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1. Resumen Ejecutivo

1. Antecedentes y contexto

1. El presente informe de avance se enmarca en la consultoria de evaluacion intermedia de la
ejecucidn del Proyecto URY/18/01/URY “Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacién laboral en el marco de
una cultura del trabajo — Fase 1I” (CETFOR Il), ejecutado por OIT/Cinterfor y financiado por el INEFOP
durante el periodo 2018 — 2020, en el marco de las politicas del MTSS en Uruguay.

2. El monto del proyecto en ddlares americanos ascendié a USD 1,160,230.

3. La nueva fase del proyecto refuerza y continla el objetivo de la anterior en cuanto a la
promocién de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo” que incluye como una de sus principales
dimensiones la capacitacion y formacion con que cuenten los ciudadanos del Pais, no sélo en términos
de los afos de estudio, sino también de la pertinencia y calidad de los conocimientos adquiridos, tanto
en los dmbitos de educacién y capacitacion, como en aquellos propios del trabajo.

4, En concreto aborda dos aspectos que los actores tripartitos identifican actualmente como
prioritarios y supone una acumulacién con respecto a lo ya avanzado en la anterior fase: a) fortalecer
la negociacion colectiva y a las estrategias de desarrollo de capacidades (mediante la formacién y la
certificacidon) en diversos sectores, mediante la aplicacién de herramientas sectoriales para la
evaluacidn de cargos y b) disponer de un sistema de informacidn que brinde insumos confiables y
adecuados a la toma de decisiones en materia de politicas publicas de empleo y formacion.

5. Para esto se propusieron dos objetivos inmediatos, para los cudles se definieron productos y
actividades asociadas.

6. Los objetivos inmediatos son:

1. EI MTSS, INEFOP y los actores sociales aplican las capacidades desarrolladas en CETFOR | y
utilizan las herramientas sectoriales para la valoracion y evaluacion de cargos en hasta tres
sectores.

2. EIMTSS, INEFOP y los actores sociales, disponen de un sistema de informacién para el empleo
que incluye variables relevantes de oferta y demanda laboral Gtiles para la toma de decisiones.

2. Propésito, alcance y clientes de la evaluacion

7. El propdsito de la evaluacién intermedia es valorar todos los criterios de la politica de
evaluacidén de la OIT, poniendo mayor énfasis en la relevancia de la intervencidn, la coherencia del
disefio del Proyecto, la gestion y los logros del mismo en términos de los productos que se habia
comprometido a elaborar durante el primer afio del proyecto. También se valorard si la ejecucidn se
hizo o no con eficiencia y si producto de la intervencién hay indicios de cambios positivos generados
por el Proyecto y consideraciones importantes de sostenibilidad de los resultados.

8. Dado el caracter de medio término, la evaluacion interna aspira a contribuir a que el Equipo
de Proyecto revise aspectos de disefio y en caso necesario, adopte las medidas correctivas sobre la
base de evidencia respecto a los aspectos que funcionan y los que no funcionan y que podrian incidir
fuertemente en la consecucién de los resultados del Proyecto, tomando en consideracién la ejecucién
directa del Equipo del Proyecto y la ejecucidn de las propias contrapartes, con el fin de tener mayores
garantias de lograr los resultados esperados y mejorar el disefio de futuras iniciativas.
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9. En cuanto al alcance de la evaluacién, la misma cubre la totalidad de actividades desde agosto
del 2018 hasta julio del 2019. La dimensién de género es considerada como un tema transversal a lo
largo de la metodologia, resultados e informe final de la evaluacién.

10. Los clientes internos del proyecto son: la Oficina Subregional de Santiago, CINTERFOR, EVAL,
PROGRAM y PARDEV.

11. Los clientes externos de la evaluacion son los involucrados directamente en el proceso: MTSS
(DINAE), el INEFOP, representantes de empleadores (CNCS, CIU, CIALl, ANDEBU, CUTI) y
representantes de los trabajadores (PIT-CNT, ONODRA, APU, FUTTVA, CUTCEE y FUECYS).

12. La OIT es miembro del Grupo de Evaluacién de las Naciones Unidas (UNEG) y se adhiere a las
normas y estdndares de evaluacion del sistema de las Naciones Unidas que fueron desarrolladas por
el UNEG, lo que queda reflejado en las Directrices de Politica de la OIT para realizar evaluaciones
basadas en los resultados (ILO Policy Guidelines for Results-Based Evaluation) y las normas técnicas y
éticas.

13. La evaluacion interna intermedia, a diferencia de una evaluacion externa final, tiene mas el
caracter de ser una reflexiéon critica sobre la practica del Proyecto orientada al aprendizaje
organizacional para mejorar la ejecucidn, a partir de la identificacion de qué es lo que esta
funcionando, qué no y por qué, y qué podria haberse hecho mejor, a fin de asegurar que se alcancen
efectivamente los resultados finales esperados en el tiempo restante de ejecucién. En este sentido, la
evaluacion interna intermedia, pone el énfasis mas en aprender sobre cdmo se estdn consiguiendo los
productos y metas, que en la rendicidén de cuentas, en tanto estos logros demuestran la efectividad o
no de la ejecucién del Proyecto para el avance hacia la consecucidn de los resultados esperados. Por
ello, ademas de la valoracién participativa de lo logrado, se enfatiza en la identificacién de los desafios
enfrentados, las lecciones aprendidas y las buenas practicas que permitan construir recomendaciones
para mejorar la intervencién que se estd ejecutando.

14. Para cumplir con estos criterios, se aborda la evaluacién desde una perspectiva participativa
y formativa.
15. Dadas las caracteristicas del proyecto y los objetivos de la evaluacidn se propuso un enfoque

metodolégico principalmente cualitativo basado en revision documental y entrevistas semi
estructuradas a actores claves, distinguiendo 3 perfiles: actores institucionales (INEFOP, MTSS);
actores de la unidad ejecutora y participantes de las CBET. Cada perfil tiene una pauta de entrevista
especifica ajustada al tipo y nivel de participacion en el proyecto.

16. El proyecto CETFOR Il estd alineado con las prioridades nacionales marcadas por el MTSS para
el quinquenio 2015-2020. En concreto CETFOR Il se enmarca dentro de lo que esta administracion ha
establecido como promocidon de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo”. El MTSS en su directriz
estratégica 2015-2020 se propone como objetivo general: “Incrementar las competencias,
capacidades y habilidades, la calidad del trabajo, con mas educacién, formacién y capacitacion
permanentes, de trabajadores y futuros trabajadores (obreros, empleados, empresarios, trabajadores
por la cuenta, publicos y privados) con la finalidad de aportar a la profundizacién de una cultura del
trabajo en consonancia con el desarrollo integral e integrador del Uruguay”.
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17. Por otra parte, el gobierno uruguayo, desde el aflo 2015 se ha comprometido y ha asumido la
responsabilidad de trabajar transversalmente para guiar sus politicas publicas en torno al
cumplimiento de los ODS. En ese sentido, el CETFOR Il se alinea con el cumplimiento del ODS 4
(Educacion de Calidad) y el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento econdmico).

18. CETFOR Il da continuidad a una linea de trabajo que CINTERFOR viene desarrollando desde el
afio 2013. Durante el 2013 y 2014 OIT/Cinterfor apoyé técnicamente la actualizacion de la estructura
ocupacional y propuso una metodologia de valoracién de cargos al sector de la construccién, en el
2015 al sector de elaboracién de papel, y durante 2017-2018 en el sector de Turismo y Gastronomia
(Proyecto CETFOR); todos mediante proyectos articulados con los empleadores y trabajadores de
sectores referidos.

19. En cuanto a la alineacién del proyecto con prioridades mas generales de OIT, en el marco de
su programa y presupuesto este proyecto se vincula con el Resultado 1: “Mds mujeres y hombres
tienen acceso a empleos productivos, trabajo decente y oportunidades de obtener ingresos”.

20. En primer lugar, el disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico, teoria del cambio, estructura
l6gica, descripcidon de objetivos, productos, actividades y andlisis de supuestos y riesgos bien
explicitada y coherente, con algunas salvedades que se detallaran mds adelante.

21. El disefio de CETFOR Il parte de un diagndstico general relacionado con el rol de la politica
publica ante los cambios en el mercado de trabajo y lo relaciona al contexto nacional verificando su
pertinencia dada la dinamica del didlogo social en cuanto a definicién de salarios y condiciones de
trabajo y los cambios técnicos y de organizacidn del trabajo que se han dado en el pais sin contar con
la actualizacidn de las descripciones ocupacionales.

22. Por otra parte, se detecta una falta de unicidad en la informacién sobre el empleo y las
politicas de formacion.

23. Dado este diagnodstico del problema desde OIT/Cinterfor y en didlogo con los actores
nacionales (INEFOP y MTSS) proponen “a) fortalecer la negociacién colectiva y a las estrategias de
desarrollo de capacidades (mediante la formacidn y la certificacién) en diversos sectores, mediante la
aplicacion de herramientas sectoriales para la evaluacién de cargos y b) disponer de un sistema de
informacién que brinde insumos confiables y adecuados a la toma de decisiones en materia de
politicas publicas de empleo y formacién.”1

24, Los objetivos generales son claros, responden a la identificacién del problema y los actores
tripartitos los identifican como prioritarios.

25. Cabe mencionar que, si bien hay acuerdo en la adecuacidn general de la herramienta aplicada
para cumplir con el objetivo 1, se generan dudas en cuanto a la pertinencia de que el Instituto sea
quien aplique la parte de valoracidn de cargos a futuro.

26. Por otro lado, el alcance del objetivo 2 no estuvo tan clara entre todos los actores al inicio del
proyecto. Si bien, luego se llegd a un acuerdo en el que se consensuaron donde iba a estar alojado y
los contenidos especificos asi como su utilidad, implicé un proceso de intensa negociacion.

27. En cuanto a la definicion de Marco Légico se constata que los productos propuestos son
necesarios y suficientes para cumplir con los objetivos, asi como las actividades son suficientes y
necesarias para llegar a los productos. Los supuestos y medidas de mitigacién son atinadas y muestran

! PRODOC CETFOR FASE Il - OIT/Cinterfor 2018
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conocimiento del contexto en el que se llevara a cabo el proyecto. Asi como los indicadores propuestos
reflejan el avance del proyecto.

28. Cabe destacar positivamente que este disefio tomd en cuenta tanto buenas practicas como
lecciones aprendidas de CETFOR I, tanto en lo referente al alcance del proyecto, la planificacién de
tiempos como la estrategia.

29. Un punto que no se tuvo en cuenta a la hora del disefio, tanto en el objetivo 1 como en el 2,
fue contar con un tiempo previo al comienzo efectivo del proyecto necesario para acordar con los
sectores que formarian parte del proyecto en el caso del objetivo 1 y para ponerse de acuerdo en el
alcance especifico del objetivo 2.

30. El disefio del proyecto incluye un analisis por género y se propone desarrollar herramientas y
metodologias en un enfoque inclusivo y manteniendo la visidon de igualdad de oportunidades.

31. Se incorpord la perspectiva de género como eje transversal en el disefio y durante la
implementacién del proyecto se buscé una participacion paritaria, cuando fue posible. No obstante,
se considera que hay que seguir trabajando en la inclusién cotidiana de la perspectiva de género en
pos de la igualdad de oportunidades.

32. El disefio del proyecto prevé esta evaluacion intermedia al afio de ejecucidn y otra evaluacion
final independiente.

33. La tarea del equipo técnico responsable de la sistematizacion ha permitido contar con
informacién precisa y oportuna, insumo imprescindible para dar seguimiento durante todo el proceso.

34, Un punto que esta evaluacidn seiala como debe del sistema de monitoreo y evaluacién es
evaluar un tiempo después de finalizado el proyecto para poder valorar la sustentabilidad efectiva del
proyecto, los impactos en los distintos sistemas y subsistemas en los que deberia haber generado
cambios y las externalidades positivas y/o negativas que podrian haber surgido.

35. En términos generales, si bien desde OIT/Cinterfor se estd cumpliendo en tiempo, calidad y
cantidad con los productos y resultados previstos para este primer afio de ejecucion, el no cumplirse
en su totalidad con el supuesto de que el MTSS e INEFOP establezcan un mecanismo de gobernanza
para la aplicacion de las herramientas sectoriales de valoracién de cargos pone en riesgo la
consecucion del objetivo 1 de forma 6ptima.

36. Lo mencionado en el disefio en cuanto a la falta de previsién de un momento previo a la
ejecucion de los dos objetivos, se reflejé en la ejecucidon en un atraso en el comienzo, que logré
superarse re-organizando los tiempos y sin alterar la fecha de finalizacién del proyecto, pero
impactando en el tiempo total de ejecucidén y por tanto en los niveles de exigencia.

37. Se valora muy positivamente el equipo de coordinacién y gestién de CETFOR II. Se destacd el
profesionalismo con el que se gestiona el proyecto, el seguimiento, la coordinacién y el compromiso
con el cumplimiento de los productos en cantidad, calidad y tiempo.

38. En cuanto a la designacién de recursos humanos, desde Cinterfor y utilizando una leccidn
aprendida de CETFOR | se hizo un esfuerzo por una mejor utilizacién de los recursos disminuyendo la
estructura fija y aumentando la contratacidn externa. Trabajar con contrataciones externas posibilita
a su vez tener mayor flexibilidad y capacidad de reaccidn ante imprevistos.
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39. Desde INEFOP la designacion de recursos humanos para participar del proyecto ha sido un
punto controversial. Desde los actores involucrados mas directamente se percibe que no se esta
siendo del todo eficiente en el aprovechamiento de lo invertido en el proyecto, en tanto no estan
dadas las condiciones necesarias para que el equipo le dedique todo el tiempo que el proyecto
requiere.

40. Respecto a los recursos financieros hay acuerdo entre los distintos actores de que hay un
manejo muy profesional y transparente desde Cinterfor.

41. Dado que se trata de una evaluacién intermedia todavia no se espera encontrar impactos. Sin
embargo se viene cumpliendo con lo esperado hasta el momento y, en términos generales, cabria
esperar que se cumplan los objetivos del proyecto en tiempo, cantidad y calidad, con las salvedades
qgue ya han sido expresadas.

42. El proyecto formulé tres supuestos de sostenibilidad, a saber: i) Promocién de la cultura del
trabajo y la negociacion colectiva son objetivos centrales del Ministerio del Trabajo; ii) El nivel de
didlogo social con miembros del Consejo de Direccidon de INEFOP es fluido y canalizado con el Comité
Coordinador del proyecto vy iii) MTSS e INEFOP establecen un mecanismo de gobernanza para la
aplicacién de las herramientas sectoriales de valoracién de cargos.

43, En cuanto al primer supuesto, si bien en la actualidad la promocién de la cultura del trabajo y
la negociacion colectiva son objetivos centrales del MTSS, al encontrarnos en afio electoral existe el
riesgo de que este supuesto deje de cumplirse el afio que viene, incluso antes de finalizar el proyecto.

44, El segundo supuesto (El nivel de didlogo social con miembros del Consejo de Direccidn de
INEFOP es fluido y canalizado con el Comité Coordinador del proyecto) se viene cumpliendo sin
dificultades. El Comité de Seguimiento Estratégico conformado por miembros del Consejo Directivo y
la Secretaria Ejecutiva de INEFOP y por Gabriela Rodriguez por la DINAE ha contribuido positivamente
en este sentido.

45, El tercer supuesto (MTSS e INEFOP establecen un mecanismo de gobernanza para la aplicacion
de las herramientas sectoriales de valoracidon de cargos) es el que ha sido mas controversial con
respecto tanto a la ejecucién, como ya se ha mencionado, como en lo relativo a la sostenibilidad.

46. Lo que surge de la evaluacion es la necesidad de que el Instituto dé sostén en cuanto a
disponibilidad de recursos humanos durante el proyecto y planifique, en virtud de las posibilidades y
necesidades, la mejor forma de organizar el drea que quede a cargo de la implementacion de la
herramienta.

47. El proyecto CETFOR Il estd alineado con las prioridades nacionales marcadas por el MTSS para
el quinquenio 2015-2020, en concreto se enmarca dentro de lo que esta administracién ha establecido
como promocién de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo”.

48. CETFOR Il también esta alineado con los objetivos de OIT/Cinterfor.

49, El disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico y una matriz de marco légico con descripcidn de
objetivos, productos, actividades y analisis de supuestos y riesgos bien explicitada, coherente y
realista.
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50. Ademas, en el disefio de CETFOR Il se tomaron como insumo lecciones aprendidas, buenas
practicas y recomendaciones recogidas de la experiencia de CETFOR | lo cual mejoré de forma notoria
el disefio y estrategia elegida.

51. Tanto en el objetivo 1 como en el 2 el disefio no tuvo en cuenta un tiempo previo al comienzo
efectivo del proyecto necesario para acordar con los sectores que formarian parte del proyecto en el
caso del objetivo 1 y para ponerse de acuerdo en el alcance especifico del objetivo.

52. La metodologia incluye la descripcion, evaluacién y valoracion de cargos. Desde INEFOP se
considera que la valoracidn de cargos es una etapa que no se alinea estrictamente con los cometidos
del Instituto.

53. En términos generales se estd cumpliendo en tiempo, cantidad y calidad con los productos y
resultados previstos para este primer afo de ejecucion.

54, Hubo algunos atrasos al principio del proyecto debido a que no se llegd al inicio del mismo
con todas las condiciones institucionales y acuerdos resueltos, pero se logré redefinir los calendarios
para que no incida en la cantidad de tiempo total del proyecto.

55. La gestidn de OIT/Cinterfor como unidad ejecutora contribuyd al logro de los resultados por
su legitimidad en la tematica del proyecto, su experticia en el dialogo social y su conocimiento de las
instituciones gubernamentales nacionales.

56. Algunas dificultades en lograr la participacion sostenida y de actores claves desde los sectores,
asi como desde el equipo técnico de INEFOP deriva en un problema de eficiencia. Dado que uno de
los objetivos del proyecto es dejar capacidades instaladas en INEFOP y en los sectores, al no lograr la
participacidén esperada por personas que puedan hacer uso de ese expertisse en un futuro la relaciéon
costo beneficio disminuye.

57. Dado que se trata de una evaluacion intermedia todavia no se espera encontrar impactos. Sin
embargo esta evaluacidn constata que se viene cumpliendo con lo esperado hasta el momento y, en
términos generales, cabria esperar que se cumplan los objetivos del proyecto en tiempo, cantidad y
calidad.

58. En cuanto a la sostenibilidad del proyecto hay algunas alertas en cuanto a la falta de
definiciones desde INEFOP con respecto a la disponibilidad de recursos humanos para recibir la
transferencia y la designacién un area de gobernanza para la evaluacion de tareas.

59. Por otra parte, siendo la negociacién colectiva un tema sensible politicamente, existe la
incertidumbre con respecto a la continuidad de esta linea de politica publica si se diera un cambio de
signo politico en las préximas elecciones nacionales.

60. R1. Prever un tiempo de difusidn y comunicacién amplia y profunda entre los actores sociales
con los que se vaya a trabajar, sobre las caracteristicas, implicancias y alcances de la metodologia.

61. R2. Liberar tiempo de los técnicos de INEFOP que estan recibiendo la transferencia de la
herramienta.

10| Page



62. R3. Conformar la unidad donde se desarrollara la descripcién, evaluacién y valoracién de
cargos.

7. Lecciones aprendidas

63. LA1. Acerca de la transferencia de conocimientos. Se requiere una decisidn mads enérgica en
cuanto a que los técnicos de INEFOP que estan recibiendo la transferencia cuenten con el tiempo
necesario para protagonizar el proyecto.

64. LA2. Acerca de la demanda de la herramienta desde los sectores. Dado que esta fue la primera
vez que se ofrecid la aplicacidn de la herramienta a los sectores y no fue a demanda, se constato la
necesidad de difundir y explicitar las caracteristicas de la misma. De esta forma los sectores pueden
evaluar su utilidad y eventualmente comenzar el proceso con cabal conocimiento de lo que implica 'y
lo que no implica el proceso.

8. Buenas prdcticas

65. BP1. El disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico y una matriz de marco légico con descripcion
de objetivos, productos, actividades y analisis de supuestos y riesgos bien explicitada, coherente y
realista.

66. BP2. Detectar y tener en cuenta buenas practicas y lecciones aprendidas de proyectos
anteriores mejora sustantivamente el disefio e implementacién del proyecto.

67. BP3. La incorporacion de un Comité de seguimiento estratégico permite al proyecto tener un
canal de comunicacidon mas fluido en términos politicos.

68. BP4. El cambio de metodologia para la transferencia de la herramienta al equipo técnico de
INEFOP podria permitir una mejor apropiacién de la misma.

2. CUERPO DEL REPORTE

1. Antecedentes y justificacion de la evaluacion

69. El presente informe de avance se enmarca en la consultoria de evaluacién intermedia de la
ejecucion del Proyecto URY/18/01/URY “Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacion laboral en el marco de
una cultura del trabajo — Fase 1I” (CETFOR llI), ejecutado por OIT/Cinterfor y financiado por el INEFOP
durante el periodo 2018 — 2020, en el marco de las politicas del MTSS en Uruguay.

70. El monto del proyecto en ddlares americanos ascendié a USD 1,160,230.

71. La nueva fase del proyecto refuerza y continda el objetivo de la anterior en cuanto a la
promocion de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo” que incluye como una de sus principales
dimensiones la capacitacidn y formacién con que cuenten los ciudadanos del Pais, no sélo en términos
de los afios de estudio, sino también de la pertinencia y calidad de los conocimientos adquiridos, tanto
en los ambitos de educacion y capacitacion, como en aquellos propios del trabajo.

72. En concreto aborda dos aspectos que los actores tripartitos identifican actualmente como
prioritarios y supone una acumulacién con respecto a lo ya avanzado en la anterior fase: a) fortalecer
la negociacion colectiva y a las estrategias de desarrollo de capacidades (mediante la formacién y la
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certificacidon) en diversos sectores, mediante la aplicacién de herramientas sectoriales para la
evaluacidn de cargos y b) disponer de un sistema de informacidn que brinde insumos confiables y
adecuados a la toma de decisiones en materia de politicas publicas de empleo y formacidn.

73. Para esto se propusieron dos objetivos inmediatos, para los cudles se definieron productos y

actividades asociadas.

1. EI MTSS, INEFOP y los actores sociales
aplican las capacidades desarrolladas en
CETFOR | y utilizan las herramientas
sectoriales para la valoracién y evaluacion de
cargos en hasta tres sectores.

2. EI MTSS, INEFOP y los actores sociales,
disponen de un sistema de informacidn para
el empleo que incluye variables relevantes de
oferta y demanda laboral utiles para la toma
de decisiones.

1.1 Asistencia técnica para la conformacion y
fortalecimiento del sistema de gobernanza constituido
para la aplicacidn de las herramientas sectoriales de
valoracidn de cargos.

1.2 Curso intensivo de nivelacién para representantes de
actores sociales, Ministerio del Trabajo e INEFOP, quienes
lo aplicaran en la evaluacidn de cargos de tres grupos.
(Participantes de DINAE, INEFOP, PIT-CNT y camaras
empresariales).

1.3 Analisis de los sectores escogidos para la evaluacion de
cargos y definicion del plan de accion y acompafiamiento.
1.4 Acompafiamiento y apoyo técnico durante la
aplicacién de las herramientas sectoriales de evaluacién
de cargos y certificacion de competencias.

2.1 Disefio del sistema de informacidn para el empleo y
sistema informatico

2.2 Prueba piloto del sistema informatico

2.3 Puesta en marcha del sistema informatico

Fuente: Proyecto CETFOR Il

74. El propdsito de la evaluacién intermedia es valorar todos los criterios de la politica de
evaluacidon de la OIT, poniendo mayor énfasis en la relevancia de la intervencion, la coherencia del
disefio del Proyecto, la gestion y los logros del mismo en términos de los productos que se habia
comprometido a elaborar durante el primer afio del proyecto. También se valorard si la ejecucion se
hizo o no con eficiencia y si producto de la intervencion hay indicios de cambios positivos generados
por el Proyecto y consideraciones importantes de sostenibilidad de los resultados.

75. Dado el caracter de medio término, la evaluacién interna aspira a contribuir a que el Equipo
de Proyecto revise aspectos de disefio y en caso necesario, adopte las medidas correctivas sobre la
base de evidencia respecto a los aspectos que funcionan y los que no funcionan y que podrian incidir
fuertemente en la consecucién de los resultados del Proyecto, tomando en consideracion la ejecucién
directa del Equipo del Proyecto y la ejecucidn de las propias contrapartes, con el fin de tener mayores
garantias de lograr los resultados esperados y mejorar el disefio de futuras iniciativas.

76. En este marco, la evaluacidn verifica y valora todos los criterios de la politica de evaluacion de
la OIT: la pertinencia de la intervencidn, la validez y coherencia del disefio del Proyecto; la eficacia de
la estructura de gestidn; la efectividad respecto al avance en los logros en términos de los productos
gue se habia comprometido a elaborar; si la ejecucion se hizo o no con eficiencia, si producto de la
intervencién hay indicios de cambios positivos (impactos) generados por el Proyecto. En cuanto a este
ultimo criterio, la evaluaciéon valora particularmente la contribucion del proyecto respecto al
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fortalecimiento de las capacidades institucionales y organizativas del Instituto Nacional de Empleo y
Formacidn Profesional y del Ministerio de Trabajo, asi como las organizaciones de empleadores y de
trabajadores, en lo que se refiere a cultura del Trabajo para el Desarrollo.

77. Como parte del ejercicio de evaluacién, se identifican lecciones aprendidas vy
recomendaciones que puedan ser utiles al donante y la OIT para mejorar el desempefio del Proyecto
Yy en caso sea necesario, revisar sus estrategias, incrementar la participacion de los actores, valorar
aspectos de riesgo que podrian ser relevantes para la consecucion de los resultados del proyecto, asi
como la estrategia de salida (sostenibilidad) del Proyecto. Durante todo el proceso de evaluaciéon se
tomaron en cuenta las consideraciones de género.

78. En cuanto al alcance de la evaluacién, la misma cubre la totalidad de actividades desde agosto
del 2018 hasta julio del 2019. La dimensién de género es considerada como un tema transversal a lo
largo de la metodologia, resultados e informe final de la evaluacién.

79. Los clientes internos del proyecto son: la Oficina Subregional de Santiago, CINTERFOR, EVAL,
PROGRAM y PARDEV.

80. Los clientes externos de la evaluacion son los involucrados directamente en el proceso: MTSS
(DINAE), el INEFOP, representantes de empleadores (CNCS, CIU, CIALl, ANDEBU, CUTI) vy
representantes de los trabajadores (PIT-CNT, ONODRA, APU, FUTTVA, CUTCEE y FUECYS).

81. La OIT es miembro del Grupo de Evaluacién de las Naciones Unidas (UNEG) y se adhiere a las
normas y estdndares de evaluacion del sistema de las Naciones Unidas que fueron desarrolladas por
el UNEG, lo que queda reflejado en las Directrices de Politica de la OIT para realizar evaluaciones
basadas en los resultados (ILO Policy Guidelines for Results-Based Evaluation) y las normas técnicas y
éticas.

82. La evaluacion se llevé a cabo en el contexto de los criterios y enfoques de la ayuda
internacional al desarrollo cémo se establece en las normas de calidad para la evaluacién del
desarrollo del CAD/OCDE. Las directrices normativas de la OIT para la evaluacién basada en los
resultados y las normas técnicas y éticas y el cédigo de conducta para la evaluacién en el Sistema de
las Naciones Unidas estan establecidos dentro de estos criterios y por lo tanto esta evaluacion se
adhiere a los mismos para garantizar la credibilidad internacional del proceso de evaluacién.

83. Los criterios del Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD) de la OCDE para la evaluacién de la
asistencia al desarrollo son: relevancia, eficacia, eficiencia, impacto y sostenibilidad, los que estan
alineados con los estandares internacionales de buenas précticas. La OIT se adhiere a los criterios de
las normas de calidad de evaluacién de la OCDE/CAD vy las utiliza como punto de referencia para el
control de calidad de los procesos y productos de evaluacién.

84. La evaluacion interna intermedia, a diferencia de una evaluacion externa final, tiene mas el
caracter de ser una reflexion critica sobre la practica del Proyecto orientada al aprendizaje
organizacional para mejorar la ejecucion, a partir de la identificacion de qué es lo que esta
funcionando, qué no y por qué, y qué podria haberse hecho mejor, a fin de asegurar que se alcancen
efectivamente los resultados finales esperados en el tiempo restante de ejecucién. En este sentido, la
evaluacidn interna intermedia, pone el énfasis mas en aprender sobre cémo se estdn consiguiendo los
productos y metas, que en la rendicidon de cuentas, en tanto estos logros demuestran la efectividad o
no de la ejecucion del Proyecto para el avance hacia la consecucién de los resultados esperados. Por
ello, ademas de la valoracién participativa de lo logrado, se enfatiza en la identificacidon de los desafios
enfrentados, las lecciones aprendidas y las buenas practicas que permitan construir recomendaciones
para mejorar la intervencién que se estd ejecutando.
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85. En esta evaluacidn interna intermedia la evaluadora apoya la reflexién de los gestores o
ejecutores y destinatarios del Proyecto para la verificacion y valoraciéon de lo realizado hasta el
momento, y son principalmente ellos mismos quienes identifican aprendizajes y Buenas Practicas, y
con base en ellas establecen recomendaciones y definen ajustes necesarios para la ejecucion hasta la
terminacion del Proyecto. La evaluadora, sin embargo, también expresa sus propias conclusiones, en
tanto complementan y enriquecen el analisis, y sean relevantes para tener en cuenta en lo que resta
del desarrollo del Proyecto.

86. Este tipo de evaluacidon interna genera mayor apropiacién de los resultados de la evaluacién y
sus recomendaciones (en tanto son elaborados participativamente) y, con ello, se tienen mayores
garantias de la puesta en marcha de los ajustes recomendados para mejorar la ejecucidn del proyecto.
Asi mismo, contribuye a fortalecer las capacidades y cultura de evaluacién en los proyectos, aspecto
muy relevante para el éxito del proyecto en el tiempo restante de ejecucidn y para otros proyectos.

87. De lo anterior se deriva la gran relevancia de la participacién activa durante todo el proceso
de evaluacidén, tanto de los ejecutores o gestores del proyecto, en este caso, el equipo del proyecto y
de los actores involucrados en la ejecucion y los mismos destinatarios del proyecto.

88. Para cumplir con estos criterios, se aborda la evaluacién desde una perspectiva participativa
y formativa.
89. Dadas las caracteristicas del proyecto y los objetivos de la evaluacion se propuso un enfoque

metodolégico principalmente cualitativo basado en revision documental y entrevistas semi
estructuradas a actores claves, distinguiendo 3 perfiles: actores institucionales (INEFOP, MTSS);
actores de la unidad ejecutora y participantes de las CBET. Cada perfil tiene una pauta de entrevista
especifica ajustada al tipo y nivel de participacién en el proyecto.

90. Se grabd las entrevistas (previo consentimiento de los entrevistados) para transcribirlas,
sistematizarlas y analizarlas segun dimensiones y perfiles de entrevistados.

Alineacion con prioridades nacionales

91. El proyecto CETFOR Il estd alineado con las prioridades nacionales marcadas por el MTSS para
el quinquenio 2015-2020. En concreto CETFOR Il se enmarca dentro de lo que esta administracion ha
establecido como promocién de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo”.

92. El MTSS en su directriz estratégica 2015-2020 se propone como objetivo general:
“Incrementar las competencias, capacidades y habilidades, la calidad del trabajo, con mas educacidn,
formacién y capacitacion permanentes, de trabajadores y futuros trabajadores (obreros, empleados,
empresarios, trabajadores por la cuenta, publicos y privados) con la finalidad de aportar a la
profundizacién de una cultura del trabajo en consonancia con el desarrollo integral e integrador del
Uruguay”.

93. Por otra parte, uno de los principales compromisos emanados del proceso de Didlogo Nacional
por el Empleo (DNE) de 2011 (también apoyado técnicamente por OIT), consistente en la
conformacién de un Sistema Nacional de Formacion Profesional (SNFP). CETFOR Il aporta en particular
a: “Generar informacién sobre necesidades de formacién teniendo en cuenta la matriz productiva
actual y proyectada del pais asi como las caracteristicas, necesidades e intereses de la poblacién”,
“Evaluar y aprovechar capacidades institucionales existentes, como base para la generacién de un
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sistema de informacion sobre el mercado de trabajo y las necesidades de calificacién de pais”,
“Conformacién de una Red de Observatorios de Educacion y Trabajo, que integre las diversas fuentes
de informacion existentes” y “Adoptar metodologias de analisis prospectivo de las demandas, que
incluyan métodos cualitativos y cuantitativos, incluyendo a los espacios de Didlogo Social como
fuentes de identificacion de necesidades”2. En este sentido, el objetivo 2 de este proyecto se orienta
a continuar fortaleciendo el SNFP con acciones que permitan avanzar hacia la estructuracién de un
sistema de informacién de politicas de empleo y formacién, mediante la articulacidon de diferentes
fuentes y procesos en la planificacion y diseiio de las politicas de empleo, formacidn y certificacién, la
definicidn y utilizacién de indicadores para el monitoreo y evaluacién de tales politicas, el desarrollo
de un modelo practico de informacién sobre las mismas, asi como la consolidacién de informacién de
diferentes fuentes y procesos.

94. La DINAE e INEFOP, al momento de solicitar la colaboraciéon de CINTERFOR a través de este
proyecto entiende que el “desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la institucionalidad de
las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacion laboral en el marco de una Cultura de
Trabajo para el Desarrollo” (URY/18/01/URY) se alinea con el antes mencionado objetivo del MTSS.

95. Por otra parte, el gobierno uruguayo, desde el afio 2015 se ha comprometido y ha asumido la
responsabilidad de trabajar transversalmente para guiar sus politicas publicas en torno al
cumplimiento de los ODS. En ese sentido, el CETFOR Il se alinea con el cumplimiento del ODS 4
(Educacion de Calidad), Meta 4.4 (De aqui a 2030, aumentar considerablemente el nimero de jovenes
y adultos que tienen las competencias necesarias, en particular técnicas y profesionales, para acceder
al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento) y el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento
econdmico, Meta 8.3 (Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las actividades
productivas, la creacion de puestos de trabajo decentes, el emprendimiento, la creatividad y la
innovacion, y fomentar la formalizacién y el crecimiento de las microempresas y las pequefias y
medianas empresas, incluso mediante el acceso a servicios financieros).

96. Mas concretamente, se entiende que el proyecto CETFOR Il y sus objetivos se enmarcan
dentro de las competencias del INEFOP determinadas por la ley 18.406. En palabras de uno de los
entrevistados

“Yo creo que nosotros, en su momento, definimos avanzar en un proyecto de estas caracteristicas, a partir
de haber analizado bdsicamente ese tipo de enfoque, de que estuviera no solo dentro de las pertinencias
de la ley 18.406, sino también que tuviera aplicacion e impacto en los distintos actores que estdn
comprendidos dentro de las poblaciones del instituto.” (INEFOP)

Alineacién con prioridades de OIT/Cinterfor

97. El proyecto contribuyd en esta perspectiva al trabajo que ha venido realizando OIT/Cinterfor,
en los ultimos afios, en el disefo de diversas metodologias y herramientas, como en la transferencia
de capacidades que apuntan a fortalecer a los actores sociales y sus organizaciones para establecer
procesos de didlogo social, con base técnica, en torno a diversos temas.

98. CETFOR Il da continuidad a una linea de trabajo que OIT/Cinterfor viene desarrollando desde
el afio 2013. Durante el 2013 y 2014 OIT/Cinterfor apoyd técnicamente la actualizacion de la
estructura ocupacional y propuso una metodologia de valoracién de cargos al sector de la
construccion, en el 2015 al sector de elaboracion de papel, y durante 2017-2018 en el sector de
Turismo y Gastronomia (Proyecto CETFOR I); todos mediante proyectos articulados con los
empleadores y trabajadores de los distintos sectores.

99. Esta experiencia previa de OIT/Cinterfor genera en los actores que participan del proyecto
unanimidad de opinidn acerca de que este proyecto y el rol de OIT/Cinterfor constituyen un aporte

2 Ver: https://www.mtss.gub.uy/documents/11515/b053919d-f731-4d8c-8e71-baaec6f72306
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clave en lo que refiere a la expertise en el tema, posiciondndose como referentes técnicos
indiscutidos.

100. En cuanto a la alineacidn del proyecto con prioridades mas generales de OIT, en el marco de
su programa y presupuesto este proyecto se vincula con el Resultado 1: “Mds mujeres y hombres
tienen acceso a empleos productivos, trabajo decente y oportunidades de obtener ingresos”.

101. En este sentido, vale la pena mencionar lo que apunta uno de los entrevistados al respecto:

“En los ultimos afios el tema de la preocupacion por la formacion en general mds vinculada al trabajo,
con la vision de los cambios en el trabajo (que impulso la OIT desde el afio 2003) y el impacto que puedan
tener las tecnologias, la cuestion demogrdfica y la ecologia, ha generado una mayor preocupacion de
cémo responder a una demanda que va a ser distinta, que va a tener muchos cambios y como la formacion
profesional puede contribuir a mejorar las competencias de las personas en lo que son las competencias
del siglo XXI'y todo lo que estad tan presente hoy por hoy en general. En los dmbitos internacionales, esa
es la discusién.” (OIT/Cinterfor)

Aspectos generales

102.  En primer lugar, el disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico, teoria del cambio, estructura
légica, descripcion de objetivos, productos, actividades y analisis de supuestos y riesgos bien
explicitada y coherente, con algunas salvedades que se detallaran mas adelante.

103. Eldisefio de CETFOR Il parte de un diagndstico general del problema donde menciona que “La
calidad y pertinencia de las politicas publicas de empleo y formacién se ve permanente desafiada por
los cambios, cada vez mas acelerados, en la estructura y dindamica del mercado de trabajo, en las
tecnologias aplicadas a la produccidn y los servicios, en las formas de organizacién y gestion del
trabajo, la dindmica econdmica y comercial a nivel nacional e internacional, asi como por los procesos
demograficos y factores socioecondmicos. Dichos cambios suponen también un desafio a las
relaciones laborales, en especial en lo que refiere a la negociacién colectiva, en la medida que los
actores sociales deben actualizar la informacidn sobre los contenidos del trabajo, las caracteristicas
de los puestos y las competencias necesarias.”3

104.  Este diagndstico general relacionado con el rol de la politica publica ante los cambios en el
mercado de trabajo se aplica al contexto nacional verificando su pertinencia dada la dindmica del
didlogo social en cuanto a definicién de salarios y condiciones de trabajo y los cambios técnicos y de
organizacién del trabajo que se han dado en el pais sin contar con la actualizacion de las descripciones
ocupacionales.

105. Por otra parte, se detecta una falta de unicidad en la informacidn sobre el empleo y las
politicas de formacion.

106. Dado este diagndstico del problema desde OIT/Cinterfor y en didlogo con los actores
nacionales (INEFOP y MTSS) se propone “a) fortalecer la negociacién colectiva y a las estrategias de
desarrollo de capacidades (mediante la formacién y la certificacidén) en diversos sectores, mediante la
aplicacion de herramientas sectoriales para la evaluacion de cargos y b) disponer de un sistema de
informacién que brinde insumos confiables y adecuados a la toma de decisiones en materia de
politicas publicas de empleo y formacién.”4

3 PRODOC CETFOR FASE Il — OIT/Cinterfor 2018
* PRODOC CETFOR FASE Il — OIT/Cinterfor 2018
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107. Los objetivos generales son claros, responden a la identificacién del problema y los actores
tripartitos los identifican como prioritarios.

108. Cabe mencionar que, si bien hay acuerdo en la adecuaciéon general de la herramienta aplicada
para cumplir con el objetivo 1, se generan dudas en cuanto a la pertinencia de que el Instituto sea
quien aplique la parte de valoracidn de cargos a futuro.

109. Por otro lado, el alcance del objetivo 2 no estuvo tan claro entre todos los actores al inicio del
proyecto. Si bien, luego se llegd a un acuerdo en el que se consensuaron dénde iba a estar alojado y
los contenidos especificos asi como su utilidad, implicd un proceso de intensa negociacién.

110. En cuanto a la definicién de Marco Légico se constata que los productos propuestos son
necesarios y suficientes para cumplir con los objetivos, asi como las actividades son suficientes y
necesarias para llegar a los productos.

111.  La definicidn de supuestos y medidas de mitigacion fue atinada y muestra conocimiento del
contexto en el que se llevara a cabo el proyecto.

112. Los indicadores propuestos son adecuados para reflejar el avance del proyecto, tanto las
actividades, los productos como los objetivos inmediatos.

113. Cabe destacar positivamente que este disefio tomd en cuenta tanto buenas practicas como
lecciones aprendidas de CETFOR I, tanto en lo referente al alcance del proyecto, la planificacidon de
tiempos como la estrategia.

114. A modo de ejemplo de lecciones aprendidas de CETFOR | se puede mencionar:

i. elincorporar un comité de seguimiento estratégico en la forma de gestidn del proyecto para
viabilizar y agilizar decisiones politicas durante el proyecto,

ii. cambiar la metodologia de transferencia de conocimientos desde OIT/Cinterfor a INEFOP
(pasando de un formato de curso de CETFOR Il a otro de trabajo en duplas técnicos de
Cinterfor e INEFOP implementando la herramienta a sectores concretos) buscando ser mas
eficientes,

iii. cambiar la estructura de los cursos impartidos a los sectores en cuanto a tiempos. Se paso a
un formato de dos medias jordanas cada quince dias con un total de 120 hs presenciales y 30
a distancia en CETFOR I, a un formato con menos horas (60 hs presenciales y 3 hs a distancia)
pero mas intenso y concentrado en dos modulos de una semana cada uno de lunes a viernes
la jornada completa.

iv. a partir de la experiencia en CETFOR | pero también en el sector papelero y de la construccién
se fue ajustando la herramienta y los tiempos planificados incorporando los tiempos
institucionales y sectoriales

115. Laexperiencia de CINTERFOR en la aplicacidn de la herramienta, el trabajo interinstitucional y
con los actores sociales se vio reflejado en un disefio mas ajustado, realista y en la incorporacion de
supuestos que permiten prever y adelantarse a posibles inconvenientes que surjan en el desarrollo
del proyecto.

116.  Existe una opinidon compartida entre los entrevistados acerca de que, en el caso de CETFOR I,
tanto los objetivos propuestos como los tiempos y la estrategia elegida, en general, son coherentes y
estdn acorde a los intereses y tiempos institucionales.

“..yo creo que los objetivos estdn bien claros, desde lo metodoldgico es muy ordenado. Creo que son
buenos ejemplos y buenas prdcticas que se pueden adoptar después, una vez que esté la descripcion
pronta, llevarla al dmbito bipartito.... veo que es un proyecto que tiene objetivos muy claros, que tiene
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plazos que en esta fase se han venido ajustando con cierta flexibilidad por parte del equipo que coordina
el proyecto. Entiendo que hay objetivos y plazos que cumplir en un proyecto de estas caracteristicas y se
vienen realizando.”(MTSS)

117.  Sin embargo, un punto que no se tuvo en cuenta a la hora del disefio, tanto en el objetivo 1
como en el 2, fue contar con un tiempo previo al comienzo efectivo del proyecto necesario para
acordar con los sectores que formarian parte del proyecto en el caso del objetivo 1 y para ponerse de
acuerdo en el alcance especifico del objetivo 2.

118. El disefio del proyecto incluye un analisis por género y se propone desarrollar herramientas y
metodologias en un enfoque inclusivo y manteniendo la visidn de igualdad de oportunidades.

119. La perspectiva de género fue incorporada como eje transversal en el disefio y durante la
implementacion del proyecto se buscé una participacion paritaria, cuando fue posible.

120. Un caso particular de inclusidon de la perspectiva de género fue introducir mecanismos de
descripcién que sean neutras en cuanto al género, haciendo foco en la tarea y no en la persona que la
realiza.

121. Otra aplicacién concreta fue buscar activamente, desde el proyecto, la participacién de
mujeres tanto en el curso como en las CBET. Por ejemplo, dentro del sector alimentos se tomaron
acciones concretas para incorporar a una mujer al proyecto al visualizar que todas las personas
propuestas eran hombres.

122. No obstante, se evalla que hay que seguir trabajando en la inclusidn cotidiana de la
perspectiva de género en pos de la igualdad de oportunidades.

Objetivo 1

123. En cuanto al disefio del objetivo 1 (El MTSS, INEFOP y los actores sociales aplican las
capacidades desarrolladas en CETFOR | y utilizan las herramientas sectoriales para la valoracién y
evaluacidn de cargos en hasta tres sectores), desde INEFOP existen ciertas dudas sobre la pertinencia
de la valoracién de cargos en la drbita del Instituto. Se percibe que existen resistencias desde los
actores sociales, en particular desde las empresas debido a la posible futura asociacidén de este
componente con la negociacidn salarial y que no forma parte de las competencias especificas del
Instituto. En palabras de los entrevistados:

“Desde el principio yo estaba mds inclinada a la descripcion de cargos y la evaluacion de tareas. La
valoracion, que es un tema que hoy estamos revisando, no es un tema que INEFOP tenga que abordar
porque la valoracidn, desde los sectores, se asocia mucho a las categorias salariales y a la negociacion con
consejos de salarios, y no es un tema que INEFOP tenga que trabajar desde ese dmbito porque es un dmbito
de DINATRA. A su vez eso genera mucha resistencia en el trabajo de los sectores.”(INEFOP)

“la valoracién, me parece que no entraria tanto, nos pone en una situacion que no estd alineada a nuestros
cometidos. La certificacion de competencias y la formacion profesional es parte de la ley de INEFOP, estd
claro que es una de nuestras responsabilidades.” (INEFOP)

124. Se percibe como un paso que entra en un terreno que corresponderia a la DINATRA
(negociacion salarial).

“El primer producto y muy fuerte tiene que ser este, es el que ordena, actualiza, da luz a la persona que
estd ocupando un cargo, lo que tiene que hacer y qué se espera de él. Por otro lado nos da luz a nosotros
para saber donde meter las baterias de formacion. Lo otro es que no queda claro que, en el corto plazo, se
pueda trabajar y redondear un producto, queda como a la mitad. Antes (sin incluir valoracion) cerraria
mds. Si das ese paso, tenés que seguir hasta el consejo de salario, o por lo menos con una propuesta
concreta de cémo es esa correlacion.” (INEFOP)
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125.  Por otra parte, desde CINTERFOR y en términos de disefio se considera que la valoracién es
una etapa importante de la metodologia y que desde el punto de vista técnico da cierre al proceso de
descripcién y evaluacidn de puestos. Se considera que constituye un insumo técnico que puede ser
utilizado por ejemplo para el desarrollo de carreras y trayectos formativos.

126.  En cuanto a la planificacion de tiempos, como ya fue mencionado, falté tener en cuenta un
tiempo al inicio del proyecto para comunicar y acordar la participacién de los sectores, asi como para
considerar los tiempos institucionales de los distintos actores.

127. Es importante tener en cuenta esta primera etapa dada la falta de informacién por parte de
los sectores sobre que implica esta herramienta, para qué sirve y cuales son sus implicancias.

128. Debido a que esta fue la primera vez que se ofrecié la aplicacidén de la herramienta y no fue a
demanda de los sectores como en los casos anteriores, se constatd la necesidad de tomarse un tiempo
para difundir y explicitar las caracteristicas de la misma.

129. Si bien hay acuerdo de todos los actores involucrados, sobre la necesidad y utilidad de esta
herramienta, existen resistencias logicas por parte de los sectores dada la posible relacién entre esta
herramienta y los consejos de salarios. Estas resistencias se superan, en parte, comunicando las
caracteristicas, usos y alcances de la metodologia a todos los que van a estar involucrados en el
proceso (cdmaras, sindicatos y empresas). Por lo que se hace necesario destinar un tiempo a esta
difusion.

130. Por otra parte, un ejemplo de aprendizaje de CETFOR | que se aplico en el disefio de CETFOR
Il fue el cambio en la metodologia de transferencia hacia los técnicos de INEFOP. En este caso se
incorpord el trabajo en duplas entre técnicos de CINTERFOR y de INEFOP para llevar adelante la

descripcién y valoracion de cargos en sectores concretos. Este cambio fue bien valorado por los
equipos técnicos.

“En el CETFOR 1 la bajada del proyecto a los niveles técnicos estaba mucho mds distanciada. ... Pero, ahora
en esta segunda, estd mds clara, hay mds técnicos que son los que después tienen que desarrollar esto que
estdn involucrados. Antes se involucraron solo en una capacitacion pero despegada de todo lo demds...
Ahora todos los técnicos estdn participando en todo porque hay un técnico apoyando a cada sector con
una contraparte de OIT. Eso dejé mds claro la posibilidad de la transferencia metodoldgica.” (INEFOP)

131.  Con algun matiz en la implementacién, esta forma de trabajo es bien valorada como forma de
transferencia tanto por los técnicos de INEFOP como de OIT/Cinterfor.

Objetivo 2

132. Enelobjetivo 2 (el MTSS, INEFOP y los actores sociales, disponen de un sistema de informacidn
para el empleo que incluye variables relevantes de oferta y demanda laboral utiles para la toma de
decisiones y la consulta de usuarios) hubieron algunas dificultades de comprension del contenido
especifico del sistema.

133. Pese a esto, una vez definida la estructura del sistema se prevé poder cumplir con lo
planificado.

Monitoreo y evaluacion

134. Como lo sefiala el documento del proyecto, el especialista en Formacion Profesional de
OIT/Cinterfor es el responsable técnico en las actividades de seguimiento y evaluacion del proyecto,
asi como el coordinador del proyecto presenta mensualmente un informe de avance de las actividades
del proyecto.

135. El disefio del proyecto prevé esta evaluacion intermedia al aifio de ejecucidn y otra evaluacion
final independiente.
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136. La tarea del equipo técnico responsable de la sistematizacién ha permitido contar con
informacién precisa y oportuna, insumo imprescindible para dar seguimiento durante todo el proceso.

137. Un punto que esta evaluacion sefiala como debe del sistema de monitoreo y evaluacion es
evaluar un tiempo después de finalizado el proyecto para poder valorar la sustentabilidad efectiva del
proyecto, los impactos en los distintos sistemas y subsistemas en los que deberia haber generado
cambios y las externalidades positivas y/o negativas que podrian haber surgido.

Productos y resultados

138. En términos generales, si bien desde OIT/Cinterfor se estd cumpliendo en tiempo, calidad y
cantidad con los productos y resultados previstos para este primer aiio de ejecucidn, el no cumplirse
en su totalidad con el supuesto de que el MTSS e INEFOP establezcan un mecanismo de gobernanza
para la aplicaciéon de las herramientas sectoriales de valoracidn de cargos pone en riesgo la
consecucion del objetivo 1 de forma éptima.

139. Lo mencionado en el disefio en cuanto a la falta de prevision de un momento previo a la
ejecucién de los dos objetivos, se reflejé en la ejecucion en un atraso en el comienzo, que logré
superarse re-organizando los tiempos y sin alterar la fecha de finalizacién del proyecto, pero
impactando en el tiempo total de ejecucidén y por tanto en los niveles de exigencia.

Valoraciones por dreas de resultado previstas:
V. Objetivo 1: El MTSS, INEFOP y los actores sociales aplican las capacidades desarrolladas
en CETFOR | y utilizan las herramientas sectoriales para la valoracion y evaluacion de
cargos en hasta tres sectores.

140. El primer producto previsto para la consecucion de este objetivo es un Manual de definicion
de roles y funciones de la unidad de gobernanza constituida para la evaluacién de tareas.

141. Segun el Informe Intermedio de Resultados “Las actividades intermedias para el logro del
producto fueron realizadas. Se elaboré el producto con propuesta de disefio organizacional. INEFOP
se encuentra en proceso de reestructura, por lo que aun no se conformé la unidad. Si se identifico la
incorporacién de una técnica referente a la gerencia de empleo que es donde se encuentra alojado.
El proyecto se encuentra dando seguimiento a este proceso de cambio”.

142. Por tanto, se cumplid con el producto estipulado pero no se cumplié el supuesto de
implementacidn previsto “Se conforma la unidad de gobernanza del proyecto”.

143.  Si bien se constata acuerdo en que este es un punto clave para la sostenibilidad del proyecto,
no existe tal acuerdo en la incidencia que tiene durante la ejecucidn del proyecto y sus resultados
inmediatos.

144. Es decir, existe la idea de conformar una unidad de gobernanza para cuando finalice el
proyecto, pero no se estdn tomando las decisiones necesarias de forma oportuna para que las
personas que conformardn esa unidad puedan cumplir de forma dptima con la transferencia de la
metodologia.

145. El segundo producto previsto para el objetivo 1 es “Informe de ejecucion del curso intensivo
de nivelacién para aplicacién de herramientas sectoriales”.

146.  El curso taller comprendid un total de 60 horas presenciales y 3 a distancia. Las horas
presenciales se distribuyeron en dos semanas de lunes a viernes. El horario fue de 9y 30 a 15y 30
horas.
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147. Segun el Informe intermedio de resultados “Las actividades intermedias para el logro del
producto fueron realizadas. En base al andlisis de la experiencia de CETFOR |y al intercambio con el
CCT se ajustd y disefid para dos semanas el curso de transferencia metodoldgica. Se trabajé para la
incorporacién de técnicos y referentes de otras dreas de INEFOP y participacion equitativa de los tres
sectores involucrados. La respuesta fue positiva, el curso se realizd en dos bloques presenciales y uno
virtual. Conté con la participacion de 31 técnicos y referentes (18 mujeres y 13 hombres).”

148. La evaluacién del curso por parte de los participantes fue muy positiva. Entre quienes
asistieron al dltimo dia del curso se realizé una encuesta anénima de satisfaccién5 donde el 32% hizo
una evaluacidn general del curso como “Excelente” y un 68% como “Muy bueno”.

149. Segun el Informe de realizacién del Curso-Taller para el disefio e implementacion de
herramientas sectoriales de gestidn de competencias “Cabe subrayar que el grupo y en particular los
actores sociales de los 3 sectores demostraron un gran interés y compromiso que se vio reflejado en
la asistencia, el respeto de los horarios, la participacion activa de todos los involucrados, las preguntas
y aportes en plenaria y en los grupos y particularmente en el trabajo en subgrupos sectoriales de las
tarde que fue muy productivo, tanto desde el punto de vista del aprendizaje (para contextualizar y
aplicar) como desde la 6ptica de los avances que se fueron realizando .”

150. Una dificultad detectada por el equipo técnico fue la imposibilidad de poder preseleccionar a
quienes participarian de los talleres, como estaba previsto, con criterios relacionados a la
homogeneidad de los saberes previos. Cada sector e institucién designd a quienes participarian seguin
las designaciones en los espacios de trabajo del Proyecto y las plazas disponibles.

151. Los técnicos de los sectores que fueron entrevistados en el marco de esta evaluacién también
expresan satisfaccién con los cursos y con la modalidad tedrico-practica en particular.

152. Se destaco el hecho del manejo de los talleres como para generar clima de didlogo entre los
participantes, propiciando el debate y el trabajo conjunto.

153. Se destaca como externalidad positiva de los cursos el propiciar un didlogo horizontal y sobre
un objetivo comun entre empresarios y trabajadores, generando una instancia de cooperacion.

154. La salvedad expresada por algunos participantes con respecto a los cursos fue en cuanto a la
dedicacién horaria exigida y las dificultades para poder cumplir.

“Estd bueno. El tema es que requiere una dedicacion bastante importante. Yo estoy a disposicion de la
Cdmara, pero pienso en otras personas que estdn en ochenta mil cosas. Les pedis que dedique dos
semanas, separadas pero enteras, a eso, de mafiana y de tarde.” (CBET)

155.  El tercer producto previsto para el objetivo 1 es “Informe con el plan de aplicacion de las
herramientas sectoriales en hasta tres sectores escogidos”.

156.  Se estd trabajando activamente con tres sectores: 1) Medios de comunicacién a través de la
camara agrupada en la Asociacién Nacional de Broadcasters Uruguayos (ANDEBU) y el sindicato en la
Asociacion de la Prensa Uruguaya (APU) y Federacién Uruguaya de Trabajadores de la Television y
afines (FUTTVA). 2) Elaboracion de alimentos, representados por la Cdmara Industrial de Alimentos
(CIALI) y los trabajadores en la Organizacién Nacional de Obreros del Dulce ramas y afines (ONODRA)
y 3) Tecnologias de la informacidn representada por la Cdmara Uruguaya de Tecnologias de la
Informacién (CUTI) y los trabajadores agrupados en la Federacion Uruguaya de Empleados de
Comercio y Servicios (FUECYS).

157.  Segun el informe intermedio de resultados “Desde el Proyecto se apoyd para dar inicio con las
actividades de la concrecion de los sectores para trabajar en la metodologia realizando instancias de

5 Para ver informacion detallada de la encuesta ver ANEXO con resultados de la encuesta de satisfaccion.
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presentacion e intercambio con posibles interesados. Si bien el trabajo con los sectores estaba
previsto desde el inicio del Proyecto, el mismo, recién inicié en febrero de 2019, a causa de los tiempos
de consulta y negociaciéon interna en los sectores. ... Se conformd un grupo de tres técnicos que
trabajan en coordinacién, bajo una propuesta metodolégica que avanza articuladamente en los
distintos productos necesarios para alcanzar las descripciones y valoraciones al final del proceso. En
paralelo se trabaja con los técnicos de INEFOP para la transferencia metodolégica, esto implica ir
desarrollando estrategias de transferencia técnica para la apropiacion final del proceso.”

158. En cuanto a la planificacién de tiempo, como ya fue mencionado, los meses del afio 2018
fueron utilizados para informar y negociar con los sectores, con lo cual se logré empezar el trabajo
efectivo en febrero del afio 2019. Si bien se logré redefinir el calendario y cumplir con los productos
previstos sin modificar la fecha de finalizacidn del proyecto, este retraso obliga a comprimir el tiempo
de trabajo efectivo con los inconvenientes en cuanto a carga de trabajo que esto implica.

159. El hecho de no haberse previsto un tiempo para informar y acordar con los sectores también
impacto en el tiempo que tuvieron los sectores para decidir si participar o no. Desde los sectores se
menciond que el tiempo establecido para responder sobre si se tiene interés de participar desde que
se informa de esta posibilidad es muy corto teniendo en cuenta los acuerdos que implica esto a la
interna de cada actor social y luego los tiempos de negociacion bipartita.

“Lo que hubiera hecho distinto es, entre que se propone la participacion y te dicen que participes o no, hay
muy poco tiempo. Desde que se comunica que estd este proyecto y que vos te tenés que postular como
sector, en conjunto, para participar de esto, para CUTI por ejemplo el tiempo que teniamos para contestar
era de dos semanas.”(CBET)

160. El dedicarle mas tiempo a explicar la herramienta quizds hubiera mejorado luego los
resultados de la capacitacion y el proceso minimizando los tiempos de explicacién y temores sobre los
alcances de la herramienta.

161. Cdémo ya se hizo mencidn en el producto 1, se detecta la preocupacion por parte de los
involucrados directamente del proceso, tanto en CINTERFOR como en INEFOP, de la poca
disponibilidad de tiempos de los técnicos de INEFOP que deberian ser los protagonistas del proceso
dado que se espera que sean quienes continten con el proceso en el futuro.

“Laidea era que los técnicos de INEFOP que nos acompafian estuvieran presentes en la tarde para trabajar
con los equipos y con nosotros. La realidad es que después fue mds lo que no estuvieron que lo que
estuvieron. Eso en la primer semana. Después ellos mismos visualizaron que hubiera estado bueno, en la
segunda semana presencial, haber estado en todo el dia, no solo en la parte prdctica, sino también en la
parte conceptual porque se daban discusiones que se las perdian. Pero, por diferentes motivos, tampoco
estuvieron presentes. ... Lo que percibimos ahi fue que esto es una cuestion en la que no estd claramente
definida la dedicacion que ellos le van a dar y la priorizacion que le dan dentro de la gerencia.”
(OIT/Cinterfor)

“Ahora estamos en un momento de transferencia, los equipos de CINTERFOR nos hacen la transferencia

técnica a INEFOP. En ese sentido estamos transitando por esta transferencia, donde todo lo que saben lo
tiene CINTERFOR y nosotros estamos acompafiando pero con el mismo volumen de trabajo de siempre.
Esto se suma. ... estd buenisimo y es util para INEFOP y la transferencia seria mucho mds exitosa en la
medida que nosotros le pudiéramos dedicar pienso y tiempo. Pero no de la manera como seguimos
trabajando, con el mismo cumulo de trabajo. La idea es que se pueda transitar un proceso de apropiacion
de la herramienta.” (INEFOP)

“El problema de las estrategias de transferencia es que si no hay una decision fuerte para que la gente lo
aprenda y lo maneje como herramienta, esto se queda. No son herramientas sencillas, son herramientas
que tu las puedes comprender en un curso de una semana pero si no las trabajds en el dia a dia, no se
aprenden. Son herramientas sociales y las herramientas sociales, por esencia, no son inmodificables y
rigidas. Entonces, ahi es donde estd el punto, si INEFOP no define un equipo con la responsabilidad y con
el mandato de recibir todo eso, probablemente vamos a tener al proyecto y otra vez nos van a decir quién
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sabe hacer evaluacion de puestos y nadie va a levantar la mano. Ese es el trabajo y tal vez uno de los
puntos mds fuertes ahora. Hasta el momento, todavia no hemos visto configuraciones claras a nivel
institucional y responsabilidades claras a nivel institucional de que esto va a ocurrir.” (OIT/Cinterfor)

162. Desde INEFOP se valora el cambio en la metodologia con respecto a CETFOR | como ya fue
mencionado, pero existe un matiz en cuanto al lugar fisico de trabajo. Se tiene la percepcién de que
de haber mayor acceso cotidiano a los técnicos de CINTERFOR la transferencia podria ser mas exitosa.
Sin embargo, la aplicacién de esta sugerencia no es viable por parte de Cinterfor, ademas de que no
modifica las condiciones de trabajo de los técnicos de INEFOP en cuanto a disponibilidad de tiempo
para dedicarle al proyecto.

163. Laidea original y segun el prodoc “OIT/CINTERFOR impartira la capacitacion y acompafiard a
los equipos durante la aplicacion de las herramientas metodolégicas en cada sector. El
acompafiamiento técnico que ofrecerd el equipo del proyecto resolverd las dudas metodoldgicas y
facilitara soluciones para su aplicacién contextualizada en cada uno de los sectores”.

164.  Apartir de las entrevistas se perciben distintas interpretaciones con respecto a la metodologia
de transferencia. Por un lado, desde INEFOP se valora el poder estar involucrado en el proceso para
poder lograr expertisse en la herramienta pero no se tienen las condiciones para dedicarle el tiempo
necesario al proceso.

165. Al detectarse esta situacion se hicieron gestiones para que el equipo técnico de INEFOP
pudiera participar mas activamente en la segunda parte del curso, pero por diversas circunstancias
tampoco pudieron participar con la intensidad que se esperaba.

166. Por su parte, desde Cinterfor al no encontrar disponibilidad de tiempo del equipo técnico de
INEFOP se prioriza el mantener la calidad del producto tomando las riendas del proceso y alejandose
del rol de acompafamiento técnico pasando a liderar. Esta situacion, a su vez, desde los técnicos que
estan aprendiendo la metodologia se genera una sensacidon de “quedar afuera” del proceso y las
instancias de aprendizaje practico.

167. En definitiva, esta evaluacién encuentra que faltd decisién por parte de las autoridades de
INEFOP previa al comienzo del proyecto para habilitar a los técnicos del Instituto a dedicarle el tiempo
y dedicacién necesaria.

168.  Elcuarto producto previsto para el objetivo 1 es “Informe de resultados del acompanamiento
técnico en las aplicaciones de las herramientas en hasta tres sectores”.

169. Segun el informe intermedio de resultados “El trabajo con los tres sectores se inicié con la
realizacion de las primeras CBET en febrero de 2019. Se desarrollaron las distintas secciones de apoyo
... Por otro lado, en el desarrollo de los productos de la metodologia se encuentra la realizacién del
formulario de relevamiento y su aplicacién a nivel del sector. Actualmente nos encontramos apoyando
a INEFOP en el intercambio con la empresa contratada para disefiar el instrumento y que quede
concluido dentro de la gestion de los productos de INEFOP, y asi lograr mayor apropiacidn dentro de
las distintas dreas del Instituto. A solicitud del MTSS e INEFOP se incorpord un cuarto sector (Pesca
Industrial) para realizar un pre diagnéstico de su posible incorporacion a este proceso. Se acordo la
realizacion de un conjunto de instancias que se resumen en el Informe presentado al Comité de
Seguimiento estratégico del proyecto.”

170.  Este producto no estd previsto que concluya en este primer afio pero se ha venido avanzando
conforme al calendario.

171. Cabe mencionar la incorporacion de sector pesca industrial que no estaba previsto al inicio del
proyecto. Mediante una reorganizacion del presupuesto del proyecto se decidié incorporar este nuevo
sector. No forma parte de esta evaluacién porque aun esta en periodo de negociaciéon con las
instituciones y actores sociales y no comenzo su ejecucion.
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172.  Enrelacidn al desarrollo del trabajo con los distintos sectores se constata el normal desarrollo
del sector de TICs, mientras que en Alimentos y Medios se estan presentando algunas dificultades.

173.  En el caso del sector de alimentos se dieron conflictos entre empresarios y trabajadores (y a
la interna del sindicato) que nada tienen que ver con el proyecto pero afectaron el desarrollo del
mismo. Cabe destacar que, desde el proyecto, con participacién tanto de Cinterfor como de INEFOP
se esta haciendo todo lo posible por destrabar la situacién y seguir con el proceso.

174. En el sector de medios aun no estd claro o al menos no es explicito qué es lo que dificulta el
avance. Un punto a tener en cuenta es que las empresas comenzaron el proceso sin tener claro los
alcances del proyecto. Al ser una propuesta que venia desde INEFOP algunas personas asumieron que
se trataba de capacitacidn y esto estd generando ruidos a la hora del trabajo concreto.

ii. Objetivo 2: El MTSS, INEFOP y los actores sociales, disponen de un sistema de informacion
para el empleo que incluye variables relevantes de oferta y demanda laboral ttiles para la
toma de decisiones y la consulta de usuarios.

175. Tal como se explicita en el Informe de resultados, “En lo relativo al objetivo dos, se esta
trabajando articuladamente desde el inicio con la unidad de Evaluacién y Monitoreo de INEFOP, para
que los productos, una vez finalizados sean apropiados por la Institucion. También participan
activamente el drea de Empleo, Empresas y en alguna instancia se incorporé Formacion Profesional.
El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social participa a través de la Divisidn de Formacion Profesional,
la Unidad de Estadistica y la Unidad de Tecnologia de la informacién. Las instancias de intercambio
fueron muy participativas y se lograron acuerdos para avanzar.”

176.  El primer producto del objetivo 2 es un “Documento propuesta estructura del sistema de
informacién para el empleo (SIE) y propuesta sistema informatico”

177. Segun el Informe de Resultados “Se comenzd con una revisidon y sistematizacién de las
experiencias internacionales. Se realizaron varias instancias e intercambios con técnicos de MTSS e
INEFOP definiendo el alcance y caracteristicas de este trabajo. Se logré acuerdo sobre el mismo,
avanzando sobre las posibilidades reales de la informacidon que se pueda presentar en el SIE. Se
conformd un equipo técnico de referencia para que le pueda dar continuidad al trabajo y actualmente
se estd llevando adelante el andlisis para recoger la informacion de los distintos registros. Luego de
dos talleres ampliados se aprobd la primera versién de la estructura del sistema. Se establecid
contacto con el Banco de Prevision Social, para analizar la posibilidad de tener un acuerdo de trabajo
conjunto. El intercambio tuvo muy buena receptividad.”

178. Como ya se menciond, al inicio del proyecto hubieron algunas dudas y desencuentros en
relacién al contenido, alcance y ubicacion del SIE. Sin embargo, luego de una serie de intercambios
con las distintas instituciones involucradas se logré un acuerdo en torno a las caracteristicas
especificas que tendria el sistema.

“Hubo muchas reuniones de acuerdo porque habia como un mal entendimiento relativo a desde donde y
para qué arrancaba esto. Desde el ministerio, pensaban que tenia mds que ver con un apoyo a lo que era
la pdgina del desarrollo de la web de ellos de VIA TRABAJO. Hubo como un par de meses que fue como un
ida y vuelta entre INEFOPy el MTSS para ver el alcance de esto y qué implicaba, hasta que quedd apropiado
(mds que nada en INEFOP).”(OIT/Cinterfor)

“Primero iba a ser una especie de visualizador de indicadores que después fue mutando bastante. Ahi me
parece que lo que habia, cuando yo llegué, era un problema de gestion del proyecto. El proyecto estaba
como estancado. A medida que se fueron uniendo un poco mds las partes (MTSS, INEFOP y CINTERFOR) y
empezaron a hablar el mismo lenguaje, yo creo que mejoré mucho la coordinacion y a partir de ahi,
empezaron a surgir frutos.” (Consultor)
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179. Luego de acordar la estructura del SIE se conformé un equipo técnico que dara seguimiento a
esta parte del proyecto y se comenzé a trabajar sobre las posibles fuentes de informacién, la calidad
de la misma y su disponibilidad.

180. A priori pareceria que existen buenas avances en este aspecto en cuanto a la buena
disposicion para compartir informacion. Sin embargo, la cantidad y calidad de la informacion
disponible tiene dificultades que restringen las posibilidades de publicacién.

181. Algunos entrevistados, si bien le ven la posible utilidad a esta herramienta todavia no hay un
total convencimiento y cabal comprension de su alcance.

“En el componente 2 de este proyecto no logro visualizar bien la metodologia y los avances. Me parece
que para el componente 2 del proyecto, en la evaluacion intermedia, no tengo claro si estamos yendo por
el camino mds ajustado. Capaz que lo vemos mds en la evaluacion final. Era algo que estaba planteado de
una manera al principio y después sufrié algunas modificaciones. Se estdn desarrollando algunos
componentes que no me quedan muy claros.”(INEFOP)

Factores que han contribuido para el alcance de los resultados

182.  Un factor clave para la consecucién de los resultados y compartido por los entrevistados, es
la experiencia de trabajo de OIT/Cinterfor con las instituciones involucradas (INEFOP y MTSS), con los
actores sociales y en la aplicacién de la metodologia especifica para el caso del objetivo 1.

“La calidad del equipo que lleva adelante esto, que coordina CINTERFOR, es muy bueno, tienen muy
incorporada toda la metodologia y también ya conocen los actores, a nosotros. Eso contribuye mucho al
logro de los objetivos, no es nada desconocido. Eso facilita todo.”(INEFOP)

“..ellos (OIT/Cinterfor) conocen el mundo de las politicas publicas de empleo muy de cerca, hace mucho
tiempo que trabajan con nosotros y entonces conocen, no solo a los actores, sino a las personas, los
riesgos, lo tienen muy claro.” (INEFOP)

“Creo que el personal de Cinterfor estd realmente impulsando el proyecto, tiene muchisima iniciativa para
las actividades.”(CBET)

183.  En particular se reconoce en OIT/Cinterfor una vocacion por el trabajo con los actores sociales
fomentando el didlogo social durante todo el proceso y un reconocimiento de la neutralidad y
autonomia técnica.

184.  Por otra parte, se reconoce como un valor el conocimiento que los técnicos de INEFOP tienen
de los actores sociales, producto del trabajo en otras lineas del Instituto. Esto ha aportado
positivamente tanto en el relacionamiento cotidiano como en los momentos en que hubo alguin
problema a resolver.

185. Con respecto al formato de gestién del proyecto se previd la conformacion de una Unidad
Ejecutora (UE- a cargo de Cinterfor) que se encarga de disefiar, programar, ejecutar y hacer
seguimiento y evaluacién de las actividades previstas. Dicha unidad suministra informacién periédica
sobre el avance del proyecto a partir del plan de implementacion y facilita la informacidn que le sea
requerida sobre la ejecucion del mismo.

186.  Para dar seguimiento a las actividades se conformd un Comité Coordinador integrado por la
Unidad ejecutora, representantes técnicos de los objetivos en INEFOP y representantes técnicos de la
DINAE.

187. Como novedad del CETFOR Il y dando respuesta a una leccidn aprendida en CETFOR | se agrego
un nuevo ambito llamado Comité de seguimiento estratégico integrado por representantes politicos
de las instituciones involucradas.
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188. La estructura de gestion ha resultado eficiente, tanto en cuanto a la ejecucién del proyecto
por la UE, como en el funcionamiento del comité coordinador para mantener la comunicacién y
asegurarse la toma de decisiones oportunas a través del comité estratégico.

189. Los procesos de monitoreo y evaluacién de los proyectos ha permitido a OIT/Cinterfor
aprovechar al maximo la experiencia acumulada a través de la sistematizacién de buenas practicas y
lecciones aprendidas que son tomadas en cuenta en los proyectos sucesivos.

190. Por otro lado, existe un consenso entre los entrevistados sobre la exigencia de OIT/Cinterfor
en cuanto al cumplimiento de los tiempos del proyecto. Si bien esto es una exigencia que no siempre
estd en consonancia con las practicas habituales de las instituciones o actores sociales, se vive
positivamente. Por un lado porque ven que se cumplen las metas, y por otro lado porque se sienten
apoyados por OIT/Cinterfor para lograrlo.

“Entiendo que hay objetivos y plazos que cumplir en un proyecto de estas caracteristicas y se vienen
realizando.”(MTSS)

“En este caso CINTERFOR exige cumplir los plazos y eso estd bueno, sobre todos para nosotros que estamos
con muchas actividades, mucho volumen de trabajo”. (INEFOP)

Factores que han limitado el alcance de los resultados

191. Un elemento que podria limitar el alcance de los resultados, como ya se ha mencionado, es el
tiempo que insumid al principio del proyecto poner en marcha efectivamente el proyecto. Si bien, se
re-planifico el proyecto manteniendo los tiempo y hasta el momento no ha afectado el desarrollo del
mismo, el aumento de exigencia que esto implica podria redundar en alguna limitaciéon en la
consecucion de los resultados previstos.

192. En el objetivo 1, el hecho de no haber dedicado el suficiente tiempo a transmitir a todos los
actores los alcances y objetivos de la herramienta estd generando dificultades en algunos sectores
debido a incertidumbres generadas por la falta de informacion.

193. Un factor que ha limitado el alcance del proyecto en cuanto a la transferencia de la
herramienta desde OIT/Cinterfor hacia INEFOP ha sido la poca disponibilidad de tiempo para dedicarle
al proyecto por parte de los técnicos designados de INEFOP.

194. Se valora muy positivamente el equipo de coordinacion y gestion de CETFOR Il. Se destaca el
profesionalismo con el que se gestiona el proyecto, el seguimiento, la coordinacién y el compromiso
con el cumplimiento de los productos en cantidad, calidad y tiempo.

195. Pero también es de destacar la capacidad de adaptacion y flexibilidad frente a situaciones
puntuales que exigieron intervenciones no previstas.

196. En cuanto a la designacién de recursos humanos, desde Cinterfor y utilizando una leccién
aprendida de CETFOR | se hizo un esfuerzo por una mejor utilizacidn de los recursos disminuyendo la
estructura fija y aumentando la contratacidn externa. Trabajar con contrataciones externas posibilita
a su vez tener mayor flexibilidad y capacidad de reaccidn ante imprevistos.

197. Desde INEFOP la designacion de recursos humanos para participar del proyecto, como ya se
menciond, ha sido un punto controversial. Desde los actores involucrados mds directamente se
percibe que no se esta siendo del todo eficiente en el aprovechamiento de lo invertido en el proyecto,
en tanto no estan dadas las condiciones necesarias para que el equipo le dedique todo el tiempo que
el proyecto requiere.
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“Tampoco se dimensiona el tiempo, la dedicacion que hay que ponerle. Por eso hay veces que el consejo
no entiende que se justifique contratar mds gente o contar con equipos. Ahi no se entiende, si estds
poniendo un monton de plata, podés presuponer que es un interés del instituto y es una linea en la que
quiere avanzar, desarrollar y multiplicar en otros sectores. Pero a la vez no le das recursos que lo
sostengan.” (INEFOP)

“No, recursos humanos definitivamente no (en cuanto a eficiencia en la asignacion de recursos). Faltan.
Se hizo toda una planificacion de donde se iba a alojar el proyecto, de crear una unidad dentro del drea de
empleo para llevar adelante esto. Todo eso no se hizo. Se hizo el diagndstico y el disefio pero no se llevo
adelante. Tenemos serios problemas de rotacion de personal en el drea y, por lo tanto, en este proyecto.”
(INEFOP)

198. Algunas dificultades en lograr la participacidon sostenida y de actores claves desde los sectores
deriva en un problema de eficiencia, dado que uno de los objetivos del proyecto es dejar capacidades
instaladas en los sectores. Si no se logra la participacion esperada por personas que puedan hacer uso
de ese expertise en un futuro la relacién costo beneficio disminuye.

“Este es un proyecto que estd solventado por INEFOP y que todos los que estdn involucrados queremos
que deje capacidades instaladas en los tres sectores que integran el consejo directivo de INEFOP porque
es fortalecer al propio INEFOP. Vos fortalecés al sector trabajador con técnicos que saben levantar perfiles
y pueden trabajar en una negociacion y en una definicion de cargos desde la mirada de los trabajadores,
y el mismo espejo lo tenés en el sector empleador con las cdmaras y sus técnicos, y lo mismo desde el
Ministerio de Trabajo para hacer el tripartismo en este caso.” (INEFOP)

199. Respecto a los recursos financieros hay acuerdo entre los distintos actores de que hay un
manejo muy profesional y transparente desde Cinterfor.

200. En cuanto a los resultados obtenidos hasta el momento y la previsidn de sostenibilidad de lo
conseguido durante el proyecto hay algunos items que ya han sido esbozados en los capitulos
precedentes que se retomaran y otros que corresponden exclusivamente a posibles escenarios
futuros que puedan impactar en la sostenibilidad.

201. Cabe aclarar que tanto el impacto como la sostenibilidad de las acciones y resultados
alcanzados no dependen enteramente del proyecto ni del rol de OIT/Cinterfor en el mismo.

Impacto

202. Dado que se trata de una evaluacion intermedia todavia no se espera encontrar impactos. Sin
embargo se viene cumpliendo con lo esperado hasta el momento y, en términos generales, cabria
esperar que se cumplan los objetivos del proyecto en tiempo, cantidad y calidad, con las salvedades
gue ya han sido expresadas.

Sostenibilidad

203.  El proyecto formuld tres supuestos de sostenibilidad, a saber: i) Promocidn de la cultura del
trabajo y la negociacién colectiva son objetivos centrales del Ministerio del Trabajo; ii) El nivel de
didlogo social con miembros del Consejo de Direccidon de INEFOP es fluido y canalizado con el Comité
Coordinador del proyecto vy iii) MTSS e INEFOP establecen un mecanismo de gobernanza para la
aplicacion de las herramientas sectoriales de valoracion de cargos.

204. En cuanto al primer supuesto, si bien en la actualidad la promocién de la cultura del trabajo y
la negociacion colectiva son objetivos centrales del MTSS, al encontrarnos en afio electoral existe el
riesgo de que este supuesto deje de cumplirse el afio que viene, incluso antes de finalizar el proyecto.
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205. Siendo la negociacidon colectiva un tema sensible politicamente, existe la incertidumbre con
respecto a la continuidad de esta linea de politica publica si se diera un cambio de signo politico en las
proximas elecciones nacionales.

“Preocupa quién gane las elecciones porque este es de los proyectos politicos bien importantes entre otras
politicas”. (INEFOP)

206. El segundo supuesto (El nivel de didlogo social con miembros del Consejo de Direccidn de
INEFOP es fluido y canalizado con el Comité Coordinador del proyecto) se viene cumpliendo sin
dificultades. El Comité de Seguimiento Estratégico conformado por miembros del Consejo Directivo y
la Secretaria Ejecutiva de INEFOP y por Gabriela Rodriguez por la DINAE ha contribuido positivamente
en este sentido.

207.  Eltercer supuesto (MTSS e INEFOP establecen un mecanismo de gobernanza para la aplicacion
de las herramientas sectoriales de valoracidn de cargos) es el que ha sido mas controversial con
respecto tanto a la ejecucién, como ya se ha mencionado, como en lo relativo a la sostenibilidad.

208. Tal como lo explicita el Informe de Resultados “INEFOP se encuentra en proceso de
reestructura, por lo que aln no se conformo la unidad. Si se identificé la incorporacién de una técnica
referente en la gerencia de empleo que es donde se encuentra alojado.”

209. Desde el Consejo directivo de INEFOP se interpreta que este mecanismo de gobernanza es
algo a evaluar luego de finalizado el proyecto.

“Yo creo que eso nos va a generar, en algun momento, una reorganizacion de algun drea o de alguna sub-
drea, para tener especificamente esa fortaleza concentrada en un drea y que los temas pasen
especificamente por eso y no genéricamente dentro de una gerencia mds amplia. En este momento esto
no estd definido de esa forma porque no hemos llegado a plantearlo internamente y porque para que
llegue el momento, primero va a haber que terminar con la sequnda fase, pasar raya, ver qué capacidades
nos quedaron y, a partir de eso, definir si podemos ir en esa linea. Cualquier tema de estos, para que tenga
una fortaleza propia dentro del instituto, tiene que tener un responsable especifico de ese proyecto y gente
que esté involucrada con ese tema y no que tenga eso como algo mds. Porque si tiene eso como algo mds,
el proyecto se cae.”(INEFOP)

210. Desde los equipos técnicos y gerenciales se vive la indefinicién de esta area de gobernanza
como una amenaza a la sostenibilidad del proyecto. Cémo ya fue mencionado, el hecho de no contar
con recursos humanos exclusivos o con tiempo suficiente para dedicarle a la transferencia de la
herramienta pone en riesgo la cabalidad de la transferencia.

211. Ademds, en el escenario actual se ve un riesgo en la falta de recursos humanos en cuanto a la
posibilidad futura de atender posibles demandas de sectores nuevos o la ampliacidon de sectores con
los que ya se trabajo.

212. Con respecto a la forma organizacional que se dé al drea que se haga cargo de seguir
implementando la metodologia hay distintas visiones. Si bien la gerencia de empleo es donde estan
los técnicos que se han capacitado en CETFOR | y estan formando parte de CETFOR I, existen dudas
con respecto a su ubicacion futura. Hay quienes consideran que deberia ser un area transversal dado
gue la informacidn generada deberia ser de utilidad para otras areas de INEFOP y siendo un area
transversal habria mas probabilidades de que la herramienta permee en otras gerencias.

213. Lo que surge de la evaluacion es la necesidad de que el Instituto dé sostén en cuanto a
disponibilidad de recursos humanos durante el proyecto y planifique, en virtud de las posibilidades y
necesidades, la mejor forma de organizar el drea que quede a cargo de la implementacion de la
herramienta.

214.  Otrotema fundamental para que la herramienta se siga utilizando y se sumen nuevos sectores
es lograr el interés por parte de las organizaciones. Al inicio del proyecto se constatd que la adhesion
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de los sectores no es automatica ni undnime, existen miedos y resistencias que habra que ir superando
si se quiere tener una actitud proactiva.

“Para la sostenibilidad de esto, lo fundamental son dos aspectos: uno es el interés por parte de las
organizaciones de las partes en que esto es una herramienta que les sirve. Nosotros estamos tomando un
recorte en cada uno de estos tres sectores, por lo cual deberian replicar y continuar ellos, por su cuenta, al
finalizar el proyecto. La idea es que lo amplien con el apoyo de INEFOP, no con nosotros. A ellos les queda
la metodologia, las herramientas y los instrumentos. Les queda hasta una web (dindmica, flexible) y con
las capacidades para poder actualizarla.”(OIT/Cinterfor)

215.  Por ultimo, con respecto a la sostenibilidad del objetivo 2 se percibe que existen buenas
posibilidades de que se llegue a tiempo con el sistema funcionando, que se actualice la informacion
periddicamente y tenga su utilidad. Lo que aun no hay certeza es con respecto al desarrollo futuro del
sistema.

216. El proyecto CETFOR Il estd alineado con las prioridades nacionales marcadas por el MTSS para
el quinquenio 2015-2020, en concreto se enmarca dentro de lo que esta administracidn ha establecido
como promocidn de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo”.

217. CETFOR Il también esta alineado con los objetivos de OIT/Cinterfor.

218. El disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico y una matriz de marco légico con descripcién de
objetivos, productos, actividades y analisis de supuestos y riesgos bien explicitada, coherente vy
realista.

219. Ademds, en el disefio de CETFOR Il se tomaron como insumo lecciones aprendidas, buenas
practicas y recomendaciones recogidas de la experiencia de CETFOR | lo cual mejoré de forma notoria
el disefio y estrategia elegida.

220. Tanto en el objetivo 1 como en el 2 el disefio no tuvo en cuenta un tiempo previo al comienzo
efectivo del proyecto necesario para acordar con los sectores que formarian parte del proyecto en el
caso del objetivo 1 y para ponerse de acuerdo en el alcance especifico del objetivo.

221. La metodologia incluye la descripcidn, evaluacion y valoracién de cargos. Desde INEFOP se
considera que la valoracion de cargos es una etapa que no se alinea estrictamente con los cometidos
del Instituto.

222.  En términos generales se esta cumpliendo en tiempo, cantidad y calidad con los productos y
resultados previstos para este primer afio de ejecucion.

223.  Hubo algunos atrasos al principio del proyecto debido a que no se llegé al inicio del mismo
con todas las condiciones institucionales y acuerdos resueltos, pero se logré redefinir los calendarios
para que no incida en la cantidad de tiempo total del proyecto.
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224,  La gestidn de OIT/Cinterfor como unidad ejecutora contribuyd al logro de los resultados por
su legitimidad en la tematica del proyecto, su experticia en el dialogo social y su conocimiento de las
instituciones gubernamentales nacionales.

225. Algunas dificultades en lograr la participacion sostenida y de actores claves desde los sectores,
asi como desde el equipo técnico de INEFOP deriva en un problema de eficiencia. Dado que uno de
los objetivos del proyecto es dejar capacidades instaladas en INEFOP y en los sectores, al no lograr la
participacién esperada por personas que puedan hacer uso de ese expertisse en un futuro la relacion
costo beneficio disminuye.

226. Dado que se trata de una evaluacidn intermedia todavia no se espera encontrar impactos. Sin
embargo esta evaluacidn constata que se viene cumpliendo con lo esperado hasta el momento y, en
términos generales, cabria esperar que se cumplan los objetivos del proyecto en tiempo, cantidad y
calidad.

227. En cuanto a la sostenibilidad del proyecto hay algunas alertas en cuanto a la falta de
definiciones desde INEFOP con respecto a la disponibilidad de recursos humanos para recibir la
transferencia y la designacidn un area de gobernanza para la evaluacion de tareas.

228. Por otra parte, siendo la negociacién colectiva un tema sensible politicamente, existe la
incertidumbre con respecto a la continuidad de esta linea de politica publica si se diera un cambio de
signo politico en las proximas elecciones nacionales.
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6. Recomendaciones

229.
metodologia en un futuro se recomienda:

Recomendaciones

Dado el caracter de evaluacion intermedia y que INEFOP planea seguir aplicando la

Prioridad,
Responsable,

Implicancia de
recursos

R1. Prever un tiempo de difusion y comunicacion amplia y profunda
entre los actores sociales con los que se vaya a trabajar, sobre las
caracteristicas, implicancias y alcances de la metodologia.

Es importante darse un tiempo para difundir la herramienta entre los
actores sociales y habilitar un tiempo para una toma de decision
informada. Llegar al comienzo del trabajo efectivo con todos los actores
informados cabalmente sobre que implica la herramienta podria evitar
conflictos, dudas o temores que retrasen y/o generen rispideces durante
el proceso de trabajo.

Para: INEFOP
Prioridad: alta
Plazo: 2 afios
Recursos: Sin

implicacion
presupuestaria

R2. Liberar tiempo de los técnicos de INEFOP que estan recibiendo la
transferencia de la herramienta.

Resulta vital contar con recursos humanos con disponibilidad para recibir
la transferencia desde OIT/Cinterfor de forma tal que quede
efectivamente la capacidad instalada en INEFOP.

Para: INEFOP
Prioridad: alta
Plazo: 3 meses

Recursos:
contratacion o
reasignacion de
recursos humanos

R3. Conformar la unidad donde se desarrollara la descripcion, evaluacién
y valoracién de cargos.

Resulta vital contar con una estructura que garantice la sostenibilidad del
proyecto. Esto es, que permita aplicar la herramienta a otros sectores o
ampliando el alcance en los sectores con los que se ha trabajado, asi como
servir de insumo a las distintas areas de INEFOP y al MTSS.

Para: INEFOP
Prioridad: alta
Plazo: 2 afios

Recursos:
contratacion de
recursos humanos

R4. Para el SIE se recomienda prever una instancia de evaluacion de la
herramienta al afio de estar implementada para valorar su
funcionamiento, eventuales ajustes y/o nuevos desarrollos.

Si bien estd garantizada la sostenibilidad de la herramienta en cuanto a su
mantenimiento, no se tiene previsto valorar futuros desarrollos vy
actualizaciones de la herramienta, con lo cual seria importante prever esta
instancia como forma de evitar su obsolescencia.

Para: INEFOP
Prioridad: media
Plazo: 1 afio
Recursos: Sin

implicacion
presupuestaria
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7. Lecciones Aprendidas

Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacion

laboral en el marco de una cultura del trabajo - Fase 2
Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY

Name of Evaluator: Soledad Canto

Date: Julio-Agosto 2019

The following lesson learned has been identified during the course of the evaluation. Further text

explaining the lesson may be included in the full evaluation report.

LL Element

Text

Brief description of lesson
learned (link to specific action
or task)

LA1. Acerca de la transferencia de conocimientos. Se requiere
una decision mas enérgica en cuanto a que los técnicos de
INEFOP que estan recibiendo la transferencia cuenten con el
tiempo necesario para protagonizar el proyecto.

Context and any related
preconditions

El trabajo con los sectores lo esta liderando Cinterfor y los
técnicos de INEFOP acompanan en la medida de sus
posibilidades, debido a que la carga de trabajo les impide tener
una participacién activa como el mismo la requiere.

Targeted users /

Beneficiaries

Técnicos de la Gerencia de Empleo de INEFOP

Challenges /negative lessons -
Causal factors

Esta situacidén genera un desaprovechamiento del proceso y una
sub-utilizacién del proyecto en el objetivo de transferencia de
capacidades hacia INEFOP.

Success / Positive Issues
- Causal factors

Cabe destacar la buena disposicion de los técnicos de Cinterfor
para que esta situacion no afecte la calidad del trabajo con los
sectores y también la buena disposicién de los técnicos de

INEFOP para hacer lo maximo posible dadas las circunstancias.

ILO Administrative Issues (staff,
resources, design,
implementation)
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Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacion

laboral en el marco de una cultura del trabajo - Fase 2
Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY
Name of Evaluator: Soledad Canto Date: Julio-Agosto 2019

The following lesson learned has been identified during the course of the evaluation. Further text explaining the

lesson may be included in the full evaluation report.

LL Element

Text

Brief description of lesson
learned (link to specific
action or task)

LA2. Acerca de la demanda de la herramienta desde los sectores.
Dado que esta fue la primera vez que se ofrecid la aplicacién de la
herramienta a los sectores y no fue a demanda, se constaté la
necesidad de difundir y explicitar las caracteristicas de la misma.
De esta forma los sectores pueden evaluar su utilidad vy
eventualmente comenzar el proceso con cabal conocimiento de lo
que implica y lo que no implica el proceso.

Context and any related
preconditions

Anteriormente se habia aplicado la herramienta a demanda de los
sectores, con lo cual se partia desde la necesidad explicita de los
mismos. En este caso se ofrecid la herramienta a sectores que no
la habian demandado. Esto genero una situacion diferente en
cuanto al involucramiento y conocimiento del proceso de todos los
actores.

Targeted users /

Beneficiaries

Sectores

Challenges /negative lessons
- Causal factors

El partir de una oferta y no de una demanda especifica del sector
generd algunas confusiones con respecto a que implica la
herramienta, lo que genero dificultades por malos entendidos en
el desarrollo del proceso.

Success / Positive Issues
- Causal factors

Tanto desde INEFOP como desde OIT/Cinterfor se hizo todo lo
posible para superar estas situaciones con éxito.

ILO Administrative Issues
(staff, resources, design,
implementation)
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8. Buenas prdcticas

Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificaciéon
laboral en el marco de una cultura del trabajo — Fase 2

Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY

Name of Evaluator: Soledad Canto
The following emerging good practice has been identified during the course of the evaluation.
Further text can be found in the full evaluation report.

Date: Julio-Agosto 2019

GP Element Text

Brief summary of the good practice (link to
project goal or specific deliverable,
background, purpose, etc.)

BP1. El disefio de CETFOR Il tiene un diagndstico y una
matriz de marco légico con descripcidn de objetivos,
productos, actividades y andlisis de supuestos y
riesgos bien explicitada, coherente y realista.

Relevant conditions and Context: limitations
or advice in terms of applicability and
replicability

En particular cuando se trata de proyectos que
involucran el trabajo conjunto de varias instituciones
resulta muy atil contar un disefo claro con
objetivos, actividades y responsabilidades.

Establish a clear cause-effect relationship

Contar con un marco de actuacion claroy
compartido desde el inicio disminuye los conflictos y
malentendidos.

Indicate measurable impact and targeted
beneficiaries

Instituciones que participan del proyecto
(OIT/Cinterfor, INEFOP y MTSS)

Potential for replication and by whom

Upward links to higher ILO Goals
(DWCPs, Country Programme Outcomes or
ILO’s Strategic Programme Framework)

Other documents or relevant comments

“Desarrollo de competencias sectoriales y dialogo
social: la experiencia de Uruguay” Montevideo
OIT/Cinterfor 2018.
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Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la institucionalidad
de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacion laboral en el marco de una

cultura del trabajo — Fase 2
Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY
Name of Evaluator: Soledad Canto

Date: Julio-Agosto 2019

The following emerging good practice has been identified during the course of the evaluation. Further

text can be found in the full evaluation report.

GP Element Text

Brief summary of the good practice (link to
project goal or specific deliverable, background,
purpose, etc.)

BP2. Detectar y tener en cuenta buenas practicas
y lecciones aprendidas de proyectos anteriores
mejora  sustantivamente el disefio e
implementacion del proyecto.

Relevant conditions and Context: limitations or
advice in terms of applicability and replicability

Contar con experiencias similares previas con
evaluaciones que recogen buenas practicas y
lecciones aprendidas.

Establish a clear cause-effect relationship

Implementar cambios en los disefios teniendo
en cuenta buenas practicas y lecciones
aprendidas mejora la eficiencia y eficacia del
proyecto.

Indicate measurable impact and targeted
beneficiaries

Es una practica de OIT/Cinterfor que impacta en
todos los actores involucrados en el proyecto.

Potential for replication and by whom

Upward links to higher ILO Goals
(DWCPs, Country Programme Outcomes or
ILO’s Strategic Programme Framework)

Other documents or relevant comments

Sistemas de evaluacién segun el enfoque de
gestion por resultados.
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Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la institucionalidad
de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacion laboral en el marco de una

cultura del trabajo — Fase 2

Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY
Name of Evaluator: Soledad Canto

Date: Julio-Agosto 2019

The following emerging good practice has been identified during the course of the evaluation. Further

text can be found in the full evaluation report.

GP Element Text

Brief summary of the good practice (link to
project goal or specific deliverable,
background, purpose, etc.)

BP3. La incorporacion de un Comité de
seguimiento estratégico permite al proyecto
tener un canal de comunicacidn mas fluido en
términos politicos.

Relevant conditions and Context: limitations
or advice in terms of applicability and
replicability

Algunas dificultades de comunicacidn durante
la implementacion de CETFOR | derivaron en
buscar un canal de comunicacién con los
referentes politicos del proyecto.

Establish a clear cause-effect relationship

Contar con este canal de comunicacién ayudé
a tener mejor didlogo con las autoridades de
las instituciones involucradas.

Indicate measurable impact and targeted
beneficiaries

Potential for replication and by whom

Upward links to higher ILO Goals
(DWCPs, Country Programme Outcomes or
ILO’s Strategic Programme Framework)

Other documents or relevant comments
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Project Title: Desarrollo de capacidades para el fortalecimiento de la institucionalidad
de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacion laboral en el marco de una

cultura del trabajo — Fase 2

Project TC/SYMBOL: URY/18/01/URY
Name of Evaluator: Soledad Canto

Date: Julio-Agosto 2019

The following emerging good practice has been identified during the course of the evaluation. Further

text can be found in the full evaluation report.

GP Element Text

Brief summary of the good practice (link to
project goal or specific deliverable,
background, purpose, etc.)

BP4. El cambio de metodologia para la
transferencia de la herramienta al equipo técnico
de INEFOP podria permitir una mejor apropiacién
de la misma.

Relevant conditions and Context:
limitations or advice in terms of
applicability and replicability

Basados en la experiencia de CETFOR | y
contando con los conocimientos ya incorporados,
se decidio seguir con la transferencia a través del
trabajo en conjunto entre técnicos de Cinterfor y
técnicos de INEFOP con 3 sectores.

Establish a clear cause-effect relationship

El trabajo en conjunto con quienes ya manejan la
herramienta (equipo de Cinterfor) permite al
equipo técnico de INEFOP hacer una mejor
apropiacién de la misma desde la practica.

Indicate measurable impact and targeted
beneficiaries

Equipo técnico de INEFOP

Potential for replication and by whom

Upward links to higher ILO Goals
(DWCPs, Country Programme Outcomes
or ILO’s Strategic Programme Framework)

Other documents or relevant comments

37| Page




ANEXO 1: Resultados del Curso, " Curso-Taller para el disefio e implementacion
de herramientas sectoriales de gestion por competencias. "

ANEXO 1A. Total de participantes inscriptos en el " Curso-Taller para el diseio
e implementacion de herramientas sectoriales de gestion por competencias. "

Alimentos | Tecnologias de Medios de INEFOP | DINAE | PIT CNT
la informacion | comunicacion /FUECYS
o
N2 de personas 3 7 7 6 ) 1
formadas
Orgam'zacwnes 5 ONODRA 5 Fuecys 2 ANDEBU
sectoriales 3 CIALI 5 CUTI 4 APU
1 FUTTVA
Roles en el proyecto 6 CBET 5 CBET 6 CBET
2 Expertos 2 Expertos 1 Experta

Fuente: Informe realizacién curso-taller para CC13_06_2019

ANEXO 1B. Distribucion de participantes por sexo del " Curso-Taller para el
disenio e implementacion de herramientas sectoriales de gestion por

competencias. "

Grafica 1. Distribucidn de participantes por sexo en el “Curso-Taller para el disefio e
implementacidon de herramientas sectoriales de gestion por competencias”

Fuente: Informe realizacién curso-taller para CC13_06_2019

Hombres
42%

Mujeres
58%
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ANEXO 1C: Encuesta de satisfaccion aplicada a los participantes del " Curso-
Taller para el disefio e implementacion de herramientas sectoriales de
gestion por competencias. ". Formulario y grdficas

Se aplicé el siguiente formulario anénimo con el fin de recabar las opiniones de los implicados.

e (Eltaller resultd util para la aplicacion en los sectores?

e (Eltrabajo en los subgrupos por sector fue enriquecedor?

e (Se lograron avances en los productos del trabajo de subgrupos?

e (laretroalimentacion de las actividades fue...?

e (lafacilitacion y materiales de apoyo (presentaciones, ejemplos, etc.) resultaron...?
e (Se generaron oportunidades y espacios para el intercambio y la participaciéon?

e (laorganizacidn del taller....?

e ¢laduracion total del taller fue...?

e (Entérminos generales, el taller lo califico como...?

Cabe sefialar que la escala utilizada para la evaluacion fue dada en cinco niveles de valoracién:

1. Insuficiente
2. Regular

3. Bueno

4. Muy bueno
5. Excelente

Resultados de la encusta

¢En términos generales, el taller lo califico como...?
Evaluacion general del curso-taller

Regular

Insuficiente
0% Bueno

0%

Excelente
32%

Muy bueno
68%

Fuente: Informe realizacién curso-taller para CC13_06_2019
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Evaluaciones del curso-taller

En términos generales, el taller lo califico como... _

éLa duracidn total del taller fue...?

éla organizacion del taller....? _
iSe generaron oportunidades y espacios para el intercambio y la _

participacion?

¢ La facilitacién y materiales de apoyo (presentaciones, ejemplos,
etc.) resultaron...?

éila retroalimentacion de las actividades fue...? _ 15%

é5e lograron avances en los productos del trabajo de subgrupos?
iEltrabajo en los subgrupos por sector fue enriquecedor? _
A 6%

dEl taller resultd atil para la aplicacion en los sectores?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mExcelente ® Muy bueno Bueno MRegular MInsuficiente

Fuente: Informe realizaciéon curso-taller para CC13_06_2019
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Documento de Proyecto y marco légico,

Informes de productos generados por la Unidad Ejecutora de OIT, para el Comité
Coordinador,

Presentaciones y memos de las sesiones del Comité Coordinador del Proyecto,
Documento de planificacién CETFOR Il
Plan de desempefio CETFOR I

Informe de realizacidn del Curso-Taller para el disefio e implementaciéon de herramientas
sectoriales de gestidon de competencias

Informe Intermedio de Resultados 6/19
Memos CBETs
Informes de productos del equipo de consultores de Cinterfor

Informe de Consultoria para el disefio organizacional de una nueva unidad organizativa en
INEFOP — Sebastian Parrilla

Memos reuniones del Comité Coordinador
Memos de reuniones por el objetivo 2

Informe de Consultoria para el disefio de un Sistema de Informacién para el Empleo en
Uruguay — Leticia Pifieyro

Informe de Consultoria para el Sistema de Informacién para el Empleo - Sebastian Parrilla

Otros documentos producidos por la Unidad Ejecutora en el marco de la ejecucion que dan
cuenta de los ajustes realizados en el proceso.

Documentacién externa a la OIT
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ANEXO 3. LISTA DE PERSONAS ENTREVISTADAS

Nombre Institucidn Cargo/Funcién/ tarea Rol en el proyecto

1. Gabriela MTSS / DINAE Asesora DINAE Miembro Comité Estratégico

Rodriguez

2. Ismael Fuentes INEFOP Director INEFOP. Miembro Comité Estratégico
Representante trabajadores

3. Fernando Ubal INEFOP Director INEFOP. Miembro Comité Estratégico
Representante del MEC

4. Julio Perdigon INEFOP Director INEFOP. Miembro Comité Estratégico
Representante trabajadores

5. Gerardo Garbarino | INEFOP Director INEFOP. Miembro Comité Estratégico
Representante empresarios

6.Leticia Carzoglio INEFOP Secretaria Ejecutiva Miembro Comité Estratégico

7. Mauricio Vidal MTSS / DINAE Coordinador Division Miembro Comité Coordinador
Formacioén Profesional
DINAE / MTSS

8. Silvia Garcia INEFOP Gerente Area Empleo Miembro Comité Coordinador

9. Ximena Ureta INEFOP Técnica Area Empleo Miembro Comité Coordinador

10. Mateo Berri INEFOP Coordinador Unidad de Miembro Comité Coordinador
Evaluacién y Monitoreo
INEFOP

11. Fernando Vargas | OIT / Cinterfor Especialista Senior en Referente Técnico
formacién profesional

12. Enrique Deibe OIT / Cinterfor Director Director Cinterfor

13. Fernando OIT / Cinterfor Oficial de Programacion Soporte y relaciones con el

Casanova

donante

14. Ximena lannino

OIT/Cinterfor

CETFOR

Coordinadora CETFOR

15. Guillermo
Bergengruen

OIT/Cinterfor

CETFOR

Asistente de tecnologias de la
informacion

16. Nina Billorou

OIT/Cinterfor

Consultora equipo CETFOR

17. Jimena Sandoya

OIT/Cinterfor

Consultora equipo CETFOR

18. Fernando
Carrasco

OIT/Cinterfor

Consultora equipo CETFOR

19. Sebastian Parrilla | Consultor EXCOL contratado

20. Raul Damonte CIALI Integrante CBET Representante CBET Alimentos por
empresarios

21. Caterine Arregui ONODRA Experta alimentos Experta por sindicato
Realizo curso

22. Javier Alvarez APU Integrante CBET Representante CBET Medios por
sindicato
Realizo curso

23. Rafael Inchausti ANDEBU Integrante CBET Representante CBET Medios por
empresarios
Realizo curso

24. Fabiana CUTI Experta por empresarios Experta

Hernandez

25. Matias Cardozo FUECYS Integrante CBET Representante CBET Tecnologias

Experto de la informacién por sindicato

Experto

26. Tatiana Lopez FUTTVA/CUTCEE | Integrante CBET Representante CBET

Medios por sindicato
Realizé curso
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HERRAMIENTAS DE

INTERROGANTES INDICADORES RECOLECCION DE
INFORMACION
1. Pertinencia
1. Pertinencia con las prioridades Grado de satisfaccion de Entrevistas individuales y
definidas (Uruguay, OIT, actores los actores (sociales y del grupales a informantes
sociales) poder ejecutivo) con los claves.
. - . resultados obtenidos y a
e (lastematicas, estrategiasy .
obtener vinculado a sus
productos dan respuesta al .
. necesidades.
contexto y a las necesidades e
intereses de las diferentes
partes interesadas? ¢ El
proyecto brinda respuestas a
los intereses y necesidades de
su organizacion/institucion en
un contexto tripartito?
2. Adecuacion de las Pertinencia de las Revision de registros.
capacidades estrategias respecto a las . o
. Entrevistas individuales y
s , . capacidades de los actores ]
e  (Cudn estratégicas son las . grupales a informantes
S . . involucrados.
instituciones destinatarias claves.
para contribuir a la mejora de Grado de articulacién de la
la institucionalidad de las asistencia técnica con las
politicas publicas de empleo, estructuras institucionales.
formacién y certificacién
laboral?
3. Perspectiva de género Grado de la incorporacion Revisidn del documento
3 . de la perspectiva de de proyecto
e (En qué medida el proyecto i persp Proy
. género en el proceso ) s
contribuye a tomar en cuenta . Entrevistas individuales y
X (analisis de puestos, ;
el enfoque de género para la , . grupales a informantes
. . numero de participantes
mejora de la empleabilidad, . . claves.
) en las instancias de
oportunidades de acceso, s S
. . capacitacion, participacion
desarrollo y equidad salarial . .
. de mujeres en los espacios
sobre bases técnicas? e
de analisis y toma de
decisidn, no discriminacion
en los acuerdos tripartitos)
2. Validez del disefio
1. Objetivosy la estrategia Proporcionalidad de los Revisidn y analisis

¢éLos objetivos y resultados
planteados en el disefio
original son realistas y acordes
con las necesidades de la
poblacidn-destinataria? ¢El
disefio involucra
consideraciones de género?

objetivos, plazos (tiempos
politicos institucional,
dialogo social y los del
proyecto) y tipos de
actividades respecto a las
capacidades de los actores
involucrados

documental

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.
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(institucionales, humanos,
técnicos).

2. Seguimiento y monitoreo Mecanismos de monitoreo Revisidn y analisis de
. rendicion de cuentas memos y registros de la
e (Ha sabido adaptarse a los y s . y- &
. . . (formas de socializar los Unidad Ejecutora
posibles cambios producidos a
resultados del proceso) y . o
lo largo de su . ) Entrevistas individuales y
. ., uso de la informacién por .
implementacion? . grupales a informantes
los involucrados.
claves.
3. Efectividad (el foco esta en la

resolucion del problema) y progreso

1.

Avance en los resultados

e (Cudl esel grado de logro de
los resultados por objetivos
propuestos?

Grado de cumplimiento de
productos por objetivos
acorde a lo planificado
para el momento de la
evaluacion.

Revision del Plan de
desempefio Cetfor Fase I
— Planificacién detallada.

Revisidon de Planificacion
Cetfor Il con hitos

Entrevistas individuales y
grupales a los actores
involucrados.

3. Efectividad (el foco esta en la
resolucion del problema) y
progreso

2. Contribuciéon de
OIT/Cinterfor al proyecto

(Cudl es la contribucion de la
OIT/Cinterfor en términos de
resultados alcanzados?

Grado de contribucion de
OIT/Cinterfor al logro de
los resultados en clave
tripartita.

Revision y andlisis
documental

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.

3. Valoracién de la asistencia
técnica de OIT/Cinterfor por los
actores del proyecto

¢Cudl es la percepcidn respecto de
la asistencia técnica para el logro
de los productos? (aspectos
positivos y negativos).

Nivel de satisfaccion de los
actores con la asistencia
técnica de OIT/Cinterfor

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.

4. Eficiencia (vinculado a usar
los recursos disponibles) y
eficacia (relacionado con los
modos de gestion)

Eficiencia de los recursos

¢Los diferentes tipos de recursos
(fondos, recursos humanos,
tiempo, conocimientos
especializados, etc.) han sido
asignados estratégicamente y en
forma eficiente para lograr los
resultados?

Nivel de satisfaccion de los
actores involucrados.

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.

2. Factores clave de eficiencia
:Qué aspectos de la forma de
trabajo de OIT/Cinterfor, le
parecié mds adecuada a las
necesidades de los actores

Grado de satisfaccion de
los entrevistados.

Revisién y analisis
documental

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.
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involucrados y del proyecto en su
conjunto?

3. Eficacia de la estructura de
gestion

¢La articulacién entre la Unidad
Ejecutora, el Comité Coordinador
y el Comité estratégico contribuye
al desarrollo del proyecto?
¢Como es el vinculo con los
distintos actores del Proyecto?
¢Habilité (o promovid) el didlogo
social entre los diferentes
actores?

Fortalezas y debilidades
de la modalidad de
gestidn segun liderazgos,
estructura, equipo
técnico, consultores,
otros.

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.

5. Impacto

1.

Cambios logrados

e :Cudles hansido los
principales cambios o aportes
del proyecto hasta el
momento?

o :Detectan cambios enla
institucidn para avanzar en la
tematica?

Nivel de progreso
alcanzado en los temas
priorizados en el
proyecto.

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.

6. Sostenibilidad

1.

Productos claves para la
sostenibilidad

Productos con mayor
grado de sostenibilidad
politica, institucional y
social.

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves

2. Valoracién de riesgo

(Qué riesgos y supuestos fueron
tomados en cuenta por el
proyecto y hasta qué punto
pudieron ser controlados? ;Qué
otras consideraciones hubieran
sido necesarias?

Incorporacion y aplicacion
de mecanismos de
prevencién/respuesta a
los riesgos identificados.

Revision y analisis
documental

Entrevistas individuales y
grupales a informantes
claves.
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CUESTIONARIO DE ENTREVISTA — TECNICOS DE CINTERFOR

a) Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto

1. élLas tematicas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las necesidades e
intereses de las diferentes partes interesadas? ¢En qué medida el analisis del contexto toma
en cuenta el enfoque de género?

2. iCudl es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e internacionales de
desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los planes llevados a cabo
por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las prioridades de los donantes?

b) Validez del disefio

3. ¢lLos objetivos y resultados planteados en el disefo original son realistas y acorde con las
necesidades de la poblacién-destinataria? ¢El disefio involucra consideraciones de género?
¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de la implementacién?

4. ¢Las metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la accidn
han sido coherentes?, ¢han incrementado o limitado sus objetivos?

5. éCudn estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacién laboral?

6. éQuériesgosy supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento y hasta
qué punto pudieron ser controlados? ¢ Qué otras consideraciones serian necesarias?

7. éEs el sistema de Monitoreo y Evaluacion Adecuado para medir el cambio previsto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados a estas
preguntas)

c) Eficacia

8. éHasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este primer
afio de ejecucién? éSe generaron los productos necesarios en términos de cantidad y calidad?
¢éLa intervencién de OIT ha implicado algin valor diferencial en el proceso de apoyo y
desarrollo de capacidades en los actores identificados?

9. ¢éEn qué areas se han producido las principales limitantes? ¢Cudles han sido los factores
limitantes? ¢ Cdmo se podrian superar de aca en mas?

10. é¢A qué nivel la estructura de gestidn establecida por el proyecto y sus mecanismos de gestion
(reglamentos, acuerdos, articulacién entre oficinas) estan siendo sido eficaces? ¢Es posible
mejorarlo? ¢La integracion entre la modalidad de gestion de OIT/Cinterfor y la del proyecto
esta facilitando la obtencién de los resultados?

11. ¢éLa articulacién entre la Unidad Ejecutora, el Comité Coordinador y el comité de seguimiento
estratégico esta contribuyendo al fortalecimiento de la accion? ¢Cudl es el vinculo con los
distintos actores del Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados a estas
preguntas)
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d) Eficiencia en el uso de los recursos

12. ¢Los diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos

especializados, etc.) estan siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para lograr
los efectos directos?

e) Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad

13. {Qué cambios se estdn observando, hasta el momento, en términos de mejora de las

capacidades y de estimular la participaciéon y compromiso de los mandantes tripartitos de la
OIT para desarrollar, implementar o mejorar politicas de calificacion y mejora de las
competencias laborales con enfoque de género; desarrollar una nueva mirada sobre
estrategias para el desarrollo de metodologias de descripcidén y valoracion de cargos a nivel
sectorial con enfoque de género; mejorar la formacién y oportunidades de acceso de los
trabajadores a un trabajo decente con enfoque de género? ;

14. iSe ha especificado una estrategia de salida en el documento de disefio del proyecto: (a)

actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢Cuales son los
principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad de los
resultados del proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al fomento de definir los indicadores asociados a estas
preguntas)

CONTRAPARTES INSTITUCIONALES (INEFOP y MTSS)

a)

b)

c)

Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto

¢Las tematicas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las necesidades e
intereses de su institucion? ¢ En qué medida el analisis del contexto toma en cuenta el enfoque
de género?

¢Cual es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e internacionales
de desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los planes llevados a cabo
por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las prioridades de los donantes?

Validez del disefo

¢éLos objetivos y resultados planteados en el disefio original son realistas y acorde con las
necesidades de la poblacidn-destinataria? ¢El disefio involucra consideraciones de género?
¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de la implementacién?
¢éLas metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la accién
han sido coherentes?, éhan incrementado o limitado sus objetivos?

¢Cudn estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacién laboral?

¢Qué riesgos y supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento y hasta
gué punto pudieron ser controlados? ¢ Qué otras consideraciones serian necesarias?

¢Es el sistema de Monitoreo y Evaluacidon Adecuado para medir el cambio previsto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados
a estas preguntas)

Eficacia
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d)

12.
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¢Hasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este primer
afio de ejecucién? ¢Se generaron los productos necesarios en términos de cantidad y calidad?
¢éLa intervencién de OIT ha implicado algun valor diferencial en el proceso de apoyo vy
desarrollo de capacidades en los actores identificados?

¢éEn qué areas se han producido las principales limitantes? éCudles han sido los factores
limitantes? ¢Cdmo se podrian superar de acd en mas?

¢A qué nivel la estructura de gestion establecida por el proyecto y sus mecanismos de gestion
(reglamentos, acuerdos, articulacion entre oficinas) estan siendo sido eficaces? ¢Es posible
mejorarlo? ¢La integracion entre la modalidad de gestién de OIT/Cinterfor y la del proyecto
estd facilitando la obtencién de los resultados?

¢éLa articulacion entre la Unidad Ejecutora, el Comité Coordinador y el Comité de seguimiento
estratégico estad contribuyendo al fortalecimiento de la acciéon? ¢Cual es el vinculo con los
distintos actores del Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados
a estas preguntas)

Eficiencia en el uso de los recursos

¢Los diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos
especializados, etc.) estan siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para lograr
los efectos directos?

Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad

¢Se ha especificado una estrategia de salida en el documento de disefio del proyecto: (a)
actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢Cudles son los
principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad de los
resultados del proyecto?

CONTRAPARTES SECTORIALES (empresarios y trabajadores)

a)

b)

Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto

élas tematicas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las necesidades e
intereses de su sector?

¢En qué medida el analisis del contexto toma en cuenta el enfoque de género?

¢Cudl es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e internacionales
de desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los planes llevados a cabo
por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las prioridades de los donantes?

Validez del diseio

¢éLos objetivos y resultados planteados en el disefio original son realistas y acorde con las
necesidades de la poblacidn-destinataria? ¢El disefio involucra consideraciones de género?
¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de la implementacién?
éLas metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la accién
han sido coherentes?, i han incrementado o limitado sus objetivos?

¢Cuan estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacidn y certificacién laboral?

¢Qué riesgos y supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento y hasta
gué punto pudieron ser controlados? ¢ Qué otras consideraciones serian necesarias?

¢Es el sistema de Monitoreo y Evaluacion Adecuado para medir el cambio previsto?
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(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados
a estas preguntas)

Eficacia

¢Hasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este primer
ano de ejecucidn? ¢Se generaron los productos necesarios en términos de cantidad y calidad?
éLa intervencion de OIT ha implicado algun valor diferencial en el proceso de apoyo y
desarrollo de capacidades en los actores identificados?

¢éEn qué areas se han producido las principales limitantes? éCudles han sido los factores
limitantes? ¢Cdmo se podrian superar de acd en mas?

¢A qué nivel la estructura de gestion establecida por el proyecto y sus mecanismos de gestion
(reglamentos, acuerdos, articulacion entre oficinas) estan siendo sido eficaces? éEs posible
mejorarlo? ¢La integracion entre la modalidad de gestién de OIT/Cinterfor y la del proyecto
estd facilitando la obtencion de los resultados?

¢éLa articulacidn entre la Unidad Ejecutora, el Comité Coordinador y el comité de seguimiento
estratégico esta contribuyendo al fortalecimiento de la accién? ¢Cudl es el vinculo con los
distintos actores del Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores asociados
a estas preguntas)

Eficiencia en el uso de los recursos

¢Los diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos
especializados, etc.) estan siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para lograr
los efectos directos?

Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad

¢Se ha especificado una estrategia de salida en el documento de disefio del proyecto: (a)
actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢Cudles son los
principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad de los
resultados del proyecto?
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{P‘ "x Organizacién
OlT internacional
e del Trabajo

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

Términos de referencia
Evaluacion interna intermedia

Nombre de la Consultora:

Soledad

Apellidos:

Canto Méndez

Fecha de nacimiento:

1 de abril de 1977

Nacionalidad:

uruguaya

Direccion: Tomds Gomensoro 3067
Ciudad, pais: Montevideo

Teléfonos: 099 614025

E-mail: solecanto@gmail.com
Profesion: Lic. en Sociologia

Fecha de comienzo:

12 de julio de 2019

Fecha limite de término:

09 de agosto de 2019

Monto del contrato:

$112.700

Forma de Pago

Transferencia bancaria

Datos bancarios

Proveedor en IRIS

Fuente de financiacion:

RLA 153 - URY155
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XB Symbol: URY/18/01/URY

Titulo del Proyecto: Desarrollo de capacidades para el
fortalecimiento de la institucionalidad de las
politicas publicas de empleo, formacion vy
certificacién laboral en el marco de una cultura
del trabajo — Fase 2

Pais: Uruguay

P&B Resultado: Resultado 1: Mds y mejores empleos para un
crecimiento incluyente y mejores perspectivas
de empleo para los jévenes

CP Resultado: URY 155: MTSS y demds organismos publicos
relevantes fortalecidos en sus capacidades de
disefio y ejecucién de politicas y programas de
fomento del empleo y de la formacién
profesional en coordinacién con las politicas
de desarrollo productivo

SDG ODS 4, Meta 4.4 - ODS 8, Meta 8.3
Fecha de inicio: Agosto 2018

Fecha de finalizacion: Agosto 2020

Idioma del Proyecto: Espafiol

Presupuesto del Proyecto: USD 1,160,230 (INEFOP)

Project Administrative and Technical
Backstopping Unit:

Presupuesto estimado de la $112.700
evaluacion:

Director de evaluacion: Ximena lannino
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Justificacion

El Proyecto URY/18/01/URY, es ejecutado por la OIT, a través de su Centro Interamericano
para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional (OIT/Cinterfor), vy
financiado por el Instituto Nacional de Empleo y Formacién Profesional (Inefop). Su
duracidn prevista es de 24 meses, habiendo comenzado su ejecucion en agosto de 2018 y
con un presupuesto total de USS$ 1.160.230.

Las acciones que comprende conforman una segunda fase del Proyecto URY/16/01/URY,
que fuera ejecutado entre agosto de 2016 y julio de 2018. Es justamente a partir de los
hallazgos de la evaluacién externa independiente de aquel proyecto que se adoptaron
relevantes decisiones tanto con respecto al foco de esta segunda fase (areas de actuacion,
objetivos, resultados esperados), como a la metodologia a utilizar en el proceso de
transferencia y desarrollo de capacidades en las instituciones y actores contrapartes.

El proyecto aborda dos aspectos que los actores tripartitos identifican actualmente como
prioritarios y que suponen una acumulacién con respecto a lo ya avanzado en la anterior
fase: a) fortalecer la negociacion colectiva y las estrategias de desarrollo de capacidades
en diversos sectores, mediante la aplicacion de herramientas sectoriales para la
descripcién y valoracidn de cargos y b) disponer de un sistema de informacién que brinde
insumos confiables y adecuados a la toma de decisiones en materia de politicas publicas
de empleo y formacion.

Son sus objetivos inmediatos:

Objetivo inmediato 1: EI MTSS, INEFOP y los actores sociales aplican las capacidades
desarrolladas en CETFOR | y utilizan las herramientas sectoriales para la valoracién y
evaluacion de cargos en hasta tres sectores.

Objetivo inmediato 2: EI MTSS, INEFOP y los actores sociales, disponen de un sistema de
informacidn para el empleo que incluye variables relevantes de oferta y demanda laboral
utiles para la toma de decisiones.

Descripcion del proyecto y resultados preliminares

El Proyecto URY/18/01/URY fue formulado a partir de los hallazgos y recomendaciones
emanados de los informes de ejecucion (intermedio y final), el informe de evaluacién
independiente del Proyecto URY/16/01/URY (Fase I) y las consultas tripartitas realizadas.
Esto determind, en primer lugar, que el proceso de transferencia de capacidades para
funcionarios y actores sociales ya iniciado debia ser continuado y profundizado mediante:
i) el apoyo a la conformacion de una unidad de gobernanza localizada en INEFOP, que
asuma funciones de programacion y coordinacién administrativa de los técnicos formados
en ambas fases; ii) acciones de capacitacién de caracter intensivo que permitan actualizar
conocimientos a quienes egresaron de los cursos realizados en el anterior proyecto, a la
vez que capacitar a nuevos participantes, fundamentalmente de parte de los actores
sociales; iii) extension de la evaluacion de cargos a nuevos sectores, contemplando hasta
tres nuevas aplicaciones sectoriales a ser realizadas por equipos conformados por los
técnicos capacitados durante el anterior y el presente proyecto con el apoyo técnico de la
Unidad Ejecutora durante todo el proceso.

En segundo lugar, se entendié que el proceso de construccidon del Sistema Nacional de
Formacidn Profesional (SNFP) demandaba avanzar en la construccidn de herramientas que
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10.

11.

12.

13.

informen y perfeccionen la toma de decisiones en materia de disefio, implementacion,
gestidn, monitoreo y evaluacién de politicas publicas de empleo y formacion profesional.
En particular, el desarrollo de un sistema de informacidn que, reuniendo fuentes
diferentes y en muchos casos dispersas, permita orientar de manera pertinente y oportuna
la oferta formativa y generar dispositivos de orientaciéon para empresas, trabajadores,
estudiantes e instituciones de formacion.

En suma, esta segunda fase actualmente en ejecucién comprende un eje de accidn que
supone una continuidad y profundizacidn respecto de la fase anterior, en especial en lo
que refiere al desarrollo de capacidades para la actualizacién de perfiles ocupacionales y
las evaluaciones de cargos. Involucra también, de manera simultdnea, componentes que
suponen una innovacion respecto de la fase anterior, pero que tienen por fin dltimo
complementar avances ya realizados. Esto es particularmente claro para el componente
de desarrollo de un sistema de informacién que aporte a la consolidacién del Sistema
Nacional de Formacion Profesional. Ambos componentes estructuran los objetivos
especificos resefiados en el punto anterior.

De modo general, la nueva fase refuerza y continua el objetivo de la anterior en cuanto a
la promocién de una “Cultura del Trabajo para el Desarrollo” que incluye como una de sus
principales dimensiones la capacitacidon y formacién con que cuenten los ciudadanos del
Pais, no sélo en términos de los afios de estudio, sino también de la pertinencia y calidad
de los conocimientos adquiridos, tanto en los dmbitos de educacién y capacitaciéon, como
en aquellos propios del trabajo.

En términos de gestion, el proyecto cuenta con una Unidad Ejecutora compuesta por una
coordinadora, una asistente administrativa, un asistente en competencias sectoriales y un
asistente en desarrollo informatico. Para el seguimiento de las actividades el proyecto
cuenta ademads con un Comité Coordinador tripartito. El Especialista en Formacion
Profesional de OIT/Cinterfor es el responsable técnico en las actividades de preparacidn,
seguimiento y evaluacion del proyecto.

El Proyecto cuenta con un Comité Coordinador de seguimiento y el Comité de seguimiento
estratégico. Este ultimo fue incluido a sugerencia de la evaluacidn externa realizada en el
marco de la primera fase y se ha reunido mensualmente, dando seguimiento a las distintas
actividades establecidas.

Respecto de los resultados alcanzados a la fecha, bajo el objetivo inmediato 1 se han
iniciado los trabajos con los tres sectores acordados con las contrapartes: tecnologias de
la informacidn (TICs), Medios de comunicacion y alimentos y bebidas. La seleccion de los
tres sectores se realizé una vez comenzado el Proyecto, ya que hubo que trabajar
conjuntamente con las contrapartes para el involucramiento y visualizacién de la utilidad
de los productos por parte de los actores sectoriales.

Bajo el mismo objetivo y para el desarrollo de la estrategia sectorial se conformé un equipo
de técnicos de Proyecto y de INEFOP que dan seguimiento a la metodologia establecida
para el desarrollo de descripciones y valoraciones de cargos. Se establecid una
coordinacion entre los tres sectores que profundiza en la transferencia metodoldgica a
INEFOP. El avance hacia la concrecién de la unidad de gobernanza en INEFOP —uno de los
resultados esperados bajo este objetivo, es parte de un proceso mdas extenso y siendo
actualmente el logro mas notorio el nombramiento por parte de INEFOP de los referentes
técnicos del proceso.

El curso intensivo para el desarrollo de capacidades de los actores en MTSS, INEFOP,
representantes de trabajadores y representantes de empleadores previsto bajo este
mismo objetivo ha sido disenado y ajustado considerando las necesidades sectoriales. La
instancia de formacion se realizé con la presencia de 31 referentes sectoriales y técnicos
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15.
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IV.

18.

19.

de INEFOP. Se buscé la participacion de otras areas del Instituto y trabajé para la
visualizacidn de la utilidad de los productos mas alld del drea de empleo, con la cual el
Proyecto posee mayor vinculacion.

En cuanto a los avances de actividades y productos comprendidos en el objetivo inmediato
2, referido a la construccion y desarrollo de un sistema de informacién para el empleo, se
ha avanzado en la conformaciéon de un equipo interinstitucional para la elaboracién
conjunta de la estructura conceptual y seguimiento del sistema. Fueron analizadas
experiencias de otros paises. En un proceso altamente participativo, se ha alcanzado un
acuerdo con relacién a la estructura del sistema y la informacién de referencia que formara
parte del sistema. Actualmente se encuentra en curso la etapa de andlisis de la informacion
proveniente de otros organismos y de la forma de extraccidon de la misma. Todas estas
acciones se basan en una fuerte articulacion e intercambio interinstitucional.

Antecedentes de la evaluacion

Estos Términos de Referencia corresponden al ejercicio de evaluacién interna intermedia
gue se identifica en el Documento del Proyecto y para la cual se han previsto lo recursos
necesarios en el presupuesto.

La evaluacién interna intermedia serd realizada por un consultor externo que no ha tenido
participacidén en ninguna etapa de implementacién del proyecto. El proceso de evaluacidn
tendrd caracter participativo e implicara a contrapartes interesadas durante el proyecto:
MTSS, INEFOP, representantes de organizaciones de trabajadores y representantes de
organizaciones de empleadores. Estos actores serdn los principales usuarios de los
resultados de la evaluacion, las lecciones aprendidas y buenas practicas, asi como objeto
de las recomendaciones.

Como se detallard en la seccién de “metodologia” de estos Términos de Referencia, esta
evaluacion valorara todos los criterios de la politica de evaluacién de la OIT, poniendo
mayor énfasis en la relevancia de la intervencidn, la coherencia del disefio del Proyecto, la
gestion y los logros del mismo en términos de los productos que se habia comprometido
a elaborar. También se valorara si la ejecucidn se hizo o no con eficiencia y si producto de
la intervencién hay indicios de cambios positivos generados por el Proyecto y
consideraciones importantes de sostenibilidad de los resultados.

Propdsito y clientes de la evaluacion

Tal como los establecen los TDR, en este ejercicio evaluativo se realizara una Evaluacién
Interna Intermedia del Proyecto. Dado el caracter de medio término, la evaluacién interna
contribuird a que el Equipo de Proyecto revise aspectos de disefio y en caso necesario,
adopte las medidas correctivas sobre la base de evidencia respecto a los aspectos que
funcionan y los que no funcionan y que podrian incidir fuertemente en la consecuciéon de
los resultados del Proyecto, tomando en consideracion la ejecucion directa del Equipo del
Proyecto y la ejecucidn de las propias contrapartes, con el fin de tener mayores garantias
de lograr los resultados esperados y mejorar el disefio de futuras iniciativas.

En este marco, la evaluacion verificard y valorard todos los criterios de la politica de
evaluacidn de la OIT: la pertinencia de la intervencion, la validez y coherencia del disefio
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del Proyecto; la eficacia de la estructura de gestién; la efectividad respecto al avance en
los logros en términos de los productos que se habia comprometido a elaborar; si la
ejecucion se hizo o no con eficiencia, si producto de la intervenciéon hay indicios de cambios
positivos (impactos) generados por el Proyecto. En cuanto a este ultimo criterio, la
evaluacidn se enfocara en valorar la contribucién del proyecto respecto al fortalecimiento
de las capacidades institucionales y organizativas del Instituto Nacional de Empleo y
Formacidon Profesional y del Ministerio de Trabajo, asi como las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, en lo que se refiere a cultura del Trabajo para el
Desarrollo.

Como parte del ejercicio de evaluacién, se identificardn lecciones aprendidas y
recomendaciones que puedan ser Utiles al donante y la OIT para mejorar el desempefio
del Proyecto y en caso sea necesario, revisar sus estrategias, incrementar la participacion
de los actores, valorar aspectos de riesgo que podrian ser relevantes para la consecucion
de los resultados del proyecto, asi como la estrategia de salida (sostenibilidad) del
Proyecto. Durante todo el proceso de evaluacidn se tomaran en cuenta las consideraciones
de género.

Alcance: La evaluacién cubrira la totalidad de actividades desde agosto del 2018 hasta julio del

2019. La dimension de género debe considerarse como un tema transversal a lo largo de la

metodologia, resultados e informe final de la evaluacién.

21. Clientes de la evaluacion

Externos

MTSS

INEFOP

Representantes de organizaciones de empleadores: Cdmara Nacional de Comercio y
Servicios (CNCS), Cadmara de Industrias del Uruguay (CIU), Camara de la Industria de la
Alimentacion (CIALI), Asociacion Nacional de Broadcasters del Uruguay (ANDEBU),
Camara Uruguaya de Tecnologias de la Informacién (CUTI).

Representantes de organizaciones de trabajadores: Central sindical (PIT-CNT),
Organizacion Nacional de Obreros del Dulces y Ramas Afines (ONODRA), Asociacion de
la Prensa Uruguaya (APU), Federacion de Trabajadores de la Television y Afines
(FUTTVA), Confederacion Uruguaya de Trabajadores de la Comunicacidn, el Espectaculo
y el Entretenimiento (CUTCEE), Federaciéon Uruguaya de Empleados del Comercio y
Servicios (FUECYS).

Internos

V.

Oficina Subregional de Santiago
CINTERFOR

EVAL

PROGRAM

PARDEV

Enfoque de la evaluacidn

22. La OIT es miembro del Grupo de Evaluacién de las Naciones Unidas (UNEG) y se adhiere a

las normas y estandares de evaluacidn del sistema de las Naciones Unidas que fueron
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24.

25.

26.

27.

28.

desarrolladas por el UNEG, lo que queda reflejado en las Directrices de Politica de la OIT
para realizar evaluaciones basadas en los resultados (ILO Policy Guidelines for Results-
Based Evaluation) y las normas técnicas y éticas.

La evaluacién se llevard a cabo en el contexto de los criterios y enfoques de la ayuda
internacional al desarrollo cémo se establece en las normas de calidad para la evaluacion
del desarrollo del CAD/OCDE. Las directrices normativas de la OIT para la evaluacidn
basada en los resultados y las normas técnicas y éticas y el cddigo de conducta para la
evaluacidn en el Sistema de las Naciones Unidas estan establecidos dentro de estos
criterios y por lo tanto la evaluacién debe adherirse a los mismos para garantizar la
credibilidad internacional del proceso de evaluacion.

Los criterios del Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD) de la OCDE para la evaluacién de la
asistencia al desarrollo son: relevancia, eficacia, eficiencia, impacto y sostenibilidad, los
gue estan alineados con los estandares internacionales de buenas practicas. La OIT se
adhiere a los criterios de las normas de calidad de evaluacidn de la OCDE/CAD y las utiliza
como punto de referencia para el control de calidad de los procesos y productos de
evaluacion.

La evaluacion interna intermedia, a diferencia de una evaluacion externa final, tiene mas
el caracter de ser una reflexiéon critica sobre la practica del Proyecto orientada al
aprendizaje organizacional para mejorar la ejecucion, a partir de la identificacidon de qué
es lo que esta funcionando, qué no y por qué, y qué podria haberse hecho mejor, a fin de
asegurar que se alcancen efectivamente los resultados finales esperados en el tiempo
restante de ejecucion. En este sentido, la evaluacidn interna intermedia, pone el énfasis
mads en aprender sobre cdmo se estan consiguiendo los productos y metas, que en la
rendicidén de cuentas, en tanto estos logros demuestran la efectividad o no de la ejecucidn
del Proyecto para el avance hacia la consecucidn de los resultados esperados. Por ello,
ademas de la valoracién participativa de lo logrado, se enfatiza en la identificacién de los
desafios enfrentados, las lecciones aprendidas y las buenas practicas que permitan
construir recomendaciones para mejorar la intervencién que se esta ejecutando.

En una evaluacién interna intermedia la evaluadora o evaluador debe apoyar la reflexion
de los gestores o ejecutores y destinatarios del Proyecto para la verificacidn y valoracion
de lo realizado hasta el momento, y sean principalmente ellos mismos quienes
identifiquen aprendizajes y Buenas Practicas, y con base en ellas establezcan
recomendaciones y definan ajustes necesarios para la ejecucién hasta la terminacidén del
Proyecto. La evaluadora o evaluador, sin embargo, también expresara sus propias
conclusiones, en tanto complementen y enriquezcan el analisis, y sean relevantes para
tener en cuenta en lo que resta del desarrollo del Proyecto.

Este tipo de evaluacién interna genera mayor apropiacion de los resultados de la
evaluacién y sus recomendaciones (en tanto son elaborados participativamente) y, con
ello, se tienen mayores garantias de la puesta en marcha de los ajustes recomendados
para mejorar la ejecucion del proyecto. Asi mismo, contribuye a fortalecer las capacidades
y cultura de evaluacién en los proyectos, aspecto muy relevante para el éxito del proyecto
en el tiempo restante de ejecucion y para otros proyectos.

La participacidn en la Evaluacion Interna Intermedia. De lo anterior se deriva la gran
relevancia de la participacién activa durante todo el proceso de evaluacion, tanto de los
ejecutores o gestores del proyecto, en este caso, el equipo del proyecto y de los actores
involucrados en la ejecucidn y los mismos destinatarios del proyecto.
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29.

30.

VL.

En cuanto a las etapas, el analisis documental estara orientado a identificar insumos que
ayuden a la reflexidn critica por parte de los gestores y beneficiarios del Proyecto, es decir,
se buscard que todos los hallazgos del analisis documental (datos, hechos, evidencias) sean
verificados y validados por los gestores y beneficiarios, y sean el punto de partida para que
los participantes complementen, amplien y generen nuevos conocimientos sobre la
marcha del Proyecto (aprendizajes, buenas practicas, recomendaciones de ajuste). En
segundo lugar, las preguntas de la evaluacidn se formularan en términos de propiciar de
los gestores y beneficiarios la “gestidn de conocimiento en la marcha”. En tercer lugar, las
entrevistas, encuestas y grupos focales que se realicen tendran el cardcter de
“construccién participativa” de informaciéon. En cuarto lugar, se buscard que quienes
participen en la evaluacién sean representativos de los ejecutores o gestores (diferentes
roles en la gobernanza del Proyecto, diferentes equipos -centrales, organizaciones
sindicales, empleadores y OIT). En quinto lugar, la evaluacion considerard el enfoque de
género mediante la participacidén de las mujeres en sus distintos roles y condiciones, bien
como gestoras o bien como beneficiarias (ver Nota de Orientacién 4 de la OIT)

La seleccidén de los actores participantes en la evaluacidn se realiza en coordinacidn con el
equipo del proyecto y la directora(s) de evaluacion. Un referente inicial de la cantidad y
tipo de actores que participaran en la evaluacién, se presenta en tabla (ver Anexo 1).

Lista general de preguntas de evaluacion

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA — TECNICOS DE CINTERFOR

a)

b)

Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto

¢éLas tematicas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las necesidades e
intereses de las diferentes partes interesadas?

¢En qué medida el analisis del contexto toma en cuenta el enfoque de género?

éCudl es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e
internacionales de desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los
planes llevados a cabo por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las
prioridades de los donantes?

Validez del diseiio

éLos objetivos y resultados planteados en el diseiio original son realistas y acorde con
las necesidades de la poblacidn-destinataria? ¢El disefio involucra consideraciones de
género? ¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de la
implementacién?

éLas metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la
accion han sido coherentes?, ¢han incrementado o limitado sus objetivos?

¢Cudn estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacién laboral?

éQué riesgos y supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento
y hasta qué punto pudieron ser controlados? ¢{Qué otras consideraciones serian
necesarias?
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d)

7.

10.

11.

12.

13.

14.

¢Es el sistema de Monitoreo y Evaluacidn Adecuado para medir el cambio previsto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficacia

¢Hasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este
primer afo de ejecucion? (Se generaron los productos necesarios en términos de
cantidad y calidad? éLa intervencion de OIT ha implicado algun valor diferencial en el
proceso de apoyo y desarrollo de capacidades en los actores identificados?

¢En qué areas se han producido las principales limitantes? é Cuales han sido los factores
limitantes? ¢COmo se podrian superar de acd en mas?

¢A qué nivel la estructura de gestidn establecida por el proyecto y sus mecanismos de
gestidn (reglamentos, acuerdos, articulacidn entre oficinas) estan siendo sido eficaces?
¢Es posible mejorarlo? ¢ La integracidn entre la modalidad de gestidon de OIT/Cinterfor y
la del proyecto esta facilitando la obtencién de los resultados?

¢La articulacién entre la Unidad Ejecutora y el Comité Coordinador esta contribuyendo
al fortalecimiento de la accién? ¢Cual es el vinculo con los distintos actores del
Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficiencia en el uso de los recursos

¢éLos diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos
especializados, etc.) estdn siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para
lograr los efectos directos?

Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad

¢Qué cambios se estan observando, hasta el momento, en términos de mejora de las
capacidades y de estimular la participacion y compromiso de los mandantes tripartitos
de la OIT para desarrollar, implementar o mejorar politicas de calificacion y mejora de
las competencias laborales con enfoque de género; desarrollar una nueva mirada sobre
estrategias para el desarrollo de metodologias de descripcidn y valoracion de cargos a
nivel sectorial con enfoque de género; mejorar la formacién y oportunidades de acceso
de los trabajadores a un trabajo decente con enfoque de género? ;

éSe ha especificado una estrategia de salida en el documento de diseiio del proyecto:
(a) actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢Cuales son
los principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad
de los resultados del proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al fomento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

CONTRAPARTES INSTITUCIONALES (INEFOP y MTSS)

a)

Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto
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b)

d)

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

15. élas tematicas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las
necesidades e intereses de su institucion? ¢En qué medida el analisis del contexto toma
en cuenta el enfoque de género?

éCudl es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e
internacionales de desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los
planes llevados a cabo por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las
prioridades de los donantes?

Validez del disefio

¢Los objetivos y resultados planteados en el diseiio original son realistas y acorde con
las necesidades de la poblacidn-destinataria? éEl disefio involucra consideraciones de
género? ¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de Ia
implementacion?

¢Las metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la
accién han sido coherentes?, ¢han incrementado o limitado sus objetivos?

¢Cuan estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacién laboral?

¢Qué riesgos y supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento
y hasta qué punto pudieron ser controlados? ¢Qué otras consideraciones serian
necesarias?

¢Es el sistema de Monitoreo y Evaluacidon Adecuado para medir el cambio previsto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficacia

¢Hasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este
primer afo de ejecucion? ¢(Se generaron los productos necesarios en términos de
cantidad y calidad? ¢La intervencion de OIT ha implicado algun valor diferencial en el
proceso de apoyo y desarrollo de capacidades en los actores identificados?

¢En qué areas se han producido las principales limitantes? ¢ Cudles han sido los factores
limitantes? ¢ Cdmo se podrian superar de aca en mas?

¢A qué nivel la estructura de gestidn establecida por el proyecto y sus mecanismos de
gestion (reglamentos, acuerdos, articulacidn entre oficinas) estan siendo sido eficaces?
¢Es posible mejorarlo? ¢ La integracion entre la modalidad de gestién de OIT/Cinterfory
la del proyecto esta facilitando la obtencién de los resultados?

éLa articulacion entre la Unidad Ejecutora y el Comité Coordinador esta contribuyendo
al fortalecimiento de la accién? ¢Cuadl es el vinculo con los distintos actores del
Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficiencia en el uso de los recursos

¢éLos diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos
especializados, etc.) estan siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para
lograr los efectos directos?

Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad
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27.

éSe ha especificado una estrategia de salida en el documento de disefo del proyecto:
(a) actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢ Cudles son
los principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad
de los resultados del proyecto?

CONTRAPARTES SECTORIALES (empresarios y trabajadores)

a)

b)

c)

d)

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Pertinencia y aptitud estratégica del proyecto

¢Las temadticas, estrategias y productos dan respuesta al contexto y a las necesidades e
intereses de su sector?

¢En qué medida el andlisis del contexto toma en cuenta el enfoque de género?

¢Cual es el nivel de alineamiento del proyecto con las agendas nacionales e
internacionales de desarrollo; los Marcos de Asistencia de NNUU para el Desarrollo; los
planes llevados a cabo por otras organizaciones (tripartitas); el P&B de OIT y las
prioridades de los donantes?

Validez del disefio

éLos objetivos y resultados planteados en el disefio original son realistas y acorde con
las necesidades de la poblacidn-destinataria? ¢El disefio involucra consideraciones de
género? ¢Ha sabido adaptarse a los posibles cambios producidos en lo que va de la
implementacion?

éLas metodologias y estrategias empleadas hasta el momento para el desarrollo de la
accion han sido coherentes?, ¢han incrementado o limitado sus objetivos?

¢Cuan estratégicas son las instituciones destinatarias para contribuir a la mejora de la
institucionalidad de las politicas publicas de empleo, formacion y certificacién laboral?
¢Qué riesgos y supuestos fueron tomados en cuenta por el proyecto hasta el momento
y hasta qué punto pudieron ser controlados? ¢Qué otras consideraciones serian
necesarias?

éEs el sistema de Monitoreo y Evaluacidon Adecuado para medir el cambio previsto?
(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficacia

éHasta qué punto el proyecto ha logrado alcanzar los resultados previstos para este
primer afo de ejecucion? ¢(Se generaron los productos necesarios en términos de
cantidad y calidad? ¢La intervencion de OIT ha implicado algun valor diferencial en el
proceso de apoyo y desarrollo de capacidades en los actores identificados?

¢En qué areas se han producido las principales limitantes? ¢ Cudles han sido los factores
limitantes? ¢ Cdmo se podrian superar de aca en mas?

¢A qué nivel la estructura de gestion establecida por el proyecto y sus mecanismos de
gestidn (reglamentos, acuerdos, articulacidon entre oficinas) estan siendo sido eficaces?
¢Es posible mejorarlo? ¢ La integracidn entre la modalidad de gestién de OIT/Cinterfor y
la del proyecto esta facilitando la obtencién de los resultados?

¢éLa articulacion entre la Unidad Ejecutora y el Comité Coordinador esta contribuyendo
al fortalecimiento de la accion? ¢éCudl es el vinculo con los distintos actores del
Proyecto?

(tomar en cuenta consideraciones de género al momento de definir los indicadores
asociados a estas preguntas)

Eficiencia en el uso de los recursos
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25. ¢los diferentes tipos de recursos (fondos, recursos humanos, tiempo, conocimientos
especializados, etc.) estan siendo asignados estratégicamente y en forma eficiente para
lograr los efectos directos?

e) Orientacidn hacia el impacto y sostenibilidad

26. éSe ha especificado una estrategia de salida en el documento de disefio del proyecto:
(a) actividades, (b) tiempo previsto para llevarlas a cabo, (c) participantes? ¢ Cudles son
los principales factores que podrian influenciar el logro o no logro de la sostenibilidad
de los resultados del proyecto?

Nota. Incorporacion de la perspectiva de género: la dimensién de género debe considerarse
como una preocupacion transversal en la metodologia y resultados de la evaluacién. Esto debera
quedar claramente reflejado en el informe. Esto implica que se debera consultar/entrevistar a
una muestra balanceada de hombres y mujeres, que el evaluador debe revisar los datos y la
informacidn desagregada por sexo, que deberd tomar en cuenta las diferencias en el acceso a
recursos (fisicos, humanos, de conocimiento, activos en general) por parte de hombres y
mujeres; las preferencias e intereses de las mujeres, la relacion de poder en el ambito/sector
que se estudiara. Se debera valorar en qué medida esto incidié en la consecucidn de resultados.
También se debera extraer lecciones sobre qué estrategias han sido efectivas para lograr el
equilibrio de género y lo que se mantuvo como desafios. Toda esta informacién debe incluirse
con precision en el informe inicial y en el informe final de evaluacion.

VIl. Fases de la evaluacion

A continuacion, se presenta la metodologia sugerida para el ejercicio de evaluacion interna
intermedia. Si bien la evaluadora o evaluador puede proponer cambios en la metodologia, dichos
cambios deben ser discutidos y aprobados por la Directora de Evaluacién y la Oficial Regional de
Evaluacion, siempre y cuando se mantenga el propédsito y se produzcan los resultados esperados,
con la calidad requerida. Tal como se menciona lineas arriba, el marco conceptual basico sobre el
cual se desarrollard esta evaluacidn es el de las Directrices de Politica de la OIT para realizar
evaluaciones basadas en los resultados (/LO Policy Guidelines for Results-Based Evaluation:
principios, racionalidad, planificacién y gestion). Asimismo, la evaluacidn se llevara a cabo de
acuerdo con las politicas y los procedimientos ordinarios de la OIT. La OIT se adhiere a las normas
y estandares de evaluacidn del sistema de las Naciones Unidas. La evaluacién deberd adoptar un
enfoque que reconozca el rol del género en el desarrollo econédmico y social. Asimismo incluird
una matriz de preguntas de evaluacién con preguntas de evaluacidn, indicadores cualitativos y
cuantitativos y técnicas de recopilacidn de datos disefiados para ser sensibles al género y
maximizar la participacidn. El andlisis de género se debe reflejar a lo largo de los hallazgos,
conclusiones y recomendaciones.

A. Revision documental de escritorio de los documentos relevantes y relacionados con los
antecedentes del proyecto, el contexto nacional de formacién y certificacion laboral:

v" Documento de Proyecto y marco légico,

v" Informes de productos generados por la Unidad Ejecutora de OIT, para el Comité
Coordinador,

v" Presentaciones y memos de las sesiones del Comité Coordinador del Proyecto,

v" Otros documentos producidos por la Unidad Ejecutora en el marco de la ejecucién que
dan cuenta de los ajustes realizados en el proceso.
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v" Documentacién externa a la OIT

Al inicio de la fase de analisis documental, la evaluadora o evaluador sostendra una
reunion/Skype con el Director de Evaluacidn y la Oficial Regional de Evaluacién.

B. Recoleccién de informacion

La recopilacién de informacién primaria de caracter cualitativo se hard durante la fase de trabajo
campo en Montevideo a través de (técnicas sugeridas, factible de ajustar en coordinacién con la
evaluadora o evaludador):

- Entrevistas en profundidad (presenciales o virtuales) a beneficiarios directos e indirectos
del proyecto y equipo CINTERFOR.

- Entrevistas/encuestas en linea
- Entrevistas semi-estructuradas con actores/constituyentes y socios clave

Le metodologia de evaluacion sera acordada con la (el) evaluador(a) durante los primeros dias del
vigencia del contrato.

Una primera lista sugerida de entrevistas se anexara a estos Términos de Referencia. La lista
definitiva se cerrara luego de iniciada la evaluacioén.

C. Taller de presentacion de resultados.

Taller de presentacién de resultados a fin de recoger recomendaciones y poner a prueba las
principales conclusiones y recomendaciones de la evaluacidn. Esta reunién deberia efectuarse
previo a la version definitiva aprobada del Informe Final de evaluacion. El evaluador sera
responsable de la organizacion metodoldgica del taller en coordinacién con el Director de
Evaluacion.

VIII. Principales productos: Informe de Inicio, Informe de Avance e
Informe Final de evaluacion

v" Producto 1 (Informe de Inicio) El Informe de Inicio, de no més de 15 péaginas, serad propuesto
por el consultor sobre la base de lo acordado con la Unidad Ejecutora (OIT) conformada por
el Director de Evaluacién (quien a su vez es la Coordinadora del proyecto) y remitido para
su revision y aprobacion. Este Informe debera incluir una descripcion de la metodologia a
emplearse, fuentes y procedimientos que se utilizardn para la recoleccion de datos,
actividades clave, cuestionarios de entrevista, lista de actores clave, preguntas de la
investigacion, indicadores de cumplimiento y el calendario de la evaluacién. Este informe
se utilizard como punto inicial del acuerdo y entendimiento entre el evaluador y el
contratante (consulte Checklist 3: Escribiendo el Informe inicial).

v" Producto 2 (Informe de avance). Este informe sera presentado a la Unidad Ejecutora (OIT)
conformada por el Director de Evaluacién. El informe deberd seguir los formatos de
presentacién especificos de OIT y no deberad tener mas de 30 pdginas de extensidn,
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excluyendo anexos. Los anexos del informe incluiran: las preguntas e indicadores utilizados
para la investigacidn, los cuestionarios definitivos utilizados en el trabajo de campo, los
resultados de la encuesta, resumen de cada reunidn, una lista de las personas entrevistadas
y una lista de los documentos revisados.
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165967/lang--en/index.htm

v" Producto 3 (informe Final): Este informe serd presentado a la Unidad Ejecutora (OIT)
conformada por el Director de Evaluacidn y deberd incorporar los comentarios que
considere pertinentes. El informe debera seguir los formatos de presentacidn especificos de
OIT y no deberd tener mas de 40 paginas de extensién, excluyendo anexos. El informe final
debera tener la siguiente estructura:

Este Informe Final debera incluir:

(1) Cubierta con los datos clave de la asignacion y el Estudio;
(2) Tabla de contenidos y listas (anexos y tablas o gréficos)
(3) Listado de siglas o abreviaturas
(4) Resumen ejecutivo (no mas de 5 paginas)
4.1. Antecedentes y contexto
4.1.1. Resumen del objetivo de la asignacion, légica y estructura
4.1.2. Situacion actual de la asignacion
4.1.3. Proposito, alcance y clientes del estudio
4.1.4. Metodologia de la evaluacion
4.2. Principales hallazgos y conclusiones
4.3. Recomendaciones, lecciones aprendidas y buenas précticas
(5) Cuerpo del reporte
5.1. Antecedentes de la asignacion
5.2. Antecedentes de la evaluacion interna intermedia
5.3. Metodologia y preguntas de evaluacién
5.4. Principales hallazgos ordenados conforme a los cinco criterios del marco analitico
(6) Conclusiones
6.1. Conclusiones
6.2. Lecciones aprendidas
6.3. Buenas précticas
6.4. Recomendaciones
(7) Anexos

Para la preparacién del Informe final se debe utilizar los siguientes formatos:
Caratula del informe de evaluacion

2. Template de Buenas Practicas
3. Template de Lecciones aprendidas
4. Template de resumen ejecutivo

Objetivo Estratégico de la OIT al que contribuira el/los producto(s):

Resultado 1: Mds y mejores empleos para un crecimiento incluyente y mejores perspectivas de
empleo para los jovenes
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URY 155: MTSS y demas organismos publicos relevantes fortalecidos en sus capacidades de
disefo y ejecucion de politicas y programas de fomento del empleo y de la formacién profesional
en coordinacion con las politicas de desarrollo productivo

Plan de trabajo tentativo

Fecha prevista

Actividades principals

Fase 2: Proceso
de evaluacion

Fase 1: Junio 2019 Preparacion de los TdR de la evaluacion
Actividades Identificacion de los actores que participaran en el proceso de
preparatorias de evaluacion
la evaluacion Preparacién de la logistica de la evaluacién
Revision de Reunidn con la evaluador(a) e intercambio de todos los documentos
escritorio a ser revisados en el marco de la evaluacion
Ver Lista de Links EVAL y documentacion proporcionada por el
Julio 2019 proyecto

Preparacion de la agenda de entrevistas
Envio del Informe de Inicio: a 10 dias de iniciado el contrato

Entrevistas

Segunda semana
de julio

Informe Final

Sistematizacién de la informacién

Preparacién y envio del Informe Final Borrador al Director de
evaluacion de la OIT y Oficial Regional de Evaluacién. Semana final
de julio

Revisidn del Informe Final Borrador.

Consolidacién de comentarios al Informe y envio al consultor: Ultima
semana de julio

Preparacién y envio del Informe Final al Director de evaluacién de la
OIT: primera semana de agosto

Envio para aprobacién de EVAL GVA

Fase 3:
Diseminacion de
resultados
finales

Agosto 2018

Taller de presentacién de resultados finales de la evaluacién realizado
en coordinaciéon con el equipo de proyecto

Perfil del evaluador/a

- Tener titulo de licenciatura y/o postgrado en temas sociales, con probado conocimiento

en desarrollo o economia.
- Probado conocimiento de las normas del trabajo de la OIT, de su rol y mandato, de sus
mandantes tripartitos y la politica de género de la OIT.
- Probada experiencia, especialmente en el sistema de Naciones Unidas, en ciclos de
gestién de proyectos, enfoque de marco légico asi como en gestion basada en

resultados.

- Experiencia en el uso de métodos de evaluacidn cuantitativos y cualitativos y una buena

comprension de las cuestiones relacionadas con la validez y la confiabilidad de la

informacion.
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- Buen conocimiento de la funcién de evaluacién de organizaciones nacionales e
internacionales y un completo entendimiento de los estandares y normas de evaluacion
de Naciones Unidas-UN.

- Capacidad de escribir de manera sucinta.

- Conocimiento del contexto y experiencia en Uruguay (de preferencia).

Forma de pago — Fecha de entrega de productos e informes (indicar monto y contra entrega
de qué producto)

Pago 1: Al 10 de julio, contra entrega del producto 1 detallado anteriormente y aprobacion de
la Coordinadora del Proyecto y OIT/Cinterfor y la Oficial Regional de Evaluacidn, la suma de $
33.810

Pago 2: Al 22 de julio, contra entrega del producto 2 detallado anteriormente y aprobacion de
la Coordinadora del Proyecto y OIT/Cinterfor y la Oficial Regional de Evaluacion, la suma de S
33.810

Pago 3: Al 31 de julio, contra entrega del producto 3 detallado anteriormente y aprobacion de
la Coordinadora del Proyecto y OIT/Cinterfor y la Oficial Regional de Evaluacion, la suma de $
45.080

Nota: La fecha de entrega (1) se refiere a la fecha méxima de recepcion en OIT de los productos
/ informes asociados al contrato. A contar de la fecha de entrega, el especialista a cargo tendra
un plazo de 15 dias habiles para dar por aprobado el producto o someterlo a correccion. El pago
se tramitara en un plazo maximo de 7 dias habiles contados desde la fecha de aprobacién del
producto.

Contactos: 1. Asuntos sustantivo/técnicos relacionados con el contrato, favor de dirigirse a
Ximena lannino (iannino@ilo.org); 2. Para asuntos administrativos relacionados con el contrato
puede dirigirse a Laura Garcia (garcia@ilo.org) y/o Paula Parrella (parrella@ilo.org) y/o Pilar
Burguefio (burgueno@ilo.org).

Autorizado por: Enrique Deibe, Director.

Adjunto: Curriculum Vitae de consultor/a.:

IX. Aspectos legales y éticos

D. Esta evaluacion cumple con las normas y estandares de evaluacién de las UN y
asegurara que se tomen en consideracién las garantias éticas relativas a la
independencia de la evaluacién. Por favor, consulte las directrices éticas UNEG:
http://www.unevaluation.org/ethicalguidelines.

E. Para asegurar el cumplimiento de las normas de la OIT/NU que garanticen la
independencia de la evaluacidn, el contratista no sera elegible para un trabajo
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técnico en el Proyecto durante los proximos 12 meses y no podra ser el evaluador

de la evaluacién final del Proyecto.

X.

Lista de actores sugeridos para entrevistas

Nombre

Institucion

Cargo/funcién/tarea

Rol en el proceso

Eduardo Pereira

INEFOP/DINAE

Director INEFOP

Miembro Comité
Estratégico

de Evaluaciény
Monitoreo
INEFOP

Gabriela Rodriguez | MTSS/DINAE Asesora DINAE Miembro Comité
Estratégico
Ismael Fuentes INEFOP Director Inefop. Miembro del
Representante Comité Estratégico
Trabajadores
Fernando Ubal INEFOP Director Inefop. Miembro Comité
Representante MEC Estratégico
Julio Perdigdn INEFOP Director Inefop. Miembro del
Representante Comité Estratégico
Trabajadores
Leticia Carzoglio INEFOP Secretaria Ejecutiva Miembro del Comité
Estratégico
Mauricio Vidal MTSS/DINAE Coordinador Divisiéon | Miembro Comité
Formacion Coordinador
Profesional
Direccién Nacional de
Empleo
Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social
Silvia Garcia INEFOP Gerente de Empleo Miembro Comité
INEFOP Coordinador
Mateo Berri INEFOP Coordinador Unidad Miembro Comité

Coordinador

Fernando Vargas

OIT/Cinterfor

Especialista Senior en
formacidn profesional

Referente técnico

Enrique Deibe

OIT/Cinterfor

Director

Director Cinterfor

Fernando Casanova

OIT/Cinterfor

Oficial de
Programacion

Soporte y relaciones
con el donante

Integrantes UCP del
Proyecto

OIT/Cinterfor/Cetfor

EXCOL contratados

para los distintos

objetivos

Raul Damonte CIALI Integrante CBET Representante CBET
Alimentos por
empresarios

Caterine Arregui ONODRA Experta alimentos Experta por sindicato
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Realiz6 curso

Rafael Guardia

APU

Integrante CBET

Representante CBET
Medios por sindicato
Realizo curso

Tattiana Lépez

FUTTVA/CUTCEE

Integrante CBET

Representante CBET
Medios por sindicato
Realizé curso

Rafael Inchausti

ANDEBU

Integrante CBET

Representante CBET
Medios por
empresarios

Realizé curso

Silvia Nane

CUTI

Integrante CBET
Experta por
empresarios

Representante CBET
Tecnologias de la
informacién por
empresarios
Experta

Matias Cardozo

FUECYS

Integrante CBET
Experto

Representante CBET
Tecnologias de la
informacién por

sindicato
Experto

XI.

Guias relevantes de la politica de evaluacion de OIT (directrices)

5.1Code of conduct form (To be signed by the evaluator)
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_206205/lang--
en/index.htm

5.2 Checklist No. 3 Writing the inception report
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165972/lang--
en/index.htm

5.3.Checklist 5Preparing the evaluation report
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165967/lang--
en/index.htm

5.4 Checklist 6 Rating the quality of evaluation report
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165968/lang--
en/index.htm

5.5 Template for lessons learnt and Emerging Good Practices
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_206158/lang--
en/index.htm
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_206159/lang--
en/index.htm
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5.6 Guidance note 7 Stakeholders participation in the ILO evaluation
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165982/lang--
en/index.htm

5.7 Guidance note 4 Integrating gender equality in M&E of projects
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_165986/lang--
en/index.htm

5.8: Template for evaluation title page
http://www.ilo.org/eval/Evaluationguidance/WCMS_166357/lang--

en/index.htm

5.9 Template for evaluation summary:

http://www.ilo.org/legacy/english/edmas/eval/template-summary-en.doc
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1. DATOS PERSONALES

Nombre completo: Soledad Canto Méndez
C.l: 2.746.620-7

Fecha de Nacimiento: 01 de Abril de 1977
Direccion: Tomas Gomensoro 3067

Teléfono: 099 614025

Correo electrénico: solecanto@gmail.com

2. ANTECEDENTES EDUCATIVOS

Titulo de grado

Licenciatura en Sociologia

Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR — Montevideo, Uruguay

Escolaridad promedio: 9,11

Monografia final, aprobada con 10: La relacion entre el cuidado del cuerpo y la
participacion en instituciones tradicionales.

Pos grado

Diploma en Fundamentos de la Investigacion Social Aplicada
Junio — Diciembre 2012 (105 horas)

CLAEH Montevideo, Uruguay

Especializacién Técnica

Técnico Superior en Gestion de Alojamientos Turisticos y Gastronomia
Marzo 1996- Diciembre 1998 (12 horas semanales)

ICT. Escuela de Turismo y Hoteleria; Montevideo Uruguay

Curso de Especializacion Post-grado en Alojamientos Turisticos y Restauracion
Octubre 1998 - Junio 1999 (20 horas semanales)
EOT. Escuela Oficial de Turismo de Madrid; Madrid Espafa

3. ANTECEDENTES LABORALES

PRESIDENCIA, OPP, AGEV

Periodo: Febrero 2014 hasta la fecha

Especialista en andlisis y evaluacion de politicas publicas

Principales tareas:

1. Colaborar en el desarrollo de metodologias, disefios de investigacion y/o
instrumentos requeridos para el monitoreo y/o evaluacion del desempefio de
intervenciones publicas
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2. Relevar, sistematizar y/o analizar informacion pertinente para la caracterizacion
y/o priorizacion de intervenciones publicas postulantes a recibir estudios de
evaluacion.

3. Elaborar la documentacion requerida para la seleccién y/o contratacién de
evaluadores externos (consultores y/o entidades de investigacion), e integrar
tribunales en el marco del proceso de seleccion. Asimismo, realizar los informes de
actuacion de los consultores contratados en cada entrega de informe de avance.

4, Participar de equipos de evaluacion de intervenciones publicas desde la
funcién de coordinacién. Esta participacién comprende tareas como las siguientes:
organizar y supervisar el trabajo del equipo técnico; gestionar el proceso de
evaluacién para asegurar el alcance los productos previstos dentro de los plazos
establecidos; identificar, relevar, sistematizar y/o analizar toda la informacién
pertinente para la evaluacion rapida de las intervenciones publicas; elaborar la
documentacion requerida para el desarrollo de las evaluaciones, cumpliendo con los
informes pautados.

5. Actuar como contraparte (técnica y/o operativa) de evaluadores externos
(consultores y/o entidades de investigacion) e instituciones responsables de las
intervenciones a ser evaluadas para facilitar el adecuado desarrollo de los estudios de
evaluacién. Esto comprende tareas como: gestionar el acceso a la informacion, asi
como entrevistas y visitas en coordinacion con las contrapartes de la intervencion;
analizar y realizar recomendaciones sobre los informes elaborados por los
evaluadores externos (consultores y/o entidades de investigacion) en el marco de los
estudios de evaluacion, asi como, de cualquier otra documentacion que resultase
relevante.

6. Generar informacién primaria mediante la implementacion de técnicas
cuantitativas o cualitativas, por ejemplo: encuestas, entrevistas, grupos de discusion,
entre otras.

7. Liderar las reuniones de puesta en comun y analisis de los informes
intermedios y finales de evaluacion, con los representantes de las instituciones
responsables de las intervenciones evaluadas y el equipo evaluador.

8. Facilitar el uso de los resultados de las evaluaciones a través de la elaboracion
de diversos productos de difusion, asi como colaborando y facilitando la elaboracion
de acciones de mejora a partir de las conclusiones y recomendaciones contenidas en
los informes de evaluacion.

0. Participar en la organizacion y dictado de instancias de capacitacion y
formacion tendientes a mejorar los niveles de conocimientos, habilidades y actitudes
individuales de los consultores que participan en evaluaciones gestionadas por AGEV,
asi como del personal dedicado a tareas de M&E del sector publico al cual se apoya
en el desarrollo de capacidades.

10. Participar en la organizacion y provision de asistencia técnica para mejorar los
niveles de planificacion, gestion e implementacion de las actividades de M&E del
personal técnico que se dedica a estas tareas en el sector publico, asi como también
la implementacion de evaluaciones conjuntas.

11. Elaborar material técnico que permita uniformizar procedimientos y criterios al
momento de realizar evaluaciones a través de un marco de referencia comun.

12. Apoyar el desarrollo de herramientas transversales de M&E como registros de
evaluacion, redes, agendas, reconocimientos a la labor de evaluacion entre otros.
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13. Participar en metaevaluaciones que permitan detectar fortalezas y
oportunidades de mejoras en las practicas de evaluacion tendientes a fortalecer los
procesos y practicas de evaluacion.

14. Participar en las actividades de formacién continua en relacion al M&E
organizadas o gestionadas por la Division.

15. Efectuar toda otra actividad que le sea requerida y que por sus caracteristicas
estén vinculadas al desarrollo e implementacion de estudios de evaluacién de
intervenciones publicas.

RALESUR DB SCHENKER

Periodo: Julio-Noviembre 2018

Consultora independiente

Principales tareas:

Estudio de satisfaccion a clientes de RALESUR DB SCHENKER utilizando un disefio
de investigacion mix methods (técnicas cuali y cuanti)
Disefio del estudio

Elaboracion de pautas de entrevistas

Disefio de formulario

Seguimiento de campo

Analisis de informacién con SPSS
Presentacion de resultados

OIT — CINTERFOR

Proyecto URU/14/01/URU - Programa Justicia e Inclusién

Periodo: Agosto 2016

Consultora para el desarrollo de la evaluacion de la ejecucién de los sectores de

intervencion 2,4y 5

Principales tareas:

Desarrollar la evaluacién de la ejecucién de los sectores de intervencion:

2 - Reforma administrativa y fortalecimiento de las capacidades del sistema de

medidas privativas y no privativas de libertad
Resultado 2.1 Fortalecidas las capacidades humanas del sistema de
administracion,

4 - Educacion en centros de internacién de privados de libertad
Resultado 4.1 Una estrategia nacional de educacién en carceles en los niveles
de educacion primaria, secundaria y técnica esta siendo implementada por
parte de un personal capacitado.

5- Promocién de la insercion laboral de las personas liberadas de penas de prision.
Resultado 5.1 Un sistema integral de promocion de la insercion socio laboral de
las personas privadas de libertad ha sido creado y funciona eficientemente con
un personal capacitado para el desempefio de sus funciones.

PRESIDENCIA, OPP, URUGUAY INTEGRA
Periodo: Abril 2013 hasta Febrero 2014
Consultora del Observatorio Territorial
Principales tareas:
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e Colaborar técnicamente en el disefio e implementacién del Observatorio
“Territorio Uruguay” en coordinacion con el Grupo de Referencia

o Realizar las actividades relacionadas con la generacion y sistematizacion de
informacion y estadisticas territoriales que se realicen en el marco del
Observatorio usando el software estadistico SPSS (relevamiento de la
informacién departamental y subdepartamental disponible, estudios e
investigaciones territoriales existentes, etc.).

e Relevar la informacion territorial y los sistemas de informacién generados por los
distintos Programas de APT y OPP

e Apoyar el analisis critico de la informacion disponible, sus fuentes y su validez y
elaborar las fichas metodoldgicas de los indicadores.

e Elaborar informes y reportes sobre territorios y/o temas especificos a partir de la
informacién generada/sistematizada para el Observatorio.

e Colaborar en el disefio de instrumentos de relevamiento y estudios que permitan
satisfacer las demandas de informacién del Observatorio.

e Colaborar con el Coordinador del Observatorio en el disefio conceptual de
contenido: seleccion de indicadores, elaboracibn de notas y advertencias
metodoldgicas, forma de presentacioén, etc.

e Participar de instancias de intercambio con el equipo informético que realizara el
desarrollo y disefio para proponer y evaluar sus alcances, limites y formas de
funcionamiento.

e Participar en otras actividades vinculadas que fueran requeridas por el
Coordinador del Observatorio.

PRESIDENCIA, OPP, AGEV

Periodo: Diciembre 2012 hasta Mayo 2013

Consultora

Evaluadora con énfasis en metodologia para las evaluaciones de disefio,
evaluacion y desempefio (DID) de intervenciones publicas

Principales tareas:

o Relevar, sistematizar y/o analizar toda la informacién pertinente para la
evaluacioén rapida de las intervenciones publicas.

e Elaborar la documentacion requerida para desarrollo de las evaluaciones, asi
como, para facilitar el uso de la informacién producida en el marco de las
evaluaciones.

e Participar en las reuniones de analisis de informes de evaluacion entre
representantes de las instituciones responsables de las intervenciones
evaluadas y el equipo técnico de AGEV-OPP.

e Realizar un andlisis del proceso de evaluacion desde su area de especializacion.

UNIVERSIDAD ORT DEL URUGUAY
Periodo: Marzo 2012 hasta Setiembre 2012
Docente en el area metodolégica de la Licenciatura en Estudios Internacionales
(Facultad de Administracion y Ciencias Sociales)
Bvar. Espafia 2633 — 2 707 18 06
Tareas especificas:
e Docencia directa en materias dentro el area de metodologia.

MIDES — MINISTERIO DE DESARROLLO SOCIAL
Periodo: Marzo 2012 hasta Agosto 2012
Supervisora de Campo (Unidad de seguimiento de la DINEM)
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Av. 18 de julio 1453 - 24000302
Tareas especificas:

e Supervision y coordinacion del trabajo de campo realizado por el equipo de
entrevistadores asignado, garantizando su cumplimiento en tiempo y forma,
tanto en Montevideo como en el interior del pais.

Asignacion y distribucion del trabajo al equipo

Supervision del trabajo realizado por el equipo a su cargo (calidad y cantidad)
Manejo de mapas y apoyo al trabajo de georreferenciacién de hogares.
Coordinacién del equipo en el trabajo de campo de Montevideo y en el interior
del pais.

CENTRO CEIBAL PARA LA INCLUSION SOCIAL DE NINOS Y ADOLESCENTES
Periodo: Setiembre 2010 a marzo 2012

Investigadora Social (Area de Evaluacion del Impacto Social)

Av. Italia 6201 — Tel. 2 601 57 73 — 2381

Tareas especificas:

¢ Armado de disefios de investigacion

e Elaboracion de herramientas de recoleccién de datos (formularios de
encuestas, pautas de entrevistas y pautas de observacion)

e Participacién en trabajo de campo (como supervisoray como encuestadora 'y
entrevistadora de nifios, familias, docentes y directores beneficiarios del plan
Ceibal)

e Sistematizacién, procesamiento y andlisis de datos cuantitativos (a través del
software estadistico SPSS) y cualitativos.

e Redaccion y presentacion de informes.

MERCOPLUS LATIN AMERICA (Consultora de Mercado)
Setiembre 2008 hasta Setiembre 2010 — Coordinadora de estudios cuantitativos ad
hoc
Enero 2006 hasta Agosto 2008 — Investigadora a cargo de proyectos de
investigacién en estudios de mercado ad hoc y continuos (Area de Investigacion &
Desarrollo)
Junio 2004 a Diciembre 2005 — Asistente de investigacion (Area de Investigacion &
Desarrollo)
Campbell 1441 — Tel. 2709 7455
Tareas especificas:
¢ Armado de disefios de investigacion
e Elaboracion de herramientas de recoleccion de datos (formularios de encuestas
y pautas de entrevistas)
e Supervision de trabajo de campo
e Sistematizacién, procesamiento y andlisis de datos cuantitativos utilizando el
software estadistico SPPS.
e Redaccion y presentacion de informes
e Coordinacion y supervision del equipo de investigacién cuantitativa

AECI (Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional)

Consultoria externa, proyecto: Seguimiento del impacto del programa de becas MAEC-
AECI

Periodo: 2006 a 2008.
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Asistente de investigacion.
Lideres del proyecto: Carmen Bruzzone y Laura Noboa.

Fundacién internacional de la juventud (IYF), Fondo multilateral de inversiones
(FOMIN), en alianza con corporaciones globales, fundaciones privadas y la AID de
EE.UU.

Consultoria Externa del programa Entra 21 para el caso uruguayo 2007: “Preparando
a los jévenes para entrar al nuevo mundo del trabajo”

Setiembre-Noviembre de 2007

Asistente de investigacion

Lider de proyecto: Carmen Bruzzone. Co-responsable del proyecto: Laura Noboa.
Montevideo

Ibase (ONG) - Cotidiano Mujer (ONG) - Dpto de Sociologia (UdelaR).
Proyecto regional “Participacion y movimientos juveniles en América del Sur”.
Mayo-Noviembre de 2007

Asistente de investigacion

Desgrabacion de entrevistas y grupos de discusion-

Responsable de equipo académico en Uruguay: Dra. Veroénica Filardo.

UdelaR -Facultad de Ciencias Sociales — Departamento de Sociologia
Abril-Mayo 2005 — Julio — Diciembre 2005

Proyecto “Estadisticas Sociodemograficas en el Uruguay: diagnéstico y propuestas”
Ingreso critico de informacion estadistica producida por organismos que integran el
Sistema Estadistico Nacional y participacién en instancias de discusién sobre criterios
de disefio del Catalogo II.

Constituyente 1502 Tel. 2410 3855

UdelaR -Facultad de Ciencias Sociales — Departamento de Sociologia
Marzo — Abril 2004

Proyecto “Estudio nacional sobre conocimiento y evaluacion de los servicios que
presta el Banco de Prevision Social”.

Encuestadora

Constituyente 1502 Tel. 2410 3855

UdelaR -Facultad de Ciencias Sociales — Departamento de Sociologia
Octubre - Noviembre 2003

Proyecto “Relevamiento de aspectos Organizativos, Capacitaciéon y Desarrollo del
Personal No Docente de la UdelaR”

Encuestadora

Constituyente 1502 Tel. 2410 3855

SIUR Ltda. (Agencia de Viajes)

Octubre 1997- Octubre 1998

Desempefiando tareas en las areas de promocion y contaduria.
Rio Negro 1370 — Tel. 2901 3782
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4. CURSOS Y SEMINARIOS

Curso: Indicadores para el desarrollo
Aprobado, con destaque de excelencia
Lugar: plataforma online INDES - BID
Horas: 100 hs. de dedicacion total
Fecha: 16 de abril al 1 de Julio del 2019

Curso: Métodos y herramientas para la integracién y explotacién de registros
administrativos con fines estadisticos

Aprobado

Lugar: INE (Instituto Nacional de Estadistica)

Horas: 30 hs. presenciales

Fecha: 10 al 21 de Junio del 2019

Curso: Evaluacion de impacto
Aprobado

Lugar: BCU (Banco Central del Uruguay)
Horas: 16 hs. presenciales

Fecha: 11 al 29 de Julio del 2016

Charla “La Evaluacién Educativa: Reflexiones sobre un fenémeno global en
América Latina”

Asistencia

Lugar: INEEd

Horas: 2 hs.

Fecha: 17 de Marzo del 2016

Curso: Muestreo

Aprobado

Lugar: INE (Instituto Nacional de Estadistica)
Horas: 15 hs. presenciales

Fecha: 7 al 11 de Setiembre del 2015

Curso: "Evaluacién de Impacto de Programas Sociales"
Aprobado

Lugar: MITx (on line)

Horas: 45 hs. de dedicacion total

Fecha: Mayo a Julio 2015

Curso "Democraciay decisiones publicas. Introduccién al analisis de politicas
publicas"

Aprobado

Lugar: Universitat Autbnoma de Barcelona (on line)

Horas: 24 hs. de dedicacion total

Fecha: Octubre a diciembre 2014

Programa de Induccién Institucional
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Aprobado

Lugar: ENAP

Horas: 12 hs.

Fecha: Mayo de 2014

Taller de Formulacion y Gestion de proyectos
Impartido por Uruguay Integra 'y ENAP

Horas: 28 hs. presenciales

Fecha: Marzo a Mayo 2013

Curso de Educacion Permanente: Mundo del trabajo, organizaciones y gestion
del cambio

Lugar: Facultad de Ciencias Sociales

Horas: 30 hs. presenciales

Fecha: Octubre a noviembre de 2013

Seminario La evaluacion en un contexto de gestion por resultados
Asistente

Organiza: OPP, AGEV

Lugar: Montevideo, Uruguay

Fecha: 12 de Diciembre de 2012

2° Congreso de Socibélogos de la provincia de Buenos Aires "SOCIALIZAR LA
SOCIOLOGIA"

Asistente

Lugar: Mar del Plata, Argentina

Fecha: 6 al 8 de Octubre de 2011

Conferencia sobre “El problema de las calificaciones, los reglamentos de
evaluacion y los “niveles de exigencia”

Dictada por el Mag. Pedro Ravela

Lugar: UCUDAL, Montevideo

Fecha: 6 de octubre de 2011

Conferencia sobre “; Cuales deberian ser las principales lineas de acciéon de un
Instituto Nacional de Evaluacion Educativa en América Latina?”

Dictada por el Dr. Gilbert Valverde

Lugar: UCUDAL, Montevideo

Fecha: 27 de setiembre de 2011

Conferencia sobre “Evaluacion del desempefio docente y carrera profesional:
écomo mejorar las practicas de ensehanza?“

Dictada por el Mag. Pedro Ravela

Lugar: UCUDAL, Montevideo

Fecha: 20 de setiembre de 2011

Curso de Educacion permanente "Economiay Politica de la Educacion” (36 hs) —
Aprobado
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Profs: Dra. Maria Ester Mancebo y Rossana Patron

Lugar: Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR, Montevideo.

Aprobada con la presentacion de un paper sobre “Las deficiencias de equidad y
calidad en primaria y su efecto en la permanencia y éxito en secundaria”

Fecha: 17 de agosto a 26 de setiembre de 2011

Foro Internacional de desarrollo e Inclusidn social a partir del uso de TIC en
Uruguay - Ciudadania Digital

Lugar: Plan Ceibal — Uruguay

Fecha: 29 y 30 de noviembre de 2010

Curso de “Introduccion a los Métodos Histérico-Comparativos en Sociologiay
Ciencias Politica” (12hs),

Lugar: Departamento de Sociologia y Trabajo Social, Facultad de Ciencias Humanas,
Universidad Catélica del Uruguay

Fecha:29 y 30 de julio del 2010

Curso “Curtir Baudrillard desde las Torres Gemelas” (24 hs.)
Prof: Dr. Rafael Bayce

Lugar: Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR, Montevideo.
Fecha: 20 de abril al 8 de Junio del 2010

IV Congreso Regional de Direccion de Proyectos — Latinoamérica Sur
Impartido por Project management Institute

Lugar: Hotel Radisson, Montevideo.

Fecha: 4 de noviembre de 2008

Seminario “El desempefio de las marcas en el punto de venta”
Impartido por el Observatorio de Medios y Audiencias del CLAEH
Lugar: CLAEH, Montevideo.

Fecha: 18 de Septiembre de 2007

Curso de técnicas estadisticas de analisis multivariado
Técnicas: Regresion logistica, factorial

Prof. Tabaré Fernandez

Lugar: MERCOPLUS LA

Afio: 2006

IV Jornadas de Investigacién — Expositora

Tematica: “Tras los NUmeros: la Construccién de las Estadisticas Sociales en el
Uruguay”.

Lugar: Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR

Fecha: 30 y 31 de Agosto de 2005

Foro “Opinién Publica e Investigacion de Mercado; Problemas y desafios
metodolégicos”.

: Facultad de Ciencias Sociales - ADIMU, UdelaR — Montevideo Uruguay
Fecha: 9 y 10 de Agosto de 2004
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Seminario “Religiones Alternativas en el Uruguay” — Expositora
Lugar: Departamento de Sociologia , Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR
Fecha: 30 de Junio — 2 de Julio de 2004

Seminario Internacional “Género, familias y trabajo: Rupturas y continuidades”
Fecha: 10 y 11 de Abril de 2003
Lugar: Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR

5. INFORMATICA

Curso STATA

Aprobado

Lugar: Banco Central del Uruguay
Horas: 14 hs. presenciales
Fecha: Junio de 2016

Curso Excel avanzado

Aprobado con 99/100

Lugar: ENAP

Horas: 24 hs. Presenciales

Fecha: Noviembre a diciembre 2013

Curso de Educacion Permanente: "Introduccién a los Sistemas de Informacion
Geografica"

Lugar: Facultad de Ciencias Sociales

Horas: 20 hs. Presenciales

Fecha: Abril de 2013

Curso SPSS (programa de andlisis estadistico)
Lugar: Facultad de Ciencias Sociales, UdelaR
Horas: 30 hs. presenciales

Fecha: Mayo a Junio de 2002

6. IDIOMAS
First Certificate In English
University of Cambridge
1996 - MontevideoUruguay
Written English For Tourism — Second Level

London Chamber of Commerce and Industry Examinations Board
1998 - Montevideo Uruguay

7. PUBLICACIONES
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Guia metodoldgica 2017

Evaluacién de Disefio, Implementacién y Desempefio (DID)

Oficina de Planeamiento y Presupuesto / Direccién de Presupuestos, Control y
Evaluacién de la Gestion / AGEV / Division Andlisis y Evaluacion de Politicas Publicas
http://200.40.96.180/images/Guia DID Version Final Web.pdf

Evaluacion de Disefio, Implementacioén y Desempefio (DID)

Sistema Nacional de Turismo Social (SNTS) - 2017

Oficina de Planeamiento y Presupuesto / Direccién de Presupuestos, Control y
Evaluacién de la Gestion / AGEV / Division Andlisis y Evaluacion de Politicas Publicas
El equipo de evaluadores estuvo conformado por integrantes de la Direccion de
Gestion y Evaluacion (AGEV) de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP) y
por evaluadores externos. El mismo fue integrado por Juan Manuel Lanza, Maria Noel
Cascudo, Soledad Canto, Lauren Isach y Alvaro Cristiani.
https://transparenciapresupuestaria.opp.qub.uy/inicio/reqgistro-nacional-de-
evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-sistema-nacional-de-turismo-social-snts-
con-%C3%A9nfasis-en-turismo-para-quincea%C3%Bleras

Sistematizacion de Disefio, Implementacion y Desempefio (DID)

+Local / URUGUAY INTEGRA OPP- 2016

Oficina de Planeamiento y Presupuesto / Direccién de Presupuestos, Control y
Evaluacién de la Gestion / AGEV / Division Andlisis y Evaluacion de Politicas Publicas
El equipo de profesionales estuvo conformado por integrantes de la Direccion de
Gestién y Evaluacion (AGEV) de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP) y
por consultores externos. Fue integrado por Soledad Canto, Alicia Dauria y Oliver
Socas.
https://transparenciapresupuestaria.opp.qub.uy/inicio/registro-nacional-de-
evaluaciones/sistematizaci%C3%B3n-de-dise%C3%B1o-implementaci%C3%B3n-
y-desempe%C3%Blo-did-de-local

Evaluacion de Disefio, Implementacion y Desempefio (DID)

Programa Uruguay Estudia (PUE) — 2014-2015

Oficina de Planeamiento y Presupuesto / Direccion de Presupuestos, Control y
Evaluacién de la Gestion / AGEV / Divisién Analisis y Evaluacion de Politicas Publicas
El equipo de profesionales estuvo conformado por integrantes de la Direccion de
Gestién y Evaluacion (AGEV) de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP),
integrantes del INEEd y por consultores externos. Fue integrado por Guillermo Pérez
Gomar, Juan Andrés Daguerre, Soledad Canto, Maria Noel Cascudo, Fernando Salas
y Maria Pia Pirelli
https://transparenciapresupuestaria.opp.qub.uy/inicio/registro-nacional-de-
evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-programa-uruguay-estudia-pue

"Caracterizacion Socio demografica de los Municipios"
Observatorio Territorio Uruguay, Reporte 1

Coordinadora: Valentina Cancela

Elaboracion y redaccion: Soledad Canto y Mariana Ferndndez Soto
Febrero 2014

79| Page


http://200.40.96.180/images/Guia_DID_Version_Final_Web.pdf
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-sistema-nacional-de-turismo-social-snts-con-%C3%A9nfasis-en-turismo-para-quincea%C3%B1eras
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-sistema-nacional-de-turismo-social-snts-con-%C3%A9nfasis-en-turismo-para-quincea%C3%B1eras
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-sistema-nacional-de-turismo-social-snts-con-%C3%A9nfasis-en-turismo-para-quincea%C3%B1eras
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/sistematizaci%C3%B3n-de-dise%C3%B1o-implementaci%C3%B3n-y-desempe%C3%B1o-did-de-local
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/sistematizaci%C3%B3n-de-dise%C3%B1o-implementaci%C3%B3n-y-desempe%C3%B1o-did-de-local
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/sistematizaci%C3%B3n-de-dise%C3%B1o-implementaci%C3%B3n-y-desempe%C3%B1o-did-de-local
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-programa-uruguay-estudia-pue
https://transparenciapresupuestaria.opp.gub.uy/inicio/registro-nacional-de-evaluaciones/evaluaci%C3%B3n-did-programa-uruguay-estudia-pue

Libro “Religiones alternativas en el Uruguay” (co-autora)

Coordinadora Dra. Veronica Filardo.
Diciembre de 2005 (12 Edicion)
UdelaR — Facultad de Ciencias Sociales; Montevideo Uruguay
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