EVALUACION DE LA FORMACION

El Modelo Kirckpatrick para la evaluacion de la formacion

JuLio RobpRriGUEZ, Director Asociado de Professional Training y Responsable de Proyectos de Habilidades y Gestion

Todos sabemos la necesidad que se
tiene en la empresa de ser capaces de
medir el impacto que tiene la enorme
inversion de tiempo y dinero que se
realiza en formacion. Del mismo mo-
do, para simplificar nuestro esfuerzo
en este sentido, debemos de aceptar
un modelo de trabajo que nos acer-
gue a unos objetivos de medicion de-
dicando unos esfuerzos razonables.

Un modelo que haya sido aceptado y
probado en multiples organizaciones,
con el suficiente éxito es el Modelo de
Kirkpatrick. En él se describen de for-
ma muy practica las técnicas de eva-
luacién de programas de formacion.
Este modelo nos habla basicamente
de cuatro niveles de evaluacién de la
formacion. A este modelo el Dr. Phi-
llips le ha anadido un quinto nivel que
cuantifica el esfuerzo en términos de
Retorno de la inversion.

Los cinco niveles a los que se refiere
la metodologia son:

e Reaccion. Nivel 1. “Evaluar la reac-
cion es lo mismo que medir la satis-
faccion de los participantes. Si la for-
macion es eficaz, es importante que
los estudiantes reaccionen favorable-
mente” Kirkpatrick. Las lineas e ideas
que definen el primer nivel de medi-
cion son basicamente:

— Determinar que es lo que deseas
saber.

— Disefiar un formato que te cuantifi-
gue las reacciones y trata en la medi-
da de lo posible establecer estandares
de medicion, toma medidas correcti-
vas apropiadas.
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— Provocar a la gente para que verda-
deramente escriba comentarios y su-
gerencias.

— Pide una respuesta inmediata des-
pués del esfuerzo formativo.

— Pide que las respuestas sean verda-
deras y honestas

— Comunica las reacciones si lo consi-
deras adecuado.

e Aprendizaje. Nivel 2. En este nivel se
busca informacion que nos ayude a
determinar si se ha producido una
transferencia de conocimientos y pro-
piamente un aprendizaje. “Es impor-
tante medir este aprendizaje porque
no podriamos esperar modificaciones
en el comportamiento al menos que
cierto conocimiento se haya logrado
aprender”. Kirkpatrick. La medicién
del aprendizaje significa determinar
entre otras cosas ¢qué conocimiento
ha sido aprendido?, ;qué habilidades
han sido desarrolladas y mejoradas?,
ique actitudes fueron modificadas?”.
Las ideas y lineas que gufan este se-
gundo nivel son:

— Apoyate si es posible en un grupo de
personas para el control del nivel 2

— Evallia conocimientos, habilidades y
aptitudes antes y después de cada pro-
grama formativo.

( ).

— Utiliza un cuestionario para medir
estos conocimientos y actitudes. De-
be de responderse al 100% del cues-
tionario

— Utiliza los resultados para llevar a ca-
bo acciones correctivas a los progra-
ma de formacion.

e Comportamiento. Nivel 3. “;Como
impacta la formacion en el desempe-
Ao del propio empleado? ; Qué suce-
de cuando los empleados concluyen
la accion formativa y regresan a su
puesto de trabajo? ;Cudnto conoci-
miento, actitudes y habilidades se ha
podido transferir?”, son preguntas que
se hace el propio Kirkpatrick. Habla en
definitiva, de los cambios que se han
producido en el puesto de trabajo de
la persona que ha asistido a un pro-
grama formativo. La ideas que guian
este segundo nivel son basicamente:

— Apoyate de nuevo si te es posible
en un grupo de personas para el con-
trol de estos cambios de comporta-
miento.

— Permite que pase un cierto tiempo
después de haber realizado el esfuer-
zo formativo para que los cambios re-
almente puedan suceder.

— Evalla de nuevo el antes y el des-
pués de la formacion.

Permite que pase un cierto tiempo después de haber realizado

el esfuerzo formativo para que los cambios realmente

puedan suceder

N° 189 « Junio « 2005



— Investiga o entrevista a formadores,
supervisores, subordinados y otras per-
sonas que interaccionen con los for-
mados y pide un 100% de respuestas
a tus preguntas.

— Repite esta evaluacién periédica-
mente.

e Resultados. Nivel 4. Sin duda que
este es el mas dificil de los niveles. Es-
te nivel se enfoca en los resultados de
negocio que se logran con la forma-
cion. Ideas basicas para alcanzar este
nivel son:

— Permite que los resultados se lleguen
a dar.

— Mide de nuevo el antes y el después.
— Considera coste vs. beneficio.

— Quédate satisfecho con la evidencia
si no te es posible probarlo.

¢ ROI. Nivel 5. Este nivel es del Dr. Phi-
llips. Ideas basicas para alcanzar este
nivel son:

— Toma en cuenta los las ideas men-
cionadas para el nivel cuatro.

— Determina el coste directo de la for-
macion

— Mide la productividad o desempe-
fio antes de la formacién y después
de la formacién y su incremento.

—Traduce el incremento a euros y rés-
tale el coste directo de la formacion.

— Calcula el ROI.

Existe una metodologfa detallada pa-
ra alcanzar cada uno de los niveles,
gue comienza con la planificacion del
proyecto, y considera las herramien-
tas y las técnicas para recoger la in-

formacién adecuada, analizarla y fi-
nalmente poder obtener indicadores
e informes para su evaluacién y pre-
sentacion.

Nota

Actualmente en el mercado encontramos
una herramienta denominada Metrics That
Matters que permite automatizar este siste-
ma de evaluacion del aprendizaje. Desarro-
llado por KnowledgeAdvisors, se trata de un
sistema Web integrado en modo ASP con
soporte en nuestro pais, que evalla el apren-
dizaje considerando los cinco niveles men-
cionados, permite la recogida de datos de
forma automatica, automatiza los elemen-
tos claves de la metodologia con plantillas
de evaluacién, seguimiento, evaluaciéon ge-
rencial y coste detallado, ofrece informes ya
parametrizados y permite la realizacién de
cierto benchmarking con empresas simila-
res a la nuestra.
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