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METODY MIERZENIA EFEKTYWNOSCI SZKOLEN WG NOWEGO MODELU
KIRKPATRICKA

W poprzednim artykule przedstawione zostaty zatozenia The New World Kirkpatrick Model i réznice
miedzy starym i nowym modelem'. Nowy Model Kirkpatricka jest stosowany do oceny efektywnosci
szkolen, ale rowniez do projektowania szkolen, co zostato opisane w cytowanym artykule. Teraz kolej
na zgtebienie zasad i metod mierzenia efektywnosci szkolen.

DLACZEGO WARTO OCENIAC ?

Zdaniem Jamesa Kirkpatricka branza szkoleniowa na $wiecie jest w stanie kryzysu'. Budzety
szkoleniowe sg ciete w pierwszej kolejnosci, kiedy firma ma ktopoty finansowe. Szkolenia postrzegane
sg przez biznes jako przejaw luksusu (,nice to have”), a nie realna potrzeba biznesowa. W duzej mierze
jest to konsekwencja koncentracji branzy szkoleniowej; zaréwno dziatdw szkolen, jaki i firm
szkoleniowych, na samych wydarzeniach szkoleniowych. Brakuje mocnego powigzania dziatan
szkoleniowych z celami biznesowymi i przesuniecia uwagi, z chocby najbardziej atrakcyjnego szkolenia,
na proces wdrozenia. To tam nastepuje zmiana, ktérej zaistnienie powinno by¢ punktem honoru

profesjonalistow z branzy szkoleniowej.
Kirkpatrick wymienia trzy najwazniejsze powody oceniania szkolen:

1. Aby doskonali¢ programy szkolen
2. Aby wzmocnié¢ transfer wiedzy do poziomu zachowan i osiggng¢ maksimum rezultatow z
projektu

3. Aby zademonstrowac wartosc projektu dla organizacji

Punkt pierwszy nawigzuje do tradycyjnie pojmowanej funkcji oceny jako informacji zwrotnej od
naszych klientdw, czyli uczestnikow szkoler. Efektywne szkolenie (effective training) to dobrze
zaprojektowany proces, dzieki ktéremu jego uczestnicy s3 wyposazeni w adekwatng wiedze i
umiejetnosci oraz pewnosc siebie, ktdra decyduje o zastosowaniu ich w miejscu pracy.

Punkt drugi odnosi sie do bardziej ambitnych oczekiwan wobec szkolen, kiedy celem nie jest wytgcznie
Swietne szkolenie i zadowoleni uczestnicy, ale wdrozenie zmiany w miejscu pracy. Tutaj méwimy o
efektywnosci szkolenia (training effectiveness), czyli sytuacji kiedy szkolenie i dziatania wdrozeniowe
prowadzg do lepszych wynikow, ktére przektadajg sie na realizowanie celdéw biznesowych organizacji.

Udowodnienie wartosci szkolen dla organizacji wydaje sie trudne, wiele osdb uwaza, ze rezultaty
szkolen sg niewymierne. Czesciowo tak, ale w duzym stopniu powodzenie i sens ewaluacji zalezy od
sposobu planowania proceséw szkoleniowych, zdefiniowania oczekiwan (tzw. ROE) i powigzania celow
szkoleniowych z biznesowymi. Zbieranie danych na kazdym etapie procesu szkolenia, czyli na czterech
poziomach Kirkpatricka, daje szanse na pokazanie biznesowi realnego wptywu szkolen na wyniki oraz
na wzmocnienie pozycji HR w firmie.
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CZYM SIE ROZNI ROI OD ROE?

Kazda inwestycja powinna mie¢ uzasadnienie biznesowe i czesto stosowanym miernikiem
optacalnosci inwestycji jest ROI (return on investment)". Podejmowane sa préby zastosowania tej
metody w szkoleniach, z réinym skutkiem. Dwa podstawowe argumenty wytaczane przeciwko
uzywaniu ROl w szkoleniach to po pierwsze fakt, ze rezultat mierzy sie po zakonczeniu szkolenia i nie
daje to szansy na wptyniecie na proces w trakcie, a po drugie dazenie do wyizolowania wynikow
biznesowych, bedacych efektem dziatari szkoleniowych'. Takie podejécie moze prowadzi¢ do

antagonizowania roznych dziatow w firmie, jak wiadomo sukces ma wielu ojcow.

ROE (return on expectations) to termin réznicujacy metodologie Kirkpatricka’ od innych podejsé.
Zwrot z oczekiwan to wykazanie w jakim stopniu oczekiwania kluczowych osdb w organizacji zostaty
spetnione poprzez skuteczny projekt szkoleniowy. To proaktywne mierzenie wartosci szkolenia,
ktorego fundamentem jest stworzenie partnerstwa szkoleniowcéw i biznesu jeszcze przed
rozpoczeciem szkolenia. Razem definiujg jak bedzie wygladat sukces i jak bedzie mierzony, a osiggniete
rezultaty traktowane sg jako wynik wspdlnego wysitku. Podejscie ROE pozwala na monitorowanie
procesu szkoleniowego i wptywanie na niego w trakcie trwania, a z drugiej strony daje impuls do
stworzenia strategicznego partnerstwa miedzy szkoleniami i biznesem.

WSKAZOWKI DO STOSOWANIA CZTERECH POZIOMOW

Adwersarze oceny efektywnosci szkolen na czterech poziomach prezentujg przekonanie, ze jest to
przedsiewziecie czasochtonne i drogie. Niekoniecznie, kiedy stosujemy dwa najwazniejsze kryteria przy
podejmowaniu decyzji o zakresie ewaluacji:

I Uzytecznos¢
Jakich informacji potrzebujesz, zeby podjg¢ decyzje zwigzane ze szkoleniem i dziataniami
po szkoleniu, czyli zadba¢ o efektywne szkolenie.

1. Wiarygodnos¢
Jakich informacji potrzebujesz, zeby pokaza¢ zleceniodawcom, ze efektywnos¢
pracownikéw poprawita sie i wplyneta pozytywnie na wyniki organizacji, czyli bedziesz
mogt udowodnié efektywnos¢ szkolenia.

Zgodnie z podejsciem Kirkpatricka ocena efektywnosci na czterech poziomach nie jest rygorystycznie
rekomendowana, ale elastycznie dopasowywana do konkretnego projektu. Petna ocena na czterech
poziomach jest zalecana w projektach kluczowych z punktu widzenia strategii firmy (tzw. mission
critical) oraz w projektach wysokobudzetowych.

Planujgc ewaluacje warto wzig¢ pod uwage kilka zasad, ktére wptywajg na wiarygodnos¢ badania oraz
ograniczajg koszty tego przedsiewziecia:

¢ Dane powinny by¢ pozyskiwane z rdinych Zrddet (uczestnicy, menedzerowie,
wspotpracownicy, klienci)

*  Warto wykorzystywac wskazniki i dane, ktore juz istniejg w organizacji (biznesowe i HR-owe)
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e Zawsze, kiedy to mozliwe, warto tgczy¢é badanie kilku poziomdéw stosujgc tzw. badania
hybrydowe

* Zawsze warto wykorzystywa¢ metody iloSciowe i jakosciowe w badaniach

METODY EWALUACJI

Zgodnie z zasadg maksymalizacji korzysci i minimalizacji kosztdw mozemy stosowac te same metody
do badania kilku poziomoéw jednoczesnie, czyli projektowac tzw. badania hybrydowe, okreslone w
najnowszej ksigzce Kirkpatrickdw jako podejscie blended evaluation ®.

W praktyce oznacza to, ze w ankiecie poszkoleniowej mozemy zadaé na przyktad pytania dotyczace:

* zadowolenia ze szkolenia (poziom | Reakcja)
* stopnia pewnosci siebie (poziom Il Uczenie)
* prognozowanego wdrozenia umiejetnosci (poziom Il Zachowania)

* oraz prognozowanych wynikow, bedgcych rezultatem wdrozenia (poziom IV Rezultaty)

Podobnie w trakcie wywiadu lub grupy fokusowe] przeprowadzonej 6 miesiecy po szkoleniu mozna
zadac pytania dotyczace:

* osigganych rezultatéw, na ktére, zdaniem uczestnikow, miato wptyw wdrozenie nowych
umiejetnosci (poziom IV Rezultaty)

* oceny czynnikdw, ktére pomogly w fazie wdrozenia, tzw. stymulatoréw zmiany (poziom Il
Zachowania)

* zmian w zachowaniu, ktdre nastgpity w wyniku szkolenia (poziom Ill Zachowania)

* odroczonej oceny szkolenia — stopnia dopasowania szkolenia do realiow pracy (poziom |
Reakcja) i jakosci przekazywanej wiedzy (poziom Il Uczenie)

Rézne poziomy mogg by¢ oceniane z wykorzystaniem podobnych metod i narzedzi.
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POZIOMY EWALUACII
METODY
1 p 3 4
Reakcja Uczenie | Zachowania | Rezultaty

Rys. 1 Metody ewaluacji wg Kirkpatricka"

Nie ma uniwersalnego standardu ewaluacji. Narzedzia ewaluacji powinny by¢ kazdorazowo
zbudowane do konkretnego projektu. Korzystanie z podejscia blended evaluation i stosowanie dwdch
podstawowych zasad ewaluacji — uzytecznosci i wiarygodnosci — nie tylko umozliwia zbieranie
wartosciowych danych weryfikujgcych znaczenie szkolenia dla organizacji, ale pozwala
zmaksymalizowa¢ wskaznik odpowiedzi w badaniach.

Autor: Ewa Zukrowska

"Ocena efektywnosci szkoled wg Nowego Modelu Kirkpatricka, Ewa Zukrowska, 2016
http://serwis.inwestycjawkadry.info.pl/125-nowy-model-kirkpatricka-analiza-ekspercka-elzbiety-zukrowskiej.

"J Kirkpatrick, W. Kirkpatrick, Kirkpatrick’s Four Levels of Training Evaluation, 2016
" ).&P.Philip, ROI Basic, http://www.roiinstitute.net/wp-content/uploads/2014/12/ROI-Basics-Inc.-No.pdf
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