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Resumen

El trabajo tiene como objetivo describir una metodologia para desarrollar un programa de formacion
programa y que fomente el rol activo del gestor energético de la organizacion en funcion del uso
eficiente de los recursos energéticos. La propuesta se sustenta en el método capacitacion—accion e
investigacion—accién y en el modelo de Krikpatrick para evaluar la formacion en cuatro niveles:
reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados. La metodologia esté estructurada en tres etapas:
1) diagndstico de conocimientos, 2) intervencion en funcion de los resultados, 3) evaluacion y
retroalimentacion para la mejora continua. Cada etapa tiene identificada los objetivos y las
herramientas para su implementacion. La evaluacion es transversal a todo el programa, a través de
ella se toman las decisiones para los lazos de retroalimentacion.

Palabras clave: formacion energética, educacidén energética, capacitacion accion, problematica
energética, gestion del conocimiento.

Abstract

The paperaims to present the methodology to develop a training program improve labor skills that
enhance the efficient use of energy resources, which aims to make training a timely and meet the
training needs as they arise and that the protagonist of it is he who receives training. It is based on the
training-action and action research method and model for evaluating training Krikpatrick, it evaluates
four levels, reaction, learning, behavior and results. The methodology is structured in three stages: 1)
diagnosis of knowledge, 2) intervention based on the results and 3) evaluation and feedback for
continuous improvement. Each stage has identified the objectives and implementation tools.
Evaluation is transverse to the entire program and it is through it that decisions for feedback loops are
taken.

Keywords: energy education, energy education, training action, energy issues, knowledge
management.
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Introduccion

El siglo XXI hereda grandes problemas asociados a los recursos energéticos de origen fésil, el primero
relacionado con el agotamiento de estos recursos, recordado en la historia como la crisis del petréleo
de los afios 70; y el segundo, vinculado al impacto ambiental negativo que tienen los procesos de

extraccion, transporte y uso de los mismos.

La problematica anterior se ha analizado desde lo politico, tecnoldgico, econémico y social,
considerandose la educacion energética una alternativa a nivel global para mitigar esta situacion.
Es preciso reconocer que la educacidon energética, se define como “[...] el proceso continuo de
acciones pedagogicas dirigidas al desarrollo de un sistema de conocimientos, procedimientos,
habilidades, comportamientos, actitudes y valores en relacion con el uso sostenible de la energia”
(Arrastia, 2006) con la finalidad de tratar de modificar conductas en el uso de la energia basada

en la extraccion de hidrocarburos.

Por todo lo anterior, este trabajo tiene como objetivo describir una metodologia para desarrollar un
programa de formacién oportuno y que fomente el rol activo del gestor energético de la organizacién,

en funcion del uso eficiente de los recursos energéticos.

Fundamentacion tedrica

La crisis energética actual no solo esta relacionada con el acceso a los recursos energéticos,
sino también con el impacto ambiental provocado por el uso y explotacién de los mismos.
Teniendo esto en cuenta, cada organizacién debe asumir una posicion responsable en el uso

de sus recursos energéticos.

Los estudios realizados por Trianni (2012) y Persson y Grénkvist (2015) identifican algunas de las
barreras que limitan el uso eficiente de los recursos energéticos, ellas estdn asociadas con el
conocimiento, el comportamiento y la motivacion del empleado, lo cual se resume en la escasa
formacion de los mismos en estos temas, constituyendo esto un problema a resolver. Sin embargo, la
educacion energética, reconocida como una propuesta de caracter planetario, se desarrolla desde hace
cuatro décadas en diversos paises, atendiendo a su contexto (Castro, 2013; Castro, y Torres. 2015).
A nivel nacional se han desarrollado programas de educacion energética, que “deben orientarse hacia
una formacion epistemoldgica que incluya los adelantos tecnoldgicos, financieros y sociales que

hacen que el usuario sea parte activa de los modelos energéticos” (Gallego y Castro, 2014, p.151).

En principio, las propuestas en educacion energética se configuraron como una forma de ahorrar
dinero, porque ensefiar a las personas a ahorrar energia reduce el gasto de capital al reducir el consumo

de energia. En la actualidad, este enfoque ha cambiado y la educacion energética esta orientada a la
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formacion e informacion para que el consumidor conozca como hacer mejor uso de la energia y

cambiar patrones de consumo.

En sentido general, los programas de formacion se han reorientado con el objetivo de ser oportunos
y cubrir las necesidades cuando surjan; se habla de una formacion just in time con el propésito de
valorar las mejoras en las habilidades del empleado una vez concluido el curso (Salinero, 2009), asi
como que el protagonista sea el que recibe la formacion y no el formador.

Los programas de formacién deben sustentarse sobre el método capacitacion—accion, el cual
permite generar espacios de capacitacion y pensamiento critico, asi como evaluar el trabajo
individual y del equipo. Ademas, este método promueve “la construccién de un lenguaje
compartido y conocido por todos, servira para facilitar la compresion de los conocimientos, asi
como asegurar una comunicacion fluida y sin ambigiiedades entre los miembros” (Klaus y
Rivas, 2008). Por su parte, la investigacion—accion (Colmenares, 2012) es un método que
favorece la produccién de conocimientos para guiar la practica y conlleva la modificacion de

una realidad dada como parte del mismo proceso investigativo.

Debe sefalarse que la formacion se enfoca en preparar al empleado para realizar una tarea
concreta con mayor eficacia y asi contribuir a alcanzar los objetivos de la organizacion a corto y
mediano plazo (Salinero, 2007).Para medir lo anterior es necesario evaluar la formacion, esta “se
centra en determinar el grado en que la misma ha dado respuesta a las necesidades de la

organizacion” (Pineda, 2000, p.121).

Existen varios modelos para la evaluacion del impacto de la capacitacion, siendo uno de los mas
estudiados el de Kirkpatrick, en el cual se consideran cuatro niveles: reaccion, aprendizaje, actitud y
resultados. En el primer nivel se mide la satisfaccion de los participantes, referente al contenido del
material expuesto en el curso, la metodologia ensefianza—aprendizaje y la conduccion de la accién de
capacitacion. Como herramienta de evaluacién en este nivel se utilizan cuestionarios anénimos, asi

como observaciones de los participantes.

El segundo nivel mide el aprendizaje de principios, hechos, técnicas y destrezas presentados en el
programa. Las herramientas utilizadas son las evaluaciones sistematicas y cuestionarios, pero es

necesario medir antes y despues de cada programa formativo.

En cuanto al tercer nivel, actitud, mide cdmo impacta la capacitacion en el desempefio del propio
empleado. Esta evaluacion se realiza pasado un tiempo de haber recibido la formacion, es una

evaluacion a mediano plazo; también se evalla el antes y después de la formacion.

Cuarto nivel mide los resultados de un programa de capacitacion, que pueden expresarse en términos

como: reduccion de cambios de personal, reduccidn de costos, incremento de eficiencia, reduccion
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de quejas de los clientes, aumento de calidad y cantidad de produccion o mejoramiento de la

motivacion.

Las consideraciones tedricas antes expuestas constituyeron la base para el disefio de la metodologia
propuesta en este trabajo, que se orienta particularmente a la formacion en temas relacionados con el
uso eficiente de los recursos energéticos. Para el desarrollo de estos programas de formacion hay que

considerar el nivel de madurez de la organizacion en la gestién energética.

Métodos utilizados

La investigacion ha sido posible por la aplicacion de los métodos tedricos siguientes:
histérico—ldgico, para conocer la evolucién de los objetivos de los programas de educacion
energética; analitico—sintético, para procesar la informacion obtenida a partir de la revision de
literatura y documentacion especializada; el sistémico—estructural, que permitié la conformacion y

comprension de las etapas o pasos que forman la metodologia propuesta.

Resultados y discusiéon

La metodologia esté estructurada en tres etapas: 1) diagndstico de conocimientos, 2) intervencion en
funcidn de los resultados y 3) evaluacién y retroalimentacién para la mejora continua. En la figura 1

se muestra su representacion esquematica.
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Figura 1: Representacion esquemética metodologia
para desarrollar un programa de formacion

Cada etapa tiene identificado los objetivos y las herramientas para su implementacion. La evaluacion
es transversal a todo el programa, a través de ella se toman las decisiones para los lazos de

retroalimentacion.

Etapa 1: Diagndstico inicial

Obijetivo: diagnosticar las necesidades de aprendizaje

Instrumentos:

e Entrevista y encuesta
e Trabajo con grupo de experto.
e Anélisis documental:

= Actas de consejo de direccidn y consejo energético.
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= Presupuesto y el plan técnico econémico.
= Caracterizacion general de la organizacion.
= Normas y regulaciones, generales y propias del ministerio.

Etapa 2: Disefio de la intervencion

Obijetivo: disefiar la intervencidn, reforzando los temas en los cuales se detectaron debilidades.

Se disefian los instrumentos para realizar la intervencion:

o Definicion de indicadores energéticos utilizados en la organizacion.
e Adecuacion del programa general a las condiciones especificas de la organizacién.
o Disefio de las herramientas para el trabajo en grupo.
e Seleccionar facilitador.
Etapa 2.1: Intervencion

Se aplica el programa disefiado para las condiciones especificas de la organizacion
e Seimplementan todas las herramientas disefiadas en la etapa anterior.

Etapa 3: Evaluacion de la intervencion

En esta etapa en particular es necesario sefialar que el disefio de la intervencion estara sustentado

sobre la base de los métodos capacitacidn—accion e investigacién—accion.

Evaluacion de Ia intervencion a corto plazo (mide la reaccion y aprendizaje)

Esta evaluacion se realizara en dos momentos. El primero tiene el objetivo de conocer la comprension
de los temas impartidos, lo que permitira identificar las deficiencias que conlleven a realizar mejoras

al programa antes que el mismo concluya. Esto se realizara con evaluaciones sistematicas.

El segundo momento tiene como objetivo conocer si han existido cambios en la forma de tratar los
temas energéticos en la organizacion. Esto se realizara a través del trabajo de conclusion del curso y

aplicando encuesta.

Evaluacion de Ia intervencion a mediano plazo (mide actitud y resultado)

Objetivo: conocer si los cambios en la forma de tratar los temas energéticos son sostenidos:

e Actas de consejo de direccion y consejo energético.
e Presupuesto y el plan técnico econémico.

e Aplicacion de encuesta.

La metodologia puede ser aplicable a cualquier tipo de organizacion, por su caracter general y facil

adaptacion. La misma puede convertirse en una herramienta necesaria para mejorar la gestion de los
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recursos energéticos en funcion del desarrollo de competencias laborales que contribuyan al uso

eficiente de los mismos.

Conclusiones

En el trabajo se muestra el papel de la formacion para alcanzar los objetivos de la organizacion. Se

describe una metodologia para el desarrollo de conocimientos, habilidades, comportamientos,

actitudes y valores en relacion con el uso adecuado de los recursos energéticos.
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