qgue supone sea utilizarlo en cada paso de todos los procesos que involucran la

capacitacion del personal que integra el Ministerio de Obras Publicas.
b) Factores que Influyen en el Sistema de Evaluaciéon
i.  Apoyo de la Administracion

Para la ejecucion de éste sistema de evaluacién del impacto de las capacitaciones, el
apoyo de la administracion y de la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y
Cultura Institucional a la Unidad de Formacion y Desarrollo resulta fundamental, caso
contrario solo sera una vivencia obtenida para un determinado periodo de evaluacion
presentado en el capitulo 2 del presente trabajo de investigacion y un instrumento
bibliografico que podria servir de referencia para enriquecer el conocimiento en relacion

a éste tema.
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Es importante notar que una vez identificada la necesidad de la Unidad de
Formacion y Desarrollo por conocer el impacto de las capacitaciones impartidas al
recurso humano, con éesta propuesta de sistema de evaluacion del impacto de las mismas,
se estd dando una alternativa de solucion permanente a futuras capacitaciones impartidas
y la medida en que se pueden conocer los productos o efectos generados en el personal

que integra el Ministerio de Obras Publicas.
ii.  La Necesidad de Control

El control como parte de la gestion del recurso humano, es necesario para poder
mejorar la labor que actualmente se estd realizando; pues lo que no se mide, no se

controla, y lo que no se controla no se mejora.

Por lo que el presente sistema de evaluacion vendria a convertirse en un apoyo para
la gestidn que se lleva a cabo dentro de la Unidad de Formacion y Desarrollo y dentro de
la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional, del Ministerio de

Obras Publicas.

IV. RECURSOS NECESARIOS PARA LA IMPLEMENTACION DEL
SISTEMA DE EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS
CAPACITACIONES

Los recursos son un conjunto de elementos o factores que permiten llevar a la
practica cualquier idea o plan, que para éste caso constituiran, aquellos que ayuden a

Ilevar a cabo la ejecucion del sistema de evaluacidn del impacto de las capacitaciones.

Los que se consideraran para la implementacidn de éste sistema de evaluacion son el
recurso humano, los recursos materiales y los recursos financieros. Ademas del

cronograma de actividades para la puesta en marcha.
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A. RECURSOS HUMANOS

Si bien una organizacion no puede afirmar que posee recurso humano, ya que éste no
es objeto de apropiacion, se puede decir que, el recurso humano con el que cuentan las
organizaciones produce el “trabajo” que necesitan para llevar a cabo las diferentes
funciones, procesos, actividades y tareas, que son realizadas para el logro de los
objetivos estratégicos. Constituye por tanto, el unico recurso organizacional con una
capacidad de producir beneficios para la misma y que resulta dificil valorar, pues son los
que dotan a las diferentes entidades de una cultura, clima, filosofia, imagen
organizacional, competitividad en los servicios, y algo mas importante como lo es el
“conocimiento” necesario para generar productos y servicios de calidad y de la manera

mas eficientemente posible.

Por tanto, una vez descrita la importancia del recurso humano, surge la necesidad de
recalcar que para la implementacion del sistema de evaluacion del impacto de las
capacitaciones es indispensable contar con el recurso humano necesario y competente
para su ejecucion.

Por lo que es posible sugerir que la Unidad de Formacién y Desarrollo realice un
enriquecimiento horizontal en alguno de los puestos que ya existen en su equipo de
trabajo, es decir, atribuirle mayores responsabilidades y funciones a un puesto de trabajo
existente dentro de la misma; denotando que esto puede generar cierta resistencia por
parte del ocupante del puesto que sea enriquecido de dicha forma. O bien, puede optar
por crear un nuevo puesto que realice las actividades requeridas para la ejecucion del

sistema de evaluacion.

De lo anterior, es mas recomendable la creacion del puesto de trabajo para que lleve
a cabo las actividades que comprenden el sistema de evaluacion del impacto de las
capacitaciones, debido a la carga de actividades a desemperiar y del éxito de la puesta en

marcha de dicho sistema de evaluacion.
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Para lo cual se presenta a continuacién una sugerencia de descripcion del puesto que

puede ser necesario crear y recalcar la necesidad de que sean por lo menos dos personas

las que ocupen dicho puesto.

DATOS GENERALES

Titulo del Puesto

Técnico en Evaluaciones de Capacitacion

Nombre de la Gerencia a la que pertenece

Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y

Cultura Institucional

Nombre de la Unidad a la que pertenece

Unidad de Formacion y Desarrollo

NuUmero de plazas para el puesto

2 plazas

Sueldo sugerido para el puesto

$850.00 mensuales

OBJETIVO DEL PUESTO

Realizar las actividades relacionadas a la planeacién, organizacion, direccion y

control del proceso evaluativo del impacto de las capacitaciones impartidas al recurso

humano del Ministerio de Obras Publicas, de acuerdo con los lineamientos basicos del

sistema de evaluacion, con el fin de producir informacion relevante y util para la toma

de decisiones dentro del sistema de capacitacion.

Partes que conforman el propdsito general del puesto

Accidn Objeto

Guia Resultado

Las actividades relacionadas a
la planeacion, organizacion,
Realizar | direccion y control del proceso
evaluativo del impacto de las

capacitaciones

De acuerdo con | Con el fin de producir

los lineamientos | informacion relevante y

basicos del | atil para la toma de
sistema de | decisiones dentro  del
evaluacion sistema de capacitacion
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INDICADORES DE APLICACION

» Numero de evaluaciones coordinadas y ejecutadas.
» Numero de instrumentos llenados e ingresados al sistema.

> NuUmero de informes de resultados elaborados.
DESCRIPCION DEL PUESTO

Encargado/a de planificar, organizar, dirigir y controlar todas las actividades
relacionadas con el sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, con el fin
de generar informes de resultados referentes a los efectos de éstas en el recurso humano

que integra el Ministerio de Obras Publicas.
FUNCIONES

Dentro de las funciones principales que pueden ser asignadas al puesto de trabajo se

pueden mencionar:

No. Actividad

1 | Planificacién de las evaluaciones del impacto de las capacitaciones.

: capacitaciones.

3 | Determinacion de la muestra para la evaluacion del impacto de las capacitaciones.

4 | Seleccion del personal que participara en las actividades evaluativas.

5 | Coordinacion de fechas y lugares en donde se llevaran a cabo las evaluaciones.

6 | Preparacion de los instrumentos de recoleccion de informacion.

. Recoleccion de la informacidn relacionada al impacto de las capacitaciones a través de

los instrumentos de evaluacion.

8 | Ingresar la informacion recolectada en la manta de tabulacion.

9 | Generar informes de resultados referentes al impacto de las capacitaciones.

Determinacion de la poblacion de estudio para evaluar el impacto de las
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10 .
capacitacion.

Generar conclusiones y recomendaciones que sean de utilidad para el sistema de

11 | Llevar un registro de las evaluaciones realizadas.

12 | Realizar actividades de retroalimentacion al sistema de evaluacion.

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INTERNAS

Unidades

Métodos

Finalidad de la relacién

Unidades y gerencias Corporativas

Unidades y gerencias del VMOP

Unidades y gerencias del VMT

Unidades y gerencias del VMVDU

Correo electronico
Teléfono
Memorandum

Fax
Personalmente

Coordinar y ejecutar las
actividades evaluativas a

realizar

Las internas, tienen que ver con las relaciones internas permanentes que debe tener

el puesto de trabajo dentro de las dependencias y regionales del Ministerio de Obras

Publicas.

EXTERNAS
Unidades Métodos Finalidad de la relacion
L Realizar actividades de
Unidades y Gerencias de otros * Correo electronico 3
Ministerios del Gobi 4o El e Teléfono cooperacion  entre  los
inisterios del Gobierno de ;
* Memorandum diferentes Ministerios del
Salvador o Fax _
e Personalmente Gobierno de El Salvador

Las externas, tienen que ver con las relaciones externas permanentes que debe

tener el puesto de trabajo para con otros Ministerios que conforman el Gobierno de El

Salvador, con el fin que se coordinen actividades relacionadas a las evaluaciones de

capacitaciones impartidas.




RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
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Responsabilidades Grado de L
i . Explicacion
Extrinsecas Responsabilidad
) _ ) Referente al equipo y papeleria que se
Materiales y equipo | 25% Indirectamente

le proporciona

Métodos y procesos | 100% Directamente

Responsable de asesorar la manera en
que se espera se realicen las actividades

evaluativas.

Documentos e )
100% Directamente

Responsables de  conservar  los

instrumentos de evaluacion y el debido

informacion ) ) .
tratamiento de la informacion
Informacion ] Confidencialidad de toda la informacion
_ _ 100% Directamente .
confidencial que se le proporcione.

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

e Nivel Académico

Nivel Esencial
Licenciatura en Administracion de Empresas X
e Otros Estudios
Seminarios y/o capacitaciones Esencial Complementaria

Paquete informatico Microsoft Office

X -

Paquetes informaticos de planificacion

- X




CONOCIMIENTOS NECESARIOS DEL PUESTO
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Conocimientos

Esencial

Complementaria

Elaboracion de proyectos de evaluacion de

impacto de capacitaciones

X

Manejo de datos estadisticos

X

Elaboracién de instrumentos de evaluacion

para medicion del impacto de capacitaciones

Elaboracion de diagnosticos relacionados al

impacto de capacitaciones

Conocimientos avanzados en el uso de
Microsoft Excel para el almacenamiento y
procesamiento de datos

CONDICIONES PERSONALES DE CONTRATACION

Género Masculino/Femenino
Edad minima 25 anos
Edad maxima 45 anos

Lugar de procedencia

Region Central del Pais

CONDICIONES FISICAS QUE REQUIERE EL PUESTO

e Medio Ambiente de Trabajo

Condiciones 0% 25% 50% 75% 100%
Caliente - X - - -
Frio - - - X -
Aislamiento - - X - -




¢ Riesgos, Enfermedades o Accidentes
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Riesgos y enfermedades

0%

25%

50%

75%

100%

Alergias

X

Gastritis

Accidentes comunes

Enfermedades comunes

Dolores de espalda

Estrés

OTRAS CONDICIONES DEL PUESTO

Otras condiciones

0%

25%

50%

75%

100%

Rutinario

Variado

Intelectual

Estar de pie

Sedentario

B. RECURSOS MATERIALES

Ademéas de contar con el recurso

humano que proporcione el trabajo para la

aplicacion del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones, es muy

importante, dotarle de las herramientas esenciales para la ejecucion del trabajo, por lo

que resulta necesario contar con los recursos materiales para ello.

Por tanto, se detalla el mobiliario y equipo que se considera vital para la puesta en

marcha del puesto de trabajo, como lo son 2 escritorios cuyo costo total por ambos es de
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aproximadamente US$300.00, 2 equipos de computo por un total de $900.00; y 2 sillas
con un valor total de US$140.00 por ambas.

Tambien la papeleria que serd necesaria para la ejecucion de la actividades
evaluativas, la cual se puede estimar en un costo de US$ 224.00 por afio (8 paginas que
forman los cuatro instrumentos de evaluacién, uno por cada nivel, por un costo estimado
de US$0.04 por copia, con un estimado de 700 evaluaciones realizadas al afio, si es que
se pretende utilizar una muestra para los procesos evaluativos, ya que si se decide

utilizar la poblacion completa ésta estimacion puede aumentar).

Los costos totales estimados, en cuanto a los recursos materiales, para el primer afio

de implementacién del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones son los

siguientes:
Materiales Costos Estimados
2 Escritorios $300.00
2 Equipos de computo $900.00
2 Sillas $ 140.00
Papeleria $224.00
TOTAL US$ 1,564.00

C. RECURSOS FINANCIEROS

Los recursos financieros representan la inversion que se deberd realizar si se
implementa el sistema de evaluacién del impacto de las capacitaciones, lo cual refleja
una inversion estimada, considerando los recursos citados y los detalles que se han
establecido anteriormente.

La inversion para el primer afio de implementacion del sistema de evaluacion es un
estimado de US$ 25,543.30, y el total de la inversion para un periodo de cinco afios es

de US$ 122,356.50; lo cual se pueden apreciar mas detalladamente en la Tabla 3.11.



Tabla 3.11. Presupuesto de Gastos de Administracion para la Implementacion del Sistema de Evaluaciéon del Impacto de las Capacitaciones

2do. Afio

3er. Afio

4to. Afio

5to. Afio

$20,400.00

$20,400.00

$20,400.00

$20,400.00

$ 672.30

$ 672.30

$ 672.30

$ 672.30

$1,530.00

$1,530.00

$1,530.00

$1,530.00

$1,377.00

$1,377.00

$1,377.00

$1,377.00

$ -

$ -

$ -

$ -

$ -

$ -

CEBITS AT SR YES Trir];gs'tre Tri?r?ec;tre Trir?\eers.tre Trirﬁ:s'tre

Sueldos y Aguinaldos

Técnico en evaluaciones de
capacitacion $5,100.00 | $5,100.00 | $5,100.00 | $5,100.00

Aguinaldos $ 672.30
Aportaciones Patronales

ISSS $ 38250 | $ 38250 | $ 382.50 | $ 382.50

AFP $ 34425 | $ 344.25 | $344.25 | $ 344.25
Mobiliario y Equipo de Oficina

Escritorio $ -3 - 1% - | $ 300.00

Equipo de Computo $ -3 - |$ - | $ 900.00

Sillas $ - $ - 13 - | $ 140.00
Papeleria y Utiles $ 56.00|$ 56.00|% 56.00 $ 56.00
_$5,882.75 $5,882.75 | $5,882.75 | $7,895.05

$ 224.00

$ 224.00

$ 224.00

$ 224.00

$24,203.30

$24,203.30

$24,203.30

$24,203.30
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D. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA PUESTA EN MARCHA
Ademas de los recursos necesarios mencionados anteriormente, se detalla a continuacién en la Tabla 3.12., un cronograma de las actividades

principales que se pueden seguir para la puesta en marcha del sistema de evaluacion del impacto de las capacitaciones.

Tabla 3.12. Cronograma de Actividades para la Implementacién del Sistema de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones

Cronograma de Actividades para la implementacion del Sistema de Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones 1/2

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

No. Actividad Semanas | Semanas | Semanas | Semanas

11213[4]1]12]|3[4]1]|2]|3[4]1]|2[3[4

Planeacion de las Actividades Evaluativas
Determinacion del periodo de tiempo para la evaluacion

Determinacion de la poblacion a participar en la evaluacién

Determinacion de la muestra a participar en la evaluacion (opcional)

Seleccidn del personal a participar en las actividades evaluativas

Proceso de Recoleccion de la Informacion (Entradas al Sistema)

Programar fechas y lugares en que seran ejecutadas las evaluaciones

Notificar a los empleados seleccionados que participardn en las actividades evaluativas

O oI N| OO || DWW [IN|F

Preparar los instrumentos de evaluacion que seran utilizados

[EY
o

Confirmar la participacion de los empleados en las actividades evaluativas
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Cronograma de Actividades para la implementacion del Sistema de Evaluacién del Impacto de las Capacitaciones 2/2
Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4
No. Actividad Semanas [ Semanas | Semanas | Semanas
1{2(3]4]1]2(3]4]1]2(3]4]|1]|2]|3|4
11 Recoleccion de la informacion relacionada a la evaluacién (fuentes primarias)
12 Identificacion de estadisticas internas relacionadas a la evaluacién (fuentes secundarias)
13 | Procesamiento de la Informacion
14 Tabulacion de la informacion (fuentes primarias)
15 Elaboracion de Cuadros resume de resultados (fuentes primarias)
16 Analisis e interpretacion de los resultados (fuentes primarias)
17 Elaboracion de cuadros resume de estadisticas internas (fuentes secundarias)
18 Analisis e interpretacion de los resultados (fuentes secundarias)
19 Elaboracion del diagndstico que refleja la situacién actual en relacion al impacto de las capacitaciones
20 | Salidas del sistema
21 Estructuracion del informe de resultados
22 Elaboracion de Conclusiones y Recomendaciones
23 | Retroalimentacion
24 Enumerar logros y limitaciones identificadas durante el proceso
25 Verificacion de resultados obtenidos
26 Verificacion del proceso implementado
27 Comparacion de resultados actuales con resultados anteriores
28 Determinar mejoras al sistema de evaluacion con base a los resultados
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ANEXO NO. 1

OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS




Objetivos Estratégicos del Ministerio de Obras Publicas

Vi.

Desarrollar al pais en los ambitos de infraestructura, transporte, vivienda y
desarrollo urbano, ejerciendo efectiva, eficiente y articuladamente el papel del
rector, normativo y gestor del ramo Ministerio de Obras Publicas.

Alcanzar altos y sostenidos niveles de inversion, que se conviertan en
generadores de empleo y contribuyan a solventar las necesidades estratégicas del
desarrollo, las cuales estan soportadas en solidas capacitaciones institucionales,
macro integradoras de las potencialidades del pais y de la inversion
internacional.

Desarrollar y consolidar un modelo organizacional y de gestion orientado a
resultados de calidad, en funcion del bienestar de la poblacién, impulsado por un
liderazgo democrético, una gerencia altamente efectiva, el trabajo en equipo y la
capacidad para gestionar el conocimiento, el talento humano y la innovacion.
Desarrollar la conectividad y la infraestructura de pais desde una perspectiva
regional para facilitar la movilidad de las personas, potenciar la competitividad y
el desarrollo sustentable y seguro (VMOP y FOVIAL).

Lograr como ente rector del sector, el desarrollo y ordenamiento territorial, y la
disminucion del déficit cuantitativo y cualitativo de vivienda.

Desarrollar un nuevo sistema de transporte publico moderno, seguro, accesible,
funcional, eficiente y amigable con el medio ambiente y un efectivo sistema de

seguridad vial que reduzca la cifra de fallecidos y los accidentes de transito.

Fuente: Martinez, Gerson. Ministro de Obras Publicas. Plan Estratégico Institucional
(PEI) 2009-2024. San Salvador, 5 de enero de 2012.



ANEXO NO. 2

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICA




Organigrama del Ministerio de Obras Pablicas

—
L SALVADON

— ORGANIGRAMA DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS, TRANSPORTE Y DE VIVIENDA Y DESARROLLO URBANO @

Fuente: Ministerio de Obras Publicas



ANEXO NO. 3

VICEMINISTERIOS QUE CONFORMAN
EL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS




Viceministerios que conforman el Ministerio de Obras Publicas

Viceministerio

Concepto

Mision

Vision

De Obras Publicas
(VMOP)

Es el encargado de dirigir
la planificacion, construccion,
rehabilitacion, reconstruccion,
ampliacion,  expansion y
mantenimiento de la
infraestructura vial del pais.

Ser una Institucion publica, dedicada a
la  planificacion,  desarrollo vy
conservacion de la red vial nacional,
cuyo proposito es facilitar la
movilidad de bienes y personas,
coadyuvando al desarrollo econémico
y social de toda la poblacion.

Ser la Institucion lider y modelo regional
en el sector vial, capaz de brindar al pais
un patrimonio vial bien construido y
conservado, para coadyuvar
eficientemente al desarrollo econdmico y
social y al posicionamiento del pais como
centro logistico regional.

De Transporte
(VMT)

Se encarga de la
reglamentacion del tréfico,
tanto rural como urbano, asi
como de los transportes aéreo,
terrestre y maritimo.

Ser la institucion rectora del sistema
de transporte y transito nacional que
garantice la movilidad de bienes vy
servicios, con seguridad, eficiencia y
oportunidad, contribuyendo a la
integracién de regiones y el desarrollo
econdmico Yy social sostenible del pais.

Ser la instancia del sector publico
responsable por el sistema de transporte y
transito nacional; reconocida por su
calidad, oportunidad y confiabilidad de
sus servicios contribuyendo al desarrollo
econdmico, social y productivo del pais.

De Vivienda y
Desarrollo Urbano
(VMVDU)

Se encarga de todo lo
relativo a las proyecciones de
desarrollo urbano,
planificacion y ejecucion de los

diferentes programas, cuyo
objetivo primordial es
disminuir el déficit

habitacional del pais.

Ser una organizacion moderna,
innovadora, efectiva, transparente y
con liderazgo institucional, rectora del
desarrollo y ordenamiento territorial,
la politica de vivienda y el desarrollo
de asentamientos humanos integrales
en ambientes sostenibles.

Planificar, promover, normar, coordinar y
facilitar el desarrollo y el ordenamiento
territorial, de la politica de vivienda y
asentamientos humanos sostenibles que
garanticen el progreso y bienestar de la
poblacion.




ANEXO NO. 4

FUNCIONES PRINCIPALES
DE LA UNIDAD DE FORMACION
Y DESARROLLO




Funciones Principales de la Unidad de Formacion y Desarrollo

Las Funciones de la Unidad de Formacion y Desarrollo son:

1.
2.

10.

11.

12.
13.

14.

15.

Elaborar el diagndstico de las necesidades de capacitacion anual a nivel institucional.
Coordinar el equipo de enlaces de capacitacion asi como velar por su efectivo
funcionamiento.

Mantener actualizada la base de datos y coordinar la red de capacitadores internos.
Coordinar las capacitaciones interinstitucionales.

Apoyar la red de enlaces interinstitucionales de capacitacion, en planes de formacién
solicitados por la Subsecretaria de Gobernabilidad y Modernizacion del Estado.
Planificar, ejecutar y coordinar la evaluacion del desempefio del talento humano del
ministerio.

Coordinar el analisis de la informacion de la evaluacién del desempefio del talento
humano, asi como la comunicacion de resultados a través de informes a titulares del
ramo y demas responsables de las dependencias del ministerio.

Coordinar la actualizacion del instrumento de evaluacion del desempefio del talento
humano.

Coordinar y ejecutar el proceso de eleccion de los miembros del Comité de Etica
Gubernamental.

Coordinar la actualizacion del Manual de Conducta de Etica Institucional; asi como
la socializacion del mismo.

Brindar apoyo en la ejecucion del plan de ética institucional, a fin de promover los
principios de ética y transparencia en la gestion pablica.

Coordinar la elaboracion y actualizacién de manuales y politicas de la Unidad.
Ejecutar la socializacion y difusion de documentos técnicos y legales cuando sea
procedente.

Promover la aplicacion de valores entre el talento humano del ministerio a través de
diferentes mecanismos.

Brindar apoyo a las dependencias del ministerio, en la realizacion de actividades de



integracion del talento humano.

16. Realizar el proceso de valoracion de puestos y actualizacion de manual vy
descriptores de puestos, funciones y perfiles.

17. Apoyar la red de calidad de la administracion pablica del ministerio al ser requerido
por los titulares del ramo.

18. Apoyar el &rea de seguimiento ambiental en la creacion e integracion del comité
medioambiental de éste ministerio; y dar seguimiento en el fortalecimiento del
mismo como premisa para desplegar un programa de capacitaciones relacionadas.

19. Apoyar a la Unidad de Desarrollo Institucional en la actualizacion de la estructura
organizativa institucional, segin lo establecido en la Normas Técnicas de Control
Interno Especificas del MOPTVDU; conforme a los acuerdos ejecutivos de creacion,

modificacion o supresion de unidades organizativas.

Fuente: Unidad de Formacién y Desarrollo Institucional, Gerencia de Desarrollo del

Talento Humano y Cultura Institucional, Ministerio de Obras Publicas, San Salvador.



ANEXO NO. 5

LA IMPORTANCIA DE LA
RETROALIMENTACION DENTRO
DEL SISTEMA
(CASO ILUSTRATIVO)




Ejemplo que ilustra la importancia de la Retroalimentacion dentro del

sistema

Sistema Sin Retroalimentacion

—1
1y 45 ||l=|9
~— —— _ ——

S— v
—
| Transformacion |
Sistema Con Retroalimentacion

— {A"A\
1y 45 ||[=kr
~— —— _ W_J

Resultado
= " — v

| Transformacion |

Retroalimentacion
El resultado no es correcto

Sistema después de aplicar la Retroalimentacion

1[0h 4|05 ||=|10
—_— —~—
Resultado
S— v
Il ) 4

| Transformacién

Retroalimentacién

El resultado correcto gracias a la

verificacion de resultados

Elaborado por: Equipo de Investigacion.

Suponga que los nlimeros

constituyen los insumos que
entran al sistema, la operacion
matematica de suma es el
elemento de procesamiento o0
transformacion de los insumos, y
el resultado de la operacion
matematica es el producto o
salida del sistema.

En el primer bloque de la Figura,
se presentan los resultados del
uso de la

sistema sin el

retroalimentacion, 'y  como
cualquiera puede apreciar ese
resultado es erréneo, pero, ya que
no se utiliza la retroalimentacion
como un proceso de verificacion
de los resultados, la respuesta
que produjo el sistema pasa sin
ninguna observacion significativa
y el sistema sigue funcionando
con esa falla.

En el segundo bloque de
la Figura, se presenta un sistema

con la presencia del elemento de

Retroalimentacion en él, como se puede apreciar, la verificacion de resultados



(retroalimentacion) determina que el resultado del sistema esta erréneo o no tiene ningdn
sentido para el sistema, por lo que se proporciona informacion relevante para el
componente decisorio del sistema y se toman las medidas correspondientes para corregir
el error producido. En el tercer blogue de la Figura, se presentan los resultados de haber
aplicado la retroalimentacion al sistema, y como se puede apreciar el sistema obtiene
como salida una respuesta correcta o aceptable.

Este ejemplo a pesar de ser sencillo muestra la importancia que tiene la
retroalimentacion dentro de todo sistema, y ademas muestra su relevancia para generar
informacion util al componente decisorio de todo sistema y de esa manera elegir la

opcion mas conveniente para el mismo.



ANEXO NO. 6

NIVELES DE ANALISIS PARA LA
DETECCION DE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION




Niveles de andlisis para la deteccion de necesidades de capacitacion

Niveles de analisis de acuerdo a
Idalberto Chiavenato.*

Niveles de analisis de acuerdo a Wayne
Mondy*

Andlisis de acuerdo a Gary Dessler.**

1. Analisis Organizacional.

Los objetivos de largo plazo de la
organizacion son importantes para ver con
perspectiva la filosofia de la capacitacion.
Este analisis ayuda a determinar lo que se
debe ensefar y aprender en términos de un
plan y establece la filosofia de la
capacitacion para toda la empresa.

1. Analisis Organizacional.

Desde wuna perspectiva general de la
organizacion, se debe estudiar la mision
estratégica de la empresa, sus metas y sus
planes corporativos, junto con los resultados
de la planeacion estratégica de recursos
humanos.

1. Analisis de Personas.

Se usa para determinar las necesidades de
capacitacion de los trabajadores nuevos.
Con personal inexperto, la meta consiste
en brindar a la nueva contratacion las
habilidades y el conocimiento requerido
para alcanzar un desempefio eficaz.

2. Analisis del Recurso Humano.

Este procura constatar si son suficientes, en
términos cuantitativos y cualitativos, para
cubrir las actividades presentes y futuras de
la organizacién. Se trata de un analisis de
la fuerza de trabajo.

2. Andlisis de Tareas.

Este nivel de analisis se concentra en las
tareas que se requieren para lograr los
objetivos de la empresa. Las descripciones
de puestos son importantes fuentes de datos
para éste nivel de andlisis.

2. Andlisis de Desempefio.

Utilizado para empleados actuales, por lo
general, significa verificar si existe una
deficiencia en el desempefio y determinar
si ésta deberia rectificarse mediante
capacitacion o algunos otros medios.

3. Analisis de Operaciones y Tareas.

Tiene un enfoque mas restringido para
detectar las necesidades de capacitacion, es
decir, el analisis se efectla en el nivel del
puesto y se sustenta en los requisitos que
exige a sus ocupantes.

3. Analisis de las Personas.

La determinacion de las necesidades
individuales de capacitacion es el nivel
final. Las evaluaciones del desempefio y las
entrevistas o encuestas de supervisores y de
los titulares de los puestos son utiles en éste
nivel.

*2 Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, EI Capital Humano de las Organizaciones. Mac Graw Hill. Novena edicién en espafiol. 2011.
* Mondy, R. Wayne. Administracion de recursos humanos. Pearson. Décimo primera edicién. 2009.
* Dessler, Gary. Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano. Pearson. Quinta edicion. 2011.




ANEXO NO. /

HERRAMIENTAS PARA DETECTAR
LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION EN UN
PUESTO DE TRABAJO




Herramientas para detectar las necesidades de capacitacion en un

puesto de trabajo

Fuente para obtener datos del

puesto de trabajo

Informacidén sobre necesidad de capacitacion

1. Descripcion del puesto de

trabajo.

Bosquejar las actividades y responsabilidades
comunes del puesto de trabajo, lo cual no significa
las

que se incluye todo. Ayuda a definir

discrepancias en el desempefio.

2. Especificaciones o analisis del

puesto de trabajo.

Menciona tareas especificas requeridas por cada
puesto de trabajo. Es maés especifico que las
del

especificaciones pueden extenderse a valoraciones

descripciones puesto  mismo.  Las

del conocimiento y las habilidades requeridas por

el titular del puesto de trabajo.

3. Estandares del desempefio.

Determina las tareas del puesto de trabajo y los

estandares por los que se evaluan.

4. Desempefio en el puesto de

trabajo.

La forma mas efectiva para identificar las tareas
especificas de un puesto de trabajo, aunque los
requisitos de desempefio usualmente tienen
brechas méas grandes entre el desempefio y los

resultados obtenidos.

5. Revisiébn de muestras de

trabajo realizado.

Igual que el numeral anterior.

de

concerniente al puesto de trabajo.

6. Consulta literatura

a) Investigacion en  otras

industrias.

Posiblemente Gtil, pero muy alejada de los
aspectos Unicos del puesto de trabajo dentro de
alguna organizacion especifica, o de los requisitos

de desempefio especificos.




b) Revistas profesionales.
¢) Documentos relacionados.

d) Fuentes gubernamentales.

7. Preguntas acerca del puesto de

trabajo.

a) Del titular del puesto.
b) Del supervisor.

c) De gerentes superiores

Las sugerencias desde varios puntos de vista con
frecuencia pueden revelar necesidades o deseos de

capacitacion.

8.

Comités o conferencias de

capacitacion.

Igual que el numeral 7 anterior.

9.

Andlisis  de  problemas
operativos.
a) Reportes de periodos de

inactividad.
b) Desperdicio.

c) Reparacion.

Indicaciones de interdependencia de tareas,

factores ambientales, etcétera.

Fuente: Dessler, Gary. Administracion de Recursos Humanos, Enfoque

Latinoamericano. Pearson. Quinta Edicion. 2011.



ANEXO NO. 8

TIPOS DE EVALUACION




Tipos de Evaluacion

TIPOS DE EVALUACION

TIPOS

PROPOSITO

Evaluacion de las necesidades

Identificar los conocimientos, actitudes vy
habilidades necesarias para un desempefio

aceptable en el trabajo.

Evaluacion de base

Determinar los de conocimientos, actitudes y
habilidades de los participantes antes de una

evaluacion.

Evaluacion de los insumos

Evaluar los elementos asociados a costos, planes

de estudio, lugar, materiales, entre otros.

Evaluacion del proceso

Llevar a cabo evaluaciones periodicas y adaptar
horarios, contenido, y el enfoque si fuere

necesario.

Evaluacion de los resultados

Evaluar los conocimientos, actitudes y

habilidades nuevos 0 mejorados posteriores.

Evaluacion del impacto

Determinar el efecto sobre:

e EI desempefio individual en el trabajo (la
aplicacion de nuevos conocimientos).

e El desempefio organizacional (calidad en el
servicio, la satisfaccion del cliente).

e EIl desempefio del programa.

Fuente: Centro de Recursos Electronicos de Actualidad Gerencial. 01/06/2010

http://erc.msh.org/readroom/espanol/perform.htm




ANEXO NO. 9
GUIA DE ENTREVISTA




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR m
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS ’

ENTREVISTA DIRIGIDA A CAPACITADORES DE LA UNIDAD DE
FORMACION Y DESARROLLO DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

Objetivo: Conocer la labor de la Unidad de Formacion y Desarrollo del Ministerio de
Obras Publicas, a través de los capacitadores, ademés del proceso actual de

capacitaciones; que ayude a determinar la necesidad de contar con un sistema de

evaluacion para medir el impacto de las mismas en el recurso humano.

Indicaciones: Conteste segln crea conveniente a las siguientes interrogantes:

1. ¢Cual considera usted que es la labor principal de la Unidad de Formacion y
Desarrollo?

2. ¢Cual es el procedimiento para la elaboracion de los programas de capacitacion?

3. ¢Quiénes participan en la programacion de las capacitaciones?

4. ¢Como determinan el contenido de las capacitaciones?

5. ¢Como es el proceso de seleccion del personal que recibird las capacitaciones?

6. ¢Qué beneficios considera que genera la unidad al Ministerio de Obras Publicas?




7. En cuanto al recurso humano que integra el ministerio, ¢Cudles considera que son
los beneficios para ellos al participar en alguna capacitacion?

8. ¢Qué tan importante es la Unidad de Formacion y Desarrollo para que el Ministerio
de Obras Publicas logre cumplir con las funciones y objetivos que le han sido
conferidos a la institucion?

9. ¢Podria describir el proceso general o los pasos a seguir en las capacitaciones que
usted imparte?

10. ¢Cual es el procedimiento a seguir desde detectar las necesidades de capacitacion
hasta la ejecucion y evaluacion de las mismas?

11. ;Cbémo evallan cada capacitacion que imparten y que implica esa evaluacion?

12. ;Cémo evaluan el nivel de aprendizaje obtenido por el personal como producto de la
capacitacion?

13. Luego de haber realizado una capacitacion, ¢Se le da seguimiento al personal para
verificar que apliquen lo aprendido?

Si[ ] No[ |

Explique

14. ;Tienen algun sistema para medir los resultados de la capacitacion que han
impartido? ¢Cudl es?
SiC] No[]

Explique

Fecha: Nombre del Entrevistador:




ANEXO NO. 10

EL CUESTIONARIO



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
75 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
', ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS QUE HAN RECIBIDO
CAPACITACIONES DEL MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

Objetivo: Evaluar el impacto que las capacitaciones impartidas por la Unidad de
Formacion y Desarrollo, han tenido en el recurso humano que integra el Ministerio de

Obras Publicas para determinar los efectos alcanzados.

Indicaciones: Marque con una “X”, la opcion que a su criterio considere mas
conveniente y/o conteste a las siguientes interrogantes segin sea el caso. Marque
Unicamente una opcidn, a menos que se le indique lo contrario.

A. INFORMACION GENERAL

Corporativo[ | vMOoP [ ] vt ]  vmvbu[ ]

a. Edad 18-25 afios.

26-35 arfios.

36-45 afos.

46 afos en adelante
b. Género Femenino Masculino [ |
c. Tiempo laborado en la institucion

1-5 afios

6-10 afios

11-15 afios

15 afios en adelante

LUOL b ooon

B. PREGUNTAS DE CONTENIDO

1. De manera general antes de recibir alguna capacitacion, ¢Se ha sentido motivado/a
por el hecho de tener que asistir?

Siempre| ] Algunas Veces [ ] PocasVeces| |  Nuncal |

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-419%) (40%-0%)



De manera general luego de haber recibido alguna capacitacion ¢Qué tan satisfecho/a
se sintio de haber asistido?

Siempre|:| Algunas Veces |:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-41%) (40%-0%)

En cuanto a los capacitadores en general ;Como calificaria su dominio de los temas
impartidos?

Excelente (10-9)|:| Muy Bueno (8-7)|:| Regular (6-5)|:| Malo (4-3)|:|

En cuanto a los capacitadores en general ¢Qué tan capaces han sido para responder a
las dudas que han surgido durante la capacitacion?

Bastante |:| Regular |:| Poco|:| Nada |:|

(100%-819%) (80%-61%) (60%-41%) (40%-0%)

Durante el desarrollo de las capacitaciones ;Qué tanto considera usted que los
capacitadores logran hacer que éstas sean amenas, practicas e interesantes?

Siempre|:| Algunas Veces |:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-419%) (40%-09%)

En las capacitaciones que usted ha recibido ¢Se le han explicado los objetivos que
buscan las mismas?

Siempre|:| Algunas Veces |:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-419%) (40%-09%)

En las capacitaciones que usted ha recibido ;/Se le ha explicado el contenido a
desarrollar?

Siempre|:| Algunas Veces |:| Pocas Veces|:| Nunca|:|

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-419%) (40%-09%)

. ¢Qué tan adecuadas considera usted que han sido las instalaciones para recibir las
capacitaciones en las que ha participado?

Bastante |:| Regular |:| Poco |:| Nada |:|

(100%-819%) (80%-619%) (60%-419%) (40%-09%)



10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Qué tan adecuados considera usted que han sido el mobiliario y equipo para recibir
las capacitaciones en las que ha participado?

Bastante |:| Regular|:| Poco |:| Nada |:|

(100%-81%) (80%-61%) (60%-41%) (40%-0%)

En las capacitaciones recibidas, ¢Qué aspectos considera usted que ha fortalecido
més? (Enumere en orden ascendente desde la de menor incidencia).

Conocimientos [ ]
Habilidades [ ]
Eficiencia [ ]
Calidad en el Trabajo [ ]
Cumplimiento de Metas |:|

¢Considera que el contenido de las capacitaciones a las que ha asistido ha estado
relacionado con su puesto de trabajo?

Siempre |:| Algunas Veces |:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%) (80%-619%) (60%-419%) (40%-0%)

¢Qué beneficios personales considera usted que ha recibido, después de haber
participado en las capacitaciones?

¢Qué beneficios considera usted que ha generado a la institucion, después de haber
participado en las capacitaciones?

Después de recibir alguna capacitacion ¢Usted transmite o ensefia a sus compafieros
de trabajo algo de lo que aprendié?

Siempre I:I Algunas Veces|:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%) (80%-619%) (60%-419%) (40%-0%)

¢ Considera que ha tenido dificultades o limitaciones para aplicar los conocimientos o
habilidades adquiridos en las capacitaciones?

Si |:| (Pase a la pregunta No. 16)
No[ ] (Pase a la pregunta No. 17)



16. ¢Cual considera usted que es la razén principal que limita el aplicar lo aprendido en
las capacitaciones en su puesto de trabajo?
= Falta de recursos I:I

= Condiciones de trabajo inadecuadas |:|

= Tecnologias o0 equipo obsoleto |:|
= Falta de apoyo de mis superiores [ ]
= Falta de seguimiento |:|

17. ;Qué porcentaje de lo usted ha aprendido en las capacitaciones ha logrado aplicar en
su puesto de trabajo?

0%-40% | | 41%-60%[ |  61%-80% [ | 81%-100%[ |

18. ¢ En cuéntas ocasiones algun superior o miembro de otra unidad ha dado seguimiento
a lo que usted aprendié después de haber recibido alguna capacitacion?

Siempre|:| Algunas Veces |:| Pocas Veces |:| Nunca |:|

(100%-81%)  (80%-61%) (60%-419%) (40%-09%)

19. ;Qué aspectos positivos puede mencionar de las capacitaciones que usted ha
recibido?

20. ¢ Qué mejoraria usted de las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y
Desarrollo del Ministerio?

21. ;Considera que las capacitaciones recibidas le han ayudado a fortalecer su habilidad
de toma de decisiones orientadas a la solucién de problemas?

SI|:| NO|:|

Porque:

22. ;Considera que las capacitaciones recibidas le han ayudado a desarrollar un espiritu
de liderazgo en su area de trabajo y en su vida personal?

s [ ] NO [ ]

Porque:




23. ;Qué tanto cree usted que las capacitaciones recibidas le han ayudado a tener una
actitud positiva hacia el trabajo y para con sus comparieros?

Bastante |:| Regular|:| Poco |:| Nada |:|

(100%-81%) (80%-61%) (60%-41%) (40%-0%)

24. ;En qué medida considera que las capacitaciones le han ayudado a desarrollarse
como profesional y como persona ante la sociedad?

Bastante |:| Regular|:| Poco |:| Nada |:|

(100%-81%) (80%-61%) (60%-41%) (40%-0%)

Fecha: Nombre del Encuestador:




ANEXO NO. 11

TABULACION, ANALISISE
INTERPRETACION DE LA
NFORMACION




PREGUNTAS DE INFORMACION GENERAL

Estas tienen por objeto establecer el perfil de las personas o poblacion que fue objeto
de estudio.

e Pregunta inicial: Fuente de Informacion

Objetivo: Identificar la Gerencia Corporativa o0 Viceministerio en donde el

encuestado desarrolla su trabajo.

Cuadro No.1
Estadistica Grafica
Fuente de Informacion 28.09% 48.88%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Corporativo 50 28.09%
VMT 27 15.17%
VMOP 87 48.88% 15.17%
VMVDU 14 7.87% )
B VMOP B VMT mVMVDU ® Corporativo
178 100%

Interpretacion de resultados: como se muestra en el Cuadro No. 1 la distribucion
de los 178 empleados encuestados corresponde al muestreo estratificado que fue
aplicado, pues del total de 1,842 empleados del Ministerio de Obras Publicas, que han
recibido capacitaciones, cerca de la mitad de ellos han sido empleados del
Viceministerio de Obras Publicas (VMOP), seguidos por empleados de unidades y
gerencias corporativas, luego del Viceministerio de Transporte (VMT), y mostrando una

minoria de empleados del Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano (VMVDU).



e Pregunta a: Edad

Objetivo: Conocer el rango de edades de los empleados encuestados que forman el

Ministerio de Obras PUblicas.

Cuadro No. 2
Estadistica Grafica
Edad
Alternativa | Frecuencia | Proporcion | | ;45 2.25% 29.78%
18-25 afios 4 2.25%
26-35 afos 53 29.78%
36-45 afos 49 27.53%
46 afos en
72 40.45%
adelante m 18-25 afios | 26-35 afios
178 1009% 36-45 afios M 46 afios en adelante

Interpretacion de Resultados: Mas de la mitad son personas que tienen edades por
encima de los 35 afios y solo cerca de una tercera parte de ellos tienen edades entre los
18 y 35 afios. Por tanto, es posible decir que la mayoria de los empleados que han
recibido capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacién y Desarrollo, han sido

personas por encima de los 35 afios de edad.



e Pregunta b: Género

Objetivo: Diferenciar a los encuestados entre Hombres y Mujeres.

Gréfica

Cuadro No. 3
Estadistica
Género
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Femenino 84 47.19%
Masculino 94 52.81%
178 100%

B Femenino M Masculino

Interpretacion de Resultados: Podria decirse que, existe cierto grado de equilibrio
entre el nimero de hombres y mujeres que trabajan dentro del Ministerio y que ademas
han sido capacitados, ya que en los resultados se muestra una diferencia muy minima
entre ambos. Ademas, de acuerdo a estadisticas de la Unidad de Formacion y Desarrollo,
poco mas del 59% de asistencias a capacitacién son personal masculino y el resto de
asistencias corresponde a personal femenino (Ver Anexo No. 12 Asistencia general a las

capacitaciones por afo, area y género).




e Preguntac: Tiempo Laborado en la Institucion

Objetivo: Identificar el tiempo laborado por los empleados encuestados, en el
Ministerio de Obras Publicas, comprendido en rango de afios.

Cuadro No. 4
Estadistica Grafica
Tiempo Laborado en la Institucion
Alternativa |Frecuencia | Proporcion 39.33% 31.46%
1-5 afos 56 31.46%
6-10 afios 37 20.79%
11-15 afios 15 8.43%
_ 8.43%
15 afios en
70 39.33%
adelante | 1-5 afios H 6-10 afios
178 100% 11-15 afios B 15 afios en adelante

Interpretacion de Resultados: Mas de la mitad de empleados encuestados cuentan
con mas de 10 afios laborando en el Ministerio de Obras Publicas, lo que puede
significar una baja rotacion de personal y cierto grado de estabilidad laboral para los
mismos. Sin embargo, una tercera parte de ellos, afirman tener menos de 5 afos
laborando en la institucién, lo que puede ser evidencia de generacion de empleos por
parte del Ministerio en lo que va del periodo 2009-2014.




PREGUNTAS DE CONTENIDO

Estas tienen por objeto la recoleccion de informacion relevante para la elaboracion

del diagndstico sobre el impacto que han tenido las capacitaciones en el recurso humano
del Ministerio de Obras Publicas.
Pregunta 1: De manera general antes de recibir alguna capacitacion, ¢Se ha sentido

motivado/a por el hecho de tener que asistir?

Objetivo: Conocer el nivel de motivacion de los empleados encuestados antes de

recibir alguna capacitacion impartida por la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Cuadro No. 5
Estadistica Grafica
Motivacion del empleado antes de
recibir alguna capacitacion 0
J P 17.98% 3.93%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Stempre 72 40.45%
(100%-81%) 70
Algunas veces 67 37 64%
(80%-61%) O
Pocas veces 32 17 95% H Siempre (100%-81%)
. 0
60%'41%) M Algunas veces (80%-61%)
(4?(;'?83/) 7 3.93% Pocas veces (60%-41)
o-L7o B Nunca (40%-0%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: Segun el Cuadro No. 5 resulta evidente que la
mayoria de empleados se sienten motivados antes de recibir alguna capacitacion por
parte de la Unidad de Formacion y Desarrollo, y esto refleja el interés que ellos tienen
por participar de las mismas cada vez que son convocados. Sin embargo, existe otra
parte que dicen sentir desmotivacion ya que algunos temas impartidos no son enfocados

a fortalecer areas de trabajo especificas.




Pregunta 2: De manera general luego de haber recibido alguna capacitacion, ¢Se ha

sentido satisfecho/a de haber asistido?

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccion de los empleados encuestados, luego de

haber recibido alguna capacitacion por parte de la Unidad de Formacién y Desarrollo.

Cuadro No. 6
Estadistica Gréfica
Satisfaccion del empleado luego de haber
recibido alguna capacitacion 11.80% 1.69% 24.94%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Siempre
44.94%
(100%-81%) 80 94%
Algunas veces
74 41.57%
(80%-61%) °
Pocas veces
60%-41%) 21 11.80% H Siempre (100%-81%)
Nunca M Algunas veces (80%-61%)
( 3 1.69% Pocas veces (60%-41)
40%-0%) °
178 100% B Nunca (40%-0%)

Interpretacion de Resultados: Como se muestra en el Cuadro No. 6 la reaccion de
los empleados luego de recibir alguna capacitacion, es notablemente satisfactoria, ya que
se evidencia que una gran parte de ellos se han sentido dotados de nuevos
conocimientos, habilidades, destrezas, luego de haber participado de las mismas. Al
contrario de una minoria que ha sentido insatisfaccion, debido a ciertos factores como el
tema abordado, el mobiliario y equipo utilizados en el desarrollo de las mismas, entre

otros.



Pregunta 3: En cuanto a los capacitadores en general, ;Como calificaria su dominio

de los temas impartidos?

Objetivo: Identificar la calificacion que los empleados encuestados dan a los
capacitadores de la Unidad de Formacion y Desarrollo, en cuanto al dominio de los

temas impartidos.

Cuadro No. 7
Estadistica Gréfica
Calificacion a los capacitadores del
dominio de los temas impartidos
14.04% 0.56%
Alternativa |Frecuencia | Proporcion
Excelente 12 23 60%
(10-9) O
Muy Bueno 1119 61.80%
(8-7) R
Regular 25 14.04%
(6-5) . 0
Malo
(4-3) 1 0.56% W Excelente (10-9) ® Muy Bueno (8-7)
178 100% Regular (6-5) H Malo (4-3)

Interpretacion de Resultados: La calificacién otorgada por la mayoria de
encuestados a los capacitadores en cuanto al dominio de los diferentes temas es de Muy
Bueno (8-7), es decir, que coinciden en que hay capacidad en ellos para impartir los
temas que se desarrollan en las capacitaciones, pero pueden haber factores que les
impidan un completo desenvolvimiento, los cuales pueden ser controlables como la
empatia para impartirlos, la habilidad de mantener la atencion, entre otros. No obstante,
una minoria de los encuestados considera que los capacitadores carecen de total dominio

sobre los temas que imparten.




Pregunta 4: En cuanto a los capacitadores en general ;Qué tan capaces han sido
para responder a las dudas que han surgido durante la capacitacion?

Objetivo: Establecer la capacidad de los ponentes de la Unidad de Formacion y
Desarrollo para solventar las dudas surgidas durante las capacitaciones impartidas.
Cuadro No. 8

Estadistica Graéfica
Capacidad de los ponentes para solventar dudas
surgidas durante las capacitaciones impartidas
Alternativa | Frecuencia Proporcién
Bastante 29 44.38%
(100%-81%) o070
Regular 01 51.12% v
(80%-61%) 7
Poco M Bastante (100%-81%)
0
(60%-41%) 8 4.49% B Poco (60%-41%)
Nada 0 0.00% Nada (40%-0%)
(40%-0%) u Regular (80%-61%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: El nivel de habilidad de los ponentes para responder
a las interrogantes surgidas durante las capacitaciones, es aceptable, ya que un poco mas
de la mitad de empleados encuestados coinciden en que han sido capaces de solventar
las dudas que han surgido en el desarrollo de las mismas entre un 80% y 61%. Es decir,
gue en mas de alguna capacitacion impartida ha habido ocasiones en las que se ha
logrado completamente esto.



Pregunta 5: Durante el desarrollo de las capacitaciones ¢Qué tanto considera usted
que los capacitadores logran hacer que éstas sean amenas, practicas e interesantes?

Objetivo: Conocer la capacidad de los ponentes de la Unidad de Formacion y
Desarrollo para lograr hacer que las capacitaciones sean agradables e interesantes.
Cuadro No. 9

Estadistica Grafica

Capacidad de los ponentes para lograr

hacer que las capacitaciones sean amenas,

10.67% 0.56%

practicas e interesantes

Alternativa | Frecuencia | Proporcion 62.36%
Stempre 47 26.40%
(100%-81%) At
Algunas veces 11 62,360
(80%-61%) R
POC;iS veges 19 10.67%  Siempre (100%-81%)
(60%-41%) B Algunas veces (80%-61%)
Nunca 1 0.56% Pocas veces (60%-41)
(40%-0%) 2R
B Nunca (40%-0%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: Més de la mitad de los empleados coinciden en que
los ponentes ciertamente en algunas ocasiones logran hacer que las capacitaciones sean
amenas, practicas e interesantes para ellos, por tanto, consideran que en otras no hay
completa habilidad para mantener a los receptores atentos a las mismas ni logran
integramente interesarlos durante el desarrollo de éstas, ya que algunos de ellos caen en

la monotonia.



Pregunta 6: En las capacitaciones que usted ha recibido ¢Se le han explicado los

objetivos que buscan las mismas?

Objetivo: Identificar si los capacitadores de la Unidad de Formacién y Desarrollo

han dado a conocer los objetivos que se persiguen con las capacitaciones impartidas.

Cuadro No. 10

Estadistica Grafico
¢Se han explicado los objetivos que buscan
las capacitaciones impartidas? 14.04%  1.69%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion o s
Siempre
99 55.62%
(100%-81%) °
Algunas veces.
51 28.65%
(80%-61%) ° ,
Pocas Veces H Siempre (100%-81%)
(60%-41%) 25 14.04% B Algunas veces (80%-61%)
Nunca Pocas veces (60%-41)
3 1.69%
0/4-00,
(40 %-0 A)) B Nunca (40%-0%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: Evidentemente los ponentes en la mayoria de las
capacitaciones impartidas, explican los objetivos que se persiguen de las mismas, es
decir, que los empleados concuerdan en que se les da a conocer el motivo o razones
principales por las cuales se les brinda determinada capacitaciéon. Sin embargo, una
minoria opina que s6lo se da en algunas ocasiones y eso hace que no comprendan el

desarrollo de las mismas.




Pregunta 7: En las capacitaciones que usted ha recibido ;Se le ha explicado el

contenido a desarrollar?

Objetivo: Identificar si los capacitadores de la Unidad de Formacién y Desarrollo

dan a conocer el contenido a desarrollar durante las capacitaciones impartidas.

Cuadro No. 11

Estadistica Grafica
¢ Se ha explicado el contenido a desarrollar
en las capacitaciones impartidas? 10.11% 0.56%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Stempre 101 56.74%
(100%-81%) 0
Algunas veces 5g 32,580
(80%-61%) 70
Pocas veces ; 9%-819
50%.419¢ 18 10.11% B Siempre (100%-81%)
( - 0) B Algunas veces (80%-61%)
Nunca 1 0.56% Pocas veces (60%-41)
(40%-0%)
178 100% B Nunca (40%-0%)
0

Interpretacion de Resultados: Durante el desarrollo de las capacitaciones, los
empleados dicen conocer el contenido de las mismas, ya que méas de la mitad coinciden
en el hecho de que los capacitadores les explican los diferentes items que seran tratados
y cubiertos en el transcurso de éstas. Se denota el interés en los ponentes por dar a

conocer los temas a abordar en las capacitaciones impartidas.



Pregunta 8: ;Qué tan adecuadas considera usted que han sido las instalaciones para
recibir las capacitaciones en las que ha participado?

Objetivo: Conocer la percepcion de los empleados encuestados en cuanto a la
adecuacion de las instalaciones en las cuales han recibido las capacitaciones impartidas
por la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Cuadro No. 12

Estadistica Grafica
Adecuacion de las instalaciones en las que
se imparten las capacitaciones 6.74% 1.69%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Bastante 88 40,44
(100%-81%) S
Regular 75 42.13%
(80%-61%) 270
(60;)0-31(;.%) 12 6.74% M Bastante (100%-81%)
Nada M Regular (80%-61%)
(40%-0%) 3 1.69% Poco (60%-41%)
178 100% B Nada (40%-0%)

Interpretacion de Resultados: Ciertamente la mayor parte de los empleados
consideran que las instalaciones en las cuales reciben las capacitaciones son lo
suficientemente adecuadas para el desarrollo de las mismas, ya que cumplen con los
requisitos necesarios para que éstas sean apropiadas en cuanto a espacio, comodidad,
entre otros. Por el contrario, de una minoria que coinciden en el hecho de considerar las

instalaciones poco adecuadas para ello.



Pregunta 9: ;Qué tan adecuados considera usted que han sido el mobiliario y equipo

para recibir las capacitaciones en las que ha participado?

Objetivo: ldentificar la apreciacion de los empleados encuestados en cuanto a la

adecuacion del mobiliario y equipo utilizado en el desarrollo de las capacitaciones

impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Cuadro No. 13

Estadistica

Grafica

Adecuacion del mobiliario y equipo en el

desarrollo de las capacitaciones

impartidas
Alternativa |Frecuencia| Proporcion
Bastante 1 30.80%
(100%-81%) '
Regular 81 45.51%
(80%-61%) '
Poco 21 11.80%
(60%-41%) '
Nada 5 2.81%
(40%-0%) '
178 100%

11.80%

2.81%
39.89%

B Bastante (100%-81%)

M Regular (80%-61%)
Poco (60%-41%)
B Nada (40%-0%)

Interpretacion de Resultados: Existe una considerable satisfaccion en cuanto a lo

adecuado del mobiliario y equipo utilizados en el desarrollo de las capacitaciones, es

decir que, sillas, mesas, equipo de sonido, equipo de proyeccion, ambientacion, entre

otros, son apropiados en algunas ocasiones para el desenvolvimiento propicio tanto de

los capacitadores como de los empleados que reciben las mismas. Por tanto, consideran

gue aun hay algunos detalles que pueden ser mejorados en cuanto al mobiliario y equipo

utilizados.



Pregunta 10: En las capacitaciones recibidas, ¢Qué aspectos considera usted que ha
fortalecido mas? (Enumere en orden ascendente desde el de menor incidencia; del 1 al 5,

sin repetir, considerando el 1 como el que menos ha fortalecido y 5 como el mayor).

Objetivo: Determinar la jerarquia de los factores que han sido fortalecidos por
medio de las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo, desde

el de menor incidencia hasta el mayor.

Cuadro No. 14

Aspectos mas fortalecidos como producto de las capacitaciones

Cod. Frecuencias

Respuesta | Conocimientos | Habilidades | Eficiencia | Calidad en el trabajo | Cumplimiento de metas| Total
1 26 54 38 18 42 178
2 7 46 66 36 23 178
3 12 37 39 50 40 178
4 37 30 30 45 36 178
5 96 11 5 29 37 178

TOTAL 178 178 178 178 178
Cod. Frecuencia Proporcional Absoluta

Respuesta | Conocimientos | Habilidades | Eficiencia | Calidad en el trabajo | Cumplimiento de metas | Total
1 14.61% 30.34% 21.35% 10.11% 23.60% 100.00%
2 3.93% 25.84% 37.08% 20.22% 12.92% 100.00%
3 6.74% 20.79% 21.91% 28.09% 22.47% 100.00%
4 20.79% 16.85% 16.85% 25.28% 20.22% 100.00%
5 53.93% 6.18% 2.81% 16.29% 20.79% 100.00%

TOTAL 100.00% 100.00% | 100.00% 100.00% 100.00%

Interpretacion de Resultados: De acuerdo con al Cuadro No. 14 mas de la mitad de
los encuestados ubican los “Conocimientos” como el factor mas fortalecido como
producto de las capacitaciones, seguido de la “Calidad en el trabajo”, el “Cumplimiento
de metas” y dejando en ultimo lugar a la “Eficiencia” en el trabajo y las “Habilidades”.
Esto permite afirmar que las capacitaciones del tipo de transmision de informacion y

desarrollo de conceptos son las que mayores efectos han producido.




Sin embargo, al consultar con los encuestados el porqué de esos resultados, ellos
manifiestan que de manera directa la Unidad de Formacion y Desarrollo, aborda
tematicas que abonan al conocimiento del empleado, a realizar el trabajo con calidad y al
cumplimiento de las metas como unidad y como personas; pero de manera indirecta se
fortalecen sus habilidades para el desarrollo de las actividades propias al puesto de
trabajo, debido a los nuevos conocimientos que les son transmitidos, los cuales les dotan
de mayor confianza para realizar su labor y al final se vuelven mas eficientes en lo que

hacen.



Pregunta 11: ;Considera que el contenido de las capacitaciones a las que ha asistido

ha estado relacionado con su puesto de trabajo?

Objetivo: Identificar si el contenido desarrollado en las capacitaciones impartidas
por la Unidad de Formacién y Desarrollo, ha estado acorde al puesto de trabajo de los

empleados encuestados.

Cuadro No. 15

Estadistica Grafica
Relacion del contenido desarrollado en las
capacitaciones al puesto de trabajo 21 35% 7.87% 92.47%
Alternativa |Frecuencia| Proporcion
Stempre 40 22.47%
(100%-81%) R
Algunas veces 36 48.31%
(80%-61%) o270
Pocas veces ; 07219
50%.410% 38 21.35% H Siempre (100%-81%)
(60%-41%) B Algunas veces (80%-61%)
Nunca 14 7.87% Pocas veces (60%-41)
(40%-0%)
H Nunca (40%-0%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: Los empleados consideran que el contenido
desarrollado en las capacitaciones tiene una moderada relacion con su puesto de trabajo
y que en cierta medida les puede ayudar a fortalecer el desempefio de las actividades
designadas a cada area laboral, ya que en algunas ocasiones se imparten temas mas
enfocados a fortalecer areas a nivel personal que técnico-operativas. Evidentemente la
Unidad de Formacion y Desarrollo no esta impartiendo en gran parte temas relacionados
a los diferentes puestos de trabajo dentro del Ministerio de Obras Pablicas.



Pregunta 12: ;Qué beneficios personales considera usted que ha recibido, después
de haber participado en las capacitaciones?

Objetivo: Conocer los beneficios a nivel personal, que los empleados encuestados
consideran han recibido, luego de participar de las capacitaciones impartidas por la

Unidad de Formacion y Desarrollo.

Resultados obtenidos: Los empleados coinciden en que las capacitaciones les han
ayudado a adquirir y ampliar conocimientos relacionados a temas motivacionales, de
relaciones personales, de valores y moral, actitud y aptitud, dominio propio, autoestima,
superacion personal, cultura general, entre otros. Es decir, que muchos de los temas
impartidos por la Unidad de Formacion y Desarrollo, han sido enfocados a desarrollar al
empleado no so6lo en el area 0 puesto de trabajo, sino a nivel personal, ya que si las
personas fortalecen dichos conocimientos y los ponen en practica, vienen a incidir en la
satisfaccion personal y con ello al buen desempefio laboral, que conlleva al logro de los
objetivos institucionales del Ministerio de Obras Publicas.

Dentro de los beneficios mas palpables en los empleados, uno ha sido la motivacion,
ya que consideran que las capacitaciones les han ayudado a fortalecer areas débiles y a
darse cuenta del valor que tienen como personas y seres humanos. Otro ha sido las
relaciones personales y el trabajo en equipo, porque a través de las capacitaciones se
conocen compafieros de otras areas del Ministerio fomentando con ello el compafierismo
y la cooperacion que ayudan a mejorar el clima laboral. Ademas del trato al usuario,

tanto interno como externo, que es al final a quien se deben, a la poblacion salvadorefia.

Sin embargo, a pesar de ello, algunos pocos opinan que los beneficios personales han
sido relativamente pocos, ya que muchos de los temas impartidos no han estado

enfocados a fortalecer areas de trabajo.



Pregunta 13: ;Qué beneficios considera usted que ha generado a la institucion,
después de haber participado en las capacitaciones?

Objetivo: Identificar los beneficios que los empleados encuestados, consideran han
generado a la institucion, luego de haber participado en las capacitaciones impartidas por

la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Resultados obtenidos: En cuanto a beneficios generados a la institucion, los
empleados consideran que han aumentado sus habilidades y capacidades de desarrollar
el trabajo encomendado al puesto mismo, hay mayor rapidez en la elaboracion de
informes, mayor aplicacion de los conocimientos a labores técnicas, mejor desempefio,
entre otros. Lo cual lleva a brindar un trabajo de calidad, es decir, que mejora la forma

de hacer las cosas, porque se hacen con méas seguridad y capacidad.

Ademas se ha incrementado la eficiencia y eficacia, ya que se logra cumplir con las
metas y objetivos encomendados a cada unidad y puesto de trabajo, en el sentido que las
capacitaciones fortalecen conocimientos como uso de nueva maquinaria, equipos,

programas, aplicacion de leyes, etc., que llevan a mejorar los procesos de trabajo.

Otro beneficio es el trabajo en equipo, que ha mejorado la imagen de la institucion,
viéndose reflejado en buenas obras realizadas por la misma, que al final logran hacer que
sea una de las mejores evaluadas por la calidad en el servicio y el uso racional de los

recursos designados por el gobierno central.

No obstante, hay una minoria que opina que han sido pocos o nulos los beneficios a
la institucion, ya que la mayor parte de los temas impartidos en las capacitaciones son de
caracter motivacional y personal, no para fortalecer areas tecnico-operativas, por lo

tanto, hay mas beneficios a nivel personal, que a nivel institucional.



Pregunta 14: Después de recibir alguna capacitacion ¢Usted transmite o ensefia a

sus comparieros de trabajo algo de lo que aprendio?

Objetivo: Determinar si los empleados encuestados, luego de recibir alguna

capacitacion por la Unidad de Formacion y Desarrollo, transmiten o ensefian lo

aprendido a sus comparfieros de trabajo.

Cuadro No. 16

Estadistica Gréfica

Transmision o ensefianza de lo aprendido

en las capacitaciones a los compafieros de

trabajo 20.79% 3.93% 21.91%
Alternativa |Frecuencia| Proporcion
Siempre 39 21.91%
(100%-81%) '
Algunas veces 95 53370
(80%-619%) '
?gg;:_:{ig/:; 37 20.79% H Siempre (100%-81%)
Nunca B Algunas veces (80%-61%)
(40%-0%) 7 3.93% Pocas veces (60%-41)
178 100% H Nunca (40%-0%)

Interpretacion de Resultados: Existe poca motivacién de los capacitadores y jefes
a la transmision y aplicacion del aprendizaje. Ya que, mas de la mitad de los empleados,
coinciden en el hecho que so6lo en algunas ocasiones transmiten lo aprendido en las

capacitaciones a sus demas compafieros de trabajo que no han tenido la oportunidad de

asistir.



Pregunta 15: ;Considera que ha tenido dificultades o limitaciones para aplicar los

conocimientos o habilidades adquiridos en las capacitaciones?

Objetivo: Conocer si los empleados encuestados consideran que han tenido alguna

dificultad o limitacion, al momento de aplicar los conocimientos adquiridos por medio

de las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacion y Desarrollo.

Cuadro No. 17

Estadistica

Dificultades o limitaciones para aplicar los
conocimientos o habilidades adquiridos en

las capacitaciones

Gréfica

Alternativa | Frecuencia | Proporcién
Si 92 51.69%
No 86 48.31%
178 100%

B Si (Continde a pregunta 16)

B No (Pase a pregunta 17)

Interpretacion de Resultados: Poco més de la mitad de los empleados

encuestados, consideran que han tenido dificultades o limitaciones al momento de

aplicar los conocimientos o habilidades adquiridos, ya que existe una serie de factores

que se los impide, como la falta de apoyo de sus superiores, la falta de seguimiento a la

aplicacion, tecnologia o equipo obsoleto, entre otros. Sin embargo, otra parte muy

significativa asegura no tener ningun tipo de dificultad.



Pregunta 16: ;Cual considera usted que es la razon principal que limita el aplicar lo
aprendido en las capacitaciones en su puesto de trabajo? (Marque s6lo una opcion)

Objetivo: Identificar la razon principal que los empleados encuestados, consideran

les limita el aplicar lo aprendido en las capacitaciones, en su puesto de trabajo.

Esta es complemento de la anterior pregunta 15, ya que muestra que del 51.69% de
las personas que han tenido dificultades para aplicar lo aprendido en las capacitaciones,
cuéles consideran han sido las razones principales por las que no han podido poner en
practica lo aprendido.

Cuadro No. 18

Estadistica
Principales razones por las que no se aplica lo aprendido de las
capacitaciones en los puestos de trabajo
Alternativa Frecuencia Proporcion

o

= | Falta de recursos 20 11.24%
o &
2 g

§ g Condiciones de trabajo inadecuadas 12 6.74%
S o
<8
§ c_% Tecnologia o equipo obsoleto 16 8.99%

S 8
8 g

g § Falta de apoyo de mis superiores 23 12.92%
g E
3

&= | Falta de seguimiento 21 11.80%
©

No Ningun problema 86 48.31%

178 100.00%




Grafica

8.99%  6.74% 12.92%

11.80%

B Condiciones de trabajo inadecuadas. M Falta de apoyo de mis superiores.
M Falta de recursos. H Falta de seguimiento

® No Ningun problema m Tecnologia o equipo obsoleto.

Interpretacion de Resultados: De los 92 empleados que contestaron que si han
tenido problemas para aplicar lo aprendido de las capacitaciones en el puesto de trabajo
(Ver Cuadro No. 17), la razén principal consideran que es la falta de apoyo de sus
superiores, por tanto, se puede evidenciar la necesidad de un mayor compromiso de jefes
y directores para que los empleados puedan desarrollar los nuevos conocimientos y
habilidades adquiridos, el cual no debe quedar en el hecho de s6lo enviar a los
empleados a capacitarse, sino promover la ejecucion de todo lo aprendido. Otro factor es
la falta de seguimiento, que esté relacionado a la Unidad de Formacién y Desarrollo que

consideran deberia dar continuidad a lo que imparten.

Del total de encuestados, solo una minoria consider6 que la razén por la que no
aplican lo aprendido es por la tecnologia o equipo obsoleto y condiciones de trabajo
inadecuadas; y por no ser un factor humano, no es dificil superar dicha situacion.



Pregunta 17: ;Qué porcentaje de lo que usted ha aprendido en las capacitaciones ha

logrado aplicar en su puesto de trabajo?

Objetivo: Determinar el porcentaje de aplicacion al puesto de trabajo por parte de
los empleados encuestados, como producto de lo aprendido en las capacitaciones

recibidas.
Cuadro No. 19

Estadistica Gréfica

Porcentaje de lo aprendido en las

capacitaciones aplicado en el puesto de 17.42% 13.48%
trabajo ,‘ 31.46%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion
0% - 40 % 24 13.48%
41% - 60% 56 31.46%
04 - 0,
61% - 80% 67 37.64% HO%-40% W 41%- 60%
81% - 100% 31 17.42%
178 100% 61%-80% M 81% - 100%

Interpretacion de Resultados: Evidentemente mas de la mitad afirman que el
porcentaje de aplicacion de lo aprendido en las capacitaciones al puesto de trabajo esta
entre un 41% y 80%, es decir, que los empleados consideran que los conocimientos,
habilidades y destrezas recibidos; han podido en cierta medida llevarlos a la practica y
utilizarlos en beneficio propio y del Ministerio de Obras Publicas, ya que les han
ayudado a mejorar el desempefio de las actividades realizadas y a fortalecer algunas

areas débiles detectadas en las mismas.



Pregunta 18: ¢En cuéantas ocasiones algun superior o miembro de otra unidad ha
dado seguimiento a lo que usted aprendié después de haber recibido alguna

capacitacion?

Objetivo: Conocer si algin superior o miembro de otra unidad de los empleados
encuestados, le da seguimiento a lo aprendido de las capacitaciones impartidas por la
Unidad de Formacion y Desarrollo.

Cuadro No. 20

Estadistica Gréfica

Seguimiento de algun superior o miembro

de otra unida a lo aprendido de las

5.62%

o 21.91%
capacitaciones ’

Alternativa |Frecuencia| Proporcion
Siempre 10 5 6204
(100%-81%) 0e7
Algunas veces 39 21.91%
(80%-61%) e
Pocas veces m Siempre (100%-81%)
48 26.97%
(60%'41%) H Algunas veces (80%-61%)
Nunca
0 Pocas veces (60%-41)
(40%-0%) 81 45.51%
B Nunca (40%-0%)
178 100%

Interpretacion de Resultados: Una de las debilidades de la Unidad de Formacion
y Desarrollo més palpable, es el hecho de no incentivar a los jefes ni directores de otras
unidades a dar seguimiento a lo que imparten en las capacitaciones, ya que la mayoria de
empleados coinciden en decir que los superiores 0 miembros de otras unidades no les
dan continuidad ni la importancia debida a la aplicacion de los conocimientos

adquiridos. Al menos no una importancia que pueda ser percibida por los mismos.



Pregunta 19: ;Qué aspectos positivos puede mencionar de las capacitaciones que

usted ha recibido?

Objetivo: ldentificar los aspectos positivos mas importantes percibidos por los
empleados encuestados de las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacién y

Desarrollo.

Resultados obtenidos: Los aspectos positivos externados por los empleados
encuestados, en cuanto a los capacitadores es la disposicion de éstos para impartir las
capacitaciones, el empefio que algunos de ellos aplican para que éstas sean amenas y
logren la atencion del receptor. EI control y dominio del tema es el adecuado, ya que se
ve la preparacion y especializacion en algunos temas desarrollados.

En cuanto a las capacitaciones denotan el nivel de organizacién y planificacion de
las mismas, ya que se dan con base a programas de capacitacion previamente
establecidos, los cuales cubren tanto Unidades y Gerencias Corporativas como los
diferentes viceministerios que conforman el Ministerio de Obras Pdblicas. Ademas
resaltan que durante el desarrollo de las mismas, hay una buena presentacion y
seguimiento de lo que se quiere impartir, dando como resultado que sean algunas de
ellas atractivas e interesantes. Asimismo la puntualidad para iniciar y finalizar las

capacitaciones.

También han ayudado a que exista un mayor acercamiento entre las diferentes areas
y unidades que conforman el Ministerio de Obras Publicas, ya que ha habido
capacitaciones que han involucrado tanto personal de la region central, como occidental
y oriental, fomentando el compafierismo, pero sobre todo la capacidad de colaboracion y

cooperacion, con el fin de brindar servicio de calidad a la poblacién salvadorefia.



Pregunta 20: ;Qué mejoraria usted de las capacitaciones impartidas por la Unidad
de Formacion y Desarrollo del Ministerio?

Objetivo: Conocer las opiniones de los empleados encuestados en cuanto a
sugerencias de mejora a las capacitaciones impartidas por la Unidad de Formacién y

Desarrollo.

Resultados obtenidos: En relacion a los capacitadores, que sean profesionales mas
especializados y calificados en temas especificos y de actualidad, ya que algunos tienen
la disposicién de exponer los temas, pero no estan lo suficientemente capacitados para
ello. También que sean mas dindmicos y tengan el carisma y empatia con el personal al

momento de desarrollar las capacitaciones, pues algunos de ellos caen en la monotonia.

En cuanto a las capacitaciones, que sean temas relacionados a las diferentes areas de
trabajo, enfocados a las necesidades de cada unidad, que la duracion de las mismas sea
acorde a los temas a tratar, ya que muchas veces el tiempo desarrollado es muy corto
para el tipo de tematica que se imparte, que se incluya material didactico en cada
capacitacion tanto fisico como digital y asi sea mas comprensible y se pueda transmitir
el conocimiento a los demas compafieros que no asistan.

También que sean impartidas en lugares adecuados para ello, con el mobiliario y
equipo acorde a la cantidad de empleados asistentes, asimismo que consideren el ofrecer
refrigerio ya que por la duracion de las mismas el cansancio provoca distraccion e

impide gque se ponga la atencién debida tanto al ponente como al tema en si.

En relacion a la seleccion del personal que asiste a las capacitaciones, concuerdan
en que se debe tomar en cuenta también a jefes, directores, administrativos, es decir,
personal de cargos superiores ya que, la mayoria de convocatorias es Unicamente para
personal de niveles inferiores, y con ello se le dé seguimiento a la aplicaciéon de las
mismas. Ademas que sean selecciones en relacion a los temas que se imparten para
reforzar areas especificas de trabajo tanto técnicas como operativas, de conocimiento

general, etc.



Pregunta 21: ;Considera que las capacitaciones recibidas le han ayudado a
fortalecer su habilidad de toma de decisiones orientadas a la solucién de problemas?

Objetivo: Identificar si a traves de las capacitaciones, se ha logrado cumplir uno de
los objetivos de la Unidad de Formacion y Desarrollo que es fortalecer la habilidad de

toma de decisiones orientadas a la solucion de problemas.

Cuadro No. 21

Estadistica Gréfica

Las capacitaciones han ayudado a

fortalecer la habilidad de toma de

decisiones orientadas a la solucién de 25.28%
problemas
Alternativa |Frecuencia| Proporcion
Si 133 74.72%
No 45 25.28%
178 100% ENo WS

Interpretacion de Resultados: Ciertamente la gran mayoria de los empleados
consideran que las capacitaciones recibidas les han ayudado en la toma de decisiones, ya
que por medio de ellas se ha fortalecido la seguridad en ellos mismos para afrontar los
problemas con mayor inteligencia y madurez. Ademas concuerdan en que a mayor
conocimiento, se despliegan mayores alternativas de solucion. Al contrario de una
minoria, que opina que no han desarrollado la habilidad de toma de decisiones, porque

los temas impartidos no han sido enfocados en ello.



Pregunta 22: ;Considera que las capacitaciones recibidas le han ayudado a

desarrollar un espiritu de liderazgo en su area de trabajo y en su vida personal?

Objetivo: Identificar si a traves de las capacitaciones, se ha logrado cumplir uno de

los objetivos de la Unidad de Formacion y Desarrollo que es desarrollar un espiritu de

liderazgo en los empleados encuestados.

Cuadro No. 22

Estadistica

Las capacitaciones han ayudado a desarrollar

un espiritu de liderazgo

Gréfica

Alternativa | Frecuencia Proporcion
Si 119 66.85%
No 59 33.15%
178 100%

Interpretacion de Resultados:

66.85%

mNo mSi

Evidentemente la Unidad de Formaciéon y

Desarrollo ha logrado cumplir en gran parte con el objetivo de desarrollar lideres tanto

en el area profesional como personal, ya que la mayoria de empleados coinciden en que

las capacitaciones les han generado motivacion, espiritu de emprendedurismo y ven que

el hecho de adquirir mayores conocimientos, les da la pauta y la habilidad de orientar a

otros tanto en el ambito laboral como personal. Por el contario una minoria dice no
desarrollar el liderazgo debido a que el ambiente de la institucion no lo permite y no hay

apoyo de los superiores en ello, o bien puede ser que no tienen interés en fortalecerse en

esta area.



Pregunta 23: ;Qué tanto cree usted que las capacitaciones recibidas le han ayudado

a tener una actitud positiva hacia el trabajo y para con sus comparieros?

Objetivo: Conocer si las capacitaciones impartidas a los empleados encuestados,

han ayudado a desarrollar una actitud positiva en el trabajo y para con los comparieros.

Cuadro No. 23

Estadistica Grafica

Las capacitaciones recibidas han ayudado a
tener una actitud positiva hacia el trabajo y

12.36% 3.37%

para con los comparieros

Alternativa | Frecuencia | Proporcion
Bastante
(100%-81%) 86 48.31%
Regular
(80%-61%) 64 35.96%
6050(:1(; ” ® Regular (80%-61%)
( Noz;da ) 22 12.36% m Bastante (100%-81%)
(40%-0%) 6 3.37% Poco (60%-41%)
178 100% B Nada (40%-0%)

Interpretacion de Resultados: En cuanto a fortalecer la actitud positiva de los
empleados, la Unidad de Formacion y Desarrollo ha logrado con las capacitaciones
mejorarla de forma favorable, ayudandoles a ver con optimismo y motivacion las
actividades propias del puesto de trabajo, ademés de mejorar el trato hacia los
compafieros. Por el contrario de una minoria que dicen considerar que las capacitaciones
no han logrado del todo el objetivo de fomentar una actitud positiva en todo aspecto,

siendo evidente el negativismo de éstos, lo cual se viene reflejando en todos los cuadros.



Pregunta 24: ;Considera que las capacitaciones le han ayudado a desarrollarse

como profesional y como persona ante la sociedad?

Objetivo: Verificar si la Unidad de Formacién y Desarrollo ha logrado a traves de
las capacitaciones, desarrollar a los empleados tanto profesional como personalmente,

ante la sociedad.

Cuadro No. 24

Estadistica Grafica
Las capacitaciones han ayudado a
desarrollar a los empleados tanto profesional
. 5 3.37%
como personalmente ante la sociedad 16.85%
Alternativa | Frecuencia | Proporcion 49.44%
Bastante 88 49 44%
(100%-81%) A
Regular 54 30.34%
(80%-619%) O
Poco W Bastante (100%-81%)
30 16.85%
(60%'41%) M Regular (80%-61%)
Nada
(40%_0%) 6 3.37% Poco (60%-41%)
8 T00% ® Nada (40%-0%)
(o]

Interpretacion de Resultados: La gran mayoria de los empleados concuerdan
que las capacitaciones recibidas les han ayudado en el desarrollo tanto profesional como
personal, ya que los temas impartidos han sido tanto técnicos, operativos, entre otros,
como de cultura y valores que se enfocan en ambas areas. Sin embargo, una minoria

opina que relativamente ha sido poco lo que se ha mejorado.



ANEXO NO. 12

ASISTENCIA GENERAL
A LAS CAPACITACIONES
POR ANO, AREA Y GENERO



Asistencia general a las capacitaciones por afio, area y género

Asistencia de Hombres

No.| Periodo de capacitacion : TOTAL
Corporativas | VMOP |VMT |VMVDU

1 1/06/2009 al 31/12/2009 138 212 42 24 416
2 1/01/2010 al 31/12/2010 284 656 | 117 139 1,196
3 1/01/2011 al 31/12/2011 543 724 151 147 1,565
4 1/01/2012 al 31/12/2012 958 902| 260 111 2,231
5 1/01/2013 al 31/12/2013 676 656| 122 73 1,527
6 1/01/2014 al 30/05/2014 290 509 60 56 915
SUB-TOTAL 2,889 3,659| 752 550 7,850

No. | Periodo de capacitacion Asistencia de Mujeres
1 1/06/2009 al 31/12/2009 90 26 31 25 172
2 1/01/2010 al 31/12/2010 275 150 154 130 709
3 1/01/2011 al 31/12/2011 438 170| 138 103 849
4 1/01/2012 al 31/12/2012 754 520| 289 196 1,759
5 1/01/2013 al 31/12/2013 520 342| 141 128 1,131
6 1/01/2014 al 30/05/2014 238 303 59 83 683
SUB-TOTAL 2,315| 1511| 812 665| 5,303
Total entre Hombres y Mujeres 5,204| 5,170| 1,564 1,215| 13,153

Fuente: Unidad de Formacién y Desarrollo del Ministerio de Obras Publicas




ANEXO NO. 13

TOTAL DE EMPLEADOS
CAPACITADOS POR LA UNIDAD
DE FORMACION Y DESARROLLO
DURANTE EL PERIODO 2009-2014



Total de Empleados Capacitados por la Unidad de Formacion y

Desarrollo durante el periodo 2009-2014

Cantidad de Empleados
Capacitados

Unidades y Gerencias Corporativas del MOP 522
Viceministerio de Transporte 277
Viceministerio de Obras Publicas 898
Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano 145
Total 1842 empleados
Fuente: Unidad de Formacién y Desarrollo, Ministerio de Obras Publicas




ANEXO NO. 14

MATRIZ DE VALORACION
HOLISTICA PONDERADA



Concepto Nota Maxima Nota Minima
Excelente 10.00 9.00
Muy Bueno 8.99 7.00
Bueno 6.99 5.00
Malo 4.99 3.00
Muy Malo 2.99 0.00
Puntuaciones Frecugncias 178 | Puntuacion tota por frecuencia Total de
Nivel de Peso por Nivel puntos Puntacion
No. de Criterio de Evaluacion | 100%-81% | 80%-61% | 60%-41% | d0%-0% P . [100%-81% | 80%-61% | 60%-41% | 40%-0% | TOTAL |100%-B1%) 80%61% | 60%-41% | 40%-0% |ganadospor| Nota | Concepto | maximapara
evaluacion de Evaluacion L
Pregunta criterio | alcanzada base 10
1 |Mofivacion del empleado antes de ser capacitado N 400 300 200 | 100 00 /] b7 3 1 178 | 57600 | 40200 | 12800 | 1400 | 112000 | 787 |MuyBueno| 1424
Nivel de safisfaccion del empleado después de ser
2 lapaiado M 400 00 20 | 100 0 80 [/ 2 3 178 | 64000 | 44400 | 8400 | 600 | 117400 TR
3 |Habilidad de Capacitadores en dominio deltema N 400 0 20 | 100 20 [ 0 % 1 178 | 33600 | 66000 | 10000 | 200 | 109800 | 771 |MuyBueno| 1424
4 |Habilidad de Capacitadores para solventar dudas. N 400 300 200 | 100 0 £} 9 § 0 78 | 63200 | 54600 | 3200 | 000 | 42000 | 850 |MuyBueno| 1424
i Habilidad de Capacitadores para amenizar las
l
E e M 400 300 20 | 100 20 i 1 19 1 178 | 37600 | 66600 | 7600 | 200 | 112000 10 yBum| 1
Z| 6 |Explicacion de los objgtivos de la capacitacion. N 400 300 20 | 100 20 il 5 % 3 178 | 78200 | 30600 | 10000 | 600 | 120400 | 846 |MuyBugno| 142
7 |Explicacion del contenido a desarollar en capacitaciones. | N 400 300 200 | 100 00 10 5 18 1 178 | 80800 | 34800 | 7200 | 200 | 12000 | 864 |MuyBueno| 14N
Nivel de adecuacion de las instalaciones para recibir
b lapactacin M 400 00 20 | 100 20 L [£] 1 3 178 | 70400 | 45000 | 4800 | G600 | 120800 TR
Nivel de adecuacion del mobiliario y equipo para recibir
0 lapecocin, M 400 300 20 | 100 0 i 8 2 5 178 | 56800 | 48600 | 8400 | 1000 | 114800 W |WyBueno| 14
Relacion del contenido de las capacitaciones con el puesto
; f liabio. N 400 300 20 | 100 imn L) 86 3 1 178 | 64000 | 103200 | 30400 | 5600 | 203200 1 |y B0
>
Z Capacidad del empleado para transmifi lo aprendido 400 300 200 | 100 4 i 9% i 1 178 | 62400 | 14000 | 20600 | 2800 | 208800
14 N-2 133 |MuyBueno| 2848
0 Aplicacion de lo aprendido por el empleado en ¢l puesto de .
311 b N3 400 00 20 | 100 i ]| b7 5 U 178 | 62000 | 100500 | 560.00 | 12000 | 2,308.00 " B0 -
2 Sequimiento del proceso de aprendizaje del empleado por .
Z| 4 T N 400 300 20 | 100 i 10 K| 1] 8 178 | 20000 | 58500 | 480.00 | 40500 | 1670.00 i o -
3| |Chclssone aactuddlenpeato kel yar 0| M0 | 200 | MM | e | | 6| 2| 6| | 2060 | 195200 | 400 | 00 | 3560
Il 2 |consus compafieros N4 823 |MuyBueno| 4272
2 Desarrallo del empleado como profesional y como persona
Zl o laielasociedad M 400 300 20 | 100 600 Ll 5 Kl § 178 | 241200 | 97200 | 36000 | 3600 | 348000 5 |y @




Con base a la informacidn anterior, las puntuaciones mas altas que se pueden dar (Puntuacion Total por Frecuencia) son las siguientes:

. . Proporcién segun nivel de desarrollo
Niveles de evaluacion

100% - 81% 80% - 61% 60% - 41% 40% - 0%

N-1 12,816.0 9,612.0 6,408.0 3,204.0

N-2 5,696.0 4,272.0 2,848.0 1,424.0

N-3 7,120.0 5,340.0 3,560.0 1,780.0

N-4 8,544.0 6,408.0 4,272.0 2,136.0

TOTALES 34,176.0 25,632.0 17,088.0 8,544.0
- Excelente Muy Bueno Bueno Malo Muy Malo
Rangos de Evaluacion — — o~ — o~ — -~ P -~ —

Maximo | Minimo | Maximo | Minimo | Maximo | Minimo | Maximo | Minimo | Maximo | Minimo

N-1 12,816.0(11,214.0|11,213.0| 8,010.0 | 8,009.0 | 4,806.0 | 4,805.0 |2,403.0| 2,402.0 0.0
N-2 5,696.0 | 4,984.0 | 4,983.0 | 3,560.0 | 3,559.0 | 2,136.0 | 2,135.0 | 1,068.0 | 1,067.0 0.0
N-3 7,120.0 | 6,230.0 | 6,229.0 | 4,450.0 | 4,449.0 | 2,670.0 | 2,669.0 |1,335.0| 1,334.0 0.0
N-4 8,544.0 | 7,476.0 | 7,475.0 | 5,340.0 | 5,339.0 | 3,204.0 | 3,203.0 | 1,602.0 | 1,601.0 0.0
Puntuacion Total 34,176.0|29,904.0 | 29,903.0|21,360.0 | 21,359.0|12,816.0 | 12,815.0| 6,408.0 | 6,407.0 0.0

Resumen de los Resultados de la Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones Impartidas al Recurso
Humano del Ministerio de Obras Publicas

Niveles de Evaluacion Resultados Obtenidos Nota Alcanzada Criterio Alcanzado
Nivel de Reaccion 10,512.00 8.20 Muy Bueno
Nivel de Aprendizaje 4,120.00 7.23 Muy Bueno
Nivel de Aplicacién 3,975.00 5.58 Bueno
Objetivos Alcan.z,ados por la Unidad de 6,996.00 819 Muy Bueno
Formacion y Desarrollo
Total de Puntos 25,603.00 7.49 Muy Bueno




ANEXO NO. 15

CRUCE DE VARIABLES
ANALIZADAS EN LA TABULACION



Cuadro No. 1. Nivel de motivacion antes de participar en las capacitaciones y nivel

de satisfaccion después de haber participado en ellas.

Grado de Satisfaccion del empleado después de haber participado en
la capacitacion

Siempre Algunas Pocas Nunca
Respuestas veces veces Total
P (100%-81%) | g00e c106) | (60%6.41)| (“40%0%)

Siempre.

52 19 1 0 72
- (100%-81%)
S o Algunas
5= 38| veces. 26 40 1 0 67
% S 2| (80%-61%)
€ 8 = | Pocas veces.
85 § (60%-41) 2 12 17 1 32
S a8 Nunca.
T o ©
g (40%-0%) 0 3 2 2 !
Total 80 74 21 3 178

La correlacion entre las variables, es decir, el nivel o grado de relacién entre

ellas, es de 0.98933471, es decir, 98.93%, por tanto muestra una alta y directa relacién

entre las variables motivacion a participar de las capacitaciones con el grado de

satisfaccién adquirido después de participar en ellas, y esto es muy bueno de manera

general.




Cuadro No.2. Analisis de correlacion entre las variables independientes de

motivacion del empleado antes de participar en las capacitaciones, dominio del

tema por parte del capacitador, habilidad para hacerlas amenas, con la variable

dependiente de nivel de satisfaccion del empleado capacitado después de haber

asistido a ellas.

Para éste cuadro se hizo uso de los resultados obtenidos en las preguntas 1, 2, 3y

5; ademas del complemento de Excel “Analisis de Datos” para obtener el nivel de

correlacidn entre las variables antes mencionadas.

Andlisis del Nivel de Reaccién

Nivel de

. o Grado de | Dominio del | Habilidad
satisfaccion )
del motivacion tema del | para hacerlas
empleado del empleado | capacitador amenas
(Y) (Xl) (XZ) (X3)
Respuestas Pregunta2 | Preguntal | Pregunta3 | Pregunta5
Siempre (100%-81%) 80 72 42 47
Algunas veces (80%-61%) 74 67 110 111
Pocas veces (60%-41) 21 32 25 19
Nunca (40%-0%) 3 7 1 1
Coeficiente de correlacion maltiple 0.90176556

De acuerdo al coeficiente de correlacion mdaltiple, que es del 90.18%, existe una

muy fuerte y positiva relacion entre el grado de satisfaccion del empleado hacia las

capacitaciones, con el nivel de motivacion que éste tenga antes de recibirlas, el dominio

que demuestre el capacitador, y la habilidad de hacerlas amenas y practicas.




ANEXO NO. 16

PROCESO PARA LA
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA




Proceso para la Distribucion de la Muestra

Paso 1: Determinacion de la poblacion

Estructura de la Poblacion
A B C D E
Valores expresados en Region Region Region

1 enteros Occidental Central Oriental R
2 | Unidades Corporativas B2 C2 D2 E2
3 | VMOP B3 C3 D3 E3
4 | VMT B4 C4 D4 E4
5 | VMVDU B5 C5 D5 E5
6 | TOTAL B6 C6 D6 E6

Los resultados de ésta tabla son los mismos que se obtendran de la tabla 3.1.

Paso 2: Determinacién de la proporcion que compone a la poblacién

Los calculos mostrados en la siguiente tabla son realizados en base a los datos obtenidos

de la tabla anterior del paso 1.

Proporcién de la Poblacion

A B C D E
Valores expresados en Regidn Regidn Region
1 porcentajes Occidental Central Oriental LeAL
2 | Unidades Corporativas (B2/E6) (C2/EB) (D2/E6) SUMA(B2:D2)
3 | VMOP (B3/E6) (C3/Eb) (D3/E6) SUMA(B3:D3)
4 | VMT (B4/E6) (C4/Eb) (D4/E6) SUMA(B4:D4)
5 | VMVDU (B5/E6) (C5/E6) (D5/E6) SUMA(B5:D5)
6 | TOTAL SUMA(B2:B5) | SUMA(C2:C5) | SUMA(D2:D5) | SUMA(B6:D6)




Paso 3: Distribucion de la muestra obtenida

Si se opta por hacer uso de una muestra para el proceso de evaluacion, al aplicar la

férmula de poblacion finita se obtiene un resultado

669

n-,

el cual serd utilizado para

determinar cuantas personas de cada Viceministerio o regional seran tomadas en cuenta

para la evaluacion.

Distribucién de la muestra

A B C D E
Valores expresados en Regidn Regidn Region
1 valores enteros Occidental Central Oriental el
2 | Unidades Corporativas n*(B2/E6) n* (C2/E6) n* (D2/E6) SUMA(B2:D2)
3 | VMOP n* (B3/E6) n* (C3/E6) n* (D3/E6) SUMA(B3:D3)
4 | VMT n* (B4/E6) n* (C4/E6) n* (D4/E6) SUMA(B4:D4)
5 | VMVDU n* (B5/E6) n* (C5/E6) n* (D5/E6) SUMA(B5:D5)
6 | TOTAL SUMA(B2:B5) | SUMA(C2:C5) | SUMA(D2:D5) | SUMA(B6:D6)

De los resultados anteriores, considerar que deben ser nimeros enteros,

representan cantidades de personas.

pues éstos




ANEXO NO. 17/

INSTRUMENTOS DE EVALUACION
DEL IMPACTO DE CAPACITACIONES
(PROPUESTA)
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Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:

Actividad Evaluativa: Nivel de Reaccion ante las capacitaciones

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Unidad o gerencia de procedencia:

Occidental Central Oriental

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacién y criterio de evaluacion que se le presenta a
continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacion considere solo las capacitaciones que recibi6 durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo sera utilizado para efectos de verificacion de la informacion, es decir, puede
corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcion segln su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto



No.

Criterio de Evaluacion

Excelente

Bueno

Malo

Muy
Malo

Antes de asistir a una capacitacion,
¢Qué nivel de motivacién ha alcanzado
por el hecho de tener que asistir o
participar?

Después de haber participado en una
capacitacion ¢Qué nivel de satisfaccion
alcanz6 por el hecho de haber
participado?

Dominio del tema que poseen los
capacitadores

Habilidad de los capacitadores para
solventar las dudas que surgen durante
el desarrollo de la capacitacién

Habilidad de los capacitadores para
hacer que el desarrollo de Ila
capacitacion sea ameno

Habilidad de los capacitadores para que
el desarrollo de la capacitacion sea
practico y no solo teérico

Habilidad de los capacitadores para
hacer que el desarrollo de la
capacitacion sea interesante para todos
los asistentes

De manera general, ¢Los capacitadores
explican el contenido de la temética a
tratar durante la capacitacion?

De manera general, ¢Los capacitadores
explican la metodologia a utilizar?

10

¢Los  capacitadores  explican  los
objetivos que buscan alcanzar con el
desarrollo de la temética a tratar?

11

Adecuacion del mobiliario y equipo
utilizado para el desarrollo de las
capacitaciones

12

Adecuacion de las instalaciones donde
se reciben las capacitaciones




¢Qué recomendaria a la Unidad de Formacién y Desarrollo para que la experiencia en las

capacitaciones sea mas satisfactoria para todos?

¢Qué opinidn tiene acerca de las personas que imparten las capacitaciones?

¢Qué mejoraria de las capacitaciones?
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Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:

Actividad Evaluativa: Nivel de Aprendizaje alcanzado por los empleados, debido a las

capacitaciones.

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Unidad o gerencia de procedencia:

Occidental Central Oriental

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacién y criterio de evaluacion que se le presenta a
continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacién considere solo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo sera utilizado para efectos de verificacion de la informacion, es decir, puede
corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcidn segln su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto



No.

Criterio de Evaluacion

Excelente

Muy
Bueno

Bueno

Malo

Muy
Malo

Relacion entre la teméatica de las
capacitaciones a las que ha asistido y el
puesto de trabajo en que se desempefia

¢Ha logrado identificar los puntos clave
de las capacitaciones a las que ha
asistido?

Al finalizar las capacitaciones, (El
capacitador ha recalcado los puntos clave
a tomar en cuenta como producto de la
capacitacion?

Al finalizar la capacitacion, ¢Ha sido
capaz de relacionar el contenido de ésta
con algunas de las actividades laborales
que usted realiza?

Dotacion de mayor motivacion personal,
por las capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento de nuevos
conocimientos, por las capacitaciones
recibidas.

Fortalecimiento de las habilidades para el
desarrollo  del trabajo, por las
capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento de su eficiencia en el
trabajo, por las capacitaciones recibidas.

¢En qué medida las capacitaciones le han
ayudado a tener las herramientas
cognitivas necesarias para el
cumplimiento de las metas establecidas
por la unidad o gerencia a la que
pertenece?

10

Desarrollo de las actividades laborales
con calidad, por las capacitaciones
recibidas.

11

Desarrollo de un espiritu de reflexion en
el trato que debe mostrar como servidor
publico para con los usuarios del
Ministerio




Luego de participar en alguna
capacitacion ¢Se esfuerza por transmitir

12 . - 5 4 3 2 1
lo aprendido a otros compafieros que no
tuvieron la oportunidad de asistir?
1. ¢Qué beneficios personales considera haber obtenido debido a las capacitaciones?
2. ¢Cbémo podria mejorar su experiencia de aprendizaje durante las capacitaciones?
3. ¢Enqué temas le gustaria ser capacitado?
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Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:

Actividad Evaluativa: Nivel de Aplicacion de lo aprendido en las capacitaciones
Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:
Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Occidental Central Oriental

Unidad o gerencia de procedencia:

Indicaciones:

1. Por favor lea detenidamente cada indicacion y criterio de evaluacion que se le presenta a
continuacion.

2. Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningun item sin
responder.

3. Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

4. Para ésta evaluacion considere solo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

5. Su nombre s6lo sera utilizado para efectos de verificacion de la informacién, es decir, puede
corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

6. Encierre en un circulo la opcion segln su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto



No.

Criterio de Evaluacion

Excelente

Bueno

Malo

Muy
Malo

Motivacion de sus superiores a aplicar en
el puesto de trabajo lo aprendido en las
capacitaciones.

Adecuacion de los instrumentos, equipo y
tecnologia que dispone en su puesto de
trabajo para aplicar lo aprendido en las
capacitaciones.

¢Qué tanto considera que la unidad o
gerencia a la que pertenece dispone de los
recursos financieros necesarios para que
usted aplique lo aprendido en las
capacitaciones?

Fomento del ambiente laboral de la
unidad o gerencia a la que pertenece a la
aplicacién de lo aprendido en las
capacitaciones.

¢Qué tan motivado se siente usted en
aplicar a su puesto de trabajo lo
aprendido en las capacitaciones?

Fortalecimiento de la agilidad vy
velocidad en el desarrollo de su trabajo,
por las capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento en la atencion que usted
les da a los usuarios del Ministerio de
Obras Publicas.

Fortalecimiento en la atencion que usted
les da a sus comparieros de trabajo.

Fortalecimiento en la atencién que usted
les da a sus superiores.

10

Fortalecimiento en la calidad de su
trabajo, por las capacitaciones recibidas.

11

De manera general, ;Como califica la
aplicacion de lo aprendido en las
capacitaciones a su puesto de trabajo?




De manera general, ;Como califica la

12 aplicaciéon de lo aprendido en las 5 4 3 2 1
capacitaciones a su vida personal?

1. ¢Qué beneficios considera usted que ha generado al Ministerio de Obras Publicas como
producto de haber participado en las capacitaciones?

2. ¢Qué deberia mejorarse en su entorno laboral para que logre aplicar lo aprendido en las
capacitaciones?

3. ¢Qué tan comprometido se siente usted por aplicar lo aprendido en las capacitaciones?
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Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
Unidad de Formacion y Desarrollo
No. de Referencia de Evaluacion:

Actividad Evaluativa: Nivel de Objetivos Alcanzados por la Unidad de Formacién y

Desarrollo.

Fecha de realizacion:

Nombre del participante:

Area de procedencia del participante:

Corporativo VMOP VMT VMVDU

Region:

Unidad o gerencia de procedencia:

Occidental Central Oriental

Indicaciones:

1.

Por favor lea detenidamente cada indicacién y criterio de evaluacion que se le presenta a
continuacion.

Conteste cada pregunta, sin dejar espacios en blanco, es decir, no dejar ningin item sin
responder.

Al momento de dar su respuesta, considere las capacitaciones y a los capacitadores en
general, sin puntualizar una/o en especifico.

Para ésta evaluacién considere s6lo las capacitaciones que recibié durante el periodo

comprendido del al

Su nombre sélo sera utilizado para efectos de verificacion de la informacion, es decir, puede
corroborarse lo expresado en el momento que se considere conveniente.

Encierre en un circulo la opcion segun su criterio de acuerdo a lo siguiente:

e Excelente 5 puntos
e Muy Bueno 4 puntos
e Bueno 3 puntos
e Malo 2 puntos

e Muy Malo 1 punto



No.

Criterio de Evaluacion

Excelente

Bueno

Malo

Fortalecimiento de la comunicacion de
manera efectiva dentro de la unidad o
gerencia a la que pertenece.

Fomento de la integracion de todo el
personal del Ministerio de Obras
Publicas, por medio de las capacitaciones
recibidas.

Fomento del trabajo en equipo dentro de
las unidades o gerencias que forman al
Ministerio de Obras Publicas.

Fortalecimiento de su habilidad para la
toma de  decisiones, por las
capacitaciones recibidas.

Fortalecimiento de las habilidades
necesarias para la solucion de problemas
dentro de su puesto de trabajo o unidad a
la que pertenece.

Fortalecimiento de la confianza en usted
mismo y su capacidad para influir y
guiar a otras personas en el logro de
objetivos.

Fortalecimiento de una actitud positiva
hacia el trabajo, por las capacitaciones
recibidas.

Fortalecimiento una actitud positiva para
con sus compafieros de trabajo, por las
capacitaciones recibidas.

Fomento de la convivencia en el trabajo
entre compaferos y jefes, por las
capacitaciones recibidas.

10

Desarrollo de una actitud de servicio
para con los que le rodean, por las
capacitaciones recibidas.

11

Desarrollo como persona, por las
capacitaciones recibidas.

12

Desarrollo como profesional, por las
capacitaciones recibidas.




ANEXO NO. 18

GLOSARIO



GLOSARIO

A

C

Abstraccion: proceso que implica reducir los componentes fundamentales de
informacion de un fendmeno para conservar sus rasgos mas relevantes.

Actitud: es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un
individuo para hacer las cosas. Es un sentimiento interior expresado en la conducta.
Aptitud: se refiere a la capacidad de una persona para realizar adecuadamente una
tarea. Es cualquier caracteristica que permite pronosticar diferencias inter-
individuales en situaciones futuras de aprendizaje.

Articulacion intergubernamental: union de los diferentes ministerios y
viceministerios que forman un todo o sistema de gobierno central.

AT&T (American Telephone and Telegraph): es una compafiia estadounidense de
telecomunicaciones. Provee servicios de voz, video, datos, e internet a negocios,

clientes y agencias del gobierno.

BELL SYSTEM: era una empresa estadounidense de telecomunicaciones creada el

9 de julio de 1877 por Alexander Graham Bell, que para 1880 se convirtié en AT&T.

Componente: se aplica al elemento que forma parte de una cosa o a la parte de una
cosa que, junto con otras, la compone o entra en la composicion de un todo.
Contiguidad: contacto entre dos cosas gque estan una junto a la otra. Proximidad

entre dos cosas.



D

G

Desarrollo: crecimiento o progreso de una persona, pais o cosa. Se trata de
incrementar, agrandar, extender, ampliar 0 aumentar alguna caracteristica de algo
fisico (concreto) o intelectual (abstracto).

Dinamizar: hacer que comience a funcionar una cosa 0 que tenga un mayor

desarrollo e importancia una actividad.

Elemento: parte constitutiva de una cosa. Cada una de las partes mas simples de que
consta una cosa 0 en gue una cosa puede ser analizada.

Entorno: conjunto de circunstancias, fisicas y morales, que rodean a una persona o
cosa.

Evaluacion: andlisis de una cosa que determina su valor, importancia o
trascendencia. Determinacién del grado de conocimientos alcanzado por un alumno

en un tiempo determinado.

Formacién: accion y efecto de formar o formarse. Desde el punto de vista
psicopedagdgico, proceso que consiste en proporcionar conocimientos y en facilitar

las condiciones de integracion en la vida de estos conocimientos.

Gerencia: persona o conjunto de ellas que dirigen y administran una empresa u

organizacion.



Habilidad: capacidad de una persona para hacer una cosa bien y facilmente.
Competencia capacidad de hacer algo correctamente, con facilidad, destreza,
inteligencia.

Héabito: manera de actuar adquirida por la repeticion regular de un mismo tipo de
acto o por el uso reiterado de una cosa. Facilidad para hacer una cosa, que se
adquiere con la préactica.

Hostil: se aplica a la persona que muestra una actitud de enemistad o adversa hacia

otra. Se aplica al medio natural dificil o adverso para la supervivencia.

Impacto: conjunto de consecuencias provocadas por un hecho o actuacion que
afecta a un entorno o ambiente social o natural. Efecto profundo que sufre una
persona ante un determinado suceso.

Inclusion: introduccion de una cosa en el interior de otra o dentro de sus limites.

Proceso mediante el cual una persona o cosa pasan a formar parte de un conjunto.

Método: modo ordenado y sistematico de proceder para llegar a un resultado o fin
determinado.

Modelo: representacion que se sigue como pauta en la realizacion de algo. Esquema
tedrico que representa una realidad compleja o un proceso complicado y que sirve
para facilitar su comprension.

Modelo CIPP: (por sus siglas en inglés, Context, Input, Process, Product), que se
puede traducir de manera literal como la evaluacion del Contexto, el Insumo, el
Proceso y el Producto. Creado por Stufflebeam en 1987. Es un modelo educativo

desde el cual se evalUan instituciones sociales.



P

Q

Proceso: conjunto de las diferentes fases o etapas sucesivas que tiene una accion o

un fenémeno complejos.

Quinquenio: periodo comprendido de cinco afios.

Recurso: ayuda o medio al que se puede recurrir para conseguir un fin o satisfacer
una necesidad. Conjunto de elementos que se poseen para afrontar una situacion,

para resolver una necesidad o para poner en practica un proyecto o empresa.

Retroalimentacion: método donde se revisan continuamente los elementos del
proceso Yy sus resultados para realizar las modificaciones necesarias dentro de un
sistema.

ROI (retorno de la inversion): es una razon financiera que compara el beneficio o

la utilidad obtenida en relacién a la inversion realizada.

SICA: el Sistema de la Integracion Centroamericana (SICA). Se establecio con el
objetivo de realizar una integracién de Centroamérica, para constituirla en una
region de paz, libertad, democracia y desarrollo.

Sistema: conjunto de partes o elementos relacionados entre si que concurren a un
mismo fin y que funcionan como un todo.

Sostenibilidad: que se puede mantener en el tiempo por si mismo, sin ayuda exterior
y sin que se produzca la escasez de los recursos existentes.

Sustentable: que se puede sustentar o defender con razones. Es aquello que puede

conservarse y puede responder a ciertas necesidades.



e Sustentabilidad ambiental: se refiere a la administracion eficiente y racional de los
bienes y servicios ambientales, de manera que sea posible el bienestar de la

poblacion actual.

T

e Técnicas: conjunto de procedimientos 0 recursos que Se usan en una ciencia o en

una actividad determinada adquiridos de forma practica.

U

e UACI: Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucionales (UACI),
responsable de gestionar las adquisiciones y contrataciones de obras, bienes y
servicios necesarios para la consecucion de los fines de las instituciones del sector

publico.

\Y

e Verificacion: comprobacion de la autenticidad o verdad de una cosa. Comprobacion

del buen funcionamiento de una cosa 0 proceso.
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FOTOGRAFIAS

v MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS
v INSTALACIONES DE CAPACITACION
v'CAPACITACIONES A EMPLEADOS
v'PROCESO DE RECOLECCION

DE INFORMACION EN EL MOPTVDU



v' Instalaciones del Ministerio de Obras Publicas, San Salvador







v Capacitaciones a Empleados







v" Proceso de Recoleccion de Informacion en el MOPTVDU







