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RESUMEN

Este trabajo tuvo como objetivo desarrollar una metodologia para evaluar el
impacto de la capacitacion en una organizacion de informaciéon cientifica
tecnologica, la cual integra las principales corrientes sobre el proceso de
capacitacion. Se utilizé el método de experto con el objetivo de determinar las
causas-efecto que inciden la capacitacion, asi como el método Saaty o proceso
de analisis jerarquico, para jerarquizar las causas que inciden en este proceso
y optimizar la toma de decisiones. La metodologia desarrollada integra las
principales corrientes en el estudio de evaluacion del impacto de la
capacitacion que -a partir de tres fases (preparacion de la evaluacion,
implementacion de la evaluacion y analisis de los resultados), asi como del
conjunto de indicadores, con la correspondiente retroalimentacion- permite
la mejora continua del contexto en que se analice a nivel individual y
organizacional. Por ultimo, se valida la metodologia mediante el indice de
consenso de expertos.

Palabras clave: Metodologia; capacitacion; impacto; evaluacion; organizacion

de informacion.

foc Esta obra estd bajo una licencia: https://creativecomons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es ES



https://orcid.org/0000-0002-4635-7991
https://orcid.org/0000-0002-8824-1874
mailto:yuly@idict.cu

%‘i .eSIME,Ru Revista Cubana de Informacién en Ciencias de la Salud 2021;32(2):1606

ABSTRACT

The purpose of the study was to develop a methodology to evaluate the impact
of training in a technical and scientific information organization, integrating
the main trends about the training process. The expert method was used to
determine the causes - effects affecting training, whereas Saaty's method or
analytic hierarchy process was used to hierarchically arrange the causes
influencing this process and optimize decision making. The methodology
developed integrates the main trends found in the study of training impact
evaluation, starting from three stages (evaluation preparation, evaluation
implementation and analysis of results) as well as the set of indicators and the
corresponding feedback, allowing the permanent improvement of the context
in which it is analyzed on an individual and organizational level. Finally, the
methodology was validated with the expert consensus index.

Key words: Methodology; training; impact; evaluation; information

organization.
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Introduccion

La gestion del capital humano a nivel global se presenta como una premisa para
las organizaciones que pretenden ser competitivas. La creciente
industrializacion -el auge de las tecnologias de la informacion- impone la
necesidad de contar con personal preparado y calificado para enfrentar los
cambios que suponen estos tiempos, donde las personas son el activo principal

de la organizacion.

Por eso, es necesario considerar la capacitacion del capital humano como pilar

clave para garantizar la supervivencia de la organizacion, a nivel econdémico o
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social, lo cual implica destinar recursos monetarios que respalden el proceso

de capacitacion, que no debe verse con un gasto sino como una inversion.

Entiéndase el capital humano como las personas que trabajan, con un conjunto
de conocimientos y expresiones psicoldogicas como motivacion, actitudes,
sentimientos y valores, entre otras,!" cuyo accionar tribute a la mejora de la
estrategia de la organizacion y a su desarrollo individual. Para esto, es
necesario considerar la capacitacion de dicho capital como pilar clave para
garantizar el cumplimiento de las acciones organizacionales, asi como

incrementar su impacto socioeconémico.

Pero el proceso de gestion del capital humano no siempre implica, en el
conjunto de subprocesos, la determinacion de necesidades de aprendizaje, las
acciones de capacitacion, la evaluacion del desempeiio y el impacto de este
proceso, concebido en un sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y
habilidades.

En particular, las organizaciones de informacion cientifica tecnologica tienen
ante si la mision de potenciar la gestion de la informacion y el conocimiento
con el objetivo de favorecer el desarrollo de si mismas y de otras en un
entorno.@ En ellas el tratamiento de la informacion generalmente se articula
con el ciclo de vida de la informacion, y constituye un proceso de agregacion

de valor que facilita su posterior utilizacion.®

Lo anterior requiere que el capital humano, como integrante activo de ellas,
desarrolle competencias que favorezcan su desempeno como gestor de valiosos
recursos (informacion y conocimiento), pero no siempre se evalla si estas
competencias adquiridas en los correspondientes procesos de capacitacion
impactan sobre los procesos que se desarrollan en las organizaciones de
informacion. Esto requiere de mejoras en los procesos relacionados con la
capacitacion recibida, la cual no debe concluir con su diagnostico y ejecucion.
Coincidiendo con Munoz-Carifne (2017), no se trata de considerar el aprendizaje

recibido en las acciones de capacitacion desde el punto de vista contemplativo,
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sino desde el punto de vista transformativo.® la capacitacion y su impacto,
ademas de un cambio en la conducta y el comportamiento del capital humano,

debe verse reflejado en los procesos de la organizacion.

Sin embargo, algunos autores®:%7) plantean preocupacion en la alta direccion
en relacion con la eficiencia del proceso de capacitacion, con la percepcion de
que este no esta alineado con la estrategia de la organizacion ni orientado a la
innovacion y hacia los clientes, y también refieren la escasez de instrumentos,
modelos o metodologias de evaluacion del impacto de la capacitacion en
organizaciones de informacion, lo cual constituye la situacion problémica, y
sobre esta base, el presente estudio se propuso como objetivo general
desarrollar una metodologia para evaluar el impacto de la capacitacion en una

organizacion de informacion cientifica tecnoldgica.

La capacitaciéon en la organizacion
La capacitacion ha sido definida por varios autores como la accion organizada
y evaluable que se desarrolla en una organizacion para modificar, mejorar y
ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal, y produce un
cambio positivo en el desempeno de sus tareas, cuyo objetivo es perfeccionar

al trabajador en su puesto de trabajo.®9)

Chiavenato (2001) consider6 que la capacitacion es un proceso educativo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos, "9y segn Agiiero Torres (2003), la capacitacion de los trabajadores,
profesionales y directivos es el proceso de ensenanza- aprendizaje encaminado
a la adquisicion de los conocimientos teodricos, sistema de habilidades y
comportamientos deseados que permiten su desarrollo personal y profesional,

y junto con esto la elevacion de la competitividad de la organizacion”.(")

Para Servijte Sendra (2008), capacitacion es la forma extraescolar de

aprendizaje, cuyo propdsito es dotar al personal con los conocimientos,
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habilidades, destrezas y actitudes necesarias para desempenar mejor su

labor.(12)

Por su parte, Garcia Lopez (2011) plantea que la capacitacion es un proceso
sistematico que se basa en las necesidades actuales y perspectivas de una
entidad cualquiera, grupo de individuos o personas, el cual esta orientado hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del capacitado, que

posibilite su desarrollo integral y dirigido a elevar la efectividad de su trabajo.®)

Otros estudios sobre la capacitacion muestran la naturaleza y la importancia
del concepto, a través de modelos de gestion conductistas o sustentados en
principios de calidad,"? o a partir del papel de los trabajadores en cuanto a su
participacion en la mejora de los procesos de la organizacién, y para el
desarrollo personal propio, como el desarrollo de habilidades especificas para

el trabajo.(¥

También es concebida como una accion propuesta para la adquisicion de
conocimientos claves en el desempeno laboral que permitan el incremento de
oportunidades, asi como de aptitudes que faciliten la interaccion entre los
trabajadores y los procesos tecnologicos, y a su vez el alcance de mayor

productividad y mejores beneficios. ("

Las autoras consideran que existe un alto nivel de coincidencia entre las
definiciones precedentes, las cuales convergen en los términos de la
capacitacion, cuando expresan que es un proceso continuo y sistematico, cuyas
acciones elevan y perfeccionan los conocimientos y las habilidades de las
personas, para obtener resultados positivos en una organizacion. Su dinamica
de mejora continua debe incidir en lo nuevos conocimientos y destrezas
adquiridas, los cuales se conjugan con aquellas habilidades y experiencias
intrinsecas del individuo, que bien alineada a la organizacion provee de
saberes, actitudes y habilidades que permitiran perfeccionar el desempefo en

el puesto de trabajo y por tanto alcanzar los objetivos de la organizacion.
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Considerado como un proceso continuo, autores como Rivero Diaz (2009),
Villareal Rosas (2002) y Cuesta Santos (2010), han establecido diferentes etapas
para este proceso. Por ejemplo, Rivero (2009) concibe el estudio de la
organizacion desligado del personal y la evaluacion de su desempeiio,(1®) pero
las autoras consideran que estos deben estar relacionados, debido a que la

organizacion no funciona sin el capital humano que la compone.

Por otra parte, las tres primeras etapas de Rivero Diaz (2009): Estudio de la
organizacion, Estudio del personal y evaluacion del desempeio y Determinacion
de las necesidades)'® se pueden complementar con las etapas que propone
Villareal Rosas (2002), el cual las define como: Analisis de las necesidades
formativas, donde se incluiria el estudio de la organizacion y se identifican, por
tanto, las habilidades y necesidades de los conocimientos y desempenos; el
disefo de la accion de capacitacion de la organizacion, la aplicacion, la

validacion y la evaluacién del impacto.(”)

Cuesta Santos (2010) expone un proceso ciclico, que establece un orden de
prioridad, con una retroalimentacion que permita la mejora continua del objeto
de trabajo y, a su vez, nutra al procedimiento con informacion renovada,
ajustado a las necesidades actualizadas del trabajador para redefinir las

brechas de conocimiento.(1®

Esto implica la creacién de nuevas habilidades a corto, mediano y largo plazo,
asi como la consolidacion de los cambios sobre la base de la creacion de nuevas
competencias, que produzcan un impacto en la organizacion, concebido como
el efecto producido en la actividad laboral por un hecho o una disposicion de la
autoridad competente,™ a pesar de que algunos?%2Y consideran que es el
camino o conjunto de cambios en el nivel de competencias de los individuos,
ya que cualquiera de ellos introduce valor agregado a las actividades que se

desarrollan en su organizacion.

Es decir, el proceso de capacitacion debe ir asociado a un cambio de estado

superior para la organizacion y sus miembros; no obstante, en las etapas
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anteriores no queda claro como se evalla el impacto de las acciones de

capacitacion recibidas.

La evaluacion del impacto debe ser vista a través de dos momentos: la
evaluacion y la transformacion. La evaluacion es periodica y tiene lugar durante
el proceso en el que el trabajador aprende, y la transformacion es cuando ese
conocimiento lo ha interiorizado el trabajador y lo aplica en su puesto de

trabajo.?"22)

Las autoras consideran que evaluar el impacto de la capacitacion esclarece la
correspondencia entre los resultados del plan de capacitacion, el desarrollo de
las nuevas competencias laborales y el desempeno individual, asi como la
influencia que puede tener en la mejora de la organizacion, y que responda a

los objetivos y su estrategia.

Modelos y metodologias para la evaluacion del impacto de la
capacitacioén
Para la evaluacion del impacto de la capacitacion (EIC), varios
autores(421,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36)  han realizado metodologias que
permiten analizar este proceso mediante etapas, a partir de diferentes

enfoques. Algunos de ellos son:

e El modelo de capacitacion/formacion de Kirkpatrick, 1959.

e El modelo de evaluacion sistematica de programas de formacion
profesional de Pierre Drouet, 1971. En Castro Gonzdlez y Sdanchez Caro,
1982.

e El modelo de Anthony Hamblin, 1978.

e El modelo de Phillips, 1990.

e El modelo de Pain, 1993.

e El modelo de Reza, 1995.

e El modelo de Wade, 1998.

e El modelo holistico de la capacitacion, 2000.
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El modelo para la evaluacion del impacto de la capacitacién en materia
de Propiedad Industrial, 2006.

La metodologia de EIC, en la Escuela Superior de la Industria Basica,
2010.

La metodologia de gestion de encuestas de diagnostico e impacto en la
capacitacion para directivos y trabajadores, 2011.

La metodologia para evaluar el impacto de la capacitacion del personal
de direccion en una empresa, 2012, 2014.

La metodologia para evaluar el impacto de la capacitacion basada en
competencias de los directivos en instalaciones turisticas, 2014, 2017.
El modelo para la medicién del impacto de capacitacion en instalaciones
turisticas, 2017.

Del analisis de los modelos y metodologias anteriores se obtuvieron algunas

limitaciones generales que son las siguientes:

Algunos consideran de forma exclusiva los aspectos econdémicos.

Se propone solo un caracter analitico y la relacion de causalidad entre
las acciones, pero no refleja un procedimiento concreto a seguir.

La secuencia de pasos a seguir puede romperse en cualquiera de las
relaciones que se establece.

Se centra basicamente en el resultado individual del trabajador.

Tiene en su centro la gestidon por competencias, pero no establece como
determinarlas.

Solo mide la capacitacion de los cursos que se imparten dentro de la
misma organizacion.

No queda claro cémo replicar la propuesta en otras organizaciones.

A partir de lo anterior, las autoras consideran que aun son limitadas las

investigaciones y organizaciones que destinan esfuerzos a realizar practicas de

EIC, sobre todo al analisis del comportamiento de los conocimientos adquiridos

y el resultado a nivel de indicadores econdomicos-financieros, de calidad

8
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productivos, sociales, ambientales o de otra indole, concebido por la

complejidad inherente a un proceso de este tipo.

Los procesos de EIC encierran un conjunto de caracteristicas que lo hacen en
alguna medida complejos, por lo que resulta necesario reconocer la necesidad
de aprender a lidiar con estas, si se pretende alcanzar la meta. Por otra parte,
las metodologias mas recientes no se alejan de la propuesta de los autores que
iniciaron en el tema; es necesario considerar la integracion de otras, de forma
que sea posible la utilizacion de estos modelos precursores para medir el
impacto en la organizacion, sin pasar por alto el enfoque hacia la estrategia de
la organizacion y que el proceso de capacitacion esté alineado a ella, asi como

a la gestion de las competencias.

Desde el punto de vista de las autoras de esta investigacion, otros aspectos a

tener en cuenta son:

e Los intangibles y el reto de medirlos.

e El caracter individual del proceso.

e La prolongacion en el tiempo.

e Aspectos organizativos como la cultura organizativa, el clima laboral, el
estilo de direccion, el disefio de puestos y el sistema de retribucion e

incentivos.

Ademas, el proceso de EIC esta acompanado de un conjunto de interés, el cual
puede ser inherente a los actores o agentes diferentes dentro del proceso de
capacitacion, elemento muy marcado en los programas de capacitacion que son
suministrados por proveedores externos a la organizacién, y donde este ultimo

ha invertido recursos en la obtencion de ese producto formativo.
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Métodos

Las bases tedricas y metodologicas fueron realizadas a partir del analisis-
sintesis, el historico-loégico y el analisis documental de algunas de las
investigaciones sobre la evaluacion del impacto de la capacitacion y las fases
que lo integran, para localizar los aspectos teoricos y conceptuales de interés
para la investigacion, de conjunto con diferentes técnicas en la recopilacion,
el analisis de documentos y la evaluacion de los datos, que permitieron
desarrollar la propuesta metodoldgica, las fases y las herramientas que la

integran.

Se utilizd el método de experto o Delphi. El objetivo de este método es
conseguir un consenso fiable entre las opiniones de expertos en un tema de
estudio, o de un conjunto de personas que por su experiencia profesional tienen
la capacidad de emitir juicios de valor para que, como un todo, se puedan tratar

problemas complejos. (37:38)

En el caso del estudio, para determinar las causas-efecto de las deficiencias del
proceso de capacitacion, se utilizd una encuesta adaptada de Padrén Diaz
(2011). Se solicito a los expertos seleccionados su conocimiento sobre el tema,

en los cinco aspectos siguientes:

A) Veces que el experto ha sido seleccionado como especialista referente al
proceso

de evaluacion del impacto de la capacitacion.

B) Ahos de experiencia en la organizacion.

C) Anhos de experiencia profesional u ocupacional.

D) Anos de experiencia en el cargo.

E) Conocimiento sobre el tema que se aborda.(??

El grupo de experto consultado estuvo integrado por 15 profesionales con una
amplia experiencia cientifica y profesional vinculada con las areas de experticia
en que se desarrollan los aspectos relacionados con la capacitacion, la

formacion y el capital humano. De ellos, el 52 % esta relacionado con la

10

foc Esta obra estd bajo una licencia: https://creativecomons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es ES




%‘ €CIMED  Revista Cubana de Informacion en Ciencias de la Salud 2021;32(2):1606

’,i LG NOMAL SEATNS NIDKCAS

investigacion; el 42 % tiene mas de 15 anos de experiencia profesional o sus
ocupaciones proceden de instituciones universitarias, de informacién o de areas
de capital humano; y el 38 % considera tener conocimiento sobre el tema que
se aborda.

Para obtener la valoracion de los expertos respecto a los cinco aspectos
consultados se utilizd la escala aditiva Likert aplicada de forma
autoadministrada, donde el experto seleccion6 la categoria que mejor describia
su respuesta segun la escala facilitada (Muy adecuado, Bastante adecuado,

Adecuado, Poco adecuado y No adecuado).

A los resultados obtenidos con el método de experto, se le aplicé el método
Saaty o proceso de Analisis Jerarquico (AHP), cuyos resultados se muestran en
la tabla. Este método evalua diferentes criterios que permiten jerarquizar el
proceso. Su objetivo final es optimizar la toma de decisiones, y sirve para
resolver problemas en los cuales existe la necesidad de priorizar distintas

opciones, asi como decidir cual es la mas conveniente (Tabla).#0:41)

Tabla - Resultado del calculo para la seleccion de expertos mediante el método de

Saaty

Resultados de la entrevista para la seleccion de especialistas

=
=]
@]
=]

E F G H I J K L M N 0]

A 1 [ 2 1 1 1 1 1 1 1 [1 1 [2 [1 1 [1
B 4[4 [2 [ 4 [ 3[4 [ 4 [ 4[24 4 a4 a4
C 4[4 [4 [ 4 [ 4 [4 [4 [4 [z 444444 i
D 4 [3 [ 3 [2 [2[3 221 33 4[4 [3[3
E 2[4 [2 [3 1 2 [2 21 [3 3[4 [1 2 [ 3
Total 15 [17 [12 [14 [11 [14 [13 [13 [ 7 [15 [15 [18 [ 14 [14 [ 15

Promedio 3 34 (24 |28 |22 |28 |26 |26 |14 3 3 36 28 | 28 3 28

Las autoras consideraron que las puntuaciones debian ser mayor o igual que
2,8, que es el limite de la media de los valores obtenidos (Tabla). Se excluyeron

los expertos que tenian menos conocimiento sobre el tema y los que el

11
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coeficiente de concordancia de los expertos (Kc) era menor a 0,6 de una

muestra de 15 (de la A hasta la O), y quedaron 10 expertos (Fig. 1).

0,72
0,68
0.6 0.6 0,6 06 06 06 06 06
‘ 05 ‘ 05 ‘ 05 05 05 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
A B CDEF G H I I EL M N O

Fig. 1 - Resultado del coeficiente de competencia de los expertos.

A los expertos se les entregdé una lista de ocho causas, de la que escogieron
cuatro (evaluacion de la capacitacion; diagnostico de las necesidades de
capacitacion; planificacion general de la capacitacion; ejecucion y control de
las acciones de capacitacion), que consideraron que incidian en el proceso que
se analizaba. Luego se realizo la jerarquizacion de las cuatro causas principales
resultantes, mediante el método de Saaty, con la escala que se muestra en el

cuadro.

Cuadro - Escala aplicada para la comparacion de importancia por el método de Saaty

Importancia Equivalencia cualitativa de la importancia
relativa

7 Exiremadamente mas importante
5 Mucho mas importante
3 Mas
1 Igual importancia

1/3 Menos importante

/s Mucho menos importante

/7 Extremadamente menos importante

12
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Resultados

Los resultados obtenidos en la jerarquizacion por el método Saaty, en relacion
con las causas de mayor deficiencia, fueron: evaluacién de la capacitacion, 0,53
puntos; diagnostico de las necesidades de capacitacion, 0,29 puntos;
planificacidon general de la capacitacion, 0,10 puntos Yy ejecucion y control de
las acciones de capacitacion, 0,08 puntos. Se demostrd que la causa que mas
incidio en el problema principal fue la evaluacién de la capacitacion, con el 53

%, seguido del diagnodstico de las necesidades, con el 29 %.

Metodologia de evaluacién del impacto de la capacitacion
Se parti6 del modelo de Kirkpatrick de 1959, por su capacidad para llevarlo a
la practica, debido a su estructura y lo pormenorizado de cada accion para
evaluar un programa de capacitacion, ademas de ser el mas difundido y

aplicado por las organizaciones de todo tipo.

Como principio para su implementacion, se establecié garantizar la
participacion y la colaboracion con el proceso evaluativo de todas las personas
de la organizacion, y que la evaluacion, en sus diferentes niveles, condujeran
a la valoracion de los efectos individuales de las acciones de capacitacion en
cada capacitado (impacto individual). De esto se derivarian las inferencias y

generalizaciones colectivas (impacto organizacional).

Fases y sistemas de actividades que lo integran
La metodologia cuenta con tres fases generales (Fig. 2). La preparacion de la
evaluacion (fase 1), en la que se determina qué se va a evaluar, quién o quiénes

evallan, con qué herramientas y cuantos son los evaluados.

13
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Fasel _ Tased Fase s

Preparacion de la evaluacion mm;dela Analisis de los resultados

\ RETROALIMENTACION /

Fig. 2 - Fases generales para la evaluacidn del impacto de la capacitacion.

En la figura 3 se muestra cada una de las fases de la metodologia para la
evaluacion del impacto de la capacitacion en una organizacion de informacion

cientifica tecnologica.
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Fig. 3 - Fases de la metodologia de evaluacién del impacto de la capacitacion.

Fase 1: Preparacion de la evaluacion

Consta de tres actividades, las cuales se describen a continuacion:

Actividad 1: Seleccion del objeto de evaluacion del impacto de la

capacitacion. Esta conduce a la determinacion de las acciones de

14

Esta obra estd bajo una licencia: https://creativecomons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es ES




Y

€CIMED  Revista Cubana de Informacion en Ciencias de la Salud 2021;32(2):1606

LG NOMAL SEATNS NIDKCAS

capacitacion recibidas por las personas de una organizacion en un periodo
aproximado de un ano y medio, las cuales seran objeto de evaluacion de
impacto. Esta seleccion se realizara mediante encuestas a la muestra objeto

de estudio.

Actividad 2: Seleccion de la muestra objeto de evaluacion. Se puede utilizar
la tabla de nimeros aleatorios o herramientas en linea como Survey Scale.
El muestreo puede ser aleatorio simple o estratificado, segin los objetivos
de la investigacion que se realice en cada organizacion, con el objetivo de
determinar las personas de las direcciones, departamentos, areas o procesos

en los cuales se realizara la evaluacion.
Actividad 3: Uso de la herramienta para el diagnostico preliminar de la

capacitacion, que por su flexibilidad puede ser adaptada a las

caracteristicas de la organizacion donde se utilice.

Fase 2: Implementacion de la evaluacion

Consiste en evaluar las acciones de capacitacion a través de tres de los cuatros

niveles propuestos en el modelo de Kirkpatrick,“? y un cuarto nivel modificado.

La

actividad 4 describe lo relacionado con la realizacion de la evaluacion:

Actividad 4: Realizacion de la evaluacion. Se realizan las evaluaciones de
los diferentes niveles a partir de la aplicacion, por parte de los especialistas
y los jefes directos, de las herramientas seleccionadas. La evaluacion de
cada uno de estos niveles permitira evaluar el nivel de satisfaccion de los
participantes, en las acciones de capacitacion, su impacto, y la mejora del

proceso.

Actividad 4.1. Evaluacidn de la reaccion (nivel 1). Este nivel se centra
en evaluar la reaccion/satisfaccion de las personas de la organizacion,
en las acciones de capacitacion. Por lo general, la evaluacion comienza
con la valoracion, por parte de los especialistas, del nivel de

cumplimiento de sus expectativas respecto a la capacitacion. Esto
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posibilita constatar dichas expectativas con las reacciones que se
obtienen y determinar el grado de satisfaccion de las necesidades de
aprendizaje. En caso de que el impacto de la capacitacion sea evaluado
por la entidad que imparte la capacitacion, se puede asociar lo anterior

a elementos tales como:

- Evaluacioén de la organizacion y planificacion de la capacitacion
por parte del centro que imparte la capacitacion en cuanto al
dominio y conocimiento de los temas tratados, capacidad de
aclarar dudas reales, capacidad para mantener la dinamica y
motivacion, capacidad para transmitir ideas y conceptos, Yy

actualidad de los temas tratados.

- Evaluacion de las acciones de capacitacion en cuanto a su calidad
general, aplicabilidad y utilidad de los temas tratados,
cumplimiento de los objetivos, medios materiales y bibliograficos,

condiciones de los locales, etcétera.

Actividad 4.2. Evaluacion del aprendizaje (nivel 2). En este nivel se
considera la certificacion o acreditacion obtenida en los cursos de
capacitacion, debido a que al cierre de cada capacitacion se realizan
pruebas, debates, trabajos en grupo, juegos de roles, estudios de caso y

ejercicios.

Actividad 4.3. Evaluacion de la transferencia (nivel 3). La evaluacion a
este nivel se orienta a determinar la medida en que se han transferido
los conocimientos adquiridos en la accion de capacitacion en el
desempeno individual y organizacional, lo cual se hace evidente en el
comportamiento del sujeto y en los resultados del trabajo que obtiene.
También persigue identificar posibles barreras de transferencia, que

influyen en la puesta en practica de lo aprendido.
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Actividad 4.4. Evaluacién del impacto (nivel 4). Se determina en qué

medida los conocimientos, habilidades y actitudes que los participantes

han adquirido inciden en la organizacion. Para la evaluacion del impacto

se utilizan indicadores tales como: mejora en la calidad de la

organizacion, incremento de la productividad o el desarrollo de nuevos

productos y servicios, cumplimiento de los objetivos organizacionales y

aumento de los niveles de satisfaccion laboral y de los clientes.

Para evaluar los indicadores para cada uno de estos niveles, se utilizd una

encuesta con una escala de 5 niveles (Totalmente de acuerdo, En gran medida,

En parte, Poco y Nada), estructurada en dos partes:

1. Permite conocer la percepcion o nivel de satisfaccion de los

especialistas (niveles 1y 2) con la capacitacion recibida, a partir de

los siguientes aspectos:

La organizacion y planificacion de la capacitacion y su

correspondencia con las necesidades.

El cumplimiento de los objetivos de la capacitacion recibida.

El cumplimiento de las expectativas.

La calidad general de la capacitacion.

Los conocimientos adquiridos en la accion de capacitacion,

la mejora de la preparacion para el desempefio vy

competencia en el trabajo futuro.

y
la

El contenido recibido en la accion de capacitacion, el cual

tiene posibilidades objetivas de ser aplicado en su practica

laboral.

2. Evalla los dos ultimos niveles: transferencia (nivel 3) y evaluacion del

impacto de la capacitacion (nivel 4):

Aplicacion de los conocimientos adquiridos.

Uso de los nuevos conocimientos en el puesto de trabajo.
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- Mejora de la calidad de los productos o servicios que se
ofrecen.

- Aumento de las competencias en los niveles determinados por
la organizacion.

- Aumento o mejora de la productividad o de los procesos.

- Creacion o generacion de nuevos conocimientos.

- Incremento de las innovaciones.

La segunda parte de la encuesta se sugiere que debe ser evaluada, transcurrido

un tiempo minimo de 6 meses de que se haya recibido la capacitacién, ya que

la

transferencia y el propio impacto de los conocimientos adquiridos y su

incorporacion a los procesos organizacionales requiere de un tiempo minimo

para ser percibido por la organizacion.

De los aspectos mencionados, en las preguntas cuyas respuestas se encuentren

entre “En parte”, “Poco” y “Nada”, se solicita explicitar las razones y las

barreras que impiden lograr una mejor evaluacion de conjunto con otros

aspectos.

Fase 3. Analisis de los resultados
Actividad 5: Andlisis de los resultados y elaboracion del informe. Una vez
recopilada la informacion derivada de la aplicacion de las herramientas de
la actividad 4, es necesario analizarla con el fin de obtener la tendencia de
cada uno de los indicadores de evaluacion del impacto, y detallar el periodo
de realizacion, los objetivos, las herramientas utilizadas, un resumen de la
informacion recopilada y las conclusiones y recomendaciones, y generar
informes parciales a medida que se concluye cada una de las fases, para
obtener acciones de mejora del proceso de capacitacion, que se pueden
obtener con el reforzamiento o inclusion de temas, en funcion de la

adquisiciéon de nuevas competencias.

Actividad 6: Comunicacion de los resultados. El informe realizado debe ser
analizado por la instancia correspondiente de la organizacion (consejo de

direccion, equipo de idoneidad, personal ejecutivo). Esta comunicacion se
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puede realizar a partir de los canales establecidos, y en el caso de que la
organizacion realice acciones de capacitacion y pretenda evaluar el impacto
de esta en sus clientes, puede entregar a cada organizacion un informe de

estos resultados.

Actividad 7: Retroalimentacion. Su utilidad es fortalecer los nexos entre las
acciones de capacitacion y el desempeno de la persona que lo recibe y la
organizacion. Por lo tanto, sirve de analisis de cada una de las etapas del
desarrollo del proceso de capacitacion, la mejora de este, las acciones para
rectificar las fallas o puntos débiles, y para sensibilizar a las partes
interesadas sobre las necesidades de aprendizaje para potenciar acciones

que contribuyan a alcanzar un mejor desempeno organizacional.

Validacion de la metodologia de evaluaciéon del impacto de la
capacitacioén
La validacion de la metodologia se realizé mediante criterio de expertos. Se
modifico la propuesta de Stable Rodriguez (2012) para conocer el criterio de
los expertos acerca de la factibilidad de uso de la metodologia y sus fases,
utilizando la escala valorativa de 5 niveles (MA: Muy de acuerdo; A: de acuerdo;
N: ni de acuerdo ni desacuerdo; D: desacuerdo; MD: Muy en desacuerdo), en los

siguientes aspectos: “?)

Retroalimentacion sistematica.

Capacidad de adecuacion segin cambios de contexto.
Capacidad de explicacion y asimilacion.

Consistencia logica.

Capacidad unificadora.

Pertinencia y aplicabilidad.

Generalizacion a otras organizaciones.

00 N O U A WN -

Originalidad y novedad en cuanto a contribucion metodoldgica.

La validacion se realizo con los 15 expertos iniciales, y como resultado se
obtuvo que estos consideran que la propuesta metodoldgica de evaluacion de

impacto de la capacitacion para organizaciones de informacion cientifica
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tecnologica constituye una adecuada contribucion metodoldgica pertinente y
aplicable, enriquecida a través de las herramientas y medios disefados para
estos fines en el instrumental metodologico desarrollado para cada una de sus

fases y actividades.

Con una concordancia alta del 87 % los expertos consultados plantean que la
metodologia puede ser generalizada en otras organizaciones; puede ser
unificada con los restantes procesos organizacionales y puede brindar
retroalimentacion sistémica, con una adecuada consistencia logica entre fases
y actividades en un 73 %. A su vez, consideran en un 80 % su consistencia logica,

originalidad y novedad (Fig. 4).

e o D
contribucién metodologica

7. Generalizacién a otras organizaciones [ NNEEGEGEE T 0

6 Perinenciay aplicabida: |

5. Capacidad unificadora |0

4. Consistencia l6gica

3. Capacidad de explicacién y asimilacién

2. Capactdad de adecuacion se-gﬁn cambios nlp
de contexto -

1. Retroalimentacién sistemstica [R50

M Muy de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

Fig. 4 - Resultados de la aplicacion de la encuesta para validar criterio a los expertos
seleccionados, acerca de la metodologia de evaluacion del impacto de la

capacitacion.

A su vez, para verificar el nivel de consistencia de las valoraciones de los
expertos se determiné el indice de consenso,“3) que expresa sus criterios en

relacion con cada aspecto, y se calcula con la siguiente expresion:
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ICS,=(1—31)<100%
S

L

donde:

ICSi: indice de consenso entre los expertos en relacion con el aspecto “i”.
s.: Desviacion estandar maxima posible.

si: Desviacion estandar del juicio de los expertos para el aspecto “i”.

Los resultados de los estadigrafos de tendencia central muestran un resultado
entre muy de acuerdo y de acuerdo para la media aritmética, donde se
comporta de manera similar la mediana y la moda. Por lo tanto, queda
demostrado que, segun el criterio de los expertos, la metodologia es adecuada

para evaluar el impacto de la capacitacion.

A pesar de los resultados mostrados, las autoras consideran que es necesario un
tiempo determinado para incorporar esta metodologia a la cultura
organizacional y lograr su institucionalizacion, como base para el desarrollo y

la adquisicion de nuevas competencias que requiera la organizacion.

Conclusiones

La evaluacion del impacto de la capacitacion, a pesar de que ha sido
considerada por las organizaciones del sector empresarial, se ha abordado poco
en las organizaciones de informacion cientifico-tecnologica. Sin embargo,
resulta de alto interés para que las organizaciones de informacion puedan
aprovechar los resultados de la evaluacion del impacto en la consecucion de sus

objetivos y resultados.

La metodologia que se propone, compuesta por tres fases: preparacion de la
evaluacion, implementacion de la evaluacion y analisis de los resultados,
permite evaluar impacto del proceso de capacitacion de una organizacion de

informacion cientifica tecnoldgica, y trazar estrategias sobre aquellos aspectos
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que se valoren como deficientes, por el conjunto de indicadores destinados

para esto.

La validacion de la metodologia que se presenta, a partir del método de
expertos, el método Saaty y el indice de consenso de experto ICS, arrojo que
puede ser utilizada por otras organizaciones y ajustada segun el contexto que
se presenta, ya que sus fases y actividades presentan consistencia logica,
pertinencia y retroalimentacion sistematica, lo que constituye una metodologia
util y novedosa para el perfeccionamiento de la gestion en las organizaciones,
a pesar de que se requiere un determinado tiempo para su incorporacion a la

cultura de la organizacion.
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