Cómo entrenar un grupo eficiente. Leigh


Es función de la evaluación verificar si los objetivos de aprendizaje originalmente identificados se han satisfecho y se ha rectificado cualquier deficiencia.

Diferencia entre evaluación y medición


Medición es el proceso de asignar un valor numérico a los diferentes aspectos de un entrenamiento. Tiene que ver con la recolección de datos sobre el curso. Por el contrario, hay evaluación cuando se hace alguna forma de juicio sobre el curso. 

¿Por qué evaluar?


Hay cuatro entidades que comparten un interés común de evaluar los resultados de cualquier entrenamiento:

· El aprendiz: el interés en cualquier evaluación es egocéntrico. Él desea confirmar que el curso ha satisfechos sus expectativas y aspiraciones personales. 

· El instructor: su principal preocupación es garantizar que el entrenamiento impartido sea el más efectivo posible en tales circunstancias. 

· El departamento de capacitación y desarrollo: necesitará determinar si el curso ha aprovechado al máximo los recursos disponibles.

· El cliente/ gerente: el gerente de línea para el aprendiz tratará de asegurarse de que el tiempo que éste gastó asistiendo el entrenamiento fue de considerable valor y que donde había una deficiencia de habilidad o conocimiento. Ya ha habido corrección( objetivos satisfacción).

Pleno uso de recursos


Todo el mundo deseará una confirmación de que el tiempo y dinero no se han despilfarrado en un entrenamiento improductivo. El mejor medio de suponer que esto no ha sido así es determinando la razón costo/valor del programa de entrenamiento.

Entrenamiento óptico


Es igualmente importante que se aproveche al máximo la oportunidad del entrenamiento y se obtenga el máximo aprendizaje. Esto significará examinar el curso detalladamente e identificar cualquier fortaleza o debilidad detectada. 

Beneficio personal


Independientemente de la contribución hecha para el entrenamiento todas las partes desearán tener algún elemento de beneficio personal.

Porque la gente no evalúa


Algunas de las razones dadas son: 

· Costos: los altos costos sean inevitables y ciertamente no es una razón válida para no hacer evaluación. 

· Dificultad

· Falta de interés

· Falta de credibilidad: a la gente se le dificulta tener confianza en la evaluación. Esto tiene más que ver con el instrumento o método seleccionado que con el mismo proceso de evaluación.  

· Falta de compromiso

Proceso de evaluación


La evaluación de un programa de capacitación no es una ciencia exacta y hay tantos métodos para verificar el éxito como rutas para alcanzarlo. Esto se puede simplificar clasificando los cursos en tres categorías diferentes que depende de su propósito principal. Estas son: A. Adquisición de habilidades. B. Cambio de actitudes  comportamiento. C. Adquisición de conocimientos

Pautas para la evaluación: Si queremos juzgar el entrenamiento con cierto grado de exactitud es importante que la evaluación se base en información que cumpla ciertas condiciones previas. 

Criterios pertinentes: Los criterios escogidos para la evaluación deben dar una idea de la efectividad del entrenamiento. 

Confiables: Evidentemente no tiene mucho sentido evaluar información en la cual no se pueda confiar, pero con frecuencia esta falta de confiabilidad es la consecuencia de una mala planeación más que una intención deliberada de desviar. 

Validez: válido en este contexto significa que cuando la evaluación se base en algún sistema de medida, ésta debe establecer una relación de causa y efecto. 

Sentido práctico: el tiempo y las energías que se requieren para administrar cualquier método tienen que ser proporcionales al valor de los datos que suministra. 

Qué evaluar: El propósito de cualquier evaluación del entrenamiento es examinar la capacitación dada y determinar que tan efectivo ha sido aquél. 

Evaluación por reacción

· Descripción: La evaluación de las reacciones ofrece un análisis de las actitudes del aprendiz hacia un programa específico de entrenamiento.

· Aplicación: La evaluación puede ser un medio bastante útil de apreciar como piensan los aprendices, especialmente acerca de factores de higiene y mantenimiento. 

· Fortaleza: Es importante tener una medida que dé alguna idea de la disposición de los aprendices. El placer aumenta la motivación para aprender. 

· Debilidades: Solamente porque un curso de entrenamiento sea agradable no quiere decir que se haya aprendido algo. Los aprendices podrían responder con la impresión que creen que tienen que manifiesta y no con sus propios puntos de vista. Es difícil hacer comparaciones con base de una respuesta emocional. 

Evaluación del aprendizaje

· Descripción: Es un medio de confirmar que ciertos hechos, habilidades o principios se comunican a los aprendices y que se logró un nivel mínimo de destreza. 

· Aplicación: Con el fin de establecer que ha habido aprendizaje, es necesario verificar la calidad y cantidad de aprendizaje derivado del curso de entrenamiento. El mejor método para evaluar el progreso de los participantes es revisando los objetivos originales de aprendizaje del curso y luego incorporándolos en alguna forma al proceso de evaluación para los aprendices.  Sea cual fuere la forma usada, someter a prueba a los aprendices es complejo, lo cual requiere planeación cuidadosa, estructuración y medición estadística. 

· Fortalezas: La evaluación del aprendizaje proporciona un medio efectivo para vigilar el progreso de un aprendiz. 

· Debilidades: la gente aprende con sus errores y la prueba puede desanimar a los aprendices para que ensayen métodos nuevos, debido al estigma inherente al fracaso. Cuando se utilizan pruebas se utilizan pruebas, hay una gran presión de la gerencia para hacer públicos los resultados o para emplearlos como base de salario y promoción. La evaluación del aprendizaje no es ninguna indicación de que estos conocimientos se transmitan al ambiente de trabajo.

Evaluación comportamental

· Descripción:  El propósito es verificar que lo que se ha aprendido en el entrenamiento no solamente lo ha asimilado el aprendiz sino que se refleja en el cambio de su comportamiento. 

· Aplicación: La información obtenida en una evaluación del comportamiento puede ser indispensable. Solamente emprendiendo  un análisis de éste es posible establecer con alguna certeza que lo que se ha aprendido en el entrenamiento ha llevado a un cambio en las prácticas del trabajo. El único medio de conformar que el método correcto se extiende hasta el ambiente de trabajo es vigilando el comportamiento en el mismo sitio e trabajo. Infortunadamente, esta no es una tarea fácil de cumplir. Una de las razones de esto es la dificultad para medir la práctica normal cuando el mismo acto de estar en observación hace que la gente se comporte en forma diferente. 

· Fortalezas: Asegura que el entrenamiento se puede transferir al sitio de trabajo y desestimula el entrenamiento como simple entrenamiento. Facilita  una evaluación del rendimiento del aprendiz por parte de los gerentes y personal no instructor. 

· Debilidades: Dificultad para desarrollar métodos apropiados de registro y medida del cambio comportamental. La evaluación necesita no ser importuna o el proceso de observación distorsionará los resultados. 

Evaluación por resultado

· Descripción: Es una verificación basada en un factor que todo gerente reconoce: efectividad de costo. 

· Aplicación: Quines hacen el entrenamiento deben demostrar que hay una relación evidente entre los objetivos del curso y la rentabilidad de la compañía. Las mejores habilidades deben aumentar rendimiento, reducir desperdicios y bajar costos. Cualquiera que sea la naturaleza del curso debe ser posible justificar su propósito en términos de costo/ beneficios. 

· Fortalezas: Expresa el entrenamiento en términos que la alta gerencia puede entender y relacionar con ella. Los datos financieros escuetos tienen mayor influencia en la estrategia que la apreciación de aquellos aprendices que asisten al curso. 

· Debilidades: Verificar exactamente el costo beneficio del entrenamiento no es siempre fácil. No todas las empresas se motivan sólo con las utilidades.

Cuándo evaluar

 
En general la evaluación se efectuará en cualquier de las siguientes etapas:  

1. Evaluación precurso: las evaluaciones basadas en medidas tomadas antes de comenzar el curso pueden ser un medio útil para averiguar el nivel de conocimiento del aprendiz antes del curso. De esta forma es posible diseñar el curso teniendo en cuenta estos conocimientos y cerciorarse de que cuando se desarrollen los objetivos del aprendizaje realmente reflejen lo alcanzable. 
2. Evaluación poscurso: En la práctica buscar una respuesta de evaluación en los últimos minutos de un curso de entrenamiento puede conducir a retroinformación distorsionada puesto que los aprendices, ansiosos por regresar a casa, responden apresuradamente con comentarios mal pensado o con un punto de vista basado en un recurso limitado. 
3. Evaluación después de la de poscurso: para lograr una imagen más exacta del éxito de un programa de entrenamiento puede ser útil enviar un segundo cuestionario, 4 a 6 semanas después de terminar el curso, tratando de averiguar el valor del entrenamiento. El destinatario del cuestionario puede ser el aprendiz o el gerente del aprendiz, dependiendo de la información buscada. 
