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Resumen

El presente articulo aborda un estudio realizado sobre indicadores que favorecen la
evaluacion de la capacitacion en el trabajo. La muestra escogida para aplicar la herramienta
fue la Empresa de Cigarros “Lazaro Pena” del municipio Holguin. Se realiza un analisis sobre
los indicadores utilizados mundialmente en la evaluacién del impacto de la capacitacién en el
sector empresarial y se propone la utilizacion de un modelo de evaluacion compuesto por
indicadores como base tedrica para mejorar el método de evaluacion existente en la
Empresa, resaltando que la base tedrica de los indicadores propuestos esta constituida por
los postulados del modelo de Kirkpatrick. De este método se tomaron algunos presupuestos
claves combinados con indicadores socioculturales teniendo en cuenta la realidad
presenciada en la Empresa de Cigarros, lo cual permitid realizar el andlisis de manera
organizada por niveles de desarrollo.
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Abstract

This article approach a study conducted on indicators that favor the evaluation of job training.
The sample chosen to apply the tool was the “Lazaro Pena” Cigar Company of the Holguin
municipality. An analysis is carried out on the indicators used worldwide in the evaluation of
the impact of training in the business sector and the use of an evaluation model composed of

indicators is proposed as a theoretical basis to improve the evaluation method existing in the
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Company, highlighting that The theoretical basis of the proposed indicators is constituted by
the postulates of the Kirkpatrick model. This method took some key budgets combined with
socio-cultural indicators taking into account the reality witnessed in the Cigar Company, which
allowed the analysis to be carried out in an organized manner by development levels.

Key Words: Indicators; Evaluation; Impact; Capacitation

Introduccion

El contexto empresarial actual se caracteriza por el desarrollo de la informacion y la gestion
del conocimiento tanto para obreros como directivos. Para aprovechar esas oportunidades se
debe entender que el principal valor de las organizaciones esta en su capital intelectual y su
gestion basada en el conocimiento, de ahi la ventaja en el desempefio cultural-empresarial,
la cual permite la preparacion de los recursos humanos.

En este sentido, la Empresa de Cigarros “Lazaro Pefa” del municipio Holguin busca
aparejado a elevar su produccion, lograr un bienestar para la creaciéon o adquisicion de una
cultura general en sus trabajadores.

En la presente investigacion se realizdé una revision de los diferentes instrumentos que se
aplican en la Empresa, entre ellos las encuestas, los cuestionarios, y apoyado en el criterio
de expertos en el tema, se pudo detectar una escasa inclusién de elementos que aborden
temas relacionados a los conocimientos individuales adquiridos por los capacitados, lo cual
impide conocer el desarrollo alcanzado por el obrero en sus campos de actuacion. Por lo
tanto, se hace ineludible se utilice una herramienta dirigida al cumplimiento de los objetivos,
tanto individuales como empresariales, que contemple la inclusion de indicadores necesarios
para la evaluacion de la capacitacion.

Al realizar un analisis sobre los indicadores utilizados en la evaluacion del impacto de la
capacitaciéon se comprobaron diferentes modelos a nivel internacional que se ajustaban a la
realidad investigada en la Empresa de Cigarros “Lazaro Pena”. Sin embargo, dada la
naturaleza de la propuesta se optd por el empleo, y enriquecimiento con otros indicadores
socioculturales, de los postulados que ofrece el modelo de Kirkpatrick, el cual nos permitira
realizar el analisis de manera organizada por niveles de desarrollo.

Esta teoria fue escogida por tener un caracter fundamentalmente cualitativo, que facilita la
comprension de los procesos, comportamientos y condiciones como las perciben los

individuos, ademas por su flexibilidad y la posibilidad de ser adaptadas especificamente a las
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necesidades de la evaluacién y de mejorar en forma significativa los resultados de una
evaluacion del impacto al proporcionar una mayor comprension de los conocimientos.

Para el disefio de los indicadores que conforman el modelo fueron considerados
estudios del tema realizados en diversas areas del conocimiento que tenian puntos de
equilibrio con la propuesta realizada. Entre los campos en que se aborda la tematica del
impacto de la capacitacion en Cuba podemos referir aquellas que han incursionado en el
tema desde diferentes visiones, por ejemplo, desde los estudios gerenciales de corte
ingenieril (Pineda, 2000) resaltando el papel de las TIC (Castafieda, Hernandez y Ramos,
2016); dirigida a la evaluacion de la superacién de cuadros en la Administracion Publica y
Empresarial. (Delgado, 2017), el turismo (Rodriguez, 2017 y Sarmentero, Alonso, Zamora y
Arreche, 2010) y la formacién académica (Ramos, Meizoso y Guerra, 2016). Por tanto, se
revela una brecha que no ha sido tratada y factible de abordar, y es precisamente el aporte
de esta investigacion donde se declaran indicadores de corte sociocultural que
complementan, a criterio de las autoras, los modelos fordneos y las aproximaciones

nacionales.

Materiales y métodos

Esta investigacion esta orientada hacia la metodologia cualitativa a la cual se suman los
métodos e instrumentos apropiados que posee este tipo de paradigma como via para
desarrollar el tema de investigacion antes planteado.

Andlisis- sintesis: factible para realizar una valoracion del impacto de la Capacitacién de los
obreros en la Empresa de Cigarros “Lazaro Pena” a través de las fuentes consultadas y los
datos obtenidos durante el proceso de investigacion, permitiendo concretar las bases
tedricas con respecto al tema de investigacion, asi como la caracterizacion de la capacitacion
gue lleva a cabo la empresa.

Histérico- l6gico: permitié estudiar los antecedentes histéricos que han caracterizado al
objeto y campo de investigacion, tales como: la capacitacién y los indicadores, ademas el
analisis de su desarrollo en la Empresa de Cigarros “Lazaro Pefa”.

Induccion -Deduccion: se determinan las preguntas cientificas, y a la vez, se utiliza en la
l6gica de la exposicién del contenido, esencialmente en la fundamentacion tedrica. Se
emplea en el tratamiento de los elementos conceptuales, el procesamiento de la informacion

y la elaboracion de las conclusiones del trabajo investigativo realizado.
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Observacion cientifica: se tiene una visibn mas concreta y abarcadora de la realidad, se
comprueba el comportamiento y bdasqueda de elementos que puedan favorecer la medicién
del impacto de la capacitacién en la Empresa de Cigarros “Lazaro Pefia”.

Revision bibliogréfica: se llevo a cabo a través de la consulta de documentos tanto los de uso
interno de la institucion como los compilados en la bibliografia especializada sobre
capacitacion, indicadores y evaluacion de impacto.

Criterio de experto: se empled con el fin de realizar un andlisis minucioso entre profesionales
para que sirviera como fuente de informacién sobre el tema que se va a tratar.

Entrevista semiestructurada: realizada a informantes claves para obtener una mayor
informacion sobre el tema de investigacion y contrastar con la realidad.

Triangulaciéon de métodos y fuentes: permite la integracion de los métodos utilizados, para
luego comprobar los resultados, realizando un andlisis que consiste en recoger datos de

diferentes fuentes con el fin de tener una comprension mas profunda y contextualizada.

Resultados
Diariamente en las empresas se trabaja para aumentar el valor del servicio ofrecido al
incrementar el valor intelectual de sus recursos humanos, lo cual ofrece la posibilidad de
mejorar la eficiencia del trabajo y permitiendo su adaptacion en el proceso de
perfeccionamiento empresarial.
Para enriquecer el analisis conceptual sobre la evaluacion del impacto de la capacitacion, el
investigador Pineda se propone en su obra definir una concepcion de la evaluaciéon del
impacto de la capacitacion cuando afirma que:
(...) la evaluacion del impacto de la capacitacion es un tipo concreto de
evaluacion que permite identificar los efectos reales que la capacitacion
tiene en la organizacion y determinar los beneficios que aporta para el

logro de los objetivos organizacionales (2000:119).

En este sentido la capacitacion es concebida como una accion propuesta para la adquisicion de

conocimientos claves en el desempeiio laboral que permitan el incremento de oportunidades,

asi como aptitudes que faciliten la interaccion entre los trabajadores y los procesos

tecnoldgicos, y a su vez alcanzar mayor productividad y mejores beneficios.

En la empresa de estudio seleccionada se hara énfasis en la Capacitacion en el trabajo, ya que

permite dar al obrero, claras ideas de superacién y aplicacién en las actividades laborales y

extra-laborales. O como bien resume esta concepcion de capacitacion:
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Su fundamento esta en dar respuestas a necesidades reales de las diferentes
instituciones del sector empresarial, en la busqueda de un cambio en las
aptitudes y habilidades del obrero sesionando como la funcion educativa,
preparandolos para presentes y futuras necesidades (Diez y Abreu, 2009: 114).
Consideramos a la capacitacion como uno de los medios prioritarios en la politica de
Administracion de Personal que permite mejorar la eficiencia del trabajo de la organizacion.
Aun asi, se invierte gran cantidad de presupuesto en las mismas y sin embargo no son
atendidas como deberian ya que se centran mas en el cumplimiento del plan de las
capacitaciones, que en el cumplimiento de sus objetivos sin visualizar su valor concentrado.
Posterior a las consideraciones antes expuestas, se puede sefialar que la categoria
Indicador, desde una concepcion sociocultural, sera entendida para los propositos de este
articulo como:
Una herramienta de medicion de las variables, que permite entregar
informacion cuantitativa o cualitativa y observar la situacion o grado de
cumplimiento de un objetivo de gestion previamente establecido. Mide las
modificaciones que puede ocasionar determinada accion relacionada a una
preocupacion social establecida o analizar sus cambios en los valores morales,
éticos o conductas como variables cualitativas no observables (Argote,
2016:19).
Dicho constructo sera implementado en funcion metodologica para la valoracion de las
acciones de capacitacién y que resultan en la evaluacién del impacto de la misma que en
este sentido desarrolla la Empresa de Cigarros “Lazaro Pefa” del municipio de Holguin como
unidad de anélisis.
La evaluacion del impacto tiene diversos modelos que permiten el cumplimiento de su
objetivo, entre ellos se estudiaron los modelos de Capacitacion/Formacion de Kirkpatrick,
Capacitacion/Formacion de Wade y el de Capacitacion/Formacion de Phillips.
El Modelo de Capacitacién/Formacion de Kirkpatrick (2006) desarrollado en 1995 es uno de
los modelos mas usados para medir el impacto de la capacitacion. Este contempla los cuatro
niveles siguientes:
| — Reaccion: mide la satisfaccion de los que reciben la accion de capacitacion, o sea, de la

calidad del programa del desempeiio del profesor o facilitador, de los medios, materiales de
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apoyo, locales; para lo cual es posible obtener informaciéon por la via de encuestas,
entrevistas, PNI (positivo, negativo, interesante) u otras herramientas. (21-22)

Il — Aprendizaje: dirigido a la obtenciéon de conocimientos, lo cual es posible comprobar
mediante la participacion en clases, la realizacion de tareas, los resultados de la aplicacion
de pruebas, la presentacion de trabajos de proyectos o tesis. (22)

Il — Comportamiento: aplicacion de los conocimientos adquiridos en su labor, y se puede
comprobar mediante la observacion, las entrevistas a los jefes y a subordinados, la
evaluacion del desempefio y la evaluacion de indicadores especificos. (22-25)

IV — Resultados: se refiere a la obtencion de resultados a nivel de indicadores economicos,
financieros, de calidad, productivos, sociales, ambientales o de otra indole. (25-26)

El Modelo de Capacitacién/Formacion de Wade, concibe la evaluacion como la medicién del
valor que la formacion aporta a la organizacién y desde esta perspectiva elabora un modelo
de evaluacion estructurado en cuatro niveles:

| — Respuesta, Il — Accion, Il — Resultados y IV — Impacto de la formacién en la organizacién.
La rentabilidad de la capacitacion esta determinada en lo fundamental por el impacto de la
capacitacion en las producciones y servicios y basado en el analisis del costo-beneficio.
Como puede observarse, el modelo de Wade sigue una estructura similar al de Kirkpatrick,
pero con diferencias importantes en los niveles referidos al impacto. Asi, identifica dos
niveles progresivos en este tipo de evaluacion: la evaluacién de los resultados que la
formacion genera en el puesto de trabajo, detectable a través de indicadores cualitativos y
econdémicos; y la evaluacion del impacto que la formacién genera en la organizacion, para lo
gue propone el analisis del costo-beneficio como instrumento de medida. (Rodriguez, 2017.
Apud. Wade, 1994)

El Modelo de Capacitacion/Formacién de Phillips, aunque parte de los planteamientos de
Kirkpatrick, adopta un enfoque mucho mas cuantitativo, y se centra en desarrollar una
metodologia que permita evaluar el impacto economico de la formacion en las
organizaciones. Para ello adapta el célculo del retorno de inversion (ROI) a la formacion, y lo
utiliza como instrumento para medir sus resultados solo a nivel de rentabilidad.

Las fases que integran su modelo son: | — Recogida de datos, Il — Aislamiento de los efectos
de la formacion, Il — Clasificacion de los beneficios en econémicos y no economicos, IV —
Conversion a valores monetarios, V — Calculo del Retorno de Inversion (ROI). (2011: 2)

En esta investigacion se aplicaran las concepciones de Kirkpatrick por contener este, a

diferencia de los otros investigadores que basan sus estudios en funciones matematicas, las
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bases de la evaluacion desde una perspectiva cualitativa enriquecida necesariamente con
aspectos sociales y culturales. (Pineda, 2000:125)

Es conocido como el modelo pionero de evaluacion. Desde su surgimiento ha sido el mas
utilizado por sus caracteristicas de ser simple, flexible y completo.

Propuesta de Indicadores para medir el impacto de la capacitacion

La evaluacion de impacto es un método que combina el analisis cuantitativo y cualitativo que
permite determinar mas ampliamente si el proyecto tiene o podria tener los efectos
esperados en los favorecidos (individuos, grupos de individuos o instituciones).

La factibilidad de aplicacién de la propuesta, asi como la inclusion de los indicadores
socioculturales fue valorada por un grupo de expertos constituidos por trabajadores de
Recursos Humanos y el consejo de direccion de la Fabrica de Cigarros. Mediante el empleo
de técnicas y herramientas como la lluvia de ideas y el analisis de documentos.

Los métodos cualitativos permiten proporcionar una vision critica de las perspectivas de los
beneficiarios, la dinamica de una reforma en particular o las razones detras de ciertos
resultados observados en un andlisis cuantitativo. En este sentido el investigador Abdala
resalta los beneficios de este tipo de enfoque cuando afirma que “el aporte de las técnicas
cualitativas se centra en la perspectiva exploratoria de la fenomenologia de la vida cotidiana
y de las experiencias vividas” (2004:61). Por tanto, los indicadores cualitativos y con un
caracter sociocultural estan orientados a describir procesos, comportamientos, actitudes y
valoraciones. Logrando la integracion de mediciones cuantitativas y cualitativas pueden ser a
menudo el vehiculo mejor para satisfacer las necesidades de informacién del proyecto.

Por tanto, las autoras de esta investigacion utilizaran este tipo de indicadores por lo que
pueden aportar en el momento de analizar la calidad de las capacitaciones en el trabajo, la
cual se considera un proceso sistémico, constituido por etapas en el proceso laboral.

Las investigadoras coinciden con otros autores que han incursionado en este ambito y que
destacan el hecho de que “su medicién no es una ciencia exacta sino interpretativa. En tal
sentido, se hace necesario pensarla en términos de indicadores, es decir, hechos
observables que permitan luego cuantificar los resultados” (Gutman, 2011).

El valor de estos indicadores estd en su capacidad de describir los resultados de las
capacitaciones en el trabajo desde una fase inicial hasta la fase de produccion. Por su
caracter cualitativo, permite formar una base para proporcionarnos la informacion en

diferentes etapas que permitirAn evaluar los conocimientos individuales tanto en la
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produccion como fuera de la misma. Las herramientas cualitativas son mas apropiadas para
‘comprender y evaluar los procesos sociales que rodean la implementacion de un programa
o comportamientos organizacionales” (Berner, 2009: 61)

Es necesario destacar que estos no estan incluidos en la teoria de Kirkpatrick, sin embargo,
las autoras consideran que se deben tener en cuenta durante el proceso previo a la
capacitacion en el trabajo ya que estos inciden directamente en el proceso de evaluacion de
impacto.

Indicadores primarios del nivel Pre-capacitacion

1. Cantidad de trabajadores matriculados

2. Cantidad de trabajadores en la modalidad de oyentes (no matricularon el curso)

3. El indice de desercion

4. La capacitacion debe responder a las necesidades de la empresa y del trabajador

5. Definir correctamente el fin u objetivo de la capacitacion

6. Empleo de métodos o vias de evaluacién y de ensefianza en correspondencia con el
objetivo de la capacitacion.

7. Definir los beneficios sociales y culturales que aporta a la empresa y al obrero (monetarios,
conocimiento, perfeccionamiento)

Para una mejor comprension y visualizacion de las etapas del proceso de capacitacion,
partiendo de la teoria de Kirkpatrick y con el posicionamiento de las herramientas necesarias
gue responden a cada uno de estos momentos o niveles, las autoras proponen se consulte el

gréfico ilustrativo para un mejor entendimiento de este proceso.

Ciencias Holguin ISSN 1027-2127 81



Hidalgo, Hernandez, Leyva

En esta fase se realiza la preparacion G Se realizan encuestas al capacitador y
— Pre-capacitacion )
del programa de capacitacian, al obrero para determinar  las
Se propone la implementacion de los necesidades y conocimientos previos.
indicadores primarios. |

. 4

Una vez determinadas las necesidades
y &l nivel de conocimiento, se procede

a disefiar el programa de capacitacion.

L

Se realizan  encuestas al obrero
Comienza a impartivie la :apau‘tacidn.

Esta fase se divide en tres momentos

capacitado para medir &l nivel de
satisfaceian,  interds  individual,

| | desempenc y compromiso,

Intermedio {encuesta Final {encuesta

Inigie (encuesta

Mo, 1)

No.2) No.3)

MCOMENTOS DE LA
CAPACITACION

h
Se evalia el nivel de aprendizaje v Bl
comportamiento de los capacitados. Hlleeel

\:\/”

Se wvaloran los resultados de las Se  realizan  entrevistas a
encuestas y s&  proponen  otros superiores, cuestionario  a
métodos a implementarse a mediano y = . obrergs capacitados, grupos
largo plazo. IMPACTO DE LA CAPACITACION de  discusion, observacion
directa.

Evaluacion de los resultados

Figura 1. Momentos del proceso de capacitacion. Propuestas de herramientas (Fuente:

elaboracioén propia)

Para poder medir estos indicadores se utilizara como método una encuesta que sera
realizada por el capacitador general al capacitador y al obrero capacitado. El presente
instrumento ser& aplicado al capacitador antes de comenzar el ciclo de capacitaciéon, el cual
apoyara la evaluaciéon de sus resultados y el impacto que esta pueda tener. En esta fase el
capacitador debe tener en cuenta dentro de la diversidad de obreros matriculados los
posibles niveles de escolaridad alcanzados por los capacitados previamente, para orientar el
contenido y la didactica de la capacitacion a lograr un equilibrio de aprendizaje.

También debe realizar evaluaciones continuas tanto orales, practicas y escritas, que
respondan al objetivo de las capacitaciones. Al finalizar la capacitacion estas permitiran
conocer cuanto se logré y en qué tiempo se vencieron los objetivos o si todavia se deberia

continuar profundizando en el contenido.
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También se propone la aplicacion de un instrumento a los obreros antes de comenzar el ciclo
de capacitacion, el cual apoyaré la evaluacién de sus resultados y el impacto que puede
tener, viendo su efecto social para con los obreros. Es entonces con la obtencién de estos
resultados que se procede al disefio o perfeccionamiento del programa de capacitacion, asi
como de su evaluacion.
Este primer nivel es evaluado en la Empresa por las personas a cargo del programa de
capacitacion, pero se recomienda que deben ser incluidos los siguientes indicadores.
Nivel I: Evaluar la Reaccion
Este nivel es realizado en la Empresa al finalizar cada curso y se propone conocer el criterio
de los participantes en la accién a través de una encuesta. Esta tiene como objetivo evaluar
si la accion fue bien recibida por los capacitados.
Luego de analizado el método utilizado en la institucién para la recogida de informacién se
determind que este proceso o modelo de evaluacion podria ser realizado en tres fases para
una mejor comprension de los resultados y un andlisis mas claro de la disponibilidad que el
obrero va teniendo durante el proceso de capacitacién, asi como las satisfacciones e
insatisfacciones que puede tener en el transcurso de la misma.
En este nivel se reconoce la necesidad de incluir indicadores que guiaran los diferentes
momentos que se proponen:

» Nivel de satisfaccion con el programa y el capacitador (si satisface necesidades reales

al capacitado) Aseguramiento Docente

* Nivel de interés individual del capacitado

* Nivel de desempefio y compromiso propio, en relacién a la capacitacion

» Disponibilidad para la realizacion de las actividades practicas (en conjunto o

Individual)

El método que serd empleado en los tres momentos propuestos (inicio, intermedio y final)
gue conforman el nivel de evaluacion de la reaccion sera la encuesta, y sera aplicada por el
capacitador o por el profesor encargado de impartir el programa de la capacitacion.
Estas encuestas permitiran obtener informacion de las reacciones de los participantes sobre
su nivel de satisfaccion con los contenidos, los métodos empleados, la calidad de los
profesores y las condiciones en las que se han realizado las acciones de formacion, asi

como su opinion sobre el grado de utilidad de los conocimientos obtenidos.

Nivel II: Evaluar el Aprendizaje
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Este nivel es uno de los mas importantes, ya que nos proporcionara por medio de los
meétodos propuestos conocer tanto el desempefio diario de los superiores como el del obrero
en sus respectivos campos de accion o puesto de trabajo, como en el proceso de
aprendizaje. Este tiene como objetivo evaluar el cumplimiento de los objetivos de aprendizaje
propuestos.

Luego de ser analizado los métodos aplicados en la Empresa, se determiné que se basaban
en preguntas muy abiertas en el caso de la opinidbn de los capacitadores, y en las
evaluaciones solo se considera el nivel evaluativo del momento dado. Se considera que se
debe tener una propuesta mas adecuada en cuanto a las evaluaciones practicas ya que
estas se perfeccionan en el puesto de trabajo y se evalla con los resultados del trabajo.

Por tanto, las autoras proponen se deben tener presentes en el momento de evaluar el
aprendizaje los siguientes indicadores:

* Resultados académicos y practicos (antes y después). Se realizara la misma
evaluacion antes de comenzar la capacitacion y al concluir esta. Con esta estrategia
se pretende tener una vision clara de lo que se ha logrado durante el proceso y en el
cambio de aptitud esperado en el obrero.

+ Desempefio laboral (antes, durante y luego de ser capacitado). Permitira ver si el
interés y objetivos tanto del capacitado como de la empresa se van cumpliendo de
acuerdo a lo programado.

Todo esto permitira no solo observar el criterio del capacitador al evaluar, sino que permite
que capacitadores y directivos evallen el desempefio del obrero y aporten ideas para un
mejor desempefio en la capacitacion.

En este nivel, aunque no se propone un instrumento como en la fase anterior, ya que la
Empresa tiene sus propios instrumentos recomienda que se emplee la observacion no
participante, las entrevistas, las pruebas de conocimiento o aquellas orientadas en forma de
evaluacion practica.

Es necesario aclarar que este nivel sera incorporado como parte del proceso de evaluacion,
de manera integrada con el nivel Il que responde a la evaluacién del comportamiento ya que
ambos estan relacionados directamente.

Esta concepcion por parte de las autoras se justifica en la medida en que la evaluacion del

aprendizaje sera por medio de la teoria, mientras que la evaluacion del comportamiento
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permite evaluar la implementacion de estos conocimientos teoricos directamente en la
practica; resultando ambos procesos en un solo fin: la evaluacion.

Nivel Ill: Evaluar el Comportamiento

En este nivel de evaluacion del comportamiento, se propone la creacion de un grupo
interdisciplinar, con miembros de instituciones como: profesores de la Universidad de
Holguin, especialistas del Ministerio de la Agricultura, del Ministerio de Educacion, las
Escuelas Ramales y especialistas de la propia Empresa.

Este equipo interdisciplinar evaluara como se comporta la puesta en practica de los
conocimientos adquiridos en las capacitaciones. Se utilizaran encuestas y resultados en el
trabajo para medir el avance o no de acuerdo a las capacitaciones recibidas. Para la correcta
evaluacion se determinaran periodos de tiempo coherentes para que este proceso no sufra
imprevistos. Es necesaria la participacion de especialistas de la Empresa para que ayuden a

determinar cdmo inciden las capacitaciones recibidas en el proceso de produccion.

Indicadores:

. Clima laboral.

. Aumento de la creatividad del personal.
. Trabajo en equipo.

. Desempefio laboral.

Teniendo en cuenta que en este nivel el objetivo fundamental consiste en evaluar la
aplicacién o transferencia de los conocimientos y habilidades adquiridas en el puesto de
trabajo, tomando como indicador el desempefio laboral, se utilizara como fuente de
retroalimentacion la fase practica del curso, cuyos objetivos estaran encaminados al ejercicio
practico del quehacer diario de la empresa, donde los capacitados deben demostrar la
aplicacién de los conocimientos adquiridos en la capacitacion.

Para este analisis se tiene en cuenta la aplicacién de instrumentos como la encuesta, la cual
se recomienda aplicar después de seis meses culminado la accion de capacitacion. También
se propone la implementacion de la observacion o entrevistas para obtener datos que
reflejen las caracteristicas y condiciones de los individuos, conductas, actividades y
caracteristicas.

Nivel IV: Evaluar los Resultados

Evaluar los resultados de la capacitacion es basico y fundamental para lograr el desarrollo
del capital humano, es de esta manera como vamos a lograr tener una retroalimentacion

cierta y util para la consecucion de los objetivos de aprendizaje que deben estar disefiados
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para cada persona dentro de una organizacién. Siendo este nivel de evaluacién en si el
efecto de la capacitacion en las funciones sociales de los capacitados, en su desempefio
profesional, en su produccidon intelectual y en su prestigio profesional (crecimiento
profesional).

Por lo antes analizado se medira si la accion formativa ha producido beneficios a la
organizacion, y al igual que el nivel anterior precisa para su evaluacion de que transcurra
cierto tiempo (no menos de 6 meses). Por lo tanto, se propone se incluya un proceso de
evaluacion préactica de los resultados donde se tenga en cuenta los resultados en el trabajo
antes de la capacitacion, tiempo de capacitacion, y resultados en el trabajo luego de la
capacitacion.

Los indicadores a tener en cuenta para determinar los beneficios de la capacitacion deberan

ser los siguientes:

. Aprovechamiento de la jornada laboral
. Aumento de la Productividad

. Satisfaccion de los Clientes

. Calidad de los Servicios

Para lograr un analisis o evaluacion mas concisa se puede comparar cantidad de cursos
impartidos en las diversas etapas de afios anteriores y la cantidad de obreros que han
recibido las capacitaciones, y destacar el porciento que se ha superado en su puesto laboral
y cuantos han logrado un nivel de superacibn mayor o cambio de puesto de trabajo.
Permitiendo asi una panordmica del conocimiento, habilidades y experiencia laboral que
posee el capacitado.

Entre los métodos que se proponen sean aplicados los siguientes:

* Entrevistas con responsables jerarquicos (superiores).

* Cuestionarios a los participantes.

» Grupos de discusion con los participantes.

*Observacion directa a participantes para evaluar desempefio laboral.

Se puede definir el tiempo de analisis segun el interés de la institucion y llevar el control
sistematico del comportamiento de los resultados, que les permite establecer comparaciones,
determinar comportamientos, tendencias, y tomar decisiones o acciones para mejorar el
proceso de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, asegurando el retorno de la

inversion que realizan en esta actividad.
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Conclusiones

La sistematizacion de los estudios realizados sobre el impacto de la capacitacion e
indicadores, triangulado con métodos y técnicas empiricas favorecio el analisis interpretativo
de este fendmeno desde una perspectiva sociocultural.

Las categorias de indicador sociocultural propuesta permitieron el perfeccionamiento de la
herramienta aplicada para la evaluacién del impacto de la capacitacion en la Empresa de
Cigarros “Lazaro Pena” de Holguin.

La propuesta de indicadores primarios, asi como las encuestas y entrevistas que no forman
parte del plan inicial de evaluacién de la capacitacién aplicado en la Empresa de Cigarros
‘Lazaro Pena” de Holguin, contribuyen al perfeccionamiento de las evaluaciones y en la

calidad de las capacitaciones en el trabajo.
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