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RESUMEN

La presente investigacion se centrd0 en la evaluacion de un programa de
capacitacion en seguridad industrial en una empresa petrolera dirigido
especificamente a los técnicos e inspectores de seguridad en dicha
organizacion, con la finalidad de buscar solucion a la probleméatica, donde
existe un alto porcentaje de participantes que una vez finalizado la formacién
no aprueban la evaluacion realizada por la Superintendencia de Seguridad
Industrial, debido que no cuentan con un modelo idoneo de evaluacion
establecido en el programa, razones por la cual genera insatisfaccion a los
participantes e intriga y preocupaciones a los encargados del proceso de
capacitacion quienes esperan resultados de dicho adiestramiento. Para la
recoleccion de datos se utilizé la revision documental, se requirid describir el
programa de capacitacion para tener informacién detallada del tema, la
aplicacion de una encuesta reactiva para conocer su grado de satisfaccion,
luego se procedio a la aplicacidén de una encuesta Pre y Post test, para saber
el grado de conocimientos cuando los participantes vienen a la capacitacion y
el nivel con que estos salen de la misma, obteniendo asi resultados acerca
de los conocimientos aprendidos en la actividad formativa. La investigacion
estd enmarcada en una metodologia descriptiva apoyada en una
investigacion de campo. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada
por 20 participantes postulados por la organizacion para recibir la
capacitacion. En este mismo orden de ideas se hicieron una serie de
recomendaciones en beneficio para mejorar el proceso de formacién.

Palabras clave: Evaluacion, Programa, Capacitacién, Seguridad, Inspector,
Reaccion, Participantes.
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ABSTRACT

This research focused on the evaluation of a training program on industrial
safety in an oil company specifically aimed at technicians and safety
inspectors in the organization, in order to seek a solution to the problem,
where there is a high percentage of participants that once completed the
training does not approve the assessment made by the Superintendency of
Industrial Security, because they do not have a suitable evaluation model
established in the program, reasons which generates dissatisfaction
participants and intrigue and concerns to those charged training process
those awaiting results of such training. the document review was used for
data collection was required to describe the training program to have detailed
information on the subject, the application of a survey reactive to meet your
satisfaction, then proceeded to the application of a Pre survey Post test, to
determine the degree of knowledge when participants come to training and
level with these out of it, thus obtaining results about the knowledge learned
in the training activity. The research is framed in a descriptive methodology
based on field research. The study population consisted of 20 participants
nominated by the organization to receive training. In this same vein a number
of recommendations were made for the benefit to improve the training
process.

Keywords: Evaluation, Program , Training , Security, Inspector , Reaction,
Participants.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la importancia de la formacién o capacitacién de personal
radica en su objetivo: mejorar los conocimientos y competencias de quienes
integran una empresa; porque es a través de las personas, de sus ideas, de
sus proyectos, de sus capacidades y de su trabajo, como se desarrollan las

organizaciones.

Por todo esto, se hace necesaria la puesta en marcha de unos procesos
de adaptacion y complementacion de los conocimientos de las personas a
las exigencias del puesto que va a desempefar, es decir, un proceso de
formacion. Pero incluso en el supuesto de disponer de las personas cuyas
cualificaciones se ajustan a las exigidas, los humerosos cambios técnicos,
economicos, legales, sociales o politicos- pueden afectar a su capacidad
para enfrentarse a las nuevas situaciones a las que deberan hacer frente los
empleados de la organizacion en la actualidad. Por tanto, la formacion es
necesaria para mantenerla capacidad competitiva de los individuos y sus

niveles de eficacia.

Dado el rol estratégico que juega la capacitacion dentro de las
organizaciones, es importante mencionar su alcance y magnitud. Se trata de
un proceso sistematico que incluye desde el diagnostico de necesidades,
pasando por la planificacién, ejecucion, y evaluacion del mismo. Asi mismo
la evaluacion es un proceso que debe realizarse en distintos momentos,
desde el inicio de un programa de capacitacién, durante y al finalizar dicho
programa, asi mismo es un proceso sistematico para valorar la efectividad y
la eficiencia de los esfuerzos de la capacitacién, no es so6lo una actividad
mas de capacitacion, sino una fase importante del ciclo de la capacitacion.

Ocurre en cada fase del ciclo como un proceso en si mismo. Debe ser
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parte de la sesion del plan de capacitacion y se le debe destinar

un tiempo adecuado.

Los datos que se obtienen luego de evaluar un proceso de formacion son
Utiles para la toma de decisiones. Por ello, un adecuado programa de
capacitacion contempla una evaluacién del desempefio, un controly un

adecuado seguimiento a las actividades que realiza el trabajador.

Por lo anteriormente descrito, esta investigacion evaluo el programa de
capacitacion de seguridad industrial de una empresa petrolera, ya que dicha
empresa carece de un sistema integral de evaluacion de la formacion,
informacion que fue suministrada por el personal encargado del area de
formacion. Para ello se hizo necesario estructurar la investigacion de la

siguiente manera:

El capitulo | “Planteamiento del problema” incluye la definicion del
problema en forma precisa, pasando por los objetivos generales y

especificos, hasta las razones que justifican la realizacion de este estudio.

El capitulo Il “Marco tedrico referencial” hace énfasis a los antecedentes
asociados al tema investigado, asi como todas aquellas teorias, modelos y

aspectos que sirven de escenario para sustentar la presente investigacion.

El capitulo Il "Marco metodolégico” se exponen la naturaleza de la
investigacion, los instrumentos y técnicas a emplear para la recoleccion de
datos, asi como también la poblacion a quien va dirigida la investigacién. En
lineas generales la forma como se afronto la misma, que en este caso se

realizo a través de una investigacion descriptiva.
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El Capitulo IV “Resultados” como su nombre lo indica dio cuenta de cada
uno de los resultados obtenidos a través de la aplicacion de cada uno de los

instrumentos utilizados.

Finalmente la investigacion concluye con un resumen de las conclusiones
obtenidas luego de efectuado el trabajo, asi como un conjunto de
recomendaciones que constituyen un punto clave para el cumplimento de los
objetivos, que ayudo a la organizacién a contar con un nuevo enfoque de
evaluacion permitiendo determinar el impacto de los programas técnicos -
practicos impartidos, a traves de la medicion de satisfaccion y los niveles de

transferencia de aprendizaje en los participantes de dicha capacitacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad las organizaciones buscan ser cada vez mas exitosas, lo
cual implica tener capacidad de sustentabilidad a largo plazo en un entorno
cambiante, en vista a estas variaciones sean de caracter econémico, politico,
cultural y tecnolégico, se deben de planificar programas de capacitacion en

las diferentes areas que desean desarrollar.

Partiendo desde un Diagnéstico que es necesario para satisfacer
plenamente las necesidades detectadas y que obstaculizan el logro de sus
metas, eliminando las posibles brechas existentes y asi alcanzar los

objetivos previsto de la empresa.

En este sentido, la Gerencia de Desarrollo de Recursos Humanos orienta
sus acciones hacia el crecimiento intelectual del individuo valiéndose del
desarrollo de programas que permitan diagnosticar necesidades de
adiestramiento de personal para hacerlo mas productivo y alcanzar niveles

de excelencia exigidos por su entorno cambiante.
Las organizaciones, como agrupaciones humanas, no escapan a este
proceso: evolucionan, involucionan y en su extremo desaparecen como

consecuencia de lo "bien" o "mal" que hayan conducido su gestion.

Conducir bien una organizacién supone decidir correctamente. Pero la

decision en si misma es producto de un proceso de reflexion que involucra
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diversas actividades. Esta reflexidon sistematica, ordenada, abarca lo que se
conoce como planificacion. Entendida asi la planificacion como una
herramienta metodoldgica e instrumental que contribuye a mejorar la calidad

de las decisiones.

En este sentido la Planificacion es la integracion del conjunto de
actividades, medios y recursos en una estructura de accion, de acuerdo a los
objetivos propuestos, para mejorar el desempefio de los trabajadores de la
organizacion a traves de la realizacion de actividades de capacitacion en este
sentido Idalberto Chiavenato (2007:102) complementa seguidamente con la
finalidad de la Capacitacién, que es ~“ayudar a los empleados de todos los
niveles a alcanzar los objetivos de la empresa, al proporcionarles la
posibilidad de adquirir el conocimiento, la practica y la conducta requeridos

por la organizacion”.

Por otra parte a niveles internacionales el tema de la capacitacion por
muchos afios ha jugado un papel fundamental, es tanto asi que ha
sobrepasado limites y fronteras ya que en los ultimos afios se puede hablar
de programas internacionales de capacitacion avanzada, a través de las
redes sociales éstas han llegado a impactar sociedades enteras aun en otros

continentes.

Ademas se debe de tener en cuenta que toda actividad de evaluacion y
capacitacion que se le aplique al personal deben de estar ligadas a los
lineamientos de la empresa y a sus necesidades para poder asi de esta

manera cumplir con los objetivos y las metas planteadas.

En la evaluacion de programas de capacitacion, se debe tomar en cuenta

gue el mundo se encuentra en constate cambio y progreso y son muchas las
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innovaciones a niveles tecnologicos y variaciones en los escenarios
politicos, econdémicos y sociales que se viven a diario, donde las
organizaciones se han visto en la necesidad de capacitar a su personal para

adaptarse alas nuevas necesidades y cambios que ocurren en su entorno.

Asi como las organizaciones invierten en la capacitacion de su fuerza
laboral, estos esperan cambios e impactos en su personal tanto como en su
comportamiento, rendimiento y calidad de trabajo para asi ver el resultado de
su inversion tanto de tiempo como en dinero, del mismo modo que se genera
y se ha exigido esta retroalimentacion en las empresas, a niveles
internacionales existié un pionero en la etapa de evaluacion del proceso de
Capacitacion conocido como Donald L. Kirkpatrick en 1959, profesor de la
Universidad de Wisconsin, autor, conferencista, formador y consultor en el
ambito de la formacién y desarrollo profesional, en sus tiempos de profesor
en la universidad, este evaluaba a sus estudiantes, cansado de solo evaluar
su aprendizaje y reaccion quiso profundizar un poco mas y tras largos dias
de investigacion incluyo en su proceso de evaluacion dos nuevas fases una
denominada conducta y otra conocida como resultados, creado una
evaluacion de impacto en los programas de formacién recogiendo las
investigaciones sobre evaluacion de la formacion en casos de empresas como
Toyota, IBM, otras.

Es evidente que aun hoy en dia la evaluacion de los programas de
formacion juegan un papel muy fundamental en las empresas debido a que
muchos de esos programas estan entrelazados a las necesidades propias de
las empresas y es de gran importancia que por medio de esta capacitacion
se logren cubrir las brechas existentes y obtener los resultados esperados,
de esta manera por medio de la evaluacion es que se miden los resultados

obtenidos y se evidencia el antes y después, es donde se muestra el cambio,
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el mejoramiento del clima organizacional , la aprobacion de procesos,
crecimiento personal, fluidez del trabajo, satisfaccién laboral, todo esto se
logra cuando se ha llevado a cabo una buena deteccion de necesidades y se
han cubierto aquellas brechas que impedian el cumplimiento de los objetivos.

Siendo este el escenario, en el estado Carabobo, en el eje costero de
Puerto Cabello, existe una empresa de actividad petrolera, que a mediados
del afio 2003 sufri6 una reforma en su estructura organizativa, politica y
cultura, ademas de muchos de sus procesos en el area de la administracion
del personal como es el sistema de promocion, seleccion de personal y
adiestramiento. Uno de esos cambios permite al personal, que seran
candidatos a optar por el cargo de inspectores de seguridad formar parte de
este programa de capacitacion, el personal tiene que cumplir con ciertos
requisitos en cuanto a sus conocimiento, formacion académica, experiencia
laboral, entre otros y una vez seleccionado deberan formar parte del proceso
gue tiene una duracion de 15 dias donde presentan los siguientes cursos,
Exposicién al Acido Fluorhidrico, Exposicién al Sulfuro de Hidrogeno,
Exposicion a Productos Oxigenados, Seguridad en Espacios Confinados, con
un tiempo estimado de 8 horas cada uno y Atmosferas Peligrosas, Permiso
de Trabajo y Practica de Trabajo Seguro, con una duracion de 16 horas cada
uno, durante este periodo el personal es capacitado para aprobar de manera
satisfactoria las pruebas que se le hacen en la empresa para optar al cargo

anteriormente mencionado.

La problematica existente es que hay un alto porcentaje de participantes
gue una vez finalizado la formacién no aprueban la evaluacion realizada por
la Superintendencia de Seguridad Industrial, debido que no existe un modelo
idéneo de evaluacion establecido en el programa, razones por la cual genera

insatisfaccion a los participantes e intriga y preocupaciones a los encargados
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del proceso de capacitacion quienes esperan resultados de dicho
adiestramiento, por esa razén surge la necesidad de evaluar el programa de
capacitacion de seguridad industrial dirigido a los inspectores de la empresa
del eje costero de Puerto Cabello, Edo. Carabobo, y tomar acciones ante
esta problemética existente.

¢, COmo es el proceso de capacitacion de seguridad industrial realizado por
el departamento de certificacién ocupacional?

¢,Cudl es la reaccion o percepcion de los participantes luego de recibir la

actividad formativa?

¢ Los participantes poseen un conocimiento tedrico previo a la formacion y

gue conocimientos nuevos adquirieron durante el proceso?
Objetivo de la investigacion
Objetivo General

Evaluar el programa de capacitacion dirigido a los inspectores de
seguridad industrial de una empresa petrolera del eje costero de Puerto
Cabello, estado Carabobo.
Objetivo Especificos

Describir el programa de capacitacion de seguridad industrial dirigidos a

los inspectores de la empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,

estado Carabobo.
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Determinar el nivel de reaccibn de los participantes mediante
una evaluacion reactiva después de haber recibido el programa de
Capacitacion.

Identificar las variaciones de conocimientos teéricos de los
participantes, en relacibn a los temas incluidos en el programa de

capacitacion de seguridad industrial.

Justificacion

La principal intencion de la investigacion se establece en evaluar
el programa de capacitacion seguridad industrial dirigido a los
inspectores de una empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,
Estado Carabobo.

Asi mismo la investigacion parte del hecho en dar respuesta a
las insatisfacciones de los participantes e intriga y preocupaciones a
los encargados del proceso de capacitaciéon, teniendo en cuenta
gue la administracion de recursos humanos tiene como una de sus
tareas proporcionar las capacidades humanas requeridas por
una organizacion, desarrollando habilidades y aptitudes del individuo
para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se

desenvuelve.

Por eso un personal eficiente va de la mano con una capacitacién
de calidad, recordando que se trata de inspectores de seguridad y en
este proceso de formacion la superintendencia debe comprobar que
los inspectores luego de la capacitacion posean los conocimientos de

marcos tedricos actualizado de los estandares de SIAHO (Seguridad
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Industrial, Ambiente e Higiene Ocupacional) asi mismo saber analizar
y aplicar normas y reglas en el medio ambiente de trabajo y puesto de
trabajo utilizadas en la industria petrolera y petroquimica nacional, recalcar
la importancia de la prevencion de accidentes y enfermedades
ocupacionales, ello mediante la identificacion oportuna de peligros,
evaluacion de riesgos e implantacion de medidas preventivas y de
control, tendentes a disminuir la probabilidad de ocurrencias de
incidentes, accidentes y enfermedades ocupacionales y otros

conocimientos.

Es por ello que es necesaria para la organizacion la evaluacion del
programa de capacitacion que seles imparte a los aspirantes a inspectores
de seguridad industrial, ya que ayudara a descubrir cuales son los problemas
existentes en la formacién ofrecida por el departamento de capacitacion y

certificacion industrial.

Es de interés para los estudios especificos en Recurso Humanos, debido
a que puede describir algunos procesos previamente aprendidos en carreras
como Relaciones Industriales 0 semejantes que busquen afinidad en dichos

temas.

Desde lo metodolégico contribuye aporte hacia la evaluacidon
y capacitacion de personal permitiendo asi optimizar los procesos,
buscando obtener una mayor satisfaccion para los participantes,
los encargados del proceso y la superintendencia de Seguridad

Industrial.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la investigacion

Para sustentar las bases de esta investigacion, se revisaron y analizaron
varios trabajos y diversas investigaciones referidas a la presente
investigacion, tesis que giran en torno a la evaluaciéon de programas de

capacitacion, las cuales se citan a continuacion.

Rojas Carolina, de la Universidad de Carabobo, ubicada en Barbula,
Naguanagua, Edo. Carabobo, en su trabajo titulado Efectividad del
adiestramiento en el desarrollo Profesional de los colaboradores de una
Empresa fabricante de alimento para mascotas ubicada en Turmero
estado Aragua. Publicada en Junio del 2015, realizada para optar al titulo de
Licdo. Relaciones Industriales, en su investigacion el Objetivo general fue
analizar la efectividad del adiestramiento en el desarrollo Profesional de los
colaboradores de una Empresa fabricante de alimento para mascotas
ubicada en Turmero estado Aragua, el foco principal de la investigacion fue
analizar la efectividad del programa de Microsoft office, atendiendo a la
necesidad que existia en el area de Gestion de Entrenamiento, ya que las
formaciones no estaban siendo evaluadas luego del tiempo correspondiente,
para el logro de los objetivos se aplicaron instrumentos como la encuesta de
satisfaccion, pre y post — test y encuesta de transferencia de aprendizaje el
desarrollo de la investigacion se sustentd en una investigacion descriptiva, no
experimental y de campo. La investigacion de Rojas Carolina, es de gran
relevancia porque brinda conocimientos, procesos e instrumentos valiosos

para esta investigacion.
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Boada Marielys, Franco Laura, Vivas Rosana, de la Universidad de
Carabobo, ubicada en Béarbula, Naguanagua, Edo. Carabobo, en su trabajo
titulado Plan de mejoras para la Evaluacion de Adiestramiento de
Programas de tipo técnico. Caso: Programa de “Corrosién en
Instalaciones Petroquimicas”. Publicada en el afio 2009, realizada para
optar al titulo de Licdo. Relaciones Industriales, en su investigacion el
objetivo general fue Proponer un plan de mejora al proceso de Evaluacién
de Adiestramiento de los Programas de Tipo Técnico para una empresa
petroquimica, a partir de las experiencias obtenidas en el programa de
formacion profesional “Corrosiéon en instalaciones Petroquimica” debido a
gue la gerencia carece de un sistema de evaluacion del adiestramiento capaz
de definir si realmente hubo transferencia de los conocimientos, si se
desarrollaron habilidades o modificaron actitudes, o si hubo desarrollo y
aplicacion de conceptos. En lineas generales no se conoce si las brechas
estan siendo minimizadas y/o cerradas. La investigacion esta enmarcada en
una metodologia descriptiva, de tipo no experimental, apoyada en una
investigacion de campo. Asi mismo la investigacion de Boada Marielys,
Franco Laura, Vivas Rosana, contribuyen a esta investigacién debido a que
muchas de sus herramientas y procesos de trabajos se pueden servir de
plataforma en esta investigacion en vista a sus lineamientos y objeto de

estudio.

Rodriguez Ana y Vasquez Héctor, de la Universidad de Carabobo,
ubicada en Barbula, Naguanagua, Edo. Carabobo, en su trabajo titulado,
Evaluacién de un programa de Formacién profesional impartido a
personas con discapacidad en el taller Bolivariano de Educacion
Laboral de Naguanagua del Edo. Carabobo. Publicada en el afio 2008,
realizada para optar al titulo de Licdo. Relaciones Industriales, el objetivo

general d esta investigacion fue Evaluar el programa de Formacion
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profesional impartido a personas con discapacidad en el taller Bolivariano de
Educacion Laboral de Naguanagua a fin de determinar las fortalezas y
debilidades del mismo, la investigacion es de campo y de tipo descriptiva, los
investigadores concluyeron que le deben de dar mayor promocién al
programa de formacién a todas las personas con discapacidad interesadas
en recibir la formacion, asi mismo realizar un Manual Normativo del
Programa en el que se especifique y describa cada una de las fases asi
mismo se recomendo6 que se abran nuevas ares de trabajo en la formacién
gue respondan a las necesidades del mercado, dicha investigacion de
Rodriguez y Vasquez, contribuyen a esta investigacion ya que parte de sus
logros y herramientas que utilizaron pueden servir de base y guia para esta

investigacion.

Galindez Emily y Morales Maria, de la Universidad de Carabobo, ubicada
en Barbula, Naguanagua, Edo. Carabobo, en su trabajo titulado Evaluacién
del Programa de Prevencion de Accidentes Laborales de una empresa
de Alimentos en Valencia Estado Carabobo, Publicada en el afio 2001,
realizada para optar al titulo de Licdo. Relaciones Industriales, el objetivo
principal de esta investigacion fue evaluar el programa prevencion de
accidentes laborales de una empresa de alimentos en Valencia estado
Carabobo en vista que se debia de revisar si lo impartido en el programa de
prevencion de accidentes laborales atendia a los posibles riegos que se
encontraban en la empresa y asi validar la efectividad de las politicas y
normas de seguridad industrial estipuladas en el programa de prevencion de
la empresa, la investigacion fue de caracter evaluativo y dicho trabajo es de
gran aporte y utilidad a la investigacion ya que brinda una serie de elementos
gue sirven para la evaluacion de un programa de capacitacion haciendo

énfasis en el cumplimiento de los objetivos planteados.
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Bases tedricas
Capacitacién de Recursos humanos

La capacitacién es una técnica de evaluacion que se le ofrece a un
trabajador para que pueda desarrollar sus conocimientos y habilidades de
manera mas eficiente en su centro de trabajo. La capacitacion de los
trabajadores segun Silva (2009:75) ““consiste en un conjunto de actividades
cuyo proposito es mejorar su rendimiento, asi mismo forma parte de uno de

los mejores inversiones en recursos humano”™ .

Segun Chiavenato (2009:120) “es un proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos actitudes y habilidades en funcién sus objetivos

definidos™ .

Proceso de un plan de Capacitacion

Se puede definir como todo el conjunto de actividades que se deben de
tomar en cuenta para llevar a cabo el proceso de capacitacion, segun
Chiavenato (2002), la capacitacion es un proceso ciclico y continuo que

pasa por cuatro etapas:

1. ElI diagnéstico que consiste en realizar un inventario de las
necesidades existentes.

2. El disefio consiste en preparar el proyecto o plan de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.
La implementacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.
La evaluacion consiste en revisar los resultados tenidos con la

capacitacion.
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Antes de definir el programa, es necesario identificar el tipo de
capacitacion que se requiere. Esto implica considerar tanto el proceso que se

va a verificar como el personal que lo llevara a cabo.

El programa de capacitacidn necesita especificar adecuadamente sus
objetivos y resultar pertinente e interesante. Hay que concentrarlo en sus
objetivos y hacerlo lo mas sencillo posible. A través del programa de
capacitacion, el personal experimentado debe recordar o que se tiene que
hacer por otro lado, para el personal de nuevo ingreso debe tener un caracter

introductorio y didactico.

¢,Que proporciona la capacitacion?

Internamente:
1. Mejora la eficiencia de los servicios.
2. Aumento de eficacia en los resultados.
3. Creatividad e innovacion en los servicios que se prestan.
4. Mejor calidad de Vida.
5. Valor agregado.

Externamente

1. Mayor competitividad organizacional.
2. Mejora laimagen de la organizacion.

Como recomendacion dice que el material que se emplee para los
programas de capacitacion, debe ser corto, sencillo e interesante; Se debe
utilizar material visual y enfatizar los puntos de mayor importancia, resumir
los puntos importantes, pues los documentos de mucha extension requieren
de mas tiempo para ser leidos, ocasionando pérdida de atencion; Se puede

utilizar muchos ejemplos, preparar materiales visuales de buena calidad,
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conseguir personal de apoyo suficiente para que participe en ejercicios de

simulacion.

La capacitacion de cantidades significativas de personal no
necesariamente significa que un gran nimero de él esté presente en cada
sesion. Las sesiones cortas brindan mayores oportunidades para plantear
dudas y enfocar problemas especificos de caracter local, son a menudo mas
interesantes para los participantes, y entre mas interesantes sean es mas

probable que resulten efectivas.

La capacitacion puede ser costosa pero la carencia de ella puede serlo
aun mas. Es factible emprender programas de capacitacion para un
significativo numero de personas utilizando el método de cascada, lo que
normalmente va acompafiado con la preparacion de un manual de
capacitacion de aceptable calidad. Inicialmente se capacita a un pequefio
grupo, el cual posteriormente transmite la capacitacion a otro grupo, que hara

lo mismo con un tercer grupo y asi sucesivamente.

Objetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:

a) Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas

particulares de la organizacion.
b) Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no

s6lo en sus cargos actuales, sino también, para otras funciones para las

cuales la persona puede ser considerada.
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c) Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima més satisfactorio entre los empleados, aumentar
su motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y

gerencia.
Funciones de la Capacitacion

La capacitacion cumple cuatro funciones principales:

a) Transmision de informaciones: El elemento esencial en muchos
programas de capacitacion es el contenido, distribuyendo informacion entre
los entrenados como un cuerpo de conocimientos. A menudo, las
informaciones son genéricas, referentes al trabajo: informaciones acerca de
la empresa, sus productos, sus servicios, su organizacion, su politica, sus
reglamentos, entre otros, puede cobijar también la transmision de nuevos

conocimientos.

b) Desarrollo de habilidades: Sobre todo aquellas destrezas vy
conocimientos directamente relacionados con el desempefio del cargo actual
o de posibles ocupaciones futuras, se trata de una capacitacion a menudo

orientada de manera directa a las tareas y operaciones que van a ejecutarse.

c) Desarrollo o modificacién de actitudes: Por lo general se refiere al
cambio de actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los
trabajadores, aumento de la motivacion, desarrollo de la sensibilidad del
personal de gerencia y de supervision, en cuanto a los sentimientos y
relaciones de las demas personas. También puede involucrar e implicar la
adquisiciobn de nuevos habitos y actitudes, ante todo, relacionados con los
clientes o usuarios (como es el caso del entrenamiento de los vendedores y

de los promotores) o técnicas de ventas.
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d) Desarrollo de conceptos: La capacitacion puede estar conducida a
elevar el nivel de abstraccion y conceptualizaciéon de ideas y de filosofias, ya
sea para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica administrativa o
para elevar el nivel de generalizacion, capacitando gerentes que puedan

pensar en términos globales y amplios.

e) Resolver problemas: La alta direccion enfrenta cada dia mas la
necesidad de lograr metas trascendentes con altos niveles de excelencia en
medio de diversas dificultades financieras, administrativas, tecnoldgicas y
humanas. Si bien los problemas organizacionales son dirigidos en diferentes
sentidos, la capacitacion constituye un eficaz proceso de apoyo para dar

solucién a muchos de ellos.

Tipos de Capacitacion

Cuando las organizaciones invierten en la capacitacion de los empleados,
¢, Qué estan ofreciendo? La capacitacion en destrezas interpersonales es una
prioridad para muchas organizaciones. A continuacion se describen los

principales tipos de capacitacion que proporcionan las organizaciones:

a) Destrezas Interpersonales: Incluye liderazgo, entrenamiento,
destrezas de comunicacién, resolucién de conflictos, creacion de equipos,
servicio al cliente, conciencia cultural y de la diversidad, otras destrezas

interpersonales.
b) Técnica: Capacitacibn y conocimiento de productos, procesos de

ventas, tecnologias de la informacion, aplicaciones de cémputo, otras

destrezas técnicas necesarias para realizar un trabajo en particular.
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c) Empresarial: Finanzas, marketing, optimizacién, de procesos, calidad,

planeacion estratégica, cultura organizacional.

d) Obligatoria: Seguridad, salud, acoso sexual y otras disposiciones

legales.

e) Gestion del desempefio: Cualquier capacitacion que ayude a un

empleado a mejorar su desempefio laboral.

f) Solucion de problemas y toma de decisiones: Definicion de
problemas, evaluacion de las causas, creatividad en el desarrollo de

alternativas, analisis de alternativas, seleccién de soluciones.

g) Personal: Planeacion de carreras, administracion del tiempo, bienestar,

finanzas personales o administracion del dinero, como hablar bien en puablico.

Métodos de Capacitacion

La capacitacion de empleados se puede proporcionar en formas
tradicionales, incluyendo la capacitacion en el trabajo, la rotacion de
empleos, la ensefianza y el adiestramiento, los ejercicios de experiencia, los
cuadernos de ejercicios y manuales, o las conferencias en el salén de clases;
Sin embargo, muchas organizaciones dependen cada vez mas de métodos
de capacitacion basados en la tecnologia, debido a su facilidad de acceso,

menor costo y su capacidad de proporcionar informacion.

Métodos Tradicionales de Capacitacion

a) En el trabajo: Los empleados aprenden a realizar las tareas
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simplemente al realizarlas, por lo general después de una introduccion inicial

a la tarea.

b) Rotacion de empleos: Los empleados llevan a cabo diferentes

trabajos en un area en particular, siendo expuestos a diversas tareas.

c) Ensefianza y capacitacion: Los empleados trabajan con alguien
experimentado que proporciona informacién, apoyo y &nimo; en ciertas

industrias, se conoce también como aprendiz.

d) Ejercicios de experiencia: Los empleados participan en
representacion de roles, simulaciones u otros tipos de capacitacion frente a

frente.

e) Cuadernos de ejercicios y manuales: Los empleados utilizan

cuadernos de ejercicios y manuales para obtener informacion.

f) Conferencias en el salén de clases: Los empleados asisten a

conferencias disefiadas para transmitir informacién especifica.
Métodos de Capacitacion Basados en Tecnologia

a) CD-ROM, DVD, cintas de video, cintas de audio: Los empleados
escuchan o ven medios seleccionados que transmiten informacion o
demuestran ciertas técnicas.

b) Videoconferencias, tele conferencias, television por satélite: Los

empleados escuchan o participan conforme la informacién que se transmite o

se demuestran ciertas técnicas.
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c) E-aprendizaje: Aprendizaje basado en Internet donde los empleados

participan en simulaciones multimedia u otros modulos interactivos.

Evaluacion de Necesidades de Capacitacion

La capacitacibon es necesaria cuando un empleado carece del
conocimiento que se requiere para que realice su trabajo actual o uno nuevo
como consecuencia de un ascenso o transferencia. El administrador de
personal puede notar estas deficiencias durante el transcurso de su rutina de
supervision o durante la evaluacion del desempefio, si se tiene un proceso
regular de evaluacion. Como siempre, debe tenerse en cuenta el hecho que
la capacitacion puede no resolver el problema. Por ejemplo, un empleado
puede recibir capacitacion pero el desempefio del programa puede no
mejorar, porque el problema real es la falta de recursos, o porque hay una
estructura organizativa muy rigida que evita una buena comunicacion entre
departamentos 0 por una supervision inadecuada. También hay que
considerar que el problema puede ser que el trabajador no tenga aptitudes
para el empleo, y es mejor darselo a otro empleado, que gastar recursos en

Su capacitacion.

Herramientas para Evaluar Necesidades de Capacitacion

Para determinar la cantidad y el tipo de capacitacion que se requiere, debe
evaluarse la situacion actual, decidir las habilidades que se requieren y
establecer los conocimientos que le hacen falta al personal. Hay dos tipos de
necesidades de capacitacion: Una para la capacitaciéon basica del nuevo
equipo y otra para fortalecer las habilidades de los empleados existentes.
Para la primera, se debe utilizar la descripcion del cargo o analizar las tareas

para determinar los contenidos educativos correctos en la capacitacion
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inicial. Para la segunda, hay que entrevistar a los trabajadores y si es posible,
realizar encuestas a clientes para identificar las &reas que requieren incluirse
en la capacitacion. Puede utilizarse una variedad de métodos en este

andlisis:

a) Analisis de la descripcidn del cargo y planes de trabajo: Revisar la
descripcién de funciones para cada cargo y sefialar las habilidades criticas
gue requiere la persona que ocupa el puesto. Si algiin empleado no tiene los
conocimientos necesarios para su posicion, estos deben incluirse en el
programa de capacitacion y la persona que carezca de ellos debe asistir a los
modulos correspondientes del curso. Utilizar el plan de trabajo para
asegurarse que los objetivos de la organizacion seran tratados en la

capacitacion.

b) Analisis de tareas: Para realizar este andlisis, hay que elaborar una
lista de todas las tareas grandes y pequefias que una persona efectua
durante su trabajo y escribir en detalle todas las actividades que componen
cada tarea, determinar las habilidades, conocimientos, actitudes, equipo,
material, consecuencias y riesgos que comprenda cada actividad. Por ultimo,
agrupar esta informacidén en unidades de tareas relacionadas que requieren
conocimientos y habilidades similares, y transformar estas unidades en

métodos y objetivos de capacitacion (didacticos o practicos).

c) Supervisidon y observacion en el trabajo: Durante la observacion del
cumplimiento de las rutinas de trabajo, hay que saber detectar quien no
entiende completamente una tarea y cuando la desempefia incorrecta o

deficientemente o da informacion incorrecta.

d) Encuestas al personal: Es conveniente preguntar al personal si tiene
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necesidades de adiestramiento: Esto puede establecerse mediante
entrevistas o a través de encuestas que determinen con precision diferentes

tipos de necesidades.

Programa de Capacitacion.

Los programas de capacitacion se proponen mantener y mejorar el
desempefio actual en el trabajo. La capacitacibn al empleado es una
experiencia de aprendizaje porque busca un cambio relativamente
permanente en el individuo que mejorara su capacidad para desempeiarse
en un puesto de trabajo. Normalmente se dice que la capacitacion puede
incluir cambios en las habilidades, los conocimientos, las actitudes o la
conducta. Esto puede significar que los empleados cambien lo que saben,
como trabajan y sus actitudes hacia su trabajo, 0 su interaccidn con sus

comparieros y su supervisor.

Los programas de capacitacion estan orientados hacia el presente; se
centran en los puestos de trabajo actuales de los individuos, estimulando
habilidades y capacidades especificas para desempefiar inmediatamente su
trabajo. Por ejemplo, Una persona que ingresa al mercado de trabajo durante
su ultimo afio de universidad ocupando un puesto de representante de
comercializacion. Aunque tiene un titulo en la materia cuando lo contratan, se
requiere que pase por algun tipo de capacitacion. Especificamente,
necesitara aprender las politicas y costumbres de la organizacion, la
informacion del producto y otras practicas de ventas pertinentes. Esto, por
definicion, es capacitacion en el trabajo, o capacitacién disefiada para que
una persona sea mas eficaz en su puesto actual. Con la capacitacion de los
empleados, se trata de ayudar a los individuos a aprender. El aprendizaje es

fundamental para el éxito de toda persona, es algo que la acompafia a lo
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largo de toda su vida laboral. Pero por el bien del aprendizaje mismo, éste no
se da de la nada. Al contrario, depende de varios sucesos, y la
responsabilidad del aprendizaje es una experiencia compartida entre el

maestro y el alumno.

Identificacién de Requerimientos de Capacitacion

Antes de definir el programa, es necesario identificar el tipo de
capacitacion que se requiere. Esto implica considerar tanto el proceso que se

va a verificar como el personal que lo llevara a cabo.

El programa de capacitacion necesita especificar adecuadamente sus
objetivos y resultar pertinente e interesante. Hay que concentrarlo en sus
objetivos y hacerlo lo mas sencillo posible. A través del programa de
capacitacion, el personal experimentado debe recordar lo que se tiene que
hacer por otro lado, para el personal de nuevo ingreso debe tener un caracter

introductorio y didactico.

Para el personal permanente se requiere un nivel de capacitacion elevado
y continuo, que debe ser instrumentado de manera progresiva en la medida
en que el personal se vaya involucrando en el proceso de trabajo y en las

complejas areas de actividades que lo componen.

En este punto se debe prestar atencion, tanto a las necesidades del
individuo como a los requerimientos para capacitarlo en un procedimiento en
particular. Ningun administrador de personal en el &mbito directivo alcanzara
el punto donde conozca a la perfeccion todo lo relacionado con el proceso. El
aprendizaje es una actividad de toda la vida. El administrador de personal

debe asegurarse que cada miembro del personal cuente con la capacitacion
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y apoyo necesario para ejecutar las tareas encomendadas.

Es conveniente que cada afio se realicen entrevistas y una rigurosa
evaluacién sobre el desempefio del personal de base. Esta es una buena
oportunidad para evaluar de manera abierta y amistosa la forma en que se
esta desempefiando el empleado. ¢Cudles son las fortalezas y las
debilidades del personal? ¢Qué estan haciendo bien y mal? ¢Qué clase de
habilidades poseen y cudles otras les gustarian desarrollar? La capacitacidon
debe considerar las necesidades generales de los empleados permanentes,
por ejemplo: La administracion del tiempo o la seleccién, presentacion, trato y
negociacion con el personal, son habilidades que se aplican a muchos

aspectos de los negocios y la vida cotidiana.

El proceso de evaluacion debe identificar todas las necesidades de
capacitacion, incluyendo tanto las areas especializadas como aquellas que
no lo son, y luego jerarquizarlas y establecer un programa para atender las

carencias o limitaciones identificadas.

Siempre es util probar el efecto de la capacitacion mediante ejercicios de

simulacién que evallen qué tanto se ha asimilado.
Estructura de la Propuesta de un Programa de Capacitacion

Un programa de capacitacion se prepara con el fin de dotarles a los
empresarios y empleados destrezas y habilidades en administracién,
finanzas, mercadeo, produccién, administracion de personas y otras areas

relacionadas.

La propuesta de un programa de capacitacion debe ser clara y
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organizada. A continuacion se detallan sus componentes:

a) Descripcion General del Programa de Capacitacion

Antes de hacer referencia directa a los objetivos, contenidos, metodologia
y evaluacién del programa de capacitacion, es conveniente presentar una
introduccion o vista panoramica acerca de lo que comprende el programa.
Entre otra informacion, se puede explicar brevemente en este apartado el

tema central del programa de capacitacion y su importancia formativa.

Una breve referencia al tema central del programa actiua de la misma
manera que el indice de un libro o una sintesis de un articulo: ubica al lector

y le facilita entender los restantes componentes del programa.

Es recomendable indicar los temas mas significativos para lograr una idea
sobre los contenidos que abarca el programa de capacitacion. Se debe
indicar las habilidades, los conocimientos, los valores y actitudes que

pretende formar y desarrollar con el programa.

b) Objetivos

Es importante que con los objetivos se enuncie claramente los
aprendizajes que se desea y necesita que los participantes construyan en la
capacitacion; de esta manera, dichos elementos recuperan su potencial

expresivo y no aparecen en el programa como un formalismo.
Los objetivos generales son grandes metas que deberan alcanzar los

participantes. Es conveniente que los objetivos resalten las habilidades que

los empleados deben adquirir al final del programa.
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Los objetivos especificos son necesarios para plantear la evaluacién en
forma coherente de los aprendizajes que se pretende alcanzar. Se llaman
especificos porque detallan y concretizan las actividades de aprendizaje y
evaluacién, asi, sera cumplida a cabalidad la funcion orientadora del
programa; es decir, que, leyendo los objetivos especificos, cualquier persona
tendra claridad sobre ¢ Qué se debe aprender especificamente y qué se va a

evaluar?

c) Contenidos

Es el conjunto de temas que forman el cuerpo del programa de
capacitacion y que es usado como la materia prima para los aprendizajes

planeados.

En muchos casos, la planeacion de los contenidos de un programa nos
coloca frente a dos asuntos didacticos: la seleccion de la materia, o
determina de cuantos y cuéles temas y subtemas incluir, y la organizacién de
los contenidos seleccionados, o determinacion de la forma y el orden en que

dichos temas y subtemas se presentaran a los participantes para su estudio.
La seleccién del contenido es una tarea grande, ya que toca recortar los
temas que subjetivamente se consideran imprescindibles para la

capacitacion.

Siempre es necesario elegir, escoger unos temas y descartar otros. Para

realizar esta seleccién, no existe un criterio Unico.

Después de la seleccion, la organizacion del contenido es la segunda

tarea en este punto del programa. ElI contenido seleccionado debe
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presentarse en una secuencia que facilite su comprension (de lo general a lo
particular, de lo simple a lo complejo, etc.), y médulos o unidades tematicas
gue dividan el tema central en “porciones” mas pequefias, con el fin de

pautar el recorrido a realizar. Esta divisién y ordenamiento son necesarios.

Simultdneamente es importante procurar en todo momento que los
participantes no pierdan de vista la perspectiva de conjunto, la interrelacién
entre los temas de un mismo modulo o unidad y la articulacion de éstos entre

Ve

Sl.

Con respecto a la organizacion del contendido, se re recomienda incluir
siempre una unidad introductoria al inicio del programa de capacitacion y un
tema introductorio al inicio de cada médulo o unidad; no debe fragmentarse
el tema general de la capacitacion en numerosas unidades, si es posible
debe optarse entre 4, 5 6 6 bloques maximo; emplear esquemas graficos o

formatos que permitan diferenciar entre temas y subtemas.

d) Metodologia

Es la concepcién integral del proceso por medio del cual se pretende
capacitar con el perfil establecido. Se basa en varios principios referentes a
los participantes, la naturaleza del proceso de la ensefianza y el aprendizaje.
En el programa se concreta en términos descriptivos genéricos referentes a

la manera y el camino a seguir de la capacitacion.
Se debe contestar en términos genéricos las siguientes preguntas: ¢ Como

se efectuara el trabajo de capacitacion? ¢Cudl es el camino a seguir? ¢Qué

métodos y técnicos se emplearan?
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e) Actividades de Aprendizaje

Son todas aquellas acciones planeadas que forman parte del quehacer
cotidiano en el marco del proceso de capacitacion, en las que se involucran a
los estudiantes (participantes), el profesor y otros posibles actores y cuyo

propésito es lograr ciertas metas u objetivos en la capacitacion.

El aprendizaje requiere que el estudiante desarrolle actividades que le

permitan construir el conocimiento.

Las actividades de aprendizaje se definen como un sistema de actividades
gue generan interacciones entre el alumno y su ambiente, orientadas al logro
de determinados aprendizajes, donde se incluyen acciones fisicas o
sicomotoras, operaciones mentales o cognoscitivas y connotaciones socio-

afectivas.

Se debe tener presente el tiempo disponible para el curso es una
condicion indispensable para elaborar un programa realista. Se recomienda
construir una linea de tiempo donde se ubicarian los temas y subtemas con
las actividades de aprendizaje que corresponden a cada uno de ellos. De
esta manera, se podrian planificar las actividades tomando en cuenta tanto el

tiempo presencial como el trabajo extra clase.
f) Evaluacion

La evaluacion se define como un elemento que constituye el proceso
amplio mediante el cual se puede percibir el logro de los objetivos propuestos

y, por lo tanto, los avances que muestran los estudiantes debido a las

experiencias de aprendizaje que han vivido.
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g) Cronograma

Es una descripcion clara que distribuye y ordena los objetivos, los
contenidos, las actividades de aprendizaje, la evaluacion y otros
componentes del programa, de acuerdo con el tiempo disponible, tomando
en consideracién diferentes variables que inciden en la duraciéon de estudio

de cada uno de los temas o médulos del programa.
h) Presupuesto

Es un documento que refleja anticipadamente la inversion necesaria para
llevar a cabo un programa, expresado en valores y términos financieros el
cual debe cumplirse en un determinado tiempo y bajo ciertas condiciones
previstas.
i) Perfil del facilitador

Es la informaciéon sobre el facilitador a cargo del programa de
capacitacion, en el caso de un programa compartido, acerca de los

profesores que forman parte del equipo docente.

Se debe indicar el nivel académico y especialidad del o los profesores

propuestos y la experiencia laboral.

Como se Evaluan los Programas de Capacitacion

Si no se evaltan los resultados de un programa de capacitacion, se vuelve

imposible racionalizar la relacién empleado-esfuerzo de capacitacion.
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Puede generalizarse cdémo evaluar los programas de capacitacion,
lo siguiente probablemente sea comln a todas las organizaciones, pues
ocurre en la mayoria: a varios gerentes, representantes de la
Administracibon de Recursos Humanos y un grupo de trabajadores
gue recientemente han terminado un programa de capacitacion se les
pide su opinién. Si los comentarios son generalmente positivos, el
programa puede obtener una evaluacion favorable y la organizacion

continuara aplicandolo.

La capacitacion también debe evaluarse en términos de qué tanto han
aprendido los participantes, qué tan bien estan utlizando sus nuevas
habilidades en el trabajo (si cambiaron sus conductas) y si el programa
alcanz6 los resultados deseados (reducir los movimientos de personal,

mejorar el servicio al cliente y otros).

¢,Qué es evaluacion?

Evaluacion es un juicio cuya finalidad es establecer, tomando en
consideracion un conjunto de criterios o normas, el valor, la importancia o el

significado de algo.

Como tal, la evaluacion es aplicable a distintos campos de la actividad
humana, como la educacion, la industria, la salud, la psicologia, la gestiéon
empresarial, la economia, las finanzas, la tecnologia, entre otros. De alli que
puedan evaluarse muchas actividades: el desempefio laboral de un individuo,
el valor de un bien en el mercado, el desarrollo de un proyecto, el estado de
salud de un paciente, la calidad de un producto, la situacion econémica de

una organizacion, etc.
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Evaluacion del proceso de capacitacion

Evaluar la capacitacion es bésico y fundamental para lograr el desarrollo
del capital humano, es de esta manera codmo vamos a lograr tener una
retroalimentacion cierta y util para la consecucién de los objetivos de
aprendizaje que deben estar disefiados para cada persona dentro de una
organizacion; es decir, la capacitacion debe ser vista en las organizaciones
como una inversién y como un método para lograr el desarrollo de los
empleados asi como parte fundamental de su proyecto de carrera dentro de

la corporacion.

Es por todo esto que evaluar este proceso 0 etapa es vital. De esta
manera podremos saber los cambios que se han realizado en una persona
como consecuencia de un proceso de capacitacion: “los empleados
mediocres se transforman en trabajadores capaces y probablemente lo
trabajadores actuales se desarrollan para cumplir nuevas responsabilidades.
A fin de verificar el éxito de un programa, se debe insistir en la evaluacion

sistematica de su actividad.”

Este proceso de evaluacion debe ser considerado dentro de la planeacion
estratégica de los Recursos Humanos, La planeacion estratégica es partir de
la misidén y vision de una corporacion y partiendo de esta base delimitar
actividades para poder llegar a vera realizadas la visibn y la misién
corporativa. Es importante que las estrategias o planes de accidén sean lo
suficientemente especificos para no perderse, pero también lo
suficientemente flexibles como para poder hacer ajustes y modificaciones en
el transcurso de la accion. Los planes de carrera y de capacitacion
conjuntamente deben de estar enfocados hacia la estrategia global de la

compafia, es decir, dentro de las actividades y tacticas especificas que se
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van a seguir en la empresa, se tiene que considerar a la capacitacibon como
el medio idoneo para invertir en el capital humano y desarrollarlo hasta

convertirlo en una ventaja competitiva de la organizacién misma.

Es importante evaluar para poder tener juicios de valor, que nos permitan
retroalimentar, validar y mejorar los procesos en los que se aplique esta
evaluacion; la evaluacion debe ser integral, es decir que tiene que abarcar la
totalidad del proceso de capacitacion. Esto nos permitira identificar el
cumplimiento de los objetivos, las areas susceptibles de mejora, la eficiencia
del personal, los recursos disponibles y su aplicacion, analisis costo -
beneficio y el desarrollo en el potencial del empleado. Estas son sélo algunas

de las muchas ventajas que tiene la evaluacion de la capacitacion.

Modelos de evaluacion del proceso de capacitacion del personal

En 1959, Donald Kirkpatrick disefio su modelo de evaluacién de acciones
formativas, y aun cuando han transcurrido mas de 40 afios el modelo sigue
siendo vigente. Dicho modelo presenta 4 niveles que son los siguientes:

reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados.

Nivel 1. Reaccidén

El nivel 1 nos permite medir el grado de satisfaccion de los alumnos con
respecto a la formacién que acaban de recibir; normalmente esta evaluacién
se suele realizar mediante un cuestionario al acabar el curso. La evaluacion
de este nivel sirve fundamentalmente para valorar los aspectos positivos y
negativos de una actividad formativa, con el fin de mejorarlo en ediciones

futuras.
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El evaluador redne informacion sobre las opiniones de los participantes
sobre determinadas caracteristicas basicas del curso: los objetivos,
contenido, utilidad, la forma de dar clase o tutoria del profesor y sus métodos,
lo apropiado de las instalaciones, el ritmo y claridad de las explicaciones,
materiales didacticos utilizados, etc. Como es légico, este nivel de evaluacion
no es lo suficientemente fiable como para determinar si la accién formativa

ha resultado eficaz o no, resultando por tanto su utilidad limitada.

Nivel 2. Aprendizaje

El nivel 2 del modelo de Kirkpatrick intenta medir los conocimientos y
habilidades adquiridos por los alumnos a lo largo del curso. Para conseguir
este objetivo se puede realizar una prueba de control de conocimientos antes
y después de la accidon formativa o también otros métodos como entrevistas
con los alumnos del curso o pruebas de habilidades, realizacion de un trabajo

de campo, entre otros.

Las evaluaciones de este nivel determinan el grado en que los
participantes realmente asimilaron lo que se les imparti6, y puede estudiarse
la relacion entre el aprendizaje y algunas caracteristicas de la accion
formativa, como pueden ser el contenido del curso, las actividades de
aprendizaje, la estructura del curso, los materiales y las herramientas

empleadas, entre otros.
Nivel 3. Comportamiento
Este nivel intenta medir si los alumnos de un curso aplican en su trabajo

los conocimientos adquiridos, y en consecuencia se producen cambios en la

prestacion de los servicios. Tenemos que tener en cuenta que estos
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cambios en la prestacion del servicio pueden no ser inmediatos, y por tanto
se deberd esperar, entre tres y seis semanas, hasta poder hacer una
valoracion adecuada. La evaluacién habitualmente se realizada mediante
entrevistas y/o cuestionarios a los alumnos, ademas de la observacion del
desempefio laboral por parte del sugerir jerarquico, 0 mediante evaluacion de
indicadores que se pueden obtener autométicamente (Ejemplo Variaciones
en registro de historias clinicas, solicitudes de pruebas, derivaciones, entre
otros.)

En este tercer nivel de evaluacion nos preguntamos si los participantes
estan aplicando en su puesto de trabajo lo que aprendieron en el aula, cuales
son los elementos que usan mas y por qué hay algunos elementos del curso
gue no se usan en absoluto. Se podrd, por tanto, decidir si el programa debe
ser redisefiado para lograr mejores resultados, o si se deben introducir
cambios en el entorno laboral, o si se deben modificar los requisitos de

acceso a la actividad formativa.

Nivel 4. Resultado

En este ultimo nivel el objetivo es evaluar el beneficio que ha producido la
accion formativa. Este impacto puede ser fundamentalmente de tipo
financiero, satisfaccion del usuario, o resultados en salud (morbimortalidad),
y esta vinculado a los resultados o0 a la imagen corporativa de una cierta
organizacion. Resulta muy complicado identificar un impacto directamente
derivado de la formacion sobre los resultados de una institucion, aunque
algunos elementos a considerar para la evaluacion en la sanidad publica a
este nivel serian: cumplimiento de los presupuestos, cumplimiento del
contrato de gestion, mejora de resultados de procesos asistenciales,

reduccidon de sucesos adversos, costes unitarios de la actividad asistencial,

53



grado de cumplimiento de los objetivos asistenciales, costes de materiales,

etc.

La finalidad de este nivel es medir si los objetivos planificados en la accion
formativa se trasladan a la organizacion de forma efectiva y eficiente, para
ello, se deben disefiar estudios que evalten los resultados de la organizacion
antes y después de recibir la formacion o mediante ensayos aleatorizados.
También como en el nivel anterior debe pasar un cierto tiempo antes de

realizar los resultados.

Jack Phillips Retorno en la Inversion ROI

En los ultimos afios comenzd a instalarse como nuevo paradigma de
medicidn el ROI (Retorno en la Inversion). Algunos lo incluyen en el nivel de
Resultados de Kirkpatrick mientras que otros lo consideran un quinto nivel.
Desarrollado por Jack Phillips, se orienta a alinear practicas organizacionales
con los objetivos del negocio. En el area de Recursos Humanos, esta
tendencia se refleja en el surgimiento del Human Resources Business
Partner, un generalista que comprende las necesidades del negocio e

implementa acciones coherentes.

El ROI propone una férmula, en principio, sencilla: ROI= Beneficios/
Costes. Aplicado a la capacitacion esta formula se leeria de la siguiente
manera: beneficios econémicos de hacer la capacitacién sobre los costos de

su implementacion.

Donde si

B/ C >1, la capacitaciéon produjo ganancia.

B/ C =1, la capacitacién no produjo ganancia ni pérdida.
B / C <1, la capacitacién produjo pérdida.
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Esta formula puede resultar atractiva para no matematicos que de repente
descubren en los niUmeros una respuesta a problemas subjetivos. De hecho,
puede ser util cuando esta bien implementada. Sin embargo, corresponde

advertir alcances y limites.

El ROl funciona bien cuando la capacitacibn esta directamente
relacionada con resultados cuantitativos y, en lo posible, sin otras variables
gue contaminen el resultado. Por ejemplo, una capacitacion en técnicas de
venta en donde, por otro lado, no intervienen acciones de Marketing. En ese
caso, cabe el ROI para calcular incremento posterior en las ventas sobre el

costo de la capacitacion.

Cuando se trata de capacitaciones cualitativas (Liderazgo, Comunicacion,
etc.) la ecuacion es dificil. Hay que considerar los beneficios en términos
cuantitativos: ahorros y beneficios que genera (reduccion de litigios, rotacion

de personal, quejas, etc.), todo eso llevado a niumeros.

Al mismo tiempo, hay que contemplar otras acciones de la organizacion
gue impactan en los resultados (aumentos de sueldo, cambios de contexto,

etc.). Esto hace muy dificil lograr una formula pura.

Sumado a lo anterior, cuando la férmula se utiliza por anticipado (para
decidir si conviene en términos econdmicos hacer o no la capacitacion), las

apreciaciones suelen ser bastante subjetivas.

Modelo de Evaluacion del Impacto de Chang

Modelo planteado por Chang (2000) desde un punto de vista practico
como material de apoyo a los responsables de planificar, impartir y evaluar la

formacion.
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Describiremos cada una de las fases del Modelo IDEAMS de forma
pormenorizada. La primera fase consiste en Identificar las necesidades de
formacion (I), para ello se debe decidir si la formacién puede mejorar el
rendimiento laboral y como puede lograrlo. En esta fase se tendran que
definir y determinar las metas a conseguir por medio del proceso de
formacion. La segunda fase hace referencia a la eleccién y Disefio (D) del
enfoque de formacidon mas adecuado a los propdésitos definidos en la primera
fase para, de esta forma, conseguir mejorar el rendimiento laboral de los
profesionales a quienes va dirigida la formacion. En la tercera fase se
deben Elaborar (E) las herramientas necesarias para llevar a cabo la
formacion o entrenamiento de los asistentes. En este punto conviene disefiar
y construir tanto el material bibliografico como audiovisual o de apoyo. En
cuarto lugar nos encontramos con la fase de puesta en practica de lo
disefiado anteriormente, propiamente la fase de Aplicacion (A) de las
técnicas de formacién. Aunque se trata de un proceso flexible y abierto, no
por ello hay a dejar de lado la rigurosidad a la hora de seguir los pasos que
se fijan en el disefio. Cabe destacar que la improvisacion en este tipo de
procesos de evaluacion de la formacion puede llevar al fracaso y a la no-
consecucion de los objetivos planteados a priori. La quinta fase que plantea
Chang alude a la evaluacion y Medicion (M) de los resultados de la
formacion, aqui se evaluara la consecucion de objetivos y los logros en la
mejora del rendimiento actual. Asimismo, éste serd el momento de rectificar
posibles deficiencias halladas durante el proceso. Es en la sexta fase donde
encontramos alusiones explicitas a la evaluacion del impacto a medio y largo
plazo. Mediante el seguimiento (S) y la consolidacion de las adquisiciones,
tanto a nivel individual como de organizacion, se consigue que
los efectos positivos, fruto del proceso de formaciéon, se mantengan en el

tiempo.
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Ventajas e inconvenientes

Como se ha podido comprobar en el desarrollo de las caracteristicas
fundamentales del modelo, se trata de un modelo disefiado en base a un
proceso sistematico con la descripcién de cada una de las fases de forma
pormenorizada con lo que posee gran aplicacion practica y resulta esencial
para evaluadores que se enfrenten por primera vez a la tarea de valorar un
programa de formacion. Por otra parte se trata de un proceso que contiene
una fase de evaluacion del impacto propiamente dicho y en él se describen
detalladamente las acciones a lleva a cabo para que los efectos positivos que
hemos conseguido con el programa se mantengan en el tiempo. Uno de los
posibles inconvenientes de la aplicacion de este modelo es el desarrollo
detallado de cada una de las fases. Esto supone que el evaluador debe tener
un gran conocimiento sobre cada una de las fases ya que no se dan claves

para desarrollarlas.

Modelo de evaluacion orientado a los resultados de Jackson

Jackson (1994), hace un recorrido por los diferentes modelos de
evaluacion de impacto desarrollados en el ambito de la empresa. En ese
analisis llega a la conclusion de que los encargados de disefiar e impartir la
formacion a los trabajadores deben tener en cuenta los objetivos que se

persiguen para poder medir los resultados obtenidos.

Las siete etapas que identifica el autor como elementos del proceso de

formacion son:
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1) Identificacion de necesidades

2) Analisis de las necesidades de formacién

3) Explicitar por escrito los objetivos del programa de formacion
4) Desarrollo del programa

5) Llevar a cabo el programa

6) Evaluacién del programa

7) Comunicacioén de resultados

Estas etapas nos conducen al analisis de resultados en términos de coste-
beneficio en base a dos caminos diferenciados, por un lado el asesoramiento
del proceso de adquisicion de habilidades y por otro la medida de los
resultados en términos de numero de items completados para determinar los

estandares de rendimiento.

Ventajas e inconvenientes

Los puntos fuertes de este modelo radican, por una parte, en el énfasis
gue se hace en la deteccién de necesidades formativas en un colectivo de
trabajadores como primer paso y, por otro la operacionalizacion del proceso y
la medicion del rendimiento en base a estandares autorreferenciales. Cabe
destacar, asimismo, el caracter practico del modelo y la especificacién
minuciosa de las diferentes fases de la evaluacion, desde una evaluacion
diagnostica hasta la evaluacion basada en la consecucion de objetivos

(impacto).

Por contra, podemos encontrar asimismo algunas deficiencias en el
modelo que plantea Jackson, como por ejemplo: la no inclusién en el proceso

de evaluacién de variables relacionadas con la cultura de la organizacion o
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empresa donde desarrollan su labor los trabajadores objeto de estudio, las
habilidades de los trabajadores, o el pasado profesional de los mismos, todas

ellas, como se puede observar, constructos complejos.

Modelo de evaluacién del impacto de la formacién de Robinson &
Robinson

Los postulados tedricos de este modelo estan recogidos en el libro
“Formacion para el impacto” (Robinson y Robinson, 1989). Este modelo se
compone de 12 fases orientadas a la evaluacion de resultados y que
directamente enlazan con los cursos de formacion. Se podria decir que el

modelo de Robinson & Robinson se concreta en la siguiente férmula:

Esta formula recoge las relaciones entre el programa de formacion para
profesionales en ejercicio, el contexto de aprendizaje y los resultados que se
derivan de la relacion anterior. La coherencia entre los objetivos propuestos
y los resultados obtenidos daran como resultado la medida del impacto en la
organizacion. En el siguiente grafico queda reflejado el modelo de evaluacién

de impacto de la formacion que propone el autor:

La medida de los resultados de impacto se realiza en base a una serie de

preguntas:

¢Sabemos qué habilidades o destrezas se transfieren a través de la

formacion?

¢ Sabemos cuanta gente aprende?
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¢Son las necesidades que se detectan las que se desean satisfacer a

priori?

Ventajas e inconvenientes

Las caracteristicas de este modelo son al mismo tiempo su punto fuerte y
su punto débil. En este sentido, se presentan como puntos fuertes del
modelo la identificacion de necesidades de formacion en la organizacion y, la
relacion de colaboracion entre los formadores, los profesionales y la persona
encargada de planificar la formacion. Estas caracteristicas se convierten a su
vez en dificultades si tenemos en cuenta que las relaciones de colaboracion
entre los implicados dependen de la intensidad de la relacion con el cliente.
Como conclusion a este modelo podemos decir que su mayor ventaja radica
en su capacidad para consolidar las relaciones entre los formadores, los

profesionales y el cliente.

Disefo Instruccional

El enfoque simple de ADDIE se encuentra en una relacion de amor-odio
con los disefiadores instruccionales. Ya que ADDIE fue uno de los primeros
modelos de disefio instruccional, hay mucho debate y discusion sobre su
eficacia e idoneidad para satisfacer las necesidades actuales de los alumnos.
Sin embargo, la mayoria de los disefiadores todavia utilizan ADDIE como un

proceso para la creacién de cursos eLearning.

ADDIE significa Analisis, Disefio, Desarrollo, Implementaciéon vy
Evaluacion. Cada fase del modelo ofrece una oportunidad para iteraciones y
cambios antes de pasar a la siguiente fase. He aqui una breve descripcién de

cada paso del proceso:
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Pas6 1 Andlisis: ¢Por qué es necesaria la capacitacion? Los disefiadores
instruccionales deben responder a esta pregunta después de recopilar la
informacion y perfiles de los alumnos. Realizar un andlisis mitiga la

posibilidad de evolucion del alcance del proyecto.
Pas6 2 Disefio: En esta fase, los disefiadores instruccionales deben
seleccionar la estrategia instruccional por seguir, escribir objetivos,

seleccionar los medios apropiados y métodos de entrega.

Pas6 3 Desarrollo: Los disefiadores instruccionales utilizan expectativas

acordadas desde la fase de disefio para desarrollar los materiales del curso.

Paso 4 Implementacion: El curso se libera a los alumnos y se supervisa

su impacto.”
Paso 5 Evaluacion: ¢El curso esta alcanzado los resultados esperados?
Los disefiadores deben colaborar con el cliente y evaluar el impacto del curso

basado en la realimentacion del alumno, encuestas, etc.

Una vez completada la evaluacion, los resultados se convierten en

mejoras viables. Todo el proceso ADDIE se repite nuevamente.

Principio Instruccional De Merril

Propuesto por David Merril en el 2002, este marco engloba de manera

integral cinco principios de aprendizaje:

e Principio de Tareas centradas

« Principio de Activacion
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e Principio de Demostracion
« Principio de Aplicacion
e Principio de Integracion

Cuando se considera cada principio como una etapa de evaluacién del
disefio de la capacitacion, se convierte en una ayuda para crear cursos

enfocados, eficaces, eficientes y atractivos.

Los principios promueven el aprendizaje de la siguiente manera:

e Un curso debe estar centrado en tareas para incentivar a los

estudiantes a resolver problemas del mundo real.

e Un curso debe activar el conocimiento previo del alumno; por lo tanto,

ayuda a conectar los conocimientos previos con el nuevo.

e Un curso debe demostrar el conocimiento (tanto visual como a través
de la narracion) de manera que aproveche las diferentes regiones del
cerebro y, por lo tanto, ayude a los estudiantes a retener el contenido por

mas tiempo.

e Un curso debe insistir en la aplicacion de los
conocimientos aprendidos en la vida reala través de ejercicios Yy
evaluaciones. Estos ejercicios deben ir acompafiados de informacion y

orientacién para corregir errores.
e Un curso debe ofrecer posibilidades para laintegracion de los

conocimientos en el mundo del alumno a través del debate, la reflexion y / o

la presentacion de nuevos conocimientos.
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Eventos Instruccionales de Gagné

Propuso un marco que consta de una serie de eventos basados en el
enfoque conductista de aprendizaje. Estos eventos siguen un proceso de
disefio instruccional sisteméatico, creando un modelo flexible donde los
eventos se pueden adaptar para atender a diferentes situaciones de
aprendizaje.

Los ochos pasos son:
1. Llamar la atencion de los estudiantes -Con estimulos que le ayuden a
enfocarse en el contenido (nuevas ideas o preguntas para la reflexion, entre

otros).

2. Informar a los estudiantes acerca de los objetivos — Establezca los

resultados esperados y criterios para medir los logros.
3. Determinar los conocimientos de aprendizaje previos—Mida vy utilice el
contenido previo del estudiante antes de introducir nuevos conocimientos y

construya sobre ellos.

4. Presentar el contenido — Disefie el contenido en trozos facilmente

consumibles y faciles de leer.
5. Proporcionar orientacion al estudiante — Guie al estudiante con
ejemplos, casos practicos y otro tipo de apoyo para complementar el

contenido.

6. Comprobar la comprensiéon de los alumnos (practica) — Asegurese de
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gue los estudiantes han adquirido la habilidad o el conocimiento de la forma
en que estaba planeado. Permita a los estudiantes practicar, demostrar y
aplicar su aprendizaje en las sesiones simuladas de la vida real o en el

misSmo curso.

7. Proporcionar realimentaciéon — Refuerce los conocimientos con

realimentacién inmediata (informativa, correctiva, etc.).

8. Evaluar el desempeiio —-Compruebe sus conocimientos con los

criterios establecidos.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

La metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacién, las
técnicas y los procedimientos que se utlizaron para llevar a cabo la
indagacién. Es el “como” se realizé el estudio para responder al problema

planteado.

Tamayo y Tamayo (2003:37) define al marco metodolégico como “Un
proceso que, mediante el método cientifico, procura obtener informacién
relevante para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento, dicho
conocimiento se adquiere para relacionarlo con las hipoétesis presentadas

ante los problemas planteados”.

Naturaleza de la investigacion

Tipo de investigacion

Las investigaciones son el proceso utilizado para ampliar la base de
conocimientos en una disciplina o analizar fenédmenos sociales, con el fin de
formular conocimientos o formular teorias para resolver un problema, existen
diferentes tipos de investigacibn que permiten alcanzar con éxito las
respuestas de los problemas planteados, en este orden de ideas se
determina que el estudio a presentar es de tipo descriptiva y desde el punto

de vista cientifico, describir es medir”.
Esta ultima definicion es importante, por cuanto implica por parte del

investigador la capacidad y disposicion de evaluar y exponer, en forma

detallada, las caracteristicas del objeto de estudio. Ademas, estos estudios
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permiten poner de manifiesto los conocimientos tedricos y metodolégicos del
autor del estudio, ya que evidencia el nivel cognitivo y operativo de conceptos

y categorias relacionados con el tema.
Fidias G. Arias (2012), define:

La investigacion descriptiva consiste en la
caracterizaciéon de un hecho, fenédmeno, individuo o
grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.

(p.24).

De lo antes expuestos se desprende que el estudio se inclina hacia la
incorporacion de un disefio de campo de este modo implica la relacion
directa del investigador con las fuentes de informacion, logrando asi poder
obtener los resultados y posteriormente analizarlos e interpretarlos.
Investigacion que llevara a cabo en el centro de capacitacion y empresa

petrolera del eje costero Puerto Cabello.

Segun el autor (Fidias G. Arias (2012), define:

La investigacion de campo es aquella que consiste en la
recoleccion de todos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variables
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién
pero no altera las condiciones existentes.(p.36).

Para alcanzar los objetivos, estos se desglosaron en su minima expresion
explicando su significado, identificando los items e indicadores con sus
respectivas fuentes e instrumentos, todo lo cual contribuye a operacionalizar
el problema estudio y abordar los objetivos trazados. (Ver cuadro N° 1

“Cuadro técnico metodoldgico”).

66



Cuadro N2 1 Marco Técnico Metodolégico.

OBJETIVO N° 1

L. ) .. ... ) . Técnicas e
Objetivo Dimension Definicion Indicadores Items Fuente .
instrumentos
1.1 Recepcidon de
solicitudes.
1.2 Requisitos.
L 1.3 Preseleccién.
Describir el Son todos
rograma de aquellos
P g . a o 1.Reclutamiento |2.1Tipo de
capacitacion de procedimientos, . .
. de candidatos instrumentos
seguridad pasos e .
. . . aplicados durante la
industrial Proceso del instrumentos que L . Departamento de L,
L . 2.Procedimientos [formacidn. . . Revision
dirigidos a los programa de se utilizan ala . . certificacion
. >, e instrumentos 2.2 Modalidad de los . Documental
inspectores de la | capacitacién de hora de evaluar CUrsos Ocupacional
u .
empresa seguridad los programas de . L
. . . . L. 3.Diseino 2.3 Procedimientos
petrolera del eje industrial tipo técnicos; es |. . .
. . instruccional del |de evaluacion.
costero Puerto al mismo tiempo,
programa

Cabello, Estado
Carabobo

una comparacion
y una eleccién de
los participantes

3.1 Importancia de su
aplicacién.

3.2 Objetivos.

3.3 Descripcién de
los cursos en materia
de seguridad
industrial.

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

67




Cuadro N2 2 Marco Técnico Metodoldgico.

OBJETIVO N° 2

haber recibido
el programade

Capacitacion

recibido

de la actividad
1.5 Informacion
general

. . . .. e e e . 5 Técnicas e
Objetivo Dimension Definicion Indicadores Items Fuente .
instrumentos
Det : | L. Técnicas:
eterminare L 1.1 Conocimientos
; Medicion del .. (Encuesta de
nivelde d d
do d adquiridos | .
reaccion de gra © ‘e' 1.2 Condiciones eve ua!uon
los satisfaccion . Personal reactiva)
o ; bl ambientalesy istent |
- avorable o . . asistente ala
selidlel il s Reaccion de los 1.Nivel de logisticas .,
medianteuna . desfavorable en . .. .. formacion
« . participantes .. Satisfaccion 1.3 Evaluacion del
evaluacion relacion auna .
. ., facilitador
reactiva capacitacion o .. Instrumentos:
. . 1.4 Evaluacién global . .
despuesde entrenamiento (Cuestionario).

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Cuadro N2 3 Marco Técnico Metodolédgico.

OBJETIVO N° 3

L. ) . . ) . Técnicas e
Objetivo Dimension Definicion Indicadores Items Fuente )
instrumentos
1. Exposicién al
Sulfuro de
Hidrégeno (H2S)
2. Exposicidén al
Identificar las P P L
. Acido Fluorhidrico L.
variaciones de Técnicas :
o (HF)
conocimientos Resultado L, 3 (Encuesta pre y
L. . 3. Exposicidén a 1l.1itemsdell1al5
tedricos de los obtenido en 3 postde la
. . Productos 1.2 items del 6al 10 L,
participantes, en consecuencia de . i capacitacion)
. ] Oxigenados (PO) |1.3itemsdel 11al 15
relacién alos Notas de aplicar las . ) Personal
. . L, 4. Seguridad en 1.4 items del 16 al 20 .
temas incluidos evaluacidon por pruebas de ; ) asistente ala
. o Espacios 1.5items del 21 al 25 o,
en el programa de participante conocimientos formacioén

capacitacidon para

asi poder medir
su nivel de

transferencia en
aprendizaje

antes y después
de la accidén
formativa

Confinados (SEC)
5. Atmédsferas
Peligrosas (AP)
6. Permisos de
Trabajos (PT)

7. Practica de
Trabajo Seguro
(PTS)

1.6items del 26 al 30
1.7 items del 31 al 35

Instrumentos:
(Cuestionario).

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Colectivo a Investigar

Area de Investigacion

Para Sabino (1996:77) expone en cuanto a la seleccion del éarea
geografica: “Simplemente que se ha definido un campo de trabajo, un terreno
de estudio, sobre el cual podra o no, hacerse una indagacion cientifica.” es
muy importante destacar que el espacio fisico de realizaciéon de esta
investigacion es una empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,
estado Carabobo, especificamente en el Area de capacitacion del
Departamento Capital Humano.

Poblacién y Muestra de la Investigacion
Poblacion

Fidias Arias (2006:32) plantea que la poblacion “es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problema”.

La poblacion se considera finita debido que se tiene un registro total de
participantes que forman parte del procesos formativo, sin embargo es
accesible y de la cual se puede extraer una muestra representativa.

Muestra

Segun Fidias Arias (2006:32) “la muestra es un subconjunto

representativo finito que se extrae de la poblacion accesible”. Asi mismo esta
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suele ser una cantidad pequefia de una cosa que se considera representativa
del total y que se toma o se separa de ella con ciertos métodos para

someterla a estudio, analisis o experimentacion.

Para la presente investigacion se tomara el total de la poblaciéon que
representa a 20 candidatos en vista que segun castro Hernandez (2003:69),
expresa que "si la poblaciébn es menor a cincuenta (50) individuos, la

poblacion es igual a la muestra”.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Es evidente que un instrumento de recoleccion de datos es en principio
cualquier medio del que pueda valerse el investigador para aproximarse a los
fendmenos y recopilar de ellos informacion. De este modo el instrumento
sintetiza en si toda la labor previa de la investigacion, resume los aportes del
marco tedrico al seleccionar datos que corresponden a los indicadores y por

lo tanto a las variables o conceptos utilizados.

Las técnicas de recoleccion de datos, segun Hurtado (2000:427), “son los
procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la

informacion necesaria para dar cumplimiento a su objetivo de investigacion”.

Revisién Documental

Esta técnica se tomo en cuenta con la finalidad de obtener informacion
pertinente a la investigacion a través de los datos percibidos en documentos
escritos con el propésito de obtener una busqueda orientada a darle
respuestas al objetivo planteado. Asi mismo, se puede decir, que segun

Delgado de Smith (2003:59) “la revision documental es el acopio de los
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antecedentes relacionados con la investigacion. Se realiza por la consulta de
documentos escritos sean formales o no en los cuales se plasmé un
conocimiento que fue avalado por autores que realizaron investigaciones

previas’.

Evaluacién de Reaccion o Satisfaccion

El cuestionario de evaluacion de reaccion o satisfaccion, es un
instrumento que sirve para medir la percepcioén del participante asi como
también evalla la satisfaccion del participante una vez culminada la actividad
formativa. La conformacion de este instrumento estuvo disefiada por un
conjunto de afirmaciones las cuales se dividen por logros de objetivos y
aplicaciones en el trabajo y en aspectos didacticos y logisticos. Las
mismas son respondidas con una escala de satisfaccion establecida del 1 al
5, donde (1) es deficiente, (2) es regular, (3) buena, (4) muy buena, (5)
excelente. Es importante destacar que la empresa estudio en un inicio valido,
a través de la aplicacion de pruebas pilotos, el uso de este instrumento el
cual tiene una larga trayectoria de aplicacion en la empresa, por lo que los
autores simplemente se dedicaron a aplicarla segun la version original. (Ver
Anexo A)

Pre y Post Test

Como Pre y Post Test se utilizdé un cuestionario que consta de pregustas
las cuales tienen alternativas del 1 al 5, tomando en cuenta que (1) es Tengo
Conocimiento muy débil, (2) es Tengo Conocimiento débil, (3) es Tengo
Conocimiento medio, (4) Tengo Conocimiento fuerte, (5) Tengo

Conocimiento muy fuerte. (Ver Anexo B)
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Validacion y confiabilidad de Datos
Validez

Cuando se habla de validez se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir y conduce a conclusiones
validas, segun Hurtado (2000), la validez se refiere al grado en que el
instrumento abarca realmente todos o una gran parte de los contenidos o

contextos donde se manifiesta el evento que se pretende medir. (Pag. 433).

La misma se determiné a través del juicio emitido por un grupo
conformado de tres (3) expertos, los cuales fueron dos (2) especialista en
Planificacion y Desarrollo de Recursos Humanos y un (1) especialista

en Estadisticas. (Ver Anexo C)

Confiabilidad

En términos generales se puede decir que la confiabilidad tiene la
finalidad de medir el nivel de exactitud y consistencia de los resultados
obtenidos al aplicar el instrumento por segunda vez en condiciones tan
parecida como sea posible. Segun Pérez (1998), si el instrumento o
instrumentos rednen estos requisitos habra cierta garantia de los resultados
obtenidos en un determinado estudio y, por lo tanto, las conclusiones pueden

ser creibles y merecedoras de una mayor confianza (Pag.71).

En relacion al instrumento Pre y Post-test que se le aplic6 a los
participantes del Programa de capacitacion de Seguridad Industrial, fue
sometido a la prueba de confiabilidad de Alpha de Cronbach, el cual permite
cuantificar el nivel de fiabilidad de una escala de medida para la magnitud

inobservable construida a partir variables observadas. (Ver Anexo D)

73



CAPITULO IV

RESULTADOS

El analisis e interpretacion de los resultados de la investigacion se enfoca
en dar respuesta al objetivo general de la misma, el cual esta dirigido a
evaluar el programa de capacitacion dirigido a los inspectores de seguridad
industrial de una empresa petrolera del eje costero de Puerto Cabello, Estado

Carabobo.

En relacion a la problematica expuesta se dieron a conocer cada uno de
los resultados que se obtuvieron a través de la revision documental, encuesta
reactiva y la pre-post test aplicados a los participantes del programa de

Capacitacion en Seguridad Industrial en dicha empresa petrolera.

Revisién Documental

La revision documental se realizé con el proposito de dar respuestas al
primer objetivo especifico planteado: “Describir el programa de capacitaciéon
de seguridad industrial de la empresa petrolera del eje costero Puerto
Cabello, Estado Carabobo”. Dicha informacién fue suministrada por el
personal del departamento de certificacidn ocupacional quienes son los
encargados de llevar el proceso. A continuacién, se presenta un resumen de

dicha revisiéon documental.

Reclutamientos de Candidatos

El programa de capacitacion de seguridad industrial esta dirigido a

todos los emisores, receptores, ejecutores de permisos de trabajo, analistas
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de seguridad industrial, inspectores, coordinadores SIHO y bomberos, todos
adscritos bajo la superintendencia de Seguridad Industrial e Higiene
Ocupacional (SIHO).

El Supervisor inmediato de cada personal envia la solicitud al
departamento de Certificacibn Ocupacional para que reciban la capacitacion
de dicho centro, obteniendo el conocimiento de todos los peligros que se
encuentra en la planta y como actuar en caso de emergencias. En conclusién
tiene como objetivo dar garantia de un personal apto al laborar en una

empresa de riesgo 5.

Los requisitos para optar al programa de formacion son los siguientes:

El personal debe tener el perfil con el cargo de emisor, receptor y ejecutor
de permisos de trabajos. En el caso de los ejecutores deben tener
experiencia minimo 2 afos en la industria petrolera. Para los inspectores,
supervisores y coordinadores SIHO el perfil del participante debe poseer
como minimo TSU en Seguridad Industrial o carreras afines, registro de
INPSASEL y copia de titulo.

Una vez recibidas todas las postulaciones se confirmaran los participantes

via correo electrénico.
Procedimientos e Instrumentos
Ensefianza: Los participantes trabajan con alguien experimentado de la

industria petrolera que proporciona toda la informacion y apoyo con

referentes a los cursos.
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Cuadernos de ejercicios y manuales: Los participantes utilizan cuadernos

de ejercicios y manuales para obtener informacion.

Conferencias en el salon de clases: Los participantes asisten a
conferencias disefiadas para transmitir informacién especifica, ademas

utilizan la herramienta del video bean como apoyo visual.

La modalidad de los cursos en referencia, al sistema de permisos de
trabajo en seguridad industrial e higienes para las instalaciones petroleras, es
un programa de formacion tedrica practica, con una duracion de ochenta (80)
horas impartidos dentro de 15 dias habiles en un horario comprendido de
7:30am a 3:30pm.

El programa esta conformado por siete (7) médulos, con un maximo de
veinticinco (25) postulados y sera expuesto por la entidad didactica con

experticia en el area.

Disefo instruccional del programa

Es importante debido que todo supervisor de seguridad e higiene que se
encuentre en proceso de ingreso a las instalaciones de la Refineria debe
asistir a las diferentes acciones de formacion para brindarles los
conocimientos que deben tener sobre los riesgos a los cuales esta expuesto
en cada una de las area del complejo refinador y que debe hacer al momento

en que se presente un incidente o accidente.
Cada accion de formacion varia dependiendo el area en donde se va

ejecutar el trabajo, a su vez es sustancial que cada supervisor apruebe de

manera satisfactoria los médulos del programa para garantizar la calidad y
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seguridad en el trabajo.

Objetivos del programa

Promover la capacitacion y concientizacion de su personal en el manejo
eficiente de los riesgos inherentes a las actividades que realizan, con

especial énfasis en la prevencion de los mismos.

Planear las acciones de formacion correspondiente a los factores de

riesgos ocupacionales presentes en las areas de trabajo del personal directo.

Desarrollar acciones de formacion en materia de Seguridad Industrial,
Higiene Ocupacional y Ambiente para garantizar el cumplimiento de normas

corporativas, leyes y reglamentos del Estado Venezolano.

Evaluar los procesos que conducen al cumplimiento de la planificacion

para garantizar las condiciones fisicos — ambientales requeridas.

Descripcion de los cursos

H2S (Exposicion al Sulfuro de Hidrogeno): Describir la importancia de las
propiedades fisico — quimicas del sulfuro de hidrogeno, clasificar los efectos
a la salud, a las instalaciones y al ambiente por exposicion al sulfuro de
hidrogeno, considerando las vias de penetracion y los limites de exposicion,
equipos de medicion de atmosferas toxicas, técnicas de rescate y primeros

auxilios basicos.

HF (Exposicion al Acido Fluorhidrico): Describir la importancia de las

propiedades fisicos — quimicos del HF, considerando su uso Yy
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caracteristicas, clasificar los efectos a la salud, a las instalaciones y al
ambiente por exposicién al HF, considerando las vias de penetracion, la

forma de transportarlo, almacenarlo y los limites de exposicion.

PO (Exposicion a Productos Oxigenados): Describir el comportamiento de
los productos oxigenados en el ambiente, tomando en cuenta sus
propiedades fisicas y quimicas, instrumento de medicidon de los productos
oxigenados tomando en cuenta sus ventajas, proceso Yy limitaciones, efectos
de los productos oxigenados a la salud, a las instalaciones y al ambiente,

considerando los limites de exposicion.

SEC (Seguridad en Espacios Confinado): Identificar peligros y riesgos en
los Espacios Confinados, para aplicar las medidas preventivas y de control
gue permitan la entrada y permanencia segura del personal, equipos de
medicion de atmosferas deficientes de oxigeno, inflamables y toxicas,

técnicas de rescate y primeros auxilios basicos.

Atmésferas Peligrosas: Evaluar la existencia de atmosferas peligrosas en
un lugar determinado mediante el uso de instrumentos que permitan
cuantificar gases y vapores en el aire, para tomar las medidas que aseguren
la preservacion de la salud del trabajador, la integridad de la instalacion y la

conservacion del ambiente.

Permisos de Trabajos: Establecer los principios y procedimientos para la
planificacion y ejecucion segura de los trabajos mediante un Sistema de
Permisos de Trabajo Unico en la Corporacion, que permita identificar los
peligros, evaluar los riesgos y establecer medidas preventivas y de control,
para disminuir la probabilidad de ocurrencia de incidentes y accidentes,

enfermedades ocupacionales e impactos al ambiente. Establecer los
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lineamientos y criterios para la aplicacion de los Permisos de Trabajo “en frio
o caliente”, analisis de riesgo del trabajo, certificados de trabajo, formacién y
certificacion de competencias y auditorias del sistema. Establecer un
mecanismo que permita la comunicacién apropiada entre las partes
involucradas de manera que los riesgos y las medidas de prevenciéon y
control requeridos, sean reconocidos, entendidos y aplicados por todo el

personal involucrado en la actividad.

Practica de Trabajo Seguro: Establecer los principios y procedimientos
para la elaboracion de ART para actividades operacionales/actividades no
operacionales, trabajando con la norma corporativa IR-S-17. Elaboracion de
Procedimientos de trabajo segun la norma corporativa SI-S-20. Utilizacion de
permisos de Trabajo Frio/Caliente ya areas donde se requiera. Tipos de
certificaciones y su aplicacion segun la norma corporativa IR-S-04.
Identificacion, evaluaciéon, correccion de desviacion aplicando la SI-S-19.
Aspectos Legales (Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
LOTTT, LOPCYMAT con relacion a los derechos y deberes de los

empleadores/empleados).

Resultados Evaluacion Reactiva o Satisfaccion

Es un instrumento que tiene como propédsito, evaluar la satisfaccion de
los participantes, una vez finalizada la actividad formativa. El disefio de
este instrumento esta basado en un conjunto de afirmaciones clasificadas
en cinco categorias a saber. 1 conocimientos adquiridos, 2 condiciones
ambientales y logisticas, 3 evaluacion del facilitador, 4 evaluacion global
de la actividad, 5 informacion general, las cuales deben ser respondidas
bajo la figura de una escala de satisfaccion, es importante destacar que

la empresa de estudio suministr6 el instrumento validado a los
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investigadores, por lo que los investigadores se dedicaron a aplicar
el instrumento original. (Ver Anexo A)

En cuanto a la interpretacion de la evaluacién reactiva se conté con el
apoyo del personal de la organizacion quienes aplicaron la encuesta a los 20
participantes y de esa manera se pudo medir el nivel de satisfaccién de los
trabajadores. Donde existe una escala de valores del 1 al 5 donde, 5 es
excelente, 4 muy bueno, 3 Bueno, 2 Regular y 1 es Deficiente y un rango de
calificacion de 0 a 75.

Segun lo expresa la siguiente Tabla:

Cuadro 4: Escala de calificacion

Escala de calificacion para Ra_ngo de
instructor (a) calificacidon
(0-75)
75-68 Excelente
67-60 Muy Bueno
59-53 Bueno
52 45 Regular
44 o menos Deficiente

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Para obtener la calificacién al instructor (a), se debe sumar en cada
columna el total de respuestas en ese items, luego se multiplica la
puntuacion obtenida por el nimero que aparece entre paréntesis. Luego
suma los totales obtenidos y lo divide entre la cantidad de formularios

aplicados. Este resultado debe ubicarlo en una escala de 0-75.
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Puntuaciones Obtenidas

Excelente: 165
Muy Buena: 108
Buena: 20
Regular: 7
Deficiente: 0

Totales Obtenidos

Excelente: 165*5 = 825
Muy Buena: 108*4 = 432
Buena: 20*3 = 60
Regular: 7*2 = 14

En la siguiente tabla quedan expresados los resultados de dichas encuestas.

Cuadro5: Resultados de la Evaluacion Reactiva

EVALUACION REACTIVA
tems Excelente (5) | Muy Buena (4) Bueno (3) Regular (2) Deficiente (1)
1 7 11 2 0 0
2 8 11 1 0 0
3 10 10 0 0 0
4 6 7 5 2 0
5 a4 5 (53 5 0
6 11 6 3 0 0
7 15 5 0 0 0
8 12 7 1 0 0
9 12 7 1 0 0
10 10 10 0 0 0
11 15 5 0 0 0
12 15 5 0 0 0
13 13 6 1 0 0
14 12 8 0 0 0
15 15 5 0 0 0
Puntuaciones
Obtenidas
165 108 20 7 ]
Totales
Obtenidos
825 432 60 14 0
Resultado
Final 66,55

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Resultado Final
1331 /20 =66,55

De acuerdo al resultado final en la presente evaluacion reactiva se
considera que el programa de capacitaciéon es muy bueno, quedando dentro
del rango 60-67 puntos, generando muy buena satisfaccion para los
trabajadores, sin embargo hay algunos puntos que se deben reforzar para

llegar a la excelencia.

Grafico N° 1

Evaluacion Reactiva

H]l m2 m3 W4 m5

2% 0%

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

De los 20 participantes que representan el 100% de la muestra, 165
puntos representan el nivel Excelente indicando un 55% del resultado final y
108 puntos que interpreta 36% donde entra en la categoria Muy Buena
sumando ambos porcentajes existe un valor alto de 91% lo cual garantiza el
hecho de que cuando se analiza apropiadamente el contenido y se toman
todas las previsiones que una accion formativa amerita, los consecuencias

son favorables.
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Sin embargo existe uniformidad de un 9% donde un 7% es considerado
Bueno y un 2% considerado Regular siendo el item 4 refiriéendose a las
condiciones fisicas (salén, luz, ventilacion) y el item 5 considerando la
calidad de los equipos audios visuales, (logistica)siendo los mas afectados,
se deben mejorar dichos aspectos para lograr asi la excelencia formativa en

el antes mencionado programa de capacitacion seguridad Industrial.

Resultados Pre y Post- Test

Por medio de la aplicacion de este instrumento se buscoé dar respuestas al
tercer objetivo especifico, para tal fin se disefié un test de conocimiento para
aplicarlos antes y después de la formacion, para observar los grados de
conocimientos adquiridos, es decir el nivel en que los participantes de la

actividad formativa asimilaron los conocimientos impartidos.

Para lograr interpretar el instrumento, se procede a construir una escala
de cinco categorias, para asi de esta manera agrupar las respuestas
obtenidas, desde el valor (1) para conocimientos muy débil hasta (5) para
conocimientos muy fuerte, la elaboracion del mismo se procedié de la

siguiente manera:

Para elaborar la escala ideal de interpretacion, se tom6é como base el
namero total de preguntas de los test, el cual es 35 y se asign6 un valor
numérico a cada alternativa de respuesta donde: Tengo conocimiento muy
bajo= 1, Tengo conocimiento bajo = 2, Tengo conocimiento medio = 3, Tengo

conocimiento fuerte = 4 y Tengo conocimiento muy fuerte = 5.

Para establecer las cinco categorias para clasificar las respuestas, se

trabajé con métodos estadisticos, de esta forma, se procedi6 a establecer el
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limite inferior y superior, tal como se explica a continuacion:

Limite inferior= (cantidad total de preguntas del test) x (valor namero

asignado a la primera alternativa)

Limite inferior=35x1 =35

Limite superior= (cantidad total de preguntas del test) x (valor namero
asignado a la quinta alternativa)
Limite superior=35x5 =175

Rango= (Limite superior) — (Limite inferior)
(Cantidad de alternativas del test)

Rango= 175 — 35 =28
5
Una vez que se obtuvo el valor del rango se procedié a establecer los

cinco niveles de la clasificacion a partir de los cuales se interpretaron los

resultados (ver cuadro N° 5).

Cuadro 6: Niveles de Medicion

Rango Calificacion

Nivel I: de 35 a 63 puntos [Muy débil
Nivel II: de 64 a 92 puntos |Débil
Nivel Ill: de 93 a 121 puntog Medio

Nivel 1V:122 a 150 puntos |Fuerte
Nivel V: 151 a 175 puntos |Muy fuerte

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
A continuacion se presentan los resultados obtenidos al aplicar los

instrumentos de Pre y Post —Test.
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Cuadro 7: Resultados Participante N°1

PRE TEST POST TEST
Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X
34 X
35 X X
PUNTACIONES 6 42 24 36 56 45
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 7 137
OBTENIDAS
NIVEL DE z
TRANSFERENCIA DEBIL FUERTE

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 2

Puntajes Pre y Post -Test

NUMERO DE VECES

MUY DEBIL DEBIL MEDIO FUERTE MUY FUERTE
MUY DEBIL DEBIL MEDIO FUERTE MUY FUERTE
B PRE-TEST 6 21 8 0 0
B pPOST-TEST 0 0 12 14 9

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°3

Comparacion de Resultados Pre y Post- Test
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B NIVEL DE TRANSFERENCIA 72 137 |

NIVEL DE TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacién:

El participante niumero 1, obtuvo un puntacién de 72 puntos en el Pre —
test mientras que en el post — test logro obtener un puntuacién de 137,

significando que paso del nivel débil a fuerte de acuerdo a la escala
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previamente establecida y como consecuencia se puede decir que existio

una variacion notable en los aprendizajes.

Cuadro N° 8 Resultados Participante N° 2

PRE TEST POST TEST
Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X
PUNTACIONES 5 40 30 39 48 50
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES - 137
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 4

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°5

Comparacionde Resultados Pre y Post-test

140

120

100

80

60

40

Nivel de Transferencia

20

0
PRE-TEST POST-TEST

| B NIVEL DE TRANSFERENCIA 75 137

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante niumero 2, obtuvo una puntacion de 75 puntos en el Pre —

test sin embargo en el Post — test logro obtener un puntuacion de 137,
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generando un aumento del nivel débil a fuerte de acuerdo a la escala

anteriormente establecida, como consecuencia se puede decir que existio

una variacion notable en los aprendizajes.

Cuadro 9: Resultados Participante N° 3

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES
OBTENIDAS 10 42 12 36 52 50
TOTAL DE PUNTACIONES 63 138
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 6
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°7

Comparacion de Resultatos Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante nimero 3, obtuvo una puntacion de 63 puntos en el Pre —

test mientras que en el Post — test logro obtener un puntuacion de 138,
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representando un alto

fuerte 'y como consecuencia se puede interpretar

transicion considerable en los conocimientos obtenido en la capacitacion.

incremento debido que ascendi6 del nivel débil a

que desarrollo una

Cuadro 10: Resultados Participante N°4

PRE TEST POST TEST
Preguntas 2 3 3 4 >
1 X X
2 X X
3 X X
4
5 X X
6 X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X
20 X X
21 X X
2 X X
2 X X
24 X
25 X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X
33 X X
34 X X
35 X X
PUNTACIONES 38 27 30 72 30
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 7 134
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 8

Puntajes Pre y Post-Test
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M PRE-TEST 7 19 9 0 0
B POST-TEST 0 1 10 18 6

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Grafico N° 9
Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante niumero 4, obtuvo una puntacion de 72 puntos en el Pre —
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test a diferencia del Post — test que logro obtener un puntuacion de 134,

representando un incremento notorio debido a que ascendi6é del nivel débil a

fuerte y como consecuencia se puede decir que existidé una variacion notable

de conocimientos.

Cuadro 11 Resultados Participante N°5

PRE TEST POST TEST
Preguntas 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X
27 X
28 X X
29 X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X
PUNTACIONES 38 3 1 " 3
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 76 140
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N°10

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréfico N°11

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante nimero 5, aumento su puntuacién de manera notable
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debido a que elevo sus puntuaciones obtenidas en el pre-test de 76 puntos a
146 en el post-test, aumentando su nivel de conocimiento de débil a fuerte
segun la escala establecida.

Cuadro 12 Resultados Participante N° 6

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 4 40 33 42 72 15
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 27 129
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 12

Puntajes Pre y Post- Test
20
17, 18
O 16
= 14
L 12
S 10
e 8
S 6
=) 4
=z 2
0
FUERTE MUY
FUERTE
B PRE-TEST 11 0 0
B POST-TEST 0 0 14 18 3

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Grafico N° 13

Comparacion de Resultados Pre Y Post-Test
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| B NIVEL DE TRANSFERENCIA 77 129

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante nimero 6, aumento su puntuacion en el Post-test a 129
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puntos a diferencia del Pre — test que obtuvo una puntuacion de 77, en

consecuencia se puede decir que paso del nivel Débil a Fuerte, indicando

gue existi6 una transferencia de conocimientos en su proceso de

capacitacion.

Cuadro 13 Resultados Participante N° 7

PRE TEST POST TEST
Preguntas 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X
13 X X
14 X
15 X X
16 X
17 X X
18 X
19 X X
20 X X
21 X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X
32 X X
33 X X
34 X
35 X X
PUNTACIONES 0 ”n a 76 0
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 69 140
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 14

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 15

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante nimero 7, incremento su puntuacion en el Post-test a 140
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puntos a diferencia del Pre — test que obtuvo una puntuacion baja de 69, en

consecuencia se puede decir que paso del nivel Débil a Fuerte, indicando

gue existi6 una transferencia de conocimientos en su proceso de

capacitacion.

Cuadro 14: Resultados Participante N°8

PRE TEST POST TEST
Preguntas 2 3 3 4 5
1 X X
2 X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X
14 X X
15 X X
16 X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X
34 X
35 X X
PUNTACIONES » 36 30 68 20
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES - 138
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 16

Puntajes Pre y Post-Test
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B PRE-TEST 7 16 12 0 0
B POST-TEST 0 0 10 17 8

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 17

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante niumero 8, obtuvo una puntuacién en el Post-test a 138

puntos mientras que en el Pre — test obtuvo una puntuacién de 75, en

100



consecuencia se puede decir que paso del nivel Débil a Fuerte, indicando

que existié una transferencia de conocimientos en el participante.

Cuadro 15 Resultados Participante N° 9

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 10 40 15 45 60 25
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES - 130
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

101



Gréafico N°18

Puntajes Pre y Post-Test
20
n 18
o 16
= 14
o 12
o 10
= 8
= 6
=) 4
z 2
0
FUERTE MUY
FUERTE
B PRE-TEST 5 0 0
B POST-TEST 0 0 15 15 5

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°19

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante niumero 9, obtuvo una puntacion de 65 puntos en el Pre —

test mientras que en el post — test logro obtener un puntuacion de 130,
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significando que paso del nivel débil a fuerte de acuerdo a la escala

previamente establecida y como consecuencia se puede decir que existio

una variacion notable en los aprendizajes.

Cuadrol16 Resultados Participante N° 10

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 11 30 27 30 60 50
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 68 140
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL MUY FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 20

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréfico N°21

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante nimero 10, obtuvo una puntacién de 68 puntos en el Pre —

test a diferencia del Post — test que logro obtener un puntuacién de 140,
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representando un incremento notorio debido a que ascendié del nivel débil a

fuerte y como consecuencia se puede decir que existié una variacion notable

de conocimientos.

Cuadro 17 Resultados Participante N° 11

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 15 28 18 30 72 35
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 61 137
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N°22

Puntaje Prey Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°23

Comparacion de Resultados Pre y Post -Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante niamero 11, logro obtener una puntacién de 61 puntos en
el Pre — test mientras que en el Post — test aumento su puntuacion a 137,

obteniendo un incremente del nivel débil a fuerte, como consecuencia se
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puede decir que existié una variacion notable de conocimientos.

Cuadro 18 Resultados Participante N° 12

PRE TEST POST TEST

Preguntas 2 3 3 4
1 X
2 X X
3 X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
s X
9 X X
10 X
1 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X
17 X X
18 X
19 X X
20 X X
21 X X
2 X
23 X X
24 X
25 X X
% X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X
3 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 3 30 33 52 55
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 7 140
OBTENIDAS
NIVEL DE DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

107



Gréafico N°24

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°25

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante nimero 12, incremento su puntuacion en el Post-test a 140
puntos a diferencia del Pre — test que obtuvo una puntuacion baja de 72, en

consecuencia se puede decir que paso del nivel Débil a Fuerte, indicando
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gue existi6 una transferencia de conocimientos en su proceso de

capacitacion.

Cuadro 19 Resultados Participante N° 13

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

PRE TEST POST TEST
Preguntas 1 2 3 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X
7 X
8 X X
9 X X
10 X X
1 X X
» X X
13 X X
1" X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
0 X X
n X X
n X X
B X X
b7} X X
3 X X
% X X
b7} X X
B X X
) X
0 X X
n X X
n X
B X
7] X X
% X X
9 2 15 33 | 68 35
PUNTACIONES OBTENIDAS
TOTAL DEPUNTACIONES 6 16
OBIENIDAS
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Gréafico N° 26

Puntajes Pre y Post-Test
25 [
‘I.G -
Q 20
w
> p
g 15
e 10
w
E /l j:
S 5
2 . -
0 -
MUY DEBIL MEDIO | FUERTE MUY
DEBIL FUERTE
M PRE-TEST 9 21 5 0 0
M POST-TEST 0 0 11 17 7

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°27

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante niumero 13, aumento su puntuacién en el Post-test a 140

puntos a diferencia del Pre — test que obtuvo una puntuacién de 66, en
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consecuencia se puede decir que paso del nivel Débil a Fuerte, indicando
que existié un alto grado de aprendizaje.

Cuadro 20 Resultados Participante N°14

PRE TEST POST TEST
Preguntas 1 2 3 4 E) 1 2 3 4 >
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
1 X X
2 X X
3 X X
1 X X
15 X X
16 X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X
24 X X
25 X X
% X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
2 X X
33 X X
34 X X
35 X X
PUNTACIONES 1 2 15 0 0 0 0 36 80 15
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 61 131
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 28

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 29

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante numero 14, obtuvo una puntuacion en el Pre-test de 61

puntos, incrementando su puntuacion en el Post-test a 131 puntos, como
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consecuencia se puede decir que ascendié del nivel muy débil a fuerte,
indicando que existié una variaciéon de conocimientos.
Cuadro 21 Resultados Participante N° 15
POST TEST
Preguntas 1 2 3 4 5
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
23 X
24 X
25 X
26 X
27 X
28 X
29 X
30 X
31 X
32 X
33 X
34 X
35 X
PUNTACIONES 19 28 6 0 0 30 72 35
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 53 137
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Grafico N°30

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 31
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante namero 15, aumento su puntuacion obtenida, en el Post-

test logré adquirir una puntuacion de 137 a diferencia del Pre-test que fue
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una puntuacién muy baja de 53 puntos, indicando una transferencia de

conocimientos notables.

Cuadro 22 Resultados Participante N° 16

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 13 40 6 0 0 0 0 30 68 40
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 59 138
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 32

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 33

Comparacion de Resultados Pre y PostTest
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante numero 16, aumento su puntuacién de manera notable

debido a que elevo sus puntuaciones obtenidas en el pre-test de 59 puntos a

116



138 en el post-test, aumentando su nivel de conocimiento de muy débil a

fuerte segun la escala establecida.

Cuadro 23 Resultados Participante N° 17

POST TEST
Preguntas 1 2 3 4 5
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
23 X
24 X
25 X
26 X
27 X
28 X
29 X
30 X
31 X
32 X
33 X
34 X
35 X
PUNTACIONES 14 34 12 0 0 0 0 24 76 40
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 60 140
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N°34

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°35

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
Interpretacion:

El participante numero 17, aumento su puntuacién de manera notable

debido a que elevo sus puntuaciones obtenidas en el pre-test de 60 puntos a
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140 en el post-test, aumentando su nivel de conocimiento de muy débil a

fuerte segun la escala establecida.

Cuadro 24 Resultados Participante N° 18

PRE TEST POST TEST

Preguntas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X

PUNTACIONES 14 34 12 0 0 0 0 36 64 35
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 60 135
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Grafico N° 36

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N°37

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Interpretacion:

El participante 18 obtuvo una puntuacién el Pre-test de 60 puntos,

mientras que en el Post-test obtuvo una puntuacién de 135, incrementando
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su nivel de muy débil a fuerte, indicando una transferencia de conocimientos

muy notable.
Cuadro 25 Resultados Participante N° 19
PRE TEST POST TEST
Preguntas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
29 X X
30 X X
31 X X
32 X X
33 X X
34 X X
35 X X
PUNTACIONES 15 38 3 0 0 0 0 39 52 45
OBTENIDAS
TOTAL DE PUNTACIONES 56 136
OBTENIDAS
NIVEL DE MUY DEBIL FUERTE
TRANSFERENCIA

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Grafico N° 38

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréafico N° 39

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Interpretacién:

El participante numero 19, incremento su puntuacion en el Post-test a 136

puntos a diferencia del Pre — test que obtuvo una puntuacion baja de 56, en
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consecuencia se puede decir que paso del nivel muy débil a fuerte,

indicando que existio aprendizaje en su proceso de capacitacion.

Cuadro 26 Resultados Participante N° 20
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PUNTACIONES
OBTENIDAS

34

15

27

72

40

TOTAL DE PUNTACIONES
OBTENIDAS

62

139

NIVEL DE
TRANSFERENCIA

MUY DEBIL

FUERTE

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N°40

Puntajes Pre y Post-Test
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Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)

Gréfico N°41

Comparacion de Resultados Pre y Post-Test
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Interpretacion:

El participante nimero 20, obtuvo una puntacién de 62 puntos en el Pre —

test a diferencia del Post — test que logro obtener un puntuacién de 139,
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representando un incremento notorio debido a que ascendio del nivel muy
débil a fuerte y como consecuencia se puede decir que existié una variaciéon

notable de conocimientos.

En conclusion, se puede decir que de los resultados de las pruebas de
conocimientos teoricos aplicadas en la accion formativa nos indican que
luego de recibir la formacion el 100% de los trabajadores registraron cambios
positivos en su accion formativa, aumentando sus conocimientos llevandolos

a niveles supriores de donde se encontraban.

A juicio de la investigacion, los desarrolladores de la misma determinan
gue a pesar que el 100% de los participantes aumentaron sus conocimientos
tedricos, hubo debilidad en la transferencia de conocimientos practicos

dictados en la formacion.

Cuadro 27 Debilidad en transferencia de conocimientos Practicos/

Prueba Post Test.

S1|S2|S3|S4|S5|S6|S7[S8|S9|S10[S 11fS 12|S 13|S 14|S 15|S 16|S 17|S 18]S 19|S 20| Total

, IPS| 3|33 [3]|4]4[4|3[3 3454344413 [4|3] 7
I P9 3 (3[4 |3]|4|3[4]4]3[3[4]4]3|4[4]3]|3|4[3]4]70
PI0| 4 [ 3|3 |4 |4 443413334333 [4]|3]4]3]|6€9

t P14 3 (3|3 |4 |43 |3 [4]4]44|4]3[3|3]4]4]3]3]3]|¢6€9
P19| 3 (3|3 |4 |43 |3 [3]|4]|3[4|3[4[4]|3]4]3]|3]3]3]67

€ P22| 3|3 |3 |3 |[3|4]|4|3[4[3]|3]|5[4[3]4]4[3[3]3]4]¢6€
m P27 3 (3|44 |3 45433 [44]3[33]3[3|4]3]3]|6€9
P31 3 (3|3 |3 (443434433 [4]|4]3[3]|3]|3]3] 67

S (P3| 3|4 3|4 |[3|3|4[3|5]3[3]|3]|4[3]|4|3]4]3|3]3]68
P34 3 |3 |3 |5 4|43 |4|3[4]3]|4|3[4]3]4|3[4]3]4| 7N

Fuente: Mendoza, Oropeza (2016)
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Gréafico N° 42
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Interpretacion:

De acuerdo a los 35 items evaluados en la encuesta post test los
resultados arrojaron debilidad en los siguientes items 5 “Conozco las
técnicas de rescate y primeros auxilios basicos ante una emergencia de
H2S”, 9 “Conozco la forma de transportar y almacenar el HF”, 10 “Conozco
las medidas de control ante la Exposicion al Acido Fluorhidrico”, 14 “Conozco
el instrumento de medicion de los Productos Oxigenados”, 19 “Sé medir una
atmosfera deficiente, toxicas e inflamables en un Espacio Confinado”, 22 “Sé
usar los instrumentos que permiten reconocer gases y vapores”, 27 “Conozco
los lineamientos para la aplicacion de los Permisos de Trabajo en frio o
caliente”, 31 “Conozco y aplico la norma IR-S- 177, 33 “Conozco los tipos de
certificaciones y su aplicacién segun la norma IR-S-04” y 34 “Sé identificar,
evaluar y corregir desviaciones aplicando la norma SI-S-19”. Dando como

conclusién que se deben mejorar dichos aspectos para una capacitacion mas
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efectiva y para la organizacion debido que los items que se mencionan son
de modalidad préctica, sobre manejos de equipos de seguridad, técnicas de
rescates y normativas establecidas por la corporacion, mostrando ineficiencia

y debilidad en la manera de transferir estos conocimientos practicos.

Es Importante destacar que ésta es una debilidad para la formacion
debido a que la naturaleza del cargo demanda altos conocimientos tedricos y
practicos, demostrando que este decaimiento es una de las causantes de la
problematica existente en la capacitacion, porque de acuerdo a los
resultados obtenidos mediante la encuestase acentla que se realizan pocas
practicas y considerando que la empresa es de alto riesgo, se deben

fortalecer los puntos ya mencionados.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Esta investigacién tuvo como objetivo principal Evaluar el programa de
capacitacion de seguridad industrial a los inspectores de seguridad de una
empresa petrolera del eje costero de Puerto Cabello, Estado Carabobo. Para
llevar a cabo esta investigacion se hizo necesario el abordaje de tres
objetivos especificos, cuyas conclusiones generales se resumen a

continuacion:

En cuanto al primer objetivo, dirigido a describir el programa de
capacitacion de seguridad industrial, por medio de la revision documental se
pudo observar el contenido programatico y los temas a desarrollar en el
programa de formacion con sus respectivos objetivos planteados para el
alcance del mismo, ademas del tiempo invertido y los materiales a utilizar,
luego de observar la parte documental se muestra que los objetivos no se
encuentran alineados con la realidad, el disefio instruccional no estaba nada
claro y carecia de su estructura metodologica, no existia una buena

especificacion de los procesos que se llevan a cabo en la actividad formativa.

Es importante destacar que debe existir una estructura del programa en un
proceso de capacitacién debido a que dicha actividad formativa es sistémica
es decir cada una de sus partes dependen de la otra existiendo coherencia
entre las mismas y la alteracion de una de ellas o dejarla a un lado

perjudicaria el proceso, inclusive de manera irreversible.

En cuanto al segundo objetivo orientado a determinar el nivel de

satisfaccion de los participantes después de haber recibido el programa de
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capacitacion, se puede decir que la evaluacién reactiva arrojo resultados muy
favorables, posicionandose en la categoria de muy bueno segun la escala,
siendo los puntos mas destacables el nivel de conexion con el facilitador, su
dominio del tema y el buen uso del tiempo logrando satisfaccion a gran parte
del grupo.

Por otra parte existieron irregularidades con la opinibn de otros
trabajadores, que a pesar que fueron pocos se deben tomar en cuenta
porque a futuro pueden perjudicar la fluidez de la formacion, los aspectos
mas resaltantes que se deben tener en consideracion son las condiciones
ambientales, un salén con las condiciones Optimas para llevar a cabo la
formacion, una buena iluminacion y una ventilacion controlada, otro aspecto
importante es que debe existir un buen manejo de la logistica, como lo es el
uso de video beam, refrigerios, aplicar un disefio instruccional acorde al
evento un claro ejemplo es utilizar el método ADDIE, como bien explica su
segundo paso en esa fase, los disefladores instruccionales deben
seleccionar la estrategia instruccional por seguir, escribir obijetivos,

seleccionar los medios apropiados y métodos de entregas.

Es de suma importancia corregir las irregularidad es porque autores como
Kirpatrick, recomiendan que los participantes deban de quedar
completamente satisfechos debido a que esto garantiza la adquisicion de
nuevos conocimientos, garantizando un perfecto equilibrio y armonia entre la

facilitacion y el entorno donde se desatrrolla.

El tercer objetivo se enfocé en identificar las variaciones de conocimientos
tedricos de los participantes, en relacion a los temas incluidos en el programa
de capacitacion de seguridad industrial, dirigidos a los técnicos e inspectores

de seguridad, para el cumplimiento del objetivo se llevé a cabo la aplicacién
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de un instrumento pre-post test que se aplica al comienzo y al final de la
capacitacion, en ambas el mismo instrumento, con el fin de garantizar el
aprendizaje de nuevos conocimientos teoricos y asi determinar si los
aspirantes aprendieron o no en el proceso de formacion. Cabe destacar los
resultados de aprendizajes de conocimientos tedricos fueron muy
satisfactorios debido que de los 20 participantes en todos se evidencio
mejoras, es decir adquirieron nuevos conocimientos que antes no tenian.
Pero a su vez también se comprobaron fallas en el aprendizaje de
conocimientos, en este caso constituidos por la falta de practicas, este
resultado perjudica de manera directa al Departamento capacitacion
ocupacional, a los participantes y a toda la organizacion, debido a que este
debe de garantizar el cumplimiento de lo establecido en el programa,
considerando que la organizacion posee unos estandares de procesos
peligrosos sumamente alto, es mayor el beneficio a recibir ambos métodos
de ensefianzas teorico-practico porque permitiria al participante una mejor
preparacion, desarrollar habilidades y destrezas logrando asi incorporar sus

conocimientos con mayor facilidad al puesto de trabajo.

Recomendaciones:

En linea con lo establecido en el primer Objetivo especifico se recomienda
lo siguiente:

» Antes de aplicar cualquier tipo adiestramiento una vez que se
tengan conocimiento de las brechas que se van a cubrir el
departamento de Formacién debe de Planificar el programa de
capacitacion con mucho detenimiento cuidado y profesionalismo,
evitar improvisaciones y desarrollar un disefio Instruccional de
acuerdo al modelo y métodos que se le hagan mas facil su

perfeccionamiento, recomendamos el método ADDIE donde
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explica en 5 pasos su andlisis, el disefio, el desarrollo, la
implementacion y su evaluacién logrando de esta manera llevar un
mejor control de todo el proceso de capacitacion.

» Para llevar un control del programa de formacién y evitar toda
clase de complicaciones, insatisfacciones y reclamos se
recomienda llevara a cabo un modelo de evaluacién fijo que les
permita tener un registro desde el inicio de la formacion, el modelo
de evaluacion recomendado es el Modelo de Kicpatrick el cual

aplicaran de la siguiente manera:

Antes del Adiestramiento

» Llevard a cabo un DNA, para detectar las necesidades de
adiestramiento y cubrir la brechas existente, de esta manera lograr
cumplir con los objetivos planteados, se aconseja detectarlos con
sus Descripciones de cargos, se planifica una entrevista, se evalta
el perfil que posee el participante actualmente y se compara con el
deseado, que no es mas que el mismo que se encuentra en el
analisis y descripcion de cargo.

» Seleccionar un lugar acorde para llevar a cabo la formacion y que
cumpla con todas las exigencias requeridas para la formacion, un
ambiente Optimo y las condiciones de estudios garantiza una
mayor eficiencia en el aprendizaje se recomienda una buena
iluminacion, temperatura, humedad, ausencia de ruido, mesas y
sillas en perfecto estado y ordenados, ademas seguir garantizando
los materiales de estudio: libros, guias cuadernos, lapices entre

otros

Durante el Adiestramiento

» Antes de dar inicio a los temas de formacion, aplicar el disefio
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realizado encuesta Pre test al tema y asi determinar el grado de
conocimiento que trae el trabajador y posteriormente al finalizar la
capacitacion determinar si hubo avance o no en cuanto a los
conocimientos adquiridos.

Cumplir con el contenido programatico y con cada una de sus
especificaciones, motivo por el cual se recomendo crear un disefio
instruccional para evitar improvisaciones e inconvenientes a futuro,
tener claro las brechas de los trabajadores, los temas con que se
cubriran esas brechas el tiempo, materiales a utilizar y por ultimo
pero no menos importante la modalidad que se utilizara en la
formacion, se recomienda presencial.

Se recomienda revisar el contenido actual, en conjunto del
departamento de Certificacion Ocupacional y la Superintendencia
de Seguridad Industrial, para determinar si el programa de
capacitacion cubre con todas las necesidades requeridas en cada
uno de los puestos de trabajo.

Se recomienda mejorar el uso de préacticas en la formacién, como
manejos de equipos de seguridad y de medicién de atmosferas
peligrosas, mejorar las practicas de primeros auxilios y técnicas de
rescates, garantizaria ofrecer el nivel de excelencia deseado por

parte de la capacitacion.

Después de la formacion
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» Medir el grado de satisfaccion, es muy importante determinar la

opinién de los trabajadores o personas que recibieron la formacién
debido a que alguna insatisfaccion puede ser de tropiezo para la
trasferencia de conocimientos y a través de la opiniones se pueden
mejorar las proximas sesiones de formacién, se debe de tomar en

cuenta que por medio de la evaluacién reactiva los participantes



dan opinién sobre los objetivos alcanzados, contenido, actuacion
del facilitador y muchos temas mas vitales para la capacitacién, se
recomienda aplicar al final de todas las actividades formativas
debido a que los participantes no tendran el mismo nivel de
satisfaccion todos los dias. Por otra parte se recomienda modificar
el instrumento reactivo, debido que es una encuesta cerrada, es
viable dejar una pregunta abierta donde se le permita al
participante emitir opiniones en aspectos generales de la formacion
recibida.

Seguir aplicando el instrumento de Encuesta Post Test, con €l se
pretende determinar en conjunto de la Pre test determinar si hubo
un buen aprendizaje de conocimientos y medir a través de la
escala en qué nivel logaron asimilar los conocimientos, tomando en
cuenta que estos mismos conocimientos teoricos son los que los
participantes mas adelante transformaran en conductas vy
actitudes.

Por ultimo y no menos importante se recomienda que después de
un mes de haber culminado la formacion se haga un seguimiento
al trabajador, se realice una entrevista con el supervisor inmediato,
para comprobar si el participante esta llevando al puesto de trabajo
los conocimientos tedricos—practicos recibido durante la
capacitacion de seguridad industrial, de esta manera se
comprueba que tan efectiva es la formacion impartida y logrando

ademas un feedback entre ambas partes involucradas.
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ANEXO A
EVALUACION REACTIVA
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Evaluacién Reactiva

EVALUACIGN REACTIVA

TRABAJADOR N°

5) Excelente: Se superaron todas las expectativas
4) Muy Buena: Se cubrieron todas las expectativas

1) Ceficiente: No se cubrieron las expectativas

(
(
(3) Buena: Se alcanzardn las mayoria de las expectativas
(
(

2} Regular: Se cumplieron medianamente las expectativas

Con la finalidad de evaluar el nivel de sastifaccion y la calidad de la actividad de formacion y desarrollo en la que
Usted acaba de participar, agradecemos que responda de la manera mas okjetiva posible | os siguientes aspectos,
marcando con una (X) el criterio que mejor refleje su opinion.

iTEMS

CRITERIOS

CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS

Excelente

{5)

Muy Buena| Bueno Regular

{4) 3) {2)

Deficiente

{1)

Los objetives establecides cumplieron sus expectativas
de manera

El contenido programético de la accion de formacion
recibido cubrio sus expectativas de manera

Los conocimientos adquiridos sastifacen sus
necesidades de manera

CONDICIONES AMBIENTALES ¥ LOGISTICAS

Excelente

{3)

Muy Buena Bueno Regular

{4) 3) {2)

Deficiente

{1)

Las condiciones fisicas {saldn, luz, ventilacion) en su
opinion fueron

La calidad de los equipos audiovisuales utilizados fue

El material de apoyo parallevar a cabo las actividades
fue

Organizacién del salon, posicidn de las sillas, mesas,
espacios

EVALUACION DEL FACILITADOR

Excelente

{3)

Muy Buena| Bueno Regular

{4) €] {2)

Deficiente

{1)

Los temas tratados por el facilitador fueron manejados
a nivel

La claridad de exposicion del contenido programético
por parte del facilitador fue

El manejo del tiempo por parte del facilitador fue de
manera

El nivel de conexion del facilitador conla audiencia fue

La disposicidn del facilitador para aclarar dudas tuvo un
nivel

La participacion activa y dinémica de los participantes
fue fomentada por el facilitador

EVALUACION GLOBAL DE LA ACTIVIDAD

Excelente

{5)

WMuy Buena Bueno Regular

{4 3) {2)

Deficiente

{1

Usted evaluaria en general esta accion de formacion de
manera

INFORMACION GENERAL

Excelente

{5)

Muy Buena| Bueno Regular

{4) 3) {2)

Deficiente

{1)

Le parecen aplicables los conocimientos adquiridos a
su trabajo de manera
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ANEXO B
EVALUACION PRE Y POST - TEST
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Encuesta de Pre-evaluacion

Instrumento de Pre-evaluacién del Programa Sistema de Permisos de Trabajo

Trabajador N°

A CONTINUACION SE MUESTRAN UNA SERIE BDE PREGUNTAS QUE DEBERAN SER RESPONDIDAS POR SU PERSONA
EN BASE A LASIGUIENTE ESCALA DE CONCCIMIENTO:

1. TENGO UN CONQCIMENTO MUY DEBIL

2. TENGO UN CONOCIMIENTC DEBIL

3. TENGO UN CCNCCIMIENTC MELIO

4. TENGO UN CCNCCIMIENTC FUERTE

5. TENGO UN CCNOCIMIENTC MUY FUERTE

MARCGUE CON UNA {X) ELNIVEL QUE UD. CONSIDERA QUE PCSEE EN CADA UNC DE LOS TEMAS RELACIONADOS

TEMA Escafla de
conocimento
Exposicidn al Sulfuro de Hidrégeno {H25) 1 2 3 4 5

. Tengo el conoccimiento de |las propiedades fisico - quimica del H2S

1
2. Entiendo los riesgos del H2S a las instalaciones v el ambiente

3. Conozco la clasificacidn en sus efectos a la salud asociado por el H2S

4.Se usar los equipos de medicién de atmdsferas toxicas por el H2S

5. Conozco las técnicas de rescate y primeros auxilios basicos ante una emergencia
de H2S

Exposicion al Acido Fluorhidrico {HF)

6. Tengo el conocimiento de las propiedades fisico - quimica del HF

7. Entiendo los riesgos del HF a las instalaciones y el ambiente

8. Conozceo la clasificacién en sus efectos a la salud asociado por el HF

9. Conozco la forma de transportar y almacenar el HF

10. Conozco las medidas de contrel ante la Exposicién al Acido Fluorhidrice

Exposicién a Productos Oxigenados (PO}

11. Conozco el comportamiento de los Productos Oxigenados en el ambiente

12. Entiendo los riesgos de los Productos Oxigenados a las instalaciones

13. Conozce los efectos de los Productes Oxigenados a la salud

14. Conozoe el instrumento de medicién de los Productes Oxigenados

15. Conozco las medidas de control paralos Productos Oxigenados

Seguridad en Espacios Confinados {SEC}

16. Se identificar peligrosy riesgos en |os Espacios Confinados

17. Conozco las medidas preventivas y contrel a la entrada de un Espacio confinado

18. Conozco los metodos para una permanencdia segura dentro un Espacio confinado

19. Se medir una atmdsferas deficientes, toxicas e inflamables en un Espacio
Confinade

20. Conozco las técnicas de rescates y primeros auxilios bdsicos ante un Espacio
Confinadeo

Atmosferas Peligrosas (AP}

21. Se evaluar la existencia peligrosa de una Atmdésfera Peligrosa en cualquier lugar

22. Se usar los instrumentos que permiten reconocer gases y vapores

23.Se aplicarlas medidas preventivas de salud ante una Atmdsfera Peligrosa.

24. Conozco las medidas preventivas del ambiente ante una Atmdsfera Peligrosa.

25. Se cudlesson los riesgos a la salud ante una Atmdsfera Peligrosa

Permisos de Trabajos {PT}

26. Se estaklecer los principios y procedimientos para la planificadién y ejecucian
segura de |os trabajos mediante el Sistema de permisos de trabajo

27. Conozco los lineamientos para la aplicacion de los Permisos de Trabajoenfrico
caliente

28. Se estaklecer mecanismos que permita la comunicacién trabajador/ supervisor

29. Se identificar peligros, evaluar los riesgos y establecer medidas preventivas y
de control

30. Conozco los diferentes niveles de responsanbilidades que conlleva un Permiso
de Trabajo

Practica de Trabajo Seguro {PTS}

31. Conozco yaplico la norma IR-5- 17

32. Se elaborar Procedimientos de trabajo seguro segin la norma S1-5-20

33. Conozcos los tipos de certificaciones y su aglicacidn segln la norma IR-5-04

34. Se identificar, evaluary corregir desviaciones aplicande la norma S1-5-19

35. Conozco los apectos legales en seguridad, CRBY, LOTTT y LOPCYMAT

TOTAL
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Encuesta de Post-evaluacion

Instrumento de Post-evaluacién del Programa Sistemade Permisos de Trabajo

Trabajador N°

A CONTINUACION SE MUESTRAN UNA SERIE DE PREGUNTAS GUE DEBERAN SER RESPONDIDAS POR SU PERSONA

EN BASE A LA SIGUIENTE ESCALA DECCNCCIMIENTC:
1. TENGO UN CONGCIMENTO MUY DEBIL

2. TENGO UN CONCCIMIENTO DEBIL

3. TENGO UN CONCCIMIENTO MEDIC

4. TENGO UN CONCCIMIENTO FUERTE

5. TENGO UN CONCCIMIENTO MUY FUERTE

MARQUE CON UNA {X} ELNIVEL QUE UD. CONSIDERA QUE POSEE EN CADA UNO DE LCS TEMAS RELACIONADCS

TEMA

Escala de
cimento

con

Exposicion al Sulfuro de Hidrégeno {H25}

2

3

4

1. Tengo el conocimiento de |las propiedades fisico - quimica del H2S

2. Entiendo los riesgos del H2S5 a las instalaciones y el ambiente

3. Conozco laclasificacddn en sus efectos a lasalud ascciado por el H2S

4. Se usar los equipos de medicion de atmasferas toxicas por el H25

5. Conozco las técnicas de rescate y primeros auxilios basicos ante unaemergencia
de H2S

Exposicién al Acido Fluorhidrico (HF}

6. Tengo el conocimiento de las propiedades fisico - quimica del HF

7. Entiendo los riesgos del HF a las instalaciones vy el ambiente

8. Conozco laclasificaddn en sus efectos a lasalud asociado por el HF

9. Conozco laformade transportar y almacenarel HF

10. Conozco las medidas de control ante la Exposicién al Acido Fluorhidrico

Exposicién a Productos Oxigenados { PO}

11. Conozco el comportamiento de los Productos Oxigenados en el ambiente

12. Entiendo los riesgos de los Productos Oxigenados a las instalaciones

13. Conozco los efectos de los Productos Cxigenados a lasalud

14. Conczco el instrumento de medicién de los Productos Oxigenados

15. Conozco las medidas de control para los Productos Gxigenados

Seguridad en Espacios Confinados {SEC}

16. Se identificar peligros v riesgos en los Espacios Confinados

17. Conozco las medidas preventivas y control a la entrada de un Espacic confinado

18. Conozco los metodos para una permanencia segura dentro un Espacio confinado

19. Se medir una atmadsferas deficientes, toxicas e inflamabkles en un Espacic
Confinado

20. Conozco las técnicas de rescates v primeros auxilios bdsicos ante un Espacic
Confinado

Atmadsferas Peligrosas (AP}

21. Se evaluar la existencia peligrosa de una Atmdsfera Peligrosa en cualquier lugar

22.Se usarlos instrumentos que permiten reconocer gases y vapores

23.5e aplicar las medidas preventivas de salud ante una Atmdadsfera Peligrosa.

24. Conozco las medidas preventivas del ambiente ante una Atmdsfera Peligrosa.

25. Se cudles son los riesgos a la salud ante una Atmdsfera Peligrosa

Permisos de Trabajos {PT}

26. S5e establecer los principios y procedimientos para la planificadién y ejecucicon
segura de los trabajos mediante el Sistema de permisos de trabajc

27.Conozco los lineamientos para la aplicacién de los Permisos de Trabajo en fric o
caliente

28. Se establecer mecanismos que permita la comunicacion trabajador/ supervisor

29. Se identificar peligros, evaluar los riesgos y estaklecer medidas preventivas y
de control

30. Conozco los diferentes niveles de responsanbilidades que conlleva un Permiso
de Trabajo

Practica de Trabajo Seguro {(PTS}

31. Conozco vy aplico lanorma IR-5- 17

32. Se elaborar Procedimientos de trabhajo seguro seglin la norma S1-5-20

33. Conozcos los tipos de certificaciones y su aplicacion segun la norma IR-5-04

34. Se identificar, evaluar y corregir desviaciones aplicando la norma 51-5-19

35. Conozco los apectos legales en seguridad, CRBY, LOTTT v LOPCYMAT

TOTAL
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ANEXO C
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES Fiees
CAMPUS BARBULA
JUICIO DE EXPERTO
Yo, » Zaquﬂ ci 5 3%/ 95 . de

profesion o+C. Wejﬁuam M/es , por medio de la presente

hago constar que revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de

recoleccion de datos del trabajo de grado presentado por los Bachilleres:
Mendoza, Armando C.I: 22.601.021 y Oropeza, Jorge C.I: 19.566.650, el cual
lleva por titulo Evaluacién del Programa de Capacitacion en Seguridad
Industrial de una Empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,
Estado Carabobo. Dicho instrumento puede ser considerado VALIDO, ya que
retne las condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES Faces
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, \*%\:LLL ﬁmmﬂb 'mfvmu, »ié wee G UL OF 1Y 83 e
profesion \,i LC. O ’L Uu LN mL[w.LC por medio de la presente

hago constar que revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de
recoleccion de datos del trabajo de grado presentado por los Bachilleres:
Mendoza, Armando C.|: 22.601.021 y Oropeza, Jorge C.|: 19.566.650, el cual
lleva por titulo Evaluaciéon del Programa de Capacitacion en Seguridad
Industrial de una Empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,
Estado Carabobo. Dicho instrumento puede ser considerado VALIDO, ya que

retne las condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.
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, UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ,
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES Fices
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, '?-/a—w M. VUnlem /‘/. cl 959515Y , de
profesion /z;[a?eﬁa—n 4 Muf&u/ﬁy, por medio de la presente

hago constar que revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de

recoleccion de datos del trabajo de grado presentado por los Bachilleres:
Mendoza, Armando C.I: 22.601.021 y Oropeza, Jorge C.I: 19.566.650, el cual
lleva por titulo Evaluacion del Programa de Capacitacion en Seguridad
Industrial de una Empresa petrolera del eje costero Puerto Cabello,
Estado Carabobo. Dicho instrumento puede ser considerado VALIDO, ya que

reune las condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.

: 57515V

~

Firma
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ANEXO D
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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Mendoza Armando

Oropeza jorge

22.601.021
19.566.650

CL V-

TITULO: Evaluacién del Programa de Capacitacion en Seguridad Industrial de una Empresa petrolera del eje costero Puerto

Cabello, Estado Carabobo.

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH
BACHILLERES: C.I:V-

26 de Febrero de 2016

TOTAL

41

41

37
31

41

41

2 13 14 15 16 17 18 19

9 10 M

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19

21

24

25

27

31

1

2086 2,143 183 206 217 22 197 2,14 186 194 1,74 206 194 174 151 168 171 177 171

0658 0648 062 068 066 063 066 0,73 065 0,76 0,74 0,73 068 07 061 058 067 069 067 0

D.EST.

042 038 047 044 04 044 054 042 058 055 053 047 049 037 034 045 048 045 031

VARIANZA 0,

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

En este caso hay alta Confiabilidad

ALPHA = 07577 757T%

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

BRUNO M. VALERA H.

C.1.V-7.575.154

Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad

Namero de items
N41=34 Namero de Items -1 grado de libertad

PROFESOR DE ESTADISTICA

St= 8,946 Sumatoria de varianzas (Items)

§=3293 Varlanza
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Se mide de (0a 1):0- 0,50 No hay Confiabilidad
Formula:

V7525757
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TITULO: Evaluacién del Programa de Capacitacion en Seguridad Industrial de una Empresa petrolera del eje costero Puerto

Cabello, Estado Carabobo.

BACHILLERES: C(C.1:V-

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

26 de Febrero de 2016

2
]
£E
g§s
28
£5
28
g 8
Nd
>
%

{TOTAL

71

75

74

12 13 14 15 16 17 18 19| 2

9 10 11

5

34

£

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

21

23

24

25

27

31

32

s | s | s]3
TOTAL | 137 137 138 1

4 397 386 389

4 391 4 389 374 391 394

4 394 371

4 369

3914 3914 394 383

07 0,73 069 0,71 073 08

0781 0818 08 075 064 063 069 073 0,71 077 07 08 072 0861

D.EST.

04 047 053 05 059 049 065 052 037 049 053 047 05 054 063

VARIANZA 061 0669 064 056 041

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

En este caso hay alta Confiabilidad

ALPHA = 08205 82,05%

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

BRUNO M. VALERA H.
C.I.V-7.575.154

Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad

Niamero de Items
N-1=34 Nimero de ltems -1 grado de libertad

St= 10,57 Sumatoria de varianzas (items)

N=35

S -9
2\:l9
7 Q
m ()
g NS
g
°
g
3
.
3c
58
S
2
23
W.N
§ Jm
£ ¢
> ﬂm
g8 =g
2 am.
o 8o
g2
33!
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