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INTRODUCCION

El mundo contemporaneo esta caracterizado
por un proceso complejo de cambios en el
orden politico, econémico y social: derrumbe
del modelo socialista europeo, nuevas guerras
por la reparticion del mundo, pujantes y
triunfantes movimientos sociales, el acelerado
avance cientifico tecnoldgico, y el impacto de
la globalizacion neoliberal. En este contexto el
conocimiento se afianza como un factor
estratégico de gran importancia para el
desarrollo de las naciones; adquiere cada vez
un valor mas relevante la preparaciéon de las
personas que ocupan funciones de direccion, a
las que se exige un mayor nivel de
profesionalidad y desempefio. A este
imperativo no escapa ningun sector de la vida
economica, social y politica de cualquier pais.

Existe acuerdo entre todos los estudiosos de la
formacion empresarial, en cuanto a obreros
como para ejecutivos, la capacitacion
constituye un elemento de vital importancia en
el propésito de encauzar la empresa hacia la
consecucion de su Meta, a través de la
basqueda y utilizacion de nuevas formas de
actuar, en las que se focaliza la importancia
del cuadro centro como elemento articulador
del proceso.

En el escenario cubano hay plena conciencia
por parte del estado de la necesidad y

pertinencia de la capacitacion. No es fortuito,
en este sentido que en la Resolucion
Econdmica del V Congreso del PCC se plantee
que se ha de "..desarrollar un amplio
movimiento de calificacion, desde la formacion
de estudiantes hasta la recalificacion de
cuadros de direccién empresariales y estatales
y demas trabajadores en todas las instancias",
labor en la que se invierte anualmente de
forma considerable en nuestro pais.

Con frecuencia nos encontramos, Sin
embargo, con el paradéjico problema que,
después de intensos programas de formacion
encaminados a resolver una serie de
problemas de alguna empresa en especifico,
éstos no han tenido el impacto deseado en el
perfeccionamiento de la organizacion.

A lo anterior habria que agregar el grado en
que se acenttan las diferencias individuales en
este tipo peculiar de sujeto de aprendizaje,
derivadas no solo de las caracteristicas de su
personalidad y las formas y el ritmo en que se
produce en cada uno este proceso, Sino
también de su experiencia, calificacion y
desarrollo profesional, el cargo y las funciones
inherentes al mismo, y las caracteristicas de la
organizacién en que desarrolla su labor de
direccion, entre otros factores. Es por ello que
en determinados sectores o entidades de un
mismo Ministerio, enclavados incluso en una
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misma provincia, se presentan obstaculos
objetivos y subjetivos que dificultan la
implementacion coordinada, eficiente y con la
calidad que demanda la capacitacion.

Lo anterior constituye una de las razones por
las que en la actualidad se reconoce cada vez
con mayor fuerza, la necesidad de fortalecer la
relacibn que existe o debe existir entre la
capacitacion gerencial y el desarrollo de las
organizaciones, como premisa indispensable
para lograr el cambio en nuestras empresas.

En sentido general, podria decirse que las
organizaciones comprometidas con el éxito
estdn abiertas a un constante aprendizaje.
Esto implica generar condiciones para

hacer” o del querer; evidentemente esto
demuestra, la necesidad de hacer confluir
todas las condicionantes que movilicen,
motiven y generen el desarrollo y el cambio
en nuestras organizaciones.

Ello argumenta la propuesta de cambio de
enfoque en el proceso de capacitacion (anexo
No 1), guiandonos por el PRINCIPIO
RECTOR: la universidad es responsable de
los cambios que se generen en las
empresas debido al proceso de
capacitacion; ella por su encargo social,
puede asumir funciones que garanticen el
cumplimiento de este principio, lo cual a
nuestro modo de ver, seria condicidn obligada
para que se cumpla con el enfoque

mantener su ritmo continuo y enmarcarlo como

! e estratégico en el proceso de capacitacion.
activo fundamental de la organizacion.

Bajo el enfoque estratégico y el nuevo rol que

En el proceso de capacitacion se deben jugar las Universidades en el proceso
presentan regularrpe_nte problema§ ~de de capacitacion, se propone una metodologia
orden metodologico, pedagogico, para diagnosticar el impacto de la

conceptuales, etc, relacionados con el
“saber”. Pero igualmente se producen
malos resultados que dependen del “poder

capacitacion, la cual sera presentada en el
presente trabajo.

DESARROLLO:

No es un secreto para nadie que "La capacitacion de adultos y en especial la dirigida a cuadros,
requiere de un tratamiento diferenciado en cuanto a su concepcion, pues las bases donde ella se
levanta asi lo requieren"?, por lo que se hace mas complejo el seguimiento y control de todo lo antes
planteado, siendo, por demas, otro de los aspectos a garantizar para que el proceso de capacitacion
cumpla con sus objetivos.

Piter Drucker sefiala "...no ensefiar cada vez mas y mayores cantidades de informacién, sino entrenar
a los ejecutivos a aprender, pensar y crear".

Sin dudas este propdsito especifico exige requerimientos especiales para la conformacion de
programas de capacitacién ya sea desde el punto de vista metodolégico como técnico-organizativo.
El primer elemento a tener en cuenta debe ser la motivacion, intereses y necesidades de los
cursistas, procurando que el programa responda a estos elementos, sin olvidar, los intereses,
compromisos y situaciones especificas de las entidades; se deben emplear igualmente formas
organizativas que permitan la interaccién entre todos los miembros, como elemento clave para un
adecuado trabajo en grupo y garantizar que todo este proceso esté basado en situaciones y hechos
reales, que propicien un mejor aprendizaje y una adecuada aplicacion de lo aprendido.

Por lo tanto, este programa de capacitacion debe ser problémico, no memoristico, focalizar como
estrategia la utilizacion del pensamiento colectivo, y estar dirigido al cambio de posturas, actitudes y
manifestaciones conductuales, como elementos claves para generar el cambio organizacional
deseado.

Existen varias posiciones a la hora de definir los principios que deben regir la capacitacion a los
cuadros, lo mismo sucede con los métodos, organizacion del proceso, entre otras cuestiones que
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tienen su didactica especial en la formacién de directivos o adultos. Ello no garantiza por si mismo el
impacto positivo de esta actividad, pues existen muchos factores que median entre el proceso y su
resultado. En una clasificacién general esta puede ser:

» Objetivos: donde podemos incluir limitaciones de recursos materiales y financieros, que
pueden ser nacional, regional o local; politicas nacionales, territoriales o zonales; apoyo de
otras empresas, organismos asi como del gobierno, el partido, entre otras organizaciones
politicas y de masas; nivel de preparacion de la fuerza productiva con que cuenta la unidad y
la del propio cuadro, entre otros elementos.

» Subjetivos: la motivacién del cuadro y sus trabajadores por el proceso de capacitacion,
productivo, direccion, etc.; actitudes que asume ante el cambio, el propio curso, etc.; estados
de animos, y otros.

Esto significa que el impacto del proceso de capacitacién no se puede medir de manera directa, es
decir que se deben de controlar un grupo de indicadores o variables que posibilitan discernir el papel
gue le correspondié a la capacitacidn y el que le tocé a otro de los elementos que intervienen en este
proceso, por tanto, este problema ha de verse con un enfoque sistémico y realizarlo de la manera
mas cientifica posible, para no caer en subjetividades, o mejor dicho, tratar de llevar esta subjetividad
a la minima expresion.

Lo que si esta claro es que como parte del sistema, al proceso de capacitacion le corresponde un
valioso aporte en los resultados de las entidades, esto también lo afirman investigadores como
Bentley, Mendoza, M. Rodriguez, entre otros, y que en la actualidad los posibles clientes de procesos
de capacitacion siempre solicitan ¢ Qué impacto, qué problemas resolvera el programa?

Son estas las razones por las cuales los centros académicos, cientificos y docentes deben de poner
mas atencién en los resultados concretos que se obtienen como resultado de sus disefios
metodoldgicos, programas, etc. Movidos por esta problematica tan actual, nos dimos a la tarea de
disefiar y aplicar una Propuesta de Metodologia para medir el impacto de la capacitacion.

logra el enlace entre el sujeto y el objeto de
investigacion y el camino ldgico para llegar al
conocimiento.

METODOLOGIA PARA DIAGNOSTICAR EL
IMPACTO DE LA CAPACITACION.

El término metodologia esta compuesto del Esta metodologia parte del criterio de que para

vocablo “método” y el sustantivo griego “logos”.
Método deriva de los vocablos griegos “metd” y
“odos” que significan el camino que se sigue
para alcanzar un objetivo. Segun Eli de Gortari,
el método es literal y etimol6gicamente el
camino que conduce al conocimiento; “logos”
significa explicacion, juicio, tratado, estudio. Al
unirse el vocablo y el sustantivo se forma la
palabra metodologia, que significa el estudio
de los métodos, es decir, la metodologia
representa la manera de organizar el proceso
de la investigacion, de controlar sus resultados
y de presentar posibles soluciones a un
problema que conlleva la toma de decisiones,
por tanto puede definirse como: “la
descripcion, el analisis y la valoracion critica de
los métodos de investigacion”.? Con ella se
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la mediciébn del impacto de la capacitacion
deben tenerse en cuenta 3 momentos
fundamentales, que son:
ANTES: Este momento debe desempefiar un
papel de prondéstico del posible impacto que
tendra la capacitacién, para ello deben tenerse
en cuenta elementos tan importantes como:
¢ La realizacion con calidad del
Diagndstico de las Necesidades de
Capacitacién de los cuadros y reservas.
¢ Que Ilas acciones de capacitacion
incluyan la situacién econdmica, politica y
social de la entidad.
¢ Atender con profundidad las principales
deficiencias de la entidad (Prioridades).
¢ Que los principales implicados en el
posterior proceso de capacitacion tengan
participacibn en la planificacion vy
organizacion del Plan de Capacitacion,
aunqgue no debe reducirse a ellos.



+ Elaboracién del Plan de Capacitacion.
¢ Aseguramiento material y financiero.

DURANTE: En este momento se ejecutan
todas las acciones comprendidas en el Plan
de Capacitacion y se evalla la efectividad del
mismo, teniendo en cuenta:
¢ Correspondencia del programa con los
intereses y necesidades de los cursistas
previamente definidos, asi como de la
situacion de la entidad, esto incluye:
¢ Comunicacion, participacion,
creacion y  construccién  del
conocimiento por parte de los
cursistas.
¢ Comprension 'y dominio del
contenido.
Todos estos elementos deben ser el resultado
de la correcta aplicacion de los métodos,
medios, condiciones adecuadas, entre otros
elementos que deben ser evaluados con rigor.
¢ En este momento, el dltimo
elemento a tener en cuenta en la
medicion de la efectividad del Plan
de Capacitacion, es la evaluaciéon
final, donde el cursista debe poner
en practica todas las habilidades
adquiridas en la capacitacion, a
través de un trabajo tedrico
practico que de respuesta a una
problematica de su entidad.

DESPUES: El objetivo fundamental de toda
capacitacion debe ser, modificar
comportamientos, formas de enfrentar
situaciones, cambios de actitud, desarrollo de
habilidades en la solucién de problemas viejos
y nuevos, es decir, el saber hacer y el saber
estar. Por lo tanto, el impacto de la
capacitacion en este momento ha de
realizarse teniendo presente la categoria
TIEMPO. ¢, Como evaluarla?

Esta debe ser evaluada a CORTO,

MEDIANO Yy a LARGO PLAZO.

1. A corto plazo: se entiende la evaluacion
realizada al haber terminado un proceso
productivo completo.

2. A mediano plazo: La evaluacion aqui si se
realiza después de haber terminado tres
procesos productivos completos.

3. A largo plazo: Aqui entendemos necesario
la terminacion coémo minimo de cinco
procesos productivos completos.

Otro aspecto importante en este momento es
sobre quién repercute o influye la capacitacion:

INFLUENCIA de la capacitacion:

Individual: en lo individual debe garantizar un
mejor desempefio, logrando una adecuada
planificacién, organizacién, mando y control del
proceso de direccion, haciendo uso eficiente
de los aspectos sociopsicologicos de la
direccién: comunicaciéon, conduccién de las
reuniones, delegacion, participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones,
proceso de solucion de problemas con todas
sus implicaciones, adecuadas relaciones
interpersonales, etc. Y debe revertirse en
satisfaccion, motivacion, reconocimiento,
estimulacion, retribucién salarial, etc.

Colectivo de trabajo: en el colectivo debe
lograr que todos o un elevado porciento de los
trabajadores, fundamentalmente los
subordinados directos a ellos tengan opiniones
favorables sobre su gestion o desempefio,
fundamentalmente de una adecuada
planificacion, organizacion, mando y control del
proceso de direccién, asi como hacer uso
eficiente de los aspectos sociopsicolégicos de
la direccion: comunicacién, conduccién de las
reuniones, delegacion, participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones,
proceso de solucion de problemas con todas
sus implicaciones, adecuadas relaciones
interpersonales, etc. Y debe revertirse para
ellos en mejoras en los planes de beneficio
social, estimulacién, retribucion salarial,
satisfaccion laboral, motivacion, etc.

Social: Opiniones favorables de implicados
directos o0 indirectos sobre la empresa,
fundamentalmente en cuanto a la adecuada
planificacion, organizacion, mando y control del
proceso de direccion y al uso eficiente de los
aspectos sociopsicoldgicos de la direccion:
comunicacién, conducciones de las reuniones,
delegacion, participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones, proceso de solucion
de problemas con todas sus implicaciones,
adecuadas relaciones interpersonales, etc. Y
gue se revierta para ellos en resultados
econdémicos favorables, eficiencia del proceso,
beneficios que le aportan a la comunidad,
territorio, cumplimiento de indicaciones,



planes, compromisos contraidos, participacion
en las reuniones, calidad de los informes, etc.

Econ6mico: Aumento o mejoria de los
principales indicadores econdémicos, definidos
en cada entidad.

Cada uno de estos elementos son expuestos
con mas detalles en el anexo 2.

Al analizar esta metodologia podemos
recomendar que la capacitacion se realice por
zonas o0 abarcando la mayor cantidad de
miembros de la organizacién, para que la

gue intervienen en el sistema; que se
perfeccionen los convenios existentes entre
las Universidades y los Gobiernos Provinciales
y municipales asi como los existentes con las
empresas y organismos, que se aplique
adecuadamente el cambio de enfoque que se
propone en la metodologia. Se hace necesario
también  seguir profundizando en los
indicadores establecidos en esta metodologia,
porque ellos son la base para la conformacion
y perfeccionamiento de las técnicas e
instrumentos de investigacion.

misma logre integrar todos los componentes

CONCLUSIONES:

La inversion en la capacitacion y actualizacién de los trabajadores y cuadros, es un aspecto de
especial significacion, a fin de convertir esta actividad en el eje y motor de los procesos de
transformacion organizacional y via hacia la competitividad. La metodologia propuesta es
herramienta basica para diagnosticar el impacto de la capacitacion con un adecuado fundamento
cientifico. La puesta en practica del programa demostré la necesidad de promover el autodesarrollo,
los intereses cognoscitivos, motivaciones, y otros resortes afines que faciliten la construccion en los
cursistas de nuevos esquemas de aprendizaje tendientes a lograr la identificacion, el compromiso y la
consistencia gerencial entre lo que se dice y lo que se practica en las instituciones. Para medir el
impacto de la capacitacion deben tenerse en cuenta los tres momentos definidos en la metodologia:
desde su papel preventivo hasta su influencia en los resultados objetivos, observables. La
capacitacion tiene influencia en lo individual, colectivo, social y econémico, por lo que se hace
necesario medir el impacto teniendo en cuenta estos elementos.
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Cambio de enfoque en el proceso de capacitacion bajo el
PRINCIPIO RECTOR:

“La Universidad es RESPONSABLE de los cambios que se generen en las empresas producto al

proceso de capacitacion”

ENFOQUE OPERATIVO

ENFOQUE ESTRATEGICO

1. Capacitacion a elementos aislados

1. Asesoria cientifico técnica a equipos de

direccion, que generen cambios mas
acelerados.
2. Capacitacion centralizada por| 2. Capacitacién interdisciplinaria e

especialistas e instituciones.

interinstitucional. (La universidad debe
dirigir este proceso de integracion)

3. Solo interesa el conocimiento en si.

3. Interesado y responsabilizado por el
cambio que ha de generar en todos los
indicadores.

4. Capacitar, capacitar, capacitar sin
interesar las necesidades, deseos y
motivos de los cursistas.

( solo interesan horas clases, capacitados,

4. El requisito indispensable para cualquier
proceso de capacitacion son las
necesidades, deseos y motivaciones por el
proceso de capacitacion.

etc.)

5. Estudios de casos, situaciones|5. Formulacion y estudios de casos,
problémicas basados en |situaciones  problémicas basados en
experiencias internacionales.. experiencias locales, regionales vy

nacionales.

6. Disefio de programas de | 6. Disefio y aplicacién de programas segun
capacitacion que se aplican a todos |las necesidades de los cursistas y de las

por igual.

empresas, las cuales deben ser
diagnosticadas por la propia Universidad.

7. Deficiente proceso de actualizacién
de los cursistas.

7. La Universidad es responsable de la
actualizacién de los cursistas.
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Evaluar el disefio Representado en el
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