Teoria Evaluacidn de la Capacitacion (Kirkpatrick)

Teoria de la evaluacion del aprendizaje y la
capacitacion del Dr. D. Kirkpatrick

Modelo de la evaluacion de la capacitacion de Donald L Kirkpatrick

En Servicios Integrales de Asesoria (SIA), realizamos en todos nuestros cursos la
evaluacion de la efectividad de la capacitacion en los niveles uno y dos del modelo del Dr.
Donald Kirkpatrick.

Donald L Kirkpatrick, profesor emérito, universidad de Wisconsin (donde alcanzé su BBA,
MBA y PhD), primero public6 sus ideas en 1959, en una serie de los articulos, en el diario
de la Sociedad Americana de Directores de Capacitacion. Los articulos fueron incluidos
posteriormente en el libro Programas de Evaluacion de la Capacitacion de Kirkpatrick
(publicados originalmente en 1994; ahora en su 3ra edicion - editores de Berrett-Koehler).

Donald Kirkpatrick en 1975, era presidente de la Sociedad Americana para el Capacitacion
y el Desarrollo (ASTD American Society for Training and Development).

En el libro de 1994 de Donald Kirkpatrick, definid sus ideas originalmente publicadas en
1959, de tal modo que fomentan el conocimiento cada vez mayor de ellas, de modo que su
teoria ahora ya se convertido en uno de los modelos mas ampliamente utilizado y més
popular para la evaluacion de la capacitacion y el aprendizaje. El modelo de cuatro niveles
de Kirkpatrick ahora se considera un estandar industrial a través de las comunidades de la
capacitacion y de los Recursos Humanos.

Modelo de evaluacion de Kirkpatrick.
Los cuatro niveles del modelo de la evaluacion de Kirkpatrick esencialmente miden:

Todas estas mediciones se recomiendan para la evaluacion completa y significativa del
aprendizaje en las organizaciones, aunque su uso aumente ampliamente de complejidad y
en costos, a través de los cuatro niveles.

N-4.- RESULTADOS - los efectos sobre el

negocio o el ambiente generados por el
RESULTADOS

desempeiio del capacitado. Il
comportamiento de mejora y de la capacidad de Il
poner en practica/hacer uso.

N-2.- APRENDIZAJE.- el aumento resultante APRENIDIZAJE

en conocimiento o capacidad
N-1.- REACCION del estudiante - qué
pensaron y sentian sobre la capacitacion

REACCIONES
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Cuatro niveles de Kirkpatrick de la evaluacion de la

capacitacion.

Esta tabla ilustra la estructura basica del modelo de Kirkpatrick. Para mayor detalle, vea la
segunda tabla.

Tipo de la Descripcion y Ejemplos de las Importancia y
evaluacion (se | caracteristicas de | herramientas y de | factibilidad
mide qué) la evaluacion los métodos de la
evaluacion
1 Reaccion La evaluacién de la “Hojas felices”, formas | Rapida y muy facil
reaccion: de la retroalimentacion. | obtener.
Es como los Reaccidn, encuestas Sin costo de recoleccion o
participantes se sobre la capacitacion o | analisis.
sienten sobre la cuestionarios verbales.
experiencia de la
capacitacion o del
aprendizaje.
2 Aprendizaje La evaluacion del Tipicamente pruebas Relativamente simple de
aprendizaje: antes y después del establecer; cuantifica las
. capacitacion. habilidades.
Es la medida del P
aumento en También pueden Mas complicado para
conocimiento - antes y | utilizarse entrevistas o aprendizaje mas complejo.
después. observaciones.
3 Comportamiento | La evaluaciéon del Se requieren la Para medir del cambio de
comportamiento: observacion y la comportamiento, se
. entrevista, después de requiere la cooperacion
Es el grado posterior de . > 4esh quiere P y
. <., un cierto plazo, para la habilidad de jefes
aplicacion del . . .,
. . determinar el cambio, la | jerarquicos.
aprendizaje en el ) —
trabajo - puesta en importancia y ia
. continuidad del cambio.
practica.
4 Resultados La evaluacion de los Las medidas estan ya en | Individualmente, dificil en
resultados: el lugar via los sistemas | algunos temas
de gestion normales y la | relacionarlos a la
Es el efecto sobre el de 8 ., Y Sy
. . informacion - el desafio | organizacion.
negocio o el ambiente .
. es relacionarlas con el -
del capacitado. . El proceso debe atribuir
capacitado. L
responsabilidades claras.
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Cuatro niveles al detalle de Kirkpatrick de la evaluacion
de capacitacion.
Esta tabla ilustra al detalle la estructura del modelo de Kirkpatrick, y particularmente la

interpretacion del moderno, el uso, implicaciones y ejemplos de la evaluacion de
herramientas y de métodos.

1. Reaccién La evaluacién de la Tipicamente “hojas felices”. Se pueden hacer
reaccion es como se inmediatamente al final de

sienten los capacitados, y | Formas de retroalimentacion | la capacitacion.
sus reacciones personales | hasadas en la reaccién

a la experiencia de la personal subjetiva a la Muy facil obtener la
capacitacion o de experiencia de la retroalimentacion de la
aprendizaje, por ejemplo: | capacitacion. reaccion

;Los participantes Reaccion verbal que puede ser | No es costosa recolectar la
estuvieron a gusto y observada y ser analizada. retroalimentacion o el
disfrutaron de la analisis de la informacion.
capacitacion?

Encuestas sobre o
cuestionarios posteriores a la | Es importante saber que la

LCons.1de?aban la capacitacion. gente no estuvo incomoda

capacitacion relevante? ni estuvo decepcionada.
Evaluacion en linea o

g{Fue un buen uso de su clasificacion de los Es importante la

tiempo? participantes. impresion que da la gente

de su experiencia a otras
Les agrado el programa, 10s | [nformes verbales o escritos personas que pudieron

tiempos y el material subsecuentes dados por los decidir tomar la
participantes a los capacitacion.
Nivel de participacion. supervisores de su trabajo.

Facilidad y comodidad de
la experiencia.

Nivel de esfuerzo requerido
para hacer la mayor parte
del aprendizaje.

Factibilidad y potencial
percibidos para aplicar el
aprendizaje.
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2. Aprendizaje

3.
Comportamiento

eval_cap.pdf

La evaluacién del
aprendizaje es la medida
del aumento del
conocimiento o de la
capacidad intelectual,
antes y después de la
experiencia de aprendizaje:

{ Los participantes
aprendieron los objetivos
de la capacitacion?

{ El participante
experiment6 lo qué fue
planeado para que €l lo
experimentara?

(Cudl es el grado del
cambio o adelanto en los
participantes después de la
capacitacion, en la
direccion o en el area
esperada?

La evaluacion del
comportamiento es el
grado en el cual los
participantes aplicaron el
aprendizaje y cambiaron

su comportamiento, y esto
dependiendo de la situacion

puede ser inmediato o
posterior a la capacitacion.

{ Los participantes
aplicaron su aprendizaje
cuando regresaron al
trabajo?

Son las habilidades y el
conocimiento utilizado
relevantes

(Hay un cambio sensible y

medible en la actividad y el

desempeno de los
participantes cuando
volvieron al trabajo?

Tipicamente pruebas antes y
después de la capacitacion.

Se puede utilizar entrevistas o
observaciones antes y
después, aunque esto puede
desperdiciar tiempo y puede
ser contraproducente.

Es necesario vincular
estrechamente, los métodos de
evaluacion a las objetivos del
aprendizaje.

La medicion y el anélisis son
posibles y faciles en una
escala del grupo.

Es necesario establecer
mediciones confiables y
claras, para limitar el riesgo
de una evaluacion
inconsistente.

Es posible utilizar examenes
en papel, electrénicos, o en
linea (paginas Web)

Se requieren de un cierto
plazo para la observacion,
para determinar el cambio, la
importancia y la continuidad
del cambio.

Las evaluaciones instantaneas
no son confiables porque la
gente cambia en maneras
diferentes en diversas horas.

La evaluacion necesita ser
sutiles y estar en curso, para
transferirla a una herramienta
de analisis conveniente.

La evaluacion debe disefiarse
para reducir el juicio subjetivo
del observador o del
entrevistador, que es un factor
variable que puede afectar a
confiabilidad y la consistencia
de la medicion.
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Relativamente simple de
establecer, solamente se
requiere mas inversion de
tiempo, que la evaluacion
del nivel 1.

Altamente relevante y
para ciertos temas de
capacitacion, tal como
habilidades cuantificables
o técnicas.

Mas dificil para un
aprendizaje mas complejo
tal como desarrollo
personal, que es dificil de
determinar.

El costo se incrementa si
los sistemas estan mal
disefiados, asi como el
trabajo requerido para
medir y analizar.

La medida del cambio del
comportamiento es menos
facil de cuantificar y de
interpretar que la reaccion
y evaluacion del
aprendizaje.

Sistemas simples y de
respuesta rapida, no son
muy adecuados.

La cooperacion y la
habilidad de los
observadores, tipicamente
jefes jerarquicos, son
factores importantes, y
dificiles de controlar.

El manejo y el analisis de
examenes sutiles en curso
son dificiles, y
virtualmente imposibles
sin un sistema bien
disenado desde el inicio.
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4. Resultados

eval_cap.pdf

(El cambio en
comportamiento y el nuevo
nivel de conocimiento fue
sostenido?

{ El participante podria
transferir su aprendizaje a
otra persona?

{ Es el participante
consciente de su cambio en
el comportamiento,
conocimiento y nivel de
formacion?

La evaluacion de los
resultados es el efecto
sobre el negocio o el
ambiente resultando del
funcionamiento mejorado
del participante - es la
prueba acida.

Las mediciones son
indicadores de desempefio
claves del negocio o de la
organizacion, por ejemplo:

La opinidn del participante, es
un indicador relevante, es
también subjetiva y no fiable,
y por lo que necesita medirse
de una manera definida
constante.

La retroalimentacion de 360
grados es un método util y no
necesita ser utilizada antes de
entrenar, porque los
encuestados pueden cambiar
después de capacitarse, y esto
se puede ser analizado por los
grupos de participantes y de
encuestados.

La evaluacion se puede
disefar para un panorama de
desempeiio relevante, y los
indicadores o los criterios de
desempeiio claves.

La evaluacion en linea y
electronica es mas dificil de
incorporar - los examenes
tienden a ser mas acertados
cuando estan integrados
dentro de la administracion
existente y los protocolos de
la capacitacion.

La autovaloracion puede ser
util, usando criterios y
mediciones cuidadosamente
disenados.

Muchas de estas mediciones
estan ya establecidas, via los
reportes y sistemas de gestion
normales.

El desafio es identificar que y
como se relaciona con el
desempeiio y la influencia del
participante.

Por lo tanto es importante
identificar y acordar la
responsabilidad e importancia
con el participante al principio
de la capacitacion, para que
entienda como serd evaluado.
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La evaluacion de la puesta
en practica y del uso es
extremadamente
importante - hay poco
beneficio en una buena
reaccion y un buen
aumento en capacidad si
nada cambia al volver al
trabajo, por lo tanto la
evaluacion en esta area es
vital, no obstante
desafiante.

La evaluacion del cambio
del comportamiento es
posible con ayuda e
involucramiento de los
jefes jerarquicos y de los
participantes, asi que es
productivo implicarlos
desde el inicio, €
identificar las ventajas
para ellos, la cual se
vincula a la evaluacion del
siguiente nivel.

Individualmente, la
evaluacion de los
resultados no es
particularmente dificil; a
través de una organizacion
llega a ser mucho mas
desafiante, especialmente
debido a la confianza en
la gerencia, y la
frecuencia y cambios en la
escala de la estructura, de
responsabilidades y los
roles, que complica el
proceso de atribuir
responsabilidad clara de
los resultados.
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Volumenes, valores,
porcentajes, calendarios,
rentabilidad de la inversion,
y otros aspectos
cuantificables del
funcionamiento de la
organizacion, por ejemplo;
numeros de quejas, de
volumen de ventas de
personal, de desgaste, de
faltas, de desperdicios, de
incumplimiento, de grados
de calidad, de logro de
estandares y de
acreditaciones, de
crecimiento, de retencion,
etc.

Este proceso se sobrepone a la
practica normal de la gestion
— solo necesita simplemente
ligarse al objetivo de la
capacitacion.

Fallas al vincular el objetivo
de la capacitacion y los
tiempos reducira
enormemente la facilidad,
para atribuir los resultados a
la capacitacion.

Para personal de nivel
superior, particularmente, las
evaluaciones anuales y el
acuerdo en los objetivos clave
de negocio son integrales a la
medicion de los resultados de
negocio derivados de la
capacitacion.

También, los factores
externos afectan
notablemente el
funcionamiento de la
organizacion y del
negocio, los cuales pueden
opacar la causa verdadera
de los buenos o pobres
resultados.

Desde que Kirkpatrick establecié su modelo original, otros tedricos (por ejemplo Gato
Phillips), y de hecho Kirkpatrick mismo, han referido a un quinto nivel posible, a saber ROI
(rentabilidad de la inversion). Sin embargo el ROI se puede incluir facilmente en nivel de la
original de Kirkpatrick el cuarto “Resultados”. La inclusion y la importancia de un quinto
nivel es por lo tanto discutible solamente relevantes si “resulta” que el gravamen de la
rentabilidad de la inversion se pudo olvidar o hacer caso en el nivel 4 de resultados.

La evaluacion del aprendizaje es un area extensamente investigada. Esto es comprensible
puesto que el tema es fundamental a la existencia y al funcionamiento de la educacion en
todo el mundo, especialmente las universidades, que por supuesto contienen la mayor parte
de los investigadores y a los escritores.

Mientras que el modelo de Kirkpatrick no es el unico de su tipo, pero para el uso industrial
y comercial es suficiente; la mayoria de las organizaciones estarian satisfechas si se
evaluara su capacitacion y aprendizaje, y que se planeara y manejara el desarrollo de su
personal, de acuerdo al modelo de Kirkpatrick.
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