EVALUACION DEL SISTEMA NACIONAL OE FORMACION
Y CAPACITACION DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL
SECTOR PUBLICO

=S INAFOC-




EVALUACION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
Y CAPACITACION DE LOS RECURSOS HUMANOQS DEL
SECTOR PUBLICO

=S INAFQC-




UNITVERSIDAD DEL VALLE DE CUATEMALA

Facu!tad de Educacidén

EVALUACION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
Y CAPACITACION DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL
SECTOR PUBLICO

=S INAFQC-

VICTOR EGIDIO AGREDA GODINEZ

Trabajo de evaluacidn presentadc para optar al grado
académico de Maestria en Administracidén Educativa

Guatemala

1984







~Vo. Bo.

{t)

Boror VT o Tanael CAToeo Boid |

Asesor

Comité de Trabajo de Graduacidn:

o WW/W/

Licenciada Cariﬁﬂ/ﬂérfa alc de/kéra
L

(f)

(f)

Fecha de aprobacién: 18 de agosto de 1984,







Este esfuerzo se lo dedico a mis
hijos, principaimente a VfCTOR y
ESTUARDO.

A ZONIA, mi esposa, de quien

siempre recibl apoyo meral,







AGRADECIMIENTO

Deseo dejar piasmade un sincero agradecimiento a la poblacién de los
Estados Unidos de Norte América, quienes a través de sus tributaciones
hacen posible gue su Gobierno invierta fondos en programas de formacidn
de recursos humanos para los pafses en vias de desarrcllo, como el nues-
tre, con ta finalidad de que se conviertan po;Teriormenfe en los agentes
de cambic que le den una nueva fisonomTa a ta administracién pdblica, es
pecialmente la educativa.

Los fondes para realizar el programz de Mejoramiento de ta Adminis-
tracién del Ministerio de Educacién, fue canalizada a través de la Agen-
cia Internacional para el Dssarrollo, AiD, con sede en Guatemala, a quie
nes expreso mi gratitud por la oportunidad otorgada.

Quizd mis expresiones adquieran visos triviales, pero he analizado
detenidamente mi situacidn y considero gue por mis propios recursos ja-
més hubiese podido alcanzar una ctapa académica de esta naturaleza.

Los pasos subsiguientes para alcanzar el doctorado estd supeditado al es
fuerzo y empefic que ponga de mi parte para reaiizartos. El primer pasc
ya esta dado,

En Guatemala, tuve tres benefactores: el Licénciade Daniel Bonilla
Aquino; el Instituto Nacional de Administracién Pdblica y una persona
desconocida que mencsprecié la oprtunidad que le brindaron para optar a
ta beca.

£l Licenciado Bonilla Aquino, justo es reconocerlo, por ese tesdn




caracter{stico de los orientales de nuesira patria, volvié a proponerme
en una segunda instancia, ta cual dié resultado.

Por dltimo, a! tnstituto Nacional de Administracidn Pdblica, extien-
do mi agradecimiento, dadas las circunstancias de ser empleado de nuevo
ingreso en ése enfonces, me tomaron en consideracién para.ser propuesto
como candidato a la beca asignada al INAP,

A Daniel Bonilla Aquino, al Institufo Nacional de Administracidén Pd-
blica y a! desconocido que dejé la vacante, les brindo el esfuerzo rea-

{izado.



.

CONTENIDO

RESUMEN

INTRODUCCION

PROPOSITOS Y OBJETIVOS DEL TRABAJO
FUNDAMENTACION TEORICA

A, EIF enfoque de ta evaluacidn propuasta
B. La eveluacidn

C. La evaluacidn como proceso

D. Tipos de evaluacién gue se utilizardn
para ! desarrollo del trabajo

I+ Evatuacidn formativa
2. Evaluacidn sumativa
3. KRetroinformacidn
4. Objetividad ~ subjetividad
DESCRIPCION DEL PRdGRAMA A EVALUAR
A. Finaiidad del sistema
B. Propésito del sistema
C. Objetivoz del sistema
O. Organizacidn
METODOLOGIA PARA LA EVALUACION DEL SINAFOQU

A, Determinacién de los componentes a eva
tuar

I. Andlisis del propédsite

2. Anélisis de objetivos

xi

Pdginas

XV

21
27

28

29
33

23

33

33



Vi

Vit

Viit.

B. Elementos u

tilizados para la seleccidn

de criterios de evajuacidn

C. Definicidn
generales d

D, Determinaci
a aplicar

E. Elaboracidn
F. Definicidn
G. Aplicacidn

H. Tabulacidn

de criterios e indicadores
2 evaluacidn

&n dei tipo de. instrumentos

de cuestionarios
de la poblacién a encuestar
de instrumentos

e interpretacién de datos

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

A. A nivel de
B. A nivel de
C. A nivel de
D. A nivel de

E. A nivel de

centros de capacitacidn
Junta Directiva
Secretarla Ejecutiva

ob jetivos

propésito

EVALUACION, UNA EXPERIENCIA PERSONAL

CONCLUSTONES

A. A nivel de
B. A nivel de
C. A nivel de
D. A nivel de
E. A nivel de
RECOMENDAC ! ONES

B IBL 1 OGRAF 1A

criterios
objetivos
propdsito
Junta Directiva

Secretaria Ejecutiva

xii

Péginas

37

38

45

47
48
48
50
93
93
105
i 08
FIO
122
127
133
133
k35
|37
137
1537
139

4]



Cuadro

Cuadro

Cuadro

Cuadro

Cuadro

APENDICES

No.

No.

No.

No.

No.

"Elementos de Evaluacidn"

Resultados Secretarfa
Ejecutiva

Resuftados Junta Directi-
va

Hesultados Centros de Ca=-
pacitacidn

Anédlisis de resultados

A, Cuestionario Secretarfa Ejecutiva

B. Cuestionario Junta Directiva

C. Cuestionario Centros de Capacitacién

Xiii

P&ginas
40

50

54

57

65

143

149

153



RESUMEN DEL TRABAJO DE GRADUACION

EVALUACION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
Y CAPACITACION DE -LOS RECURSOS HUMANOS DEL

SECTOR PUBLICO

Por: Victor ngdio Agreda Godlnez

Maestrfa en Administracidén Educativa

Universidad del Valle de Guatemala

1984

Asocsor: Victor Manuel Galvez Borrell

Xiv



RESUMEN

El presente irabajo de investigacién, se refiere a la evaluacidn rea
lizada al Sistema Nacional de Formacidn y Capacitacidn, SINAFOC, cuya
ejecucidn se encuentra a cargo del instituto Nacional de Administracidn
Pdblica, INAP, a través de su Secretarfa Ejecutiva.

Contiene un andlisis sobre administracién comparada con el proceso
administrativo aplicado en el sector piblico. Se hace un anélisis sobre
los problemas mds usuales de la administracidn de la ejecucidén, Para
realizarlo se determinaron propdsitos y objetivos de la evaluacidén a rea
bizar.

El método utitizado para ejecutar el frabajo de evaluacidn’fué, el
no experimental, por su adecuacidn al programa objeto de investigacidn y
obtener datos con finalidad sumativa. Se hizo un andlisis sobre evalua-
cién formativa, sumativa vy retroinformacidn.

Contiene una descripcidn de lo gue constituye el Sistema Naciona!l de
Formacidn y Capacitacién y un historicl resumido desde su creacidn,

Se¢ encontrard la metodologla utilizads para realizar la evaluacidn,
en la cual se describen los componentes, como lo son: deferminacidn de
componentes a evaluar, elementos utilizados para la determinacidn de cri
terios de evaluacidn, definicidn de criterios e indicadores, instrumen-—
tos a aplicar, poblacién a encuestar, la aplicacién de instrumenfos y su
tabulacidn e interpretacidn.

El procesamiento de la informacidn se hizo en base a nivel de cen-

tros de capacitacién, Junta Directiva, Secretarla Ejecutiva, objetivos

XV




y propdsitos del SINAFOC.

Por otra parte, estéd contenido un anélisis comparativo que hace el
autor, relacionado con ita experiencia personal vivida en aspectos de eva
fuacién y la Teorfa contenida en Textos consultados.

Por Gltimo, se encontrardn las conclusiones, recomendaciongs y un a-
péndice que contiene los cuestionarios aplicados duranfe el franscurso

de ta investigacibn.
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I'. INTRODUCC[ON

Peter Drucker maniflesta que: Administrar es concentrarse en obte-
ner resultados a través del empleo mds apropiado de los recursos asigna
dos para realizar una tarea, mediante el uso racional y combinado del
esfuerzo paré

"lograr que el trabajo sea productivo...;encauzar la Influen-
Cla social de la institucién y descargar su responsabilidad
sociai". (1976:29)
Lograr el desarrollo econdmico y social de un pals, significa, entre
otras cosas, administracién eficiente. |

De este modo, la ejecucién de programas es un proceso administrati=-
Vo que requiere la incorporacién de controles apropiades a las caracte-
Fistlcas de I3ds tareas para asegurar !a realizacién de los objetivos
propuestos. Hasta la fecha la mayorfa de los esfuerzos se han realiza-
do para capacitar personal administrativo y desarroliar la administra-
cién pdblica en Guatemala han hecho énfasis en la planificacién del de-
sarrolio v su posterior evaluacién; no se ha concebido el proceso evae
luativo paralelo a la ejecucidén. Este enfoque +radicloﬁal ha producido
lo gue ahora se llama el déficit de la ejecucién.

Por lo general, en la administracién de programas y proyectos se su
pone que la ejecucién es una ocurrencia misteriosa, la cual tiene lugar
entre el disefio sistemético del proyecto y'la obtencién de importantes
beneficios del mismo, pero se encuentra, una y otra vez, que son los de

fectos de ejecucién los que impiden que programas v provectos importan=




t+es logren sugkobje+ivos trazados.

Muchas de las actividades principales de fa ejecucién de programas
y proyectos son procesos técnicos. Estos procedimientos necesitan de la
tecnoioala v de ia experiencia de administradores o docentes, seqln sea
el c¢aso.

Cuando ios resultados dependen de muchos subcomponentes y de activi-
dades interdependientes, © cuando las actividades individuales inVOIu;
cran muchos par+i§ipan+es o subactividades, se requieren técnicas @spe-
clales de administracién. Es la carencia de estas metodologlas en el
desarrollo de la ejecucién lo que |leva reqularmente a! fracaso o 2 la
demora en la ejecucidén de un proarama.

Un admfnisfrador debe en tal sentido, cumplir con dos funciones coti
dianas: la organizacién de tfareas y la supervisién. La primera corres-
ponde a la ordenacién de ac+i§idades y de los recursos de! programa en
conjuntos afines, en atencién a los resultados especfficos que se espe-
ran del mismo. Dichos conjuntos se convertirén en subcomponeh?es carac
%erizados por su eficienciay factibilidad, cuya ejecﬁcién pﬁdré, ser de
legada a unidades administrativas bajo control directo o inducida por
cooperacién.

La segunda funcidn es la revisién sistemdtica y selectiva, en el
tiempo, del progreso logrado en !a realizacién de estos conjuntos de ac?
tividades y en el cumpiimiento de las metas vy obje+iVos del programa. |
Esto requiere que el encargado de la administracidén controle y revise,
tanto importantes factores externos, como el desempefio de su équipo. La

informacién que se obtlens de la supervisién deberd real imentar al pro-



grama; comc una base para modiflicar la organizacidén de las actividades
que ya se han realizado o para suministrarla a personas o instituciones
fuera del programa para su accién o informacién. El proceso administra
tivo de organizar las tareas constituye precisamente la funcién de orga
nizacién de recursos, mientras que el proceso administrativo de organi-
zar la informacién y trasladarla a los centros de declsién es principal
mente, Ia-funcién de supervisidn.

Si el gerente o administrador de un programa desempefia estas acTIQl
dades cotidianas eficientemente, puede adminisfrar adecuadamente los re
cursos bajo su control.

La ejecucidn creativa de un programa es mucho m&s que la realiza-
cién eficiente y mecédnica de actividades predeterminadas. Es algo més
gue la entrega eficiente vy cbmpefenfe de los productos o resultados con
venidos en un p!an.de trabajo. Una administracién de la ejecuciSn,
creativa y efectiva, debe identificar y recomendar mejores formas de lo
grar el propdsito y el fin dl+imo del programa. En consecuencia, quien
administra efectivamente la ejecuciédn, realiza un tercer conJunto de
funciones: las I|lamadas funciones de evaluacidn. v

La evaluacidn es la comparacién'periédica de la ejecucidn realizada
con la meta ideal de los objetivos y €l desempefio. En tal sentido es
similar a la funcidn de supervisidn, pero en la evaluacién se consldera
el impacto probable del programa y no sélo su eficiencia, Se identifi-
can problemas y oportunidades para realizar el propésito y e! fin del
programa y se recomiendan nuevas formas de realizar los objetivos. Por

lo tanto, el administrador efectivo de la ejecucidn precisa tanto de




de Técnicés para identificar nuevas oportunidades, como de técnicas de
cardcter administrativo para manejar los recursos en forma eficienfe.
La adm:nisfracuén de la ejecucién comprende entonces .3 t1pos de funcio-
nes: la funcién de organlzacién de recursos, la funcidn de supervnsnén
y la de evatuacioén. '
El administrador tiene la responsabilldad de utilizar los recursos
eficienfeménfé para porducir los resultados convenidos y, ademds, el
com@romiso de lograr los objetivos del programa. Este compromiso re-
quiere que supervise la efectividad del mismo y dque tome las decisio-
nes necesarias para modificar, a la luz de nueva informacidn y expérigg
cia, los resuliados y las actividades originalmente establecidas.
Los problemaé mé&s usuales de la administracién de la ejecucién se
comprenden en los siguientes términos:
i. objetivos poco claros o discutibles;
2. funciories y responsabilidades de los participantes no bien aefi
nidas, vy _ -
3. dificultad para prever y cumplir con programas y ﬁresupuesfos.
Algunos de los més serios problemas que pueden presentarse denfré
del programa, pueden ser anticipados y controlados pdr mediO'de un dise-
fic cuidadoso del mismo, asi como por sus planes de trabajo anuales, pe-
ro, también durante el perfodo en que se ejecu+é el plan de trabajo, se’
precisa superv;sar mucho, reorganizar las tareas y redisefiar.
En consecuenc:a, la ejecucién v la evaluacidn son actividades para-
lelas que el funcionario ejecutivo debe tomar en consideracién para | o~

grar una buena administracién del sistema y lograr asl la consecucaén



de los obietivos y propdsitos para los cuales fue creado.







11. PROPOSITOS Y OBJETIVOS DEL TRABAJO

A partir de nuestra experiencia pﬁbfesiona[ y laboral en programas
sociales y educativos, hémos podido verificar que muy pocos de ellos han
establecido procedimientos evaluativos que les permitan reorientar sus
acciones para lograr mejores'fruTos.

Las causas se pueden ublcar en dos dimensiones:

. se le tiene temor a la evaluacién, a las evidencias que se en-
cuentren de un mal desempefio técnico y administrativo que obli-
gan a evitar una tarea de esta naturaleza, ante todo por el te-
mor a que se ies acuse como culpables de no lograr metas y obje
tivos establecidos, vy

2. se carece de la tecnologfa para abordar procesos de evaluacidn.

En cénsecuencié, abordar el tema de evaluacidn de programas como el
SINAFCC, requiere de evaluadores capaces, ademds de contar con modelos
evaluativos versétiles péra ser aplicados.

Para desarrollar el tema tomamos en consideracién el slguiente pro-
pésito:

Lograr a-+ravés del trabajo, un beneflicio desde el punto de vista
de |la adquisicidén de conocimientos, habilidades y destrezas para reali-
zar tareas de evaluacién de programas. ‘

Hemos podido verificar que sobre evaluacidn axiste abﬁndan*e‘inforn
macién, pero la mayor parte estd enfocada a aspectos de rendimiento es-
colar y muy poca relacionada con evaluacién de prograﬁas. Evidentemen-
te toda documentacién que se acopie permi+e estructurar procedimientos

evaluativos para programas, pero consideramos gue existe un-vacfo que




hay necesidad de |lenar.

No pretendemos estructurar un tratado sobre evaluacién, pero sf un
documento que sea susceptible de constituirse en base y que a la vez
pueda ser enriquecido con o1ros aportes que faciliten el Trabajo'del_
evaluador,

Se pretende aicaﬁzar con este trabajo, tres objeTivés:

. establecer un sistema de evaluacidn que tenga la susceptibili-

dad de ser aplicado al SINAFOC;

2. aestablecer la metodoiogfa que debe seguirse para evaluar ﬁn pro.

grama, Y
3. probar y reformular los instrumentos y procedimientos de evalua

cidn.que se establezcan.



f11. FUNDAMENTACION TEORICA

La fundamenfacién feéfica constituye un esfuerzo de investigacién y
de clarificacidn conceptual para dar sustentacién a la propues*afde eva
luacidn para el SINAFOC. En tal sentido, se incluye una serie de apre-
ciaciones sobre lo que es la evaluacidn y sobre los disefios y tipos que
se apiicarén.

En ia fundamenfacién.feérica estd reflejada una posicién personél

- con respecto al fendmeno de la evaluacidén que a la vez, dard una carac-

teristica particular a la metodologla ap!icada.

A. El enfoque de ia evaiuacién propuesta

~ El método estd supeditado al concepto de evaluacién que se sustenta
en este frabajo y los procedimientos estdn condicionados por las carac-
‘tersticas del fendmeno evaluado.

El ideal de un proceso de evaluacidn, es encontrar progrémas con ob
jetivos claramente definidbs, los que a su vez determinan de antemano
- los pfocedimienfos e instrumentos para establecer el control ylla eva-
luacién de sus- actividades y logros.

Cabe agregar que existen programas en los cuales intervienen muchos
interlocutores cuyo desempefio dentro dei'programa, afectan el rehdimiqg
to propuesfo como meta, lo cual implica el adecuamiento de procedimien-
tos especlificos para su evaluacidn.

Para el caso que nos ocupa, el método de evaluacidn més adecuado pa
ra-aplicar es el no experimental por las caracter(sticas propieas del
programa a evaluar. |

El disefio no experimental evidentemente diflere de los disefios expe




rimentales y de ios cuasiexperimentaies. Carol Weiss manifiesta:
WA diferencia del disefio experimental, que protege confra ca
éi todas las amenazas poéibles a la va!iaéz {nterna™
(1975:87)
el disefio no experimental controla pocas explicaciones sobre ios cam-
bios efectuados en los programas, causados por circunstancias o hechos
fuera de! mismo.

Asimismo, e disefio no experimen+al mane jado adecuadamente, permi-
t+e obtener informacién con fines formativos, aunquerno presente la mis
.ma utilidad para obtener datos con finalidad sumativa. E| valor de es
te m&todo reside en el hecho de permitir una evaluacién de lo actuado
hasta determinado momento, por los programas.

En conseéuencia, el momento de maduracién en que se encuentre un
programa, permitird realizar evaluaciones no experimentales y, ademds,
el disefio proveerd resultados inmediatos.

B. La evaluacidn

Al planificar un programa se trata de visualizar los resultados o
productos :esperados. Estos -pueden darse durante la e jecucién del pro-
grama © a su ferminacién.l Existen resultados parciales que van produ-
ciéndose a medida que el mismo va ejecutdndose v, también, resultados
terminales al finalizar. La realizacién de las actividades calendari-
zadas del programa, permite |legar a aigunos resultados que pueden coin
cidir con los objetivos, pero también pueden considerarse un con junto

| de resultados que ayudan a alcanzar un determinado ob jetivo.

En general, es importante identificar la duracién de determinados
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resultados. Al igual que en el caso de la formulacién de objetivos, tos
resultados deben expresarse de manera precisa y clara, pues es un elemen
to Emporfanfe para los efectos de la evaluacién del programa.

» De fa misma manera que en la planificacién, es necesario visuallzar
igs mecanismos de evaluac{én y control para el buen desempefic del pro-
grama. El control, para verificar si el programa se estéd ejecutando de
acuerdo con ia calendarizacién y para visualizar los resultados obfeﬁiw
dos y el cumplimiento de los objetivos. En general, !a experlencia en
materia de evaluacién y control de programas demuestra que la mayorrla
de ellos sélo consideran mecanismos de control y evaluacién financiera.
o en algunos casos, flsica, sin embargo, es convénien+e'que'I05 ﬁecanis-
mos, especiélmenfe de evaluacidén, puedan estructurarse para medir ia efi
ciencia interna y ei impacto de ios resultados y objetivos del proyecto
en refacidén con los objetivos de desarrollo sectoriales, regionales o

.nacionaies. |
La evaluacidn es un proceso dindmico y contfnuo que partiendo de un

diagnéstico inicial de cada situacién permite la identificacién, obten~ -

P

. ) - -0
Cién, andlisis, interpretacidn y suministro de informacién con relacién

a las experiencias de coordinacién interinstitucionales y de sus facto-
res condicionantes, para garantizar la efectiva toma de declisionés en

términos del mejoramiento del programa de que se trate.

La evaluacién estd destinada al uso. En su forma ideal se recurre
a ella para tomar decisiones.
Toda evaluacidn se orienta a revisar una actividad, o varias, o par

tes de un programa, o un proyecto, en sl mismo o en reléclén con sus ob




‘jefivos, poblacién meta, etc. Mientras mayor sea el objetivo de la evaf'

luacién, mds precisién y'sefiedad se necesita.

La evaluacién compara lo que es con lo que debiera ser y por lo tan-
to, se inicia con la identificacién del problema qde se desea evaluar,
luego se procede a recolectar informacién y poner en orden una serie de
datos, para pasar a considerar opciones posteriormente.

A veces basTa con conversar con los asistentes a un curso, © hacer

que fodds o parte de eflos llenen una simple hoja .con 4 o 5 preguntas.

Puede bastar con la informacién personal. O quizd haya necesidad de una
evaluacién informal colectiva cada frimestre, o de informes ins?ifucidqg
les individuales y uniformes que pasen a un cuadro, © de un muestreo de
Instituciones a quienes se les envia un instrumento sencillo, enfrévis~
tas éon los directores y jefes de centros y programas, -etfc. Siempre

hay que pregunfarse qué tipo de decisiones se verdn afectadas por esta
evaluacién. Esta situacién implica gue una vez tomada una opcién, se qé
berd disefiar un curso de accidn eh el cual se tomen en cuenta todos 10s
elementos anteriores.

Evaluar sélo por saber no tiene mucho sentido, ante todo por el es-
fuerzo y los recursos necesarios para montar una actividad de esta natu-
raleza, lo que implica que los resultados deben utilizarse al méximo pa-
ra corregir o validar acciones.

Aparentemente evaluar pareciera ser la etapa final del proceso, pero
en realidad para poder hacerlo, antes fue necesarlo programar, planifi-
car, implementar, coordinar y supervisar el proyecto de accién deseado.

A nadie escapa la necesidad que existe de establecer un nodelo que



sirva de gufa especlffica de accidn. Puede ser un modelo general v bési-
co del cual se desorenden las ofras medidas especlficas aue sirven para
evaluar el oroarama o actividad establecida. Este modelo evaluativo de-
berd establecer criterios claros v precisos Déra podet arribar a resﬁlta
dos positivos.

Una vez establecidos los criterios, deberd procederse a reunir siste
méticamente las pruebas y testimonios para tener una mﬁesfra represénTa-
Tiva de la uiiidad de que se trate. Solamente en este momento se estar4
en capacidad de extraer conclusiones acerca del valor, no del éxito del
fendmeno evaluado, porque es hasta enfonces que se han podido establecer
comparaciones con los critferios pre-establecidos.

Estos criterios pueden ser cientlficos o précticos. En el caso de
los ségundos s@ estard ante crifeﬁios de: pertinencia, o sea referido;

a determinados propdsitos de importancia que seleccionan dnicamente lo
mds significativo de los datos; de alcance, o sea confar con l|a necesa-

ria amplitud de credibilidad, lo que establece que debe merecer confian-

za de oportunidad y que se dé en el tiempo especificado, no antes ni des -

“pués; de accesibilidad, que en todo caso se provea las'formas de'+ransml o

tir Iés resultados a las personas que necesitan conocerlas y finalmente;
de prudencia, en cuyo caso, el administrador que .evalla deberd usar su
criterio de eficiencia para tomar en cuenta los pfopésifos gue fueron
establecidos para |levar a cabo la evaluacidn, las al+érna+ivas ¥ Sus
consecuencias. Asl la importancia de las decisiones a que conduzca la
evalpacién determina el lugar en la escala de evaluacfén el cual podemos

sentirnos cédmodos.




C. La evaluacidn como proceso

La evaluacidn como proceso sianifica dos cosas:
I. si se entiende la evaluacidn como acfividéd permanente, puede ha
ber arados aplicables en cada situacién. Un con junto -de infbrmg
Ciones econdmicas obtenidas pueden acumularse para un andlisis posferior..
Algunos datos de retroinformacidn ﬁo se analizan y presentan cada vez,
sino cada cierto tiempo;
2. el proceso también se aplica al evaluador. Corolario del primer

principio es el avance progresivo y capacitacién a la vez, -for-

mal y préctica~, de quien evalla.

£l evaluador deberd tener una actitud de apertura a la realidad y de .
desconfianza ante nuestros esquemas mentales. Debe ser critico, perc en
el buen sentido. Siempre habrd necesidad de preguntarse si las cosas son

realmente asf o si quien informa no estaréd distorsionando lo que pasa.

D. Tipos de evaluacién que se utilizaran para desarrol lar el frabajo

. Evaluacién formativa. La evaluacidn de esta naturaleza, recoge

informacién periddicamente durante la marcha del proyecto, con
el objetivo esencial de describir y juzgar su accién sefialando aquellosi
componentes que no parebeﬁ funcionar bien, a fin de podér efectuar revi-
sibnes y correcciones.
| rAquf no infefesa establecer si el proyecto como un todo, tuve o no
éxito. Lo aue sé persique es obtener informacidén dtii para maximizar
el éxito del programa, mejorar los aspectos que no funcionan bien, reali
sar con ello ciertos cambios en su estructura, operacién, sistemas. de en

trega, o reforzar algunas alternativas de accién y relegar o abandonar



otras, efc. Preguntas propias de este tipo de evaluacién'serén por ejem

plo: Dan resultados pdsifivos los canales de informacién ufilizados.por
el programa? Ha.habido incremento de clientela atendida en los diferén-
tes proyectos del brograma? Los Qrados de coordinacién establecidos por
los administradores del programa con los ejecutores de proyectos son di;
namizédores de accioﬁes de capacitacién?

Los componentes del prograha, tales como la disponibilidad y utiliza
cién’ de recursos, el desempefio institucional y coordinacién, dardn orf«
gen al establecimiento de criferids generales de evaluacién, fos cuales .
a su vez c&ndicionan los indicadores a través de los cuaies se susten=
tan los cuestionarios. Habrd necesidad de revisar perfddicamenfe esfbs
'procedimienfos para que midan las situaciones cambiantes del programa.

2. Evaluacidn sumativa. Este tipo de evaluacién es un intento defl

nitive y global, para responder a la pregunta de si ei programa
tuvo o no éxito. Si la evaluacidn formativa "forma", &sta "suma". La
‘primera enfoca Ias-cqrrecciones o adecuacicones, mientras que la evalua-
cién sumativa tiene caracterlsticas retroactivas, determina si el prqug;
to funciond o no y frata de ir a las causas de fondo.

En la evaluacidn sumativa, es comdin que el evaluador enfrente el pro
grama '""desde afuera" por asf decirlo, y también "hacia afuera'. Desde
afuera, porque en el sentido que usualmente se concibe, lta evaluacién su
mativa la emprende un equipo externo al proyecto. Y hacia afuera, en
cuanto que las decisiones a las cuales se espera afectar, son més profqﬁ
das, residiendo en la méxima autoridad de! programa o en personés exter-

nas a €l que pueden determinar su futuro,




La diferencla esenéial entre las evaluaciones formativa y sumativa
puede plantearse desde tres puntos de vista convergentes: los problemas
due préOCUpan, las decisionas que son afectadas y los uysuarios directos
dé cada tipo de evaluacidn.

La evaluacién sumanVa trata de medir si hubo cambios significativos
én la poblacién meta atendida como consecuencia del programa, si hay més

informacién o actitudes mds positivas, o mejores préctivas en aquellos

~aspectos que el programa se trazé como metas, cudles eran las condicio-

nes existentes“antes del programa y cémo se caracterizan ahora en el mo-
mento de ser evaluados. De los objetfivos sefialados, cudntos, en qué gra
do y cbmo se lograron, a qué costo, cémo operd la institucién que mane j&
el programa.

En ta evaluacién sumativa puede enfocarse también otro asunto de

gran importancia: cémo funciona el programa y qué componentes parécie-

ron claves en el é&xito o fracaso. Esta comprensién del proceso es valio

sa para que las experiencias del programa sirvan para su continuacién en
una nueva etapa, o para otros programas similares.

"3, Retroinformacién., La retroinformacién se da durante la marcha

del proyecto y +iene por objeto, recoger Informacién que es absoc
lutamente necesaria para la marcha diaria del mismo. Al establecer un
circuito de comunicacién desde la base, pretende obtener con urgencia
Informacién problemética para ir corrigiendo de inmediato las deficien-
cias de operacién., Es la evaluacién més instantdnea y conlileva la nece-
sidad de afinar la descentralizacidn de decisiones.

Por ejemplé; la retroinformacién puede recoger datos sobre asisten-



17

cia a sesiones, incumplimientos, problemas de local, horarios; conflic-
#os'y maleﬁ?endidos (personales, de grupo o ins?ifuciohales), carencia
‘de insumos promovidos, readecuacidn de programacidn, calendarizacién men
sual, recursos urgentes solicitados, reacciones inmediatas de los a+endi
dos ante actividades del programa, efc.

En el comienzo de un programa, esta actividad evaluativa se confunde
bastarite éon la evaluacidén formativa, pero paulatinamente la segunda se
. vVa diferenciando, incluso en las actividades diarias asignadas a los en-
cargados de su ejecucidn. Todo el personal del programa maneja la retro
informacién como una actividad evalua+ivalpermanen+e, casf insepérable
de sus tareas propias. En cambio, la evaluacién formativa permanece en
gran medida, como un esfuerzo programado periddicamente y encabezado
por la unidad especializada que se asigne a un proyecto.

4, Objetividad y subjetividad. Es posible ser obje+ivo? La res-

puesta no parece ser un si rotundo. Cada vez que observamos una
situacién, imponemos en esa realidad nuestras concepciones e interpreta-~
ciones.; Es una actitud inevitable, pero cuando menos habrd necesidad de-
tener conclencia de ello, saber que es asf. El evaluador para acercarse
més a la obje+ividad,'deberé preguntarse si otra persona viendo lo mismo’
que &€l ve, ‘llegarfa a una descripcidn e interpretacién similar.

. Que sea diffcil ser objetivo no significa abandonarlo todo debido a
la dificultad de evitar la subjefividad. Después de todo, por diferen-
tes que sean nuestras percepciones, por mds que cada uno tenga una defi~ .
nicién de la situacién, hay un campo comin sin el cual la comunicacién

no +endrra sentido. Hay una realidad objetiva. No aceptar esto signifi




ca caer en un idealismo del que resulta muy diffcil satir paré hacer com
paraciones.

La evaluacién como proceso, afecta a +oqa la actividad desarrcllada
por los programas, incluyendo los recursos humanos y materiales de las
instituciones qué desarroi lan proyecfos. Se encuentra presente en Todas
¥ cada.una de las variables del currfculo, vale decir, participantes,
profesores, personal no académico, planes, programas, materiales didéct]
cos, administracién, horarios de actividades, las diferentes formas como
se relacionan todas ellas entre sl y cualquier otfro factor integrante
del proceso de capacitacidn.

A su vez, la evaluacién interviene en el proceso de comunicacidén in-
terpersonal, interdisciplinario o institucional, favoreciendo las rela-
ciones entre profesores y estudiantes, entre diversos equipos de trabalio
y entre instituciones.

Conviene recordar que en términos aenerales es de mucha importancia
la evaluacidn constante del proceso mismo, pues en cada etapa enmarcada
por el plan de trabajo de un programa, la evaluacién nos permite inten-
sificar, replanificar y rectificar actividades que aseguren un me jor pro
ducto. ’

Como puede apreciarse, todo es susceptible de ser evaluado, incluso
la evaluacidn misma. Siendo consubstancial con el proceso de capacita-
cién, la evaluacidén permite:

4.1. establecer la medida en que se estdn logrando los objetivos

formulados previamente, al inicio de la labor de coordinacidn;

4.2. seleccionar y organizar las diferentes actividades del plan de



trabajo que proporcionen secuencia, continuidad e infegracién
de las actividades de capacitacién, vy
4.3. determinar el progreso que estén alcanzando las diferentes me--
tas vy objefivdé trazados. |
Para ta realizacién de tareas de evaluacién fue necesario establecer
una serie de preguntas relativas a las diferentes caracterfsticas del
programa. Estas nos permitieron conocer cémo se desarroiiaren las acti-
vidades éaieﬁdarizadas y cuéles han sido sus resultados y cuéles se en~
cuentran en una fase en la cual es incierto el logro de las metas pro—
puestas,

En el siguiente capftulo se describe la entidad evaluada.







IVE DESCRIPCION DEL PROGRAMA A EVALUAR

El Sistema Nacional dé Formacidn y Cepacitacién de los Recursos Huma
nos de! Sector Pdblico, SINAFOC,'fue-creado el 12 de octubre de 1982 y
s5us propésitos y objetives fueron pilanteados desde su inicio. Para al-
canzarlos, se haﬁ desarrol tado una serie de actividades por medio del
pian operativo gprobado en la Asamblea Constitutiva celebrada el 12 de
octubre de 1982, que concluyé el 15 de noviembre de 1983, fecha en la
cual se inicié un nuevo ciclo de actividades, seqgdn el plan de trabajo
"en vigor.

La idea de coordinar esfuerzos en materia de capacitacidn del perso-
nal que trabaja en e! Estado se remonta a 1977, fecha en la cual se pro-
picié un Seminario sobre diagndstico de necesidades de capacitacién, el
cual fue organizado por el Programa de Adiestramiento en el Servicio dél
fnstituto Nacional de Administracidn para el Desarrollo, INAD. En este
Seminério, se¢ externaron conclusiones y recomendaciones que hacfan énfa-
5is en la necesidad de coordinar el esfuerzo que cada centro o programa
de capacitacidn fealizaba en aquesl entonces. Se sugirid que fuese el
Instituto Nacional de Administracidn para el Desarrolic, INAD, el ente
coordinador,

En 1979 y 1980, se efectuaron dos eventos para analizar la problemd
tica de la capacitacidn en et Sector Pdblico, promovidas y realizadas
por dos instituciones diférenfes y en fechas distantes. |

La primera de estas actividades, la organizd la Escuela qe Capacité
cién en Administracién Municipal, ECAM, y la segunda, el Centro de

Adiestramiento de Personal del Ministerio de Finanzas Pdblicas.
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En ambas actividades se insistié en la necesidad de coordinar el es-~

fuerzo institucional para facilitar la formacién y capacitacidn del admi

nistrador piblico, aprovechando en me jor forma los recursos existentes.

EE 1980 fue creado e! Instituto Nacional de Administracién Pdblica,
INAP, por Decreto Legislativo No. 25-80. En dicho Decreto quedé plasma-
da 1a idea de la coordinacidn de los esfuerzos de capacitacién al pres-
cribir el artfculo 14 de dicha ley, que el INAP:

v . .deterd establecer, regiamentar vy coordinar eI.Sisfema Na-

cional de Formacidn y Capacitacién'. {1980:13)

Atendiendo este mandato leaal. el INAP realizé una investiqacidn pa-

ra establecer e! ndmero de instituciones que contaban con centros y pro-

gramas de capacitacién dentro de! sector pdblico, habiéndose recabado in
formacién relacionada con las caracter{sticas inherentes a su exlsten-
cia, como unidades encargadas del desarrollo de recursos humanos en la

administracién pdblica.

En dicha investigacién, realizada en 1981, se pudo detectar la exis .

tencia de 40 centros y programas de capacitacién, los cuales en aquella

oportunidad se agruparon asf: 7 de ellos en el Sector Admiﬁisfracién Y-
Servicios Generales; 3 en el sector Defensa y Seguridad interna; 5> en
el Financiero; 6 en e] Agrfcola; | en Industria y Comercio; 4 en Comuni=
caciones; 2 en Energfa; 3 en Salud y Asistencia Social; 5 en Trabajo vy
Previsidn Social y 4 en el sector Educacién.

De los 40 centros y programas, se recabd in%ormacién con carécter
of{cial en 28, la cual se recogié en un documento especffico. Con és-

tos elementos de juicio se pudo inferir en aquella oportunidad, lo si-

-“'

I
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guiente:

A la sazdn se desempefiaban 92 docentes con un nivel de escolaridad
de cardcter medio; 146 con educacidn superior y 763 docentes sin especi;
ficacién académica, contratadas por INTECAP.

Se ofrécfan 350 cursos de capacitacién, los cuales careclan de siste
matizacidn, ya que: no obedeclan a los resultados de una investigacién
de necesidades de capacitacidn, y estaban programados ﬁﬁicameﬁ+e para
~Justificar la existencia de las unidades de capacitacidn, salvo raras
excepciones,

La ejecucién de los cursos respondla a los intereses instituciona-
es y sectoriales sin nexo alguno con una polltica de desarrollo de los
recursos humanos del sector piiblico.

Se carecfa de sistematizacién en los procedimientos evaluativos rela
cionados con: calificacién de los participantes, contenido temdtico, ad-
quisicién de conocimientos, destrezas y habilidades de los participan=-
tes, rendimiento de! docente, calidad de material de apayo utilizado,
etc.

Se eQidenciaba la carencia fotal de una.fase de seguimiento a la ca
pacitacidén brindada.

Se encontrdé una exagerada duplicidad de esfuerzos en la ejecucién dé
cursos, asl como la Interferencia intercentros, dESpu+éﬁdose la cliente~
la, y un desconocimiento casi total de la existencia de Todos y cada uno
de los ceniros que funcionaban en jos diferentes sectores.

En la etapa de investigacidn, se logré la participacién activa de és

tos centros y programas, quienes después de un perfodo de planificacidn,
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convinieron en la creacién del Sistema Nacional de Formacidn vy Capacita-
cién de los Recursos Humanos del Sector Pﬁbiiéo, el cual se formalizé
como ya se sefialara, en Acta Constitutiva firmada el 12 de oc+qbfe de
1982.

Concurrieron 35 centros sobre un total de 40 existentes, lo que sig=
nifica una participacidn inicial del 87.5%.

Actualmente la Secretarfa Eijecutiva t+iene registrados solamente 26
miembros, de los CLaIeg solamente asistieron a la sequnda Asamblea Gene-
ral celebrada en noviembre de 1983, 20 centros, que representan el 50%
de los existentes en 1981.

Los datos anteriores permiten inferir que hay algunos cen+fos ¥ pro-'
gramas que por sus caracterfsticas especiales de funcionamiento, no eh-
cuentran satisfaccién de sus intereses en-el Sistema. Entfre fos centros
que Han dejado de participar se pueden mencionar: La.Escuela Mititar de
Aviacidn del Ministerio de la Defensa; la Escuela Centroamericana de Re-
laciones Internacionales del Ministerio de Relaciones Exteriores; la Es=
cuela Nacional de Bomberos Voluntarios del Cuerpo Voluh+ario de Bombe-
ros; el Programa de Mejoramiento de la Administracidn Educativa del Mi-
nisterio de Educacién. Asimismo ofros que por diversas circunsfanciés
ya desaparecieron como lo son: el Programa de Capacitacién de fa Direc~

cidn de Bienestar Infantll y Familiar de la Secretarfa de Bienestar So-

cial de la Presidencia; l!a Unidad de Salud v Desarrollo por Cooperacidn

-SADERCO-, del Ministerio de Salud y Asistencia Socialy el Programa de
Formacién Permanente de Maesiros del Ministerio de Educacién y el Depar

tamento de Cooperacidn y Capacitacidn Técnica de! Centro Nacional de



25

Promocién de las Exportaciones, GUATEXPRO.

Para lograr el funcionamiento operativo del Sistema, intervienen una
serie de factores propios de las diferentes unidades ejecutoras que lo
iﬂ*égrad, asl como {a actividad de la Secretarla Ejecutiva (delegada en
el Instituto Nacional de Administracién Pdblica, como ya se serald) y |
de la Junta Directiva (Srgano de decisidén sdbordinado a la Asamblea Gene
ral}, cuyas. determinaciones y actuaciones condicionan en aiguna medida,
el éxito total o parcial del Sistema. . |

El SINAFOC como ente coordinador de las acciones de capacitacién de-
sarrol ladas por el Secfor-deiico, tiene que ser objeto de evaluacidn
permanente y sistemdtica, la cual debe proveer suficiente informacién a
tos integrantes del mismo, principalmente a la Junta Directiva, para
tomar decisiones correctivas. |

Entre las interrogantes que pueden plantearse en tal sentido, esta-
rfan: las actividades realizadas permiten lograr los objetivos plantea
dos?. EI logro de los objetivos permitirdn hacer realidad el propdsito
por el cual se instituys el Sisfema?.

El esfuerzo que se ha volcado para consolidar y mantener el Sistema
hasta el mémenfo, ha sido significativo. Se ha ihverfido'fiempo,‘recqg
505 humanos inferinstitucionales, econdmicos y materiales. EI Institu-
to Nacional de Administracidén Pdblica, entidad delegada para la ejecu-
cfén del Sistema, ha realizado tareas de investigacién desde 198! y ha
propiciado reuniones bilaterales y generales que han llevado a enconirar
punfos de consenso,

En funcidn de estas actividades, las instituciones estatales que
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cuentan -con centros y programas de formacién y capacitacién de recursos
humanos, decidiercn en la Primera Reunién Consultiva celebrada en noviem
bre de 1981, instituir un grupo interinstitucional para que formulara el
Modelo del Sistema, delegando al INAP para su coordinacidn.

Ante este mandato, se principié a frabajar en la formulacién del Sis
tema en los meses de febrero a septiembre de 1982 con la participacidn

del Consejo Nacional de Plan!ficacidn Econémica, a través de |a Direc-

¢ién de Desarrollo Administrativo del Sector PdGblico, DIDASP; la Direc-

cién de Desarrollo de la Comunidad; el instituto Técnico de Capacitacidn
y Productividad, INTECAP; el Centro de Adiestramiento de Personal del Mi
nisfério de Finanzas Pdblicas; el Instituto Nacionai de Electrificacién,
INDE; el Instituto de Fomento Municipal, INFOM; el Banco Nacional de De-
sarrolto Agrfcola, BANDESA, el Departamento de Capacitacidn, DECA-DIGESA
del Ministerio de Agricultura; el Centro Nacional de Promocién de las Ex
portaciones, GUATEXPRO; Ia Direccidn de Bienestar Infantil y Famillar de
la Secretarla de Bienestar Social de la Presidencia de la Reptblica y el
Instituto Nacional de Administracidén Pdblica, INAP, quienes a través de
sus representantes, constituyeron la Comisidn Preparatoria del Sistema.

La culminacidn de las actividades realizadas por la Comisién Prepara
toria, fue concretada en la Asamblea Constitutiva celebrada en octubre
de 1982, en la cual se cred el SINAFQC, inicidndose asl la primera etapa
que culminé el 15 de noviembre de 1983, fecha en la que se celebrd la se
gunda Asamblea General y se dié inicio el plan de trabajo para el perflo-
do 15-noviembre—~83/14-noviembre-84. |

Todo este esfuerzo y las expectativas generadas por el SINAFOC, jus-
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tifican que se instituyan procedimientos efectivos de evaluacidn, los
cuales deben permitir conocer en el tiempo oportuno qué es o que esté
sucediendo y cémo, ademds de la desviacién posible que estén sufriendo
los eventos programados.

El Sistema se ha venido significando como un ente de constantes cam-
bios por diversas circunstancias y hay necesidad de ajustarios oportuna-
mente a los requerimientos especiales que presenta. En consecuencia, el
Sisfema'debe medirse: en relacién a los propds{fos y objefivos olantea-
dos; en funcidén del aporte institucional, el cual se fraduce en los dife
rentes procedimientos de cooperacidn interinstitucional; r?specfo de las
decisiones fomadas por la Junta Directiva; en relacién a la estructura
administrativa del Sistema, y considerando el funcionamiento de los cen=
tros y programas de capacitacidn miembros del Sistema.

Todo este conjunto de elementos interactuantes, permitirén deducir
una conducta, tomar medidas correctivas, mejorar los diferentes planes
de trabajo anuales que se instituyen, o establecer una nueva estructura
técnico-administrativa, segdn sea el caso pertinente.

A, Finalidad del Sistema

El' SINAFOC puede concepfuarse como un esfuerzo de coordinacién y uni
ficacidén de las actividades que, en materia de desarrollo de recursos hu
manos, realizan las distintas Instituciones estatales, con el objeto de
que el mismo pueda ser conducido a la préctica en la forma requerida por
la administracidn pdblica, evitando !a dupiicidad de funciones y el uso
inadecuado de recursos, dentro de una polrficé unificada de calificacidn

de los recursos humanos que laboran en el Estado.,
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B. Propdsito del Sistema

De conformidad con el modelo aprobado por los centros y programas

que participaron en la Asamblea Constitutiva de 1982, el SINAFOC persi-

gue:

"Coordinar y fortalecer los esfuerzos que realizan los centros
y/o programas en materia de desarrollo de recursos humanos
que coadyuven a obtener la mayor eficiencia y eficacia de los
servicios y productos que brinda el Sector Pdblico a ias de=-

mandas planteadas por fa sociedad". (1982:5)

C. Objetivos del Sistema

El Sistema fundamenta su accionar en cinco objetivos:

b

involucrar a los organismos y dependencias del Estado que poseen
poder de decisidn en aspectos de planificacidn y formulacién de
pol [ticas sobre desarrollo de los recursos humanos del sector pd
blico, asl como a aque!las susceptibles de proporcionar apoyo
econdmico que el Sistema en un ﬁomenfo dado, pueda necgsifar;
administrar a través de los diferentes subsisfemas que integran
el SINAFOC, las polfticas de desarrollo de recursos humanos que
ios organismos y dependencias del Estado puedan formular, las
cuales se hardn funcionales en concordancia a los planes: Na-
cional de Desarrollo, Sectoriales, Regionales e Institucionales,
de manera que !a capacitacién se oriente hacia la superacidén del
rendimiento del sector pdblico;

establecer un mecanismo adecuado que apunte a la racional utili-

sacidn de los diferentes recursos con que cuentan las distintas
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unidades de capacitacidn;

4. sistematizar el proceso de capacitacidn mediante la recomenda-
cidn de la metodologla necesaria, v

5. establecer un registro unificado de los recursos humanos capaci-
tados tanto dentro como fuera del Sistema.

D. Organizacidén

El Sistema estd confcrmado pob las instituciones estatales que cuen
Tan éon centros y programas de desarrollo de recursos humanos. Los es-
tatutos preven la incorporacidn de aquellas insfifuciqnes que han inclufl
do en sus presupuestos, partidas espec(ficas para capacitacién, asl co-
mo aquelias que en su estructura administrativa contemplen la creacién
O comptementacidn de centros o programas de &sta naturaleza.

Para cumpliﬁ con sus funciones, el SINAFOC cuenta para su operacio-
halizacidn, con la siguiente organizacidn:

. Asamblea General. De acuerdo a lo estipulado en el Articulo 14

de los Estatutos del'SINAFOC, ta Asamblea General es el organis
mo maximo y se Integra con un representante por cada institucidn miem-
bro. Enfre las principales afribuciones‘Se pueden mencionar: e]egir
Junta Directiva; proponer y aprobar programas generales de formacidn y
cabacifa;ién para el Sistema; sugerir |ineamientos generales para la
elaboracidn del plan de trabajo e incentivar la comunicacidn interinsti
+ucional..

2. Junta Directiva. Es el drgano encargado de regir los destinos

y la gestidn general del Sistema; se integra con 5 miembros; un:

Presidente y tres directores propietarios, quienes cuentan con el auxi=-
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lio de la Secretarla Ejecutiva. Los cargos son de eleccién y los repre-
sentantes duran en sus funciones un afio, nNO pudiendo ser reelectos por
més de 2 perfodos consecutivos.

Sus principales funciones se pueden sintetizar asf: tiene a su car-
go ta interpretacién de los tineamientos generales‘que dicta la Asamblea
General para la formulacién det plan de trabajo; orienta y coordina las
ac%ividades del plan aprobado en Asamblea General; establece un estrecho
contacto con ta Secretarfa Ejecutiva para coordinar todas las ac+ivida~.
des relacionadas con el Sistema; solicita a los diferentes miembros del
SINAFOC, asesorfa, asistencia técnica vy el apoyo adminisfrafivq cuando
se requiera.para realizar las actividades programadas; es el gestor de
fa asistencia técnica y el apoyo administrativo ante ef Ins+i+q+o Nacio-
nal de Administracién Pdbiica a través de la Secretarla Ejecutiva, y por
G1+imo, es el &rgano encargado de convocar a Asamblieas ordinarias y ex-
fraordinarias.

3, Secretarfa Ejecutiva. La Secretarla Ejecutiva ia e jerce el

INAP, quien designa a la persdna que lo representard., Por su me
dio, ta Junta Directiva ejerce la direccidn, coordinacién, gestidén admi- -
nistrativa e impulsa las actividades programadas. El Secrefario Ejecuti
vo es el representante legal dei §INAFOC y trabaja estrechamente con la
Junta Directiva.

Sus principales atribuciones son las siguientes: ser el nexo de co-
municacidén en+fe la Asamblea General y la Junta Directiva, asl como en=
tre estos 2 &rganos y el INAP; proponer o sugerir a la Junta Directiva,

pol [ticas y estrategias para sistematizar las acciones de capacitacidn;



31

coordinar y canalizar les diferentes gestiones que estdn vinculadas con
el plan de trabajo e ihformér de éstas acfi?idades a ta Junfa Directiva;
soljcitar asistencia y.apoyo a las diferentes unidades ejecutcras miem-
bros del Sistema, asl como al Instituto Nacional de Administracidn de[i
ca para realizar eventos de capacitacién inherentes al Sistema; le co-
rresponde adends, ser el gestor ante organismos nacionales e internacio
nales de la asesorfa o ayuda que precise ei Sistema, y facilitar la in-
formacidn que te sea requerida por la Junta Directiva v Ia Asamblea Gene

raf.







V. METODOLOGIA PAKA LA EVALUACION DEL SINAFQC

Para el desarrollo del presente trabajo, se cumplieron las siguien-
tes etapas metodolbgicas:

A. Determinacién de los componentes a evaluar

I. Anélisis del propésito. EI primer paso 1o constituye el andli-

sis del propdsito, en tanto que constituye el producto allograr-
se a mediano plazo y estd sujeto a que se logren plenamente los objeti-
vos que rigen al Sistema. |

Como ya se sefiald, el propdsito planteado para el Sistema, se funda-
menta en que los difersntes miembros del mismo estardn funcionando de
una manera coordinada y fuertemenie apoyados por los demds subsistemas,
en un futuro no muy lejano.

En este estudio, el significado de la evaluacién del propésito no es
medular por cuanto qde se vislumbra que el logro del mismo-es efecto de
la realizacién de los objetivos, en consecuencia, el esfuerzo y el andli
Sis posterior de la evaluacidn que se aplicard, se enfocard hacia la me-
dicién cuan+ifa+iva de los objetivos del Sistema.

2. Andlisis de objetivos. El andlisis de objetivos del Sistema es

ia parTermeddlar del presente estudio, por cuanto que se consti-
tuyen en el pafémefro.de comparacidén. Los objetivos han sido objefé de
una complementacién de esfuérzos interinstitucionaies, asignacidén de re-
cursos y dan a la vez sentido a cada una de {as actividades realizadas
haéfa la fecha por el Sistema.
Para el anélisis de objetivos se considerd lo siguiente:

2.1. La existencia de chjetivos manifiestos o latentes. Es frecuen




te encontrar proyectos y programas que funcicnan sin haberse de-
tenido a formalizar sus objetivos. No es que no existan, se encuentran
subyacentes, y se caracterizan por ser aguellas metas encubiertas que nd'
estén expresadas, pero su realjzacidn, como lo manifiesta Carol Weiss:
n_ . .a veces puede determinar éxito o fracaso, independientemen
te de todo lo demds que pueda ocurrir". (1975:44) |
Aforturnadamente el Sistema Tiene formulados sus objetivos, aunque ca
~recen de una exp | icitacisn relacionada con aspectos cuantitativos y tiem
po en el cual se alcanzardn, lo que dificulta en éste momento, estabie-
cer el logro parcial o total de los mismos, aunque es factible eviden-
ciarlos éomo los productos a alcanzar. |

'2.2. La naturaleza de los objefivos que el Sistema se ha fijado.

Habiendo establecido fos objetivos, se denota claramente hacia
donde se encaminan los mismos y es posible visualizqr que prefeﬁden:
_lograr un apdyo al Sistema por parte de los organismos estatales aque tie
nén responsabil idades de olanificacién nacional, administracién y desa-
rrollo de recursos humanos de! Estado; adminigfrar las pollticas que so--
bre desarrollo de recursos humanos establezcan los organismos menciona-
dos, de manera que toda accién en este campo con!leve al logro del Plan
Nacional de Desarrollo; establecer mecanismos adecuados para fa utiliza~
cién racional de los diferentes recursos que .actualmente existen para ca
pacitar personal en la administracién pablica; esfabiecer metodologlas
comunes de capacifacién para un mejor desempefio en estas actividades, lo

grando mejorar productos, y establecer un registro sobre los recursos hy

manos capacltados a nivel infra y extfra sistema, por cuanto gue se care-



35

cen de estadlsticas y procedimientos apropiados paré saber coh gue perso
nal se cuenta, asl como la calidad de desempefio.
Estos objetivos son responsabilidad de los diferentes érganos del
Sistema, y su realizacién corresponde en.parTe a la Junta Directiva, a
la Secretarfa Ejecutiva, en estrecha colaboracién con los centros y pro-
gramas de capacitacién miembros del SINAFOC, y otros corresponden é INAP.
A su vez, las caracterlsticas de los objetivos permiten que los orga
nismos estatales que tienen afiniaad en el desarrollo de recursos huma-
nos, compartan responsatilidades, sin dejar potr un lado fa interrela-
cién intrasistema para lograrlos.

2,3. La existencia de objetivos dnicos o miitiples. Un andliisis

del SINAFOC, revela gque el mismo se propone'mﬂl+ipies objeti-
VoS, éada uno de eilos tiene distinta naturaleza. Por de pronto ésfén
expresados en forma general para lograrse a mediano plazo. Es evidente
la necesidad de llegar a un nivel de formulacién mis especi{fica, esta-
blecer 6bje+iVOs que puedan cumplirse a corto plazo y los cuales deben

N

plasmarse en los diferentes planes anuales de trabajo del Sistema.

2,4. Lla existencia de objetivos generales o especlficos. Los obigﬁf
tivos generales del Sistema, por ambiciosos, pecan de vague-
dad y necesariamente deben traducirse a objetivos més especlficos, mis
cercanos a las actividades concretas a que van a dar lugar. En este ca-
so, los objetivos del Sistema no son susceptibles de evaluacidn objeti-
va, sino a través de la forma en que como evaluadores debemés +raduc?r

las concreciones particulares de los mismos,

3. Andlisis de contexto. Un detalle gue no queremos pasar desaper
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cibido, lo constituye el andlisis de contexto. En este estudio
ho se aplicé la evaluacidn sobre este tépico, pero en cualquier tarea de
evaluacidn es impcrtante tomarlo en consideracidn.
Este aspecto estd revestido de gran importancia, y €s complejo por
SUs alcances y por'las consecuencias para su eficacia. Anélisis de con-
texto es -la cénsideracidn de todos aquellos factores que le darén el im-
puiso, los Ifmites, las posibilidades y dificultades al proyecto.

En el contextc general o primarico se encuentran |as fimitaciones es-

tructurales de! marco institucional dentro del cual se desempefia el pro-

* yecto. Detrds del mismo y sus objetivos, existe una historia y también

una serie de supuestos de valor que le dieron orfgen. Este primer crite
rio da una nocidn de realismo para saber, en general, qué se puede espe-
rar y en qué condiciones.

El Sistema por ofro lado, estd conformado por subsistemas cuyas ca-
racter [sticas son comunes, pero en su accionar afectan el funcionamiento
total. Entonces cabe preguntarse: una propuesta de evaluaéién o una
evaluacidn puede garantizar que un subsistema aplicard las recomendacib-
nes metodoléglcas sugeridas o que se regird por polfticas de desarrollo
de recursos humahos emanadas del Sistema? Esto significa estar conscien
tes que el cambioc que se pretende provocar a nivel de sistema se veréd’
afectado por influencias internas y externas aiterando al conjunto.

Los subsistemas no se Integraron al SINAFOC carentes de ﬁis+oria,
valores, conducta y vinculos, este accicnar dentro del contexto intering
+itucional lo hemos tomado en consideracidn, porque el Sistema afectard

algunas caracterfsticas que no pueden ser afectadas por el Sistema, como
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lo son las particularidades infrrnsécas de cada programa, sus espebiali-
dades.

La clientela meta con la que se trabaja, es una poblacidn a la cual
se desea persuadir para adoptar nuevas técnicas administrativas. La
Clgstién que podemos plantearnos en tal sentido es, hasta qué punto reci
ben apoyo en el ambiente en el cual se desempefian? Debers afectarse pa-
falelamen+e y en la misma medida‘a los jefes de los cuales dependen? va
que de otra manera no se Itegard a cambios significativos en la adminis-
+récién pdblica.

Por df+imo se encuentran los recursos disponibles entre jos diferen-
tes miembros dei Sistema, los cuales, supuestamente, deberdn estar en
una constante interrelacidn para su uso.

A la fecha existen una serie de cortapisas Institucionales que no
permiten el intercambio de recursos audiovisuales, pues el equipo es ca-
Fo y no puede garantizarse adn que el mismo serd devuelto en perfectas
condiciones de funcionamiento. Se hace necesario pues, gue existan nor-
mas que regulen Ios préstamos.

B. Elementos utilizados para la seleccidn de criterios de evaluacidn

La.seleccién de criterios de evaluacién fue determinada pér las ca-
ractersticas del Sistema Nacional de Formacidn y Capacitacién, SINAFOC.
| Se consideré que los criterios deberfan desarrollar los elementos a
evaluar:

. Propbsito

2, Objetivos

El listado siguiente, pdgina 40 , contliene los elementos de evalua-
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cién y permite desarrollar los indicadores respectivos, susceptibles QQ
ser revisados en funcién de cambios importantes en el proceso de tabula-
cidn y andlisis de los datos obtenidos, aunque los puntos de vista debe-
rén mantenerse, éiempre y cuando no haya algdn elemento que justifique

sy eliminacidén.

C. Definicién de criterios e indicadores generales de evaluacién

El siguiente paso, una Vez considerados los glementos o puntos de
vista para la elaboracidn de criterios, lo constituyd la definiCién de
los mismos y de los indicadores que permitirén enfocar la evaluacién ade
cuadamente para !os-efec+os de Ia in+erpre+a¢ién posterior.

i CriTerios; Un criterio de evaluacién es el esfablecimienfd de

una norma y se establece para enfocar hacia ese punto, la accioén
evaluativa.

Cada criterio establecido refleja el interés profesional, asl como
la jerarquizacidén, para observar los fendmenos que afectan o favorecen,
Ya sea el desarrollo del programa o su finalizacidn. |

Cada uno de los criterios pueden combinarse con otros, lo cual con-
|leva hacia una mayor precisidn evaluativa.

Para la seleccidn de criterios e indicadores, partimos ante todo,
de las pecullaridades que ya se han planteado acerca del Sistema y que
én forma resumlda podemos sefialar asf:

a. la creacién del stfema la generd la necesidad de establecer me

canismos de coordinacion en+re los diferentes centros y progra-
mas existentes en el Sector Piblico y los que se crearen en el futuro;

b. la coordinacién implica que la misma €s producto de acciones in’
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Téncionadas, establecidas a través de la planificacidn, la cual,
en el caso del SINAFOC, es responsabilidad directa de la Junta Directi=-
va y de la Secretarla Ejecutiva, con el aval de la Asamblea;

€. toda planificacién implica aprovechar los recursos, en este ca-
so concreto, la mayorfa de los miembros del Sistema son entes
que no poseen el 100% de condiciones ideales para considerarse adecuada
mente equipados, en consecuencia son dependientes entre sf, descontando
las 4dreas especializadas;
d. el sistema fmpiica asimismo, administracién, para lo cual se ha
creado la estructura necesaria y desempefia funciones especlfi-
cas.
€. un buen proceso de coordinacidén para la ejecucidn de planes de
trabajo y hacer de! Sistema un ente 4gil, requiere del esfaplé~
cimienfo de canales de comunicacién que garanticen la ejecucién de las
diversas decisiones gue se tomen;
f. la metodologla que se logre establecer va a ser un producto que
permitird satisfacer en alguna medida, las expectativas de los
centros y'por ende, incrementard el interds por ser partlcipes del Sis=
tema, vy |
g. todo proceso administrativo signifiéa costos, es acaso el Siste
ma un coadyuvante para bajar costos de operacién?
En base a lo anterior, arribamos a los sigufenfes criterios @ indi-

Cadores de evaluacidén:
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Cuadro No. |

Eiementos de evaluacidn

Criteric

Indicadores

Coordinacidén

Disminucién en la duplicacién de

cursos en cada centro de capacita-

cidn. ‘

Realizacién de actividades conjun-
+as entre centros y programas de cg
pacitacién relativos a:

apoyo téecnico de instituciones
afines,

apoyoc mutuo,
calificacién de instructores,

calificacién de personal adminis-
trativo, vy

otro personal.

Uso compartido de:

material educativo,
equipo audiovisual,
instalaciones flsicas,
instructores,

personal administrativo,
eﬁfoques metodoldgicos, ¥

criterios de evaluacién.

Coordinacién establecida con ofro
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Criterios

Indicadores

2.

3.

Planificacién

Recursos

2.1,

2.2.

2.3,

2.4,

3.2,

3.3,

3.4,

tipo affn de institfuciones naciona
tes e internacionales para el cum-
plimiento de los objetivos.,

Existencia de potfficas de capaci=-
facidn.

Planes de trabajo del sistema que
cuentan con objetivos definidos en
tiempo para su alcance, cantidad
que abarcard en determinados aspec
tos expresados sin ambiguedades.

Cantidad de reuniones de trabajo
celebradas entre la Junta Directi-
va del Sistema y DIDASP, Sector
Educacidn de SEGEPLAN; ONSEC: INAP
y Direccidén Técnica del presupues-
to, con fines de planificacién y
apoyo. :

Participacién activa de la Direc-
cidén de Formacién y Capacitacién
de INAP, en la formutacién de po-
| Tticas para su estudio, adopcidn
y aprobacién por parte de la -Junta
Directiva del Sistema.

Nimero de horas/capacitacién o nd-

mero de docentes disponibles para
apoyar acciones de capacitacidn
en ofros centfros.

Nimero de personas o cantidad de
horas—hombre disponible del perso-
nal administrativo para apoyar ac-
ctones de capacitacidn de otros
centros.

Disponibilidad de equipo audiovi-
sual en calidad de préstamo.

Disponibilidad de salones para
ofros centros de capacitacién.
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Criterios

indicadores

4.

5.

Administracidn

Ejecucién

4.2.

4.3,

4.4,

4.5.

4.6.
5.1.

5.2.

5.3.

Aprovechamiento de los recursos exis-
fentes.

Apoyo econdmice al Sistema por parte
de la Direccidén Técnica del Presupues
to. :

Apoyo que presta el INAP a la Secreta
rfa Ejecutiva. : '

Cantidad de reuniones realizadas para
lograr los objetivos del Sistema.pro-
puestos en el plan de trabajo 1982/
1983.

Actividades despliegadas por la Junta
Directiva del Sistema para organizar
el registro de personal capacitado.
Como corolario del trabajo reallizado
por la Junta Directiva, los planes de
trabajo de los centros y pregramas de
capacitacidén, obedecen a:

- objetivos sectoriales,

- objetivos institucionales, y

- pollticas emanadas del Sistema.

Los centros y programas miembros del
Sistema, se encuentran satisfechos
por pertenecer al Sistema.
Participacidn de la Junta Directiva
del Sistema, para lograr el apcyo
intercentros.

Cantidad v calidad de comunicacidén.

- noticias.

- correspondencia intercambiada.

Aumento a la demanda de cursos que im
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Criterios

Indicadores

5.4,

6. Metodologfa 6.1,

6.2.

6.3.

6.4,

6.5.

6.6.

6.7.

parte cada centro.

Planes de trabajo de los centros y
programas de capacitacién que res=
ponden a:

- objetivos sectoriales,

- objetivos institucionales, y

-~ polfticas de trabajo emanadas del

Sistema.

Disefio y discusidn de elementos so-
bre polfticas comunes de califica-
cidn:

- s@leccién de participantes,

- aprobacibn de cursos,

- otorgamiento de créditos, y

calificacién de docentes.

Participacién de la Junta Directiva .
para organizar eventos de actualiza-
cidn de personal técnico v adminis-
trativo de los centros de capacita-
cién. :

Cantidad de docentes inTercambiados.l o

Cantidad de equipo audiovisual in-
tercambiado. '

Cantidad de personal técnico de los
diferentes centros y programas que
ha capacitado el Sistema, para asu-
mir responsabilidades en investiga-
cidn, planificacidn, ejecuciédn de
cursos, evaluacibn y seguimiento.

Cambios significativos en las rufi-
nas de trabajo de los capacitados.

La comunicacidn provechosa entre |a
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Criterios

Indicadores

7.

Costos

6.8.

6.9.

6.11

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6,

Secretarfa Ejecutiva y los centros de
capacitacidn.

Cantidad de eventos programados por la
Junta Directiva y que fueron aprovecha
dos por cada uno de los cenfros de ca-
pacitacién.

Calidad de los eventos realizados, se-
gdn opinidn del Director o Jefe de los
centros vy programas.

Existencia de un subsistema para regis
trar al personal capaciftado intray
axtra sistema.

Cantidad de informacidén provefda al
Instituto Nacional de Administracidn
Piblica, relacionada con personal ca-
pacitado en los diferentes centros vy
programas miembros del Sistema.

Cantidad de informacién procesada y
disponible para consulta.

Aumento de la comunicacién intercen-
tros.

Ahorro en e! costo por curso ejecuta-
do por centro y programa de capacita-
cidn,

Apoyo técnico y administrativo recibi-
do de entidades afines.

Apoyo mutuo entre centros relaciona-
dos con aspectos técnicos y administra
tivos.

Presupuesto suficiente para el desem-
pefio de los centros de capacitacién.

Nimero de solicitudes de colaboracién
que han recibido los centros y progra
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Criterios indicadores

mas de capacitacién para el desarro-
Ilo de cursos.

7.7,  Nimero de horas/capacitacién efectua-
das por los docentes en otros centros
de capacitacién en calidad de colabo-
racidén,

7.8. Aumento o grado de utilizacidén de los
salones de clase.

7.9, Intercambio de equipo audiovisual.

/.10, Cantidad de eventos programados por
la Junta Directiva y que fueron apro-
vechados por cada uno de los centros
de capacitacién.

En base a estos criterios e indicadores, se procedié a analizar los
dos componen+eé considerados en este. trabajo: propési+Q y objetivos. Pa
ra elio se aplicaron dichos indicadores a cada uno de los componentes me
diante una encuesta, lo que procederemos a describir en el numeral si%
guiente.

D. Determinacidn del tipo de instrumentos a aplicar

Una vez elaborados los criterios de evaluacién, el.paso siguiente
consistié en determinar qué instrumentos nos permitirfan obtener ia in-
formacidén requerida. Para ello se consideré la estructura administrati-
va del Sistema, que permite visualizar +res'pro+agonisfas iﬁporTanTes, a
saber: Junta Directiva, Secretarfa Ejecutiva y Centros de Capacitacién.

Las caracterfisticas de funcionamiento est4n determinadas por medio

del documento que fundamenta la creacidn del Sistema, el cual a su vez
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sirvié de base para la formulacién de los Estatutos del SINAFOC, recien-
temente aprobado en Asamblea General.

Para obtener datos suficientes que permitieran hacer inferencias vé-
lidas, se anallzaron ﬁos?bies opciones de inves+igaci6n/evaluaci6n, en
tre ellas la entrevista estructurada, los cuestionarios y ia'observacién;
pero dadas_!as circunstancias en que éstos datos se utilizarfan, es de-
cir, con fines académicos, optamos por el cuestionario.

Las Qen+ajas de! cuestionario es+rfban en que la informacién gueda
documentada y no da lugar a variantes para |a interpretacién, en cambio
la enfrevista estructurada y la observacién sf permiten la introduccidn
de variables extrafias, como lo es la apreciacién personal y ademés se di
luyen en el Tiempo.

Al optar por la utilizacién de cuestionarios, se analizd la pdsibi[l
dad de aplicar instrumentos con preguntas abiertas o cerradas. La res-
puesta la enconiramos en las caracterfsticas de los entes a quienes se
les aplicarfan los instrumentos.

Por estas razones nos inclinamos por |a u+i!i;acién de cuestionarios
con preguntas abiertas para ser aplicados a los miembros de la Junta Di- *
rectiva y la Secretarfla Ejecutiva.

La ventaja de las preguntas abiertas es que permite conocer con més

-detalle algunas interioridades del funcionamiento del Sistema, asl como

de las atribuciones que les compete desarrollar a la Junta Directiva vy
la Secretarfla Ejecutiva.
ta +abulacidn e interpretacién de datos en instrumentos con pregun-=

tas abiertas, implica el consumo de mis tiempo para el anélisis, pero da
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do el ndmero que presenta la Junta Directiva, esto se limita a solamente
a cfﬁco miembros.

Esta circunstancia permite anatizar solamente cinco documentos, sien
do la causa principal por la cual optamos por la utilizacién de este ti-
po de cuestionario,

Por su parte los centros y programas presentan otras caracter({sticas:

I. los Directores de estas dependencias, dadas las atribuclones del

cargo, no tienen mucho tiempo para contestar preguntas de tipo
abierto;
| 2. por delegacién de funciones, los que responden los cuestionarios
son los colaboradores mds cercanos al Director, quienes a su vez
poseen mejor informacién del funcionamiento de los centros y programas,
y por dltimo,
3. son m&s numerosos, ya que dentro del Sistema actdan 26 centros
y programas de capacitacidn.

Por estas razones, es mejor formular los cuestionarios con pregunf
tas cerradas, las que a su vez no deben ser excesivas de manera que pue-
da estimularse la respuesta y para facilitar la tabulacién y aprovechar':’
el tiempo, ya que una de las caracter(sticas de la evaluacidén es su tem-
poralidad.

E. Elaboracién de cuestionarios

La formulacién de los cuestionarios de evaluacién para medir el pro
pdsito y los objetivos, se reallzdé en funcién de los criterios previa-
Mente establecidos.

Existen dos cuestionarios que aplica el evaluador externo a la Jun-
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+a Directiva y a la Secretfarla Ejecutiva, y otro que hipotéticamente a-

plica la Secretarfa Ejecutiva a los centros de capacitacién,

En los tres instrumentos existe un sistema de evaluacién de doble
vla, ya que en algunos casos, la Junta Directiva y los cenfros de capa-
citacién evaldan el actuar de la Secretar(a Ejecutiva y viceversa.

El agente externo puede evaluar aigunos aspectos de la Junta Direc-
t+iva, Secretarfa Ejecutfiva y los centros de capacitacidn; constituye
pues, unrprocedimien+o equitativo en el cual se recoge informacién eva-

luativa de todos y para todos.

F. Definicién de la poblacidn a encuestar

Como ya se hizo mencidn, los encuestados serdn: - Junta Directiva,
incluyendo la Secretarfa Ejecutiva y los centros y programas de capaci-
tacién, miembros del Sistema.

|. Junta Directiva del Sistema. Se procedié a encuestar a Todos

los miembros de la Junta Directiva que ejerci6 el cargo en el

perfodo 1982/1983, incluyendo a la Secretarla Ejecutiva.

2. Centros y programas de capacitacidén, - Para efectos de lograr in .-

formacidn confiable y representativa, se tomé la decisién de en
cuestar a la totalidad de miembros del Sistema,
Los datos obtenidos a través de la poblacién encuestada, permitie-
ron establecer inferencias que son validas para la fotalidad de miem-.

bros del SINAFOC.

G. Aplicacién de instrumentos

En vista de ser ajenos al SINAFOC, procedimos a abocarnos con la
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persona que al momento ejercfa el cargo de Secre}ario Ejecu+ivo'del Sis-
tema, para informarlo de la propuesta de evaluacién que tenlamos progra-
mado realizar, asl como para explicarle los objetivos personales, las
ventajas que constituye la evaluacidén para el SINAFOC y para darle a co-
nocer a-su vez, las diferentes actividades que real i zarfamos entre los
miembros del Sistema.

Posteriormente, dada la dispersidn geogréfica de los diferentes cen--
‘ tros y programas de capacitacidn, se zonificaron los lugares_dondeASe u-
bican los mismos, de manera que al aplicar un instrumento, quedase lo
mas inmediato otra institucidn para distribuir los formularios, tratando
de economizar tiempo.

Para ejercer un control sobre los instrumentos distribuidos, se orga
nizé un registro de entregas, en el cual se anoté la fecha de recepcién
del documento por los Directores, fecha de promesa de devolucidn y fecha
de entrega real. E! propdsito de tal procedimiento fue demostrar respon
sabilidad de nuestra parte, presenféndonds el dfa y la hora convenida de
entrega, para que en la mayorfTa de las veces, obligar_a cada Director a
poner empefio en la resolucidén del cuestionario.

Ei planteamiento hecho a cada Director de centros y programas, fue
de cardcter personal; se expresd con claridad que la aplicacién de!.ins~
trumento tendrfa valor para un trabajo de graduacidn universitaria y com
plementariamente, servirfa a la Junta Directiva del Sistema como elemen-
to de evaluacidn.

De los 26 centros y programas de capacitacidn visitados, solamente

uno negé enfdticamente la informacién. Respondieron 21. Personalmente
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se entregd v recoaid cada instrumento distribuido a las institucicnes.

H. Tabulacidn e interpretacidn de datos

La tabulacidn de datos se realizé de acuerdo a las caracterTsticas
de los intrumentos ablicados y a los diferentes criterios e indicadores
previamente establecidos.

El vaciado se organizd en héjas tabulares, en las cuales se consig-

né criterio, luego en columnas subsiguientes se ubicd ¢! indicador, la

7 pregunta que medla al indicador vy luego la respuesfa;

Este procedimiento ayudé mucho para la organizacién de la informa-

cién recabada y su interpretaciodn.
{os resultados fueron contrastados entre cada uno de los niveles eva

luados para lo cual se consignan los porcentajes obtenidos de las res-

Puestas.

En el capltulo siguiente aparece el an&lisis de resultados, contras-
tados con los indicadores, criterios, objetivos y el propdsito perseguir

dos.

los resultados son los siguientes:

Cuadro No. 2

RESULTADOS

SECRETARIA EJECUTIVA

Pregunta Respuesta

|. Segin su criterio. Hubo algidn Si. Hay necesidad de mayor inte-
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SECRETARIA EJECUTIVA

Pregunta

Respuesta

obstdculo que haya contribui=-
do para no lograr una mayor
realizacién de actividades
conjuntas entre centros y pro
gramas de capacitacién, miem-
bros del SINAFQOC?

. Cémo evalla las actividades

gue despiegé el SINAFOC duran
te el afic de 19837

Cudntas reuniones se lograron

.realizar con autoridades de

SEGEPLAN =Sector Desarrollo
Administrativo-, para definir
polfticas de desarrollo de re
cursos humanos en el Sector
Piblico?

Cudntas reuniones se lograron
realizar con autoridades de

la Oficina Nacional de Servi-
cio Civil, para definir polf-
t+icas de desarrollo de recur-
sos humanos y el establecimien
to de la carrera administrati-
va,

Cudntas reuniones se lograron
realizar con autoridades de
SEGEPLAN, Sector Educacidn,
para definir polfticas de de-
sarroflo de recursos humanos

gracién y comunicacién.

Dada lta inestabilidad polftica y
constantes reorganizaciones de las
dependencias estatales; asf como
que la Secretarfa Ejecutiva durante
1983 tuvo tres funcionarios a cargo
de dicha funcidén, las actividades
que se desarroliaron no fueron del
todo esperadas. Sin embargo, se
cumplié buena parte del plan de tra
bajo.

Ninguna. En tanto no exista algo
concreto que los miembros del Siste
ma hayan elaborado, no podréd traba-
Jarse a este nivel,

Ninguna. Ya que no hay nada concre
to que los miembros del SINAFOC pue
dan presenta a ONSEC.

Ninguna, De primerc los represen-
tantes institucionales tendrdn que
unificar criterios y sobre bases sé
i ldas proponer polfticas.
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SECRETARIA EJECUTIVA

Pregunta

Respuesta

en el Sector Pdblico y la crea
cidn de la carrera administra-
tiva?

Cudntas reuniones se lograron
realizar con autoridades de

ia Direccién Técnica del Pre-
supuesto, para jograr el apo-
yo y el incremento econdmico a
los diferentes centros de capa
citacidn?

Cudntas reuniones se lograron

realizar con el Director de
Formacidn y Capacitacidn del
INAP, para la definicidn pre-
[iminar de polfticas de desa-
rrollo de recursos humanos
del Sistema?

El Plan General de trabajo
que desarrollard el SINAFCC
durante 1983/84,

contempla indicadores objeti-
vos verificables?

establece claramente el fiem
po en que se logrardn los ob
tivos?

establece la calidad dei ob~-
+ivo a alcanzar?

establece la cuantificacidn
del objetivo?

cuantificado en valores abso
lutos, refativos o porcentusa
les?

"Ninguna.

Varias (agosto a octubre) HNo exis
te a nivel de gobierno, polfticas
que brinden los lineamientos gene-
rales y directrices. En el futuro
se deberdn proponer a las institu-
clones competentes, éstas pol [ti-
cas.

Si
Si
Si
No

No respondid
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SECRETARIA EJECUTIVA

Pregunta

Respuesta

3.

Cudl ha sido el grado de apo

yo que usted ha recibido del
INAP para desempefiar el car-
go de Secretario Ejecutive?

Cémo considera usted el in-
tercambit de instructores,
material de apoyo e instala-
ciones realizadas en el pe-
ridédo 1982/1983, generado
por el SINAFOC?

Segln sus registros. Cué-~

les fueron los centros de

capacitacién que mds apoyo
prestaron al Sistema?

Cémo califica usted el Bole
TIn informativo?

La Tabor de calificacién dal

recurso humano, técnico y ad-

ministrativo que se desempe-
fia en los centros de capaci-
tacidn, iniciado por el
SINAFOC. Cdémo to considera
usted?

Cud! ha sido el incremento de

nuevos asociados al Sistema,

en relacién con los suscripto

res de {9827

De agosto del afio en curso {1983)
a la fecha, ha sido satisfactorio.

Se ha iniciado el intercambio de
Informacién, por lo que varios
centfros y programas han hecho uso
de los recursos disponibles de
otras instituciones.

Sacando un promedic de participa-
cién y asistencia en las activida-
des que se desarrco!laron de agosto
a noviembre de 1983, |8 centros vy
programas de capacitacidn dieron
SU apoyo sobre 26,

Por falta de recursos humanos, se
acordé en Junta Directiva que sé-
lo se editardn anualmente dos bo-
letines informativos, cred ademés
io que se denomina "Carta Informa-
tiva", servird para transmitir in-
formacién de interés para todos
fos miembros del Sistema.

En 1983 se impartieron 4 cursos a
nivel de Directores de centros y
programas. Dos cursos a nivel de
instructores., De acuerdo al plan
de trabajo 1982/83, se impartie-
ron més cursos de l|los programados.

En 1983 se replanted el criterio
de quisnes deben ser miembros del
SINAFOC. Actualmente hay 26 miem-
bros suscritos a! Sistema.
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SECRETARIA EJECUT!IVA

Pregunta

Respuesta

5. Se logré establecer el siste-
ma de registro de personal ca

pacitado?

No, porgque hace falta normar las di
terentes fases de! proceso de forma
cién y capacitacién, para iuego es-
+ablecer un registro central y nor-
mar los créditos.

Cuadro No. 3

RESULTADOS

JUNTA DIRECTIVA

Pregunta

|. Sobre establecimiento de poli-

+icas de desarrollo de recur-
sos humanos.

1.l1. Cudntas reuniones celebra-
oron cons

a.

Direccidn de Desarrollo
Administrativo del Sec-
tor PUblico, DIDASP,
SEGEPLAN?

“Sector Educacién,

SEGEPLAN?

Oficina Nacional de Ser-
vicio Civil, ONSEC?
Direccién Técnica del
Presupuesto, DIP?

Direccidn de Formacidn
y Capacitacidn del Ins

Respues+a

No celebraron ninguna reunién 1 00%
con DIDASP.

No celebraron ninguna reunidén [00%
No celebraron ninguna reunlén 100%
No celebraron ninguna reunidén 100%

En funcidn de ta determinacién (00%
de polfticas de desarrollo de
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JUNTA DIRECTIVA

Prequnta

Hespuesta

tituto Nacional de Admi-
nistracién Pdblica, INAP?

Segin criteric de los encues
tados.

Cémo le parecieron las reu--

niones celebradas?

Cémo le parecen las poilti-
cas que lograron establecer?

Estas pollticas establecidas,
estén interpretadas en el
Plan general de trabajo
1983/19847

Asistid Ud. con regularidad a
las reuniones programadas por

la Secretarfla Ejecutiva?

Céomo califica usted la calidad
de estas reuniones?

.a Junta Directiva, promovid
en forma directa e indirecta
la coordinacidn con otras ins-
tituciones afines para lograr
ios cbjetivos del Sistema?

Cémo considera Ud. la actua-
¢idn de la Junta Directiva
de! Sistema. Cumplidé con los
ob jetivos para fos cualies fue
creada?

desarrollo de recursos huma-
nos. Ninguna.

No respcndieron
Blen programadas

Ne raspondieron

Adecuadas a los fines del
SINAFOC.

Enmarcadas dentro de las poll
ticas de capacitacidn que el
sistema requiere.

No respondieron

Si estédn interpretadas

Si asistieron regularmente

Buenas
de alta calidad técnica

de consolidacidn del Sistema

Directa 7
Promovieron la coordinacidén

Ambas fueron utilizadas

Fue buena y cumplié con los
ob jetivos.

Mucha inestabilidad en el

Sector Pdblico y repercutid
an la Junta Directiva, pero
se cumplié con los cobjetives

60%
20%

60%
204

20%

60%

40%

100%

605
20%

20%

20%
604
20%

40%

20%




56

JUNTA DIRECTIVA

Pregunta

‘Respuesta

Considera Ud. que las pollti-
cas que eventualmente puedan
estar contenidas en el Plan
Nacional de Desarrollo Admi-
nistrativo, Sector Educacidn
y la Ley de Servicio Civil,
fortalezcan a los centros de
capaclitacidn para la ¢jecu-
cién de cursos?

Ei Plan general de frabajo
aprobado en Asamblea. Cree
Ud. que sea efectivo para nor
mar la capacitacidén en ei Sec
tor Piblico?

Cree Ud. que es factible pla-
nificar el desarrollo del re-
curso humano de las institu-
ciones estatales, obedeciendo
| ineamientos normativos emana
dos del SINAFOC?

Cémo considera Ud. la actua-
cién de la Junta Directiva
del Sistema durante el perio
do 1982/19837

No cumplid con los objetivos
para los cuales fue creada,

adn se encuentra en la fase

de consolidacidn.

Si cumplié con los objetivos
Cualquier planificacidn debe

estar enmarcada en las polf-
+icas que definan estos sec-

tores.

Respondieron afirmativamente
(sin explicaciones)

Muy poco
No

Si, si se le da la -Implementa-
cidn necesaria.

$élo los |ineamientos del
SINAFOC no son suficientes, se
necesita del apoyo de los orga
nismos anteriormente menciona-
dos.

Si es posible con una adecuada
coordinacidn entre los diferen
+es centros de capacitacidn.

Sélo es posible a nivel gene-
ral por los diferentes infere-
ses institucionales.

Positiva, se alcanzaron los
ob jetivos directrices de la
Junta Directiva.

Discreta, hubo causas que limi
taron {a labor.

20%

20%

20%

40%

20%
20%

1 00%

20%

60%
20%
209

40%



37

JUNTA DIRECTIVA

Pregunta | Respuesta
Dindmica hasta abril 1983 20%
No respondid 2Q%
0. El envlo de personal técnico-  Si, aunque amerita una evalua~  80%

administrativo de los diferen cidn especlfica.
tes centros de capacitacidn a
los cursos ofrecidos por el

Sistema. Le han inyectado

nuevo dinamismo a los procedi
mientos metodoldgicos de ense
fianza-aprendizaje? -

No enviaron personal a:capaci-  20%
tarse.

I'l. Cudl ha sido la participacidén  Mucho volumen de trabajo 20%
de la Junta Directiva para es
tablecer el sistema de regis- Ninguno 60% -
tro de persconal capacitado
del Sector Pdblico? Aprobaron directrices para es~  20%
' tablecerio.

Cuadro No. 4

RESULTADOS

CENTROS DE CAPACITACION

Pregunta , Respuesta

. Ejecucién de cursos que corres Si los imparten 19%
ponden ‘a ofros centros de capa
citacidn. No los imparten 81%
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CENTKOS DE CAPACI TACION

. Pregunta

Respuesta

2.

Han-acudido a otros centros en
busca de recurso técnico para
la realizacién de sus cursos?

Recepcidn -de:sdlicitudes de co
laboracidén técnica y adminis=-
frativa? '

Canal de comunicacién més fre-
cuente dentro de los miembros
del SINAFOC.

Personas que participaron en
los cursos programados por ca
da uno de los centros, duran-
te 1983,

Disponibilidad de docentes pa
ra prestar colaboracién a
otros centros.

. Promedio de horas docencia

que han prestado a otros cen-
tros

Promedio de horas docencia
prestadas en su propio centro
de capacitacién.

Posibilidad para prestar apo-
yo administrativo/Secretarial
en caso de ser requerido.

S han acudido

No han acudido

Ninguﬁa

De | a 10 sollcitudes

De centro a centro de capa-
citacidn.

De Junta Directiva del Sis-
tema a centros de capacita-
cién,

De Secretarfla Ejecutiva a
centros de capacitacidn.

De | a 100 personas
De 101 a 1000 personas
De 1001 a 3000 personas

Ninguna
30 horas por afo
60 horas por afio

Otro horario

Ninguno
Variable

No respondid

De 35 a 5000 horas al afio

No respondieron

Ninguna

Medio tiempo por 10 a 30 dfas

81%
19%

57%
43%

81

9%

9%

764

']4%

9%

38%
14%

oF
38%

7%
24%
5%

57%
43%

81%
149
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CENTROS DE CAPACITACION

Pregunta

Respuesta

. Rapidéz de respuesta del Siste

ma ante reqguerimientos de asis
tencia técnica.

. Existencia de requisitos de ad

misidén de aspirantes para par-
ticipar en los cursos.

. Promedio de aspirantes por cur

SO

. promedio de aspirantes rechaza

dos por no !lenar requisitos.

. Cupo méximo de participantes

por curso.

. Cursos que cancelaron por no

IHenar los cupos minimos de
participantes.

. Oportunidades de actualiza-

cién para los docentes,

No respondieron

No han necho requerimientos

inmediata vy adecuada al re-

quer imiento

Existen requisitos
No existen requisitos

No respondieron

Promedio reportado:
43 personas.

Ninguno rechazado
Entre | yv'25 rechazados
Entre 26 y 50 rechazados

No respondieron

Entre 16 y 30 personas
Entre 3! y 45 personas
Entre 46 y 60 personas

No respondieron

Ninguno cancelado

Entre | y 10 cursos cancela

dos.

No respondieron

Tuvieron oportunidades
No tuvieron oportunlidades

No respondieron

5%

864

14%

76%
14%
o%

62%
24%
5%
9%

29%
38%
1 9%
14%

67%
29%

4%

67%
29%
4%
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CENTROS DE CAPACITACION

. Pregunta

Respuesta

17.

20.

21.

22,

Promédio de horas capacitacién
destinadas para la actualiza-
cidén de los docentes.

Los curses promov idos por el
SINAFOC, para beneficio de sus
miembres, les parecieron.

Utilizacién de oportunidades
de capacitacién divulgadas por
medio del Boletin Informativo.

Persohas enviadas a estas
oprtunidddes de capacitacién
ofrecidas.

Cambios significativos obser-
vados en los procedimientos
de trabajo de las personas en
viadas a los cursos de capaci
tacién,

Disponibilidad de préstamc de
salones de.clase.

Un promedio de 570 hrs. afio

Variable la cantidad de
Tiempo.

No respondieron

Insubstanciales, pero pueden
me jorarse. :

De beneficio para el personal
e impacto positive para el
centro.

Pérdida de tlempo por inalde~
cuacidn de contenidos y larga
duracidn de los curses.

No respondieron

Si las aprovecharon

No fueron aprovechadas

Entre I y 50 personas
Entre 51 y 100 personas

No respondiercn

5i han habido cambios signi-
ficativos.

No han habido cambios ‘signi-
ficativos.,

No existe posibilldad de apli
car cambios a los procedimien
tos ya estabiecidos.

No respondieron .

Ninguna posibilidad

Tiempo .compieto por 30
dfas

57%
5%

38%
5%
62%

5%

28%

38%
62%

67%
9%
23%.

10%
66%

9%
159

48%
2



61

CENTROS DE CAPACITACICN

Pregunta

Respuesta

23. Préstamo de equipo de ayudas
audiovisuales a otro centro.

24, Han recibide !ineamientos pa-
ra la planificacidén de ta ca-
pacitacidn.

25, Contribucidén de los Iineamien
tos recibidos del $INAFOC pa-
ra un mejor enfoque de ia ca-
pacitacidn vy el logro de los
objetivos sectoriales e insti
tucionates. -

ltempo completo por 15 dlas
Medio tiempo por 15 dfias
Otro horario

No réspondierocn

Si lo prestaron
No o prestaron
Mo [es ha side requerido

No es posible prestarto por
utilizacidén al miximo.

Carecen de equipo de ayudas
audiovisualas,

Es rorma institucional no
prestar el equipo.

No han recibido lineamientos

No existen directrices de ca

pacitacidn,

Si ha recibido directrices
del Director del centro de
capacitacidn,

Si han recibido !ineamientos
para la planificacién de {a
capacitacidn.

Si han recibido lineamientos

de las autoridades superiores
de Ta institucién y del Direc
tor del centro de capacitacidn,

Si han recibido !ineamientos

de las autoridades superiores.

No se han recibido lineamien-

tos del SINAFQC.

29%
14%

. 25%

4%
4%

24%

4%
4%

29%

24%

20%

52%
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CENTROS DE

CAPACITACION

Pregunta

Respuesta

2.

27,

28.

2G.

30.

Aumenté la clientela durante
e afio de 19837

Cantidad de personas de o¥ras
instituciones que participa-
ron en los cursos programados

La colaboracidn recibida coad
yuv$é a bajar costos.

Asignacién presupuestaria

Costo promedio de los cursos
impar+idos.

Se han recibido lineamientos,
pero no responden a fos inte-
reses sectoriales e institu-

cionales.

Se han recibido lineamientos
y responden a los objetivos
sectoriales e Institucionales.

No respondieron

Si hubo un incremento de
clientela intra y extra insti-
tucional.

Hubo un incremento de cliente-
la de cardcter institucional,.

No hube ningdn incremento

No respondieron

No participé ninguna

Entre | y 100 personas
Mds de |00 personas

Mo respondieron

Si bajaron costos
No bajaron costos

No respondieron

No tienen asignacidn presupues

Taria.

Asignacidn promedio
Q.62.869,.00

No respondieron

Costo promedlo
Q.30.287.00

Nc respondieron

28%

43%

24%
4%

28%

48%
Vog
4%

14%
624
24%

9%
47%
43%

43%

57%
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. CENTROS DE CAPACITACION

Pregunia. .

Hespuesta

31. Financiamiento externo

. 32. Grado de comunicacién entre
los centros de capacitacisn
y la Junta Directiva del
Sistema,

33. Grado de comunicacidn entre
centros miembros del Sistema

34. Beneficios que han obienido
los centros de capacitacién,
perteneciendo al S$SINAFQC.

35. Aumento a la demanda a los
centros de capacitacidn.

Fondos privativos
Préstamos
Donaciones

Asignacidn presupuestaria
normal sin complementos.

No respondieron

Ninguna informacidn durante
el afio,

informacidn esporddica

Informacidn periddica y sufi=
ciente.

Ningin grado de comunicacidn
con otros centros.

Comunicacidén adecuada con la
mayorfa de ellos.

Comunicacidn y coordinacidn
con algunos de ellos.

INAP Ja efectud con todos -

Ninguno

Muy poco

Mucho

Asistencia téecnica
Asesorla
Ejecucidn de cursos especificos

Admisidn de cursiilistas en cur
sos programados.,

Asistencia técnica, asesorfla,
ejecucidn de cursos y admi-
sidén de cursiilistas.

5%
9%
9%
67%

9%
9%
57%
33%
14%
9%
62%
5%

24%

62%
(4%

5%

9%
9%

34%




CENTRGS. DE

- CAPACITACION

Pregunta

Respuesta

36. Procedimientos de evaiuacidn

de docentes

" 37. Disponibilidad para continuar

siendo miembro del SINAFOC.

No tuvieron ningdn incremento

No respondieron

Evaluaron a sus docentes

No evaluaron a sus docentes

No respondieron

Desean sequir perteneciendo

No desea segquir perteneciendo
al Sistema.

33%
10%

57%
33% -
o1

95%
5%
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VI, PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

A continuacidn se presenta un andlisis de los resultados obtenidos,
para el efecto se inicia con los centros de capacitaclién, contrastando a
la vez el mismo criterio con los resultados obtenidos a nivel de Junta
Directiva, Secretarfa Ejecutiva, objetivos y el propdsito. He aqil los

resultados,

A. Nivel de Centros de Capacitacidn

I. Criterio coordinacién. Indicador I.1.

Los resuitados obtenidos demuestran que el 8i% de los centros de
capacitacién, manifiestan que no duplican cursos, aunque existe todavla
un 9% de ellos que programan y ejecutan cursos que no son parte de su es
pecialidad. |

Como complemento, los diferentes centros y programas que pertenecen
al Sistema, el 67% de ellos manifiesta que no cancelaron ningdn curso du-
rante el afio, lo que da una clara indicacién que tuvieron aceptacidn y
ademés !lenaron los cupos respectivos, |

Dentro del mismo esquema analrficé, hubo un 29% de los centros en-
cuestados gue manifestaron haberse visto en la necesidad de cancelar en-
tre | y 10 cursos programados. Las causas pueden encontrarse, por una
parte dentro de la falta de interés que tuvo entre la clientela y por la
otra, que su programacidn no obedecid a necesidades institucionaies Y po
ca motivacién entre la clientela meta.

2. Criterio coordinacidn., Indicador |.2.

Los miembros del Sistema objeto de la encuesta, se contradi je-

ron en las respuestas de las preguntas ndmero 2 y 0. En ia pregunta 2




94

el 819 manlfeSTG que acudié en busca de colaborac:én técnica deniro del
Sistema, luego en la respuesta a la pregunta |0, el 86% indicd que no a-
cudié en busca de colaboracién.

El fendmeno se puede analizar mejor en la pregunta nimero 3, en la

: bual solamente el 43% de los ceniros de capacitacién recibié solicitudes

" de colaboracidn y las mismas oscilaron entre I a 10,

El 62% de los ceh#ros mani festé que desaprovecharon las oportunida=
des de capacitacién puestas a consideracién por |os Cenfros y por ia Jun
ta Directiva. X

La canftdad de personas enviadas a estas oportunidades durante el
afio, oscilié entre | y 50 personas beneficiadas, en el 48% de !os centros

y quienes enviaron més de 100 personas, sélo lo manifesté el 19%.

3. Criterio coordinacidn. indicador 1.3,

Ya quedd evidenciado que apenas un -43% de centros de capacita-
ciédn recibid solicitudes de otros centros para que les prestaran cooperga
cién. A fravés de este indicgador, sé puede esfableéer que existen barre
ras serias para agilizar el proceso ejecutivo de la coordinacién, lo cual
se manifiesta en las sigufenfes respuestas.

El 38% de centros carecé de disponibilidad para presfar.servicio do
cente en céso de ser regquerido.

Ei 819 manifiesta su imposibilidad para prestar servicio administra
+ivo/secretarial en casc de ser requerldo.
| _E| 48% indica que no les es factible prestar salones de clase, aun-
que enfre estas respuestas se evidencia que algunos de ellos séle cuen-

+an con un salén o carecen de él.

{
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Un 28% de los centros de capacitacién, indicd que no pUede prestar
eqqipo audiovisual y un 29% evidencia que no lo prestaron,

- Dentro de esta serie de limitantes, se abren algunas ohciones, quizé
en pequeiia escala, pero que Ié darfan inicio a situaciones cada vez méis
ihporTanfes en volumen, por ejemplo: las respuesfas indican que un 38%
de centros estd en la disponibilidad de colaborar con otros centros con
el serviclo de docentes; un (4% de Ioé miembros del Sistema, par+i¢ipa
. que puede colaborar con personal secretarial y administrativo para apo-
yar a otfros centros y ofrece su colaboracién a medio +iempré én?re 10y
30 dfas. |

Asimismo, el 24% estd en la disponibilidad de prestar salones de cla
'Se, toda vez se coordine el horario y por Gltimo en aspectos de préstamo
de equipo\abdiovisual, es notoria la disponibilidad de un 25% de centros
para pres+érto.

4. Criterio coordinacidn. Indicador |1.4.

Es evidente la fragilidad en la comunicacién. La pregunta 33
del cuestionario indica que solamente dos tercios de los miembros del
‘Ststema, manifiestan haber estabiecido una comunicacién y coordinacién
con otras instituciones afines.

Un 19% manifiesta que establecié una adecuada comunicacién con ia
mayorfa de ellos.

Las personas que fueron enviadas a recibir cursos a otros centros,
en fealidad &s poca, ya que su nimero oscila entre | y 50 los envliados,
lo cual fue manifestado por el 67% de los centros.

5.° Criterio de planificacién. Indicador 2.
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Una de las finalidades expresadas a nivel de cbjetivo, lo constitu-

ye el establecer pol Tticas de desarrol lc de recursos humancs a nivel ge-

neral y a niveles operativas.

Las respuestas proporcicnadas por ios diferentes centros, permite a-
preciar: que no existe una polftica que regule requisitos de admiﬁisién
de cursiilistas, el 76% de los encuestados, manifiesta que exigen requi-
sitos de admisién, pero analizandc tos reportados, estos son diversos y
la mayorfla de ellcs nc son goinciden+es, prueba de ellc, es el hecho de
encontrar a un 62% de centros que no rechaza cursillistas y que un 24%
rechaza aspiraﬁ+es entre | y 25 perscnas.

Asimismo, el aspecto relacionade con cupcs, el 38% de centros mani-
fiesta que realiza sus curscs con 31 - 45 participantes; un 29% ioé eje-
cuta con 16 — 30 participantes y por Gitimo, un 67% los realiza con una
poblacién que oscila entre 46 y 60 perscnas. No existe un consenso.

En lo referente a una polltica de actualizacién docente, el 67% mani
fiesta que t+ienen acceso a este tipe de actividades, pero vale la pena
analizar cual es la cantidad de horas promedic que se les proporciona,
570 horas al afo, el 57% de miembros del Sistema asf lo manifesté. - Un
tercic de los miembres de! Sistema, ménifiesfan que sus docentes no par-
ticipan en actividades de actual izacidn.

En otro orden de ideas, cada cenfro manffesfd recibir lineamientos
de capacitacién, perc estas emanan de sus superiores y directores de fos
diferentes centros. Esta cpinién fue externada por el 73% de lcs encues
tados. |

Por otra parte, el 52% manifiesta no haber recibido Ilneamientos del
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SINAFGC y un 62% manifests que han recibido pocos beneficios del Siste-
ma,

Por dltimo, una polftica de evaluacién de docentes la manifestaron
realjzar el 57%, y un tercio de centros de capacitacién, miembros de!
~ Sistema, que no lo railzan,

6. Criterio de planificacién. Indicador 2.5,

Otro factor fundamental que generd y dié vida al SINAFOC, lo cong
/7+i?uye la formulacién de pollticas de desarrollo de recursos humanos pa-~
ra el Sector Pdblico, expresadas y avaladas por SEGEPLAN, ONSEC, DIDASP,.
DTP e INAP; de acuerdo a la evaluacién se puede inferir: que los dife-
rentes miembros del sistema no recibieron ningln fineamiento que norme
la, capacitacién, lo cual fue manifestado por un 52%.

Un 73% de los encuestados manifestd que recibid |ineamientos, pero
los mismos emanaron de sus autoridades institucionales.

7. Criferio recursobs. Indicador 3.1.

Los diférenfes miembros del Sistema manifestaron que no han pres

t+ado servicios docentes a otros centros, los cuales representan el 7]%.

Asimismo se evidencia que un 38% de los centros no puede prestar es-
te +ipb de servicio.

El +iempo dedicado a docencia se manifiesta entre 35 a 5000 horas.
El dato de 5000 horas, considero que fue consignado sin ningdn anélisls
por cuanto que representa trabajar 24 horas continuas por 208 dfas. No
‘es concebible. Este dato hay que descartarlo. Y por (ltimo manifesta-
ron disponibllidad por intercambiar docentes, e! 38% de centros.

8. Criterio recursos. Indicador 3.2.
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El 81% de los cenfros manifestaron imposibilidad para prestar cola=-
boracién a otros centros con personal administrativo/secretarial.
Un 14% indicd que puede colaborar en este sentido por medio tiempo

entre 10 y 30 dTlas.

9, Criterio recursos. ~Indicador 3.3.
Para este indicador; el 58% de centros manifestd imposibilidad
para prestar salones de clase. Las causas son valederas para la mayor

parte, por cuanto que los salones los poseen de una manera fimitada y

.otras instituciones ltos utilizan al méximo.

Adn asl, existe un 43% de miembros del Sistema con quienes se puede
negociar y lograr el préstamo de salones.

|0. Criteric recursos. Indicador 3.4,

Ante este indicador, se obtuvo que un 294 de los centros presté
su equipo audiovisual, un 25% manifesté que no les ha sido requerido y
un 244 indicé que es norma instifucicnal no prestario.

1. Criterio recursos. Indicador 3.0,

En términos generales, se puede afirmar que los recursos exis-
+entes fueron aprovechados, aunque pudo ser mejor el rendimiento. Anali
sando los resultados, se tiene que en |0S Cursos programédos por cada
centro, participaron entre | a 100 personas- en el 76% de los miembros
del Sistema y entre [0l a 1000 personas lo hicieron en el 14% de los cen
tros.

12. Criterio administracidn. Indicador 4.5.

Se evidencia claramente gue no existen polTticas definidas por

el Sistema. Cada centro obedecié a  ineamientos que les fueron propor-

{
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cicnados por sus autoridades institucionales, lo cual representa el 73%
Esta circunstancia se corrobora en la pregunta 25, a la cual el 52%
manifestd no haber recibido ningdn lineamiento por parte del SINAFOC.

13.. Criterio administracidn. “Indicador 4.6.

Los centros de capacitacién en la evaluacién aplicada, manifes-
‘+aroh en un 62%'que el SINAFOC les ha dejado poco beneffcio, as{ como un
24% manifestd que no ha dejado ningdn apor+eAbeneficiosorpara ellos.
A pesar de +qda la evaluacién realizada y sus resulfadbs, el 959 de
Miembros - indicé su deseo de continuar pertensciendo al SINAFOC.

14, Criterio ejecucidn. Indicador 5.2.

Este indicador permitié evaluar el grado de comunicacidn y se
logré establecer que el 81% de los centros se comunicaron entre sf; el
62% de ellos indicé que las oportunidades de capacitacién ofrecidas por
el sistema fueron desaprovechadas, como se puede verificar, Infiuyd un
poco la escasa comunicacidn establecida por el Sistema.

Asimismo, los centros se desenvolvieron sin obtener pollticas direc-
trices emanadas del Sistema.

I5. Criterio ejecucién. Indicador 5.3.

Por otra parte se supuso que el SINAFOC iba a establecer un au-
mento sustancial en el rubro de servicios de capacitacidn, asesorla y a-
sistencia técnica, al respecto podemos observar que: el 81% de los cen-
tros no solkcifé colaboracién a ofros; que la capacitacidn realizada en
cada centro durante el affio, no fue significa+iva ya que se demqesTra a
través de las respuestas. El 76% de los centros menifestd que en sus

cursos programados participaron entre | y 100 personas y apenas el 14%
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fndicé que habTla recibido entre (0] vy 1000 personas en el afio.

En otro orden de ideas, es preocupante el hecho de que un tercio de
miembros del Sistema haya fenido que cancelar cursos programados.

Este fendmeno de-es+a+icidaq en el Sistema se vuelve a manifestar en
la pregunta 20, en la cua{ el 67% envid entre | y 50 personas a los cqi
sos ofrecidos por otros centros, .lo que corrobora el hecho de que la de-

manda a los curscs extra e intra institucionales, se manifieste en el or

den dei 28%. E{ 43% de los centros manifestd un incremento externo y el

24% de ellos se desempefid con su misma clientela, sin variantes emn su nd

mero.

6. Lriterio ejecucidn. Indicador 5.4.

Ya se anallzé anteriormente que no se dictaron pollticas sobre
desarrollo de recursos humanos, en consecuencia no existe ninguna Tnter-
pretacién de ellos en el Plan de frabajo del Sistema, as[ como tampoco a
nivel de planes de trabajo de cada centro miembro del Sistema.

17. Criterio metodologfa. ~ Indicador 6.1.

Las respuestas a este indicador permiten deducir que el 76% de
los centros tiene formulados requisitos de admisidn, pero son dispares.
El 62% de ellos no rechaza aspirantes a cursos, los acepta a vodos; los

cupos-También son dispares, asl lo manifiesta el 86% de cenfros; el 67%

.de estas dependencias dan a sus docentes, oportunidades de actual izacién

aunque tampoco existe un consenso de cud! es el tiempo mds prudencial pg
proveer los de informacién actualizada y por iditimo, solamente el 57% de
centros evalda la actuacién de los docentes.

8. Criterio metodologfa. ~ Indicador 6.3.
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En lo relacionado a infercambio de docentes, un 61% de centros
manifiesta que puede prestar servicios docentes, toda vez se pongan de
acuerdo con relacidn a horarios.

19, Criterio metodologla. Indicador 6.4,

El 29% de los miembros de! Sistema prestaron equipo de ayudas
audiovisuales y un 25% se manifiesta potencial para el préstamo. Ei 39%
Indica que no puede prestar este ?ipo de equipo.

20. Criterio metodologla. Indicador 6.5.

La mayor parte de oportunidades de capacitacidn ofrecidas por
el Sistema no fueron aprovechadas, as! lo manifestd el 62%. Quienes lo
aprovecharon enviaron personal entre | y 50 empleados durante el afio, lo
cual representa un 67% y el é% envid en+re75i y 100 personas a los cur-
soé de capacitacién ofrecidos.

21. Criterio metodologla. Indicador 6.6.

~Es evidente que los pocos empieados pdblicos que fueron envia-
dos a los cursos de capacitacidn ofrecidos por el Sistema, no fuvieron
mayores cambios en sus procedimientos de trabajo, asl lo manifes+é el
66%. Solamente el 9% indicd que observd cambios y un 9% manifestd pesi-
h{smo, indicando que no es posible introducir cambios en los procedimien
tos de trabajo ya establecidos. | |

22. Criterio metodologla, Indicador 6.7.

Los diferentes centros manifestaron que la comunicacldn con
ellos fue un tanto deficiente, lo cual se demuestra asi: el 57% indica
que la informacidn recibida fue esporédica, un 33% indicd que la comuni-

cacidn fué periddica y suficiente y por dltimo un 9% que no recibié nin-
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guna informacion relacionada con las actividades del Sistema.

2%, Criterio metodoiogla. Indicador 6.8.

Las oportunidades de capacitacién fueron aprovechadas solamente
por el 38% de centros, entre quienes enviaron de | a {00 personas a €5
tos sventos, lo cual representa un 76%.

24. Criterio metodologfa. = indicador 6.9.

Los participantes en los cursos de capacitacién no han tenido
cambios significativos en sus rutinas de trabajo, asl lo manifestd el
66% de centros encusstados.

25. Criterioc costos. Indicador 7.1.

La comunicacidn en el Sistema es importante, por cuanfo que a
través de ella se establecen ios mecanismos de coordinacidn y pérmifan
bajar costos al conocer los cursos qué se ofrecen y aprovecharl!os.

En esta oportunidad la comunicacién se dié principaimente entre cen-
tros de capacitacidén, ias respuestas obtenidas represeﬁfan el 62% y un
199 manifestd haber tenido una mayor relacién de comunicacién entre cen-
tros.

La Junta Directiva, de acuerdo a los datos cbtenidos, es+ab|eciérpo—

ca comunicacidn, las respuestas representan el 57% de los encuestados.

26. Criterio costos. Indicador 7.Z.

E] 43% de los centros indicd que el costo promedio de fos cur-

sos fue de Q.30.287.00, asl como el 62% indicé que no bajo sus costos.

27. Criterio costos. ~Indicador 7.3.

Ei 57% de los centros no recibid solicitudes de colaboracidn.

el 61% de miembros de! Sistema tiene la disponibiiidad de prestar su con



103

curso a otros centros.

Ei 7% no ha prestado servicios docentes a otros centros.

E! 86% de centros de capacitacién no ha hecho requerimientos de ca~
pacitacién ai Sistema.

Un 43% de miembros del SINAFOC Tiene disponibilidad de prestar sus
satones de clase, negociando los horaridés y un 48% se encuentra imposibj
litado de prestarlos. Hay que tomar en consideracidn que son pocos los
centros que poseen salones de clase, para hacer inferencias con propie-
dad acerca del porqué un 48% de centros no puede hacerlo. Por dltimo,
en aspectos de equipo audiovisual, es factible establecer un procedimien
to de préstamo, partiendo de que existe la anuencia en una mlnima parte,

para hacerlo.

28. Criterio costos. Indicador 7.4.

Ei apoyo que los diferentes centros se han prestade, se mani-
fiesta de la siguiente manera: €l 57% de ellos no ha recibido solicitu-
des de colaboracidn y el 43% restante manifiesta haber recibido pocas so
licitudes.

Existe un 61% que Fiene disponibiiidad para colaborar cuando se le
requieran servicios docentes, toda vez se coordinen los horarijos.

Tal parece que hasta la fecha no ha sidc requerida la colaboracién
-con docentes, asl lo manifiesta el 71% de miembros deil SINAFOC.

En aspectos de apoyo administrativo el 81% no puede otorgarlo, pero
si hay un 4% con el cual se puede aprovechar este recurso, -Por dltimo,
un 86% de los centros no han hecho requerimientos de asesorfa y asisten-

cia técnica al SINAFOC, y los que to hicieron recibieron la asistencia
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en el momento preciso.

29. Criterio costos. Indicador 7.5.

El 479 de los centros encuesTados cuentan con una asignacidn
presupuestaria promedio de 0.62.869.00. La cantidad consignada no es un
fiel refiejo.de_Ia asignacidn, por cuantfo que no contesté a ia pragunta
el 43% de los encuestados, asimismo, el [INTECAP desbalanéa las cantida-

des porque es el dnico que recibe Q.5. millones como fondos privativos.

30. Criterio costos. Indicador 7.6.

El 57% de tos encuestados respondié gque no recibié durante e!

afio, requerimientos de colaboracidn de otros centros. El 439 restante

recibié entre | y 10 solicifudes de colabofacién,

31, Criterio costos. indicador 7.7.

Ef 71% de los cenfros del Sisfema no prestaron ninguna colabora
clén docente a ofros centros y el 24% de los centros bresTé colaboracidn
docente, la cual varié en el tiempo, de acuerdo a la naturaieza de los
cursos.

32, Criterio costos. Indicador 7.8.

El %7% de los centros manifesté que no recibié ninguna solici=
tud de colaboracién y el 43% restante recibié entre f y 10 solicitudes.

33 Oriterio costos. Indicador 7.8.

El 29% de centros miembros del Sistema presté su equipo de ayu-

das audiovisuales, un 25% respondié gue no recibieron requerimiento afgu

no, el 14% respondié que no lo prestaron; se ignora si les hicieron re-
querimiento alguno, el 24% manitfestd la imposibilidad de prestario por

obedecer a una norma institucional y por Ultimo, el 8% restante manifes-



105

t6 que no pueden prestarlo por su mixima utilizacién o por no poseer es-
te tipo de recurso.

34, Criterio costos,  Indicador 7.10.

Solamente el 38% de los centros aprovechd las oportunidades de
capacitacién que se le preseﬁfaron, no asl el 62% restante. Quienes en-
viaron personat a los cursos ofrecidos, se manifiesta que ei 67% de cen-
tros envié entre | y 50 personas y quienes enviaron entre 51 y |00 perso
nas, répresenfan un 9%. No respondieron a ia pregunta el 23%.

B. Nivel gg Junta Directiva.

. Criterio de coordinacidn, indicador i.i.

Sin lugar a dudas, la determinacién de petfticasqgue regulen
el desarroilo de recursos humanos a nivel de macroplanificacidn, benefi-
ciard al Sistema, por cuanto que estos !ineamientos permitirdn que cada
uno de los centfros de cépaciTacién enfatice més en los cursos de su espe
ciéiidad, evitando con elio la duplicidad de esfuerzos. Sin.embargo, se
evidencia gque larJun+a Directiva no realizé ninguna actividad tendiente
a Ia.coordinacién con organismos del Estado que tienen responsabiiidad
indirecta en este +ipo de actividades. La respuesta de los miembros de i
.Ia Junta Directiva encuestados, fue del 100% y manifestaron que no cele
braron ninguna reunién de trabajo con SEGEPLAN, ONSEC, DTP e |INAP, para
establecer las polfticas de desarrollo de recursos humanos del Sector Pd
blico.

2. Criterio de coordinacién. Indicador 1. 4.

Dentro del 4rabajo que les fue encomendado en Asamblea constitu-

tiva, e! 100% de los miembros de la Junta Directiva, manifiestan haber
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promov ido actividades de coordinacién con otras instituciones afines.

3. Criterio planificacién. Indicador 2.1,

Como ya se indicd anteriormente y io corrobora el total de miem-
bros de fa Junta Dfrecfiva, no realizaron reuniones con ios -organismos
de! Estado que tienen responsabilidad en ia planificacién, administra-
¢idn y desarrollo de los recursos humanos y en consecuencia no emitie~
ron ninguna polltica.

4. Criterio planificacién. indicador 2.3,

No celebraron ningin ftipo de reunidn con los organismos antes
mencionados, corroborado por el 100% de los miembros de la Junta Directi’
va.

5. Criterio pianificacién. Indicador Z.4.

La Direccién de Formacién y Capacitacién del INAP, no hizo part[

cipe a la Junta Directiva sobre la formulacién de alguna polltica rela-

cionada con capacitacién para su estudio, adopcién y aprobacidn, cues=
+idn corroborada por el 100% de los Directivos.

6. Criterio ptanificacién. Indicador 4.3.

No rea!izaron ningura reunién de trabajo con la DTP, DIDASP y

‘Sector Educacién de SEGEPLAN, ONSEC e INAP.

Manifestaron eso sf, que asistieron con regularidad a las reuniones
de trabajo convocadas por la Secretarfa Ejecutiva.

7. Criterio ptanificacién. indicador 4.4.

No realizaron ninguna actividad para organizar el registro de
personal capacitado dentro y fuera del Sistema, Lo antefior fue afirma-

do por e! 80% de los Directivos y el 20% restante Indicé que aprobaron
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En cuanto 5 la opinidn sobre la calidad de las polfticas que logra-
ron establecer, sl 60% de los Directivos no respondid.

8. Criteric planificacidn. Indicador 4.5.

Al no haberse promulgade ninguna polftica especifica, log dife-
rentes planes de frabajo de fos centros y programnas de capacitacidn, obe
decen solamente a sus objetivos sectoriales & institucionales.

9, Criteric ejecucidn. Indicador 5.1.

Mo establecleron ninguna pbiffica, ‘o cual fue corroborade por
la totalidad de directivos.

El plan de trabajo aprobado en Asamblea celebrada en noviembre de
{983, carece de lineamisntos directrices determinados por la Junta Qirég
tiva.

Para apoyar a los diferentes centros todos los directivos asistieron
con regularidad a las sesiones celebradas habiendo logrado promover la
ceordinacidn interinstitucional.

La totalidad de Directivos del Sistema, coinciden para manifestar
que lograron establecer nexos de coordinacidn con o?ﬁaé instituciones
con la finalidad de realizar actividades de actualizacién de personal
féénico y édm}nisfrafivo de los centros miembrosrdei Sisvema. Asimismo,
el B0% de los Directivos manifiestan que estas actividades merecen una
evaluacién.especffica,

I1. Criterio mefodologla. Indicador 6.1,

No establecieron ninguna polfltica relacionada con seleccién de

participantes, aprobacién de cursos, otorgamiento de créditos y califi-
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cacién de docentes. EI 1002 de los Directivos coincidié en etio.

2. CriTerio metodoliogla, Indicador 6.10.

Ei 80% de ios encuestados manifiesta que no crearon el Sub-sfsfg
ma de registro de perscnal, asi como tampoco se cuenta gon ninguna infor .
macién que haya side provista por los centros y ademds no exisfenningﬁn
dato procesade a aisponibilidad.

C. Nivel de Secretarfa Ejecutiva

. Criterio coordinacidn. Indicador |.l.

La Secretarfa Ejecutiva manifestd que no celebraron ninguna

reuniédn de frabajo con DIDASP y Secfor Educacién de SEGEPLAN, ONSEC, DTP

-2 [NAP, con la finalidad de establecer polfticas de desarrollc de recur-

sos humanos, por lo cual el indicador 1.1., pueds explicar lo poco que
se hizo para que disminuyera la duplicidad de esfuerzos.

2. Criterio pianificacién. indicador 2.1.

Ne existen pollticas de capacifécién emanadas del Sistema.

3, Criterio planificacién. Indicador 2.2.

El pian de trabajo del Sistema aprobado eﬁ Asamblea, segun
opinidn de la Secretarfa Ejecutiva, cuenta con indicadores ob jetivamente
verificables, establece con claridad el tiempo en Que se logran los obje
tivos y la calidad del objetivo a alcanzar, aunque no son cuantificables.

4, Criterie pianificacién., Indicador 2.3,

No realizaron ninguna reunién de frabajo con DIDASP y Sector
Educacién de SEGEPLAN, ONSEC, DTP e INAP.

5., Criterio planificacién. !ndicador 2.4.

La Secretarla Ejecutiva realizé varias reuniones con el Di-



109

recter de Formacidn y Capacitacién de INAP, pero no para la formulacidén
_de pollticas que fueran sometidas a la Junta Directiva para su conoci-
miento, adopcidn y aprobacién.

6. Criterio planificacién. Indicador 2.5.

El dnico criterio que fue replanteado, es el que formularon
con el Director de Formacién y Capacitacién de INAP, sobre quienes deben
ser miembros del SINAFOC.

7. Criterio planificacidén. Indicador 3.5.

‘La Secretarfa- Ejecutiva manifesté que ha iniciado el inter-
cambio de informacidén, por lo que varios centros y/o programas, han he-
cho uso de 105 recursos disponibles de otras instituciones. Indica asi-~
mismo, que |8 centros y programas de formacién y/o capacitacién dieron
Su apoyo sobre 26. | |

8. Criterio administracidn. Indicador 4.1.

La DTP no ha prestado ningdn apoyo econdmico a los miembros

del Sistema.

9. Criterio administracidén. Indicador 4.2.

Segin lo expresado por la Secrotaria Ejecutiva del Sistema,
el INAP le ha prestado un apoyo que considera satisfactorio.

t0. Criterio ejecucidn. Indicador. 5.1,

El apoyo a los centros no se logré establecer, debido a la
imposibilidad de establecer polfticas y luego por falta de recursos se .
- vieron en la necesidad de cancelar las ediciones del Boletin Informati-
vo, habiendo creado el sustituto del mismo por medio de la Carta Informa

tiva.
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It. Criterio metodologla. indicador 6.2.

En 1983 se imparfieron 4 cursos a nivel de Directores de
cenfros y programas de capacitacién y dos cursos a nivel de instructo-

res.

|2. Criterio metodologla. Indicador 6.5,

Participaron un promedio de 20 personas en cada curso pro-

-

gramado.

i3. Criterio metodologla. (ndicadores 5.10 a 6.12., inclusive.
No se logré establecer el sub-sistema de registro de perso-
nal capacitado intra y exfra sistema.

D. Nivel de objefivoé

.. Objetivo uno. "Solicitar a los organismos competenfes de la pla

nificacidn nacional, la formulacién de pollticas de desartolio
de recuréos-humanos, a corto, mediano y largo p!ézo".
Para establecer el nive! evaluativo del objetivo |, et cual se enun;
cia como encabezado, se confrasfd con fos siguientes :ndpcadoreg- Z2.0;

2.2.3 2.3; 2.4.; 2.5.; 4.I. y 4.2.; los que se pueden enconfrar en el

Q.'l

cuadro |, "Elementos de evaluacién”, pégina 40 y que corresponden
los criterios sobre Planificacién y Administracién. La aplicacién de es
tos indicadores permitid observaf lo siguiente:
a. De acuerdo a las funciones delegadas a la Junta Direcfi#a y la
Secretarfa Ejecutiva, ambos 6rganos son los encargados del plan
teamiento pre]imfnar de polfticas y esfraftegias que normen el desarro-
Ilo de recursos humanos en el Sector Pdblico y el vehfculo a la vez, pa-

ra presentarlos a los organismos estatales responsables de la planifica-
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.cién nacional.

Ei objetive uno persigue esta finalidad, pero de acuerdo a.ia Infor-
macidn recabada, ne se celebraron reunjones de  ninguna naturaleza, en-
tre Junta Directiva y Secretarla Ejecutiva del SINAFOC, con ia Direccidn
de Desarrcllc Adminisirativo del Sec+or Piblico y Sector Educacién, am-
bos de la Secretarla Generai del Consejo Nacional de Planificacién Eco-
némica, SEGEPLAN; es evidente que Tampoco fo hicieron con la Oficina Na-
ciohalrde Servicioc Civil, ONSEC; Direccidn Técnica del Presupuesto, DTP
y la Direccidn de Formacidn y Capacitacidn del INAP, organismos e insti
Tuciones qﬁe Jjuegan un papel importante en el desarrof!é de ios recursos
humanos estatales.

La SecfeTarfa.Ejecu?iva es partlcipe de la opinidn, que ios diferen-
tes organismos y dependencias estatales, son guienes deben formular ifas
poyrficas, pero dadas las cargcterlsticas de funcionamien#orde tas mis-
‘mas, diflcilmente se preocuparén de una tarea de esta natfuraleza.

Es Indispensable que la Junta Directiva por intermedic de ia Secre-
tarTa Ejeéufiva, formule y sugiera a estos organismos,'las pellticas de
lineadas para optimizar el desarrollo de recursos humanos, para su apﬁg -
balcidn vy complgmenfacién.

b. Se pretendié establecer si el plan de Trabajo aprobado en Asam-

blea General para ejecutarse en el perflodo I983-I984,.responde
a lineamientos de capacitacidn ciaramente definidos;-ios miembros de la
Jurita Directiva manifestaron que el plan de trabajo mencionado, puede
ser efective para normar ia capacitacidn en el sector piblico, aunqué

etlo implica establecer un vehlTculo de coordinacidn més efectivo.
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Para ahondar en la satisfaccién del indicador, hubo necesidad de re-
currir al andlisis del plan de trabajo aprobado en Asamblea Generai, el

15 de noviembre de 1983 y se puede Inferir que aln no se manifiesta ex-

‘presamente una pol [tica orientadora.

c. Con relacidn al indiéador que mide el apoyo que la Direccidn Téc
nica del Presupuesto, DTP, presta al Sistemaj la Secretarfa Eje-

cutiva manifestd que no hay ningdn tipo de asistencia, lo que ante todo,
se deriva del hecho de no haber establecido ninguna comunicacidn con es-
te organismo durante las acciones realizadas en 1983,

d. Entre los diferentes componentes del Sistema, la Direccidn de

Formacidn y Capacitacidn de! INAP, juega un papel importante,

por cuanto que el Artfculo 14 dei Decreto No. 23-80 de! Congreso de ta
Repdblica, le otorga la obligacién de establecer, reglamentar y coordi-
nar el SINAFOC; y el Artfculo So. incisos a y b del Reglamento de la Ley
del INAP, Acuerdo Presidencial del 30 de octubre de 1980, ie asigna ta=
reas de formulacidén de pollticas sobre desarrollo de recursos humanos y
coordinacidn del Sistema, incorporando a'los diferentes centros y progra
mas de capaéifacién existentes y los que se crearen en el futuro. En es
te sentido, la Direccidn de Formacién y Capacltacién, en el mes de febre
ro de 1983, puso a consideracién de la Gerencia del INAP, un proyecto en
el cual se sugerfan polfticas con relacién al proceso de capacitacidn pa
ra el sector pdblico, el que aparentemente, no fue tomado en cons!dera-
cién por cuanto que, en el plan de trabajo del Sistema, no se encuentra
considerado. |

e. Por Gltimo, es importante conocer en qué medida el INAP ha veni-
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do prestando apoyo al SINAFOC, por cuanto que por designacidn,

ejerce la Secretarfa Ejecﬂfiva. Se évidencia que e; cambioc suscitado en
la Secrotarfa Ejeécutiva a partir de abrif de 1983, afecté enormemente ai
Sistema. Entre los meses de abril y septiembre de 1983, se nombrd un Se
cretario Ejecutivo provisério, pero la carga de trabajo inherente a su
puesto titular impidié que pudiera dedicarse a las actividades planifica
das dei Sistema. A partir de agosto de 1983 se nombrd al actual Secreta
rio Ejecutivo y es a partir de esta fecha, que se ha venido rescatando
el trabajo iniclal,

De acuerdo a la respuesta del Secretaric Ejecutivo, en el tiempo que
leva en el cargo, INAP ie ha prestado todas las facilidades para reali=
zar las tareas asignadas,

Z. Objetivo dos. "Administrar las polfticas de desarrollo de recur

sos humanos, congruentes con &l Plan Nacional de Desaéro%io, Sec
torial e tnstitucional; mediante acciones de planificacidn gue permitan
en forma permanente, ejecutar las actividades de capacitacidn a través
de y con el apoyo de las entidades vy dependencfas que tfengan responsab !~
tidad directa e indirecta en lo que se refiere a capacitacidn en e! Sec-
tor Pdblico".

Para su evaluacidn se contrasté con los siguientes indicadores:

bobs 125 1.3; 1.4; 2,15 2.5; 4.1; 4.2; 4.3;74,5; 4.6; 5.4 7.2; 7.5 v
7.6; los cuales desarrollan los criterios de coordinécidn, nplanifica~
cién, administracidn, ejecucidn y cestos, y los cuales en funcidn de las
respuestas emitidas, se puede anatizar de la siguiente manera.

Se parte del supuesto que las polfticas de capacitacién esfabieéidas
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por infenmedio_de reuniones de'Tfaban con DTP,,SEGEPLAN, ONSEC e INAP,
normarfan las ac¢iones de los diferentes centros y programas de capacita
cidn miembros dei Sistema.

Otro supuesto es encontrar en cada pian de trabajo de los diferentes
centros y programas, las potTticas emitidas por el Sistema, interpreta-
das a nivel de capacitacidn sectorial y a la vez satisfaciendo las nece-
sidades institucionales, como lo es contar con el personai eficients y
eficaz para realizar las labores que le compete.

a. Es un hecho qué cada ceniro v nrograma miembroro no del Sisfema,

realiz8 las tareas programadas, perc ello no es el reflejo de 11
neamientos derivados como producto del Sisfema.

La capacitacidn brindada por cada centro o programa, obedecid a los
intereses sectorizles, lo cual queda evidenciado en la disminucidn de la
dupticidad de cursos, datos que pueden compararse con la informacién ob-
tenida en 1981 sobre este aspecte. Cada centro y programa de capzcita-
cién, se ha ido centrando mds en la rama de su competencia.

b. En lo referenfe-al apoyo recibido por centros vy programas.de ca-

pacitacidén por parte de insttfuciones afines, estos manifiestan:
que el 819 de los centros acude en busca de colaboracidn: ei 43% de miem
bros del Sistema ofrece prestar salones de clase, aunque hay necesidad
de compatibilizar los horarios, asimismo existe la posibilidad de inter-
cambiar docentes, ademds el 29% de los centros presté su equipo de a&u-
das audiovisuales, y existe un 25% a quienes no les hicieron ningln re=
querimiento de esta naturaleza y potenciaimente pueden prestarlio.

c. Pars conocer la actuacidn de los miembros de la Junta Directiva,
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se les ptanfear&n dos indicadores diferentes en los cuales se ex
pioraba la cantidad y calidad de las reunicnes realizadas para lograr
los objetivos dei éisfema, propuesics en el ptan de irabajo 1982/1983;
asi como el grado de coordinacidn establecido con otrras instituciones
nacionales e internacionales para lograr cumplir con los objetivos,

Ante este requeriﬁien#o, los miembros de la Junta Directiva manifes=-
taron haber asistidc a la mayor parte de las reuniones convocadas y cele’
bradas, las cuales fueron-calificadas.como buenas, por cuanto permitie-
ron diseutir problemas de! momento, .

Et aporte de !a Junta Directiva estriba en e! haber promovido un pro
ceso de cocrdinacjén'ihdirec+a y para su consolidacién hace falta una'ma

yor colabotracién de los diforentes directores de los centros dercapagiﬁ
~tacidn.

Las respuestas emifidés per los miembros de ia Junta Dfrec*iva, éviw'
dencian que sus reuniones fueron ante todo, para tratar asunfos contin-
gentes y claramente planificados.

d. La Secretarla Ejecutiva coincide con lta Junta Directiva en el

sentido de establecer una mayor infegracién y comunicacién entre
tos miembros del Sistema.

e. Se preftendid evaluar la éuffciencia presupuestaria de cada uno

de los centros y programas, ﬁor ia importancia que reviste el
contar con una asignacidn econdmica adecuada para la realizacién de los
diferentes pianes‘de trabajo.

Se puede observar que la informacién sobre aspectos presupuestarios

es un elemento reservado. Dos centros de capacitacién manifestaron no
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tener una asignacién presupuestaria. El 43% de los centros no proporcio
né informacidn al respecto Q el resto de progrémas manifestaron recibir
en su conjunto atrededor de sefs millones trescientos mil quetzaies.

f. £l costo promedio de cada cursc impartido por los centros fue de

Q.6.i37.00, luego si se piensa que cada uno de estos eventos sa
realiza con 35 personas méximo, se obtiene que el costo por'parfICEpanm
tes es de Q.175.00.

Por supuesto que estos andlisis se realizan, por una par%é descono~
clendo éual es el mon#q de asignacidn presupuestaria de la mitad de los
centros y programas, cuya informacidn aumentarfa sensibiemente ia asigna
¢cién global presupuestaria, por ofra parte aumentarfa también los costos
promedio de los participantes.

g. Otra circunstancia que hay necesidad de tomar en consideraciénﬁ_

es el hecho que uno 38lc de los miembros del Sisiema, como lo es
el INTECAP, reporta una asignacién de cinco millones de guetzales, los
cuales son obtenidos a través de fondos privativos.

.h, Asimismo, ofro punto de andlisis que hay necesidad de tomar en

consideracidn, es el hecho que INTECAP invierte sus fondos prin-
cipalmente para la formacidn de mano de obra catificada, formacién de
mandos medios y en alguna medida apoyarei subprograma de capacitacién y
formacidn de personal docente y administrative de la institucidn, el
cual indudablemente, su asignacién presupuestaria es baja, por lo que al
realizar andlisis y conclusiones tendrédn que ser tomadas en considera-
ciédn para evitar errores de apreciacidn.

El 67% de centros y programas de capacitacién, miembros del Sisfe-
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ma, reciben su financiamienfora través del presupuesto estatal.
i. Por ditimo, el 95% de los encuestados manifaesté su interés por
sequir perteneciende al SINAFOC.
El dato es impor+anfe, si se toma en consideracidn que oz objstives
propuestys, ninguno de eitos fue alcanzado en su totatidad.

3. Obljetivo tres. "Cptimizar e! aprovechamiento de la capacidad

instalada y de ios recursos docentes en las unidades de capacit
ciént

Loz resultades obtenidos son producto de fa apticacidn ds fos indica
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doress .23 1.3 3.1y 3.7: 3.3; 3.4

7.
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7.3: 7.4; 7.7; 7.8; 7.9; 7.10 v 7.8t de los criterios de coordina~
clén, recursos, ejecucidn, mevedologla v costos, los cuales se ancuen-
tran contenidos en el Cuadro No. |, "Fiamentos de Evaluacién" y demues-
tran lo siguiente:
a, Los registro de la Secretaria Ejecutiva indican que dei total
de 26 miembros dei Sistema, a! 31 de diciembre de 1983, solamen
te 18 centros han side activos.
b. La participacién de la Jjunta Directiva para dinamizar el aprove
chamiento de recursos, no se tradujo en acciones concretas, por
supuesto que las funciones asignadas a este ente, son interpretadas por
la Secrataria Ejecutiva. ta Junta Directiva muy poco pudo aportar so-
bre este aspecto. Sus respuestas en el cuestionario fueron muy escue=
tas,
c. La opinidn de los centros y programas de capacitacién, se con-

t+radicen en sus manifestaciones. Por ejemplo, ei 57% en la pregunta 3,
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coh+es+afon gque no hablan recibido solicitudes para prestar asfsfencia
técnica y asesorfa para la preparacidn y ejecucidn de cursos.

Para poder dilucidar esta informacion se hizo necesario cfuzar indi=
cadéres para recabar informacidn precisa, y en funcién_de ello se dedu=-

ce: solamente el 43% de miembros del Sistema, recibieron entre |y 10

solicifudes de colaboracién, un 38% de centros manifestd que no pddrla

prestar colaboracién con docentes.

Como elemento valioso se puede +omarren consideracién, la alta pro-
babilidad que existe en la mayorfa de centros, para prestar colabora-
cién. Consideramos que la labor de la Secretarfa Ejecutiva deberd enfo-
carse hacia e! fortatecimiento dei Sistema a través de una comunicacidn
directa con los centros.

d. Uno de los factores de medicidn de los logros del Sistema, lo

constituye vaiorar el infercambio de docentes, respecto a lo que
el 38% manifests, es que no se tiene ninguna disponibilidad para prestar
colaboracién docente y un 38% que si Tiene la posibilidad de hacerto.
Estos datos ponen de manifiesto que el Sistema no funciond adecuadamenfe
en su primer perfodo.

e. En lo referente a la cantidad de horas prestadas por jos docen-

tes en su propia ins+i+uciéﬁ,'es evidente ei poco +iempo dédica~
do a la capa¢itacién. En el 37% de los centros, los docentes prestan
servicio entre 35 y 5000 horas. Analizando podemos inferir que quienas
prestan sus servicics como docentes por 35 horas, son contratados por
curso vy el dato de 5000 horas es un déTo no confiable.

£. FEn cuanto a ia disponibilidad de prestar ayuda docente a otros
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centros y programas, se manifiesta una divisién de opinién, Hay
un 50% de fos centros que puede brindar este tipo de apoyo y la otra mi-
tad manifiesta imposibilidad para coiaborar con el intercambio de docen-
tes, Ias.razones.manifesfadas por ellos son: tres de los centros de ca-
pacifacién, miembros del Sistema, carecen de personal docente, dos cen=-
tros fueron creados en diciembre de 1983 y por lo tanto carecen de docen
tes y los centros restantes manifestaron que sus docentes se encuentran
_ocupados a tiempo completo.

g- En aspectos de cardcter administrativo, las posibilidades de

prestarse mutuo apoyo, lo manifiesta un 14% de centros.

El valor que posee.este ofrecimiento, es que puede ser |a apertura
necesaria para que el apoyo de esta naturalezas, pueda amp |l larse més en
el futuro, en la medida en que se fortalezca.

h. En cuanto a los aspectos relacionados al préstamo de salones de

- clase, el 48% manifiesta imposibilidad para prestarlios y un 24%
estd en la posibilidad de hacerlo, toda vez se establezcan horarios com-
patibles con sus compromisos.

i. En las mismas circunstancias se encuentra el préstamo de equipo

de ayudas audiovisuales. A pesér de ser un elemento de manejo
delicado, el 29% de los centros lo ha prestado y existe potencialmente,
un 25% que puede prestarlo, ya que indicd que no les hablan hecho el re _
querimieﬁ+o. El 28% de los encuestados, manifests la imposibilidad de
prestarlo, ante todo obedeciendo a normas institucionales.
~.J+ El Sistema Nacional de Formacidn vy Capacifacién,'como va fue in=-

dicado anteriormente, fue creado en el mes de octubre de [982 v
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suscriﬁiefon el Acta Constitutiva, 3| ceﬁfros ¥y programas.

Al 3| de diciembre de 1983, segdn |istados oficiales, los miembros
del Sistema se redujeron a 26 pér?icipanfes, y a la Asamblea celebrada
en noviembre de 1983, so[amenfe asistieron 20 miembros.

Los resulfados obfenldos, permiten expresar que el Sistema alin no sa

Tlsface las expectativas de sus miembros.

4. Objetivo cuatro. "Recomendar metodologlas aiternativas que per-

mitan a los diferentes centros de formacidn y capacitacién; la

_sistematizacién para el desarrolio adecuado de cada uno de los elementos

del proceso de capacitacion. (Deteccién de .necesidades, planificacidn y
ejecucién de cursos y evaluacisn)™.

Para realizar el anélisis del objJetivo 4, se qfilizaron los indica=
dores: l.l; 1.2; 5.4; 6.1; 6 2; 6.3; 6.5; 6.6; 6.8 y 6.9; los cuales co-
rresponden a los crafer|os de coordinacién, ejecucion y mefodo|ogra.
Estos criterios se pueden encontrar en el Cuadro No. I, "Elementos de
Evaluaciodn'.

a. La Junta Directiva y el INAP prémovieron y ejecutaren siete cur-

sos. Tres de ellos para personal técnico y cuatro para los Di-
rectores de los centros y pfogramas de capacifacién,.miembrés del Siste
ma.

El confen1do de estos cursos se enfocd hacia: Investigacidn de nece
cidades de capac1+ac;én, ejecucidn, evaluacién y administracidn de cur=
50S.

El promedio de asistentes fue de 18 personas por curso, todos miem-

bros de una de las unidades de formacién y capacitacién del Sistema.
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b. Los Directores de ios diferentes centros coinciden en que el. per
Sbnal que participé en este Tipo de actividades, ha cambiado sus
procedimientos de trabajo. |
Este fendémeno pone de relieve que para lograr cambios significativos
en la administracién pdblica, se hace necesarlo capacitar al peréonal
que tiene poder de decisidn.
¢. Este tipo de eventos de especializacidén de personal de cénfros,
es considerado por el 62% de los centros y programas, coﬁo bene-
ficioso para el personal atendido y de impacto pﬁsi+ivo para las activi-
dades de éada uno de.los ceniros. |
d. Se evidencia cada vez mis que se carecen de |ineamientos que
conlieven a normar el proceso de seleccidn de. participantes,
existe una diversidad de criterios para aceptar cursiilistas, y a la
vez, existen unidades de capacitacidn que aceptan indiscriminadamente a
los Parficipan+és, en desmedro de la calidad de los cursos programados.
e. Para la aprobacidn de cursos, hasta 1982, existe una gama de
criterios; para unos centros el curso se aprueba con 51 puntos,
otros son més rigurosos y de acusrdo ai punteo obtenido, segin una ta-
bla, se le concede el crédito.
Todavla se otorgan créditos tales como: de asistencia, de parficipa-
cién, de apnocbacidn y de capacitacidn.

5. Objetivo cinco. "Organizar un registro unificado de los recur-

$0s humanos que han participado en cursos de capacitacién den-
tro vy fuera del Sistema".

- Las Inferencias que a continuacién se manifiestan, son producto de




122

la aplicacidn de los éigui¢n+es indicadores: 4.4; Gin; 6.11 y 6.12, los
cuales pertenecen a los criterios sobre administracisn y me+cdoi¢gfa.’
Los resultados son los siguientes:
é. La’Jun?a Directiva y la Secretaria Ejecu+iva coinciden en mani-
fes+ar que no se logré establecer los mecanismos para crear el
subsistema de regss+ro de los recurscs humanos uapac;+ados dentro y fue-

ra del SINAFOC.“”V

(E. Nivel de Propdsito

" Para tener una visién mis clara de lo que significa e! prop65i+o,

se puede afadir que el logro dei_miémo, estéd supeditado a.qﬁe los di
ferentes objetivos se realicen-en un porcentaje aceptable. .

De !a mayorfa de ellos se ha reallzado muy poco: dos de Eos cb jeti-
Vos ho se abordaron en ninguna medida y en los fres restantes, el iogro
fue parcial.

As:mlsmo, ia evaluac16n del propdsito se fundamen+6 en los s?gu:eﬂ-
tes indicadores: |.l; 1.2; 2.1; 3.1 3.3; 3.4; 4. 6; 5.2; 5.3; 6. 6 7.1
% 7.2; los cuales corresponden a los siguientes cr|+erios:‘boord1nac:6n,
planiffcacién, recursos, administracidn, ejecucidn, mefodologfa y cos=
tos. Los resultados cbtenidos fuercn:

a. Es alentador saber que ha disminuido considerablemente ta dupli-

| cidad del esfuerzo realizado:en aspectos de capaci+aci6n; Cada

centro se ha preécuhado de realizar tareas especlficas que les compefene

Corresponde al 19% de tos cenfros que respondieroh la encuesta, la
duplicidad de cursos, principalmente-en la rama de administracidn.

b. La cominicacién entre centro y centro ‘es mucho més significati-
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va que de Secretarfa EjecuTiva a centros, y ello sin lugar a du-
das, ha coadyuQado a que entre centros se soliciten cclaboracién para
realizar tareas que no estén dentro de su esfera de confrol.
¢. La Secretarfla EjJecutiva manifiesta que el 86% de los centros, a-
poyé las acciones de capacitacién promovidas por ia Junta Direc-
~tiva y ejecutadas por el INAP,
d. En-cgmbio los centros de capacifabién manifiestan en un 81%, que
no han hecho requerimientos para que’les presten aseéorra'o asis
tencia técnica.
e. Se evidencia que el 67% de centros miembros del Sistema proveen
oportunidades de actualizacidn a sus docentes. Analizado al de~
talle, se puede inferir que son pocos los centros gque conceden un tTiempo
prudencial a sus docentes para acudir a cursos de capacitacidn,
f. El incremento de ciientela en cada uno de estos centros fue dg
cardcter interno. No existié demasiada demanda externa para pqgi
ticipar en fos curses programados.
g. EI 71% de centros manlfestdé que no han prestado coiabéraéidn dd—
cente, ante todo porque no les ha side requerida.
h. El 61% de los centros manifiesta que tienen Aisponibilidad para
compartir instructores y la oferta es variable. |
I. El 24% de los encuestados estd en la disponibilidad de prestar
Salones de clase y equipo de ayudas audiovisuales.
J. El 38% de centros ha participado en las actividades programadas
por ef SINAFOC y un 9%, manifiesta qﬁe no - tienen unarrelacién

formal con el Sistema.
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k. E} 62%2 manifiesta que e! beneficio que ha dejado el SINAFOC es
muy pocCo.

1. La Secretarfa Ejecutiva manifiesta que hay neces i dad de una ma=
yor infégracEén y comunicacién entre tos miembros del Sistema,

Durante el +ran5curso de 1983, solamente se editaron 3 Bo!e%ines fn=

formativos, los cuales para 1984 se reducirdn a dos por afio y a la vez

- establecieron la Carta Informativa, la cual fendrd una mayor regulari-

- dad.

m. En cuanto a la conduc+a-que manifiestan tos distintos ceniros
respecto al Sistema de comunicacidén interceniros, difiere dei
sistema que iniclialmente se pensé con et SINAFOC, en el cual la Secre+aél
rfa Ejecutiva fuera el eje de ia comunicacién.
n. De acuerdo a la opinién del Secretario Ejecutivo, !os.resulfados
no fueron del todo los esperados, y en realidad hay razéh para
afirmario, por éuanfo que ha hemos analizado que fos logros son parcia-
les.,
&. Durante el transcurso de 1983, los 26 centros lograron capacitar
7234 empleados pdbiicos. Se carece de estadisticas anteriores
para hacer comparacién, pero se considera una cifra insfgnifican+e compa
rada con la cantidad de empleados pibiicos que, a febreré de 1983, ascen
dfa a 150.000 funcionarios y empleados.
o. EI 62% de centros manifestd que no tuvo ningdn efecto sobie sus
costos al pertenecer at SINAFOC.
Existen posibilidades para que los costos bajen, por cuanto que hay,

aunque sea en minima parte, disponibiiidad para prestar colaboracién con
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docentes, salones de clase, equipo de ayudas audiovisuales:; elementos
que en un momento dado Tienen un costo.
p. Ya quedS demostrado que durante 1983 no se definid nirguna cla-

se de pol!ltica que norme el desarrelic de recursos humanos vy en-

tre los centros v programas, no existen |ineamientos comunes que gulen
sus acciones.
q. En el plan general de frabajo del Sistema pars el perfTodo 1983/

1984, aprobado en Asamblea, no existen tampoco indicios que per-

mitan inferir que se delimitard este tipo de acciones.







Vil. EVALUACION, UNA EXPER|ENCIA PERSONAL

La evaluacién es un tema complejo, pero a la vez interesante, la ma-
yor parte dé-las veces, los resultados de actividades de esta naturalezas
se presentan en forma campiicada, lo cual dificulta a un administrador
ta toma de decisionss.

Tomado desde este punto ds vista, en nuesiro aprendizaje sobre la ma
teria, fratamos de enfocaria hacia el QSO préctico de |a evaluacién, pﬁg
. sentando un trabajo real, confiable & Interpretable de inmediato.

En lo referente a la experfencia lograda a través de esta actividad
evaluativa de! Sistema Nacional de Formacidn y Capacitacidn, pudimos en-
frentarnos a sifuécioneS'que plantean los textos relacionades con evalua

cién,

He aquf lo aprendido:

A. imprevisién en la pianificaci&n

Al pretender evaluar al SINAFOC, pudimos darnos cuenta y relacionar

@ ia vez las aseveraciones de que fener objetivos imprecisos es ase-
gurarse de que los programas no producirén resultados.

En efecto, el primer plan de trabajo para el SINAFOC que se desarro-
Flé en el franscurso de octubre (982 a noviembre de 1983, nos correspon-
dié formularto y hoy qus hemos tenido la oportunidad de evaluarlo, pudi~
mos darnos cuenta que los objetivos sobre los cuaies se planificarcn y
desarrollaron actividades, estaban planteados para lograrse a mediano
plazo. No eran objetivos inmediatos.

En consecuericia, Una de las actividades inmediatas para reencauzar‘

el Sistema lo constituye la formulacién de objetivos intermedios més cla
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ros, identificando los indicadores que habrin de demostrar el logro de

los objetivos en términos de cantidad, calidad y tiempo.

Es evidente el desconcierto que prov0cé en el evaluador, encontrar
un programa gue contiene objetivos planteados con mucha vaguedad y que,
ademés de su aparente formulacién a corto plazo y 'su complemenfaeién a.
través de actividades eSpecrficaé; no se han lievado a la concrecidn en
el término de un afio.

Pero no +ododes negativo en el Sistema, se encontraron cinco obJe+i;
vos y permitieron establecer criferios e indicadores de evaluaélén y.a
+favés del procedimiento seguido, concluir cudlés fueron sus. logros.

Consideramos que hubiese sido peor encontrar un programa sin objeti=-

vos y que ello permitiera auna institucidn realizar gastos indtiles de

recursos. En este momento es suscrptible establecer caminos alternati-

‘vos de accién con la finalidad de recuperar la filosoffa en la cual se

sustenta el Sistema.

8. La evaluacidn, una ameriaza

"En otro orden de ideas, pudimos detectar en la actitud de aigunos
Directores y Jefes de centros y programas de capaci+aéidn, miembros
dei Sistema, que la evaluacién se considera un instrumento amenazador.

La reaccién primaria en varios de los encuestados fue el temor por-

que se les estaba aplicando a etlos y a su ceniro la evaluacién. Ante

esta situacién ampliamos la informacidn, manifestédndoles la importancia
de la participacién de ellos para lograr la evaluacidn del Sistema como
un todo y que ia misma no era una aplicacidn especlfica a los centros y

programas. Al explicérseles el funcionamiento del Sistema, en el cual
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cada uno ‘de sus componentes forma un eje o engranaje y que con su actua-
cién imputsa o detiene al Sistema, eta ampliacién de Ia,informaqién acla
ré un poco la intencién de la actividad y fueron mis permeables para
prestar su colaboracién. |

La ldea inconsciente que se posee de la evaluacién, se enmarca en la
bisqueda de un cu{pabie, a quién atribuirie el fracaso en el ldégro de
los objetivos propusstos.

EVideﬁ+emen+e es necesario cambiar las reacciones de estos adminis~
tradores, de manera que su idea de evaluacidn cambie para que se deman=
den: cudl es el plan mds realista para el Sistema en el fu+uro-y'cuéi
debe ser_el grado de compromiso que deben asumir para el desarroilc de
las actividades. De esta manera fa evaluacién se constituye en un ins-
trumento para ayudar al administrador, en el casc que nos ocupa, a {os

miembros del Sistema Nacional de Formacidn y Capacltacién.,

C. Procedimientos para evaluar
. Al aplicar cada uno de los instrumentos disedados a ios diferentes
niveles del Sistema, pudimos percatarncs, a través del didlogo estabiec]
do con los Directores y Jefes de centros y programas de capacitacién,
asl como con los miembros de la Junta Directiva, que la entrevista dia[g
gada deja mucha informacidn de utilidad.

El cuestionario evidentemente enmarca e! pensamiento del encuestador

y las Qariables de evaluacidn refliejan ios criterios persona!es3de-iﬁ“
vestigacidn -del evaluador; por lo tanto, para obtener informacién mis am
plia y que se enmarque dentro del esquema establecido, la entrevista es

mas dtil.
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Por ejemplo, pudimos darnos cuenta que algunos Directores -de centros

- +emen que el Instituto Naclicnal de Administracidn Pdblica, adquiera més

notoriedad y gue elio lleve a la absorcién. de ios diferentes centros y
programas; ofro problema que causa temor es el hecho qué el Sistema glre
alrededor del INAP por intermedio de ia Secretarfla Ejecutiva. Esta in-
formécién.aunque-se pianfee en cuestionarios, no tiene la rigueza de fna
formacién que sélo se obtiene a través de ia expresidn verbal.

De acuerdo a la experiencia obtenida como Secretario Ejecutivo det
Sistema, un procedzmrenTo valioso, también de cardcter evaluaTivo, es ia
observacidn. |
D. Recursos

. El procedimiento de apllicacién de instrumentos nhos tomé un mes y
quince dfas. Habflamos prevfsfo realizar la fTarea en un mes. - En con

secuencia, siempre habrd necesidad de considerar una holgura prudencial

para recuperar los instrumentes distribuidos.

. E. Costos

_En este sentido no hicimos previsiones y i]egé el momento en gue se
afrontaron problemas para Imprimir los cuestionarios, transporte y
compra de Insumos no programados.
F. La actualidad de la evaluacidn
A pesar de haber aplicado instrumentos con fines de evatuécjén forma
tiva, el proceso ha aportado datos inherentes a aspectos -de.evalua-
Ccidn sumativa,

DesaforTunadamenTe este trabajo de evaluacién.|legaré tarde a las ma

nos de la Junta Directiva del S|s+ema, ya que se planificé con fines de
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adquisicién de una expériencia, para sugerif modelos de evaluacidn apli-
cados a'cua1qufer-programa social ¢ educativo. Es asl como argunos‘daw‘
tos aqul reportados serdn chscletos cuando se las provea & los Dirécfi-
vos del Sistema.,

. Esta circunstancia viene a apovyar el criterio de que un pﬁoceso eva-
luativo es ante fodo, para tomar decisiones en el momento justo en ‘que’

se precisa.







A,

Y11, CONCLUSTONES

ﬁ nivel de criterios

Cowrdinacidn,

La Junta Directiva vy la Secretaris £jeculive del EINAFOC, ﬁo_ce-
fabraraon reuniones de *rabajo won ios niveles supericres de ia
administracién plblica para orientar, coordinar y apoyar el de-
sarrol lo de los recursos humancs del Saector Pablico.

La comunicacidn y coordinacidn entre los diferentas ceniros vy
programas de capacitecion, mkembros det Sistoms, es muy débll
todavia,

Ef sistema de comunicasidn dei SINAFCC, adn no ha permitido a la
Junta Directiva, conocer jos planteamientos de aseuci fa y asise
tencia técnica de ios diferentes centiras v prestaries ast, la
ayuda necesaria sn et momentc oportunc.

Pianificacidn,

La Junfa Directive vy la Secretaria Ejecutiva, no tograron formu
lar politicas que regulen las actividades de capacitacidn en el
Sistema.

Los planes de irabajo de ios diferentes cenircs y programas de
capacitacidn obedecen a los. obJetivos secforjaies e institucio-
nales, no asf & lazs pollticas establiecidas en un Plan Nacional
de Desarroiio.

Recurscs.

Los recursos humanos, materizales, scondmicos y fisicos existen-

tes en los diferentes centros y programas de capacitacién, miem
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bros del Sistema, no fuercn aprovechados convenientemsnte.

Los diferentes miembros dal Sistema Tlenen la disponibii%déd'pa
ra prestar ssrvicios docentes, servicios administrativos, saio-
nes de cisse vy equipos audiovisuales, Toda vez les sea requerido

y negociacdas las condiciones de préstamo.

Administracidn.

Los cambios contfnuos en fa Secretarfa Ejecutiva, causaron un

desfase en la planificacidn previsva.

Los difarentes centros v programas de c2 acitacién, obedecen &
) o p

i

| incamientos establecidos por sus propias autcridades ante ta ca

rencia de polfticas generadas por el Sistema.

- Ejecucidn.

£l sistema de registro de personal capacitade intra y extra
SINAFOC, no fue instituido.

£i increments o decremento de personal capaéifado por &} Siste~
ma, no se pudo determinar por carecer de estadlsticas anterio-
res.,

La cantidad de personas capacitadas por la total idad de centros
y programas encuestados, es insignificante.

La mayor parte de perscnai capacitado por los miembros del Siste
ma, careds ﬁei poder de decisidn para rea!fzar cambios sustan-
+ivos en los procedimientos de frabajo va instituides en tas de
pendencias donde prestan sus servicios.

Metodoloala.

v

{os diferentes centros y programas de capacitacién, aplican di-
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verszs metodoieglfas, lo que no permite uniformidad para séieccig
nar, capacitar, evaluar y promover capacitados.

Costos.

- El costo de inversidn promedic por curse gue €jecutan los cen-

tros de capacitacidn es muy etevado, tomando en consideracidn ia
calidad y cantidad de perscnat capacitado.

Los recursos del Sistema no han side adecuadamente aprovechaw
dos, a través de los cuales bajarfan considerablementa o5 cos=

tos.

B. A nivel de objetivos

LR

Qe

Qb jetivg uno,

La Junta Rirectiva v la Secretarla Ejecutiva, no generaron ﬂingg'
na poiftica preliminar sobre desarrolio de recurses humanos, la
cual fuera susceptible de ser presentada, discutida vy apoyéda
por los organismos de apoyo como o son: Oficina Naciona!l de
Servicio Civil: Direccidn Técnica -del Presupussto; Secretaria
General del Consejo Nacional de Planificacidn Econémica y. el Ins
tituto Nacionai de Administracién Piblica.

La Direccidn de Formacidn y Capacitacidn del INAP, presentd un
proyecto en el cual‘se sugerTa una polltica para el desarroilo
de recurseos humanos de! Sector Pdbiico. El INAP ac tomd ninguna
resolucidn favorable al respecto.

La Oficina Naciconal de Servicio Civi!, durante el afic 1983, piqﬂ
ted ante el Organismo Ejecutive, una reforma a la Lev de Servi-

cio- Civil, la cua, se referfa entre otras modificaciones, la
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creacidn.de ia carrera administrativa,
Esta gestién no fue generada por ei SINAFOC, fue una iniciativa
de ONSEC.

Objetive dos.

Las actividades de capacitacién que se realizaron en et perfodo

l-octubre~82/ | 5-noviembre=83, no tuviercn nexo alguno con ol
Pian Nacional de Desarrolioc.

Los Organismos estatales previstos y anteriorments mencionados,
o participaron en la tarmulacién de politicas de desarrcile de
recursas humancs para el Sector Piblico.

Ch jetivo ires.

‘

La capacicad InsTalade deniro ds los diferentes miembros del Sig

tema, no fue aprovechada al méximo.

Los -servicios docéntes fueron desaprovechados.
El obJetivo tres se cumplid on mfinima parte.

Ob jetivo cualro.

' as actividades realizadas para lograr este oh jetivo, le dieron.
mayor consistencia en comparacidn con el nivel de logro alcanza
do de los objetivos precedentes.

Las distintas actividades de capacitacidn desarrci ladas por el
INAP, a instancias de la Junta Directiva, permiten inferir que
el objetivo cuatro fue alcanzado en un gran porcetitaje.

Ob jetive cinco.

Los esfuerzos para rea!izar sste objetivo fuercn reducidos a ce=

o.
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A nivel de prondsiio.

Fartiendo dei supuasto que ef logro de ios ablatives genera. el io-
! g

¥

gro del propéﬁifoﬁ s evidencia lo siguientes

i. Los objetivos i, 2y 5 no se lograron res!izar.

2. Ei objetivo 3 fue escaszmente abordado con ac%ividades-eépec¥fém
cas.

3. Ei objetivo 4 se iogré reziizar de una manara aceptabla,

4. . El propdsite del Sistema no fue alcanzado,

A nivel de Junta Directiva

t. La Junta Dirsctive se desintegrd pacvlatinamente durante el trans
curse dei afic 19873, Uno de sus miembros fue nombrado asesor dei
Mintsterio de Finanzas Pdbiicas, s Fresidente de la Junta Direc
Tlva se ausentd de las rsuniones con mucha requiaricdad v uho de
sus vocales casi no demostrd mayoer interés por eif trabajo.

2. los miembros de !a Junta Directiva cue trabajaron permanenfemén—
te fueron soiamente tres.

3. La Secretarla Ejecutiva sufrid en e franscursc de 9 meses, 3

camblos de responsables.

A nivel de Secretarla Clecutiva

o —— B Py

t« La Secretarfle Ejecutiva fue fomada con ligereza por el [NAP, du-
rante 3 meses del afio 1983, hizo recaer la responsabiiidad de ia
Secretarla Ejecutiva en ofra peirsona a guien nho.se le reievaron
sus funciones proplas de! cargo Titular.

2. Bl actual Secretario Ejecutive se le ha designado trabajo extra-

ordinario por ausencia del Titiiar del programa de Adlestramien-
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+o en el servicic. 59 ha dascuicado nuevamente las accicnes dei

SINAFOC.



(., RECOMENDACIONES

tnvestigar cudl fue e dictamen gque emitid la Gerencia dei INAP, an-
te el planteamiento de poilticas sugeridas por la Direccidén de Forma

cidn v Capacitaz!dn en febrero de 1983,

—_

Formular politicas que permitan a los miembros dei Sistena, homogani
zar procedimientos mevode dgicos y coordinarios con las instituaio=
nes v organismos del Istado que Tienen comperencia en el desarroi io
de recursos humanos, para lograr su aval.

Estructurar un plan de irabcjo en el cual se asignen respensabiiida-
des concretas cue deben desarroliar los diferentes centros de capaci

tacién en funcién de tas politicas que hayan logrado formular el Si-

L

NAFOC v DIFOCA, [as cuales a su vaz, 1as nayan aprobado los organis-
mos del Estado ya mencionados en este documenta,

Organizai asamb!ess extracrdinarias con 1os miembros del Sistema,
con la finalidad de d¢ifundis las decisiones que se han tomado y io=
grar e! respaldo de !ns ceniros para su complementacidn.

Fortalecar el Trabago inicial, relacionado con la formacisdn de persy
nal técnico de los centros, para asumir responsablildidades de'invesf
gacidn de necesidades de cgpacitacidn, programacidn, ojecucién y

evaluacidon de cursos.

Evaluar cudl es el resuitado de ios cursos impartidos al personsl

técnico v adminisirativo de los centros, el afio pasado y conocer cud

les han sido los togros de los objetives trazados en esz oporfuni-

_dads

 Establecer los mecanismos que permitan ei funcionamiento del sub-

P




140

sistema de registro de personai capaciiazdo intra v extra sistema, ¥

ponerto en marcha.
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FNSTRUCTIVO

Plene como finalidad estable

El presente documento es un

Sistema Nacional

cer un mecanismc de evaluacion pac: henefioio
de Formacién v Capacitacién de los reoursos humanes da! Sector P~
blico, SINAFOC, v por ende =! mejorawiento ds iz asistencia técnica

y asesoria qua puede proporcionar @i sistema a sus 2soclados.

Su respussta tiene valor formativo, poir 1o gue aucho agradscerd su

colaboracisdn, brosorcionande ‘a infoarmacidn reguesida.
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Cuestionario

Segdn su criterio, hubo algin obstéculo que haya contribuido

_para no lograr una mayor realizacién de actividades conjuntas

entre centros y programas de capacitacidén, miembros del

SINAFOC?

Cémo evalda las actividades que desplegé el SINAFOC, durante
el afio de 19837

Cudntas reuniones se lograron realfizar con autoridades de
SEGEPLAN -Sector Desarrollo Administrativo-, para definir polT

ticas de desarrollo de recursos humanos en el Sector Piblico?

;Cudles fueron sus resultados?

Cuintas reuniones se lograron realizar con autoridades de la

Oficina Nacional de Servicio Civil, para definir pollticas de
desarrol lo de recursos humanos y el establecimiento de la ca-
rrera administrativa?

;Cudles fueron sus resultados?
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Cuédntas reuniones se lograron realizar con autoridades de
SEGEPLAN, Sector Educacidn, para definir polfticas de desarro-
Ilo de recursos humanos en el Sector Pdblico y la creacién de
la carrera administrativa?

{Cuédles fueron sus reshltades?

A

Cuéntas reuniones se lograron realizar con autoridades de la
Direccidn Técnica del Presupuesto, para lograr el apoyo y el
incremento econdmico a los diferentes centros de capacitacién?

iCdales fueron sus resultados?

Cudntas reuniones de lograron realizar con el Director de For-
macidn y Capacitacién del INAP, para la definicidn preliminar

de polfticas de desarrcllo de recursos humanos del Sistema?

iCulles fueron sus resultados?

El Plan general de trabajo que desarroflard el SINAFOC, duran-
te 1983/1984.

a. Contempla indicadores objetivamente verificables?
Si No
En caso de ser afirmativa su respuesta,

b. Establece claramente el tiempo en que se lograran los obje
tivos? -

Si No
c. Establece la calidad del objetivos a alcanzar?

Si No
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d. Establece la cuantificacién del objetivo?
Si No .
e. Cuantificado en valores: Absolutos
Relativos
Porcentuales
Cusl ha sido el grado de apoyo que usted ha recibido del Insti

tuto Nacional de Administracién Pdblica, para desempefiar el
cargo de Secretario Ejecufivo?

Cémo considera usted &l inftercambio de instructores, material
de apoyo e instalaciones realizadas en el perfodo [982/1983,
generado por el SINAFOC?

Segdn sus registros. Cuéles fueron los centros .de capacTTa—

cién que més apoyo prestaron al Sistema?

.. Como califica usted el Boletfn Informativo?

La labor de calificacién del recurso humano, téchico y adminis
trativo que se desempefia en los centros de capacitacién, ini-
ciado por el SINAFOC. ;Cémo lo considera usted?
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14. Cu8l ha sido el incremento de-nuevos asociados al sistema, en
relacién con los suscriptores de 19827

5. Se logré establecer el sistema de registro de personai capaci
tado?

Si . No

Si su respuesta es negativa, {Porqué? -

Si su respuesta es afirmativa. Hay disponibiiidad de informa-
cidén para los miembros del SINAFOC que se encuentren interesa-
dos? :

Guatemala, Noviembre de 1983.
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APENDICE B

Forma: EXTERNO/JUNTA DIRECTIVA

Sistema Nacional de Formacién y Capacitacién de los re-
cursos humanos del Sector Pdblico. - -S INAFOC-

Identificacién

Centro o Programa de capacitacidn representado.

Puesto que ocupd en la Junta Directiva 1982/1983.

Cargo que ocupa en el cenfro o programa de capacitacién el cual
representé:

INSTRUCTI VO

El presente documento es un prototipo y fiene como finalidad, es-
tablecer un mecanismo de evaluacidn para beneficio del SINAFOC y

por ende el mejoramiento de la asistencia técnica o asesorfa que

puede brindar el sistema a sus asociados. '

Su respuesta tiene valor formativo, por lo cual agradeceré su co-
laboracién, proporcionando la informacidén requerida con la mayor
veracidad posible.
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ltt. Cuestionario

|. Para establecer pollticas de desarrollo de recursos humanos
con las instituciones responsables de la planificacidn nacio~-
nal .

|.1. Cudntas reuniones celebraron con:

a. Direccién de Desarrollo Administrativo del Sector Publi=-
co, SEGEPLAN? ' o o ' .

b. Sector Educacién, SEGEPLAN?

c. Oficina Nacional de Servicio Civil, ONSEC?

d. Direccién_Técnica del Presupuesto?.

e. Direccién de Formacién y Capacitacién. del Instituto Na-
cional de Administracién Pdblica, INAP?

).2. Segln su criterio.

Cémo le parecieron las reuniones real izadas?

|.3. Cémo le parecen las polfticas que lograron establecer?

i.4. Estas pol [ticas establecidas, estén interpretadas en el
Plan general de trabajo 1983/19847

2. Asistié usted con regularidad a las reuniones programadas por
la Secretarfa Ejecutiva? :




3.
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Como califica usted la calidad de estas reuniones?

La Junta Direc+}va, promovié en forma directa o indirecta la
coordinacién con otras instituciones afines para . lograr los
ob jetivos del Sistema? ' ' g

Cémo considera usted la actuacién de la Junta Directiva del
Sistema. Cumplid con los objetivos para los cuales fue crea-
da?

Considera usted que las polfticas que eventualmente puedan es-
tar contenidas en el Plan Nacional de Desarroi.lo, Sector Desa-
rrollo Administrativo, Sector Educacién y la Ley de Sérvicio
Civil, fortalezcan a los cenfros de capacitacién para la ejecy
¢idén de cursos? :

El Plan general de trabajo aprobado en Asamblea. jCree usted
que sea efectivo para normar la capacitacién en el Sector Pd-
blico? : '
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Cree usted que es factible planificar e! desarrollo del recur-
so humano de las instituciones estatales, obedeciendo |inea-
mientos normativos emanados del SINAFOC?

témo considera usted la actuacién de la Junta Directiva del

Sistema durante el perfodo 1982/19837

. . El envlo de personal técnico-administrativo de los diferentes

centros de capacitacién a los diferentes cursos ofrecldos por
el Sistema. ¢Le han inyectado un-nuevo dinamismo a los proce-
dimientos metodolégicos de ensefanza-aprendizaje?

Cu&! ha sido la participacién de ia Junta Directlva, para esta
blecer el Sistema de registro de personal capacitado del Sec-

+tor PUblico? :

Guatemala, Noviembre de 1983,



APENDICE C

Forma: SECRETARIA EJECUTIVA/
' CENTROS CAPACITACION

Sistema Naciona! de Fo%macién y Capacitacidn de los
recursos humanos del Sector Pidblico. -SINAFOC~

Identificacidn

Centro o Programa de Capacitacidén

Nombre de! Director ¢ Jefe del Centro

ihs+i+uci6n-‘

Nombre del Gerente o Director Generai

.Diréccién del Centro

Te{s:

Nombre de la persona que respondisd este documento

Cargo que ocupa en el centro o programa de capacitacidn

INSTRUCTIVO

El presente ddcumento es un prototipo, tiene como finalidad esta-
blecer un mecanismo de evaluacidn para beneficio del SiNAFOC y por .
ende el mejoramiento de la asistencia técnica o asesorfa que su
centro o programa puede recibir del Sistema.

Su respuesta tiene valor formativo, por lo que mucho agradeceré su

‘colaboracién, proporcionando la informacidn requerida.
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Ii§.. Cuestionario

e

De acuerdo a las caracterfsticas institucionales. iReallzan
cursos de capacitacién que por su naturaleza, corresponden a
ofro centro? : .

Si | No

Si su respuesta es afirmativa. ;De qué naturaleza?

En la ejecucién de cursos para los cuales carecen del recurso
+&cnico. ¢Han acudido a otros centros de capacitacién para su
comp lementacién? : ' ,

Si No

En caso de una respuesta afirmativa, enumere los cursos para
los cuales han recibido colaboracién externa.

Cudntas solicitudes de colaboracién técnica y administrativa
han recibldo de otros centros de capacitacién?

Cusl ha sido el canal de comunicacién mas frecuente gqueiuste-
des han establecido dentro de los miembros del Sistema?

a, De centro a centro de capacifaéién.

b. De Junta Directiva a centros de capacitacién,

c. De Secretarfa Ejecutiva a cenfros de capacitacidn.
Cusntas personas que prestan serviclio .en su ins*ifuéién,‘partll

ciparon en los cursos programados por su cenfro de capacita-
cién durante [9837 :
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Cuél es la disponibilidad de sus docentes para impartir cursos
de capacitacidén en el drea de su especialidad, en otras insti-
tuciones, en calidad de colaboracidn?

a. Ninguna
b. 30 horas/hombre anual

¢. 60 Horas/hombre anual

d. Otro - especifique

Cudl es el promedio de horas/docente que han prestado a otros
centros de capacitacidn como colaboracién durante 19837

Cudl es el promedio de horas/docencia que prestan los docentes
de su centro de CapaC!TaCIén al afio?

- Qué posibilldad existe para prestar apoyo administrativo/secre

tarial a ofros centros de capacitacién, en caso de ser requerl
do?

a. Ninguna

b. Tiempo comnleto por dfas habiles

c. Medio tiempo por dlas hébiles

Ha encontrado usted una respuesta inmediata a sus requerimien-
tos de asistencia técnica o asesor{a ante el SINAFQOC?

a.  No hemos hecho ningin requerimiento.

b. Hemos acudido al SINAFOC, pero no hemos encontrado respues
ta positiva e inmediata.

¢. Hemos encontrado respuesta inmediata y adecuada a nuestros
requerimientos técnico/administrativos.

Existen requisitos de admisién para ios aspirantes a partici~
par en los cursos programados por su centro o programa?

Si - No

Si su respuesta es afirmativa, le ruego explicitar los requisji
tos.exigidos:
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12.

13.

19,

Cuél es el promedio de aspirantes por curso?

Cud! es el promedio de asnirantes rechazados por no cumplir
requisitos, en cada curso? T o

Cudl es el cupo méximo establecido por su centro de capacita-
cién por curso? o o

Cudntos cursos han tenido que cancelar por no |lenar el cupo
minimo de cursiliistas, durante 19837 - ' :

Los docentes y personal administrativo de su centro de capaci-

“tacién. Han tenido oportunidad de actualizacidn durante 19837

Si _ o No

En caso de ser afirmativo. (Cursos de qué naturaleza?

Cusntos técnicos? © Cudntos administrativos?

Cuédl es el promedio de horas/hombre utllizadas para actuatizar
a su personal docente y administrativo? -

_ Los cursos de capacitacién para docentes y personal administra

tivo de los centros miembros del SINAFOC, promovidos por la
Junta Directiva del sistema, @ usted le parecen:

a. lInsustanciales, pero pueden mejorarse.

b. De beneficio para el personal capacitado
y de impacto positivo para las activida-
des técnico-administrativas del centro.

c. Nuestro personal ha llegado a perder el
tiempo por lo inadecuado de los conteni-
dos y larga duracién de los cursos.

Han utilizado las oportunidades de capacltacién que ofrecen
los miembros del SINAFOC por medio del Boletin Informativo?
Si No
a. No tenemos noticia de este tipo de
oportunidades de capacitacidn.

b. Carecen de interés para nuestro
personal.



20.

21.

22,

23.

24,

rg. Otro horario. Especifique:
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Cudntas personas han enviado a estas oportunidades de capaci-
tacién ofrecidas? ' ' '

Ha notado usted.algln cambio significative en los proéedimiq&
tos de trabajo en las perscnas que ha enviado a recibir cur-
sos_en ofros centros de capacitacidn, inciuyendo la capacita~
cidn que ustedes ofrecen?

a. No se han observado cambios significativos.

b. Han habido cambios significativos.

c. No existen posibilidades de aplicar nuevas
técnicas en fos procedimientos de trabajo
ya establecidas.

En caso de ser requerida su colaboracidn por oiros centros de
capacitacidn. Cudl es la disponibilidad de prestar saiones
de clase?

a. Ninguna

b. Tiempo completo por mds de 30 dfas

c. Tiempo completo hasta por 30 dlas

d. Tiempo completo por 15 dlas

e. 4 horas diarias por 30 dfas

f. 4 horas diarias por 15 dfas

Han prestado su equipe audiovisual a otros ceniros de capaci-
tTacién?

St No
a. No nos ha sido requerido,
b. Es norma institucional no prestar el equipo.
Para la nlanificacidn de las actividades de capacitacidn del
centro. Han recibido lineamientos aue orienten el esfuerzo
de capacitacion? :

Si ' No
En.caso afirmativo. sDe auién la han recibido?

a. De las autoridades superiores de la institucidn.
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25.

26.

27.

78.

b. Del Director del centro de capacitacién

en funcién de la poiftica institucional

¢c. Del Director del centro dé capacitacién
en funcién de las directiices emanadas
del SINAFOC.

d. No existen directrices de capacitacién.

Los |ineamientos para la planificacién del desarrolio de los
recursos humanos emanados del SINAFOC. jHan contribuido para
enfocar la capacitacién hacia el logro de los objetivos secto
riales e institucionaltes?

‘a. No se ha recibido ningdn lineamiento

orlentador.

b. Se han recibido lineamientos pero no
responden a los intereses sectoriales
e institucionales.

c. Se han recibido lineamientos y respon
den a los objetivos sectoriales e ins_
Fitucionates.. ‘ :

Ha experimen+ado su centro de capacitacién un aumento de la
clientela atendida durante 1983% '

Si No

En caso de ser afirmativa la respuesta. ;Qué tipc de cliente
{a? . .

a.' Institucional

b.  Extra Institucional

¢. Ambas.

Cuéntas personas que prestan servicio en otras instituciones

‘perticiparon en ios cursos programados por su centro en 19837

Considera usted que la colaboracién, asistencia técnica o ase-

sorfa recibida del SINAFOC, ha coadyuvado a bajar 10s costos
en materia de capacitacién en su centro?

Si ' No

Porqué?




29.

30.

31.

32.

33.

34,
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Cudl es la asignacidn prespuestaria globail de su centro de qg
pacitacién anualmente? : '

Cuél es el costo promedno de cada uno de SUS cursos programa-
dos e 1mpar+|dos?

Cuenta su centro de capacitacién con financiamiento externc?

a. S1, donacién Monio
b. Si, préstamo - MonTto
c. No.

Cudl ha sido el grado de comunicacién entre su centro de capa-
citacidn y la Junta Directiva del SINAFOC? :

a. No hemos recibido ninguna informacién
durante el afo.

b. Hemos recibido informacidn esporidicas

veces.
c. Hemos recibido informacién periddica y
suficiente.,

Cudl ha sido el grado de comunicacidn enfre su centro de capa-
citacidn y ofros centros afines que pertenecen al SINAFQC?

a. No hemos establecido ningdn grado de comuni-
cacidn con ofros centros.

b. Hemos mantenido una comunicacidn adecuada
con la mayorfa de ellés.

¢. Hemos establecide comynicacién yucoordina
cién con algunos de ellos.

Qué beneficios ha obtenido su centro de capac:+acndn al perfe
necer al SINAFQC?

Ninguno Muy poco Muchos

Especifique su respuesta:

A
§
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. 35,

36.

37.

Considera usted que.ha aumentado la demanda a su centro de ca
pacitacién en aspectos de:
a. Asistencia técnica
b. Asesorla
¢c. Ejecucién de cursos especiflcos
d. Admisidn de cursillistas en nuestros cursos
e. Ninguno de los antericres.
Cuentan ustedes con procedimientos de evaluacién del desempefio -
docente?
Si No

Cudles son sus procedimientos:

Su centro de capacitacidn.  Estd en disponibitidad de conti-

nuar perteneciendo al SINAFOCY

No, porgue:

St, porque:

Guatemala, Noviembre de 1983.
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