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Resumen.

La presente investigacion tiene como objetivo proponer un procedimiento para
evaluar el impacto de la capacitacion a través del Retorno de la Inversion en la
Capacitacion (ROI) en la Agencia de Protecciéon Contra Incendio, APCI. En el
primer capitulo se analizara aspectos teoricos del papel del ROI en la evaluacion
del impacto en la capacitacion. En el segundo se realiza el diagnostico del proceso
de evaluacion del impacto en la organizacion objeto de estudio. En el tercer
capitulo se presenta la identificacion de los principales componentes de un
procedimiento para la evaluacion del impacto y la presentacion y validacion de los
resultados. El aporte del trabajo radica en la propuesta de un procedimiento para
medir el impacto de la capacitacion a través del ROI, que permita dar resultados

cuantitativos sobre la formacion de los capacitados.
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Introduccion.
El desarrollo del potencial humano implica no simplemente pensar en términos de

aumento de la cantidad y la calidad del capital inteligente o recurso humano. Esta
labor debe abarcar otros frentes. El verdadero desarrollo humano es aquel que
también se dirige a alcanzar y defender la equidad, generar empleo, proteger el
medio ambiente, aumentar los niveles de educacién, salud y nivel de vida de las
personas, pensando no solo en el presente sino en las generaciones futuras.
Nuestro pais, inmerso en los nuevos cambios y exigencias internacionales,
necesita de un personal con una calificacién elevada, con un dominio de un
sistema de conocimiento cientificamente estructurado sobre las ciencias naturales,
sociales, linglisticas, la cultura y la tecnologia; y un sistema de habilidades,
capacidades y/o competencias que permitan utilizar esos conocimientos para
ponerlos en funcion de la solucién de problemas de la produccién social, los
servicios y el desarrollo espiritual y cultural requerido por la sociedad.

Es necesario hacer un frente comun para darle la prioridad que se necesita a
todas las acciones de capacitacion, precisando para ellos las competencias
claves, es decir, los conocimientos, las habilidades, actitudes asi como valores,
que armoénicamente integrados se deben poner en practica para desempefarse en
un puesto. Es importante que en los centros de trabajo haya un disefio de
capacitacién que dé respuesta a las necesidades, aunque no todo el mundo esta
consciente de que la capacitacion es una necesidad. Debe existir un plan de
capacitacién en cada organizacién y ademas es necesario velar porque el mismo
dé respuesta, en su contenido, a las necesidades de cada trabajador.

La capacitacién es una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa orientada hacia un cambio superior en los conocimientos, habilidades y
actitudes de los empleados. En tanto que el entrenamiento es aprender por medio
de la préactica en el mismo lugar de trabajo. La capacitacion tiene una funcién
educativa dentro de una empresa por lo cual se deben satisfacer necesidades
presentes y prever las futuras.

La capacitacion tiene que ver con la necesidad de preparar al trabajador para que

responda eficientemente al proceso productivo, para que cumpla con todo lo que
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tiene que ver con la disciplina tecnologica: dé respuesta a los retos que se
imponen en la produccion y en la sociedad, de ahi su importancia. Esta
capacitacion para que cumpla su efecto tiene que responder a las necesidades de
las organizaciones, para lo cual resulta necesario tangibilizarla y valorar el impacto
gue representa para la organizacion.

En la actualidad la medicion de la capacitacion y su impacto es altamente
pertinente para las trasformaciones que busca la actualizacion de la sociedad
cubana en general y aspectos econdémicos especificos referidos a la inversion en
la capacitacion.

En la literatura se utilizan indistintamente los términos medicién y evaluacion por lo
general la medicion tiene que ver con los aspectos cuantitativos y la evaluacion
incluye lo cuantitativo y cualitativo. A los efectos de la siguiente tesis utilizaremos
la terminologia de evaluacion.

La evaluacion de la capacitacion y su impacto en las organizaciones constituyen
un elemento clave en las empresas actualmente. Los procedimientos de
evaluacion han ido ganando espacios y relevancia hasta volverse imprescindibles
en todo proyecto que desee retroalimentacién sobre su funcionamiento y el
resultado, efectos e impactos de sus acciones en forma clara y objetiva.

Evaluar constituye un proceso sistematico, metddico y neutral que hace posible el
conocimiento de los efectos de un programa relacionandolos con las metas
propuestas y los recursos movilizados. Asi mismo se puede decir que constituye
un proceso que facilita la identificacion, la recoleccion y la interpretacion de
informaciones utiles a los encargados de tomar decisiones y a los responsables de
la ejecucion y gestion de los programas.

Teniendo en cuenta esta idea inicial, cuando hablamos de impacto de la
capacitacion nos referimos a una situacion que produce un conjunto de cambios
significativos y duraderos, positivos 0 negativos, previstos o imprevistos, en la vida
de las personas, las organizaciones y la sociedad. Dicho de otro modo, es un
juicio de valoracién sobre la dinamica de los cambios cuantitativos y cualitativos
operados en las personas y las organizaciones beneficiadas por la accién de

capacitacion estableciendo un vinculo de causalidad directo o indirecto.
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La evaluacion permite medir a lo largo de todo el proceso los resultados y los
efectos que en su conjunto son el impacto, como consecuencia de la capacitacion.
De esta manera resulta menos complejo establecer la brecha entre la evaluacion
previa y la evaluacion de lo aplicado, para determinar los efectos duraderos y la
influencia de la capacitacion en las transformaciones que se operan en el
individuo, la organizacion y la sociedad.
Este trabajo se realizara en la Agencia de Proteccién contra Incendios (en lo
adelante APCI) creada en el afio 1995, autorizada por la Resolucion No. 69/95 del
Ministro de Economia y Planificacion y creada el mismo afio por la Resolucién No.
3/95 del Ministro del Interior. Es una entidad econOomica independiente, con
patrimonio y personalidad juridica propia; en su composiciébn cuenta con
profesionales altamente capacitados y con experiencia practica en la especialidad
de seguridad y técnicas contra incendios. Ubicada en calle Morro No. 158 entre
Colon y Trocadero, Habana Vieja, La Habana.
Teniendo en cuenta la situacién problémica presente en la Agencia de
Proteccion Contra Incendio, APCI, se detectaron las siguientes insuficiencias:

+ no existe conciencia de la importancia de la evaluacion del impacto,

+ no se conoce y ademas no se tiene en cuenta el retorno de la inversién en

la capacitacion,
+ N0 se cuenta con un instrumento que permita evaluar el impacto,
+ N0 se cuenta con un instrumento que permita determinar el retorno de la
inversion en la capacitacion.

A partir de esas insuficiencias se identific6 como problema cientifico la
inexistencia de la evaluacion del impacto de los programas de capacitacién del
capital humano en la APCI.
La investigacion genera la siguiente hipotesis: la propuesta de un procedimiento
basado en la utilizacion del ROI permitira evaluar el impacto de los programas de
capacitacion del capital humano en la Agencia de Proteccién Contra Incendio,

APCI.
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Para darle soluciéon al problema planteado se traz6 como objetivo general
proponer un procedimiento para evaluar el impacto de la capacitacion a través del
Retorno de la Inversion (ROI) en la Agencia de Proteccion Contra Incendio, APCI.
Para dar cumplimiento al objetivo general propuesto se plantean los siguientes
objetivos especificos:

+ |dentificar los referentes tedéricos metodoldégicos necesarios que permiten
estructurar un procedimiento para la evaluacion del impacto de la
capacitaciéon en las organizaciones. Ejemplos de modelos que aluden al
ROI.

+ Diagnosticar el proceso de evaluacion de impacto de capacitacién en la
APCI.

+ Disefar un procedimiento para la evaluacién del impacto de la capacitacion
basado en la utilizacion del ROIL.

+ Determinar la viabilidad del procedimiento para la evaluacién del impacto de
la capacitacion a partir de su aplicacion parcial en la APCI.

La investigacion quedo estructurada de la siguiente forma: declaracion de autoria,
dedicatorias, agradecimientos, resumen, introduccion, tres capitulos, conclusiones,
recomendaciones, bibliografia y anexos. En el primer capitulo se abordan
aspectos teoricos donde queda expresado el papel de la capacitacién en el
desarrollo de las organizaciones, asi como las diferentes propuestas que abordan
la evaluacion del impacto de la capacitacién y las caracteristicas del enfoque del
ROI. En el segundo capitulo se diagnostica el proceso de evaluacion del impacto
en la APCI, a través del ROI. En el tercer y ultimo capitulo se presenta la
identificacion de los principales componentes de un procedimiento para la
evaluacion y se aplica parcialmente esta propuesta en la empresa identificada.
Como métodos de investigacion utilizados para dar cumplimiento del objetivo
planteado, se establecen los siguientes:

El método de analisis histérico — l0gico, es observado en el analisis del proceso de
capacitaciéon del capital humano, asi como de los diferentes enfoques de medicién

del impacto de la capacitacion.
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En cuanto al método de analisis y sintesis, (Pérez, 1996) se utilizé en la
argumentacion de las particularidades del proceso de capacitacion del capital
humano y en la identificacion de los presupuestos tedricos del procedimiento para
la evaluacion del impacto a partir de la utilizacién del ROI.

El enfoque sistémico se utilizé en la identificacion y determinacién de problemas
presentes en el proceso de medicion del impacto de capacitacion del capital
humano y su relacion con los diferentes procesos que se generan dentro de la
empresa en la cual se desarrollé la investigacion.

Por su parte el empleo del andlisis de documentos contribuy6 fundamentalmente a
obtener la informacion necesaria del estado actual del objeto de investigacion, a
partir de lo establecido en normativas, regulaciones, estrategias y otros
documentos relacionados con capacitacion del capital humano.

Se propone, también, la utilizacion de cuestionarios para diagnosticar la situaciéon
referida al impacto de la capacitacion.

Por su parte, los métodos estadisticos que se proponen utilizar incluyen como

descriptor de medidas de tendencia central el analisis de la mediana.
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CAPITULO 1: Marco Tedrico Conceptual de la capacitacién y su
impacto en las organizaciones.
En el presente capitulo se resumen los referentes tedricos metodoldgicos

necesarios para sustentar un procedimiento de evaluacion del impacto de la
capacitacion a través del Retorno de la Inversién o (ROI) por sus siglas en inglés.
11 La capacitacion. Importancia en el desarrollo de las
organizaciones.
La capacitacion es una herramienta imprescindible de cambio positivo en las
organizaciones. Hoy no puede concebirse solamente como entrenamiento o
instruccion, supera a estos y se acerca e identifica con el concepto de educacion.
La tarea de la funcidén de capacitacion es mejorar el presente y ayudar a construir
un futuro en el que la fuerza de trabajo esté formada y preparada para superarse
continuamente. Esta debe desarrollarse como un proceso, siempre en relacion con
el puesto y con los planes de la organizacion.
Este proceso de capacitacion debe verse enmarcado dentro de uno mas general,
los sistemas integrales de Gestion de Recursos o Capital Humano, definido por
Noemi (2000), como
“aquel que de modo consciente se desarrolla a través del amplio sistema de
relaciones e interacciones de caracter social que se establecen entre los
sujetos implicados en el mismo, dirigido a crear, desarrollar y preservar, en
un clima laboral adecuado, los recursos humanos requeridos, competentes,
comprometidos y motivados que desempefien con eficiencia y eficacia sus
funciones para alcanzar los objetivos de la organizacion” (p.8).
Por tanto, la capacitacion representa un subsistema inter-independiente de los
diferentes subsistemas que conforman el sistema de gestion de recursos humanos
o capital humano. Por otra parte, “esos subsistemas forman un proceso a través
del cual el capital humano es captado, atraido, aplicados, mantenidos,
desarrollados y controlados por la organizacion” (Chiavenato, 2007, p.131).
De forma general, ademas del término capacitacion, en la literatura se utilizan dos
términos que guardan relacion con estos procesos: formacion y desarrollo. La
formacion se define como proceso o actividad sistematica que se realiza para, en

conjunto con otros procesos, dentro o fuera de la organizacion, adquirir y/o
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desarrollar los conocimientos, capacidades y competencias, necesarios para el
correcto desempefio de los cometidos profesionales, o que debe traducirse en
aptitudes préacticas y personales que posibiliten un 6ptimo rendimiento en el
trabajo, teniendo en cuenta las caracteristicas y exigencias de estos (Menguzzatto
y Renau, 1997).

El desarrollo se refiere a la educacion que recibe una persona para el crecimiento
profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo. Tiene objetivos a largo
plazo y generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas con una
determinada filosofia que la empresa quiere desarrollar.

El desarrollo también esta enfocado a elevar los conocimientos, a mantener y a
elevar las habilidades y las capacidades de las personas, a actualizarlos y a la
busqueda de la excelencia en su desempefio (Stoner, 1997)

La formacién y el desarrollo no se pueden entender como un conjunto de acciones
aisladas e inconexas, ni como una mera herramienta de motivacion. Es cierto que
tiene un componente motivacional, pero no debe ser éste su fin. Debe ser
entendido como un proceso complejo, dividido en fases y que exige ir tomando
distintas decisiones segun se van alcanzando los objetivos.

A los efectos del presente trabajo el autor asume la definiciébn de capacitacion a
partir de las consideraciones emitidas por el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (2006) en su Resolucion no. 29/06

En la actualidad la capacitacién es la respuesta a la necesidad que tienen las
empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo, es el
desarrollo de tareas con el fin de mejorar el rendimiento productivo, al elevar la
capacidad de los trabajadores mediante la mejora de las habilidades, actitudes y
conocimientos.

Para las empresas u organizaciones, la capacitacion del capital humano debe ser
de vital importancia, pues contribuye al desarrollo personal y profesional de los
individuos a la vez que redunda en beneficios para la empresa.

La capacitacion es una inversion a largo plazo, es una de las mas rentables que
puede emprender una organizacion. Si a la empresa la hacen sus trabajadores, a

estos los hace la capacitacion.
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El autor considera que una planificacion adecuada del componente humano

requiere una politica de capacitacion permanente del personal, ya que los jefes

deben ser los primeros interesados en su propia capacitaciéon y los primeros

responsables de capacitar a sus subordinados, cada uno debe estimular y motivar

a los colaboradores a que se preparen constantemente para estar a la altura de

los nuevos cambios, para seguir contribuyendo con la organizacion y con su

propia supervivencia.

En la literatura especializada se puede encontrar diferentes definiciones del

término de capacitacion algunas de estos pueden observarse en la siguiente tabla:

Tabla No. 1 Conceptos y definiciones de capacitacion.

Autor.

(OIT, 1975)

(Arias, 1994.)

(Werther, W. y Davis, K., 2001)

(MTSS, 2006)

(Siliceo, 2006)

Definicién de variables

fundamentales.

Descubrir y desarrollar las aptitudes
humanas...mejorarlas para comprender
individual y colectivamente cuanto
concierne a las condiciones de trabajo y

al medio social, e influir en ellos.

Preparacion teorica que se le da al
personal...cuente con los
conocimientos adecuados para cubrir el
puesto con toda la eficiencia.

Es una actividad que se ensefia a los
empleados como forma de desempeiiar
Su puesto actual.

Este conjunto de acciones permite...
elevar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los trabajadores para
asegurar su desempefo exitoso.
Adquisicion de conocimientos...

actividad planeada y basada en las



necesidades reales de una empresa y
orientada hacia un cambio en los
conocimientos del colaborador.
Conjunto de acciones de preparacion,
continuas y planificadas concebido
como una inversion...dirigidas a
mejorar las competencias, para cumplir
(ONN, 2007)
con calidad las funciones del cargo,
asegurar su desempefo exitoso y
alcanzar los maximos resultados
productivos o de servicios.
La capacitacion proceso continuo de
(L6pez, 2010) aprendizaje con arreglo a las
organizaciones.
Fuente: elaboracion propia.
1.2 Proceso de capacitacion del capital humano.
Los procesos se interrelacionan con los factores criticos para el éxito de la
organizacion y estan relacionados con el valor afiadido percibido por el cliente,
esto significa satisfacer completamente y generar continuamente mas valor.
Hammer y Champy (1995) consideran que un proceso es un conjunto organizado
de actividades que de forma conjunta contribuyen a un fin.
Por su parte la Oficina Nacional de Normalizacion de Cuba en la norma NC: 3002:
2007, relativa a Implementacién del Sistema de Gestion Integrada de Capital
Humano, define como un proceso al conjunto de actividades donde se utilizan
recursos para transformar unos elementos de entrada en unos elementos de
salida, con el propdsito de afadir valor a esta transformacién. Este autor considera
en la presente tesis, como proceso al conjunto de actuaciones, decisiones,
actividades y tareas relacionadas de forma secuencial y ordenada para alcanzar
un resultado que satisfaga plenamente (valor) los requerimientos de los directivos
y de las organizaciones donde se desempefian, a través de la concepcion y

ejecucion de la formacién y desarrollo.
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En su tesis doctoral el autor Lopez (2010), considera este proceso como el
conjunto de actuaciones, decisiones, actividades y tareas relacionadas de forma
secuencial y ordenada para alcanzar un resultado que satisfaga plenamente
(valor) los requerimientos de los trabajadores y de las organizaciones donde se
desemperian, a través de la concepcion y ejecucion de la capacitacion.

Para este mismo autor, sobre la base de la bibliografia consultada (Valiente,
2001); (Alpizar, 2004); (Gallardo, 2004); (Columbié, 2005); (Hernandez, 2007) y
(Vecino, 2008), existe coincidencia en los autores en que las fases generales que
estructuran el proceso de capacitacion del capital humano son:

Planificacién: incluye el reconocimiento de las politicas de capacitacion de la
organizacion. Las areas que tendran implicacion con las acciones, las
necesidades de capacitacion del capital humano. Ademas de los objetivos de la
organizacion.

Aseguramiento: incluye garantizar las instalaciones, las maquinas, los equipos,
los sistemas informaticos, instrumentos, herramientas, medios didacticos,
recursos, materiales, etc., a emplear para asegurar la continuidad del proceso,
cumpliendo con los requisitos especificos de la planificacion prevista.
Implementacion: incluye la ejecucién de las estrategias, programas y/o acciones
de capacitacion. Es el que dispone, implanta, administra y evalla la gestion de los
insumos, del personal y de los participantes del sistema educativo.

Evaluacion: incluye el conocimiento de la efectividad de la capacitacion
ejecutada, asi como la evaluacion del aprendizaje y el impacto de la misma en la
organizacion. Tiene en cuenta los instrumentos de evaluacion que, a partir de
estdndares 0 metas a alcanzar, permiten analizar los desempefios o logros, del
personal y de los alumnos participantes.

1.3 Evaluacion de la capacitacion y su impacto en las organizaciones.
Tema recurrente en la actualidad, en todo el mundo, cuando se trata de la
formacion en las organizaciones; lo constituye el relacionado con el seguimiento y
la evaluacién de la capacitacion, sobre todo a directivos y su impacto en la

organizacion.
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En la concepcién de medicion de la capacitacion se han asumido concepciones
tanto cualitativas, no traducibles en términos econémicos; como cuantitativas, que
se concretan en un valor monetario. Actualmente, al asumir el criterio de
evaluacion se valoran como un proceso amplio y global, en el que al abordaje
cuantitativo se agregan técnicas cualitativas.

De forma general una de las acepciones del término es, precisamente, “huella o
sefal que deja”. Asi, el impacto debe verse como:

+ Conjunto de cambios: conjunto de los resultados y los efectos.

+ Cambios significativos: importancia que implican los cambios

+ Cambios durables: permanencia después de la accién, considerando un
margen de incertidumbre que debe asumir con el tiempo.

+ Cambios positivos y negativos: incluye a ambos en relacién con el sistema
de referencia o estandares previamente seleccionados.

+ Cambios previstos e imprevistos: incluye interferencias, respuestas
espontaneas y otras acciones en curso.

+ Cambios en la vida de las personas, las organizaciones y la sociedad: tiene
en cuenta los cambios a estos niveles debido a que generalmente son
diferentes por el uso que hagan de lo aprendido.

+ Cambios con vinculos de causalidad directa o indirecta con la superacion y
la capacitacion: debe establecerse previamente la relacién con la accién
para que puedan establecerse con certeza.

Teniendo en cuenta esta idea inicial, cuando hablamos de impacto de la
capacitacion nos referimos a una situacion que produce un conjunto de cambios
significativos y duraderos, positivos 0 negativos, previstos o imprevistos, en la vida
de las personas, las organizaciones y la sociedad. Dicho de otro modo, es un
juicio de valoracion sobre la dinamica de los cambios cuantitativos y cualitativos
operados en las personas y las organizaciones beneficiadas por la accion de
capacitacion estableciendo un vinculo de causalidad directo o indirecto.

Una de las cuestiones con las que nos tropezamos a la hora de abordar el tema es

gue aparecen diversos términos que no hacen distinciones en sus significados;
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podemos encontrar vocablos como: resultado, efecto, impacto; indistintamente
utilizados.
Partimos del criterio de que para poder llegar a una valoracién objetiva y
consecuente de lo que consideramos constituye el impacto de la capacitacion,
deben establecerse distinciones entre uno y otro términos; puesto que para
nosotros cada uno de ellos estad en correspondencia con una etapa bien definida
de todas las que integran un proceso de capacitacion. Se hace necesario,
entonces, asumir y adaptar sus acepciones a nuestro objeto.
Resultado, segun Pineda (2000) significa “efecto y consecuencia de un hecho,
operacion o deliberacion”.
El vocablo estd en correspondencia con los cambios cualitativos y cuantitativos
producidos por la accioén, en relacion directa con los objetivos y deben encontrarse
previamente definidos; es decir, una mirada centrada en la propia capacitacion.
Como puede observarse, la consecuencia inmediata y directa del proceso de
ensefianza aprendizaje, su evaluacion, partiendo de objetivos previamente
definidos; me proporcionara los datos que consideramos como resultado.
Esta misma autora cita entre las acepciones del término efecto las siguientes:

+ Lo que sigue por virtud de una causa.

+ Impresion hecha en el animo.

+ Fin para que se hace una cosa. El efecto que se desea, lo destinado al

efecto.

+ Sentir efecto, dar una medida...
Efecto, son las incidencias de la accion sobre los medios fisicos y humanos
circundantes. Ellos conjugan los resultados de la accidon con otras dindAmicas o
limitaciones propias del lugar donde se desarrolla la accion.
El efecto de la capacitacion lo concebimos como el grado en que se modifica el
comportamiento del individuo y el desarrollo de determinadas destrezas,
habilidades y actitudes que puede aplicar en su situacién laboral.
La evaluacion del efecto se convierte en tarea dificil si tenemos en cuenta que
depende de dos factores: la capacitacién y el medio en que se desenvuelven, a

saber; la organizacion; en la que los dispositivos encargados de la capacitacion,
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por multiples razones, no establecen de antemano adecuadamente los objetivos
de esta y los efectos esperados, de manera que no cuentan con un referente
formalizado que les permita controlarlos debidamente; a lo anterior pueden
adicionarse otras cuestiones; tales como:

+ Considerar como beneficiarios directos de la capacitaciéon solo a los
capacitados y no a todo el personal.

+ La aplicacion de los conocimientos y habilidades adquiridas resultan
dificiles de identificar con precision.

+ Las acciones de capacitacién conducidas en diferentes momentos, con
diversos programas y por distintos centros pueden sesgar los resultados.

Los procedimientos de evaluacion han ido ganando espacios y relevancia hasta
volverse imprescindibles en todo proyecto que desee retroalimentacion sobre su
funcionamiento y el resultado, efectos e impactos de sus acciones en forma clara y
objetiva. En la literatura se utiliza de forma generalizada el enfoque de medicién
del impacto. A nuestros efectos el criterio que se asume es el de evaluar el
impacto.

Evaluar constituye un proceso sistematico, metodico y neutral que hace posible el
conocimiento de los efectos de un programa relaciondndolos con las metas
propuestas y los recursos movilizados. Asi mismo se puede decir que la
Evaluacion es un proceso que facilita la identificacion, la recoleccién y la
interpretacion de informaciones utiles a los encargados de tomar decisiones y a
los responsables de la ejecucion y gestidon de los programas.

Se destacan 2 sefialamientos relevantes:

1. La evaluacién debe enriquecerse con juicios de valor que adjetiven el curso
del modelo, remarcando si la organizacion, el programa implementado y los
capacitados se beneficiaron con las acciones que se realizaron.

2. Es recomendable agregar una evaluacion sin referencia estricta a los
objetivos, ya que pueden aparecer hechos imprevistos por lo que el
evaluador debe estar muy alerta respecto a lo que vaya surgiendo.

Al intentar evaluar el impacto de la capacitacion del capital humano se ha reducido

el analisis a la evaluacion del proceso ensefianza aprendizaje, 0 sea; a los
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resultados y en algunos casos a su efecto, de donde lo obtenido no se
corresponde exactamente con el impacto producido; pues no incluye los cambios
actitudinales perdurables en los hombres, las organizaciones y su incidencia en la
sociedad. La valoracion que se realiza resulta, por tanto, focalizada puntualmente
en dos etapas del proceso sin considerar otras variables que intervienen en él.
La evaluacion permite medir a lo largo de todo el proceso los resultados y los
efectos que en su conjunto son el impacto, como consecuencia de la capacitacion.
De esta manera resulta menos complejo establecer la brecha entre la evaluacién
previa y la evaluacion de lo aplicado, para determinar los efectos duraderos y la
influencia de la capacitaciéon en las transformaciones que se operan en el
individuo, la organizacion y la sociedad.
La evaluacion del impacto debe permitir:

+ Establecer la utilidad de la capacitaciéon durante su ejecucion.

+ Definir las orientaciones y el seguimiento que debe darse a la capacitacion.

+ Mejorar la calidad de las acciones futuras.
Conocer con precision el impacto de la capacitaciéon requiere una adecuada
recopilacion y valoracion frecuentes de datos que suministren informaciones
sobre:

+ Calidad de la informacion.

+ Calidad de la valoracién de los resultados y de la identificacion de los

efectos.
+ Calidad de variables e indicadores seleccionados de acuerdo al sector o
rama a que pertenece la organizacion.

+ Calidad de la sintesis y el andlisis sistémico.
Y estos respondan a una proyeccidon en sistema, cuyos resultados deben
analizarse teniendo en cuenta multiplicidad de variables que abarquen toda la
realidad organizacional.
Por lo tanto estamos definiendo la evaluacién del impacto de la capacitacion
como el proceso que tiene la finalidad de comprobar los cambios reales operados
en el desempefio de los dirigentes, sus reservas y sus organizaciones, como

resultado de la capacitacion y de acuerdo a los objetivos propuestos.
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Una de las autoras que mayor contribucion ha realizado a estos estudios ha sido
Pineda, (2000 citado en Palacios, 2008). Esta autora define como impacto de la
formacién
‘las repercusiones que la realizacion de una de las acciones formativas
conlleva para la organizacion, en términos de respuesta a las necesidades de
formacién, de resolucién de problemas y de contribucion al alcance de los
objetivos estratégicos que la organizacion tiene planteado. Asi, el impacto
consiste en los cambios que la realizacion de unos aprendizajes gracias a la
formacion y su transferencia al puesto de trabajo genera en el departamento o
area de la persona formada y en el total de la organizacion”. (p.44)
1.3.1 Concepto y funciones de la evaluacion de la formaciéon en las
organizaciones.
Podemos definir la evaluacién de la formaciéon en las organizaciones como «el
analisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de formacion
en términos tanto sociales como financieros [...] La evaluaciéon intenta valorar el
coste-beneficio total de la formaciéon y no Unicamente el logro de sus objetivos
inmediatos» (Kenney & Donnelly, 1976, p. 69). Ello implica que la evaluacién se
centra en determinar el grado en que la formacion ha dado respuesta a las
necesidades de la organizacion y en su traduccion en términos de impacto
econdémico y cualitativo. Desde esta concepcion, la evaluacion desempefa tres
funciones basicas, que justifican la necesidad y la importancia de su presencia:
+ Una funcién pedagégica, consistente en verificar el proceso de consecucion
de los objetivos para mejorar la propia formacion.
+ Una funcién social, de certificar la adquisiciéon de unos aprendizajes por
parte de los participantes.
+ Una funcion econdémica, centrada en identificar los beneficios y la
rentabilidad que la formacion genera en la organizacion.
Estas tres funciones se dirigen a alcanzar la finalidad dltima de la evaluacion, que
le da sentido y determina todo el proceso evaluativo: la aportacion de informacién
gue oriente la toma de decisiones y que conduzca a la introduccién de mejoras en

la formacion. Desde nuestra perspectiva, la evaluacion de la formacion ha de
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orientarse siempre a la mejora del proceso formativo, y no al control de las
personas que intervienen en el mismo. Solo desde esta Optica se podra obtener
todo el fruto que la evaluacion de la formacion puede dar, para avanzar asi en la
optimizacién de la calidad de la formacion.

1.3.2 Modalidades de evaluacion de la formacion.

La evaluacién de la formacién en la empresa es una fase mas del proceso de
planificacion global y, como tal, influye y es influida por el resto de elementos que
integran la planificacidon. La evaluacion, para ser realmente efectiva, ha de estar
integrada en el proceso de planificacion, y ha de darse a lo largo de éste a través
de sus diferentes modalidades. Entre las fases que integran el proceso de
planificacion y la evaluacion de la formacion se establecen relaciones constantes;
estas relaciones nos permiten descubrir las modalidades de evaluacion existentes
en funcién de la finalidad que persiguen y del momento de su aplicacion. Asi,
podemos identificar una serie de modalidades de evaluacion que, exceptuando
algunas coincidencias basicas, difieren en su contenido de las modalidades de la
evaluacion educativa en general. Identificamos cinco modalidades: (Pineda, 2000)

+ Evaluacion diagnoéstica, centrada en el andlisis de la coherencia pedagdégica
de la formacion disefiada y en su adecuacién a las necesidades de
formacion detectadas en la organizacion y en los participantes.

+ Evaluacion formativa, que analiza la marcha del proceso de ensefianza
aprendizaje y el avance en el logro de los objetivos planteados.

+ Evaluacién sumativa, centrada en los resultados finales obtenidos por los
participantes en términos de competencias alcanzadas al finalizar la
formacion.

+ Evaluacion de la transferencia, que determina el grado en que los
participantes transfieren o aplican a su puesto de trabajo los aprendizajes y
las competencias alcanzadas con la formacion.

+ Evaluacion del impacto, centrada en determinar las repercusiones que la
formacion tiene en la organizacion en términos de beneficios cualitativos y
cuantitativos 0 monetarios, orientandose asi a descubrir la rentabilidad

econdmica de la formacion para la organizacion.
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Entre estas cinco modalidades se da una interdependencia mutua, ya que un
proceso de evaluacion exhaustivo ha de contemplarlas todas y utilizar de forma
sistémica la informacion que de ellas emerja.
Las diferentes visiones sobre el impacto antes compartidas apuntan a que su
evaluacion es siempre un empefio dificil pero necesario, en el cual debe
considerarse la complejidad de la relaciébn entre la accion de superacion y las
personas que son afectadas por ella, por eso se debe distinguir lo significativo
para ponderar convenientemente la importancia de los cambios a partir de un
sistema de referencia compartido.
La diversidad de enfoques ayuda a constatar que la evaluacion del impacto debe
hacerse desde una perspectiva multifactorial que integre las personas, los
objetivos establecidos, las acciones de capacitacion, importancia de los cambios
operados, las necesidades y objetivos de las organizaciones; comparado con un
sistema referencial compartido y establecido de antemano.

1.4 Andlisis de los modelos internacionales de evaluacién de impacto

de la capacitacién desarrollados por los clasicos.
Resulta importante resaltar los modelos mas extendidos en la literatura, y por
tanto mayormente utilizados. El primero de ellos el modelo de los cuatro niveles de
evaluacion establecido por Donald KirkPatrick a finales de los afios 50, uno de
los modelos mas seguido y utilizado que aparece en 1975, resultado de estudios
anteriores y de una serie de cuatro articulos que fueron publicados entre 1959 y
1960, recogidos en Evaluating Training Programs, coleccion compilada por el
autor para las paginas del ASTD Journal (Kirkpatrick, 1975). El segundo fue
concebido por Jack Phillips en los 80 y es el modelo que tomaremos de
referencia en este trabajo. Por dltimo el tercero el de Virginia Wade que
contribuye a la integracion de los dos anteriores.
1.4.1 Modelo de Donald Kirkpatrick.

Kirkpatrick, con la creacién de su modelo en los afios sesenta, establecié las
bases de la evaluacion de la formacion continua. Asi, empez6é a desarrollar

procesos para evaluar el impacto y la rentabilidad, ubicandolos en el cuarto y
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altimo nivel de su modelo. Los cuatro niveles del modelo de evaluacion de
Kirkpatrick son:
+ Primer Nivel — Reaccion — ¢ satisfizo la accién de capacitacion desarrollada?
+ Segundo Nivel — Aprendizaje — ¢ aprendieron realmente los participantes en
la accion de capacitacion desarrollada?
+ Tercer Nivel — Transferencia — ¢utilizaron lo aprendido en el puesto de
trabajo?
+ Cuarto Nivel — Impacto — ¢ qué resultado tuvo la organizacion?
Como puede observarse en el modelo de Kirkpatrick, los puntos uno, dos y tres se
centran en el individuo, mientras que el cuarto se orienta hacia los cambios en la
organizacion; en este nivel de evaluacion que se corresponde con lo que
denominamos «impacto», el autor sugiere unas pautas que pueden facilitar el
proceso:
+ Seleccionar rigurosamente el momento de evaluacion.
+ Utilizar un grupo control, como referente imprescindible.
+ Considerar la relacion coste-beneficio de la formacion.
+ Aceptar el indicio ante la imposibilidad de la prueba, sin obsesionarse por
su obtencion cuando no es viable.
Kirkpatrick adopta un enfoque cualitativo del impacto de la formacién vy, tras
plantear las dificultades de la medicién de la rentabilidad, propone concebirla
como un elemento mas de evaluacion, interesante cuando es viable. Plantea como
un error convertir la rentabilidad en la meta ultima de todo proceso evaluativo, ya
que conduciria a una vision reduccionista del impacto de la formacion.
Quedarian por evaluar aristas de la personalidad relacionadas con su "saber
estar", entendida, segun (Fiol, 2000.); “como la capacidad para un manager de
estar en relaciones armoniosas con los componentes de su entorno de trabajo,
identificados como: contenido del puesto, superior jerarquico, colaboradores,
colegas, tiempo, clientes y proveedores”
1.4.2 El modelo de Jack Phillips.
Phillips reformula este modelo manteniendo los cuatro niveles, pero agregando un

quinto nivel de medicion que denomina ROI por sus siglas en inglés Return on
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Investment o Retorno de la Inversion en espafol. En este nivel Phillips y
Phillips, (2007), cuantifica el costo-beneficio del programa en términos monetarios.
Para llegar a convertir los indicadores a evaluar en valores monetarios es
imprescindible haber aislado las variables involucradas previamente.
El primer paso para desarrollar el célculo del ROI es una buena planeacion. Esto
involucra desarrollar los objetivos apropiados y crear un plan de evaluacion
indicando como seran medidos estos objetivos. Es recomendable especificar el
tipo de informacién que va a ser recolectada, el método de recoleccién y cuando
seran tomadas las muestras. Antes de empezar el proyecto se debe estar de
acuerdo en las expectativas y en los factores criticos de éxito. Es la Unica forma
de no desfigurar el proyecto o crear sobre-expectativas.
+ Nivel 1.-Satisfacciéon y reaccién Nos permite medir la cota de satisfaccion
de los participantes con respecto al programa.
=+ Nivel 2.- Aprendizaje: Mide los conocimientos adquiridos por los
participantes a lo largo del programa de Capacitacion Humana.
+ Nivel 3.- Aplicacion e implementacion: Involucra la evaluacion de
comportamientos de los involucrados.
+ Nivel 4.- Impacto en el negocio: Mide los resultados en el negocio
comparando los datos recopilados antes de la capacitacion y después.
+ Nivel 5.- Retorno sobre la inversién: Es la aplicacion de la formula del ROI
para comparar los beneficios del programa versus los costos.
Al agregar el ultimo nivel, el aporte de Phillips se ha traducido en incorporar
practicas comunes(o principios guia) para evaluar el retorno del programa de
capacitacion. Por ejemplo para poder determinar el Retorno de la Inversion (ROI
gue abordaremos mas adelante) el modelo supone un afio de evaluacién y
seguimiento de la variable impactada, para poder asi comparar un antes y un
después.
1.4.3 Modelo de Virginia Wade.
Wade concibe la evaluacion como la medicion del valor que la formacién aporta a
la organizacion. Desde esta perspectiva elabora un modelo de evaluacion

estructurado en cuatro niveles:



28
APCCI
+ Respuesta: reaccion ante la formacién y el aprendizaje por parte de los
participantes.
+ Accion: transferencia de aprendizajes al puesto de trabajo.
+ Resultados: efectos de la formacién en el negocio, medidos mediante
indicadores cuantitativos o duros y cualitativos o blandos.
+ Impacto de la formacién en la organizacion, a través del andlisis del coste-
beneficio.
Como puede observarse, el modelo de Wade sigue una estructura muy similar al
de Kirkpatrick, pero con diferencias importantes en los niveles referidos al impacto:
la autora presenta una concepcion bidimensional de la evaluacion del impacto y la
rentabilidad de la formacién. Asi, identifica dos niveles progresivos en este tipo de
evaluacion: la evaluaciéon de los resultados que la formacion genera en el puesto
de trabajo, detectable a través de indicadores cualitativos y econdmicos, y la
evaluacion del impacto que la formacién genera en la organizacion, para lo que
propone el analisis del coste-beneficio como instrumento de medida.
De los tres modelos presentados, el mas completo y acorde con nuestra
perspectiva de la evaluacion de la formacion es el de Jack Phillips, ya que
diferencia claramente entre dos tipos de impacto y desarrolla procedimientos
especificos para evaluar cada uno de ellos, otorgdndoles la importancia que
merecen en el proceso de evaluacion.
15 Andlisis y proceso de los costos de formacion.
Es imposible iniciar un proceso de inversion sin un instrumento de medida de los
costos que esta manifiesta. Si se quiere tratar la formacion dentro de una légica de
inversion, se ha de pasar por una estimacion de este tipo. Calcular los costos es
necesario no solamente para establecer una relacion costo / beneficio o calidad /
precio, sino también para poder comparar entre si varias alternativas de formacion
con referencia a un conjunto de objetivos determinados. “Gastar mejor” en
formacion significa, ante todo, controlar mejor este gasto. Al considerarse cada
vez menos que la formacion sea una carga social, toda inversion en formacién
solo puede ser decidida después de estudiar los recursos, los medios existentes y

su utilizacién (Duart, 2012)
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Los costos se identifican por en varios tipos: Los costos de personal, Los gastos
de equipamiento y de mantenimiento, Los gastos financieros, Los gastos normales
de funcionamiento, Los costos de sustitucion, etc.
El interés del calculo de los costos de formacion radica sobre todo en poder
compararlos con lo que costaria el no hacerla. Sin pretender llegar a calculos muy
precisos, se puede adelantar estimaciones econdmicas sabiendo el costo de los
contra resultados que puedan derivarse de la ausencia o de la mala calidad de
una formacion.
Cuando se habla de costos de formacion pueden tenerse en cuenta, entre otros:

+ Presupuestos.
Alquiler de locales.
Costos de imparticion.
Costos de desplazamientos.

Costos de asistentes.

-+ + & &

Costos de actividades no realizadas.

+ Otros.

Mientras que la formacion para el mantenimiento requiere gastos consumibles a
corto plazo; una evaluacién de la formacién para la innovacion ha de tener en
cuenta lo siguiente: (Garcia, 2003).

+ Definir las principales necesidades, oportunidades o problemas de
aprendizaje, asi como los posibles niveles de impacto, de cambio o de
mejora relacionados con ellos.

+ Especificar las  competencias  (conocimientos, habilidades o
comportamientos) en relacién con ese aprendizaje.

+ Definir qué indicadores nos seran Utiles (fiables, coherentes, de coste
moderado) para recoger la informacion esencial de tales cambios.

Existen diferentes tipos de costos y diferentes clasificaciones de los mismos. La
utilidad en el campo de la formacion en las organizaciones es la siguiente

+ Costos directos: formadores, materiales, espacios, dietas, etc.

+ Costos indirectos: direccién, disefio, gestibn, comunicacién, materiales

adicionales, salarios de participantes, etc.
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+ Costos de estructura: servicios generales de la organizaciéon, como los

suministros, la limpieza, las amortizaciones, etc.
Todos estos costos se suelen clasificar en costos fijos y variables, procedimiento
muy util cuando se elabora el presupuesto de formacion, y también utilizable
cuando se calculan los costos globales para varias acciones formativas. Este
calculo permite obtener el monto total de costos y por tanto la inversion realizada
en formacion, cantidades que se utilizaran méas adelante para realizar los célculos
de rentabilidad. El célculo de los costos es el mas simple de los que integran la
evaluacion del impacto, ya que se limita a la recogida de datos que estan
disponibles en la organizacion —normalmente en los presupuestos y en los
balances economicos referidos a la formacibn— y a su suma en las agrupaciones
gue interese.
El enfoque dirigido a valorar el retorno de la inversion desde la perspectiva del tipo
de formacion requiere conocer cual necesitan los individuos y la organizacion.
Cada una de ellas utiliza métodos, indicadores diferentes; de manera que el
analisis nos conduce a la afirmacion de que no podemos hablar de evaluacién del
retorno de la inversién en todos los casos, como muchos pretenden fijar como
dogma.
1.5.1 Utilizacion del Retorno sobre la Inversiéon (ROI) en capacitacion.

Hay muchos métodos y estudios, para medir el impacto de un programa de
capacitacion en el desempefio de la organizacidon. Repetidamente, han
demostrado el valor de la capacitacién; y no hay duda de que la misma tiene
beneficios positivos. Es importante mantener en perspectiva las estimaciones del
Retorno sobre la Inversion (de ahora en adelante ROI) debido a que muchos
factores pueden afectar los resultados de una organizacion.
Para demostrar que la capacitacion es una inversion, primero debemos saber
como medir el retorno de la inversiéon o ROI de los programas de capacitacion que
se plantean e implementan en una empresa.
¢, Qué es el Retorno de la Inversién (ROI)?

+ El indice de desempefio organizacional que permite saber cudl es la

relacion que existe entre la ganancia neta obtenida y la inversion realizada.
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+ La calidad expresada como un porcentaje, devengada sobre el capital total
de una empresa o de su inversion en algun proyecto determinado.
+ Un instrumento que las organizaciones utilizan para hacer sus propésitos
financieros y para proyectar el valor de sus inversiones en el futuro.
+ La razon financiera que permite a las empresas disminuir la incertidumbre,
e incrementar la seguridad, en la toma de decisiones en materia de sus
proyectos de inversion.
El ROl nos sirve para mejorar resultados financieros de las organizaciones, de
sus productos, servicios, procesos y operaciones. Reducir costos innecesarios de
los procesos de formacion. Contribuir para incrementar las utilidades de la
empresa. Asegurar la certidumbre en la toma de decisiones.
Analizando el ROl podemos decir que es la relacion del rendimiento sobre la
inversion, o sea, la relaciéon entre la rentabilidad que representa la inversion sobre
las acciones de capacitacion en su conjunto o sobre una sola accién de
capacitacion.
Otros conceptos recopilados del libro The Human Resources Scorecard de Jack
J. Phillips, Ron D. Stone y Patricia P. Phillips, del afio 2001 acerca de (ROI)
Retorno de la Inversién son los siguientes:
ROI, también conocido como Return on Investment, es un método utilizado para
evaluar las inversiones en Capacitacion Humana y se lleva a cabo dividiendo los
beneficios netos del programa entre los costos del programa. Posteriormente, se
convierte a porcentaje mediante la multiplicacion por 100 (vea la formula 1). El
beneficio neto del programa se calcula al restar los beneficios obtenidos menos el

costo del programa.

beneficio neto
ROI = %X 100 (D
costo total del programa

Beneficios Netos = beneficios del programa — costo total del programa (2)
Cuantificar el impacto de un programa de capacitacion en variables “duras” en las
organizaciones ha sido siempre una gran interrogante y un gran desafio. Si el

entrenamiento ha funcionado, los efectos de un “mejor servicio” o de trabajadores
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“mas contentos” para la empresa suelen quedarse en el nivel de las percepciones
positivas.

Al adentrarnos en el ROI debemos tener en cuenta las siguientes
conceptualizaciones:

+ La capacitacién es uno de los factores que pueden provocar cambios en los
resultados.

+ EIl éxito e impacto de un programa de capacitacion puede verse influido por
factores como: ambiente laboral, la economia, la cultura organizacional,
eventos particulares (como downsizing) entre otras variables.

+ El ROI rara vez se lo calcula en el vacio, conviene considerar un conjunto
de mediciones para crear todo un cuerpo de evidencia para apoyar el
impacto de la capacitacion. Todos los célculos del ROI implican convertir el
cambio en doélares (beneficio) y compararlo con la inversion requerida para
producir el cambio (costo).

La formula clésica es:

Beneficio — Costo
ROI =

(3)

Costo
También puede encontrarse de la siguiente forma:

El indice de retorno sobre la inversion (ROl por sus siglas en inglés) es un
indicador financiero que mide la rentabilidad de una inversion, es decir, la tasa de
variacion que sufre el monto de una inversion (o capital) al convertirse en
utilidades (o beneficios).

La formula del indice de retorno sobre la inversion es:

Utilidades — Inversion
ROI = — X 100 4)
Inversion

1.5.2 Obtencion de los indicadores de impacto.
En la determinacion del sistema de indicadores para evaluar el impacto de la
capacitacion partimos de la concepcion pedagogica de capacitacion, apoyado por
los conceptos de evaluacion, impacto, evaluacién de la capacitacion, impacto de la
capacitacion y evaluacion de impacto de la capacitacion.
Para la determinacion de los indicadores de impacto partimos de los criterios

siguientes:


http://www.crecenegocios.com/definicion-de-rentabilidad
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+ Disefiarlos en funcién de la medicion viable de la realizacion efectiva de los
objetivos y el logro concreto de los impactos; premisas de los resultados
esperados de la aplicacion del programa.

+ Hacerlos congruentes con las posibilidades reales para obtener la
informacion especificamente necesaria (disponible y faltante).

+ No deben ser exclusivos para una accién especifica. Para medir una accién
determinada puede resultar necesario mas de un indicador y un indicador
puede ofrecer informacion evaluativa de mas de una accion.

+ Definicibn de las areas tematicas de intervencion de las acciones,
determinacién de los objetivos especificos de cada area tematica,

+ Definicién de los resultados esperados en cada area tematica, disefio y
depuracion del sistema de indicadores para evaluar los impactos e
interpretacion de los cambios a través de los indicadores, pueden darse
pasos logicos y concatenados para obtener el sistema de indicadores con
que medir el impacto de la capacitacion informéatica.

Existen muchos otros indicadores que se pueden considerar como parte de un
proceso integral de capacitacion -y que se deberian estimar asi-, tales como:

+ El indice de satisfacciéon de los participantes en un curso de capacitacion.
De hecho, este es un indicador que practicamente todas las instituciones
educativas y capacitadoras que se consideran verdaderamente
profesionales aplican como parte de su servicio de capacitacion, ya que
evallan la satisfaccion de los participantes respecto al instructor, el logro de
los objetivos planteados en el programa, la metodologia aplicada durante el
seminario, la calidad de las instalaciones y servicios, entre otros.

+ Indice de aprendizaje o retencion de los participantes en relacion con los
materiales o temas presentados en un programa de capacitacion. Esto se
hace principalmente aplicando una evaluacion previa a la capacitacion
(entiéndase un examen), donde se determina el nivel de conocimientos que
los participantes tienen respecto al tema que se tratara. Una vez terminado
el curso, se realiza una segunda evaluacion, de manera que se pueda

medir el nivel de conocimientos adquiridos a través de la capacitacion y se
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comparen los resultados de conocimientos de los participantes antes y
después de la capacitacion impartida.

+ indice o nivel de implementacion de acciones por parte de los
participantes, a partir de los conocimientos que adquirieron en un programa
de capacitacion. Normalmente, esto se hace a través de una encuesta
varias semanas o meses después de la capacitacién, donde el individuo
tiene que demostrar qué conocimientos, habilidades o actitudes ha puesto
en practica en su trabajo como resultado directo de algun programa de
capacitacion en particular.

+ Indice de impacto organizacional. Es decir, el impacto que las acciones
mencionadas en el punto anterior han tenido para la empresa en niumeros,
tales como ventas, costos de garantias, reclamaciones de los clientes, etc.
Ejemplo: cuanto dinero ha ganado, cuanto tiempo se ha ahorrado, el
namero de piezas producidas, la reduccién y costo de accidentes laborales,

etc., como resultado de alguna accién de capacitacion.



A
A
N
APCCI

CAPITULO 2: Caracterizaciéon de la Agencia de Proteccion Contra
Incendio. Metodologia aplicada.
2.1 Caracteristicas de la Agencia de Proteccion Contra Incendio.

En el afio 1995 surge la Agencia de Proteccidon contra Incendios (en lo adelante
APCI) autorizada por la Resolucion No. 69/95 del Ministro de Economia y
Planificacion y creada el mismo afio por la Resolucién No. 3/95 del Ministro del
Interior. Es una entidad econdmica independiente, con patrimonio y personalidad
juridica propia; en su composicion cuenta con profesionales altamente capacitados
y con experiencia practica en la especialidad de seguridad y técnicas contra
incendios. Se encuentra ubicada en la calle Morro no. 158 entre Colén y
Trocadero, Habana Vieja, La Habana.

La misma tiene variadas acreditaciones y certifico tales como: Acreditada en la
Céamara de Comercio de Cuba en el afio 1996. Certificado del registro de marca
por la Oficina Cubana de la Propiedad Industrial en 1997. Asegurada la cobertura
de Seguridad Civil Profesional de los servicios que presta la empresa desde el afio
2000, por ESICUBA. Aprobada como Empresa para implantar el
Perfeccionamiento Empresarial en el afio 2003, por acuerdo 4731 de abril de 2003
de CECM. Certificaciobn como Centro autorizado para la gestion dentro y fuera del
pais de acciones de superacién postgraduada en temas relacionados con la
proteccion contra incendios (Abril-2005).

En el aspecto tecnoldgico, la Empresa se ha proyectado en la adquisicion de
medios y herramientas que permitan elevar la calidad de la prestacion de los
servicios, asi como la introduccion de nuevos estandares internacionales. Esta
empresa se inserta en un entorno sumamente dindmico y a pesar de ser la Unica
de su tipo en el pais, su subsistencia y crecimiento cualitativo depende de su
propia capacidad de desarrollo, ya que no existe experiencia previa ni antecedente
en el pais de entidad similar. Certificado su Sistema de Gestion de la Calidad
segun los requisitos NC- ISO 9001:2000 en el afio 2006, por el Bureau Veritas y la
Oficina Nacional de Normalizacion.

Desde el afio 2003 fue aprobada como Empresa Perfeccionada por el Grupo
Ejecutivo de Perfeccionamiento Empresarial (GEPE); logrando alcanzar niveles

reconocidos de eficiencia y eficacia en la prestacién de sus servicios. Concluy6 el
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proceso de reordenamiento en enero de 2011, dando cumplimiento a la Orden No.
23 de mayo de 2010 del Viceministro Primero del MININT.
La Agencia de Proteccion contra Incendios (APCI), se crea mediante la Resolucion
No. 5 del Ministerio del Interior, de fecha 20 de agosto de 2003 y modifica su
objeto social y domicilio legal mediante la Resolucion No. 244 del Ministerio de
Economia y Planificacion de fecha 7 de marzo de 2014.
Esta resolucién antes mencionada tiene como objeto social “Brindar servicios
relacionados con la seguridad y proteccion contra incendios avalados por un
sistema de certificacion y homologacién que garantiza el perfeccionamiento de la
gestién de seguridad de sus clientes, con una adecuada prevencién y control de
los riesgos, formando parte del sistema de proteccidn contra incendios del pais”.
Como Misién la entidad asume la siguiente “Empresa que brinda servicios
relacionados con la seguridad y proteccion contra incendios, avalados por un
sistema de certificacién y homologacion que garantiza el perfeccionamiento de la
gestién de seguridad de sus clientes, con una adecuada prevencion y control de
los riesgos, como parte del sistema de proteccion contra incendios del pais”.
Y su Vision “Somos una empresa reconocida nacionalmente por su alto
desempefio, que exporta servicios ingenieros competitivos aplicando tecnologias
de avanzada”.
Esta es una entidad de servicios, los cuales son altamente especializados, lo que
ha motivado el perfeccionamiento continuo de los métodos y formas de trabajo.
Adquiriendo con la mayor agilidad posible la experiencia internacional necesaria,
para adecuarla a las condiciones de Cuba. Afo tras afio la empresa se ha ido
consolidando, obteniendo mejores resultados, no solamente en el aspecto
financiero sino en el cumplimiento de su Mision, aparejado esto al
perfeccionamiento del sistema de seguridad y proteccion contra incendios del
pais.
Los servicios principales que brinda la APCI son los siguientes:

+ Servicios de certificacion: en el cual se encuentra la

o Certificacion para la homologacion y/o aprobacion de productos.

o Certificacion de nivel de seguridad contra incendios.



o

o

o

Certificacion para la homologacion y/o aprobacion de entidades.
Certificacion de personas.

Certificacion de materiales, sustancias, equipos y medios.
Certificacion de entidad para sistemas fijos de extincién de agua.
Certificacion de entidad en Sistema Automatizado de Deteccion de
Incendio (SADI).

Certificacion de entidad en Sistema Pararrayo de Descargas
Atmosféricas (SPDEA).

Certificado libre de gases.

Certificacion de entidad en Extintores.

Certificacion de entidad en SAEIL.

Certificacion de entidad para sistemas fijos de extincién de agua.

+ Servicios disefiados para objetivos en inversion: El cual se abre en:

o

o

o

Determinacion de requerimientos de proteccion contra incendios.
Asistencia técnica durante la etapa de proyecto.

Certificacion de proyecto ejecutivo.

Asistencia técnica durante la ejecucion de obra.

Certificacion de recepcién y puesta en explotacién de los sistemas
de proteccién contra incendios.

Certificacion de utilizable.

Dictamen técnico de seguridad contra incendios a instalaciones de

gas licuado del petréleo.

+ Servicios disefiados para objetivos en explotacion: el cual se abre en:

o

o

o

o

o

Determinacion de pérdida maxima.

Auditoria de seguridad contra incendios.

Andlisis de riesgo de incendio y/o explosion.
Certificacion de nivel de seguridad contra incendio.

Elaboracion e implementacién de planes de emergencia.

+ Servicios a instalaciones Maritimo Portuarias.

+ Servicios colaterales.

Estructura organizativa.
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2.2 Disefio metodoldgico de la investigacion.

En este sub epigrafe se describira el proceso de seleccion de la muestra partiendo
de una poblacion, asi como la determinacién de los instrumentos a utilizar.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2004) el disefio de una investigacion
plantea que debe contribuir a orientar al investigador a alcanzar los objetivos de
estudio y contestar las interrogantes de conocimiento que se han planteado en la
investigacion. De acuerdo con lo anterior, al destacar que el disefio de
investigacion se define en funcion de los objetivos establecidos en el estudio, es
importante sefialar que no existe un solo tipo de disefio para todas las
investigaciones.

Una vez definida la unidad de andlisis, se procediéo a delimitar la poblacién a
estudiar. La misma esta constituida por todas las mediciones u observaciones del
universo de interés en la investigacién. Por lo que pueden definirse varias
poblaciones en un solo universo, tantas como caracteristicas a medir.

Para (Méndez, 2008), la poblacién de una investigacion representa el conjunto de
unidades o fenbmenos, cuyas caracteristicas presentan una similitud con el objeto
de estudio. En ese sentido, se hace conveniente considerar la totalidad o el
universo de la misma, a objeto de que dichas caracteristicas estén en congruencia

con los objetivos planteados en la investigacion.
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Para Tamayo y Tamayo (1994), la poblacion es la totalidad de un fenbmeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis o entidades de poblacion que
integran dicho fendmeno y deben cuantificarse para un determinado estudio.
Desde esta perspectiva, es util contar con estos aspectos técnicos para ofrecer en
el estudio una vision global de los sujetos sobre el cual se aplicaran los
instrumentos.

Una vez expuestas estas conceptualizaciones, se procede a la presentacion de la
poblacién objeto de estudio en su conjunto, destacandose el procedimiento de
caracter metodoldgico seleccionado para su seleccion.

Dado lo anterior, la poblacién objeto de estudio esté constituida por el conjunto de
cuadros, reserva de cuadros, especialistas y técnicos de la APCI, y esta
compuesta por un total de 112 personas.

Para su delimitacion es necesario identificar tres (3) grupos o estratos, en los
cuales la percepcion que los individuos que los componen tienen sobre la
evaluacion del impacto de la capacitacion a través del Retorno de la Inversion se
evidencia de formas completamente diferentes; y los cuales ademas son
heterogéneos entre si. Estos estratos se clasifican en: cuadros, reserva de
cuadros, especialistas y técnicos de capital humano.

Tabla No. 2. Distribucién de la poblacién a muestrear.

- Cuadros 9

- Reservas 21
- Especialistas y técnicos 82
- TOTAL 112

Fuente: elaboracion propia.

En relacion con el tipo de muestra a utilizar se considera como técnica el muestreo
estratificado por cuanto los elementos que conforman la poblacion objeto de
estudio no son homogéneos y estan conformados por subconjuntos de
poblaciones claramente diferenciables entre si. El muestreo estratificado supone
que el universo puede desagregarse en sub—conjuntos. Cada uno de estos

estratos se toma luego como un universo particular, de tamafio mas reducido, y
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sobre él se seleccionan muestras segun sean los procedimientos a seguir.
La estimacion de la muestra para la poblacion de estudio se aplica considerando
para ello la formula de estimacion por intervalos, referida en Sierra, (2012) para
universos finitos la cual es:

4xNXPxq
n =
E2x (N—-1)+4xP+gq

)

Donde

n: es el tamafio muestral que se calculara,

4: es una constante,

Py qg: son las probabilidades de éxito y fracaso que tienen un valor del 50%, por lo
que Py q =50,

E: Es el error seleccionado por el investigador (10%)

N = NUmero de sujetos.

De lo cual sustituyendo los respectivos valores en la formula (5) se obtiene:
Muestra para los cuadros:

4x9x%x0.5x%x0.5
n =
0.12x (9—-1)+4x05+05

n = 3 cuadros.
Muestra para reserva de cuadros:

4%x21x05x0.5
012x 21-1)+4x05+05

n =

n = 8 reservas de cuadros.
Muestra para los especialistas y técnicos:

4 x82x0.5x%x0.5
n =
0.12x (82—-1)+4x05+05

n = 25 especialistas y técnicos.
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Tabla No. 3. Distribucion de la muestra.

- Cuadros
- Reservas 21 8

Especialistas y 82 25

técnicos

- TOTAL 112 36

Fuente: elaboracion propia.

2.2.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Otro aspecto importante dentro del marco metodolégico en cualquier
investigacion, lo constituye la definicibn de los métodos, técnicas e instrumentos
que han de utilizarse en la recoleccion de la informacion. Estos se definen en
funcion del problema y de las interrogantes formuladas, asi como de los objetivos
propuestos. Al respecto, (Arias, 2006) menciona que “las técnicas de recoleccion
de datos son las distintas formas de obtener la informacion”.
Estas técnicas son tan diversas segun el objeto al cual se apliquen, por lo que es
necesario saber elegir las mas adecuadas y precisar la forma de utilizarlas
convenientemente. Estos son los medios utilizados por el investigador, para medir
el comportamiento o atributos de las variables".
En la presente investigacion, las técnicas a utilizar se definiran en funcion de los
objetivos trazados y atendiendo al tipo de datos que se desea obtener. En ese
orden de ideas se utilizara la técnica de la encuesta, que a juicio de (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2004), representa una técnica elemental para recolectar
informacion directa de los sujetos participantes en el estudio.
La encuesta es un medio indispensable para la obtencion de los datos requeridos
para ser procesados en la busqueda de resultados concretos en la ejecucion de
una investigacion; esta técnica permitirh emplear el cuestionario como instrumento
para recoger la informacion necesaria relacionada con las opiniones de los
encuestados sobre los aspectos estudiados en esta investigacion. Por
consiguiente, para la presente investigacion es de vital importancia contar con

dicha técnica al momento de recolectar la informacibn en los docentes
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seleccionados.

Para Hernandez y otros (2004), el cuestionario es un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir. Las preguntas que componen un
cuestionario pueden ser tan variadas como los aspectos que se miden a través del
uUso mismo.

Las encuestas tratan de requerir informacion a un grupo socialmente significativo
de personas acerca de los problemas en estudio para luego, a través de un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que se correspondan con los
datos recogidos.

Para la contrastacion empirica de la discusion teorica realizada se procedié a
disefiar una encuesta para medir las actitudes de las personas que trabajan en la
APCI. Se considera que una actitud es una predisposicion aprendida para
responder consistentemente de una manera favorable o desfavorable ante un
objeto de sus simbolos. Las actitudes estan relacionadas con el comportamiento
gue mantienen las personas en torno a los objetos a que hacen referencia.

Para ello se utiliza el Escalamiento tipo Likert. Consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccién
de los sujetos. Es decir, se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que
externalice su reaccién eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada
punto se le asigna un valor numérico. Asi, el sujeto obtiene una puntuacion
respecto a la afirmacion y al final se obtiene su puntuacion total sumando las
puntuaciones obtenidas en relacion a todas las afirmaciones.

Esta escala consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios referidos al evento o situacion acerca del cual se quiere
medir la actitud, de modo que las personas encuestadas deben manifestar su
reaccion ante cada juicio seleccionando una alternativa propuesta en la escala y
en las cuales se muestran las siguientes opciones: 1 = Muy en desacuerdo; 2 = En
desacuerdo; 3 = Medianamente de acuerdo; 4 = De acuerdo y 5 = Muy de
acuerdo.

La revisidbn documental; consiste en la recopilacién de documentos relacionados

con el fenomeno estudiado. Se utiliza todo tipo de soporte y de género disponible:
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novelas, ensayos, investigaciones, biografias, diarios, fotografias, grabaciones,
objetos, produccion artistica y cultural, fichas estadisticas, etc.

2.3 Resultado del diagnoéstico realizado a la entidad objeto de estudio.
En la entidad objeto de estudio la capacitacion es un tema de gran importancia, ya
que el trabajo que se realiza en ella obliga a disponer de especialistas cada vez
mas profesionales, que puedan enfrentar cualquier mision especializada,
independientemente de su naturaleza. Pero para ello se requiere que su personal
sea mas integral en los conocimientos técnicos especializados, por lo que deben
de mantener constantemente una preparacion en temas propios de la
especialidad, que les permita desarrollar constantemente competencias laborales,
asi como la certificacion, lo que implica la participacion sisteméatica en el proceso
de validacion, por medio del cual se realiza la verificacion de evidencias de
desemperio y conocimientos del especialista.

En la actualidad, segun la plantilla aprobada en APCI para el cargo de Especialista
en seguridad y técnicas contra incendios, existen tres categorias: A, By C. Que se
pueden ver bien explicados en el Anexo No. 2. Cuando un ingeniero o licenciado
ingresa en la APCI comienza como especialista C, ademas esta obligada a una
formacién de incendio, o sea el diplomado de Proteccién Contra Incendio, donde
la entidad le asigna a esta persona un tutor para ayudarlo a continuar
desarrollando su especializacion, lograr el dominio de sus deberes funcionales y
de las caracteristicas, peculiaridades y funcionamiento del trabajo en la empresa y
también en el puesto de trabajo que ocupa, asi como perfeccionar habilidades.
Este tutor es la persona encargada de su adiestramiento y de ensefarle ademas
las normas de incendio que tiene acordada la entidad.

La entidad no tiene un documento formal establecido para plasmar la estrategia de
capacitacion en su organizacion, que contengan los objetivos, los formadores, el
costo, o sea, la planificacion, el control y ejecucion de la misma. Pero, el Jefe de
Recursos Humanos (RRHH) si tiene bien definido quienes son sus proveedores
con los cuales tienen normado que cada dos afios debe renovar los contratos de

la accion de capacitacion.
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Las acciones de capacitacion de la entidad se redactan a partir de la
Determinacion de Necesidades de Aprendizaje de cada trabajador, esto se realiza
trimestralmente, donde se lleva un control detallado de cuales se cumplieron y
cuales no al finalizar el trimestre. Ver Anexo No. 5. Toda esta informacion el Jefe
de Gestion de los Recursos Humanos la almacena en un archivo en Excel que se
le presenta a la direccion de la empresa trimestralmente, para que la misma
conozca como va el cumplimiento del plan de capacitacién en la entidad.
De las utilidades que la empresa reporta anualmente se destina un monto para la
capacitacion, que el jefe de RRHH lo solicita a sus superiores, a partir de un
presupuesto destinado para esta actividad.
La entidad posee un plan de capacitacion bien estructurado, por cuadros, reservas
y por el resto de los trabajadores, identificando asi la determinaciéon de
necesidades y la accion de capacitacion para cada trabajador. Realizan el plan a
partir de las necesidades de cada trabajador.
El plan se encuentra estructurado de la siguiente forma:

+ Nombres y apellidos.
Cargo.
Categoria ocupacional.
Ubicacion (area de trabajo).
Determinacion de necesidades de aprendizaje.
Accion de capacitacion.
Proveedor.
Plan.
Real.
Tipo de accion.
Modalidad.

Presupuesto.

-+ F FFEFEFEFEFEFEFF

Accion ante incumplimiento.
Las herramientas que utilizamos para la recopilacién de informacién fueron la
encuesta y la revision documental. Ello se aplicdé a una muestra de 36 trabajadores

de la entidad objeto de estudio (3 cuadros, 8 reservas de cuadros y 25
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especialistas y técnicos) de un total de trabajadores dell2, de los cuales 9 son
cuadros, 21 reservas y el resto especialistas y técnicos en seguridad y técnicas
contra incendios.

Dicho instrumento es considerado como una encuesta personal de opinion directa
y estandarizada, pues se mantiene un contacto directo entre encuestador y
encuestado, en la busqueda de datos individuales, de los trabajadores
investigados y opiniones del desempefio real en el cumplimiento de los
pardmetros, mediante una organizacidn estandarizada de los aspectos a
investigar, con respuestas seleccionadas, para facilitar el procesamiento de los
resultados.

Realizando un analisis de los resultados obtenidos en la encuesta se puede
identificar que existe una gran conflicto en las ultimas tres preguntas. En la misma
se ve que milita problema, ya que tiene una media de trabajadores que dicen que
el costo-beneficio de la capacitacion no se cuantifica en la entidad cuando otro
ndamero de trabajadores coinciden con que si se mide entonces te da la medida
que hay un desconocimiento de este indicador. También persiste esta
problematica cuando nos referimos a las variables e indicadores que fueron
utilizados a la hora de evaluar la implementacion del aprendizaje en el puesto de
trabajo. Resultados que pueden ser observados en el Anexo No. 4.

Los aspectos que denotan mayores dificultades estan relacionados con los items
9,10y 11 los que se presentan a continuacion:

9) Utilizaron algun o algunos indicadores (variables) para evaluar Ila
implementacion de este aprendizaje en el puesto de trabajo. Resultados: el 59 %
de la muestra expresa estar Muy en desacuerdo (5%), en desacuerdos (12%) y
Medianamente de acuerdo (42%). Estos aspectos corroboran lo identificado en la
revision documental donde se hace evidente que la organizacion no cuenta con
indicadores especificos para evaluar el impacto, independientemente que estan
bien identificadas las necesidades de aprendizaje.

10) Utilizaron variables propias de la organizacion para evaluar la implementacion
de este aprendizaje en el puesto de trabajo. Resultados: el 46 % de la muestra

expresa estar Muy en desacuerdo (5%), en desacuerdos (12%) y Medianamente
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de acuerdo (29%). Estos aspectos mantienen relacién con los resultados
obtenidos en el item anterior y que demuestran que han asumido variables mas
relacionadas con la accion de capacitaciéon propiamente (reaccion y aprendizaje),
no identificando ni aplicando aspectos propios de la organizacién que le permitan
contrastar lo que se hace en la accion de capacitacion con la realidad.

11) Cuantifican o calculan el costo-beneficio que reporta la implementacion del
aprendizaje en el puesto de trabajo. Resultados: el 58% de la muestra expresa
estar Muy en desacuerdo (29%), en desacuerdos (6%) y Medianamente de
acuerdo (23%). Este resulta ser el item con mayores dificultades en cuanto a las
valoraciones de la muestra. Como se hace evidente el 29% (la puntuacién mas
alta emitida dentro de toda la encuesta) no esta de acuerdo con que se cuantifica
el costo-beneficio. Pudiera valorarse que el 42 % plantea de acuerdo y muy de
acuerdo, pero es abrumadora la percepcion que plantea estar muy en desacuerdo.
Estos resultados constituyen la sintesis o el resumen de los items anteriores,
aspectos que se evidencian también con la revision documental realizada donde
no se pudo constatar en el plan de capacitacion la cuantificaciéon del costo-

beneficio.
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CAPITULO 3: Procedimiento para la evaluacion del impacto de la
capacitacion basado en la utilizacién del ROl en la APCI.
3.1 Propuesta del procedimiento de evaluacion del impacto de la

capacitacion a través del ROl en las organizaciones.

Al iniciar el proceso de evaluacion del retorno de la capacitacion se debe

establecer un orden de prioridades, es decir, un procedimiento a seguir donde se

establezca su estructura: momentos y etapas.

Estructura para planificar y dar seguimiento a la accion de capacitacion y asi poder

determinar su impacto, se ha dividido en tres momentos: antes, durante y

después.

ANTES DE LA CAPACITACION: Este momento debe desempefiar un papel de

pronéstico del posible impacto que tendra la capacitacion, para ello deben tenerse

en cuenta elementos o indicadores tan importantes como:

Etapa 1: Analisis de lo que realmente necesita el personal a capacitar.

En este nivel se realiza la:

+ Valoracion de los objetivos estratégicos de la organizacion ( mision, vision,
objeto social)

+ proceso de deteccion de necesidades,

+ identificar la brecha existente entre las aptitudes, conocimientos, habilidades y
competencias requeridas por el puesto de trabajo y las que posee el personal.

+ Identificar las fortalezas y debilidades de cada grupo de puestos de trabajos
por nivel organizacional.

+ Evaluar las expectativas de la organizaciéon para el corto plazo y ver cémo
impacta en las necesidades de capacitacion.

+ Definir los objetivos y las metas de desempefio y de resultado organizacional y
por area y/o puesto. Este momento constituye una expresion de la coherencia
entre el disefio estratégico de la organizacion y el papel ocupado por el capital
humano en las organizaciones para el cumplimiento de sus objetivos.

+ Definicion de los indicadores especificos que se tendran en cuenta para

evaluar el impacto, ya sea de orden individual u organizacional.
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v" En el orden individual puede ser el mejoramiento de la eficiencia del capital
humano, sus indicadores de desempefio, sus posibilidades de promocion y
otros.

v" En el orden organizacional puede ser el clima laboral, la productividad, la
eficiencia, etc.

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

v’ Existen dos tipos de indicadores: los indicadores econdmicos o duros y
los indicadores cualitativos o blandos. Sus caracteristicas, que son
notablemente diferentes, por no decir opuestas, se presentan a
continuacion:

+ Indicadores duros:
v Faciles de medir y cuantificar.
Faciles de traducir a valores monetarios.
Objetivos.
Habituales en los datos de las empresas.
Altamente creibles para la direccion.

Poco presentes en formacion.

N N N N SN

Ejemplos: ventas realizadas, volumen de facturacion, nimero
de clientes, numero de errores, etc.
+ Indicadores blandos:
v Dificiles de medir y mas aln de cuantificar.
Dificiles de traducir a valores monetarios.
Subjetivos.
Poco habituales en los datos de las empresas.

Escasamente creibles para la direccion.

NS N N NN

Siempre presentes en formacion.



v' Ejemplos: motivaciéon de los colaboradores, sugerencias
realizadas, climade trabajo, etc.

La identificacion de indicadores efectivos permitira realizar un célculo de los
beneficios de la capacitacion riguroso y adecuado. Dado que este es el
procedimiento mas dificil en toda evaluacion del impacto, presentamos una serie
de indicaciones y sugerencias que pueden facilitar su identificacion y otorgar
garantias de éxito al proceso en su conjunto:
Definicion de los indicadores para medir el ROI:

+ Mejora en el desempeiio individual/grupal (reporte de desempefio)

+ Mejora en la retencién del personal (reporte de rotacion)

+ Disminucién del ausentismo (reporte de ausentismo)

+ Mejora en la autonomia del puesto de trabajo (reporte de malajemente

ratio)

e

Aumento del personal de alto potencial (reporte de desempefio/potencial)

e

Evolucion de los cuadros de reemplazo (reporte de promociones internas)
+ Andlisis de mejora del cumplimiento de objetivos (reporte de cumplimiento
de obijetivos)
Todos los afectados por la evaluacion del impacto han de verse implicados en el
proceso y han de participar activamente en él.
El calculo de costos es el primer paso a realizar en la evaluacién del impacto de la
capacitaciéon, y se centra en identificar los costos implicados en los procesos de
formacion que realiza una organizacion.
Existen diferentes tipos de costos y diferentes clasificaciones de los mismos. La
mas utilizada en el campo de la capacitacion en las organizaciones es la siguiente:
+ Costos directos: formadores, materiales, espacios, dietas, etc.
+ Costos indirectos: direccion, disefio, gestion, comunicaciéon, materiales
adicionales, salarios de participantes, etc.
+ Costos de estructura: servicios generales de la organizacién, como los
suministros, la limpieza, las amortizaciones, etc.
Todos estos costos se suelen clasificar en costos fijos y variables, procedimiento

muy util cuando se elabora el presupuesto de capacitacion, y también utilizable
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cuando se calculan los costos globales para varias acciones formativas. Este

calculo permite obtener el monto total de costos y por tanto la inversion realizada

en capacitacion, cantidades que se utilizardn mas adelante para realizar los

calculos de rentabilidad. El calculo de los costos es el mas simple de los que

integran la evaluacion del impacto, ya que se limita a la recogida de datos que

estan disponibles en la organizacion —normalmente en los presupuestos y en los

balances economicos referidos a la formacibn— y a su suma en las agrupaciones

gue interese.

Etapa 2: Definicidbn del plan de accion para la capacitaciéon basado en las

necesidades de los participantes. (Que los satisfagan).

% En esta etapa se elabora y se valida un plan de capacitacion con cada
responsable de area (gerente o director).

+«+ Cuantificar el plan de capacitacidon en: alcance, cantidad de actividades, horas,
inversién directa, proveedores de capacitacion.

% Establecer un periodo de tiempo de ejecucion.

DURANTE LA CAPACITACION: En este momento se ejecutan todas las acciones

comprendidas en el Plan de accion de Capacitacion y se evalla la efectividad a

nivel individual, mostrando asi las siguientes etapas:

Etapa 3: Aprendizaje: adquirir conocimiento, habilidades y/o competencias.

Concebido como la asimilacion de nuevos conocimientos, el grado en que los

capacitados han logrado alcanzar los objetivos de aprendizaje declarados; no

puede establecerse como definitivo y como resultado de la capacitacion si no se

ha investigado el conocimiento de entrada de los capacitados, de esta situacion se

deriva la necesidad de medir el conocimiento antes, durante y después de las

acciones de capacitacion.

Etapa 4: Comportamiento: aplicacion e implementacion reales en el puesto de

trabajo.

Existe la tendencia de medir los cambios en el comportamiento teniendo en cuenta

si los formados estan utilizando en su trabajo las competencias desarrolladas,

cuya finalidad es determinar si los participantes han transferido a su trabajo las

habilidades y el conocimiento adquirido (Vargas, 2003)
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Para valorar estos cambios deben ser mantenidos en las mentes de los formados
para transferirlos 0 no a su situacion de trabajo; pero no pueden ser evaluados
solo en este momento de desempefio del individuo; también pueden medirse
durante el proceso de capacitacion, teniendo en cuenta que cualquier dispositivo
de formacion debe tender cada vez mas a crear un ambiente adecuado que
coadyuve al aprendizaje y a su transferencia al puesto de trabajo si se tienen en
cuenta los principios de la andragogia ; esto seria una forma anticipada y Gtil para
conocer los cambios que se van generando.

Para ello es necesario contar con las caracteristicas personales de los
participantes y los factores situacionales.

Las caracteristicas personales ayudan a comprender si los capacitados presentan
la habilidad para “poder hacer” y la motivacion para aprender y aplicar lo
aprendido al contexto de trabajo: (querer hacer) (Golstein, 1993)

DESPUES DE LA CAPACITACION: El objetivo fundamental de toda capacitacion
debe ser la modificacion de comportamientos, formas de enfrentar situaciones,
cambios de actitud, desarrollo de habilidades en la solucion de problemas viejos y
nuevos, es decir, el saber hacer y el saber estar, el aprender a aprender, en
sentido general ha de lograr mejoras en los indicadores comprometidos.

Etapa 5: Evaluacién del ROI: donde se cuantifica el costo/beneficio de la
capacitacion realizada de manera monetaria.

*+ Recopilar los datos necesarios para la medicion (egresos): inversion directa
realizada, costos indirectos vinculados a la capacitacion, costos de
administracion del proceso de evaluacion.

¢ Recopilar los datos necesarios para la medicién (beneficio): variacion de
resultados econdmicos, variacion de estandares de calidad, evolucion de
los parametros de desempeiio, evolucion de las tasas de retencion,
variacion de la satisfaccion del cliente interno y externo, variacion del
compromiso con la tarea, evolucion de conflictos, analisis de la mejora en la
comunicacién interna y mejora en los equipos de trabajo.

% Agrupar la capacitacion realizada por distintos grupos de analisis (por

puesto, por area, por planta, por sucursal).
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X/
L X4

X/
L X4

Asociar las variables de egreso y de beneficio en funcion a los grupos de
capacitacion realizados (ejemplo: costos de capacitacion en atencion al
cliente y analisis de la evolucion en la cantidad de clientes) para definir los
indicadores.

Elaborar los informes de evolucion de los indicadores definidos.

Para el desarrollo de las evaluaciones del impacto econémico de la capacitacion

se puede utilizar la siguiente férmula genérica de calculo:

ROI

beneficio neto
- X 100 (1
costo total del programa

Beneficios Netos = beneficios del programa — costo total del programa (2)

Dénde:

*

*

*

Si Beneficio neto / Costo total del programa > 1, la capacitacion produjo
ganancia.

Si Beneficio neto/ Costo total del programa = 1, la capacitacion no produjo
ganancia ni pérdida.

Si Beneficio neto / Costo total del programa < 1, la capacitacion produjo
pérdida.

De los indicadores mencionados en la Etapa 1 podemos realizar la conversion de

variables definidas a resultados econémicos tangibles:

*
*

Cantidad de clientes: $ promedio por cliente

Evolucion de las ventas: % de incremento atribuible a la capacitacion
dictada

Disminucion de costos: % de disminucibn como consecuencia de la
capacitacion dictada.

Satisfaccion del cliente: % de crecimiento de clientes.

Calidad: $ por disminucion de errores/reproceso.

Desempefio: $ por mejoras en funciones directamente vinculadas al cliente
externo.

Mejora por Retencién del personal: $ por disminucion de renuncias.
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+ Ausentismo: $ de ahorro por menor ausentismo.

+ Empowerment: $ por disminucién del costo de supervision.

+ Cuadros de reemplazo/alto potencial: $ por ahorro en seleccion.
De lo analizado podemos concluir que es posible la evaluacion del impacto
econdémico de la capacitacion siempre que se tenga en cuenta que se debe
contemplar un plazo no menor a los 2 afios y que los resultados obtenidos
mostraran un rango o tendencia, buscando evaluar si la inversion fue la adecuada,
si respondio a las necesidades de la organizacion y si logré mejorar el desempefio
de los empleados.
Debe tenerse en cuenta también, que previamente hay que consensuar con los
distintos responsables de cada unidad de la organizacion que el proyecto de
medicion del ROI en capacitacion es a nivel corporativo, donde la propia cultura
organizacional tiene que poseer una orientacion definida hacia la evaluacion, mas
all4 del impacto de la capacitacion.
Ahora bien, las variables definidas a resultados econ6micos tenemos que
analizarlas individualmente una por una para asi hallar su variacion, es decir,
analizarlas antes de la acciébn de capacitacion y después de la accion de
capacitacion. Dando asi un porciento de variacién y poder comprobar qué peso
tiene este indicador en los beneficios. La férmula seria de la siguiente forma:

andlisis antes.

Variacion de la variable X = analisis despuds

3.2 Aplicacion practica del procedimiento en la Agencia de Proteccidon

Contra Incendio.

A los efectos de resolver los problemas de la organizacion, en este caso APCI,
tomando como punto de partida que las mayores dificultades recogidas en el
diagndstico tienen que ver con la seleccion de indicadores y la cuantificacion del
costo-beneficio se aplicara la etapa 5 del procedimiento propuesto. Normalmente
en este momento se implementaria todo el procedimiento, pero a los efectos del
presente trabajo se implementara esta etapa 5 DESPUES y no ANTES con el
objetivo de expresar una tendencia o regularidad de lo que se encuentra

realizando la empresa en materia de evaluacion de impacto.
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El algoritmo de trabajo se basd en la identificacion de indicadores propios de
desempefio de la organizacion, luego se valoré la incidencia que en ello han
tenido las acciones de capacitacion y su posterior evolucion, todo ello tomando
como referencia el primer trimestre del 2013 y el primer trimestre del 2014, para
una muestra de 25 trabajadores.

Tabla No. 4. Propuesta de estructura para la implementacién parcial del
procedimiento para la evaluacion del impacto de capacitacion a través del
ROIL.

. - : APCI APCI -
Indicador. Definicién. Célculo trimestral Variacion.

(2013) | (2014)

Promedio de
_ clientes por _ )
Cantidad de - total de clientes 200 223 1 clientes mas
: especialistas — - 222
clientes. total especialistas y tec 25 25 per técn.
y técnicos
(Técn.).
Tipo de _ _
. - Contable y financiera
informacion
Quien reporta
. o Departamento contable
la informacion
Periodo de
reporte de la Trimestral
informacion
Mej % P 4 %
ejora por o Por . _
Y o Sl 4 3 Por mejora en
retencion del disminucioén total de —x100 =—=x100 .,
, especialistas y técnicos 2> 25 la retencion del
personal. de renuncias.
personal.

Tipo de

. o Recursos Humanos
informacion

Quien reporta Departamento Recursos Humanos




la informacién

Periodo de
reporte de la

informacién

% De ahorro

Ausentismo por menor
ausentismo.
Tipo de
informacion
Quién reporta
la informacion
Periodo de
reporte de la
informacion
De
- incremento
Evolucién de L
atribuible a la
ventas. L
capacitacion
dictada.

Tipo de
Quien reporta

Periodo de

reporte de la
informacion

Fuente: elaboracion propia.

Trimestral
ausencias o tardanza 3 2
total de trabajadores 25 25

Recursos Humanos

Departamento Recursos Humanos

Trimestral

$3711400.00 $4 064 900.00

Contable y financiera

Departamento contable

Trimestral

4% mejord de
cada 10 tres
llegaban tarde y
en el 2014 1 de
cada 10

$ 353 500.00
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Determinacion del ROI

Para la determinacion del ROl nos apoyamos en la ecuacion beneficio total entre
el costo. Como beneficio del programa se identifica la variacion de las ventas del
primer trimestre 2014 respecto al primer trimestre 2013; y como costo, los costos
fijos de la capacitacion.

* Costo fijo $ 6 954.03

CUP.

o Traslado y viaticos.
o Salbny equipos.
o Materiales.
o Alimentacion.
o Salario de profesores.
o Gastos administrativos de capacitacion.
» Personal vinculado a la ejecucién de

la actividad docente.

+ Costos variables:

o Costo de los cursos de capacitacion. $8172.00
* Diplomado de incendios
e Curso 1 SADI $227.00
($ 227.00 x total de
participantes (12))
e Curso 2 Extintores
($ 227.00 x total de
participantes (12))
e Curso 3 sistema por h20
($ 227.00 x total de
participantes (12))



= Gestion empresarial $ 5400.00

e Valores empresariales
($ 150.00 x total de
participantes (12))

e Sistema integrado de gestidon
empresarial
($ 150.00 x total de
participantes (12))

e Mejora continua del Sistema de
Gestion Empresarial
($ 150.00 x total de
participantes (12))

» Negociacion $ 350.00 $ 4 200.00
($ 150.00 x total de participantes (12))
»= Salario $ 56.346,00

Andlisis del calculo del monto de salario:
Salarios promedio por los tres especialistas A, By C

Y.de los salarios de especialistas
# de categorias

370,00 + 390,00 + 505,00
3

salario promedio = 421,60

salario promedio =

salario promedio =

Luego de determinado el salario promedio lo multiplicamos por el trimestre y por la
muestra analizada, o sea, de la siguiente forma
salario total = No.participantes X salario promedio X meses
salario total = 25 % 421,60 X 3
salario total = $31.620,00
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Al terminar de definir mis costos y beneficios, podemos entonces ver la formula a

utilizar para el célculo del ROI:

beneficio neto
ROI =

costo total del programa
Beneficios Netos = beneficios del programa — costo total del programa (2)

Se toma como referencia el total de la variacion de las ventas que se refiere a la
variacion de las ventas del primer trimestre 2013 a las ventas del 2014. La
variacion estd dada por el resultado de la incidencia de las acciones de
capacitacion realizada.

En segundo momento toma como referencia los valores de la entidad objeto de
estudio.

RO — 297.154,00
"~ 56.346,00

ROI = 5.27
Beneficios Netos = 353.500,00 — 56.346,00
Beneficios Netos = $ 297.154,00
Analizando el resultado del retorno de la inversibn en capacitacion podemos
apreciar que cuando la empresa invierte 1 peso en capacitacion retorna a su
entidad $ 4.27 cuatro pesos y veinte y siete centavos como ingreso para la misma.
Y si queremos ver el monto expresado en por ciento lo multiplicamos por 100 lo
gue nos da un resultado de 527% mostrando asi un 427% por encima del 100 por
ciento.
Por lo que al establecer la escala donde:
+ Si Beneficio neto / Costo total del programa > 1, la capacitacion produjo
ganancia.
+ Si Beneficio neto/ Costo total del programa = 1, la capacitacion no produjo
ganancia ni pérdida.
+ Si Beneficio neto / Costo total del programa < 1, la capacitacién produjo
pérdida.
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Esto nos indica que la inversién en capacitacion en la APCI produjo ganancias ya
que el resultado esta por encima de 1y es positivo

3.3 Analisis de viabilidad del manual de organizacion.
Luego de la aplicacion de esta paso, se le aplicO a los especialistas de la
Direccion de Capital Humano y Logistica de APCI una encuesta la cual muestra
la conformidad de estos con el procedimiento en general, a partir de los
resultados obtenidos con la aplicacion del paso 5 del procedimiento propuesto.
Los aspectos evaluados tuvieron que ver con: el cumplimiento de los objetivos
para el cual ha sido propuesto, se encuentra tedricamente correcto, no contradice
la legislacion cubana, es factible de implementar, es una propuesta que supera a
las limitaciones del estado actual de la evaluacion del impacto, puede ser
generalizado a otras organizaciones de la propia entidad, previa
contextualizacion.
Al realizar el analisis del grado de incidencia se pudo comprobar que el criterio
“totalmente de acuerdo” obtuvo un 100% (Tabla 5), lo cual trajo como
consecuencia una invariabilidad estadistica, no permitiendo calcular el grado
de concordancia por el coeficiente de Kendallw.
Cabe destacar que los items estaban estructurados de la manera que se
muestra en el perfil (resumido) de los resultados de aplicacion del cuestionario
para la validacién del manual arrojando que:
El procedimiento explicado en la investigacion cumple con los objetivos para lo
cual ha sido propuesto, es correcto teéricamente, no contradice la legislacion
cubana, es factible de implementar, a la vez que la propuesta supera a las
limitaciones del estado actual de la estructura y que puede ser generalizado a

otras organizaciones, con previa contextualizacion.
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Tabla No. 5. Perfil (resumido) de los resultados de la aplicacion del
cuestionario para la validacion del procedimientopara la evaluacion del

impacto de la capacitacion basado en la utilizacion del ROI.

T S8 elechlnlSel s Totalmen  De Medianame  En En
propuesto en la |5 de acuer nte de desacue desacuer
investigacion. acuerdo do acuerdo rdo do total

5 4 3 2 1
Cumple con los
objetivos para el

1 ; 6/100%
cual ha sido
propuesto.

Correcto

2 o 6/100%
tedricamente.
No contradice la

3 legislacion 6/100%
cubana.

Es factible de

4 _ 6/100%
implementar
Es una propuesta
gue supera a las
limitaciones del

5 6/100%
estado actual de
la evaluacion del
impacto
Puede ser
generalizado a
otras 6/100%
organizaciones
de la  propia
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entidad, previa
contextualizacion

Fuente: elaboracion propia.

En el orden de las ideas anteriores se puede constatar segun los resultados
obtenidos que el manual presentado si contribuye a la validacion del
procedimiento para la evaluacion del impacto de la capacitacion basado en la
utilizacion del ROI, en la APCI.



1)

2)

3)

4)

Conclusiones.
Se han podido establecer los referentes tedricos metodoldgicos necesarios

gue permiten la evaluacion del impacto de la capacitacion en las
organizaciones, a partir de los niveles de evaluacion como reaccion,
aprendizaje, transferencia y por ultimo impacto. Queda fundamentado el papel
de un quinto nivel que determina la cuantificacion del costo-beneficio de los
programas de capacitacion a partir de la utilizacion del Retorno de la Inversion.
En los resultados arrojados en el diagnostico realizado, se identificaron
probleméticas debido a que no se utilizaron variables, ni indicadores propios
de la organizacion, ni se cuantifica el costo-beneficio de las acciones de
capacitacion, lo que justifica la creacién de un procedimiento para evaluar el
impacto de la capacitacion.

Se disefid un procedimiento que consta de cinco etapas a evaluar que se
establecen a continuacion: Etapa 1: Andlisis de lo que realmente necesita el
personal a capacitar. Etapa 2: Definicion del plan de accién para la
capacitacion basado en las necesidades de los participantes. Etapa 3:
Aprendizaje: adquirir conocimiento, habilidades y/o competencias. Etapa 4:
Comportamiento: aplicacion e implementacion reales en el puesto de trabajo.
Etapa 5: Evaluacion del ROI: donde se cuantifica el costo/beneficio de la
capacitacion realizada de manera monetaria.

Se obtuvieron resultados positivos en la aplicacion parcial del procedimiento
propuesto a la APCI, a partir de la determinacion de indicadores propios de la
empresa, como clientes, y ventas, los que fueron tenidos en cuenta, ademas
de los relacionados con los costos fijos y variables de los programas de
capacitacion. Los especialistas de la empresa evaluaron como positivo el
procedimiento propuesto, donde el 100 % emitid un juicio de Muy Adecuado

para los 6 items tomados en consideracion.
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Recomendaciones.
1. Aplicar totalmente, en todas sus etapas, el procedimiento para la evaluacion
del impacto de la capacitacion basado en la utilizacion del ROI en la APCI.
2. Sugerir que el procedimiento para la evaluacion del impacto de la capacitacion
basado en la utilizacién del ROI sea aplicado en otras organizaciones que se

especialice en la prestacion servicios.
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ANEXOS.

ANEXO No. 1
Encuesta:

Valore en una escala del 1 al 5 las siguientes preguntas: Tomando las siguientes
opciones: 1=Muy en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Medianamente de acuerdo;
4=De acuerdo y 5= Muy de acuerdo.

Aspectos a evaluar : 1 2 3 4 5

1. Existe en la entidad presupuesto para la actividad de
capacitacion.

2. Existen politicas especificas para la capacitacion del
personal.

3. Realizan la determinacién de necesidades del personal.

4. Cbmo evalla las acciones de capacitacion ejecutadas.

5. Las acciones de capacitacion cumplen con la
determinacion de necesidades.

6. Se mide el nivel de satisfaccion de los participantes.

7. Evaltan el aprendizaje de las personas (conocimientos,
habilidades y actitudes).

8. Miden la implementacion de ese aprendizaje en el puesto
de trabajo.

9. Utilizaron algin o algunos indicadores (variables) para
evaluar la implementacion de este aprendizaje en el
puesto de trabajo.

10. Utilizaron variables propias de la organizacion para
evaluar la implementacion de este aprendizaje en el
puesto de trabajo.

11. Cuantifican o calculan el costo-beneficio que reporta la
implementacion del aprendizaje en el puesto de trabajo.
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ANEXO No. 2.

INDICACION
DEL DIRECTOR DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO DE LA AGENCIA
DE PROTECCION CONTRA INCENDIOS DEL MINISTERIO DEL INTERIOR
QUE ESTABLECE LOS REQUISITOS PARA OCUPAR LOS CARGOS DE
ESPECIALISTAS EN SEGURIDAD Y TECNICAS CONTRA INCENDIOS EN
SUS CATEGORIAS A, BY C.

5 de marzo del 2014. No. 4 La Habana

El trabajo que realiza la Empresa nos obliga necesariamente a disponer de
especialistas cada vez mas profesionales, que puedan enfrentar cualquier misiéon
especializada, independientemente de su naturaleza pero para ello se requiere ser
cada vez profesionalmente mds integrales en nuestros conocimientos técnicos
especializados, por lo que debemos mantener constantemente nuestra preparaciéon
en temas propios de la especialidad, que nos permitan desarrollar constantemente
nuestras competencias laborales, asi como su certificacién, lo que implica la
participacion sistematica en el proceso de validacion, por medio del cual se realiza
la verificacion de evidencias de desempefio y conocimientos del especialista.

En la actualidad, segtin la plantilla aprobada en APCI para el cargo de Especialista
en seguridad y técnicas contra incendios, existen tres categorias: A, By C.

Por lo cual indico que los requisitos que se establezcan para cada una de esas
categorias sean los siguientes:

PRIMERO: ElEspecialista "C" en Seguridad y Técnicas Contra Incendios estara
validado inicialmente, con ser graduado de nivel superior en una carrera técnica
afin a la especialidad de protecciéon contra incendios, que puede ser de ingenierias
técnicas, arquitectura o Licenciaturas basadas en Ciencias Naturales como
Matematica, Fisica y Quimica y haber aprobado el Diplomado de Seguridad
Contra Incendios

SEGUNDO: El personal de nuevo ingreso en la Empresa, debera cursar y aprobar
el Diplomado de Seguridad Contra Incendios en el transcurso del primer afio
lectivo en que ingrese a la misma. Se permitira en casos excepcionales, la concesion
de esta categoria a graduados de nivel técnico medio en la especialidad de
Protecciéon Contra Incendios con no menos de 5 afios de experiencia practica en el
Cuerpo de Bomberos, previa tinica aprobacion del Director General de la Empresa.

TERCERO: De igual forma, a los especialistas de la categoria “C” que no se
sometan al proceso de validaciéon de competencias en el transcurso de los dos
primeros afios posteriores de haber cursado el Diplomado de Seguridad Contra
Incendios, les serd analizada su idoneidad para el cargo.



CUARTO: El Especialista "B“en Seguridad y Técnicas Contra Incendios, debe
haber aprobado el Diplomado de Seguridad Contra Incendios, poseer un minimo
de 3 afios de experiencia préctica en el cargo de especialista y estar validado en las
competencias establecidas. Ademds de mantenerse actualizado en las técnicas y
sistemas de PCI, lo que incluye actividades de capacitacion especializada que se
imparten en la empresa, poseer dominio de los sistemas de computacion aplicables
a la especialidad, asi como cumplir con lo establecido en el profesiograma y su
matriz de competencias.

QUINTO: El Especialista “A” en Seguridad y Técnicas Contra Incendio debera,
ademds de cumplimentar los requisitos necesarios para la categoria anterior,
poseer un minimo de 7 afios de experiencia préctica con la categoria “B”, asi como
haber aprobado, como minimo dos (2) Postgrados, Especialidad de Postgrado o
Maestria, relacionados con la especialidad de Seguridad Contra Incendios,
Mercadotecnia y/o Direccién. En casos excepcionales, a propuesta del Comité de
Competencias, con el visto bueno del Comité de Expertos de la Empresa y con la
aprobacion del Director General de la misma, podra concederse esta categoria a
personal que retna las cualidades suficientes y que, por razones plenamente
justificadas, no haya alcanzado alguno de los requisitos anteriormente sefialados.

SEXTO: El cumplimiento de los requisitos de afios de experiencia y la validacién
de las unidades de competencias son solo criterios componentes de la
fundamentacién por los Directores de UEB en la propuesta para el transito de una
categoria a otra.

SEPTIMO: En caso de que el resultado del proceso de validacion de competencias
sea negativo, el Director de la UEB tendrd la potestad para solicitar al Director
General el andlisis de la pérdida de idoneidad demostrada.

OCTAVO: La instancia que determiné la validacion de competencias podra
retirarla o disminuirla a solicitud del Director UEB, en caso que se detecten
reiteradas no conformidades en el servicio prestado por el especialista. De igual
forma, las auditorias internas del Sistema de Gestion Empresarial (SGE) podran
recoger dentro de las medidas propuestas, la retirada de la validacion o la
disminuciéon de la categoria del especialista, al detectarse reiteradas no
conformidades en los servicios que brinda.

Dado en La Habana, a los 5 dias del mes de marzo de 2014.
Agencia de Proteccion contra Incendios

Director Capital Humano
MsC. Pedro Jorge Villar Amaro.
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ANEXO No. 3.

AUTOCAD

ADIESTRAMIENTO USO HERRAM.
TRAB.

CONTROL INTERNO

DIPLOMADO GESTION ECONOMICA

{

PREPARACION EN PCI

PREPARACION ECONOMICA

GESTION DE INFORMACION

GESTION DE PROYECTO

INGLES TECNICO

MAESTRIAS

PREPARACION POLITICA

VALIDACION

GESTION LOGISTICA

HERRAM. INFORMATICAS

PREP. RESERVA

PREP. PROC. EXTRACCION DE
PETROLEO

ESTUDIOS SUPERIORES

LICENCIA DE CONDUCCION
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Anexo No. 4.

Resultados de la encuesta realizada a la muestra de cuadros, reserva de cuadros
y especialistas y técnicos. Tomando las siguientes opciones: 1=Muy en
desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Medianamente de acuerdo; 4=De acuerdo y 5=
Muy de acuerdo.

o INENENCNDN

Existe en la entidad presupuesto para la actividad de

capacitacion. e CIED
Existen politicas especificas para la capacitacion del personal. 8% 8% 84%
Realizan la determinacion de necesidades del personal. 8% 13%  79%
Cémo evalla las acciones de capacitacion ejecutadas. 2% 2% 11% 28% 57%

Las acciones de capacitacion cumplen con la determinacion de 206 3206 33%  33%
necesidades.

Se mide el nivel de satisfaccion de los participantes. 8% 25% 34% 33%

Evallan el aprendizaje de las personas (conocimientos,

habilidades y actitudes). 250 (00 [ 0 | S

Miden la implementacién de ese aprendizaje en el puesto de

0 0, 0 0
trabajo. 8%  33% 17%  42%

Utilizaron algun o algunos indicadores (variables) para evaluar la

0, 0 0, 0 0
implementacion de este aprendizaje en el puesto de trabajo. R L N e

Utilizaron variables propias de la organizacién para evaluar la

. L - . 5% 12% 29% 22% 33%
implementacion de este aprendizaje en el puesto de trabajo.

Cuantifican o calculan el costo-beneficio que reporta la

. i . . 29% 6% 23% 13% 29%
implementacion del aprendizaje en el puesto de trabajo.



Anexo No. 5.

PLAN DE CAPACITACION 2014
EMPRESA AGENCIA DE PROTECCION CONTRA INCENDIOS

CUMPLIMIENTO DEL PLAN.
. CATEGORIA OCUPACIONAL L fﬁﬁgg\égmo
ACCIONES DE CAPACITACION
e T A | S O TOTAL I I
AUTOCAD 2 2 1 1
CUMPLIMIENTO 100%
ADIESTRAM11~:T1\;{TACI>3 ‘USO HERRAM. 53 53 11 9 1 30
CUMPLIMIENTO 75%
CONTROL INTERNO 2 2 1 1
CUMPLIMIENTO
DIPLOMADO GESTION ECONOMICA
CUMPLIMIENTO
CUMPLIMIENTO 100%
PREPARACION EN PCI 25 25 25
CUMPLIMIENTO
PREPARACION ECONOMICA 18 18 7 10 2
CUMPLIMIENTO 85%
GESTION DE INFORMACION 6 6 1 1 4
CUMPLIMIENTO
GESTION DE PROYECTO 3 3 1 1 1
CUMPLIMIENTO 100%
INGLES TECNICO 13 13 3 4 6
CUMPLIMIENTO 100%
MAESTRIAS 3 3 3
CUMPLIMIENTO
PREPARACION POLITICA 87 2 89 89
CUMPLIMIENTO
VALIDACION 10 10 1 2 7
CUMPLIMIENTO 100%
GESTION LOGISTICA 2 1 3 3
CUMPLIMIENTO
CUMPLIMIENTO 100%
HERRAM. INFORMATICAS 27 27 4 10 5 8
CUMPLIMIENTO 100%
PREP. RESERVA
CUMPLIMIENTO
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PREP. PROC. EXTRACCION DE 2 2 2
PETROLEO
CUMPLIMIENTO
ESTUDIOS SUPERIORES 2 2 2
CUMPLIMIENTO
CUMPLIMIENTO 100%
LICENCIA DE CONDUCCION 1 1 1
CUMPLIMIENTO
SGCH 9 9 4 4 1
CUMPLIMIENTO 100%




