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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue realizar una propuesta de
evaluacion de impacto del Diplomado en Desarrollo Gerencial, dictado a los
empleados de VENEVISION. Se formularon objetivos que permitieron la
realizacién de la propuesta y se realiz6 ademas una entrevista previa con el
Centro de Desarrollo Ejecutivo de la Universidad Monteavila y con la Jefe de
Recursos Humanos de la Organizacion VENEVISION, para determinar
cuales fueron las necesidades detectadas antes de la realizacion del
Diplomado. Luego se disefiaron instrumentos para la evaluacion del

diplomado, que no se pudieron aplicar.

Descriptores: Evaluacion de Impacto, eficiencia, eficacia, productividad



INTRODUCCION

En Venezuela, el inicio del siglo XXI se presenta lleno de retos y
exigencias que determinan un mayor grado de complejidad y competitividad
de las empresas y la sociedad en general. Para desempefiarse con éxito en
estas condiciones, las organizaciones e instituciones educativas requieren
desarrollar su capital humano e implementar las mejores practicas

gerenciales.

Ante la entrada en vigencia de la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia
e Informacién (LOCTI), las empresas con ingresos superiores a 100.000 UT,
deben realizar un aporte o inversion anual en actividades de ciencia,
tecnologia, innovacion y sus aplicaciones. Los programas de capacitacion
técnica y gerencial del personal de las empresas son actividades

consideradas aporte/inversion en Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

Las empresas pueden dar cumplimiento a la exigencia de esta Ley por
dos vias: el aporte o la inversion. En el aporte destina recursos para
programas, proyectos o actividades que van a ser desarrolladas por
instituciones certificadas como beneficiarias de dichos aportes, mientras que
en la inversion, destina a si misma recursos propios para el desarrollo de
actividades de ciencia, tecnologia e innovacion. La Universidad Monteavila

puede apoyar a las organizaciones en este sentido.

El Centro de Desarrollo Ejecutivo (CDE) de la Universidad Monteavila
ofrece formacion gerencial “in company” con un enfoque de atencion “a la

medida” y una orientacidn que se centra en la persona.



En definitiva, el CDE quiere apoyar a las organizaciones venezolanas
para que tengan un claro impacto en el desarrollo econémico y social del

pais.

La formacién en la empresa es una de las mas importantes estrategias
de desarrollo de recursos humanos que las organizaciones empresariales
tienen en sus manos, hasta el punto que, en un entorno cambiante y
competitivo como el que nos rodea, la formacion se convierte en factor de
excelencia y en clave del éxito empresarial. La formacion entonces, permite
la capacitacion y el desarrollo de las personas que integran una organizacion
para que ésta alcance sus objetivos, es decir, que la formacidn es una

herramienta estratégica para la empresa actual.

La estimacion de impacto, intenta establecer la diferencia, en alguna
variable que se ha escogido como indicador de resultados de un programa,
entre la situacion que presenta un individuo, o el cambio en ésta, después de
haber participado en el programa versus la situacién en que se encontraria, o

el cambio en ésta si no hubiese sido beneficiario. (Aedo, 2005).

La evaluacion de impacto tiene como finalidad determinar si un
programa produjo los efectos deseados en las personas hogares e
instituciones a los cuales este se aplica; obtener una estimacién cuantitativa
de estos beneficios y evaluar si ellos son o no atribuibles a la intervencion del

programa.

Los empleados de la empresa de television VENEVISION, realizaron
un Diplomado en Desarrollo Gerencial, para desarrollar habilidades
gerenciales que impacten positivamente en el crecimiento profesional de los
trabajadores de forma que puedan acometer los retos que plantea este

sector en nuestro pais.



Debido a todo esto, se plantea disefiar una propuesta para evaluar el
impacto que este Diplomado tuvo sobre el personal de VENEVISION, si hubo
algun cambio en los departamentos involucrados en el mismo y si se puso en

practica lo aprendido durante el diplomado.

Por lo tanto, sera necesario realizar entrevistas con la alta gerencia y
disponer de documentos como el informe anual, videos corporativos,
resultados del estudio del clima organizacional, y en general, toda
informacion que permita comprender la naturaleza, condiciones y fines de la

mencionada Organizacion.

El cuerpo del trabajo esta organizado de la siguiente manera: el
planteamiento del problema, marco contextual, enunciado del problema de
estudio, objetivo general y objetivos especificos y la justificacion. EI marco
tedrico referencial, que contiene: el marco teorico, y las teorias que sustentan
la evaluacion de impacto. El disefio metodolégico en el cual se da a conocer
la metodologia de trabajo y el método que se aplicara para lograr los
objetivos planteados. Por ultimo contiene los instrumentos disefiados, las

conclusiones y recomendaciones y las limitaciones de esta investigacion.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Marco Contextual

El proyecto se realizara en la Organizaciéon VENEVISION, institucion

de entretenimiento que fue fundada en el afio 1961, por Diego Cisneros.

Hoy en dia es la productora de contenido televisivo en espafiol mas
grande de toda Sudamérica y una de las primeras a nivel mundial.
VENEVISION es la principal red de television en Venezuela. El rango de la
programacion de VENEVISION es extenso, y cubre desde noticias
nacionales e internacionales hasta telenovelas, variedades, deportes,
entretenimiento y programas educacionales. La Organizacion alcanzé hacia
1985 un sitial privilegiado como el grupo de empresas privado mas grande de
Ameérica Latina, comprendiendo en ese momento unas 50 compaiiias y

alrededor de 35.000 empleados.

1.2 Enunciado del Problema de estudio

Se plantea disefiar una propuesta para evaluar el impacto que el
Diplomado de Desarrollo Gerencial tuvo sobre el personal de VENEVISION,
si hubo algan cambio en los departamentos involucrados en el mismo y si se

puso en practica lo aprendido durante el diplomado.

1.3 Objetivo general y Objetivos especificos

Objetivo General:
e Disefiar una propuesta de Evaluacion de Impacto del Diplomado en
Desarrollo Gerencial, dictado a los empleados de la empresa
VENEVISION.



Objetivos Especificos:

e Conocer las necesidades que motivan a la empresa a solicitar el

Diplomado.

e Identificar los contenidos aplicados en el Diplomado de Desarrollo

Gerencial.

e Elaborar un instrumento que permita indagar las expectativas de los

participantes del Diplomado en Desarrollo Gerencial.

1.4 Justificacién e Importancia

Cuando se desarrolla un programa de formacién docente, como es el
caso del Diplomado de Desarrollo Gerencial, se hace con la intencién de
satisfacer las necesidades de la empresa VENEVISION, para propiciar
cambios en los empleados. La Universidad Monteavila, asumié esta
responsabilidad como institucion lider, en la formacion, capacitacion,

perfeccionamiento y actualizacién de programas de formacion.

Por otra parte, Stufflebeam (1993) define la evaluacion como el
proceso de identificar, obtener y proporcionar informacion util y descriptiva
sobre el valor y el mérito de las metas; la planificacién, la realizacion y el
impacto de un objeto determinado, con la finalidad de guiar la toma de
decisiones; solucionar los problemas y promover la comprension de los
fendbmenos implicados. Asi, los aspectos claves del objeto que deben

valorarse incluyen sus metas, su planificacion, su realizacién y su impacto. El



propdsito fundamental de la evaluacion, segun este autor, no es demostrar
sino perfeccionar.

La importancia de esta investigacion radica en el disefio de una
propuesta de evaluacion del impacto que se produjo en los participantes del
Diplomado en Desarrollo Gerencial, lo que permitird al CDE de la Monteavila,
medir los aspectos relacionados con la aplicacion del mismo, en cuanto a
formacion académica, personal y aplicacion de conocimientos adquiridos en
el ambito laboral, tomando en cuenta las herramientas que este diplomado

ofrece en el &mbito gerencial.

Dentro de la Organizacion VENEVISION, se observé por parte de la
gerencia de recursos humanos, que en algunos departamentos, hay
deficiencia en cuanto a la aplicacién de estrategias gerenciales, lo que ha
ocasionado un descontento entre los empleados quienes tienen que recurrir
a un solo ente para poder solventar los problemas que afectan el clima

organizacional de la empresa.

Algunas de las necesidades que se presentan dentro de la
Organizacion son: falta de comunicaciéon entre la gerencia y los empleados,
incumplimiento de objetivos, falta de organizacion dentro de los

departamentos, desmotivacion de los empleados.

Tomando en cuenta esto, se puede decir que los beneficiarios de este
trabajo de investigacion seran en primer lugar la Organizacion VENEVISION

y en segundo lugar los empleados que la integran.



2 MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. Marco Teorico

2.1.1. Evaluacion de Impacto

Segun Tejada y Ferrandez (2007), la mayoria de las empresas tiene
establecido algun tipo de accion formativa dirigida a los trabajadores. Sin
embargo, una vez establecida la planificacién formativa, nace una nueva
preocupacion, ¢cuales son los efectos que la formacion produce en la
organizacion? La evaluacion de impacto intenta responder esta pregunta. En
resumen, la evaluacion de impacto hace referencia a los efectos externos de

la formacion que se reflejan en la organizacion.

En consonancia con Tejada (Ob Cit), se entiende la evaluacion como
un “proceso sistematico de recogida de informacion que implica un juicio de
valor orientado a la toma de decisiones” (1999, p. 33). Por lo que al proceso
de evaluacion de acciones formativas se refiere, es necesario apuntar que

cuenta con tres finalidades esenciales:

» Diagnéstica (o de entrada). Permite conocer la realidad donde se
desarrollard el proceso de ensefianza-aprendizaje, las caracteristicas

del contexto y las necesidades formativas de los destinatarios.
e Formativa (o de proceso). Permite valorar una accién educativa
durante su desarrollo en un contexto determinado, con el propésito de

mejorar esta accion durante el transcurso de la accion formativa.

» Sumativa (o de productos). Permite conocer si los objetivos se han
conseguido o no, los cambios producidos, verificar la valia del
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programa, tomar decisiones sobre la certificacion de los participantes y
el rechazo o aceptacion del programa.

Para Tejada y Ferrandez (Ob. Cit), la evaluacidn de impacto opera
después de transcurrido un tiempo de la accién formativa, con el propésito
de verificar la permanencia y consistencia de los cambios producidos en los
sujetos, la mejora de las practicas profesionales, los cambios institucionales,
etc., segun las metas del plan de formacion. Esta evaluacion permite
conocer la eficacia, eficiencia, validez y utilidad del programa, asi como su
rentabilidad profesional y social. Por todo ello, en la evaluacién de impacto
se hace referencia a dos niveles de analisis: desde los individuos, de
acuerdo con el aprendizaje y transferencia de lo aprendido al puesto de
trabajo; y desde la organizacion, de acuerdo con la rentabilidad de la

formacién para la organizacion y el impacto sobre ésta.

Se puede definir la evaluacibn de impacto como “un proceso
orientado a medir los resultados generados (cambios y causas) por las
acciones formativas desarrolladas en el escenario socio profesional originario
de las mismas al cabo del tiempo” (Ferrandez Lafuente, 2006, p. 20). Su
objetivo es medir los resultados transcurrido cierto tiempo de la ejecucion de
los planes de formacién y estudiar el grado de realizacion alcanzado. Por
ello, la evaluaciébn de impacto ademas de analizar la satisfaccién y los
aprendizajes conseguidos, analiza los efectos que las acciones formativas

produjeron en los puestos de trabajo y en la organizacion.

Asi, al proporcionar informacién sobre los cambios conductuales y
organizativos, sobre las causas que los provocaron y sobre los factores que
los favorecieron o dificultaron, la evaluacion de impacto sera un proceso

clave para programar nuevas acciones formativas o incluso convertirse en un
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factor de deteccidn de necesidades o de evaluaciéon diagnéstica. Ferrandez
Lafuente (Ob. Cit).

También se apunta mas alla de la verificacion de los cambios de
conducta en el puesto de trabajo o del analisis de los resultados para la
organizacion, por cuanto se indaga sobre las causas y antecedentes de la
propia accion formativa. La evaluacion de impacto se convierte en una
estrategia de la propia evaluacion de la accion formativa mas alla del
momento y el espacio de la misma, por cuanto viene a significar también la
pertinencia e idoneidad de la evaluacion diagnostica, su ajuste a
necesidades y el dispositivo inicial de la formacion; lo mismo puede aportar
informacion sobre la evaluacion formativa o procesual y sobre la final. Para
considerar adecuadamente los obstaculos, causas, facilitadores,
resistencias, etc. de la evaluacion de impacto, resulta ineludible, reparar en
el resto de momentos y dimensiones evaluativas antecesoras de esta
tipologia de evaluacion dentro del proceso general de evaluacion de la

formacién de programas y acciones formativas. Tejada y Ferrandez (Ob. Cit).

Esta consideracion no es nueva, muchos de los modelos de
evaluacion de impacto asi lo contemplan (Holton, 1996, Tejada, 1998;
Cabrera, 2000; Pineda, 2000; Abdala, 2001; Cheng & Ho, 2001; Biencinto y
Carballo, 2004; Kirwan & Birchall, 2006).

2.1.2. Dimensiones e indicadores

A patrtir de Biencinto y Carballo (2004), es posible definir las grandes

dimensiones que explican el impacto de la formacion:

« Satisfaccion. indice de calidad y correcto funcionamiento del

programa.

12



» Valor afiadido incremento de conocimientos tras haber participado
en un programa de formacion y su posterior transferencia al puesto de

trabajo.

* Mejora del status profesional. Incremento de las competencias
profesionales.

* Mejora organizacional. Incremento de las competencias

institucionales.

En otro orden de ideas, tenemos que aun asi, la evaluacion de
impacto es una de las funciones menos desarrolladas y que presenta mas
deficiencias en las organizaciones, debido a que en todas las organizaciones
se evalla la satisfaccion de los participantes, pero no el impacto.
Tradicionalmente, esta evaluacion se ha reducido a una orientacion
economicista y centrada en los resultados (Gairin, 1998). Es por ello, que
para dejar esta vision (sin negarla) y realizar una evaluacion de impacto
desde una perspectiva pedagdgica y para cerciorarse del alcance del cambio
institucional producido, el estudio se baso en los criterios de efectividad, es
decir, en que toda actividad a desarrollar tiene un punto maximo de calidad
de acuerdo con la propia esencia de la actividad, y de aplicabilidad, es decir,
el grado en que los participantes de la accion formativa transfieren los
conocimientos y habilidades adquiridas al puesto de trabajo (Ferrandez
Arenaz, 2002).

Al tomar como referente estos criterios, se presta a la medicion de la
cantidad de aprendizaje que se utiliza en el puesto de trabajo y no como
hace la mayoria de los programas, la cantidad de aprendizaje adquirido al
término del curso. Aqui se refiere a los efectos de la formacion, y para tal fin

es preciso tener en cuenta indicadores (Tejada, 2007) como:
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a) El logro de la finalidad esperada

b) Valoracion de la mejora en relacion con:
* Calidad en el puesto de trabajo
» Eficiencia en el trabajo realizado
» Motivacion hacia el trabajo
* Clima laboral
* Responsabilidad-autonomia en el puesto de trabajo

* Nivel de conocimientos y habilidades

c) Cambios producidos como consecuencia de los aprendizajes adquiridos:
* A nivel personal
* A nivel social

* A nivel institucional

Asi, este nivel de evaluacion ofrece al programa la oportunidad de
demostrar su valia a la organizacién. El criterio de aplicabilidad tratara de
verificar la aplicacion de los aprendizajes adquiridos en la accién formativa al
puesto de trabajo, con lo que se hace referencia a la transferencia del
aprendizaje, es decir, como los participantes en la formacién ponen en
practica los aprendizajes directamente en su trabajo cotidiano. EI propdsito
de conocer la transferencia del aprendizaje es medir el grado de aplicaciéon
de las nuevas habilidades y conocimientos adquiridos al puesto de trabajo.
Tejada (Ob. Cit).

En la evaluacién de impacto, se parte de un momento evaluativo
posterior a la finalizacion del programa de formacion, por lo que se dan por
supuestas la evaluacion diagndstica, la evaluacion formativa y la evaluacion

sumativa, con lo que conllevan: deteccion de necesidades, ajustes del
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programa al contexto, mejora de la accion en el transcurso del programa,

consecucién de objetivos propuestos, certificacion, etc.

A partir de lo anterior se pueden establecer los siguientes niveles en la

evaluacion de impacto:

1. Satisfaccion de los participantes. Aprecia el grado de satisfaccion
de los participantes ante la formacion recibida, es decir, en qué
medida les ha gustado y como consideran que puede resultarles de
utilidad en el desempefio de su trabajo.

2. Grado de aprendizaje logrado. Verifica si se han alcanzado los
objetivos establecidos en la accion formativa, es decir, si las personas
gue asistieron al curso asimilaron los conocimientos y habilidades

esperados.

3. Transferencia al puesto de trabajo. Estimacion de la puesta en
practica de los conocimientos y habilidades desarrolladas en una
accion formativa; evaluar como los participantes ponen en practica los
aprendizajes, no en el contexto de ejecucion del programa, sino en el

puesto de trabajo.

4. Verificar el impacto de la formacion en el puesto de trabajo y en la
organizacion. Una vez que los participantes ponen en practica las
nuevas formas de proceder en su puesto de trabajo (transferencia),
cuantificar las incidencias de las nuevas competencias en su trabajo y
cémo contribuyen al mejoramiento de los servicios de la organizacion;

mide los efectos de la formacion.
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5. Rentabilidad de la formacién. Calculo del beneficio que le supone a
la organizacién dar formacién a sus empleados. Este ultimo nivel

escapa a los propdsitos del trabajo. (Tejada, 2007).

2.1.3. Problematicas de la evaluacion de impacto

El proceso para la evaluacion de impacto es costoso e implica una
inversion importante en tiempo, puesto que los efectos no son evidentes
inmediatamente después de finalizar la accién formativa, y en el proceso

pueden surgir resistencias que pueden obstaculizar su puesta en practica.

Hay muchos factores en el entorno de trabajo capaces de afectar,
directa o indirectamente, la calidad de los servicios e influir en la capacidad
para aplicar los nuevos conocimientos y habilidades adquiridas por los

trabajadores. Ferrandez Lafuente (Ob.Cit).

Las organizaciones que entienden la formacion como una inversion,
consideran fundamental la evaluacion de impacto, ya que permite mostrar los
resultados que la inversion realizada generé, tanto a nivel cualitativo como
econdémico. A pesar de ello, son muy pocas las organizaciones que llevan a
cabo esta evaluacion, dadas las dificultades que conlleva. Las dificultades

mas relevantes son:

* Dificultades de medida.

* Falta de recursos.

* Falta de preparacion de los profesionales de la formacion continua.
* Existencia de un clima humano contrario a la innovacion-evaluacion.

* Falta de apoyo de los 6rganos directivos

16



Lo esencial de la evaluacion de impacto nos remite a la actuacion
personal, profesional e institucional de los participantes de la formacién en
contextos especificos, fuera ya del programa desarrollado. Es en este
contexto de actuacion, donde hay que hacer hincapié en la verificacion de la
satisfaccion de necesidades, si hay transferencia de lo aprendido, y si se
producen cambios significativos en la actuacion personal y profesional de los
destinatarios de la formacion y los no destinatarios de la misma. Tejada (Ob.
Cit).

Segun Libera (2007), El término impacto, de acuerdo con el
Diccionario de uso del espafiol proviene de la voz “impactus ", del latin tardio
y significa, en su tercera acepcion, “impresion o efecto muy intensos dejados

en alguien o en algo por cualquier accién o suceso”.

Para Libera (Ob. Cit), la tarea de evaluar el impacto parece constituir
una gran dificultad para muchos proyectos y programas. Medir el impacto es
concretamente, tratar de determinar lo que se ha alcanzado. Como se
expuso anteriormente, el término impacto, como expresion del efecto de una
accion, se comenzO a utilizar en las investigaciones y otros trabajos

relacionados sobre el medio ambiente.

Luego, el uso del término se amplié con otras acepciones y usos, un
ejemplo de los cuales es el siguiente concepto de impacto en el terreno de
una organizacion, donde se plantea que: “El impacto organizacional puede
definirse como el cambio generado en la organizacidbn como consecuencia

de una innovacion. Libera (Ob Cit).

En otro orden de ideas, Libera (Ob.Cit), expresa que refiriéndose a la
evaluacion, varios autores estan de acuerdo en manifestar que es un
proceso que posibilita el conocimiento de los efectos de un proyecto o

programa en relacibn con las metas propuestas y los recursos
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movilizados. Tyler (1950) considera que la evaluacion es el proceso
mediante el cual se determina hasta qué punto se alcanzaron las metas
propuestas. En el modelo de evaluacion que propone este autor, se
consideran las intenciones del programa, las metas, objetivos de
comportamiento y los procedimientos que son necesarios poner en practica y

realizarlo con éxito.

Por su parte, Suchman (1972), (citado por Libera, Ob. Cit) define la
evaluacion como el proceso para juzgar el mérito de alguna actividad y de
esa manera, conocer los procesos aplicados y las estrategias, que permiten

su comprension y redefinicion, en el caso de que ésta Ultima sea necesaria.

De acuerdo con Suchman (citado por Libera, Ob. Cit), el objetivo
principal de la evaluacion es descubrir la efectividad de un programa y para
esto, se toma como base de comparacion sus objetivos, a la luz de la

relacion entre los objetivos y sus presuposiciones.

Por otro lado, se tiene que la definicion realizada por la ONU en 1984,
expresa que la evaluacion constituye el proceso en que se determina, de
manera sistematica y objetiva, la pertinencia, eficiencia, eficacia e impacto de
las actividades en relacion con los objetivos planteados para la realizacion de
estas [Urrutia Barroso, L. (2004) El sistema de monitoreo y evaluacién en el
contexto de los Proyectos APPL/PDL/UNIFEM. Observaciones no
publicadas]. La finalidad de la evaluacion, de acuerdo con esta definicion, es
la mejora de las actividades en su desarrollo, para contribuir en la

planificacion, programacion y la toma de decisiones. Libera (Ob. Cit).

El Comité de Ayuda al Desarrollo (OCDE) expresa que la evaluacion
es una funcién que consiste en hacer una apreciacion tan sistematica y
objetiva como sea posible sobre un proyecto en curso o acabado, un

programa o un conjunto de lineas de accion, su concepcion, su realizacion y
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sus resultados. 16 La evaluacion trata de determinar la pertinencia de los
objetivos y su grado de realizacién, la eficiencia en cuanto al desarrollo, la

eficacia, el impacto y la viabilidad. Libera (Ob.Cit)

Ponjuan (1998), por su parte, afirma que la evaluacion es el calculo
para calificar y medir el logro y la forma de satisfacer los objetivos propuestos
de un determinado sistema o unidad. Este ultimo amplia el concepto, al
plantear que una evaluacion integral requiere considerar la continuidad del
proceso de evaluacion, su caracter cientifico, la inclusién de las expectativas
de los usuarios, tanto internos como externos, las oportunidades y las
amenazas existentes en el entorno; asi como la complejidad de los
elementos que integran el fendbmeno de evaluacion: la mision y los objetivos
de la institucion, las metas, la vision, las estrategias, los portentos, acciones,
productos, servicios, recursos, eficiencia y eficacia, beneficios e
impacto [Rojas Benitez, JL.(2001). Herramientas para la evaluacion de los
servicios de informacidn en instituciones cubanas. Tesis para optar por el
titulo de Doctor en Ciencias en Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion].
Universidad de La Habana. La Habana.

Pineda en 2007, presento un libro titulado: Evaluacion del Impacto de

la Formacion en las Organizaciones, en la que expone lo siguiente:

La evaluacion de impacto y la rentabilidad de la formacién es una de las
modalidades de evaluacion de la formacibn que se da en las
organizaciones y que han sido presentadas anteriormente. Por impacto de
la formacion se entiende las repercusiones que la realizacion de unas
acciones formativas conlleva para la organizacién, en términos de
respuesta a las necesidades de formacion, de resolucion de problemas y
de contribucion al alcance de los objetivos estratégicos que la organizacion
tiene planteados. Asi, el impacto consiste en los cambios que la realizacion
de unos aprendizajes gracias a la formacién y su transferencia al puesto
de trabajo genera en el departamento o area de la persona formada y en el
total de la organizacion.
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El impacto de la formacion se concibe asi como los efectos que la
formacién genera en la organizacion, como consecuencia del uso de las
competencias que los participantes han adquirido a través de la formacion.
Estos efectos pueden ser de dos tipos: cualitativos, o no traducibles a
términos econdmicos, y cuantitativos, o traducibles a valores monetarios. El
impacto econdmico permite obtener un indice de rentabilidad, expresado por
el retorno de beneficios monetarios que genera la inversion realizada en
formacion. Asi, podemos hablar de dos tipos de impacto de la formacion: el
impacto cualitativo y el impacto econdmico, también denominado

«rentabilidad de la formacién».

La evaluacion del impacto y la rentabilidad responde a una de las tres
funciones propias de la evaluacion de la formacion continua presentadas
anteriormente: la funciébn econémica, centrada en determinar los resultados
—en términos de impacto y de rentabilidad— que la formacion genera en las

organizaciones.

Por ello, la evaluacion del impacto se denomina también «evaluacién
de los resultados organizativos» (Waagen, 1998), entendida como la medida
y la comprobacion de los efectos de la formacion en relacidon con el logro de
los objetivos de la organizacion, es decir, como la comprobacion de los

resultados globales de las acciones formativas.

Segun Aedo (2007), La estimacion de impacto intenta establecer la
diferencia, en alguna variable que se ha escogido como indicador de
resultados de un programa, entre la situacién que presenta un individuo, o el
cambio en ésta, después de haber participado en el programa versus la
situacion en gque se encontraria, o el cambio en ésta, si no hubiese sido

beneficiario.
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2.1.4 Propdsitos de la Evaluacion de Impacto:

La evaluacion de impacto tiene como propositos determinar si un
programa produjo los efectos deseados en las personas, hogares e
instituciones a los cuales este se aplica; obtener una estimacién cuantitativa
de estos beneficios y evaluar si ellos son o no atribuibles a la intervencion del

programa. Aedo (Ob. Cit)

Asi, son del interés de la evaluacion de impacto las siguientes
preguntas: ¢se contribuye a resolver el problema en la empresa objetivo del
programa? ¢Cual fue el efecto del programa sobre sus beneficiarios? ¢Los
beneficios recibidos por los participantes en el programa son los que se
propuso lograr o son diferentes a los propuestos? ¢Son estos positivos o
negativos? En caso de un mejoramiento en la situacion de sus participantes,
¢ Es esto una consecuencia del programa o se hubiese obtenido de todas
maneras? A la luz de los beneficios, directos e indirectos, obtenidos, ¢Se

justificaban los costos del programa? Aedo (Ob.Cit).

Como tal la evaluacion de impacto compete tanto el estudio de la
eficacia de los programas como al analisis de su eficiencia, temas que son
de absoluta relevancia dado que los recursos necesarios para la realizacion
de estos programas son escasos y presentan multiples usos alternativos. A
su vez, dado que en general estos programas se implementan para cubrir a
grupos vulnerables la evaluacion de la eficacia y de la eficiencia de los
programas son cruciales para acercarse hacia una sociedad con mayor
equidad. Aedo (Ob. Cit).

Una evaluacion de impacto debe identificar si existen o no relaciones

de causa efecto entre el programa y los resultados obtenidos y esperados, ya

gue pueden existir otros factores que ocurren durante el periodo de
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intervencién del programa, que estan correlacionados con los resultados y

gue no han sido causados por el programa. Aedo (Ob.Cit)

El analisis de impacto centra su analisis en los beneficios de mediano
y largo plazo obtenidos por la poblacion beneficiaria del programa, es decir
son de su interés los beneficios que no desaparecen si se deja de participar
en el programa. Por ejemplo, en el caso de la evaluacion de un programa de
entrenamiento laboral el foco de la evaluacion lo constituye el andlisis y
cuantificacion de los resultados obtenidos en la aplicacién del programa en
los beneficiarios. Aedo (Ob.Cit).

2.1.5 Modelos de evaluacién del impacto

La evaluacion del impacto y la rentabilidad de la formacion se sitda en
los ultimos niveles de los modelos de evaluacidn existentes. Asi, en el
modelo holistico de evaluacion de la formacion presentado anteriormente
ocupa los niveles quinto y sexto. Existen otros modelos que se centran
especificamente en la evaluacion del impacto y la rentabilidad de la
formacién, como son los modelos de Kirkpatrick, de Phillips y de Wade.
(Pineda, 2007).

a) Modelo de Kirkpatrick

Kirkpatrick, con la creacion de su modelo en los afios sesenta,
establecio las bases de la evaluacion de la formacién continua. Asi, empezo6
a desarrollar procesos para evaluar el impacto y la rentabilidad, ubicandolos
en el cuarto y dltimo nivel de su modelo. Los cuatro niveles del modelo de

evaluacion de Kirkpatrick son:

22



— Reaccion de los participantes ante la formacion, es decir, nivel de

satisfaccidon con la formacioén recibida.

— Aprendizaje realizado por los participantes 0 nuevas competencias

adquiridas gracias a la formacion.

— Conducta de los participantes en el puesto de trabajo, es decir,

transferencia de los aprendizajes realizados al propio puesto.

— Resultados en la organizacion, es decir, efectos que la formacién genera
en las diferentes areas de la organizacion. En este nivel de evaluacién, que
se corresponde con lo que denominamos «impacto», el autor sugiere unas

pautas que pueden facilitar el proceso:

— Seleccionar rigurosamente el momento de evaluacion.

— Utilizar un grupo control, como referente imprescindible.

— Considerar la relacidon coste-beneficio de la formacion.

— Aceptar el indicio ante la imposibilidad de la prueba, sin obsesionarse por

su obtencidon cuando no es viable.

Kirkpatrick adopta un enfoque cualitativo del impacto de la formacion
y, tras plantear las dificultades de la medicién de la rentabilidad, propone
concebirla como un elemento mas de evaluacion, interesante cuando es
viable. Plantea como un error convertir la rentabilidad en la meta ultima de
todo proceso evaluativo, ya que conduciria a una vision reduccionista del

impacto de la formacién. Pineda (ob.cit)
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b) Modelo de Phillips

El modelo de Phillips, aunque parte de los planteamientos de
Kirkpatrick, adopta un enfoque mucho mas cuantitativo, y se centra en
desarrollar una metodologia que permita evaluar el impacto econémico de la
formacion en las organizaciones. Para ello adapta el céalculo del retorno de
inversion (ROI) a la formacioén, y lo utiliza como instrumento para medir sus
resultados a nivel de rentabilidad exclusivamente. Las fases que integran su

modelo son:

— Recogida de datos.

— Aislamiento de los efectos de la formacion.

— Clasificacion de los beneficios en econémicos y no econémicos.

— Conversioén a valores monetarios.

— Calculo del Retorno de Inversion (ROI).

Desde nuestro punto de vista, que compartimos con Kirkpatrick, esta
vision de la evaluacién del impacto es reduccionista, ya que, al valorar solo
los resultados econémicos, olvida la parte de los resultados de la formacién
—los resultados cualitativos—, que en la mayoria de los casos es la mas

importante.
No obstante, el autor aporta una metodologia interesante que permite

avanzar en el complejo terreno de la medicidon y la cuantificacion de los

beneficios de la formacion. Pineda (Ob.Cit)
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c) Modelo de Wade

Wade concibe la evaluacion como la medicion del valor que la
formacion aporta a la organizacion. Desde esta perspectiva elabora un

modelo de evaluacién estructurado en cuatro niveles:

— Respuesta: reaccion ante la formacion y el aprendizaje por parte de los

participantes.

— Accion: transferencia de aprendizajes al puesto de trabajo.

— Resultados: efectos de la formaciéon en el negocio, medidos mediante

indicadores cuantitativos o duros y cualitativos o blandos.

Como puede observarse, el modelo de Wade sigue una estructura
muy similar al de Kirkpatrick, pero con diferencias importantes en los niveles
referidos al impacto: la autora presenta una concepcion bidimensional de la
evaluacion del impacto y la rentabilidad de la formacion. Asi, identifica dos
niveles progresivos en este tipo de evaluacion: la evaluaciébn de los
resultados que la formacion genera en el puesto de trabajo, detectable a
través de indicadores cualitativos y econdmicos, y la evaluacion del impacto
que la formacion genera en la organizacion, para lo que propone el analisis

del coste-beneficio como instrumento de medida. Pineda (Ob.cit)

De los tres modelos presentados, el mas completo y acorde con la
perspectiva de la evaluacién de la formacién es el de Virginia Wade, ya que
diferencia claramente entre dos tipos de impacto y desarrolla procedimientos
especificos para evaluar cada uno de ellos, otorgandoles la importancia que
merecen en el proceso de evaluacion. Esta es la 6ptica que se adopta en el

modelo holistico de evaluacién antes presentado, que queda recogida en los
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dos ultimos niveles que lo integran, denominados «impacto» y «rentabilidad».
Pineda (Ob.Cit)

2.1.6 Procedimientos para evaluar el impacto de la formacion

Los modelos presentados indican la existencia de varios
procedimientos para evaluar el impacto y la rentabilidad de la formacion en
las organizaciones. Destacamos procedimiento mas completo, que se

estructura en tres fases claramente diferenciadas:

a) Calculo de beneficios

Por beneficio se entiende, los incrementos en los niveles de utilidad o
bienestar asociados al incremento de la cantidad adquirida de formacion. El
calculo de beneficios se centra en medir los efectos de la formacion mediante
el establecimiento de indicadores de impacto; un indicador de impacto es una
unidad de medida que permite identificar los efectos concretos y palpables
de la formacion en la organizacion (cualitativo y cuantitativo). Estos
indicadores permiten identificar, seguir la evolucion y medir los efectos reales
que la formacion ha generado en la organizacion durante un periodo de

tiempo determinado.

Los indicadores de impacto se pueden expresar en varios términos:
pueden expresarse como cantidades —numero de compras, de productos—,
como indices —de calidad, de satisfaccion, como plazos —de entrega, de
prestacion de servicios— y como efectivos —materiales utilizados, recursos

humanos implicados, etc.
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b) Estrategias para optimizar la evaluacion del impacto de la

formacién

Las organizaciones que conciben la formacibn como una inversion,
consideran que la evaluacion del impacto y la rentabilidad es la mas
importante, ya que permite demostrar los resultados que la inversion
realizada ha generado, tanto a nivel cualitativo como a nivel econémico. A
pesar de este reconocimiento generalizado, como demuestran los datos
anteriores, son muy pocas las organizaciones que evaltan el impacto y la
rentabilidad de la formacion, dadas las dificultades que conlleva. Las

dificultades mas relevantes son:

— EIl aislamiento de los efectos de la formacion entre el conjunto de

procesos Yy variables que se dan en las organizaciones.

— Los problemas de medida de numerosos efectos y, especialmente, de su

traduccion a términos econémicos.

— La ausencia de instrumentos adecuados y la dificultad de acceso a

determinadas informaciones en la organizacion.

— Los recursos necesarios para disefiar y aplicar este tipo de evaluacion,

que elevan su coste.
— La falta de preparacion de los profesionales de la formacion continua, que

se sienten limitados para afrontar la complejidad que la evaluacién del

impacto comporta.
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— La falta de apoyo de los érganos directivos, que no consideran necesaria
la asignacion de recursos para detectar el impacto real de la formacion, y

priorizan la cantidad ante la calidad de la formacion.

Estas dificultades pueden superarse introduciendo un plan de
evaluacion de la formacién completo y coherente, y responsabilizando de su
disefio y su aplicacion a profesionales competentes en temas pedagdgicos
que otorguen a la evaluacion de la formacion un rol prioritario en el seno de
la organizacion. Esta seria una estrategia global, que supone un cambio
radical de visibn sobre la formacion y su evaluacibn en numerosas

organizaciones.

Llegados a este punto, se considera interesante recoger las
estrategias de mejora propuestas por los propios profesionales de la
formacion en el marco de una investigacion realizada sobre cultura de
evaluacion de la formacion en las organizaciones de nuestro entorno (Pineda
y otros, 1999). Las estrategias se presentan diferenciadas por colectivos
profesionales. Los responsables de formacion y RRHH proponian realizar un
marketing interno de la formacion para concienciar a la organizacion del valor
estratégico de la formacion y de la importancia de su evaluacion, generando
asi mas implicacion y apoyo de todos los miembros. Los técnicos y gestores
de formacion proponian la creacion de un puesto de trabajo especifico que
se ocupe de la evaluacion, mas formacion para los profesionales que han de
evaluar y el intercambio de experiencias entre las organizaciones. Los
formadores y consultores proponian integrar la evaluacion en el presupuesto
de la formacion, demostrar la importancia de la evaluacion y asi implicar a la

organizacién en ella.

Se observa que aunque cada colectivo propone estrategias

especificas, todas ellas integrarian un conjunto de medidas a aplicar en
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nuestras organizaciones para optimizar el rol de la evaluacién, y conducirian
a la creacion de un sistema de evaluacion completo y coherente cuya
aplicacion seria responsabilidad de profesionales con amplias competencias
pedagdgicas. Este es el reto que, desde mi punto de vista, debemos afrontar
en las aulas universitarias, es el reto con el que yo me enfrento cada dia en
mi tarea docente e investigadora: la capacitacion de profesionales de la
educacion que respondan con eficacia a los problemas que las

organizaciones tienen hoy planteados. Pineda (Ob. Cit).

Para Stufflebeam y Shinkfield (1987): La evaluacion consiste en la
recopilacion de datos de trabajo mediante la definicibn de unas metas que
proporcionen escalas comparativas o numéricas con el fin de justificar los
instrumentos de recopilacién de datos, las valoraciones y la seleccion de las

metas.

Para Libera (Ob. Cit), la evaluacién impacto es un proceso que
posibilita el conocimiento de los efectos de un proyecto o programa en

relacion con las metas propuestas y los recursos movilizados.

Al abordar el tema de la evaluacion encontramos la existencia de
distintas acepciones en muchos autores. Para Tyler (1950) (citado por
Stufflebeam & Shinkfied ,1993), la evaluacién es el proceso mediante el cual
se determina hasta qué punto se alcanzaron las metas propuestas. En el
modelo de evaluacion que propone este autor, se consideran las intenciones
del programa, las metas y objetivos de comportamiento y los procedimientos
gue son necesarios poner en practica para realizarlo con éxito. Libera (Ob.
Cit).

Por otra parte, Stufflebeam (1993), (citado por Libera, Ob. Cit) define

la evaluacibn como el proceso de identificar, obtener y proporcionar
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informacion atil y descriptiva sobre el valor y el mérito de las metas; la
planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado, con la
finalidad de guiar la toma de decisiones; solucionar los problemas y
promover la comprension de los fenomenos implicados. Asi, los aspectos
claves del objeto que deben valorarse incluyen sus metas, su planificacion,
su realizaciéon y su impacto. El propdsito fundamental de la evaluacion, segun

este autor, no es demostrar sino perfeccionar.

El modelo Stufflebeam es conocido como CIPP (Contexto, Imput,
Proceso, y se caracteriza por estar orientado a la toma de decisiones. Asi, la
evaluacion se estructura en funcion de las decisiones que se deben tomar.
Este modelo organiza el proceso de la implementacidn segun cuatro

dimensiones y sus correlaciones:

e Contexto: Esta dimension se nutre de los datos obtenidos de la
Organizacion VENEVISION, con énfasis especial en el Diplomado en

Desarrollo Gerencial.

e Imput: Identifica y valora los recursos disponibles (humanos,
materiales y financieros) antes del programa; los objetivos y las
estrategias planteadas segun los recursos disponibles; las estrategias
implementadas; los recursos asignados y utilizados, el soporte

normativo y las intervenciones realizadas.

e Proceso: Incluye la interrelacion dinamica entre las estructuras del
programa Yy los diversos actores, generando un sistema vincular:
“medio ambiente del programa”. Se evalla especialmente por técnicas

cualitativas.
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e Producto: Los productos (indicadores) se pueden caracterizar segun:

- Eficacia: medida de los logros en un tiempo determinado.

- Eficiencia: medida de los logros en un tiempo determinado, segun

los recursos utilizados.

- Cobertura: proporcién entre los participantes del Diplomado

- Pertinencia: grado de satisfaccion de las necesidades especificas

de los participantes.

- Adecuacién: correlacion entre los objetivos y los recursos

disponibles.

- Coherencia: grado de correspondencia entre las necesidades

detectadas y los objetivos del Diplomado. Vega y Rivas (ob. cit)

De acuerdo con Valbuena (1983), la evaluacién es concebida como un
proceso que partiendo de un diagndstico inicial, obtiene, analiza, interpreta y
suministra evidencia para juzgar las bondades y deficiencias de un programa
0 proyecto que es evaluado para tomar decisiones pertinentes. Su finalidad
es garantizar el mejoramiento permanente del mismo, contribuyendo asi a
mejorar la calidad de vida institucional, social e individual de las personas a

las cuales va dirigido.

Como se puede observar, los conceptos antes descritos coinciden en
percibir la evaluacion de impacto como la valoraciéon de los resultados de la
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aplicacién de un programa o proyecto en un grupo, que indaga todo tipo de
efectos, tanto los previstos como los no previstos.

Evaluar constituye un proceso sistematico, metédico y neutral que
hace posible el conocimiento de los efectos de un programa, relacionandolos
con las metas propuestas y los recursos movilizados. Asi mismo y siguiendo
a Stufflebeam, se podria decir que la evaluacién es un proceso que facilita la
identificacion, la recoleccidn y la interpretacion de informaciones utiles a los
encargados de tomar decisiones y a los responsables de la ejecucion y
gestion de los programas. (Abdala, 2004).

Desde los primeros intentos de evaluar los programas de capacitacion
(alrededor de 1930), los procedimientos evaluatorios han ido creciendo en
complejidad metodoldgica. Han ido, ademas, ganando espacios y relevancia
hasta volverse imprescindibles en todo proyecto que desee conocer el
funcionamiento y los resultados de su accionar en forma clara y transparente.
Un proceso de este tipo facilita la contundencia de la experiencia para la
retroalimentacion y los replanteos o como antecedente valido para otros

emprendimientos. Abdala (Ob. Cit).

Segun Mora (2004), el Joint Committee on Standards for Educational
Evaluation sefiala que "la evaluacion es el enjuiciamiento sistemético de la
validez o mérito de un objeto” (Stufflebeam yShinkfield, 1995, p. 19). De
tal manera, que en un estudio es importante tanto lo bueno como lo malo

de la situaciéon evaluada, de lo contrario no se trata de una evaluacion.

En consecuencia, Stufflebeam y Shinkfield (1995, p. 20), consideran
que la evaluacibnes un proceso complejo pero inevitable. Es una
fuerza positiva cuando "sirve al progresoy se utiliza para identificar los

puntos débiles y fuertes, y paratender hacia una mejora". Las bases de
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valoracion que deben considerarse al evaluar algo son: expectativas de los
usuarios, mérito del servicio y hasta qué punto éste es necesario. Ademas,
se deben considerar otros aspectos de la evaluacion: asi como la viabilidad y
la equidad y si requiere ser comparada, centrandose en un producto o
servicio. También se debe tener claridad en las principales utilizaciones
tales como: el perfeccionamiento, la recapitulaciony la ejemplificacion y
hasta qué punto los evaluadores requieren cualificaciones especiales. Mora
(Ob. Cit).

Segun Liberta (2007), existen varios términos que se utilizan para
distinguir los distintos tipos de evaluacion. Una clasificacion muy interesante
es la que ubica la evaluacion como integrante del ciclo de vida del proyecto,
que se revela en las distintas etapas o fases de la intervencion del proyecto.
Segun Abdala (Ob. Cit), en la etapa ex ante, que se cumple antes del inicio
de la ejecucion de determinado programa, se evallan: el contexto
socioecondmico e institucional, los problemas identificados, las necesidades
detectadas, la poblacion objetivo, los insumos y las estrategias de accion. En
el caso de la evaluacion intra, el autor explica que esta se desarrolla durante
la ejecucion del programa y se evaltan las actividades e identificando los

aciertos, errores y dificultades.

La evaluacion post, se corresponde con la finalizacion inmediata de la
ejecucion del proyecto, donde se detectan, registran y analizan los
resultados. Con la evaluacion ex post, que se realiza tiempo después (meses
o afios) de concluida la ejecucion, se valoran los resultados mediatos y

alejados, consolidados en el tiempo. Liberta (Ob.Cit).

De acuerdo con Gonzélez, (citado por Liberta, Ob. Cit) la evaluacion
ex post entrafia un analisis de efectos y resultados de un proyecto una vez
ejecutado y finalizado. La autora expresa que los elementos de la evaluacion

ex post son: eficacia, eficiencia, pertinencia, viabilidad e impacto. Como
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puede observarse, sitla la evaluacion de impacto dentro de la evaluacién ex
post. Sin embargo, enfatiza en que la evaluacién de impacto es mas amplia
que las evaluaciones de eficacia y efectividad por cuanto incluye todos los
efectos posibles, tanto positivos como negativos, previstos 0 no previstos,
locales, regionales o nacionales y mide las consecuencias que determinada
accion tuvo sobre el medio, consecuencias que pueden ser econdmicas,

técnicas, sociales, culturales, politicas ecologicas u otras.

En el terreno especifico de la evaluacion de impacto, Cohen y Franco
1990, (citados por Liberta (Ob. Cit)) exponen que esta evaluacion trata de
determinar si hubo cambios, la magnitud que tuvieron, a qué segmentos de
la poblacion objetivo afectaron y qué contribucion realizaron los distintos

componentes del proyecto al logro de sus objetivos.

Baker (2000), (citado por Liberta, Ob. Cit) entiende por evaluacion de
impacto, el analisis que tiene como objetivo determinar de manera mas
general si un programa produjo los efectos deseados en las personas,
hogares e instituciones y si esos efectos son atribuibles a la intervencién del
programa. La autora expone que este tipo de evaluacion permite ademas,
examinar las consecuencias no previstas en los beneficiarios, sean éstas
positivas 0 negativas, en lo cual coincide con otros autores anteriormente

citados.

Sandoval (2003), opina que la evaluacion de impacto mide los
cambios en el bienestar de los individuos que pueden atribuirse a un
programa o a una politica especifica y establece que los objetivos de este
tipo de evaluacion son proveer informacion y ayudar a mejorar su eficacia.
Liberta (Ob. Cit).

Abdala (Ob. Cit), amplia esta definicion y afirma que la denominacion

de evaluacion de impacto contempla el proceso evaluatorio, orientado a
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medir los resultados de las intervenciones, en cantidad, calidad y extension
segun las reglas preestablecidas. Asi, la medida de los resultados, que
constituye la caracteristica principal de la evaluacion de impacto, permite
comparar el grado de realizacion alcanzado con el grado de realizacion
deseado y, a su vez, compara la planeacion con el resultado de la ejecucion.
Mas adelante, el mismo autor explica que la evaluacién de impacto abarca
todos los efectos secundarios a la planeacion y a la ejecucion: especificos y
globales; buscados -segun los objetivos o no-; positivos, negativos o neutros;
directos o indirectos -la sola puesta en marcha del programa puede generar
efectos sobre los directamente involucrados hasta la sociedad toda. Liberta
(ob.cit).

Puede concluirse entonces que, de una forma u otra, todos los
conceptos coinciden en contemplar la evaluaciébn de impacto como la
valoracion de los resultados de la aplicacion de una accion en un grupo, que
indaga en todo tipo de efectos, tanto los buscados, de acuerdo con los

objetivos de la accidén, como otros no planificados.

2.2 Marco de Referencia

El Estado, como elemento amalgamador e inclusivo de todos los
ciudadanos, es el responsable general del programa, quedando en sus
manos: el disefio global y operacional, la convocatoria y seleccion de
capacitadores, el apoyo técnico y docente, el monitoreo, el financiamiento y
la evaluacion a distancia de la ejecucion. El desarrollo del programa
presupone una fuerte presencia institucional, en un contexto socioeconémico
favorable y con lineamientos consistentes orientados al desarrollo de
recursos humanos y con politicas sociales claras contra la pobreza y la
exclusion. Abdala, (Ob. Cit).
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Este punto obliga a clarificar los objetivos de intervencion. En 1995,
Grubb (OIT, Ginebra) presentd los resultados de las evaluaciones sobre la
eficacia de los programas de entrenamiento laboral en Estados Unidos. Gran
parte de su informe gira en torno a una unica pregunta: ¢los programas
triunfaron o fracasaron? Una lectura convencional de las evaluaciones arroja
gue gran parte de los programas produjeron un incremento leve, pero
estadisticamente significativo, del empleo; y al analizar la relacidon costo-
beneficio, los beneficios sociales sobrepasaron a los costos, aunque no
siempre. Grubb, al igual que otros evaluadores, sefiala que uno deberia
concluir que estos programas han sido exitosos y tendrian que continuar. Sin
embargo, remarca que los éxitos, desde el punto de vista practico, son
insuficientes, si el programa es visto como una salida al desempleo, ya que
sus efectos decaen rapidamente con el tiempo, y sus beneficios son de corta
vida. Abdala (Ob. Cit).

En América Latina y el Caribe, se remarcé desde los inicios, la
especial conveniencia de realizar evaluaciones para poder entender por qué
algunos programas son exitosos y otros no y de este modo tener elementos
para hacer recomendaciones que permitan remediarlos y hacerlos mas
efectivos. Las evaluaciones y auditorias externas o internas fueron
conducidas en la Region por los organismos centrales del Proyecto, por
evaluadores externos y/o por representantes de las instituciones
financiadoras. Abdala (Ob. Cit)
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3 DISENO METODOLOGICO

3.1 Estrategia de realizacion de estudio

El paradigma asumido en esta investigacion es el positivista, ya que
utiliza la ciencia para obtener la objetividad del estudio realizado, a través de
la aplicacion de métodos estadisticos, que permiten medir el rendimiento y
productividad de la empresa. Existe una relacion sujeto- objeto, en la que el

autor se involucra dentro del proceso investigativo.

Esta investigacion es de campo, ya que permite la recoleccion de los
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir el investigador obtiene la informacion pero no altera las

condiciones existentes. De alli su caracter no experimental. Arias (2006).

Segun Barrera (2010), la investigaciéon evaluativa tiene como objetivo
evaluar los resultados de uno o mas programas, que han sido, o0 estan

siendo aplicados dentro de un contexto determinado.

La investigacion evaluativa, intenta resolver una situacion, llenar un
vacio o necesidad, a través de la aplicacién de un programa de intervencion,

el cual es evaluado en el transcurso de la investigacion. Barrera (Ob.Cit).

Segun Weiss (1987), citado por Barrera (Ob. Cit) la intencion de la
investigacion evaluativa es medir los efectos de un programa por
comparacion con las metas que se propuso lograr, a fin de tomar decisiones

subsiguientes acerca de dicho programa, para mejorar la ejecucion futura.
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3.2 Poblacién

Arias (Ob Cit), define la poblaciéon, como un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacién. Esta queda delimitada por el problema y
por los objetivos del estudio.

La poblacion a estudiar seran los 20 participantes del Diplomado en

Desarrollo Gerencial, empleados de la Organizacién VENEVISION.
Debido a lo reducido de la poblacion no es necesario tomar una muestra.
3.3 Medicién de impacto
¢,Como se mide el impacto?
1. En los beneficiarios:
Evaluar los logros de los beneficiarios en la formacion implica medir
valor agregado en el bienestar segun la variacion en empleo, ingresos y
ciudadania.
Las medidas se deberian realizar en el corto, mediano y largo plazo
para poder valorar el largo aliento o la fugacidad de los efectos. Asimismo, la
comparacion, que es la base del concepto de impacto, mide los beneficiarios

frente a un grupo control, en iguales periodos: al inicio, al finalizar y un afo

después de la finalizacion del proyecto. (Abdala, 2004).
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2. En la empresa:

El impacto del programa de formacion medido al final y un afio
después de la terminacién, implica la deteccion del mejoramiento de una
serie de variables cualitativas, segun la percepcién de los empresarios.
Abdala (Ob.Cit).

3.3.1 Fases de la evaluacion de impacto

lera fase: Identificacion de un problema:

“Disefiar una propuesta de evaluacion de impacto del Diplomado de
Desarrollo Gerencial en los empleados de VENEVISION”.

Momento _ex ante (antes del programa). Se cumple antes del inicio de la

ejecucion. Se evallan el contexto socioecondmico e institucional; los
problemas identificados; las necesidades detectadas; la poblacion objetivo;
los insumos; las estrategias de accion.

2da fase: Propuesta de una solucion al problema identificado:

“Se oferta el disefio de una serie de instrumentos que permitan a la empresa

evaluar los efectos que tuvo la aplicacion del diplomado en sus empleados.”

Momento Intra Se desarrolla durante la ejecucion del programa. Se evaltan

las actividades del proceso mientras éstas se estan desarrollando,

identificando los aciertos, los errores, las dificultades.
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3era fase: Ejecucién del programa propuesto:

“Etapa operativa o implementacion.”

4ta fase: Evaluacion de impacto: Se observan los resultados, que
constituyen una descripcion factica y al analizarlos, se miden los efectos del
programa. Es a partir de la medida de los efectos que se conforma el
impacto, mediante la comparacion de la evolucion de ciertas variables
asociadas a la situaciéon de un grupo de beneficiarios y de un grupo de
control o de los beneficiarios consigo mismos en momentos diferentes (al

inicio, al finalizar y un afio después de la finalizacion). Adala (Ob. Cit).

El impacto se mide sobre:

1) Los empleados: Segun incremento de las capacidades, puesto de

trabajo y funciones del cargo.

2) La empresa: Segun valoracién del compromiso y la participacion en la
creacion de organismos de consulta; generacion de recursos que le
faciliten al empleado adquirir nuevos conocimientos y el grado de

instruccion de los beneficiarios como mano de obra en la empresa.
3.4. Instrumentos de evaluacion
Para recoger la informacion se utilizara la técnica de encuesta aplicada
con un cuestionario para recoger la informacion, tanto para el personal de

VENEVISION que realiz6 el Diplomado como para la gerencia o jefes

inmediatos.
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3.4.1 Cuestionarios

Se evaluaran diferentes aspectos acerca de los contenidos del
diplomado, la utilidad que estos tuvieron en el campo laboral y la efectividad

del Diplomado en la Empresa, entre otras preguntas relacionadas.

Se

autoevaluacion que cada participante de la muestra realizara, y el ultimo

realizaran dos tipos de cuestionarios: uno destinado a la

estara destinado al jefe de departamento o a la persona encargada de
solicitar el Diplomado a la Universidad Montedvila (Ver Anexos 8.1y 8.2).

3.5. Validacién de los instrumentos

Los instrumentos seran validados por expertos para realizar los ajustes

que fuesen necesarios y posteriormente aplicarlos en la Organizacion

VENEVISION.

3.6. Cronograma de ejecucién

SEMANA

ACTIVIDAD A DESARROLLAR

Semanas del 01 de septiembre al 01
de octubre de 2012

Conversacion y contacto con personal

de Venevision

Semanas 02 de octubre al 30 de | Elaboracion y correccion del
noviembre de 2012 planteamiento del problema

Semanas de 01 de diciembre del 2012 | Disefio de los instrumentos de
al 08 de enero de 2013 evaluacion

Semanas del 09 al 12 de enero de | Correccion y validacion de los

2013

instrumentos de evaluacion.
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4. RESULTADOS

En un primer encuentro, se conversd con la gerente de Recursos
Humanos de VENEVISION, para que nos informara acerca de los
participantes del Diplomado y el por qué se decidio solicitar este Diplomado a
la Universidad Monteévila, ademas de obtener informacion sobre el
contenido del mismo. En este primer encuentro no se obtuvo mucha

informacion.

Luego se realiz6 una segunda entrevista con la asistente de recursos
humanos, quien comunicO en ese momento que los participantes del
Diplomado, eran personas muy ocupadas por lo que la aplicacion de los
instrumentos debia ser a través del correo electrénico de cada participante y
que antes de enviarselos a ellos, los instrumentos debian pasar por la
revision y aplicacion del Departamento de Recursos Humanos de la
Organizacion VENEVISION.

Cabe destacar que dichos instrumentos fueron disefiados y validados,
pero no se pudieron aplicar por la falta de respuesta de la Gerencia de
Recursos Humanos de VENEVISION, al momento de enviarlos para su

aprobacion por parte de la empresa.

Cuestionario A: (Ver Anexo 8.1)

El cuestionario A, debe ser aplicado a los participantes del Diplomado,
pero por lo ya expuesto anteriormente no se pudo aplicar, por lo que no se
puede realizar una analisis e interpretacion porque no se obtuvieron
resultados. En el mismo se realizan una serie de preguntas relacionadas con
el Diplomado, con su desarrollo profesional y la motivacién que tuvieron al

realizarlo y con la mejora en la comunicacién con sus jefes y compafieros.
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Cuestionario B; (Ver Anexo 8.2)

Este cuestionario, debe ser respondido por los Jefes del
Departamento o en su defecto por la persona encargada de solicitar la
evaluacion, sin embargo, no se pudo aplicar el instrumento y no se puede
realizar un analisis e interpretacion porque no se obtuvieron resultados. En el
mismo se realizan una serie de preguntas, relacionadas con las necesidades
detectadas dentro de la empresa que motivaron la solicitud del Diplomado, la
mejora en la comunicacion laboral y expectativas con respecto a los cambios

que se presentaron luego de la realizacion del diplomado.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Este Trabajo Especial de Grado nos permite concluir que la evaluacion
de impacto no solo se realiza antes o en el proceso de formacién sino que es
de suma importancia medir los efectos que se producen luego de la
aplicacion del mismo, el como los empleados han puesto en practica los

conocimientos adquiridos, especificamente, en el Diplomado.

La importancia de la evaluacion de impacto se relaciona con los
efectos que la accion formativa tiene sobre la organizacion VENEVISION,
especificamente, en la realizacion del Diplomado de Desarrollo Gerencial en
el que participaron los Gerentes de Departamento, ya que se vincula a una
mejora de las relaciones interpersonales, la comunicacion de sus
empleados y como al brindar este tipo de formacion para la superacion
personal, habilita en el campo del Desarrollo Gerencial el éxito de las
actividades que se realizan todos los dias, utilizando los conocimientos

adquiridos y poniéndolos en préctica.

La evaluacion de los comportamientos en el puesto de trabajo resulta
esencial, si entendemos que la formacion debe estar dirigida al cambio. De
nada sirve el aprendizaje si no se lleva al puesto de trabajo o si no sirve para
disminuir las necesidades detectadas a la hora de elaborar el plan de

formacion.

Pero el cambio también exige la existencia de incentivos conductuales
mediante motivaciones extrinsecas (elogio del jefe, reconocimientos de los
demas, mayor sueldo,..) o intrinsecas (aumento de la satisfaccion personal,

sentimientos de reconocimiento,..), de alli que la Organizacién VENEVISION
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realiza actualizaciones profesionales a sus empleados permitiendo

establecer ascensos a los mismo.

En este Trabajo Especial de Grado se da una propuesta para
evaluar el impacto que tuvo el Diplomado en los empleados de VENEVISION
donde se utiliza una metodologia de campo, no experimental la cual permite
a través de la técnica de la encuesta recoger la informacién necesaria para
determinar los efectos que este produjo en ellos. La Organizacion no solo
tomara en cuenta el avance de sus empleados, sino que también el éxito que

esto conlleva dentro del mercado.

Se deja entonces un cuestionario A y un cuestionario B los cuales
fueron validados por expertos, para que sean respondidos por los
participantes del Diplomado, para que luego sean analizados en futuras
evaluaciones teniendo claro, que ésta investigacion queda abierta a la

Universidad Monteavila, especificamente al Centro de Desarrollo Gerencial.

Limitaciones:

Dentro de la investigacion, especificamente en la realizacion de este
Trabajo Especial de Grado, se encontraron una serie de limitaciones que no
permitieron la aplicacion de los instrumentos de evaluacion, asi como el

analisis de los resultados.

En primer lugar, desde el comienzo de la investigacion, la
comunicacion con la Organizacion VENEVISION, fue bastante escasa, no se
pudo obtener informacién importante para la realizacién de este trabajo, asi

como para la aplicacion de los instrumentos de evaluacion.
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En segundo lugar, motivado a lo expuesto anteriormente, no se
pudieron aplicar los instrumentos, por lo que no se obtuvieron resultados que
pudieran determinar si este Diplomado logro los objetivos planteados por la

empresa al momento de solicitarlo a la Universidad Monteavila.

Recomendaciones

Es importante que se mantenga el contacto con VENEVISION, para
poder aplicar satisfactoriamente estos instrumentos y poder evaluar si se
cumplieron los objetivos expuestos en este trabajo y se cumplieron las

expectativas por parte de VENEVISION.

Como recomendaciones para otros trabajos posteriores, es importante
gue se apliquen los instrumentos a los participantes del diplomado y se
pueda realizar un analisis de los resultados obtenidos y asi poder concluir

este trabajo de Investigacion.

Por otro lado se pueden disefiar otros instrumentos de evaluacion para
los facilitadores del programa y para el Centro de Desarrollo Ejecutivo de la
Monteavila, con el fin de evaluar su experiencia en la ensefianza de los
contenidos del diplomado y la comunicacion con la Organizacion
VENEVISION.

Por ultimo, se recomienda que el Centro de Desarrollo Ejecutivo,
mantenga una comunicacion constante con las personas que continden con
este trabajo de Investigacion, con el fin de evitar esta falta de comunicacion
lo cual no permiti6 que se cumplieran los objetivos propuestos en este

trabajo.
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7. GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS

Calidad: “la adecuacion del Ser y Quehacer de la educacién superior
a su deber ser” (UNESCO, 1997 cit. en Villarroel, 2003, p.18);

Eficacia permite establecer las relaciones de congruencia de medios
afines, es decir, si la seleccion, distribucion y organizacién de recursos
utilizados fue apropiada para los resultados obtenidos. UPEL (2006).

[Proyecto Piloto de Especializaciones Innovadoras].

Eficiencia: esta destinada a analizar como se usan los recursos....en

beneficio del producto de un subprograma. UPEL (Ob.Cit).

Impacto: Representan los cambios o variaciones que manifiestan los
participantes en la praxis pedagodgica que desarrollan en las
instituciones al aplicar experiencias significativas en concordancia con
el entorno social y paradigmas emergentes en educaciéon. UPEL
(Ob.Cit).

Pertinencia: grado de correspondencia...entre los fines y objetivos
perseguidos por la empresa y los requerimientos de la sociedad.
UPEL (Ob. Cit)

Utilidad remite a la correspondencia entre lo concebido en el
desarrollo del diplomado vy su aplicabilidad en el entorno en que se
desempeinia el profesional formado. UPEL (Ob. Cit).
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8. ANEXOS

8.1 Cuestionario A

Universidad
Monteavila

Fecha:

Nombre del Participante:

Departamento al cual pertenece:

CUESTIONARIO A

Para ser llenado por los participantes del Diplomado en Desarrollo
Gerencial
1- ¢Considera usted que el Diplomado en Desarrollo Gerencial, gener6
cambios significativos dentro de la Organizacion?
Sl NO
2- ¢Dentro de su departamento, el Diplomado en Desarrollo Gerencial,
origind algiin cambio?
Sl NO

Indique Cual (es).

3- ¢Ha aplicado los conocimientos adquiridos en el Diplomado en
Desarrollo Gerencial dentro de su area laboral?
Sl NO
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4-

¢La aplicacion de los contenidos estudiados en el Diplomado, le han
servido para mejorar su desempeiio laboral?

Sl NO__
¢Luego de haber cursado el Diplomado en Desarrollo Gerencial se
han experimentado cambios en las relaciones entre usted y sus
comparfieros?

Sl NO

De ser afirmativa su respuesta, por favor indique cuales:

¢,Cree Ud que el Diplomado cumplié con las expectativas esperadas
para mejorar su desarrollo profesional?
Sl NO

¢Por qué?

¢, Se sinti6 motivado al realizar el Diplomado asistiendo y participando
activamente?
SI NO

¢,De qué manera?
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8.2 Cuestionario B

Universidad
Monteavila

Fecha:

Nombre y Apellido:

Departamento al cual pertenece:

CUESTIONARIO B

Para ser llenado por el Jefe de Departamento o en su defecto por la

persona encargada de solicitar este Diplomado.

1- ¢Cudles fueron las causas que motivaron la solicitud del Diplomado de

Desarrollo Gerencial a la Universidad Montedvila?

1)
2)
3)

2- ¢Considera Usted que el Diplomado en Desarrollo Gerencial, generé
cambios significativos dentro de la empresa?
Si NO

Justifique su respuesta:
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3- ¢La realizacion del Diplomado, logré satisfacer las necesidades
detectadas dentro de la Organizacion?
Sl NO
4- ¢Cree Ud. que el Diplomado cumplié con las expectativas esperadas
para mejorar el desarrollo del personal de su empresa?

Sl NO

¢ Por qué?

5- ¢Cree usted que su personal se sinti6 motivado al realizar este
Diplomado asistiendo a clases y realizando sus actividades con
interés?

Sl NO

¢ Por qué?:

6- ¢Ha mejorado la comunicacion y las relaciones interpersonales dentro

de la empresa luego de realizar el Diplomado?

Sl NO

¢ Por qué?:
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8.3 Informacidn de los participantes del Diplomado

.
L4

Vicepresidencia de Recursos Humanos

Gerencia de Adiestramiento y Desarrallo

N° NOMBRE Y APELLIDO

Julio Graterol

SR

Freddy Hernandez

w

-~

Juan Vicente Bello

Jorge Balady

@ o>

;Rnbert Garcia

-~

-Edgar Frlas

=

9 Julio Iglesias

1

=]

Salazar

11 |José David Zorrilla

12 !Loredana Proietti

13 ‘Gustavo Cores

14 Jairo Jiménez
15 'Sandra Lopez

16 Luisa Bronzo

17 Juan Carlos Jaspe

18 'Caralina Guillen

19 Maria Ignacia Arcaya

20 Arturo Da Cosla

Francisco Fernandez

Yolanda del Castillo

NIVEL
EDUCATIVO

Licenciado

Licenciado

Ingeniero

Licenciado

Licenciado

T.S.U
Licenciado

Licenciado

i LJCEHC\adO

Manuel Federico Fraiz-Grijalba |

Bachiller

Licenciado
Magister

T.S.U

Ingeniero

Licenciado

Licenciado

T.S.U

Licenciado

Licenciado

Ingeniero

PROFESION
Contadur:a F'ubl\ca
Conladurla
Sistemas
Adn'unlstramon
Conladurla Piblica
Publicidad y Mercadeo

Psmologla T.8.U. Pub\lcuiad

| Disefio Cumun\cacmn Visual

Comunicacion Social

Bachiller

" Cs. Politicos. PG Derecho y
Politica Internacionales |

Quimico. Master Admon.

'Empresas- Mencion Mercadeo

Electronica

Electronico

Psicologia

" Educacion Ciencias
_ Pedagtgicas

Publicidad y Mercadeo

Comunicacién Sacial

 Educacion. Maestria
Educacion Especial

Civil

CARGO
Sub Ccntra\or
Gle Admon de Venlas
Gte. Snstemas

Jefe de Admén. Produccion

Jefe Costos y presupuesto
V.P. Imagen
Dlreclor Serwmos Creativos

-
Dlrectnr Medios Alternativos

Productor Ejecutivo
Productor Ejecutive

- 1
Gte. Programacion

Gte. De Mercadeo

Gte. de Video- Tape

Gte. de Transm\sores

Gie. De Clasificacién y

_Comnensacian.
" Gle. De Adiestramiento y

Desarrollo _

Gle. De Ventas

Productor de Noticiere
Director Rgspuﬂsaﬁiiidad
. Social
Gerente del Dpto. de Servicios
Generales |

LISTA DEFINITIVA DE PARTICIPANTES EN EL DIPLOMADO EN DESARROLLO GERENCIAL

VICEPRESIDENCIA
Admén y Finanzas
Admén y Finanzas
A&m‘nn y Finanzas
Admony Finan-;as
Admén y F}r;anzas
- Im.a.ger.w )
!magen

Med\os A\tematwos

' Produccion de Variedades

Dramaticos

Programacion Variedades

Mercadeo

Ingenler\a

Ingemena

Recursos Humanos

Recursos Humanos
Ventas

. inlormacié‘r—\“y Opinién-
Ejecutiva

Ingenieria.

FECHA  ANTIGUEDAD
INGRESO  (AMo)
106104 16 ‘
w0819 16
701[06/2008 2
02052000 10
15!07!1998 1
20/12&002 '
052008 4 4!
I ' 02/06/2009 ) 1?7 1
13#69_:Héé§§ R
210772003 g
06051992 18
27{0712008 : 2
Claaress | 12
o1fos/2ooé TW s”Aé
| 1010872007 3|
/11/‘;9797@ i
 25/06/199% 1 14 {
092007 | [
O
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8.4 Objetivos y estructura del Diplomado.

universidad
monteavila
DIPLOMADO DE DESARROLLO
GERENCIAL PARA GERENTES Y
PRODUCTORES EJECUTIVOS
DE VENEVISION

‘BE F[Qios
.sggmiﬁw
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OBJETIVO GENERAL

Desarrollar habilidades Gerenciales que impacten en
el crecimiento profesional de los Gerentes y
Productores Ejecutivos de VENEVISION, influyendo
de manera positiva en su gestion.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

*Reforzar conocimientos generales sobre estrategias de negocio.

*Proporcionar herramientas que permitan evaluar el impacto de las decisiones
gerenciales sobre el desemperio.

*Reforzar conocimientos en materia de planificacion estratégica como herramienta
gerencial y de negocio.

*Apoyar e incrementar el liderazgo personal y emocional.

*Fortalecer e incrementar habilidades que le permitan al participante trabajar en

equipo.

eIdentificar estimulos y conocer conceptos basicos de la creatividad, que permita al
participante convertirse en generador de ideas.

e Introducir al participante en la Teoria del Conflicto y la Negociacion de Havard.
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- ESPECIFICACIONES DEL
PROGRAMA

Nimero de Participantes: 24 estudiantes.
Duracion: 144 horas. 9 médulos de 16 horas cada uno.
Fechas y Horarios: A convenir.

Régimen Académico: 2 Sesiones presénciales a la semana de 4 horas de duracién

cada una.
Lugar: Instalaciones de la Universidad Monteavila.

Material de Apoyo: La universidad Monteavila suministrard a cada participante

carpetas con laminas, ejercicios, casos de estudio y notas técnicas.
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UNIVERSIDAD MONTEAVILA

Especialistas en Administracion y Gestion de Empresas
con amplia experiencia en el drea comunicacional, lo
cual ha permitido la presentacion de un programa

adaptado a las necesidades particulares VENEVISION

y dictados por expertos en el drea.
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CONTENIDO PROGRAMATICO

Distribuido en 9 talleres de 16 horas de duracién.

X o N MR LN~

Creatividad.

Planificacion Estratégica.

Liderazgo Personal.

Trabajo en Equipo.

Negociacion.

Inteligencia Emocional y Comunicacion Estratégica.
Direccion de Empresas.

Gerencia de Proyectos.

Gerencia de Finanzas.
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PERFIL REQUERIDO

e Nivel de Instruccion: Licenciado.

o Al'menos 3 arios de experiencia en Cargos
Gerenciales.

* Antigiiedad en la Organizacion: Al menos 2
anos en VENEVISION.
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DIPLOMADO DE DESARROLLO
GERENCIAL

Alejandro Estévez. T.S.U. en Publicidad y Lic. en Artes UCV.

Alfredo Gorrochotegui Martel. Lic. Educacién Mencidn Ciencias Pedagégicas UCAB, Doctorado en

Filosofia y Letras. Universidad de Navarra

Marcel Antonorsi. Sociologo UCV. Diplomado en Cs. Sociales Ecole Pratique de Hautes Etndes. Paris.

Pedro A. Jedlicka. Abogado, Especializacion en Derecho Procesal, Magister en Derecho Comercial

Internacional.
Jerénimo Alayon Licenciando en Letras.
Guillermo Farifias. Ingeniero en Sistemas, Magister en Adm. De Empresas.

Cristébal Rodriguez. Especialista en Gestion de Tecnologiay Dactorado Interdisciplinado en Ciencias.

Rafael Avila: Ingeniero Civil UCAB. Magister en Adm. De Empresas , Politicas piiblicas y Finanzas.
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8.5 Carta de presentacion del instrumento

Universidad
Monteavila

Carta de presentacién del instrumento

Caracas, enero del 2013

Profesor:

Presente.

Nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su colaboracién como experto en la
validacion del presente instrumento. Esta accién permitira recopilar informacion a fin de
desarrollar una propuesta para el Trabajo Especial de Grado titulado “Disefio de una
propuesta de Evaluacién de Impacto del Diplomado de Desarrollo Gerencial dictado
por la Universidad Monteavila, a los empleados de VENEVISION” . El objetivo general de
este trabajo es: disefiar una propuesta de Evaluacion de Impacto del Diplomado en
Desarrollo Gerencial, dictado a los empleados de la empresa VENEVISION.

Contempla los siguientes objetivos especificos:

- Conocer las necesidades que motivan a la empresa a solicitar el Diplomado.

- Identificar los contenidos aplicados en el Diplomado de Desarrollo Gerencial.

- Elaborar un instrumento que permita indagar las expectativas de los participantes

del Diplomado en Desarrollo Gerencial.

Es por ello que le agradezco observar la claridad y relevancia de cada uno de los
items en relacion con los objetivos propuestos en el trabajo objeto de estudio, asi como
también realizar las observaciones que usted considere pertinentes. Su opinién constituira
un valioso aporte para esta investigacion.

Gracias por su colaboracién
Atentamente

Patricia Miguel

Gloria Pineda.
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8.6 Constancia de validacion del instrumento

Universidad
Montedvila

Constancia de validacion
Caracas, enero del 2013

Quien suscribe, Licenciado :

mediante la presente hago constar que los instrumentos elaborados en el
Trabajo Especial de Grado titulado “Disefio de una propuesta de
Evaluacion de Impacto del Diplomado de Desarrollo Gerencial dictado
por la Universidad Montedvila, a los empleados de VENEVISION” cuyas
autoras son la Licenciada Patricia Miguel Pérez y la Licenciada Gloria Pineda
Ramos, reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados
validos, por lo tanto, aptos para ser aplicados en la organizacion
VENEVISION.

Constancia que se expide a peticion de la parte interesada a los

dias del mes de enero del afio 2013.

Atentamente

C.L
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