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Breu curriculum:

Llicenciat en Pedagogia (2006) i Diplomat en Relacions Laborals (2008). Actualment, realitzo el Doctorat
en Qualitat i Processos d’Innovacio Educativa al Departament de Pedagogia Aplicada de la Universitat
Autonoma de Barcelona.

Professionalment he realitzat les segiients activitats: Becari al Departament de Desenvolupament de
Recursos Humans de Nissan Motor Ibérica (2005-2007), Becari de I'Area de Formacié Continuada de
I'Escola Universitaria de Turisme i Direccio Hotelera de la UAB (2006-2007), i des de 2007 séc Técnic de
Suport a la Recerca de I'Equip de Desenvolupament Organitzacional (EDO) del Departament de
Pedagogia Aplicada de la UAB.

Els projectes en els quals he treballat i treballo actualment tenen a veure amb I'Avaluacié de la Formacid
Continuada, la formacio del Professorat de Formacio Professional, I'Acreditacié d'Aprenentatges i el
Desenvolupament Organitzatiu.

Resum de la intervencio:

Que és l'avaluaci6? Per a que serveix? Qui 'ha de fer? Com s’ha de fer? Quan s’han d'aplicar uns
determinats instruments? Qui ha de prendre les decisions? Totes aquestes, i moltes daltres, son
preguntes que qualsevol professional de la Pedagogia sap que cal plantejar-se en el moment d'iniciar un
procés d’avaluacio en un context formatiu, sigui quina sigui la seva naturalesa. Donar resposta a aquestes
preguntes ens ajuda a delimitar quines han de ser les fases i actuacions a tenir en compte durant
I'avaluacid, a més de determinar clarament les responsabilitats de les parts implicades i assegurar un Us
gticament responsable de la informacié que obtinguem.

Quan ens disposem a avaluar una determinada activitat formativa, en un entorn empresarial, sorgeix la
dificultat de definir amb exactitud quina finalitat ha de tenir aquella avaluacid; ha de servir per a qué el
directiu prengui decisions? Ha d’ajudar al millorament del desenvolupament professional de I'empleat? Ha
de servir per a sancionar a aquells que no aprenen o per premiar els que aprenen? Tot son preguntes a
les que no es pot donar una resposta unanime, doncs en qualsevol procés d’avaluacio els interessos de
les parts i sdn presents, per tant, en entorns empresarials I'avaluacié es converteix algunes vegades en
moneda de canvi, 0 espai per a la negociacio, i cal buscar equilibris entre els interessos empresarials i els
personals.

Existeixen diferents models d’avaluacio de la formacié continuada, potser el més conegut de tots és el de
Kirkpatrick, del qual deriven altres models, i que segueix una estructura de nivells que permet una
aproximacié gradual als resultats de I'avaluaci6. Aixi doncs, el model basic d’avaluacié que proposa
aquest autor, consta de 4 nivells que sén:

— Reaccid: se centra en avaluar la satisfaccio dels usuaris en relacio a lestructura i
desenvolupament de I'accié formativa. Considera que si la reaccié és positiva augmenten les
possibilitats d’aprenentatge.

— Aprenentatges: avalua en nivell de coneixements adquirits pels participants de I'acci¢ formativa.
Coneixements entesos com a noves capacitats, habilitats i actituds.

— Conducta: valora les noves conductes dels participants de la formacié una vegada aquesta ha
conclds i han tornat al seu lloc de treball.
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— Impacte: se centra en avaluar quina relacio s'estableix entre l'assisténcia a les accions
formatives i els resultats de 'empresa, entesos com a millora de la productivitat, augment dels
beneficis, disminucio dels errors, etc.

Aquest és un dels models que ha estat més emprat en I'ambit empresarial, per la seva estructura simple i
la facilitat en I'aplicaci¢ a través dels diferents nivells. De tota manera, diferents estudis s’han centrat en
analitzar la sistematica d'avaluacié de la formacioé que segueixen les organitzacions, essent rellevants les
dades mostrades per EPISE (2000), on es destaca que la majoria de les organitzacions (90%) analitzen el
grau de satisfaccié dels seus empleats vers la formacid, perd unicament un 20% avalua els resultats reals
de la formacié i com aquesta millora I'actuacié laboral, tot i ser aquesta la part més til per a 'empresa.
En I'ambit america trobem l'estudi de I'American Society for Training and Development (ASTD) on es
destaca que el 77% de les organitzacions recullen la reaccié dels empleats en relacié a la formacié, un
38% mesuren el nivell d'aprenentatges que aquests aconsegueixen una vegada finalitzada la mateixa i
unicament un 7% recullen informacié valida sobre els resultats que aquesta té sobre I'organitzacid
(VanBuren, 2001 citat en Ruona, W.E. i altres 2002).

Aix¢ justifica que sigui un tema d'interés I'avaluacio de la transferéncia de la formaci6, doncs permet
coneixer els resultats reals sobre els llocs de treball i esdevé un pas previ per a conéixer I'impacte sobre
I'organitzacio.

Fermet 'avaluacio de la
transferéncia de la formacio

l

Millora Millora
individual Organitzativa

Aprenentatge

Com podem observar en el quadre anterior, els focus d'atencié de l'avaluacié de la transferéncia és el
propi individu que ha participat en I'accié formativa, essent el canvi de conducta que aquest mostra en el
seu lloc de treball el que defineix si hi ha hagut transferéncia de la formacié. S'observa que la millora
individual és el pas intermedi entre I'aprenentatge que es genera com a conseqiiéncia de I'accié
formativa, i la millora de I'organitzacié i el seu desenvolupament. Aixi doncs, és aquest el moment per a
analitzar i detectar aquells aspectes organitzatius que poden suposar obstacles per a la transferéncia de
la formacié i, al seu torn, aspectes vinculats al disseny de l'acci6 formativa que poden actuar de
contratemps. La recerca bibliografica sobre la que s’ha avangat permet delimitar tres grups de variables
que influeixen en la transferéncia dels aprenentatges, que sén:

— Caracteristiques dels participants: es relaciona amb aspectes relacionats amb la persona des
d’'una perspectiva estretament vinculada a la psicologia.

— Aspectes relacionats amb el disseny i desenvolupament de I'accidé formativa: son aquells
aspectes vinculats directament amb el procés formatiu, des de la definicié de les necessitats
formatives fins al disseny metodoldgic i avaluacié d’'aprenentatges que es faci.

— Influéncia de I'entorn de treball: es relaciona amb les caracteristiques propies de I'entorn laboral
on s’ha d'aplicar 'aprenentatge.

Aquests grups de variables no son tancats, és a dir, cada un d’ells actua en interrelacié amb els altres,
per la qual cosa un model d’avaluaci6 de la transferéncia optim no hauria de deixar de banda cap dels
grups de variables presentats, doncs és a través de la interaccié entre aquestes que es generen les
situacions que dificulten o faciliten l'aplicacié dels aprenentatges. Al seu torn, l'avaluacié de la
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transferéncia permet conéixer I'aprenentatge efectuat per I'empleat durant l'accié formativa, essent
aquesta una via per a poder plantejar posteriorment una gestié d’aquests coneixements com a forma per
a facilitar 'aprenentatge organitzatiu i fomentar el desenvolupament i el canvi organitzacional.

Un bon model d'avaluacié de la transferéncia de la formacid hauria de poder resultar Util per a integrar els
diferents nivells d’avaluaci6 que presenta el model de Kirkpatrick, doncs prenent en consideracio que a la
fase de millora individual només s'hi arriba a través dels aprenentatges, i que aquesta millora és el pas
previ per a l'aprenentatge de l'organitzacid, aquesta fase pot resultar el focus d’atenci6 i actuar de
catalitzador entre el context organitzatiu i les caracteristiques de I'entorn formatiu. Aixi doncs, el model
que proposa Holton (2005) sembla una alternativa al model anterior de Kirkpatrick, perd tot i aixd cal
valorar-ne les variables i les vinculacions que estableix entre elles per tal de conéixer amb exactitud
adaptacions possibles a diferents contextos organitzatius.
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