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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion fue evaluar la reaccién de utilidad y de afectividad de los programas
de formacioén recibidos por los trabajadores de cfe division de distribucién noroeste de méxico, desde
la perspectiva de los egresados. En el disefio del instrumento se utilizé el esquema basico para estudios
de egresados de la asociacidon nacional de universidades e institutos de educacién superior (anuies),
adecuandose a las condiciones especificas de cfe. Se aplicé una encuesta a 310 egresados de los
diferentes programas de formacién del periodo comprendido entre 2000 y 2008. Los datos fueron
analizados mediante andlisis factorial y ecuaciones estructurales para determinar el agrupamiento y
relaciones de las dimensiones con la reaccion. Como resultado del andlisis factorial y de su evaluacién
se seleccionaron 14 dimensiones que explicaban el 71.19% de la varianza y un kmo de 0.903, y nivel
de significancia de la prueba de bartlett de 0.000.
Palabras clave: Capital Intelectual, Capital Humano, Ecuaciones estructurales, Evaluacién de

reaccion.

SUMMARY

The research objective was to evaluate programs utility reaction and affectivity. The programs were
received by the cfe division de distribucion noroeste de mexico workers. The evaluation was performed
from the alumni’s perspective. The assessment design was adjusted from the basic scheme for graduate
students of the national association of universities and institutes of higher education (anuies) with the
specific conditions for cfe. The survey was applied to 310 alumni’s from diverse programs between
the 2000 and 2008 period. The data was analyzed thru factorial analysis and structural equations for
grouping and dimension relationship determination for the reaction evaluation. As a result of the
factorial analysis and its assessment, 14 dimensions were selected, these explained the 71.19%
variance and the 0.903 kmo, the level of significance of the bartlett test was 0.000, showing a good
adaptation of the sample to the factorial analysis.

Keywords: Intellectual Capital, Human Capital, Structural Equations, Reaction Evaluation.
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El hombre ha vivido cambios trascendentes durante su paso por el planeta, desde ser ndmada,
sedentario, artesano, provocar una revolucién industrial, y hasta una revolucién en la informacién y las
comunicaciones. Actualmente nos encontramos ante un paradigma que trae consigo nuevas
condiciones y supuestos que representan retos y oportunidades, el éxito de las personas y

organizaciones estard en funcién del entendimiento y adaptacion que se tenga (Valdes, 2001).

Para las organizaciones el cambio es la tnica constante; por esta razén plantea Tichy (1997)
la necesidad de apoyar al personal en estas transformaciones, las cuales tienden a estructuras mas
flexibles (Khadem, 2002), de no hacerlo asi no permanecerdn en el mercado (Christensen, 2003).
Valdes (2001) manifiesta que, las reglas en esta nueva condicién del mercado no estan totalmente

escritas, y un papel protagénico lo tienen los propios trabajadores de las empresas.

Para mantener una fuerza laboral innovadora, General Electric en 1955 crea la primera
universidad empresarial (Meister, 1995), actualmente existen mds de 2000, y estidn creando un sistema
continuo de aprendizaje que solo se lleva a cabo en la cabeza de los individuos (Simon, 1991). Este
proceso de enseianza serd efectivo si tiene aparejado un método de trabajo cotidiano que propicie
constantemente la transferencia del conocimiento en beneficios que mejoren los resultados de la
empresa, por supuesto que los administradores deben adoptar politicas de entrenamiento que
compensen la falta de preparacion de los nuevos reclutados (Keltner, Brent y Finegold, 1996), por

ello, el compromiso de la alta gerencia es muy importante (Meister).

Revision de literatura

La teoria de la dependencia de los recursos (Hatch, 1997) establece una relacién entre los
insumos tangibles e intangibles, un proceso y el valor generado, esto se ve reflejado en el valor que le
da el mercado, diferente al valor en libros. Algunos investigadores le llamaron a la diferencia capital
intelectual. Si el capital intelectual crece en la empresa, aumenta la posibilidad de éxito (Gautshci,
1998), como consecuencia, incrementando su valor de mercado (Treece, 1998), se desarrollan
soluciones (Martiny’ 1998), y aumenta el conocimiento colectivo de la organizacion (Weick y Roberts,
1993). Una forma de capital intelectual es la memoria de la organizacion como lo aseguran Kransdorff

y Russell (1999), y Bontis, Crossan y Hulland (2002).

Roos & Roos (1997), Edvinsson, Leif y Malone (1998), Fruin (2000), y Tseng & Goo (2005)

mostraron que, existe una relacién positiva entre el valor generado en el proceso y el capital intelectual.
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Auln y cuando los examinadores del capital intelectual no se ponen de acuerdo entre cuantas
dimensiones lo definen. Los estudios realizados por Edvinsson, Leif y Malone (1998), Tseng & Goo
(2005), y Moon & Kym (2006), coinciden en que el capital humano es una dimensién que estd

positivamente relacionada con el capital intelectual.

De la misma forma los estudiosos del capital humano tienen sus diferencia a la hora de sefalar
las dimensiones que lo definen, Moon & Kym (2006), Norton y Kaplan (2004), Devenport (1999), y
Roos, Roos, Dragonetti & Edvinsson (1997), no coinciden exactamente con un modelo que explique el
capital humano, pero dentro de sus investigaciones, la capacidad del trabajador y su actitud laboral si
estan positivamente relacionadas con el capital humano, entendiéndose por capacidad del trabajador, su
conocimiento, habilidades y talento que posee para hacer su tarea. Por lo tanto si queremos aumentar el
valor de mercado de la empresa, una de las alternativas es aumentar el capital humano, por eso debe ser
evaluado (Ulrich, 2006). Pero si bien es cierto que el talento es inherente a la persona, sus
conocimientos, habilidades y actitud laboral puede ser mejorada a través de una accién formativa

integral.

En el dmbito de las instituciones educativas, Lopez e Hinojosa (2001), Lafourade (2003),
Lepeley (2003), y Valenzuela (2004), plantean diferentes formas de evaluar los programas de estudio
en instituciones educativas, pero en sus diferentes procedimientos, en el momento de tomar en cuenta
la opinién del alumno, todos coinciden en una evaluacidn de reaccién afectiva. La utilidad de los

programas la adquieren en todos los estudios, en forma indirecta.

Dentro de las empresas Kirkpatrick (1999) propuso que para evaluar una accién formativa era
necesario considerar las siguientes dimensiones: reaccion, aprendizaje, conducta y resultados. Por otro
lado, Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver y Shotland (1997) demostraron que era mas conveniente
considerar las siguientes dimensiones: reaccién afectiva, reacciéon de utilidad, aprendizaje de
conocimiento inmediato, aprendizaje retencién de conocimiento, aprendizaje demostrado en

comportamiento y habilidades, transferencia del aprendizaje en el trabajo y resultados.

En el 4mbito de las empresas las acciones formativas son evaluadas obteniendo la reaccién de
los participantes y la utilidad obtenida es medida por diferentes técnicas como lo muestra el estudio
comparativo de Ya Hui, Yu Yuan y McLean (2007); el resultado deja ver que se obtienen la reaccion a
sus acciones formativas, pero es solo afectiva, la utilidad de lo ensefiado lo obtienen de forma muy

particular, ninguna de ellas mide la reaccién de utilidad desde la 6ptica del trabajador. Con todo y esto
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el estudio de Leach y Liu (2003), revela que el cambio en el comportamiento producto de las acciones
formativas estd positivamente relacionado con una mejora en el: a) compromiso con la organizacién, b)
la eficiencia en las ventas, y c) reaccién con los cliente, y aquellos trabajadores que responden
positivamente a la reaccién de la accién formativa experimentan una mejora en el comportamiento,
pero si ademds tienen un nivel alto de retencién de los conocimientos tienen una mayor probabilidad de

aplicar lo aprendido en su entorno laboral.

Asf la evaluacién de reaccion se compone de dos partes: una es la reaccion afectiva, y la otra la
reaccién de utilidad, ambas evaliian la accién formativa desde la perspectiva del trabajador. La accién
formativa, impacta a la capacidad del trabajador, detonando una serie de relaciones, empezando porque
la capacidad del trabajador esta positivamente relacionada con el capital humano, este a su vez con el
capital intelectual, y este con el valor de mercado de la empresa. Asi que si queremos aumentar el valor
de mercado, una forma es impactando la capacidad del trabajador con una accién formativa, teniendo

como evidencia una evaluacién, producto de la aplicacién de un instrumento de medicién.

Objetivo

El objetivo fue evaluar la reaccién de utilidad de los programas de capacitacion recibidos desde
la perspectiva del trabajador en su formacién profesional, ocupacional y humanistica, asi como la
reaccion afectiva de los servicios de soporte académico y logisticos, con el fin de aprovechar

eficientemente los recursos disponibles.

Modelo propuesto

Producto de la revision de literatura podemos construir un modelo tentativo (ver figura 1). En
el cual podemos observar las dimensiones de reaccion de utilidad y las dimensiones pertenecientes a la

reaccion afectiva. y llegar a establecer una relacion entre las dimensiones involucradas.
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Figura 1. Modelo propuesto
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Hipdtesis

Desde la perspectiva de la teoria evidencia que las instituciones educativas en general, establecen
mediciones desde la perspectiva institucional mas que individual, y las empresas productivas, manejan
la reaccion afectiva de sus programas de capacitacién determinando su utilidad indirectamente, por esta

razén es interesante el planteamiento de las siguientes hipdtesis:

Hol: Existe una relacion positiva entre la reaccion y la utilidad ocupacional.
Ho2: Existe una relacion positiva entre la reaccién y la utilidad conceptual.
Ho3: Existe una relacién positiva entre la reaccion y la utilidad humanistica.
Ho4: Existe una relacion positiva entre la reaccion y la afectividad académica.

Ho5: Existe una relacion positiva entre la reaccidn y la afectividad logistica

Método

El estudio fue realizado en Comision Federal de Electricidad Division de Distribucion

Noroeste, donde laboran 2,854 trabajadores de los cuales 580 egresaron utilizando los programas de
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estudio disefiados por su universidad corporativa. Se lograron encuestar 310. El andlisis descriptivo

revela que los datos demogréficos corresponden a la proporcionalidad del universo.

Después de utilizar el esquema propuesto por ANUIES (1998), el instrumento utilizado quedd
organizado en dos partes: la seccion “A” contiene 11 items con respuestas de opciéon multiple
relacionados con aspectos demograficos, y la seccion “B” que esta formada por seis dimensiones con un

total de 90 items con una escala de Likert de 5 niveles.

Para limpiar la base de datos se someti6 a un andlisis de frecuencia para detectar datos faltantes,
anormales y/o dudosos, para posteriormente realizar un anélisis descriptivo para obtener las preferencias
en la seleccion de alguno de los atributos de la escala para cada cuestionamiento, la media para

determinar la centralidad, y la desviacién estdndar para describir la variabilidad de cada item.

Con el objeto de redistribuir la varianza de los primeros factores a los dltimos y lograr un patrén
de factores mas significativo, se empled una rotacién oblicua (no ortogonal) OBLIMIN (Pallant, 2001),
permitiendo la correlacion entre factores. Se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach para valorar la

consistencia interna de la escala.

Para efectos del andlisis descriptivo y exploratorio se utilizé el paquete estadistico SPSS,
version 11. Para efecto de la verificacion del modelo y determinacién de bondad de ajuste se utilizaron

ecuaciones estructurales mediante el paquete AMOS, versién 7.0 (Arbuckle, 2006).

Resultados

Del andlisis descriptivo de este estudio se considera relevante el hecho de que cuatro de cada
cinco evaluados consideraron muy util la accién formativa recibida, sobre todo para trabajar en
equipo, adquirir habitos de estudio, innovar y resolver problemas; el 90% de los encuestados sefialan
que el desempefio académico de los docentes fue excelente o bueno, mostrando respeto por los
alumnos, motivacién continua y amplios conocimientos en el tema expuesto; con respecto a los
servicios logisticos el 90% los calificé como buenos y excelentes; 7 de cada 10 se expresaron de los
servicios de emergencia, limpieza, servicios escolares, atencién del personal, y las salas de computo

como excelentes. Esto evidencia muy buen nivel de aceptacion del proceso formativo.
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Como resultado del andlisis factorial y de su evaluacion se seleccionaron 16 dimensiones que
explican el 71.19% de la varianza, un KMO de 0.903, y un nivel de significancia de la prueba de
Bartlett de 0.00. Estos valores muestran una buena adecuacion de la muestra para el andlisis factorial.

Observando la tabla 1, se encontr6 que las dimensiones 1, 4, y 6 mostraron una débil estructura
interna, manifestada por sus respectivos coeficientes alfa de Cronbach: 0.5370, 0.6721 y 0.6779.

Se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach promedio de 0.80, se ajusté el modelo hasta que
cumplié con los pardmetros de aceptacion de relacion Chi-cuadrada y Grados de libertad de 1.318, con
nivel de significancia (p) de 0.056, un residuo cuadriatico medio (RMSEA) de 0.032, un indice de
Tucker-Lewis (TLI) de 0.981 y un (CFI) indice de ajuste comparativo de 0.988. Estos valores indican

que el modelo es consistente y con una bondad de ajuste aceptable.

Tabla 1. Analisis de confiabilidad.

Clave de la Alfa de
Subdimensidn Sub-dimensién Dimensién Cronbach
dim1 Conocimientos demandados .54
dim2 Habilidades analiticas demandadas 12
dim3 Habilidades de liderazgo demandadas .84
dim4 Habilidades de comunicacion demandadas .67
dim5 Actitudes demandadas .82
dim6 Posibilidades de aplicacion del conocimiento personal .68
dim7 Posibilidad de desarrollo profesional T4
dim8 Posibilidad de desarrollo personal a7
dim9 Evaluacion del programa educativo 92
dim10 Responsabilidad social .88
dim11 Evaluacién de contenidos .85
dim12 Evaluacién de docentes 95
dim13 Evaluacién de los servicios logisticos .88
dim14 Atencion del personal .85
dim15 Motivacién del entorno .86
dim16 Evaluacion de los elementos del programa de estudio 92
Promedio .80
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En la figura 2 se muestra como qued6 el modelo con los estimadores estandarizados, asi como

las relaciones entre la reaccion y las dimensiones de utilidad y afectivas.

Figura 2 Modelo causal con estimadores estandarizados
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La reaccién de utilidad a la accién formativa percibida por los egresados, qued6 propuesta a

través de las hipétesis Hol, Ho2 y Ho3.

El resultado muestra que existe una relacidon positiva entre la reaccién y las dimensiones de
utilidad: ocupacional, conocimientos y humanistica, las cuales explican respectivamente el 79%, 86% y

96% de la reaccidn general. Por lo tanto las hipétesis Hol, Ho2, y Ho3, son aceptadas.

La reaccion afectiva a la accion formativa percibida por los egresados, se razona a través de las

hipétesis Ho4 y HoS.
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El resultado muestra que existe una relacién positiva entre la reaccién y las dimensiones
afectivas: afectivos académicos y afectivos logisticos, las cuales explican respectivamente el 86% vy

44% de la reaccion general. Por lo tanto las hip6tesis Ho4 y Ho5 son aceptadas.

Es importante notar que, la relacién entre la reaccion y la dimensién afectividad logistica, es
débil, en concordancia con estos resultados, la investigacion efectuada por Alliger, Tannenbaum,
Bennett, Traver y Shotland (1997) generd una propuesta de estructura de evaluacién con las siguientes
mediciones: reaccién afectiva, reacciéon de utilidad, aprendizaje de conocimiento inmediato,
aprendizaje retencion de conocimiento, aprendizaje demostrado en comportamiento y habilidades,
transferencia del aprendizaje en el trabajo y resultados. Lo mds destacado del estudio, es que los
resultados obtenidos en torno a la medicién de reaccidon con caracteristicas de utilidad estin mas
firmemente relacionados con el aprendizaje y el rendimiento en el trabajo, que la medicidn de reaccién
con caracteristicas afectivas.

Conclusiones

De acuerdo con el objetivo de evaluar la reaccién de utilidad de los programas de capacitacion
recibidos desde la perspectiva del trabajador en su formacién profesional, ocupacional y humanistica,
asi como la reaccién afectiva de los servicios de soporte académico y logistico. Se demostré que existe
una fuerte relacion positiva entre la percepcién de utilidad de la formacién ocupacional, profesional y
humanistica con la evaluacién de reaccion. De la misma manera se demostré la relacién positiva entre
los aspectos afectivos al proporcionar los programas de estudio y la evaluacién de reaccidn, pero los
aspectos logisticos, aunque necesarios, evidencian una débil relacion, es decir los participantes no le

dan mucho peso a estos aspectos porque probablemente perciben que ya cuentan con ellos.

Es evidente que se requiere evaluar la reaccién a la accién formativa porque es importante que
los participantes se motiven a aprender, y porque se debe obtener la retroalimentacién del producto
entregado, entre otras, a través de una medicién de la satisfaccion de cliente, quien le da razén de

existir a la accion formativa.

Implicaciones
Generalmente el desempefio del trabajador estd en funcién del cumplimiento de las metas
establecidas, limitando su desarrollo y creatividad, encasillando a la persona como un recurso mas, esto
explica porque solo se evalia la reaccién afectiva a la accién formativa, es decir, se le resta

importancia a la opinién del colaborador en su formacién. En contra parte, existen empresa con
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liderazgos visionarios que aseguran que fomentar el aprendizaje o la capacidad de aprender es un
resultado valioso por si mismo y asumen que la organizacién tendrd un beneficio. Lo mds importante,
es que estdn asumiendo una postura mds humana, y han entendido que la tnica fuente de riqueza en un
mundo complejo y diversificado es el capital humano, considerado como una combinacién de la
genética del individuo, su educacién, experiencia y actitud sobre la vida y los negocios, por lo que
fortalecer el capital humano no es una cuestién de buscar la verdad absoluta, pero si, una forma de ser

competitivo.

Cualquiera que sea la forma de cdmo adquirimos los aspectos del capital humano, existe una
relacion positiva entre la reaccion a la accién formativa y el comportamiento; impactando con mayor
fuerza la reaccién de utilidad que la reaccién afectiva, de tal manera, que si no se gestiona eficazmente
el capital humano, indirectamente se esta reduciendo el valor de la empresa. Si consideramos que un
experto no se hace en menos de diez afios, y que en ese tiempo aprende y adquiere informacion de los
procesos, muchos de ellos, toman la responsabilidad de planificar su desarrollo laboral, seleccionando
sus metas, su educacién y su capacitacién, con este tipo de iniciativas se pone de manifiesto la
importancia que tiene la opinién del trabajador, por lo que es necesario considerar dentro de las

evaluaciones de reaccién a las acciones formativas, aspectos relacionados con su utilidad.

Recomendaciones

Del andlisis se obtuvo que las habilidades mds demandadas por los lideres y jefes desde la
perspectiva del encuestado en orden de importancia: puntualidad, responsabilidad, buena presencia,
identificacién con la empresa, habilidades para trabajar en equipo y conocimientos generales de la
disciplina, quedando fuera de la prioridad: las habilidades para coordinar, comunicarse, buscar
informacién, adquirir conocimientos especializados, administrar, procesar informacidén y generar
informacién. Esto evidencia una tendencia a privilegiar la intrascendencia, propia de las empresas de la
era industrial, el problema es que se requiere un cambio estructural que privilegie la capacidad
individual, explotando las habilidades del equipo humano de tal forma que agreguen valor a la
empresa. Eso requiere de acciones formativas diferentes, y por su importancia, evaluadas

integralmente.

En concordancia con Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver y Shotland (1997) para evaluar

una accién formativa se deberdn considerar las siguientes mediciones: reaccion afectiva, reaccién de
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utilidad, aprendizaje de conocimiento inmediato, aprendizaje retencién de conocimiento, aprendizaje

demostrado en comportamiento y habilidades, transferencia del aprendizaje en el trabajo, y resultados.

Este trabajo solo analizé los dos primeros puntos de medicidn, por lo que se recomienda a la
empresa seguir analizando el resto de los puntos: aprendizaje de conocimiento inmediato, aprendizaje
retencién de conocimiento, aprendizaje demostrado en comportamiento y habilidades, transferencia del

aprendizaje en el trabajo, y resultados.
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