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Resumen:

El objetivo general de la investigacién es disefar e implementar un procedimiento general para evaluar
el impacto de la Maestria en Direccion que permita conocer los cambios realizados a la gestion
empresarial en el CAl Arrocero “Sur del Jibaro”. Los procedimientos hallados en la literatura se
analizaron minuciosamente proponiéndose un procedimiento general para evaluar el impacto de la
Maestria en Direccion que permita conocer los cambios realizados a la gestion empresarial en el CAl
Arrocero “Sur del Jibaro”. EI mismo esta estructurado en consta de cinco fases, en la primera se
caracteriza la empresa, luego en la fase preparatoria, ocurre un acercamiento al departamento
relacionado con el problema y se describe el Clima Organizacional, en la fase de ejecucion se
seleccionan los instrumentos y se aplican para conocer el impacto de la Maestria. En la cuarta fase se
analizan los resultados de la aplicacion de los instrumentos, y en la quinta se comprueba si se realizaron
los pasos anteriores de acuerdo a lo planificado, para mejorar cualquier problema detectado con la

aplicacion del procedimiento. La informacién obtenida permitira trazar un plan de accién para mejorar el



subsistema. Seguidamente se implementd el procedimiento en el CAl Arrocero “Sur del Jibaro”. El
impacto es favorable porque los indicadores de impacto se encuentran entre 0,9 y 1 como se establece
en la escala.

Key Words: Impacto de la capacitacion, estrategias de preparacién y superacion, control de gestion,
calidad de la formacion, ingenieria de formacion, evaluacién del impacto de la capacitacion, gestion del
conocimiento, economia del conocimiento, desarrollo local.

Introduccidn

El conocimiento se convierte en un factor estratégico de gran importancia para el desarrollo de las
naciones; adquiere cada vez un valor mas relevante la preparacion de las personas que ocupan
funciones de direccién, a las que se exige un mayor nivel de profesionalidad y desempefio. En Cuba no
se esta al margen de los cambios y por eso el pais se ha visto en la necesidad de insertarse en el
mercado internacional, influenciado principalmente por los sucesos del afio 1989 — producto del
derrumbe del campo socialista — donde se reduce toda la actividad econémica practicamente a cero.

Se presenta en el CAIl Arrocero “Sur del Jibaro” serias dificultades con la evaluacion del impacto de la
capacitacion en sus diferentes acepciones, denotandose entre los aspectos mas revelantes las
siguientes: resultados econdémicos productivos fundamentales de la entidad o area u objetivos no
definidos cualitativamente en términos de logros en calidad, cantidad, costos, rentabilidad, valor
agregado, etc. La insatisfaccion personal del Capital Humano entrenados y formados. No se conocen los
cambios operados después de la preparacion brindada por el colectivo de trabajo, clientes, subordinados
y superiores. No se determinan las necesidades de aprendizaje (DNA) y su vinculacién con los
resultados productivos y los servicios prestados y conjugacion de los objetivos individuales con los de la
organizacion. Componentes y programas previstos en la estrategia de capacitacion sin correspondencia
con los resultados socioecondmicos previstos. Se desconoce por los trabajadores y directivos de las
ventajes de la evaluacion del impacto de la capacitacion. Se desconocen los requisitos vinculados a la
capacitacion y desarrollo. No se cumple con la documentacion exigida: actas de entrega y recibimiento
correctamente elaboradas. No se han realizado ejercicios con la reserva en el desempefio concreto del
cargo. Las decisiones sobre promociones del personal no se toman con criterios justos.

El problema cientifico a investigar se presenta a continuacién: no se cuenta con un procedimiento para
evaluar el impacto de la Maestria en Direccién en el CAl Arrocero “Sur del Jibaro” que permita conocer
los cambios en la gestiobn empresarial. De ahi que el objetivo general de la presente investigacion sea:
Disefiar e implementar el procedimiento que para evaluar el impacto de la Maestria en Direccion que
permita conocer los cambios realizados a la gestién empresarial en el CAIl Arrocero “Sur del Jibaro”.

La actualizacion y conceptualizacion de conocimientos universales alrededor de temas novedosos
relacionados con el impacto de la preparacion y superacion de los cuadros y sus reservas y la gestion
empresarial que conforman el marco tedrico referencial y la confeccion de un procedimiento para la

evaluacién del impacto, fundamentan el valor tedrico de la investigacion realizada. El valor



metodolégico se manifiesta en la posibilidad de integrar diferentes conceptos y herramientas que
permitan obtener un procedimiento para conocer cual ha sido el efecto de la preparacién y superacion
de los cuadros y sus reservas sobre la gestion empresarial. Con la presente investigacion se
beneficiaran todos aquellos que deseen conocer cual es el impacto de la Maestria en Direccion; porque
permite incrementar el nivel de conocimientos y habilidades en los cuadros y sus reservas y por tanto en
la sociedad. Y permite valorar los cambios en la gestiébn empresarial. Dicha argumentacion responde al
valor social del estudio. El valor préactico esta dado por la implementacion del procedimiento para la
evaluacion del impacto de la Maestria en Direccién.

Se utilizaron como métodos, el andlisis y sintesis, el historico-loégico, la observacion y el enfoque
sistémico. Y como técnicas: la dinamica de grupos, analisis comparativos, herramientas matematicas,
entrevistas y encuestas, el procesamiento computacional de datos, y otros procesos mentales que
también le son inherentes a toda actividad de investigacion cientifica.

Desarrollo

A partir del marco tedrico referencial, se establecen las bases cientificas para dar respuesta al problema
definido en la presente investigacion, que requiere de la implementacion de un procedimiento para la
evaluacion del impacto de la Maestria con vistas a mejorar el subsistema de formacion y desarrollo de la
empresa en estudio.

Fase Introductoria. Caracterizacion de la empresa

El CAIl Arrocero “Sur del Jibaro”, esté situado en la parte sur de la provincia de Sancti Spiritus, tiene una
extension de 6250 caballerias, equivalente a 83 875 hectareas (ha), de las cuales dedica al cultivo del
arroz 27 217 ha, 20 130 ha a la ganaderia mayor y menor y 2050 ha a los cultivos varios.

Figura 1. Distribucion de las areas del CAl

DISTRIBUCION DE LAS AREAS DEL CAl Sur del Jibaro. Fuente: Elaboracion propia.
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productiva y de construccion, logrando también la satisfaccion de los trabajadores y sus familiares.
Incrementar el trabajo de forma masiva de la ciencia y la técnica en funcion del desarrollo de la entidad,
eliminando los focos y disminuyendo la carga contaminante del medio ambiente; logrando implantar las
normas de gestion de la calidad y certificar los productos en CUC con las normas ISO 9000.

Fase preparatoria. Caracterizacion del subsistema de capacitacién y del Clima Organizacional
Luego de conocida de forma general la situacion de la empresa el investigador o la persona que realiza
el estudio perteneciente a la organizacién, se puede adentrar en el departamento de capacitacion
mediante los pasos que a continuacion se detallan. También es necesario el conocimiento del ambiente
donde se desarrolla el cuadro y su reserva.

Diagnéstico al departamento de capacitacion

Los indicadores mencionados en el Capitulo 2 no se desarrollaron en su totalidad, debido a la
inexistencia de datos y al poco tiempo por parte del investigador de ahondar en su bldsqueda. En la
etapa de control se sefala tal situacién y se recomienda su analisis en proximos estudios. Dentro de los
analizados se encuentra:

1. Conocimiento de la "composicion de la plantilla”

% profesionales = 116/3285 = 3,53 en la literatura no se establecen niimeros comparativos, aunque si
hay que sefialar que el por ciento de profesionales de la empresa es bajo.

Figura 2 Composicion de la plantilla segun la
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La entrevista se dirigié especialmente a las personas que tienen que ver directamente con el trabajo de
preparacién y superacion de los cuadros y sus reservas, fue una entrevista individual especializada.

Para realizar la capacitacion en la empresa no existe un procedimiento definido, la misma se realiza de
forma empirica. Se registran en una tabla los cursos recibidos por los cuadros y sus reservas y se lleva
la estadistica de cuales cursos se han pasado y la cantidad de cuadros que estan capacitados en los
diferentes componentes. Apoyados en los criterios de Mendoza (1990) se observa también que en la
organizacion el aprendizaje se realiza mediante el estudio sistematico, pues se participa en cursos de
perfeccionamiento y mediante el estudio individual, estable y organizado, todo ello vinculando la practica
con el estudio tedrico, los cuales influyen reciprocamente uno con el otro.

Anadlisis de informacion acerca de los cursos recibidos

Es necesario conocer la capacitacion de los cuadros y sus reservas por cada componente, lo cual brinda
una panoramica del conocimiento y habilidades que se han desarrollado, el analisis del mismo permite
relacionarlo con otros datos de la investigacion. En la empresa en estudio se lleva la estadistica de los
cursos que por componentes han recibido los cuadros y sus reservas, solo aparece el registro de una
tabla que no permite la realizacién de ningun analisis, solo si se capacité o no.

Figura 4 Preparacion por componentes. Fuente: Elaboracion propia.
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buena preparacién politica ideoldgica en los cuadros
y sus reservas, al igual que la preparacion para la defensa.
Estudio de la relaciéon entre el diagndéstico de las necesidades de aprendizaje y la confeccion del
plan de capacitacion
Como no se realiz6 la determinacién de necesidades de aprendizaje no se puede dar la valoracion de
los indicadores establecidos en capitulo dos.
Caracterizacion del Clima Organizacional
Profundizando en el Clima Organizacional existente, se manifiesta confianza en los subordinados. Solo
en ocasiones se les pide y ponen en practica sus ideas. Para motivar se utilizan los premios y la
penalizacién de los salarios. No existe mucha labor en equipo. Existe buena comunicacion. Se percibe
un Clima donde la forma en que se toman las decisiones contribuye a motivar a los trabajadores. A
veces hay resistencia pasiva a los objetivos fijados.



Estudio del disefio de la Maestria en Direccion

Definicion de los instrumentos a utilizar para conocer las caracteristicas esenciales de la
Maestria en Direccion

Ademas de la revision de documentos para el conocimiento de los cursos recibidos, se aplicé la
encuesta que tiene como objetivo hacer un diagnostico de la situacién actual de los cuadros y sus
reservas por cada componente, conociéndose los cursos recibidos y la deteccion de necesidades de
aprendizaje. Inicialmente se realiza una caracterizacion del encuestado, que incluye, nombre, cargo,
experiencia laboral, etc. En el primer paso se realiza la revision curricular de la preparaciéon en cada
componente, donde se estudia el expediente laboral y se obtiene informacién relacionada con la
preparacién hasta el momento recibida por el cuadro y sus reservas, el segundo paso es el
autodiagnostico en los diferentes componentes, donde se obtienen las necesidades de aprendizaje por
cada componente, y por ultimo la comprobacion de los elementos del autodiagnoéstico al jefe inmediato
superior. La encuesta permite profundizar en el conocimiento de la preparacion de los cuadros y sus
reservas en los diferentes componentes, debido a que en las empresas se lleva solo una tabla de la
preparacién o no, de cada uno, y no se conoce con profundidad la carencia de conocimientos y
habilidades especificas relacionadas con los componentes.

Aplicacién de los instrumentos seleccionados

Llegado este punto se esta en condiciones de comenzar a entrevistar a los integrantes de la muestra
seleccionada. El trabajo de campo debera ser supervisado por el investigador para evitar distorsiones.
Analisis de la aplicacion de los instrumentos aplicados

Una vez finalizado el trabajo de campo y con los cuestionarios cumplimentados, se tabulan
estadisticamente los datos obtenidos. Por ultimo, se analizan los datos tabulados y en base a los
resultados y conclusiones se redacta el informe final de la investigacion.

El contenido de la Maestria en Direccién se fundamenta en las materias relacionadas con las diversas
areas de la empresa. En funcién de ello, se imparten tanto asignaturas obligatorias como opcionales de
forma tal que se satisfagan los requerimientos establecidos para este tipo de enseflanza de Postgrado.
Dentro de las asignaturas obligatorias se encuentran: Introduccion a la Maestria, Administracion,
Investigacion para las Ciencias Administrativas, Métodos Cuantitativos para la Toma de Decisiones,
Informética para Dirigentes, Comportamiento Organizacional, Organizacion, Gestion de Operaciones,
Gestion de los Recursos Humanos, Gestion Econémico Financiera, Direccion de la Calidad, Métodos
Cuantitativos para la Toma de Decisiones, Gestién de Marketing, Direccion Estratégica, Direccion por
Objetivos. Como asignaturas opcionales se encuentran: Desarrollo Organizacional, Creatividad y
solucién de problemas, Formacién y desarrollo de Grupos de Alto Rendimiento, Gestion de la calidad en
los servicios, Técnicas y habilidades de negociacién, Consultoria de Empresas.

Fase ejecutoria. Seleccidn y aplicacién de instrumentos para medir el impacto de la capacitacion



Conjuntamente de los instrumentos aplicados para el diagnéstico efectuado, se escogen otros que
permiten saber si realmente existe o no de forma cientifica impacto de la capacitacion.

A continuacion se explican los instrumentos utilizados:

La Observacion: El autor se enfocé en lo que la gente hizo. Los observadores sélo pueden interpretar
el comportamiento del que fueron testigos directos, es decir, la observacién indica lo que ha ocurrido,
pero no puede explicar el por qué, ni profundizar en los motivos, actitudes u opiniones.

Reuniones de grupo: Se realizd una reunién con 15 personas, durante tres horas para conocer todo lo
relacionado con la capacitacion que han recibido los cuadros y sus reservas, buscando claridad en el
proceso de preparacion y superaciéon de los cuadros y sus reservas. Se requiere que el investigador
conozca objetivamente el tema tratado e igualmente sepa como funciona la dindmica de grupo vy el
comportamiento de sus integrantes, para ello se midi6 el Clima Organizacional presente en la
organizacion, de otra forma, los resultados podrian ser poco fiables.

Encuesta: Las encuestas pueden brindar informacidn sobre caracteristicas socioeconémicas, actitudes,
opiniones, motivos y conducta abierta. Se decidié escoger la encuesta personal, porque la informacion
se obtiene mediante un encuentro directo y personal entre el entrevistador y el entrevistado.

Fase de andlisis. Andlisis de la aplicacion de los instrumentos

Se analiza la encuesta que midid el impacto de la maestria, los demas instrumentos aparecen
analizados en los diferentes epigrafes como se puede comprobar. De la investigacion de medicién del
impacto de la capacitacién se puede derivar los diferentes resultados que aparecen a continuacién por
cada nivel de impacto.

Nivel 1: Satisfaccion.

Para realizar un analisis mas profundo del nivel se calcula el siguiente indicador que establece la
relacion entre las respuestas satisfactorias y altamente satisfactorias y el total de respuestas, para ello
se utiliza como herramienta la encuesta de satisfaccién con el curso:

Donde S: Total de respuestas Satisfactorias, AS: Total de respuestas Altamente Satisfactorias y T: Total
de respuestas.

sc - (8+AS)

*100 SC =23/24=96%

Como muestra el indicador el 96% de las respuestas se consideran satisfactorias y altamente
satisfactorias por lo que se puede determinar, existe satisfaccién con la formacion recibida. Al
realizar un andlisis mas profundo de la encuesta aplicada, el 100% son matricula del programa por
voluntad propia. El 86% plantean que no se realiz6é algin diagndstico para determinar las necesidades
de la capacitacion, ni tuvieron participacion directa en la conformacion del programa. El 50 % plantea
gue fue poco tiempo, lo que no es una insatisfaccion del todo negativa pues se muestra el interés en

ampliar los temas tratados.



Nivel 2: Aprendizaje.
Permite conocer la efectividad de los alumnos, las del binomio alumno-profesor y el cumplimiento de los
objetivos propuestos.
Donde: AC: aprovechamiento académico, RS: respuestas satisfactorias, TR: total de respuestas
relacionadas con el aprendizaje.
AC = ®*100 = Z"‘100 =88%
TRA 8

De acuerdo a la escala establecida, si es de 80% a 100% se considera favorable, como el valor
obtenido es 88% entonces el nivel de aprendizaje es favorable.
Del resultado de la entrevista a los profesores del curso se pudo determinar que los mismos consideran
gue el desarrollo del curso fue factible, ya que el local reunia las condiciones necesarias, la asistencia
fue aceptable, el horario se cumplié con formalidad.
Nivel 3: Desempefio en el Puesto.
Al realizar la evaluacién sobre la aplicacién de lo aprendido se efectian andlisis sobre el empleo de lo
aprendido en el puesto y su impacto en el entorno inmediato partiendo de algunas condiciones
indispensables relacionadas con el individuo que se capacita (deseo de cambiar y saber hacer), y su
clima laboral. Para ello es necesario dejar transcurrir un periodo de tiempo después de concluida la
accion de capacitacion.
Donde: TRAS: Total de respuestas satisfactorias, TR: Total de respuestas
= w*loo = §*100 =83%

TR 6

De lo anterior se deduce que el nivel de desempefio en el puesto debido a la capacitacion recibida se

DP

considera favorable, porque es de un 67%.

Al realizarse la encuesta los maestrantes dieron respuesta relacionadas con el nivel de las cuales se
pudo determinar que en el desempefio de sus funciones casi siempre han logrado delegar con
eficiencia. Mantienen buena comunicacion con sus subordinados y prestan atencién al desarrollo técnico
- profesional de los mismos. Plantean presentar limitaciones tales como escasez de recursos y
dependencia de un organismo superior al aplicar los conocimientos adquiridos. El 95% consideran lograr
planificar las actividades bajo su responsabilidad con calidad y eficiencia siempre, el 5% a veces. El 84%
consideran que las decisiones que ha tomado siempre son acertadas y aceptadas por la gran mayoria,
el 16% a veces. El 73% consideran gque siempre han logrado planificar, organizar y ejecutar la s
reuniones con calidad, el 27% casi siempre. El 100% consideran que el programa de la maestria
contribuyé mucho a mejorar su desempefio, aunque no se sienten muy preparados para ocupar

funciones de mayor responsabilidad. Existe buena comunicacién. Se percibe un Clima donde la forma



en que se toman las decisiones contribuye a motivar a los trabajadores. Plantean que el sindicato
responde los intereses de los trabajadores.

Nivel 4: Andlisis Econémico

La aplicacion de procedimientos de andlisis de los estados financieros permitié profundizar en las
causas de las desviaciones que inciden en el mejor comportamiento de los indicadores econémicos —
financieros. Se identificaron los diferentes indicadores de eficiencia economica, financiera y su
valoracién en el equilibrio financiero en la entidad. Se define acciones a tomar desde el punto de vista
técnico — productivo desde el comienzo del ciclo productivo hasta el cobro del producto terminado.
Definicion de decisiones productivas y econémicas enmarcadas en cada una de las actividades de la
organizacion. Han mejorado los indices de liquidez, la rentabilidad, disminucion de los ciclos de cobros y
pagos y la rotacién de los inventarios ha sido mas efectiva entre otros indicadores. Permitié profundizar
en las causas de las desviaciones que inciden en el mejor comportamiento de los indicadores
econdmicos y financieros, dejando plasmado en el mismo las acciones que eviten incumplimientos de
los objetivos planificados.

Definicion de decisiones productivas y econémicas enmarcadas en cada una de las actividades del
objeto de estudio en la organizacién.

Evaluacion del Impacto de la Maestria

La evaluacion se realizara de acuerdo a los indicadores calculados, a través de la formula siguiente:

(S + As)+ (Rs)+ (TRAS)
Elc._ T -I-I_-TA TR 096+ O,§8+ 083 _ 0,89

De lo anterior se concluye que el impacto es favorable porgue los indicadores de impacto se encuentran
entre 0,9 y 1 como se establece en la escala.

Fase de control. Control y retroalimentacion del procedimiento

Las actividades de capacitacion deben analizarse y controlarse continuamente. Precisamente la
medicion del impacto de la capacitacion es una forma de ello, mediante el cual se conoce si se fue
efectivo con los cursos impartidos. Las dos deficiencias fundamentales detectadas, que se plantean en
el parrafo anterior, permiten desarrollar el proceso de retroalimentacion para mejorar de forma continua
la presente investigacion y otras que se realicen. Dicho proceso es de vital importancia porque da la
posibilidad de mejorar los problemas encontrados en la aplicacion de cada una de las etapas del
procedimiento, para no cometer los mismos errores en otros disefios 0 aplicaciones e ir mejorando el
presente en cada momento. Cada etapa en si, se debe analizar teniendo en cuenta si se aplicé como
estaba disefiado.

Conclusiones



Como muestra el indicador el 96% de las respuestas se consideran satisfactorias y altamente

satisfactorias por lo que se puede determinar, existe satisfaccion con la formacién recibida. De acuerdo

a la escala establecida, si es de 80% a 100% se considera favorable, como el valor obtenido es 88%

entonces el nivel de aprendizaje es favorable. Se deduce que el nivel de desempefio en el puesto debido

a la capacitacion recibida se considera favorable, porque es de un 67%. El impacto es favorable porque

los indicadores de impacto se encuentran entre 0,9 y 1 como se establece en la escala.
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