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Resumen

Uno de los retos que se plantean a las empresas contemporaneas es la evaluacion de los
programas de formacion, capacitacion y entrenamiento a partir de metodologias eficaces. La
presente investigacion sigue un enfoque multidisciplinar, al integrar los campos de la
Psicologia Educativa y la Psicologia Organizacional, en el proposito de evaluar un programa
de formacion de competencias en el contexto empresarial. Se utilizé una metodologia mixta,
con un disefio secuencial. En un primer momento se disefi0 la estrategia de evaluacion del
programay se validod a través de una muestra de expertos. Seguidamente, se implementé como
una de las etapas del programa de formacién de competencias para la gestion eficaz de la
seguridad y salud en el trabajo (SST). La estrategia de evaluacién disefiada mostro su validez
para recopilar, triangular y evaluar los resultados del programa, asi como perfeccionarlo a
partir de multiples dimensiones, indicadores y fuentes y en diferentes momentos. Se valido
satisfactoriamente por expertos nacionales e internacionales.

Palabras clave: Evaluacion de la formacion; formacion de competencias, investigacion
evaluativa

Abstract

One of the challenges facing contemporary enterprise is the evaluation of education, training
and training programs based on effective methodologies. This research follows a
multidisciplinary approach, since it relates the fields of Educational Psychology and
Organizational Psychology, in order to evaluate a competencies training program in the
enterprise context. The mixed methodology was used, with a sequential design. Initially, the
evaluation strategy was designed through documentary analysis and validated through a sample
of experts. Subsequently, it was implemented as one of the stages of the competencies training
program for the effective management of occupational safety and health (OSH). The designed
evaluation strategy showed its validity to collect, triangulate and evaluate the results of the
program, as well as refine it from multiple dimensions and indicators, sources and in different
periods. It was successfully validated by national and international experts.

Keywords: competences training, evaluating research, training evaluation
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Introduccion

La empresa cubana se ha caracterizado en los Ultimos afios por un acelerado ritmo de cambio
basado en el desarrollo cientifico - técnico y las transformaciones sociales, politicas y
econdmicas, con el propdsito de perfeccionar el modelo empresarial cubano. Estos cambios han
generado nuevas demandas por parte de las organizaciones hacia los profesionales de la
Psicologia en términos de capacitacion y educacion, ya que se concibe al capital humano y su
formacion profesional como pieza clave para lograr resultados exitosos (Alles, 2002; Cuesta,
2012; Medina, 2017).

En Cuba, se ha legitimado esta idea a través de la socializacion, en el 2007, de las Normas
Cubanas para el Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano (Oficina Nacional de
Normalizacion, NC 3000/3001/3002:2007), donde se incluye a las competencias laborales como
eje central de este sistema. Se resalta la necesidad de formar competencias en el trabajador y la
organizacion a través de programas de formacién que potencien su desarrollo y garanticen la
competitividad y adaptacion al entorno cambiante de las organizaciones.

El aporte fundamental de la investigacion realizada es la presentacion de una alternativa
metodoldgica para llevar a cabo un proceso de evaluacion de programas de formacion de
competencias, incluyendo los elementos de su disefio y validacion por expertos. Esto constituye
una necesidad imperante en las organizaciones, ya que se tiende a invertir en acciones de
capacitacion al trabajador, sin valorar méas alla del resultado alcanzado como parte de la
evaluacion del curso formativo. No se comprende la necesidad de evaluar la pertinencia de la
formacion, las nuevas necesidades de aprendizaje que surgen, la transferencia de estas
competencias en cambios a nivel conductual, del puesto de trabajo y de la organizacién. Esto
permitiria garantizar que la formacion se ajuste a las demandas de la institucién y del individuo
que la recibe, con eficienciay eficacia.

Es importante resaltar que esta propuesta de estrategia de evaluacién se deriva del proyecto de
doctorado de Medina (2017), cuyo objetivo fundamental fue disefiar, implementar y evaluar un
programa de formacion de competencias para la gestion eficaz de la SST, a la medida de las
necesidades de una empresa de la biotecnologia cubana. Este programa se disefi6 acorde a las
competencias organizacionales claves para gestionar la SST identificadas (Medina, 2019), el
diagnostico del sistema de gestion de SST de la empresa (Pefia, 2016), asi como el levantamiento
de factores y riesgos psicosociales realizado (Rodriguez, 2016). El proyecto estuvo integrado
por diferentes fases, las cuales, por su complejidad, constituyeron trabajos de diploma y tesis de
maestria. En este articulo se presenta la estrategia de evaluacion disefiada y validada para la
evaluacion del programa de formacion. Debido a la magnitud de los resultados del programa, los
cuales ameritan publicarse de manera independiente, no se hara referencia a los mismos. Sin
embargo, pueden consultarse en Valdés (2017) y en Medina (2017).

Como referentes tedricos y metodologicos fundamentales para el desarrollo de esta propuesta se
consulta a: Almeyda (2017); Avolio de Cols y Lacolutti (2006); Goldstein (1993); Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)/Cinterfor (2011), Tejada (2004); Tejada y Ferrandez (2007) y
Valdés (2016). Estos aportan algunas pautas para la evaluacion de programas de formacion que
se valoran en la presente investigacion.
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Evaluacion de programas de formacion. Principales referentes tedricos.

En la realidad actual de las empresas el ser humano constituye el recurso distintivo y estratégico
que puede generar una ventaja competitiva. Por ende, la formacidn por competencias constituye
una via esencial para desarrollar el capital humano, potenciar el desarrollo integral de los
trabajadores y su preparacion para el desempefio exitoso de su actividad laboral. Esta ha de
concebirse no solo como una accion puntual segun las demandas externas y las caracteristicas
del producto o del puesto, sino también como una estrategia permanente que contribuya al
aprendizaje individual y organizacional (Alles, 2002; Cuesta, 2012; Gairin, 2010; Rabadan,
Hernandez y Rabal, 2014; Vargas, 1998). Todo ello ha condicionado concebir la capacitacion
como una inversion y no como un costo, lo cual puede ser demostrado a través de la evaluacion
de sus resultados e impacto.

Esta nueva concepcion de la formacion implica también nuevas metodologias para llevarla a
cabo, acordes a las exigencias que supone para el formador y los participantes. Los programas
constituyen una herramienta valida para la formacion de competencias, sustentados en principios
como la planificacién de las acciones, el trabajo grupal e individual, la pertinencia y amplitud de
los contenidos, la diversidad de métodos y técnicas, la posibilidad de transferir lo aprendido y
las diferentes fuentes de evaluacion. El disefio de programas de formacion implica diferentes
fases para su realizacion exitosa, incluyendo la evaluacién, clave para la toma de decisiones con
respecto a la viabilidad del programa, su pertinencia y los posibles cambios para perfeccionarlo.

Una limitacion de los procesos de formacion en las organizaciones es que reducen la evaluacion
a la exploracion de los resultados concretos obtenidos y a pardmetros cuantitativos como la
cantidad de personas capacitadas, cantidad de objetivos cumplidos, cantidad de materiales
utilizados y costo monetario de la formacion. Debido a ello, se pierde informacion referente al
proceso de aprendizaje, a la efectividad de su disefio, la posibilidad de perfeccionarlo en la
préctica, la opinion de los participantes, su progreso y el valor que le otorgan al curso, la
transferencia de lo aprendido a su trabajo, entre otros aspectos cualitativos que permiten la toma
de decisiones y la mejora continua del sistema de formacion.

Resulta necesario una evaluacion sistemética e integradora de las acciones formativas para
conocer los resultados obtenidos y acompafiar a la ensefianza-aprendizaje durante todo el
proceso, desde la evaluacion de necesidades de aprendizaje hasta el impacto de la formacién en
la organizacion.

Cuando analizamos las diversas definiciones de evaluacion que ofrecen autores como Tejada
(2004), Cabrera (2005) y Gairin (2010) se pueden resumir tres supuestos fundamentales para
entender la evaluacién de programas, los cuales constituyen la esencia de la postura asumida por
las autoras.

El carécter procesual de la evaluacion es indiscutible, ya que la evaluacion y la planificacion de
la formacion estan intrinsecamente vinculadas, incluso cuando el programa aun es s6lo una idea
del investigador. Implica que los procesos de recogida y andlisis de informacion sean
sistematicos y culminen en su triangulacion e integracion. De ahi que sea esencial la evaluacion
inicial de necesidades y del contexto, que permite a su vez, el seguimiento del avance durante la
implementacién y después de terminado el programa, en una constante retroalimentacion.

Este proceso se define como cientifico y organizado, o sea, responde a una metodologia
particular ajustada a las caracteristicas del contexto en que se desarrolle el programa y sus
objetivos. Igualmente, dentro de esta organizacion se hace énfasis en la contribucién activa de
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los participantes dentro del proceso de evaluacion y la cooperacion de estos en las diferentes
etapas de la construccion e implementacion del programa. Como parte del método cientifico, la
utilizacion de expertos dentro de la evaluacion es indispensable para avalar la validez y
pertinencia de las acciones planificadas.

Se considera que la finalidad de la evaluacion es la toma de decisiones. Con ello, se defiende
que este proceso no solo permite la exposicion de datos o informaciones, sino ademas, actuar en
consecuencia para optimizar los resultados en el futuro, a partir de las valoraciones del impacto
y viabilidad del programa.

Relacionado con este tercer elemento, es necesario hacer referencia a las funciones de la
evaluacion de programas de formacién que determina su carécter instrumental.
Tradicionalmente, la evaluacion ha sido considerada como una simple herramienta de rendicion
de cuentas a las partes interesadas de los resultados obtenidos y sobre todo de la relacion costo-
beneficio en términos cuantitativos.

Para superar esta vision tradicional se propone a continuacién una serie de principios de la
evaluacion, a partir del andlisis de las reflexiones realizadas por los autores consultados (Cabrera,
2005; Fernandez-Ballesteros, 1998; Jornet, Suarez y Pérez, 2000; Pérez, 2016; Tejada, 2004) y
los criterios de las autoras de la investigacion.

- Realizar acciones formativas ajustadas a las verdaderas necesidades de aprendizaje y las
condiciones para llevarlas a cabo.

- Perfeccionar la formacion durante su implementacion, segun las retroalimentaciones del
grupo, los participantes y la coordinacion.

- Potenciar la autoevaluacion de los participantes y la autorregulacion de su propio proceso
de aprendizaje.

- Comprobar el logro de los objetivos del programa por parte de los participantes.

- ldentificar obstaculos y facilitadores para transferir lo aprendido al puesto de trabajo y
a la organizacion.

- Determinar nuevas necesidades de formacion, una vez finalizado el programa.

- ldentificar cambios organizaciones e individuales a raiz de la experiencia formativa.

- Justificar los recursos humanos y materiales invertidos en la formacion.

- Tomar decisiones con respecto al programa (su validez, viabilidad y pertinencia) y sus
componentes (técnicas, contenidos, metodologias, etc.).

- La consideracion de estos factores diversos en cuanto a contenidos a evaluar, fuentes de
retroalimentacion y periodos, dota al proceso de evaluacién de una complejidad
metodoldgica para su disefio y ejecucion.

Aspectos tedricos y metodoldgicos para el disefio de estrategias de evaluacion de programas
de formacion.

El disefio de estrategias de evaluacion de programas de formacion constituye un reto para los
profesionales de la Psicologia y otras ciencias afines, debido a la propia complejidad del proceso
de evaluacion y a la falta de integracion de un modelo que plantee métodos estandarizados para
realizar la evaluacion de programas. Existen una multitud de propuestas metodoldgicas que
presentan contradicciones entre si con respecto a las bases tedricas, la prevalencia del enfoque
cuantitativo o cualitativo, los momentos de implementacion del programa en los que se debe
evaluar o no, el equilibrio entre rigor imprescindible y la flexibilidad adaptativa, la naturaleza de
la informacion que deben brindar a las autoridades competentes, la decision que se desea avalar
con respecto al programa y las técnicas a utilizar.

QucE Y


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

PSIDIAL: Psicologia y Dialogo de Saberes

e-ISSN
https://revistas.utm.edu.ec/index.php/psicologia
Vol. 1 Nim. 1 (19-38): Enero - junio 2022
psidial@utm.edu.ec

PSICOLOGIA Y DIALOGO DE SABERES Universidad Técnica de Manabi
DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.5852587

Con el objetivo de identificar elementos invariantes para construir una estrategia de evaluacion
se consultaron las siguientes fuentes bibliograficas: Abdala (2004); Avolio de Cols y Lacolutti
(2006); Buendia y Berrocal (2008); Buendia, Exposito y Sanchez (2012); Cabrera (2005);
Chacon, Anguera y Lopez (2000); De Miguel, Pereira, Pascual y Carrio (2008); Gairin (2010);
Gertler, Martinez, Premand, Rawlings, Christel y Vermeersch (2011); Goldstein (1993);
Marcano, Aular de Duran y Finol de Franco (2009); OIT/Cinterfor (2011); Rabadan, Hernandez
y Rabal (2014); Sirhan y Trivifio (2012); Tejada y Ferrandez (2007); Tejada, Ferrandez, Jurado,
Mas, Navio, y Ruiz (2008); Tejada (2004) y Torres, Perera'y Cobos (2014).

Cada uno de estos referentes de la investigacion evaluativa plantea una serie de elementos que
deben ser evaluados durante tres momentos esenciales: antes, durante y después de
implementado el programa. A continuacion, se presentaran brevemente los mismos, integrando
elementos de las propuestas de los diferentes autores mencionados y los criterios de las autoras
del articulo.

Evaluacion antes de implementar el programa. La evaluacion de las acciones formativas
comienza incluso antes de que estas sean disefiadas, siendo la evaluacion inicial o diagndstica
una etapa fundamental. Permitira el disefio de un programa ajustado a las condiciones reales
para su implementacion y pertinente para responder a las demandas de la organizacion y los
individuos que seran sujetos de la formacion. Esta fase, segun los autores consultados puede
incluir los siguientes elementos:

Evaluacion del contexto (organizacion y destinatarios): integra tanto las necesidades
(individuales u organizacionales, sentidas o percibidas, reales o potenciales, etc.) a las que ha de
responder el programa, como la caracterizacion del propio contexto condicionante en la
implementacién del mismo. También incluye la seleccion de los destinatarios, buscando un
equilibrio entre las caracteristicas, necesidades y saberes de estas personas y el disefio de las
técnicas y métodos que luego se realizaran. Esta fase permite determinar la viabilidad del
programa, su pertinencia y la disponibilidad o no de recursos para su desarrollo.

Evaluacion del propio disefio del programa: se valora su pertinencia en funcion de los aspectos
anteriores. Es decir, examinar si los elementos que integran el programa estan en consonancia
con las necesidades que debe satisfacer, a la par que se ha de verificar la coherencia interna entre
dichos elementos (objetivos, contenidos, estrategias, actividades, recursos, sistema de
evaluacion, formadores, etc.). Asimismo, debe corroborarse que los aspectos mencionados se
correspondan con las caracteristicas de los destinatarios.

Entre los diversos métodos e instrumentos que propone para llevar a cabo ambos momentos
encontramos el analisis de contenido de documentos o registros oficiales sobre el tema a abordar,
cuestionarios, escalas y entrevistas, tanto para evaluar el contexto como para caracterizar los
destinatarios. Igualmente, propone el analisis de expertos internos y externos (con referencia al
centro receptor) como método fundamental para las valoraciones sobre el disefio del programa.
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Evaluacion de resultados durante la implementacion del programa. La importancia de esta fase
radica en conocer con detalle las causas de los resultados obtenidos al final del programa para
su necesaria acomodacion, descarte 0 mantenimiento. Permite una constante retroalimentacion
en la practica, posibilitando al profesional encauzar o corregir posibles errores del disefio del
programa, en tiempo real. Se compone de los siguientes elementos:

Evaluacion de la implementacion del disefio: se deben analizar los componentes del disefio del
programa, durante su implementacion en una situacion real. Podran observarse el
funcionamiento de las técnicas y métodos en el contexto grupal e individual, la viabilidad y
pertinencia de las acciones planificadas y su organizacion temporal y la preparacion de los
formadores. También constituye un momento de retroalimentacion sobre la propia estrategia de
evaluacion, ya que como elemento del propio disefio puede evaluarse su sistematicidad, el acceso
a la informacion para cumplir sus objetivos y la utilizacion de diferentes fuentes. Esta actividad
se acomete por parte del equipo que implementa el programa, incluyendo a un evaluador externo,
con el objetivo de la revision permanente de su intervencion para ajustarla al disefio y a los
condicionantes propios del contexto especifico donde el mismo se lleva a cabo.

Evaluacion de la dinamica grupal: en este caso se valorara la existencia de indicadores de
dindmica, siempre que el programa se realice en formato grupal, como es el caso de la presente
investigacion. Podran analizarse las relaciones entre los participantes y el coordinador, su
asistencia, posibles conflictos, asi como la implicacion, la calidad de la participacion y la
motivacion de los mismos.

Evaluacion de los resultados parciales: es importante realizar cortes parciales en cada una de las
sesiones para conocer el cumplimiento de los objetivos por parte de los participantes, como via
para recolectar informacion sobre conocimientos de dificil comprension, temas mas asequibles,
nuevas necesidades de formacion y toda la informacién que le permita al evaluador constatar y
explicar los resultados finales del programa.

Las técnicas y métodos para evaluar estos tres aspectos pueden ser: analisis de dinamica y de
contenido, cuestionarios, escalas, entrevistas, observacion, pruebas de rendimiento, etc.

Evaluacién de los resultados luego de concluido el programa. Es una de las etapas mas
importantes del proceso de evaluacion de programas, puesto que su propdsito general es
valorar, interpretar y juzgar los logros de un programa, lo cual es clave en la toma de decisiones
sobre el mismo. Este tipo de evaluacion tiene por objetivo el proporcionar evidencias objetivas,
sistematicas y completas del grado en que el programa ha conseguido los fines que se proponia.
Asimismo, pueden aportarse datos sobre otras consecuencias no previstas que, una vez
conocidas, son también de interés para los responsables del programa. Se centra en la
evaluacion de lo alcanzado por los participantes una vez concluido el programa y en cdmo
estos aprendizajes son aplicados a la vida laboral, para tener constancia del impacto alcanzado.
Para la toma de decisiones sobre el mantenimiento, cambio o disolucion del programa en
cuestion, se hace necesaria esta informacion, asi como un balance de los recursos humanos y
materiales indispensables para su adecuada realizacion. Constituye la fase de mayor peso en la
evaluacion, y sobre la cual existen mayor numero de modelos metodolégicos y experiencias
practicas.

Existen tres aspectos fundamentales a evaluar:
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- Evaluacién de los logros o aprendizajes de los participantes: No cabe duda de que esta
evaluacion final esté en estrecha relacion con la situacion de entrada de los destinatarios
al programa. Muchos autores coinciden en la necesidad de comenzar esta fase con el
establecimiento de una linea base de desarrollo de la competencia que se desee formar,
para luego constatar cambios al final del programa en relacion a sus objetivos.

El aprendizaje adquirido en la formacion es en si mismo objetivo y propdsito de la
formacion. Por tanto, cobra una relevancia para la gestion interna, la toma de decisiones
y la validacion de la formacion (Parray Ruiz, 2021).

- Evaluacién del impacto: este analisis nos remite a la actuacion personal, profesional o
institucional de los participantes en el contexto organizacional, fuera ya del programa
desarrollado. De ahi que sea necesario verificar si se han satisfecho las necesidades
articuladoras del programa, si se produce transferencia de lo aprendido, cambios
significativos en la actuacion personal o profesional de los destinatarios del programa y
no destinatarios del mismo. Asimismo, se relaciona con la satisfaccion de los
participantes con el programa y el conocimiento adquirido. Segun los autores
consultados debe realizarse una evaluacion a corto plazo (inmediatamente después de la
accion formadora), a mediano plazo (entre tres y seis meses después) y a largo plazo (1
afio después). El disefio de los métodos para evaluar el impacto dependera del objeto de
formacion y puede incluir encuestas, entrevistas grupales, simulaciones, observacion en
el puesto de trabajo y andlisis documental de descriptores de puestos, evaluaciones de
desempefio y de las politicas y cambios adoptados por la organizacion.

En el caso de la formacion de competencias, la evaluacion del impacto de su formacion
requiere de mayores exigencias al evaluador, ya que se necesita corroborar la
manifestacion de las mismas en el contexto real de desempefio de los participantes.

No obstante, el impacto de un programa no solo depende de los recursos o competencias
adquiridos por los participantes, sino también de obstaculos y/o facilitadores del contexto
organizacional que, en definitiva, afectan de forma positiva o negativa la transferencia
del aprendizaje y los resultados del mismo. Tejada y Ferrandez (2007) dan cuenta de
obstaculos organizacionales, como: la falta de medios para poner en practica lo
aprendido, la exigencia del trabajo diario que obliga a repetir los viejos habitos, la
incomprension del proposito de la formacion por parte del trabajador, la presencia de
directivos reacios a asumir planteamientos de los trabajadores, entre otros.

- Evaluacion de los recursos necesarios para su implementacion: tiene su importancia por
cuanto en muchas ocasiones el mantenimiento o descarte de un programa de formacion,
con independencia de los dos objetos anteriormente expuestos, tiene que ver con los
beneficios y la efectividad que produce el mismo, siendo el costo el objeto de evaluacién
capital. Se evaluaran los recursos humanos y materiales que fueron indispensables para
el logro exitoso de la experiencia, de manera que pueda ser replicable de forma rentable
para la organizacion, los formadores y los destinatarios.

Para realizar este proceso de evaluacion se recomienda el entrenamiento del equipo de

coordinacion, dentro del cual se contemple el rol de evaluador externo, que observe las
actividades relacionadas con el programa y su implementacion, realice los analisis
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pertinentes y retroalimente a la coordinacion sobre el progreso o no del grupo y su propio
desempefio.

Todos los elementos mencionados anteriormente adquieren significado y una mayor
estructuracion cuando se disefian en paralelo al disefio del programa, por lo que no se pretende
mostrar una propuesta de evaluacion acabada y rigida. La seleccion de los elementos a evaluar
dependera de los objetivos del programa y de la evaluacion, del contexto, los participantes y
recursos disponibles. Otros aspectos importantes para elaborar la estrategia de evaluacion son
los contenidos del programa y la modalidad de intervencion que se seleccione para desarrollar
el proceso de ensefianza- aprendizaje (individual o grupal).

Metodologia

Se utiliza un enfoque mixto de investigacion con un disefio exploratorio secuencial (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018). Esta perspectiva permite la integracion de los enfoques cuantitativo
y cualitativo para indagar en un problema complejo, resaltando de cada uno sus principales
bondades. La investigacion sigue una légica secuencial. Cada fase de estudio se deriva del
andlisis de la anterior: a partir de la revision bibliografica se elabora el disefio de la estrategia de
evaluacion del programa, luego esta se somete a validacion por criterio de expertos y por Gltimo
se prueba durante y después de la implementacion. En el disefio de aplicaron las siguientes
técnicas e instrumentos:

- Analisis documental: La utilizacion de esta técnica ofrece la posibilidad de obtener
informacion acerca de estrategias de evaluacion de programas y sus invariantes. También
se utiliza en el andlisis de las relatorias, grabaciones y técnicas de las sesiones del
programa para valorar la efectividad de la estrategia de evaluacion.

- Encuesta: Se disefié un cuestionario para expertos con el objetivo de validar el disefio
del programa y dentro de este la estrategia de evaluacion, a través del método Delphi. La
pregunta dos presenta cuatro items para evaluar la estrategia del programa (fuentes,
dimensiones e indicadores, correspondencia métodos e indicadores y evaluacion-
objetivo). La pregunta tres recoge recomendaciones para su perfeccionamiento. En la
pregunta 2 se utiliza una escala tipo Likert, cuyos valores oscilan entre 1 (criterio mas
favorable) y 5 (criterio més desfavorable). La pregunta tres, es abierta.

- Método Delphi: Consiste en un proceso sistematico e iterativo encaminado a la obtencion
de las opiniones, y si es posible de un consenso, de un grupo de expertos. La respuesta
estadistica de grupo se considera aceptable cuando se alcanza un Coeficiente de
concordancia (Cc) mayor o igual a 60%. Para el analisis estadistico de las respuestas se
utilizan los estadigrafos: media y desviacion tipica (caracter favorable o desfavorable de
las respuestas), frecuencia acumulada (caracter favorable o desfavorable de las
respuestas) y W de Kendal (consenso). Es el método méas utilizado en las empresas
cubanas para la validacion por criterio de expertos. (Medina & Vitier, 2016)

Se utilizaron dos muestras en la investigacion: de expertos y de participantes en el programa.
- Muestra de expertos (intencional): Se utilizé para la validacion de la estrategia de

evaluacion del programa. Quedd conformada por 13 especialistas en tematicas afines a
la Psicologia Organizacional, particularmente en gestion de competencias laborales y en
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la seguridad y salud laboral, tanto del ambito académico como profesional. A su vez, se
considero para la conformacion de la muestra la combinacién de especialistas del
contexto nacional (10) e internacional (3) y su grado cientifico (9 doctores, 3 master y
una licenciada).

- Muestra de participantes en el programa (voluntarios): Se selecciond al comité de
seguridad y salud en el trabajo de una empresa de la industria biotecnolégica como
receptor del programa de formacion. Quedd constituido el grupo por 11 activistas que
asistieron regularmente a las ocho sesiones del programa, de forma voluntaria.

Resultados y Discusion

Propuesta metodoldgica para la evaluacion de programas de formacion de competencias.

A continuacion, se definen los elementos que son esenciales (invariantes) en el disefio de la
evaluacion de un programa de formacion y que constituyen la propuesta metodoldgica de la
presente investigacion:

Obijetivos del proceso de evaluacion.

En el caso de la presente estrategia, se considera importante que los objetivos estén enfocados,
no solo al resultado o producto, como es tendencia en algunas de las investigaciones consultadas,
sino también al proceso por el que trascurren los participantes en la formacion de competencias.
El objetivo fundamental de la estrategia disefiada es la evaluacion de los resultados del programa,
a través de los siguientes objetivos especificos: Evaluar el programa durante el proceso de su
implementacién (incluyendo invariantes de su disefio, dinamica grupal y resultados parciales),
Evaluar el programa luego de concluido el mismo (incluyendo aprendizajes, impactos y costos)
y Realizar recomendaciones para el perfeccionamiento del programa y la propia estrategia de
evaluacion.

Fuentes de evaluacion

De acuerdo a las investigaciones consultadas existen varias fuentes de informacion que pueden
ser consultadas a lo largo del proceso de evaluacion. La pertinencia de la utilizacién de unas u
otras dependera de los objetivos del estudio, y del alcance de la evaluacion. La propuesta
metodoldgica que se realiza contempla triangulacion de los resultados de diversas fuentes: los
expertos (nacionales e internacionales) que validan la estrategia de evaluacion; el equipo de
coordinacion y evaluador externo (evaluacion de los resultados del programa a través del analisis
de contenido y dindmica, interpretacion de los instrumentos y realizacion de observaciones); los
participantes (autovaloracion del proceso de aprendizaje y formacion de competencias,
percepcion de su rol relacionado con el puesto para el cual se forman y retroalimentacion a la
coordinacion sobre el programa) e informantes claves de la organizacion (percepcidn de cambios
en la organizacion como resultado del programa).

Metodologia para la evaluacion.

Por la complejidad del proceso de evaluacion de la presente investigacion, reflejada en los
objetivos anteriormente planteados y las dimensiones e indicadores que seran explicadas a
continuacion, se decidid optar por una metodologia mixta. Esta propiciara la obtencion de datos
de diferente naturaleza, cuya triangulacion permitird evaluar el cumplimiento del objetivo del
programa: la formacion de las competencias en los participantes del programa. Este objetivo
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también demanda de una vision integradora de las diferentes fuentes de informacion, por los
retos que plantea la evaluacién de competencias para el investigador.

Dimensiones, indicadores, métodos e instrumentos de evaluacion.

Las dimensiones, indicadores, métodos e instrumentos de evaluacion se disefiaron tomando
como referencia la documentacion consultada, ajustandolas a las particularidades del programa
de formacidn de competencias, sus destinatarios y la organizacion receptora. Esto constituye una
pauta de ajuste indispensable si se desea utilizar esta metodologia. Los métodos e instrumentos
fueron seleccionados y construidos segln la informacion que fuera necesaria para evaluar cada
indicador, en correspondencia con la modalidad de intervencion y los recursos técnicos
disefiados en las sesiones grupales del programa y las caracteristicas de los participantes. Las
especificidades de cada uno pueden consultarse en Valdés (2017) y Medina (2017). Las
dimensiones, subdimensiones, indicadores, métodos e instrumentos se reflejan en las tablas 1y
2 a continuacion:

Tabla 1. Metodologia para la evaluacion de los resultados del proceso de implementacion.

Dimensiones  Subdimensiones/Indicadores Métodos e
Instrumentos de
evaluacion.

Evaluacion  Analisis del contenido del programa: -Observacion de las

de las - Actualidad sesiones grupales y de

invariantes - Pertinencia de los contenidos en funcion del todo el proceso de
del disefio diagndstico inicial. implementacion.

del - Utilidad para los participantes en su rol. -Analisis de contenido

programa Anélisis de los recursos técnicos del programa: y dindmica de las
- Correspondencia con los objetivos de las sesiones, haciendo
sesiones y del programa. énfasis en los
- Viabilidad para la aplicacion practica de los indicadores descritos.

contenidos. - Andlisis de contenido
- Variedad y estadistico de las
- Capacidad de promover la participacion y la producciones de los
reflexion de los participantes. participantes.

Anélisis del sistema de evaluacion:
-Sistematicidad en la recogida, procesamiento y
analisis de informacion.

- Obtencién de la informacion necesaria para
evaluar el cumplimiento de los objetivos y los
resultados alcanzados mediante los recursos
técnicos empleados.

- Combinacion de multiples fuentes de
evaluacion (equipo de coordinacion/ evaluador
externo/ participantes del programa/organizacion

receptora)
Evaluacién  Participacion en las sesiones:
de la - Asistencia
dinamica - Calidad de la participacion
grupal Interpretacion de resistencias:

-Incertidumbre con relacion a la tarea.
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-Evasion de la tarea.

-Resistencias a la aplicacion de recursos técnicos.
-Resistencias a los cambios de enfoques de
referencia.

Conflictos de roles (ambigtiedad de rol, conflicto
intra-rol, conflicto inter-rol, conflicto entre los
roles de diferentes participantes).

Clima sociopsicolégico que predomina en el
grupo:

- Colaboracion/rivalidad.

- Liderazgo individual/liderazgo compartido.

- Manejo de los conflictos emergentes en la
implementacion del programa.

Cumplimiento de los objetivos de cada sesion por
parte de los participantes.

Evidencia de aspectos no previstos en el disefio
de las sesiones

Contenidos de mayor dificultad de aprendizaje:
-Carencia de profundidad y reflexién con un tema
en particular.

-Necesidad de reiteracion o aclaraciones por

parte del coordinador.
Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion
de los
resultados
parciales por
sesiones.

Tabla 2. Metodologia para la evaluacion de los resultados del programa, una vez finalizado

Dimensiones  Subdimensiones/Indicadores Métodos e Instrumentos  de
evaluacion.
Evaluacion Diferencias entre el nivel de entrada - Encuesta de autoevaluacion de la

del
aprendizaje

y salida de los participantes.
Identificacion de contenidos no
aprendidos al finalizar el programa.
Valoracion del programa por parte
de los participantes.

preparacion para desempefiar el rol en
que se estan formando.

- Encuesta de valoracion del programa
por parte de los participantes.

- Analisis del desempefio de los
participantes al realizar la tarea final del
programa  (disefiada  segun las
competencias que se deseen formar).

Evaluacién  Transferencia de lo aprendido al rol - Reporte verbal y escrito en cada
del impacto para el cual se forman las sesionde lasacciones que han realizado
del competencias. en sus puestos laborales y los
programa Evidencias de la formacion de las obstaculos para hacerlo, aplicando lo
competencias en los participantes.  aprendido en el programa.
Evidencias de cambios en la - Triangulacion de los resultados de los
organizacion con relacion a la diferentes métodos e instrumentos de
formacion de las competencias. evaluacion para disefiar indicadores
comportamentales de la formacion de
las competencias.
Va'a g
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- Analisis documental de archivos de la
organizacion donde se reflejen cambios
relacionados con los contenidos del
programa.

- Entrevistas individuales y grupales a
informantes claves

Evaluacion  Anélisis de los recursos materiales: - Observacion de las sesiones grupales
de los - Registro de los recursos Y de todo el proceso de aplicacion.
recursos (materiales didécticos, -Anélisis de contenido y dindmica de

necesarios  documentacién) 'y  condiciones las sesiones, haciendo énfasis en los
para su ambientales (aula, mobiliario) que indicadores descritos.
implementa  se utilizaron y fueron indispensables
cion para el logro de los resultados

positivos.

Andlisis de los recursos humanos:

- Registro de las funciones del

equipo de coordinacion, segun los

efectos positivos de estas en el logro

de los resultados del programa,

puntualizando también aquellas que

influyeron negativamente.

- Registro de los niveles de ayuda

necesarios por parte de la institucion

Y Sus representantes.
Fuente: Elaboracion propia

Resultados de la validacion de la estrategia de evaluacion a través del criterio de expertos.
La validacion de la estrategia se realizo a través del criterio de expertos en torno a la validez de
la misma, con la participacion de especialistas cuyas funciones se relacionan con los contenidos
del mismo.

El cuestionario disefiado para la evaluacion de la estrategia por expertos obtuvo un Coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.84, lo que indica que presenta una adecuada confiabilidad.

A continuacién, se hace referencia a los cuatro items que aluden a la estrategia de evaluacion del
programa. Las respuestas de los expertos se ofrecieron a través de una escala Likert, cuyos
valores oscilan entre uno (1) y cinco (5), donde el 1y 2 hacen referencia a criterios a favor de la
adecuacion de los elementos de la estrategia de evaluacion, el 3 indica un término medio o0 una
posible indecision y el 4 y 5, criterios en desacuerdo con las afirmaciones realizadas sobre la
evaluacion del programa.

En la Figura 1 se presentan los resultados alcanzados en estos items, a través del calculo de la
media y la desviacion estandar de los mismos:
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Figura 1. Valores de media de los items sobre la estrategia de evaluacion del programa.

0
Combinacion de Posibilidad evaluar Correspondencia Correspondencia
diferentes fuentes en dimensionesde  meétodos de evaluacion- evaluacion final del
estrategia de evaluacion evaluacion, a través de indicadores de programa-objetivo del
indicadores. evaluacion. Mismo.

m media =@=Desviacion Estandar

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar la estrategia de evaluacion del programa fue muy bien valorada por los
expertos, encontrandose la media de respuestas entre 1 y 1.62, la cuales representan las
categorias Totalmente de Acuerdo y De Acuerdo en la escala Likert. Por su parte, la desviacién
tipica muestra valores muy bajos, todos por debajo de 1, lo cual indica que existe homogeneidad
en las respuestas de los expertos, analizado a partir de la agrupacion de los datos alrededor de la
media como valor.

El estadigrafo utilizado para calcular el coeficiente de concordancia entre respuestas fue el
coeficiente de Kendall W., el cual adquiere un valor de 0.71, dato que sugiere un consenso
aceptable en las valoraciones emitidas por los expertos. A su vez, posee una significacion
asintotica de 0.00, mostrando que el consenso logrado en las respuestas no se debe al azar. Como
informacion complementaria, se calcularon los valores de frecuencias acumuladas por aspectos
en los respectivos items, lo que se recoge en la tabla 3 a continuacion.

Tabla 3. Frecuencias acumuladas en las respuestas a los items sobre estrategia de evaluacion

Indicador evaluado / escala de respuesta Frecuencia %  Porcentaje
acumulado
La estrategia de evaluacion combina diferentes fuentes
- Totalmente de acuerdo 11 84,6 84,6
- De Acuerdo 2 15,4 100

Los indicadores de evaluacién permiten acceder a
informacion suficiente para evaluar cada una de las
dimensiones de la estrategia de evaluacion

- Totalmente de acuerdo 6 46,2 46,2
- De Acuerdo 6 46,2 92,3
- Medianamente de acuerdo 1 7,7 100

Los métodos y técnicas de evaluacién se corresponden con los

indicadores de evaluacion
- Totalmente de acuerdo 6 46,2 46,2
- De Acuerdo 53,8 100

~
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La evaluacion final del programa se corresponde con el

objetivo del mismo
- Totalmente de acuerdo 11 84,6 84,6
- De Acuerdo 2 15,4 100

Fuente: Elaboracién propia

Como se observa, las respuestas de los expertos alcanzan un acuerdo superior a 92% en todos
los items evaluados. Debido a las valoraciones favorables emitidas con relacion a la estrategia
de evaluacion del programa y el elevado consenso alcanzado, no se necesitan realizar
modificaciones considerables a la misma, ni someterla a una segunda ronda de validacion.

Resultados de la validacion de la estrategia de evaluacion a partir de su implementacion

Anélisis del sistema de evaluacion

- Sistematicidad en la recogida, procesamiento y andlisis de informacion. Para la recogida
exhaustiva de la informacién necesaria se decidio, con el consentimiento de los participantes,
filmar las sesiones grupales y realizar relatorias detalladas de las mismas. Ademas, por la riqueza
de la informacion que se obtiene mediante la observacion de las sesiones durante su desarrollo,
estuvo presente en cada una de ellas una evaluadora externa que anotd aquellos elementos de
interés para el anlisis de los indicadores de evaluacion. El resto de la informacion se obtuvo
mediante las técnicas escritas entregadas por los participantes.
En el caso del procesamiento de la informacion se emplearon diferentes aproximaciones. Las
técnicas cuantitativas se procesaron mediante el uso del paquete estadistico SPSS v.22. Para el
procesamiento cualitativo, se realizaron analisis de contenido y dindmica del proceso grupal, lo
que engloba cada una de las sesiones y las producciones escritas de los participantes.

Para el analisis de la informacién, igualmente se emplearon diferentes métodos segun la
naturaleza de los datos. En el caso de los datos cuantitativos se analizaron utilizando las pruebas
estadisticas pertinentes, tales como estadisticos descriptivos (frecuencia relativa, media y
desviacion estandar), Coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la confiablidad de los
cuestionarios disefiados y Prueba no paramétrica Wilcoxon para 2 muestras relacionadas, para
comparar los resultados de los participantes durante las dos aplicaciones de los instrumentos (al
inicio y al final del programa) en busqueda de diferencias significativas en la formacion de
competencias.

Los andlisis cualitativos se desarrollaron de manera parcial, segin las subdimensiones de
evaluacion, en cada una de las sesiones. Estos se acompafiaron de reuniones de trabajo del equipo
de coordinacidn, posteriores a las sesiones, donde se analizaba lo acontecido y se perfeccionaba
la siguiente sesion. Luego de culminada la implementacién del programa se integraron estos
resultados, construyéndose indicadores comportamentales que reflejaron el avance del grupo y
demostraron la formacién en los participantes de las competencias.

La Figura 2 refleja el proceso de implementacion de la estrategia de evaluacion, evidenciandose

el caracter sistematico de la recogida, el procesamiento y analisis de los datos que realizé el
equipo de coordinacion, necesario para una evaluacion eficiente y exitosa.
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Figura 2. Proceso de implementacion de la estrategia de evaluacion.
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Fuente: Elaboracion propia

- Obtencidn de la informacidn necesaria para evaluar el cumplimiento de los objetivos y los
resultados alcanzados mediante los recursos técnicos empleados.

Los recursos técnicos permitieron obtener la informacion necesaria para la evaluaciéon de la
implementacion del programa, ya que desde su disefio fueron concebidos para acceder al
conocimiento tacito de los participantes sobre los temas del programa, potenciar la reflexion
critica sobre los mismos y comprobar la aplicacion de lo aprendido. De ahi que no solo existié
la posibilidad de evaluar cada técnica en si misma y el cumplimiento de su objetivo, sino que
también fue viable obtener evidencias del logro de los objetivos de cada sesién. Se elaboraron
indicadores que atestiguaron la evolucion de los participantes durante el programa, estableciendo
un punto de partida, cortes de valoracion parcial de los resultados durante las sesiones y una
evaluacion final.

- Combinacion de multiples fuentes de evaluacién (equipo de coordinacion/ evaluadores
externos/ participantes del programa/organizacion receptora)

Para la evaluacion se utilizaron recursos técnicos con diferentes perspectivas de andlisis: la
reflexion y discusion sobre los contenidos del programa que permitian a la coordinacion y la
observadora externa evaluar los resultados, la pertinencia y utilidad de los mismos y la
autoevaluacion de los participantes sobre su experiencia de aprendizaje durante el programay la
valoracion del mismo. Asimismo, se consider6 crucial para el proceso de aprendizaje que los
participantes evaluaran su desempefio en el rol para el cual se forman con respecto a los nuevos
contenidos aprendidos, posibles necesidades de conocimientos y también retroalimentaran a la
coordinacion sobre aspectos a perfeccionar del programa.

La informacion recogida a partir de estas diferentes perspectivas de analisis permitié que se
disefiaran las funciones del equipo de coordinacion para realizar el proceso de evaluacion de
manera exitosa:

- Funciones del coordinador: garantizar la implementacion adecuada de las sesiones
disefiadas y el funcionamiento del equipo de coordinacion para el proceso de
evaluacion. Analizar el funcionamiento grupal en cuanto a contenido y dindmica,
incluir momentos parciales de evaluacion durante el proceso grupal y modificar las
sesiones, segun las recomendaciones del evaluador.
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- Funciones del evaluador externo: Participar en el disefio de las sesiones para
garantizar el acceso a la informacidn necesaria, analizar la dinamicay el contenido de
las sesiones, analizar las producciones de los participantes, retroalimentar a la
coordinacion, recomendar modificaciones al programa y la evaluacion para
perfeccionarlos y evaluar los impactos y los recursos humanos necesarios.

- Funciones del co-coordinador: Garantizar que se disponga de los recursos necesarios
para implementar las técnicas que tributan a la evaluacion y retroalimentar al
coordinador sobre sus funciones y el transcurso de la sesion.

- Funciones del registrador: Registrar detalladamente toda la informacion de las
sesiones para su posterior analisis.

De esta forma, se han mostrado un grupo de principios, dimensiones, indicadores y técnicas que
pueden resultar Gtiles para la evaluacion de un programa de formacién, la cual involucra la
triangulacion de diversas fuentes de informacion, métodos y sistematicidad en la recogida de la
informacion. Estos pueden resultar Gtiles para el disefio de una estrategia de evaluacion de
programa de formacion, siempre que se ajuste a las caracteristicas del contexto de
implementacién.

Conclusiones

Se disefd la estrategia de evaluacion del programa de formacion de competencias para la
gestion eficaz de la SST, atendiendo a los siguientes elementos invariantes: referentes
tedricos, objetivos de evaluacion, fuentes de evaluacion, metodologia, dimensiones e
indicadores y métodos e instrumentos.

La estrategia disefiada fue validada por criterio de expertos, obteniendo un adecuado consenso
en las valoraciones positivas agrupadas en las escalas: de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Se implementd la estrategia validada durante la aplicacion del programa y luego de finalizado
el mismo, cumpliendo con su objetivo fundamental, ya que permitio recopilar, procesar y
analizar toda la informacién indispensable para valorar los resultados del programa.

Se evidencia la diversidad de elementos invariantes que debe tener una estrategia para la
evaluacion de un programa de formacion, desde su disefio hasta su implementacion. De esta
forma, se aporta una metodologia que puede resultar guia util a los profesionales que
pretendan evaluar un sistema de formacion en el contexto organizacional o educativo.
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