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BLEDY W STOSOWANIU MODELU KIRKPATRICKA

W poprzednich artykutach przedstawione zostaty zatozenia The New World Kirkpatrick Model,' réznice

miedzy starym i nowym modelem oraz metody uzywane do oceny" efektywnosci szkolen.

Model Kirkpatricka jest szeroko znany w $wiecie szkolen, wiele oséb sie na niego powotuje, ale czesto
jest zle interpretowany. Warto przyjrzec sie jak unikng¢ btedéw w stosowaniu metodologii Kirkpatricka
w procesie oceny efektywnosci szkolen™.

BLAD #1 PLANOWANIE OCENY PO ZAKONCZENIU PROJEKTU SZKOLENIOWEGO

Wielu szkoleniowcdw planuje proces oceny efektywnosci szkolen po ich zakonczeniu. Takie podejscie
wzmacniane byto przez stosowanie znanego modelu projektowania szkolern ADDIE (analyze, design,
develop, implement, evaluate)". Stosowanie takiej kolejnosci jest sprzeczne z podejéciem Kirkpatricka,
ktore zaktada, ze proces planowania oceny efektywnosci musi by¢é rownolegly z procesem
projektowania szkolenia.

Jesli przymierzamy sie do oceny efektywnosci po szkoleniach, to po pierwsze jest to dziatanie
reaktywne — jest za pdzno, zeby cokolwiek zmieni¢ w procesie i mozemy tylko skonstatowac co sie nie
udato. Ocena efektywnosci ma stuzy¢ nie tylko podsumowaniu, ale rowniez monitorowaniu procesu.
Po drugie stosowanie metodologii Kirkpatricka zaktada, ze punktem wyjscia projektu szkoleniowego
jest zdefiniowanie rezultatow na Poziomie 4, nastepnie wskaznikow wiodgcych, ktére tgczg poziom
czwarty z trzecim. Nastepny krok to opisanie zachowan kluczowych (Poziom 3), ktdrych stosowanie
daje szanse na osiggniecie oczekiwanych rezultatéw. Dopiero potem pojawia sie pytanie jakie
szkolenie jest potrzebne, czego majg nauczy¢ sie ludzie (Poziom 2) i jaki rodzaj szkolenia stworzy im
dobre warunki do uczenia (Poziom 1). Projektujgc szkolenie wedtug tych krokéw jednoczesnie
zadajemy sobie pytanie jak bedziemy mierzy¢ efektywnos¢ na poszczegdlnych poziomach. A nastepnie
na kazdym etapie zbieramy dowody, ktére pomogg nam potwierdzi¢ skutecznos¢ szkolen.
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BLAD #2 TRAKTOWANIE WSZYSTKICH PROJEKTOW JEDNAKOWO

Kirkpatrick kojarzy sie z czterema poziomami, ale odnoszenie sie do wszystkich pozioméw w kazdym
szkoleniu jest putapka. Jesli na etapie planowania trudno nam powigzaé¢ cele biznesowe ze
szkoleniowymi, to znak, ze ocena efektywnosci na czwartym poziomie jest nadmiarowa. Warto przyjac
zatozenie, ze ocena na czterech poziomach jest zarezerwowana dla projektow kluczowych dla
organizacji, tzw. mission critical.

W przypadku duzej czesci szkolen wystarczajgca jest ocena do poziomu 3, czyli zmiany zachowan w
miejscu pracy.

BLAD #3 POSWIECANIE WIEKSZOSCI ZASOBOW NA EWALUACJE POZIOMU 1 1 2

Zwyczajowo, po kazdym szkoleniu planowana jest ewaluacja na poziomie 1i 2, czyli najczesciej jest to
ankieta poszkoleniowa, pre testy i post testy. Ankiety sg zazwyczaj wystandaryzowane, wiec
pracochtonne jest tylko zliczanie wynikéw. Natomiast tworzenie i sprawdzanie testow wiedzy
pochtania sporo czasu i jest albo wprost kosztem dziatu szkolen, albo jest wkalkulowane w koszty
projektu realizowanego przez firme zewnetrzna.

Pytanie kto jest zainteresowany wynikami oceny na poziomie 1i2?

Z badan ATD" wynika, ze prawie 70% zasobdw po$wiecana jest na ocene reakcji i uczenia, podczas gdy
menedzerowie s3 najbardziej zainteresowaniu wynikami ewaluacji na poziomie 3 i 4. 75%
menedzeréw interesuje w jakim stopniu zmienity sie zachowania pracownikéw w efekcie szkolenia i
jakie to przyniosto rezultaty biznesowe.

BLAD #4 POLEGANIE WYLACZNIE NA KWESTIONARIUSZACH

Kwestionariusze, szczegdlnie on-line sg bardzo fatwym w uzyciu narzedziem, pozwalajgcym na
dotarcie do duzej grupy i natychmiastowa analize danych. Ryzykowne jest uzywanie
standaryzowanych kwestionariuszy do wszystkich projektéw, powinny byé dostosowywane do zakresu
i oczekiwan zleceniodawcow.

W projektach o duzym znaczeniu dla organizacji warto zaplanowac rézne formy zbierania danych, zeby
zapewni¢ ich wiarygodnos¢ i mdc przedstawi¢ dowody, potwierdzajgce, ze szkolenia przyczynity sie do
zmiany zachowan i osiggniecia wynikoéw biznesowych. Rekomendowane sg wywiady indywidualne z
uczestnikami i ich przetozonymi, grupy fokusowe, obserwacje pracy.

Ciekawg metoda, ktéra moze by¢ uzupetnieniem danych ilosciowych jest Success Case Method
(SCM)", ktdrej tworca jest R. Brinkerhoff. Metoda ta stuzy do zebrania dowodéw w postaci historii
0s0b, ktore osiggnety wyniki biznesowe dzieki szkoleniom.
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BLAD #5 LICZENIE ROI JAKO PIATEGO POZIOMU

Zdarza sie, ze specjalisci od ewaluacji proponujg bonus w postaci liczenia ROl dla projektu
szkoleniowego i nazywajg go pigtym poziomem Kirkpatricka.

Model Kirkpatricka (ROE) i model Philipsa (ROl) bazujg na zupetnie innych zatozeniach. Jedng z
kluczowych réznic jest to, ze ROl izoluje rezultaty szkolenia od innych dziatan w organizacji, a
podejscie Kirkpatricka wrecz odwrotnie. Sukces jest mozliwy tylko dzieki wspotpracy szkoleniowcow i
menedzeréw.
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