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RESUMEN:

El presente articulo es una revision bibliogréfica sobre la evaluaciéon de impacto de los programas formativos. La estructura
de la revision se divide en cuatro apartados: aspectos fundamentales, modelos de evaluacién, posicionamiento y perspectivas
actuales. El articulo se enfoca desde un punto de vista pedagdgico, considerado la medicién de acciones formativas como una
herramienta para la toma de decisiones. Por medio de la revision bibliogrfica se ejecutd una clasificaciéon de 14 modelos de
evaluacién de los programas formativos, segun la orientacién a los resultados, a los procesos y los modelos integradores. En el
tercer apartado se desarrolla un posicionamiento investigativo generando un modelo estructural fundamentado en tres modelos
referentes, Kirkpatrick (1999), Phillips (1990) y Pineda (2000). Finalmente, se exploran las facetas actuales, en temas de impacto,
asumniendo el poder intrinseco de las evaluaciones en temas de transparencia, participacién ciudadana y rendicién de cuentas a la
sociedad civil.

PALABRAS CLAVE: Evaluacién, Impacto, Programas formativos, Modelos.

ABSTRACT:

This bibliographic review evaluates the impact of training programs and is divided into four sections: Fundamental Aspects,
Evaluation Models, Positioning and Current Perspectives. This article uses a pedagogical focus to measure training actions for
decision-making purposes. The results of this bibliographic review include the classification of 14 training program assessment
models based on the direction of the results, actual processes and integrated models. A structural model was elaborated in the
third section to establish a research position based on Kirkpatrick (1999), Phillips (1990) and Pineda (2000). The current facets of
relevant topics were then explored while acknowledging the intrinsic strength of assessments with regards to issues of transparency,
citizen engagement and accountability of the civil sector.

KEYWORDS: Evaluation, Impact, Training Programs, Models.

INTRODUCCION

Las evaluaciones de impacto son un tema pendiente en la gestién publica. Los altos costos de implementacion,
los tiempos, los seguimientos y los controles involucrados convierten la evaluacién una tarea compleja. En
este sentido, las limitaciones atentan a evidenciar las decisiones de reformulacion, redisefio, mantenimiento
o supresion de una politica publica. Por tanto, es de suma relevancia aumentar la produccién y el uso de
evidencias de efectividad en las politicas publicas, de menor costo y de ficil levantamiento de la informacién.

Las politicas publicas son desarrolladas en programas y proyectos, los cuales deben alinearse entre ellos y,
a la vez, ser su componente estructural. En este escenario se aborda la evaluacién de impacto de programas
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formativos desde un enfoque pedagdgico, sustentado en la toma de decisiones y posibilidades de cambio
para la mejora, otorgando a la evaluacién la idea de proceso de revision y reflexion continua y de ejercicio de
transparencia, participacién y rendicién de cuentas.

Para lograr el objetivo, el presente articulo efecttia una revisién bibliografica sobre los enfoques de la
evaluacion de impacto, sumado a perspectivas tedrico-practicas de los modelos y disefios de las mediciones.
Ademas, se desarrolla un posicionamiento tedrico de evaluacién del impacto de la formacién sustentada en
el analisis de los estudios e investigaciones actuales.

Evaluacién de impacto de la formacion: aspectos fundamentales

Las evaluaciones de impacto presentan una gama de dimensiones y diferenciaciones, dependiendo de
sus caracteristicas. Para despejar las dudas, se entenderd como politica pablica un conjunto de objetivos,
decisiones y acciones disenadas e implementadas por un gobierno para entregar soluciones a los problemas
prioritarios en su contexto (Di Virgilio y Solano, 2012).

Las politicas publicas se ejecutan en planes, los cuales son articuladores estratégicos de acciones, programas
y proyectos. En si, los planes se conectan directamente con los objetivos de la politica (Agencia Estatal
de Evaluacién de las Politicas Publicas y la Calidad de los Servicios [AEVALY], 2010). Los programas son
elementos operativos de los planes, los cuales agrupan a un grupo de intervenciones homogéneas con un
conjunto de proyectos con objetivos similares (AEVAL, 2010).

Por medio de los programas se priorizan las intervenciones, en funcién del marco institucional y la
asignacion de recursos (Di Virgilio y Solano, 2012). Por tanto, los planes, programas y proyectos son
dependientes de la politica y de su desarrollo, de sus procesos y de la estructura generada. Considerando
la premisa anterior, al evaluar un plan, programa o proyecto, asociados a una politica ptblica, no se puede
afirmar que la evaluacién de la politica se pueda reducir a la evaluacién de un fragmento de esta (Feinstein,
2007).

La evaluacion de la formacién se define como una serie de procesos de recogida de informacién orientados
a la emisién de juicios de mérito o valor respecto a una intervencién con relevancia educativa (Cano, 2016;
Ruiz, 2011). Subyace de la definicién anterior el concepto de toma de decisiones (Abdala, 2004), las cuales
deben encaminarse a las mejoras internas y externas de las acciones formativas. En el presente estudio, se
define operacionalmente la evaluacién de impacto como la medicién de los cambios producidos en una
persona, organizacién o comunidad atribuibles a una accién formativa o a un programa formativo. Se
desprende del constructo anterior la relacién de causalidad (causa-efecto) y de distintos impactos (personal,
organizacién y social). Los cambios producidos dependen de los objetivos de la formacion y del foco de la
medicidn.

La evaluacién se orienta a la mejora, centrandose en determinar el grado en que la formacién ha dado
respuesta a las necesidades personales, profesionales y de la organizacién, del programa o del plan de
formacién, verificando la consecucién de sus objetivos, resultados e impactos. En si, la evaluacién proporciona
importante informacién para identificar y resolver las debilidades del programa formativo, favoreciendo los
bucles de mejora (Pineda, 2002; Ramos, Meizoso y Guerra, 2016; Renta, 2013; Roman, 2017).

El medir la influencia o resultados de una formacion, identificando los diferentes cambios, ya sean a
niveles personales, sociales y organizativos (Cejas, 2018; Centro Interamericano para el Desarrollo del
Conocimiento en la Formacién Profesional [OIT/Cinterfor], 2011; Feixas, Lagos, Fernandez y Sabaté,
2015; Pineda, 2011) significa considerar diferentes niveles de impacto. Principalmente en lo relativo al
logro de objetivos, considerando en qué medida se desarrollaron los resultados previstos y determinando
magnitudes o mediciones de cambio en las personas participantes de la intervencién (Gertler, Martinez,
Premand, Rawlings y Vermeersch, 2017).
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Atendiendo a la perspectiva de resultados y de impacto, es necesario desarrollar conceptos operacionales
de la eficacia, eficiencia y efectividad de la formacién. Para tales efectos, se define como eficacia como la
aplicacién de la formacion en las condiciones ideales, circunscrita a niveles de cumplimiento de los objetivos;
efectividad como el resultado esperado de cada persona participante de la formacién. Por ultimo, la eficiencia
como la obtencién de los objetivos con el menor coste posible. La efectividad es la comprobacion de los
objetivos iniciales, mientras en el impacto se constatan los cambios post formacién (Feixas et al., 2015).

Desde la consideracién de los enfoques, medir el impacto de los objetivos siempre es necesario para verificar
la ejecucion de los objetivos de la formacién. Ademas, la formacién incide en otros aspectos, tales como, la
productividad, clima laboral, aprendizaje organizacional, procesos de innovacion y ventajas comparativas de
la organizacion (OIT/Cinterfor, 2011; Ramos et al., 2016). Por tanto, se debe considerar la evaluacién de
impacto de la formacién como una herramienta util para la toma de decisiones en diferentes ambitos. Las
evaluaciones de impacto se asocian directamente a la toma de decisiones y a su potencial para mejorary ajustar
las acciones formativas (Abdala, 2004). Asimismo, se convierte en una herramienta significativa para mejorar
la gestién del programa y una apertura al aprendizaje organizacional (OIT/Cinterfor, 2011).

METODOLOGTA

El presente estudio se desarrollé con base en la metodologia de revisién sistematica de la literatura, con el
proposito de identificar y clasificar los diferentes modelos de evaluacién de impacto de la formacién.

La primera etapa fue la busqueda de estudios sobre la evaluacién de impacto de programas formativos
ejecutados durante 2014-2019 en las bases de datos de Dialnet, Scielo y Google Académico. En total se
analizaron mas de 120 articulos tedricos y practicos sobre el tema en diferentes contextos.

Al cotejar los articulos académicos extraidos de la busqueda inicial, se exploraron los modelos de evaluacién
utilizados por los equipos de investigacién, con el propdsito de identificarlos y clasificarlos.

Posterior al proceso anterior, se conformé un corpus de 14 modelos de evaluacién de impacto de programas
formativos. Desde esta configuracion se estructuré la segunda etapa de anélisis de los modelos con base en tres
criterios claves para el presente estudio: disefio de la evaluacion, enfoque de la medicién y aporte del modelo.

RESULTADOS

A continuacidn, se analizan los resultados de la clasificacién ejecutada con base en los criterios senalados
y la propuesta de Gessler y Hinrichs (2015), la cual determina tres tipos de modelos de evaluacion de los
programas formativos, segiin su orientacion a los resultados, a los procesos y los modelos integrados.

Modelos de evaluacién de programas formativos

Los modelos orientados a los resultados o efectos producidos en quienes participan en la formacién se
vinculan a temas economicistas, de rendimiento profesional y laboral en la organizacidn, las cuales miden
el desempefio en términos socio-econdmicos y los efectos en la organizacién, en diferentes niveles de
profundizacién de la evaluacién, ver Tabla 1.

Los enfoques metodolégicos de investigacién de programas formativos son heterogéneos y se vinculan a
diversos focos, por ejemplo, al mantenimiento de una relacién estrecha con el cliente, desde una perspectiva
de la persona formadora, del profesional y la empresa (Robinson y Robinson, 1989), al retorno de la
inversion de la formacién (Phillips, 1990), a la medicién en estandares de rendimiento de la formacién y a
la comunicacién de los resultados obtenidos.
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Wade (1994), presenta un enfoque mixto, vinculando aspectos cualitativos y cuantitativos, con una
propuesta de evaluacién doble, tanto en el puesto de trabajo como en la organizacién. La OIT/Cinterfor
(2011) desarrollé una guia, en la cual amplia el campo de evaluacion de los resultados al retorno de lainversion
(ROI), sumado al impacto a la sociedad, asociando a temas mds sociocomunitarios.

Las dificultades de los modelos de evaluacidn con orientacion a los resultados es la falta de seguimiento
del proceso, tanto en el aprendizaje como en los factores o variables influyentes en los cambios conductuales
y organizativos, generando sesgos en los progresos, procesos, transformaciones y procedimientos de la
obtencién de los resultados.

TABLA 1

Modelos de evaluacién orientados a los resultados

Kirkpatrick (1999)

Robinson y
Robimson (1989)

Phillips (1990)

Wade (1994)

OIT/Cinterfor (2011)

Disefio de evaluacion

10 factores al momento
de planificar y gecutar
una accion formativa.
El factor 10
(evaluacion) se divide
en cuatro niveles:

12 fases vinculadas a
la evaluacion de
resultados. Fuerte
relacion de la
colaboracion entre
los nvolucrados y el

Cinco fases: (1)
recogida de datos, (2)
aislamiento de los
efectos, (3) clasificacion
de los beneficios, (4)
conversion de valores

Cuatro niveles:
(1) respuesta,

{2y accian, (3)
resultados e (4)

La base teorica se
desarrolla basandose en
los cuatro miveles de
evaluacion de impacto de
Kirlepatrick, sumando un
quinto nivel, el retormo,

reaccion, aprendizaje, contexto de monetarios ¥ (5) calculo  impacto. recogido de Phillips
conducta v resultados . de los walores de retorno
o aprendizaje. ) . (1000).
en la organizacion. de inversion.
- . Incluye una
Practico, secuenciado v Fuertemente Y

evaluacion . .
enlazado entre cada enfocadoala Centrado en los it ; Analiza los impactos en
. . . . . mixta, entre .
Enfoque nivel. Perspectiva relacion docente, beneficios monetarios de t tres niveles: personal,
- . . aspectos o .
£CONOMLCA ¥ profesionales v la formacion. P L organizacion y sociedad.
. . . cualitativos v
unidimensional. clientes. -
cuantitativos.
. Vinculacion de la . Evaluacion en el
Poneto e a ersona participante Caleulo del retoma de la uesto de Indicadores de impacto en
Aporte evaluacion de la persoua p PAOLE version de la puest S P
.. docente y . trabajo y enla la sociedad.
formacion. LT formacion. o
Organizacion. Organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

La orientacién de modelos hacia la evaluacion de procesos cavila una serie de variables vinculadas e
interrelacionados entre fases, ver Tabla 2. Los principales resultados estdn relacionados a los niveles clasicos
de la medicién de la formacién, como factores facilitadores u obstaculizadores de la transferencia al puesto de
trabajo. Las evaluaciones de programas formativos se han centrado en laidentificacién y deteccion de factores
o variables influyentes a la hora de aplicar los aprendizajes adquiridos en el puesto de trabajo (Baldwin y Ford,
1988; Chang, 2000; Feixas, Fernandez, Lagos, Quesada y Sabaté, 2013; Ford y Weissbein, 1997; Gessler y
Hinrichs, 2015; Guskey, 2002; Holton, 2005; Noe, 1986; Ramos et al., 2016; Roman, 2017; Zabalza, 2011).

La investigacion Baldwin y Ford (1988) categoriza una serie de variables en tres niveles: a) caracteristicas
personales, b) diseno de la formacién y ¢) ambiente de trabajo, las cuales han demostrado las conexiones
existentes y las interrelaciones entre factores. El modelo ha sido identificado como un precursor en el analisis
de los factores y la revision de las influencias en los diversos niveles a sondear.

Por otra parte, Holton (2005) desarrolla un modelo centrado en los procesos de transferencia del
aprendizaje y la influencia de los factores de la persona, de la formacién y de la organizacién de una forma
secuencial y lineal. Gessler y Hinrichs (2015) desarrollan un anélisis de los factores del modelo de Holton
(2005) y las relaciones entre sus variables, determinando dos puntos: la influencia entre factores es mutua,
paralela y no secuencial, y la relacién entre variables siempre es situacional y contextual.

Los modelos orientados a los procesos han profundizado en diferentes niveles de las caracteristicas
personales, disefio de la formacién y ambiente de trabajo (Baldwin y Ford, 1988). Ademds, han incorporado
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nuevas variables y una diversificacién de la evaluacion de la transferencia en diferentes dreas de la formacion
(Cano, 2016).

TABLA 2
Modelos de evaluacion orientados a los procesos

MNoe (1986)

Baldwin y
Ford (1988)

Fordy
Weissbein (1997)

Halton (2005)

Zabalza (2011)

Disefio de evaluacion

Se basa en el modelo de
Kirlepatricle, meluyendo
las caracteristicas delas
personas participantes,
considerando aspectos
de la motivacion por
aprender v por transferr,
expectativas, locus
control, principalmente.

Tres tipos de factores:
(1) caracteristicas
personales, (2) disefio
de la formacion v (3)
ambiente de trabajo.

Rewision en fres
niveles de factores:
(1) caracteristicas
personales, (2)
disefio dela
formacion v (3)
ambiente de trabajo.

Tres miveles: (1)
aprendizaje, (2)
desempefio mdividual
v (3) desempefio
organizacional
Circunscritas a
factores de la
formacion, delas
personas participantes
v del entorno de
trabajo.

Cuatro niveles: (1)
programa, (2) puesta en
practica, (3)
satisfaccion, (4) impacto.

Focalizado en la persona

Centrado en el analisis
de los factores

Fevision profunda de
los factores v de los

Recoger una gran
cantidad de variables
v factores

Miveles de unpacto
sobre las personas
participantes del

Enfoque . ) . vinculandolas a tres rograma, la docencia
q v sus atnibutos. nfluyentes dela niveles de . progr T
- o miveles de resultados la propia nstitucion
formacion. transferencia. . . o
de forma secuencial v wuversitania y del
lineal estudiantado.
Influencias de lag . L
caracteristicas personas Influencia de factores - Profundizacion e Examina factores v su  Formacion del personal
Aporte SCas Persons: en los tres niveles los factores del iy pers

en la efectividad de la
formacion

evaluados.

entorno laboral

influencia.

docente universitario.

Fuente. Elaboracion propia

Los enfoques de los estudios de modelos integrados compatibilizan los procesos con los resultados, ver
Tabla 3. Los modelos estructurales en su primer nivel, incluyen la satistaccién de las personas que se forman
(Pineda, 2000), las expectativas (Biencinto y Carballo, 2004) y el contexto de la formacién (Garzén, 2008).
Los procesos son consistentes con el disefio de la formacién, concrecién de objetivos, coherencia pedagdgica
(Pineda, 2000), los insumos (Stufflebeam y Shinkfield, 1987) y la evaluacién del plan formativo de una forma
amplia y general (Garzén, 2008).

En cuanto a los productos, impactos o efectos (Stufflebeam y Shinkfield, 1987), se presentan diferentes
niveles de medicién; valor anadido, mejora del status profesional, mejora organizacional asociada al
incremento de las competencias en ambos 4mbitos (Biencinto y Carballo, 2004) ¢ impacto de la capacitacién
en los objetivos de la organizacién (Pineda, 2011).

TABLA 3
Modelo de evaluacién integrados

Stufflebeam v

1 2
Shirdefield (1087) Fineda (2000)

Biencinto y Carballo (2004) Garzan (2008)

Seis niveles: (1)
satisfaccion, (2) logros de
los objetivos, (3)
coherencia pedagogica,
(4) transferencia, (5)
impacto, () rentabilidad.

Cuatro dimensiones del
modelo CIPP: (1)
contexto, (2) INPUT,
insumos, (3) procesos,
(4) producto (impacto).

Tres dimensiones: (1)
satisfaccion de las
expectativas de formacion,
(2) walor afiadido v (3) mejora
en la empleabilidad.

Focalizado en tres fases: (1)
Identificar el contexto, (2)
evaluacion del plan formativo v
(3) Ewvaluacion de los efectos de
la formacion.

Disefio de evaluacion

Sistétnico, integrador v

Integrado entre Dimensionado por los

Enfoque concatenado en sus . . . . Interrelacionado entre sus partes.
. . dimensiones y variables. impactos.
dimensiones.
Aporte Aplicaciona la Coherencia y enfoque Valor afladido, incremento y Analisis del entorno externo

administracion publica. pedagogicos. empleabilidad. como interno.
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Fuente. Elaboracién propia

Fuente. Elaboracién propia
Disefo de la evaluacidon de acciones formativas: Posicionamiento

A fin de contextualizar la propuesta de la presente reflexién tedrica, se ha desarrollado un posicionamiento
investigativo, para tales fines, se consideré las dimensiones basicas mencionadas en los modelos anteriores,
con el propésito de generar una evaluacién de impacto multidimensional. Para efectuar una sistematizaciéon
coherente, ordenaday sistémica de los niveles, significados, aportaciones y las respectivas conceptualizaciones
en el tema de la evaluacién de impacto, se ha elaborado un modelo estructural de seis niveles, el cual se
fundamenta en trespropuestas empiricas de medicién, Kirkpatrick (1999), Phillips (1990) y Pineda (2000).
El modelo estructural propuesto es un sistema integrado (Baldwin y Ford, 1988; Kirkpatrick, 1999; OIT/
Cinterfor, 2011), con relaciones causales (Holton, 2005) y paralelas entre los niveles (Gessler y Hinrichs,
2015).

En el nivel 1 de evaluacién de la coherencia pedagdgica se propone evaluar los elementos de una
formacién y su coherencia para conseguir los objetivos planteados en el disefio. La propuesta de medicién en
este nivel se enfoca en el programa, en el disefo, la consistencia y congruencia de los objetivos con la accién
formativa. El nivel se sustenta en el aporte de la coherencia y valor pedagdgico dela evaluacién de la formacién
como un agente de mejora (Pineda, 2000).

Las investigaciones sobre el nivel 2 la evaluacién de la satisfaccion se vincula a la satisfaccion de quienes
participan en la formacién como un prerrequisito para el aprendizaje de los conocimientos, habilidades,
actitudes y competencias desarrolladas en el programa, siendo necesarias para su aplicacién en el puesto de
trabajo. En si, la motivacién condiciona los aprendizajes adquiridos en la formacién (Biencinto y Carballo,
2004; Cano, 2015; Cejas, 2018; Kirkpatrick, 1999; Naquin y Holton, 2003; Pineda, 2011; Ramos et al,,
2016; Renta, 2013; Romdn, 2017; Wehrman, Shin y Poertner, 2002).

La literatura revisada senala a la motivacién de las personas participantes como un factor significativo,
motor del aprendizaje, de la transferencia (Noe y Schmitt, 1986) y del impacto, siendo identificada como
la actitud intrinseca de quien participa en su formacién (Naquin y Holton, 2003), desencadenante de
la posterior transferencia a su puesto de trabajo y el impacto del programa y la politica publica en la
organizacion.

El nivel 3 de evaluacién de los aprendizajes se circunscriben al grado en que las personas participantes
cambian las actitudes, amplian sus conocimientos y/o mejoran habilidades, como consecuencia de su accion
formativa (Chang, 2000; Kirkpatrick, 1999; Noe y Schmitt, 1986; Zabalza, 2011). El enfoque del estudio
circunscribe el aprendizaje a un proceso de desarrollo personal, de cambio continuo y mejora constante. Los
hallazgos de Baldwin y Ford (1988) y de Feixas et al. (2013 ), confirman el postulado anterior, afirmando que
los factores asociados al diseno y al aprendizaje adquirido en la formacién presentan un mayor efecto en la
aplicacién de la formacion.

Las valoraciones iniciales de las personas que participan en la accién formativa logran ser un aspecto
relevante alahorade revisar la eficacia del programa en el desarrollo de competencias, el aprendizaje adquirido
en la formacién es en si mismo el objetivo y propdsito de la formacién. Por tanto, cobra una relevancia parala
gestién interna, la toma de decisiones y la validacién de la formacién. En este sentido, es de suma importancia
medir el impacto de los aprendizajes y la transferencia de las personas que se forman dada la cadena causal
entre los dos niveles y su importancia para la existencia de impactos (Feixas et al., 2013; Parraga y Cuello,
2010).

La evaluacion de la transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo (nivel 4), es el desarrollo efectivoy
préctico del aprendizaje, en si, la aplicacion en la practica de lo aprendido (Guskey, 2002; Kirkpatrick, 1999;
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Ramos et al,, 2016; Tejada y Ferrdndez, 2007). Especificamente, se determina el cambio de comportamiento
efectivo en el puesto de trabajo, incluyendo aspectos como el saber ser y saber hacer, y el clima laboral
(Kirkpatrick, 1999; Renta, 2013).

Para la presente investigacion, se entiende la transferencia de la formacién en referencia a la educacion de
personas adultas, en formacién profesional o en el puesto de trabajo como el grado de aplicacién efectiva de
los conocimientos, habilidades y actitudes, adquiridas en las acciones de la formacién y en el contexto del
trabajo (Baldwin y Ford, 1988). Para producir tal cambio, segiun Kirkpatrick (1999), deben existir cuatro
condiciones, vinculadas con la persona: (1) debe tener deseo de cambiar; (2) debe saber lo que tienen que
hacer y cémo lo tiene que hacer; (3) debe trabajar en un clima adecuado y (4) debe existir una recompensa
por el cambio.

Por otra parte, las investigaciones de la transferencia, en diferentes dreas del conocimiento, han logrado
identificar una multidimensionalidad de factores de transferencia, las cuales coinciden o convergen con la
triple clasificacion de factores desarrollada por Baldwin y Ford (1988): las caracteristicas de las personas, el
diseno de la formacién y el ambiente de trabajo.

Las caracteristicas de las personas se circunscriben, segin las investigaciones, a variables de autoeficacia
(De Rijdt, Stes, Van der Vleuten y Dochy, 2013), autoestima (Holton, 2005), motivacion para aprender y
para transferir (Noe, 1986), locus control (Holton, 2005; Pineda, 2011), y percepcion de utilidad (Baldwin
y Ford, 1988), por nombrar algunos.

Los estudios centrados en la formacidn, se enfocan en los cambios en el comportamiento, orientacién del
equipo docente, cambio conceptual, prictica reflexiva y aprendizaje del estudiantado, temas de percepcion,
creencias, desempefio de las personas participantes, percepcion del personal docente y cultura de la
institucién (Trowler y Bamber, 2005).

Los estudios circunscritos al ambiente de trabajo, han considerado lainfluencia del clima de la organizacién
(Baldwin y Ford, 1988; Holton, 1996, 2005; Kirkpatrick, 1999; Pineda, 2011), en asociacién directa a
tres aspectos claves: 1) vinculado con el apoyo social percibido de la direccién superior, apoyo del personal
colaborador, apoyo de las redes sociales entre pares y oportunidades de aplicar (Guskey, 2002; Kirkpatrick,
1999; Pérraga y Cuello, 2010; Romdn, 2017); 2) al asumir la relacidon entre ambos, se visualiza la entrega
de respuesta a la resolucién de problemas desde la formacién a la organizacién (Tejada y Ferrdndez, 2007);
3) la permeabilidad de la formacién desde la persona hacia la organizacién y la influencia en medio laboral
(Pineda, 2003; Ruiz, 2011), denominado impacto organizacional.

Siguiendo la linea argumental, un estudio de Cano (2016) ratifica que las nuevas investigaciones han
enriquecido la identificacién y deteccién de variables influyentes en la transferencia, pero en lineas generales,
todas mantienen los factores relacionados con los tres propuestos por Baldwin y Ford (1988).

En los estudios se demuestra como la transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo estd
condicionada por una serie de factores intrinsecos de quienes se forman y extrinsecos, tales como, el disefio
de la formacién y los factores interpersonales, contextuales y organizacionales que facilitan u obstaculizan
la transferencia de la formacién (Kirkpatrick, 1999). Las variables externas condicionan las posibilidades
de transferencia de las variables internas, facilitando, dificultando o limitando la transferencia efectiva en
el trabajo. Las falencias asociadas se condicionan la eficacia, efectividad, valoracién y rentabilidad (Pineda,
2002; Renta, 2013; Romdn, 2017).

En 2005, Holton reformula su modelo (1996), ampliando las variables vinculadas y centradas en el sistema
de transferencia del aprendizaje. El modelo retine a los factores de formacién, del entorno del trabajo y
de las propias personas participantes. Sumado a lo anterior, incorpora nuevos conceptos en las influencias
secundarias, ampliando el espectro hacia los rasgos de la personalidad, autoeficacia en el desempeno y
actitudes hacia el trabajo. Ademas, redefine el concepto de motivacién con un doble significado, motivacion
por aprender y motivacién por y para transferir.
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Burke y Hutchins (2007) elaboraron una exhaustiva identificacién de las taxonomias de factores y sus
respectivas influencias. Al finalizar su revision de 170 articulos empiricos desarrollaron un modelo, el cual
incorporaba nuevas relaciones entre las variables y nuevos elementos explicativos del proceso de transferencia.
Laimportancia de la propuesta es la inclusion del soporte organizacional, entendido como la relacién y apoyo
del personal par dentro del contexto del trabajo.

Entre los factores identificados por la investigacién de Feixas et al. (2013), se aprecia la predisposicion al
cambio y la organizacion personal del trabajo, como un riesgo de barrera. En cuanto a los facilitadores, se
observa la influencia débil en la cultura docente del equipo de trabajo, el reconocimiento institucional, el

feedback al estudiantado, los recursos del entorno y el apoyo del responsable docente. A diferencia del diseno
de la formacién y del aprendizaje, el cual actia como facilitador fuerte.

El estudio e¢jecutado por Tomds-Folch y Durdn-Bellonch (2017), determina los facilitadores en tres
niveles: a) personales: motivacion intrinseca y predisposicion al cambio, b) programa formativo: utilidad,
coherencia interna, contextualizacion, generacién de un producto al finalizar la formacién y ) organizacion:
apoyo del personal que ejerce la coordinacién o responsables docentes, apoyo de la direccién departamental,
coordinacién entre docentes, reconocimiento al esfuerzo y apoyo entre igual. Las barreras detectadas por
la investigacién son: los recursos insuficientes, el poco feedback por parte del estudiantado, la falta de
reconocimiento académico de la docencia y una cultura de equipo insuficiente.

En sintesis, se puede afirmar que los estudios sobre facilitadores y obstaculizadores de la transferencia son
heterogéneos, en muchos casos transversales y focalizados. Pero todos miden la influencia de las variables en la
aplicacion de la formacién al puesto de trabajo en diferentes niveles, segtin el foco de investigacién (Baldwiny
Ford, 1988; Cejas, 2018; Feixas et al., 2013; Holton, 2005; Pineda, 2011; Ramos et al., 2016; Romdn, 2017).

La medicién de impacto de la formacién (nivel 5) se desarrolla por medio de indicadores de impacto, los
cuales se determinan desde los objetivos planteados en el disefio, hasta los cambios esperados. Los indicadores,
tanto cuantitativos como cualitativos, son definidos conceptual y operacionalmente para cada investigacion.
Por tanto, siempre se debe tener presente el objetivo de cada evaluacién para su elaboracion.

Los indicadores proporcionan informacién para representar medidas estandarizadas, siendo una
herramienta para valorar diferentes magnitudes o criterios. La formulacién de indicadores de impacto es
decisiva a la hora del medir los programas de formacién, por tanto, el proceso de seleccién se encuentra
vinculado con el propdsito, los objetivos y resultados esperados de la accion formativa. El estudio de Nickols
(1979) plantea tres preguntas bésicas parala construccion de un sistema de indicadores: ;cudl es el indicador?,
¢cdmo se calcula? y ¢cudles son las variables de entrada?

La propuesta de indicadores de Pérraga y Cuello (2010), se sustentan en tres principios basicos: coste
moderado, fiabilidad e indice de baja contaminacidn, asociados a los costos de recogida de informacion,
correspondencia del indicador con la realidad y la reduccién de interferencias en la medida. La propuesta se
sustenta en el modelo para medir el impacto de la formacién disenado por Wade (1994), en el cual se propone
una serie de indicadores por nivel (respuesta, aplicacién, resultado e impacto), centrados fuertemente en la
transferencia y en los resultados de la formacion en el trabajo.

La evaluacién de los resultados o la rentabilidad (nivel 6) para la organizacién o el retorno de la inversién
(Phillips, 1990) es una tarea compleja, en especial, con lo vinculado a la determinacion de relacion de los
resultados con la participacion o ausencia de la formacion. El retorno de la inversién (ROI) es un indicador
para evaluar los beneficios financieros de la inversién comparandola con los costos.

En 2010 aparece el modelo de retorno sobre expectativas, rezurn on expectations (ROE), el cual busca la
valoracién del impacto del valor organizacional de la formacién. La propuesta se inserta en el nivel 4 del
modelo de Kirkpatrick (1999), considerando: la centralidad de la misién de la organizacion, la identificaciéon
de los indicadores principales, la definicién de comportamientos criticos, la determinacion de los controles
necesarios, el disefio del aprendizaje y el monitoreo y ajuste (Kirkpatrick y Kirkpatrick, 2010).
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Perspectivas actuales en temas de impacto

En la actualidad, las evaluaciones de impacto de la formacién se centran en medir la satisfaccién de las
personas participantes, en un nivel basico, pero no se profundiza en niveles superiores, tales como, la
transferencia en el puesto de trabajo o impacto en el desarrollo de competencias o en su practica profesional
(Stes y Van Petegem, 2015). Siendo una preocupacion, la falta de evaluaciones rigurosas, validas y fiables
(Cano, 2015). Sumado a lo anterior, se constata la poca evidencia acerca del impacto en la calidad de los
aprendizajes de las personas formadas, de su desarrollo profesional, su influencia en el clima y la cultura
institucional (Feixas et al., 2015).

Envistaalo mencionado anteriormente, la necesidad de conocer el impacto de la formacién haaumentado,
en niveles mas profundos y superiores, en cuanto a la inversién publica y privada, la toma de decisiones de la
politica ptiblica, asumiendo, por otra parte, el poder intrinseco de las evaluaciones, la retribucién ala sociedad,
la transparenciay la rendicién de cuentas a la sociedad civil (Consejo para la Transparencia, 2016; Feinstein,
2007; Gertler et al., 2017; Ramos et al., 2016; Roman, 2017).

Por tanto, las evaluaciones son de suma importancia para revisar los desempenos de las politicas, programas
y proyectos publicos, desde una perspectiva ciudadana (Romero y Romero, 2018; Gertler et al., 2017). Las
evaluaciones de impacto desarrollan bases sélidas para la transparencia, aportando a determinar si se han
logrado los resultados esperado (Consejo para la Transparencia, 2016).

El principio de transparencia y acceso a la informacidn, en la dimensién politica de la evaluacién, se han
instalado en la esfera del mundo de las politicas publicas y la participacién ciudadana, tanto como una
herramienta de control social, regulacién financiera y rendicién de cuentas, vinculandose directamente con
la reduccion de pricticas indebidas desde la administracién publica y desde la facilitacién de la democracia
(Consejo para la Transparencia, 2016).

Varios paises estan llevando a cabo proceso de reforma interna, encamindndose al modelo de gestiéon
de nueva gerencia publica, los cuales se considera la medicién de resultados, la participacién ciudadana, la
transparencia y las dimensiones cualitativas de la gestién, con el propésito de mejora del desempeno del
gobierno en relacién a los resultados (AEVAL, 2010; Feinstein, 2007; Romdn, 2017).

DiscUSION Y CONCLUSIONES

Las evaluaciones de impacto de programas y politicas publicas son procesos robustos, generadores de
evidencias s6lidas, las cuales entregan posibilidades de mejoras a los equipos de disefio de los programas o
politicas, potenciando la innovacién, la calidad y la efectividad de esta (Romero y Romero, 2018; Gertler et
al., 2017).

Las evidencias generadas proporcionan base y sustento para la construcciéon de conocimiento sobre los
cambios producidos en una persona o comunidad atribuibles a una accién formativa, proyecto, programa o
politica gubernamental. Los nuevos atributos entregados por este externo, es lo medible, lo cuantificable o
cualificable, lo diferenciador es el impacto.

Los mayores retos y desafios de la evaluacidon de impacto es identificar la causalidad entre este externo y
el atributo, siendo la medicién del resultado esperado por la participacién en la intervencién programada.
Pero existe una premisa clave ¢Se puede atribuir el impacto o causalidad (causa-efecto) a una intervencién? La
respuesta al interrogante anterior es no, dada la existencia de una serie de factores implicados en la ¢jecucion
de los programas de las politicas publicas, los cuales limitan la implementacién en su totalidad, impactando
de forma negativa o positiva. Ademads, se debe senalar la presencia de efectos o atributos no considerados de
forma inicial (Feinstein, 2007).
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Por tanto, para mitigar posibles atributos de intervenciones externas y/o ajenas a la intervenciéon en
medicidn, las evaluaciones de impacto deben considerar temas cruciales para medir un programa o proyecto,
tales como: los objetivos, el contexto, el marco orientativo o normativo, los distintos tipos de repercusiones,
influencias y horizontes de cambios a diferente escala, tanto internos como externos, desencadenados por la
participacién en una formacién.

Las mediciones de impacto de las acciones formativas son un proceso de levantamiento de informacién
de los cambios producidos por las relaciones causales en niveles personales, organizacionales y sociales,
atribuibles a un programa formativo. Por tanto, las evaluaciones de impacto son una herramienta util parala
toma de decisiones, la participacién y la rendicién de cuentas. Desde esta premisa, se considera inherente el
potencial de desarrollo de cambio para la mejora presente en la medicién de un programa formativo.
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