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Ewaluacja szkoleA w oczach trenera

1.SZTUKA BYCIA TRENEREM

W dobie dynamicznego rozwoju rynku ustug szkoleniowych, przyczyniajacego sie do poteznego wzrostu
konkurencji w tym obszarze, zauwaza sie coraz wiekszg starannos¢ dokonywania wyboru szkolen sposréd wielu
ofert edukacyjnych. O atrakcyjnosci i konkurencyjnosci ustugi szkoleniowej w duzym stopniu decyduje sama
osoba trenera. Oczekuje sie, by trener byt ekspertem w dziedzinie omawianej na szkoleniu, dysponujacym
imponujaca wiedza teoretyczna, potwierdzong prestizowymi - najlepiej miedzynarodowymi - certyfikatami, a
takze by byt praktykiem, posiadajacym duze doswiadczenie w wykorzystaniu tej wiedzy. Chciatoby sie rowniez,
by trener przekazywat swa wiedze z pasja i konsekwentnie przekonywat do gtoszonych przez siebie idei i
sprawdzonych rozwigzan. Ponadto zaktada sie, ze prowadzacy szkolenie powinien dysponowaé nieszablonowymi
umiejetnosciami trenerskimi, zapewniajacymi przyjazna atmosfere i dobra rozrywke podczas zaje¢. Czesto
nawet Swietnie przygotowana zawarto$s¢ merytoryczna treningu, pozbawiona jednak ,,showmanskiej” postawy
trenera podczas samych zajec, nie gwarantuje ponadprzecietnej oceny szkolenia. Warto bytoby sie zastanowic,

dlaczego tak sie dzieje i jakie konsekwencje wynikaja z tej sytuacji?

Nalezy mie¢ swiadomos¢, iz gtownym celem szkolenia jest pozyskanie pewnej wiedzy oraz wskazowek, jak
ja zastosowa¢ w miejscu pracy. Celem treningu winno by¢ rowniez przedstawienie korzysci i ewentualnych
zagrozen wynikajacych z wdrozenia prezentowanych rozwiazan w organizacji. Priorytetem jest zatem
merytoryka. Natomiast malownicze miejsce szkolenia, opowiadane przez trenera anegdoty czy tez ¢wiczenia
uatrakcyjniajace czas spedzony podczas zajec to tylko wartos¢ dodana do fundamentalnego aspektu szkolenia
jakim jest ksztatcenie. By prawidtowo oceni¢ wszystkie aspekty zrealizowanego szkolenia, a wiec jego wartos¢,
jakos¢, skutecznos¢ i atrakcyjnos¢, nalezy przeprowadzi¢ kompleksowe badanie jego efektywnosci. Dobrze
zaplanowana i prawidtowo przeprowadzona ewaluacja projektu edukacyjnego stwarza szanse udzielenia
odpowiedzi nie tylko na pytanie, jaki jest poziom satysfakcji z udziatu w treningu, ale rowniez w jakim stopniu i
zakresie zmienita sie wiedza oraz umiejetnosci osoby, ktéra wzieta w nim udziat. Wyklucza sie tutaj uznanie
szkolenia zapewniajacego wytacznie dobra rozrywke za w petni wartosciowe, bowiem okazac sie moze, ze dobra
zabawa nie zagwarantowata pozyskania nowej wiedzy. Przeprowadzanie pogtebionej oceny efektywnosci szkolen
staje sie zatem obligatoryjnym elementem inwestycji szkoleniowych. Dlatego tez ewaluacja przestaje byc

nowinka i staje sie domeng edukacyjnego dziatania.

2.MODEL DONALDA KIRKPATRICKA W PIGULCE

Coraz wiecej osob odpowiedzialnych za zarzadzanie kapitatem ludzkim stosuje powszechnie znang juz
metodyke oceny efektywnosci szkolen zaproponowana przez Donalda Kirkpatricka. Metoda ta wciaz wzbudza
wiele kontrowersji. Jednak zaden inny sposob przeprowadzania ewaluacji nie zyskat tak wielu zwolennikow jak
wspomniana idea. Zaproponowana metodyka, pomimo swych niedoskonatosci, dostarcza kompleksowe podejscie
do weryfikowania wymiernych rezultatow szkolenia. Model Donalda Kirkpatricka zaktada, iz ocene projektu

szkoleniowego nalezy przeprowadzic¢ na czterech poziomach:

© poziom reakcji - pomiar poziomu satysfakcji uczestnikdw szkolenia, wykonywany tuz po zakonczeniu
zajed;
poziom wiedzy i umiejetnosci - ocena zmiany poziomu oraz zakresu wiedzy i umiejetnosci w wyniku
przeprowadzonego kursu;

®

© poziom zachowania - ocena zakresu zmian w sposobie wypetniania obowigzkow stuzbowych;
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@ poziom wynikdow - porownanie kosztow szkolenia z jego efektami; okreslenie zysku, jaki osiagneta
organizacja wskutek przeszkolenia pracownikow.

Do pomiaru na pierwszym poziomie oceny (poziom reakcji) stuzy Formularz oceny uczestnika popularnie
nazywany ankieta usmiechu. W narzedziu tym wyodrebnione sa obszary, ktore podlegaja ocenie. Miedzy innymi
sg to: umiejetnosci trenerskie szkoleniowcow, znaczenie poruszanego tematu, stopien trudnosci przekazywanej
wiedzy, metody prowadzenia zaje¢, materiaty dydaktyczne, organizacja szkolenia itp. Pomiar na poziomie

reakcji jest jedynie wstepem do dalszego bardzo skomplikowanego procesu ewaluacji.

Celem oceny na drugim poziomie (poziom uczenia sie) jest okreslenie, czy i w jakim stopniu zmienit sie
poziom i zakres wiedzy pod wptywem treningu. Aby ocena na tym etapie przyniosta oczekiwane efekty, musi byc
poprzedzona wykonaniem testu wiedzy przed szkoleniem. Dopiero poréwnanie wynikow testu sprzed treningu i

po nim stwarza mozliwos¢ okreslenia wskaznika przyrostu wiedzy.

Istota oceny na poziomie trzecim (poziom zachowania) jest zweryfikowanie, czy nabyta podczas szkolenia
wiedza i umiejetnosci stosowane sa w miejscu pracy oraz ktére elementy wykonywanej pracy ulegty poprawie.
Zrodtem informacji, w jakim stopniu pracownik wdraza nowopoznane rozwiazania sa formularze samooceny oraz
wywiady z uczestnikami szkolenia i ich wspotpracownikami badz przetozonymi. Najczesciej pomiar

przeprowadzany jest okoto czterech tygodni po szkoleniu.

Ostatnim, a zarazem najtrudniejszym do zastosowania poziomem oceny jest poziom wynikéw, ktory pomaga
okresli¢, czy szkolenie byto inwestycja przynoszaca konkretne zyski organizacji. Ten etap oceny ma na celu
zweryfikowanie, czy zachodzi zwigzek pomiedzy rozwojem pracownika, poszerzeniem zakresu jego kompetencji
a zyskiem firmy. Mowiac o zysku niekoniecznie nalezy mie¢ na mysli finalne wartosci finansowe, ale takze

podwyzszenie jakosci pracy, zwiekszenie wydajnosci pracy, zmniejszenie fluktuacji kadr itp.

3.EWALUACJA GWARANCJA WYSOKIEJ JAKOSCI USLUG
SZKOLENIOWYCH?

W kontekscie przedstawionej koncepcji ewaluacji szkolen, rodzi sie pytanie o korzysci wynikajace z jej
zastosowania. Zapytani o te kwestie konsultanci firm doradczo - szkoleniowych (AION, Get Manager, Agencja
Szkolenia Menedzerow) wskazali trzy gtowne obszary korzysci: podwyzszenie jakosci szkolenia, planowanie
strategii rozwoju pracownika (zarzadzanie karierg pracownika) oraz ocena kompetencji trenera pociagajaca ze
sobg jego rozwdj zawodowy.

Najistotniejsza ze wskazanych zalet ewaluacji jest niewatpliwie weryfikowanie poziomu jakosci ustug
edukacyjnych oraz monitorowanie zmian zachodzacych w kolejnych cyklach szkoleniowych organizowanych przez
ta sama firme czy prowadzonych przez tego samego trenera. Na jakos¢ szkolenia znaczaco wptywa sam program
nauczania oraz sposob przekazywania wiedzy (np. dobor stownictwa, poziom skomplikowania podawanych
przyktadow). Proces ewaluacji powinien zatem rozpoczaé sie jeszcze przed wtasciwym ksztatceniem. Pogtebiona
analiza potrzeb szkoleniowych oraz weryfikowanie stanu wiedzy uczestnikow jeszcze przed treningiem
zapewniaja dostosowanie programu nauczania do ich oczekiwan i poziomu wiedzy, dzieki czemu mozna
zminimalizowac ryzyko przygotowania zaje¢ niespojnych z zatozeniami organizacji szkolonej. Artur Kasprzyk,
Prezes Zarzadu AION i jednoczesnie konsultant z kilkunastoletnim doswiadczeniem w prowadzeniu szkolen w

branzy IT, podkresla, ze ,,test przeprowadzony przed szkoleniem umozliwia okreslenie poziomu wiedzy grupy,
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co z kolei pozwala na lepsze przygotowanie zajec¢. W pewien sposob poznaje grupe jeszcze przed bezposrednim
spotkaniem, dzigeki czemu moge opracowac cwiczenia i przygotowac przyktady, ktére bedq adekwatne do
potrzeb i wiedzy uczestnikéw szkolenia. Czasem najdrobniejsze modyfikacje dokonane w programie szkolenia
potrafiq zadecydowac¢ o znaczqgcym wzroscie jakosci programu szkoleniowego.” Niezwykle istotne w procesie
definiowania potrzeb szkoleniowych oraz rozpoznawania atrybutow grupy szkoleniowej okazaty sie nowe metody
pracy i komunikacji, ktorymi dysponujemy dzieki wspotczesnej technice. Bogumit Datkowski, specjalista w
zakresie zarzadzania projektami, trener wroctawskiej firmy Get Manager zauwaza, ze ,,wsparcie informatyczne
znacznie usprawnia proces planowania i oceny szkoleri. Szczegdlnie istotna jest mozliwos¢ zdalnego
przeprowadzenia oceny zaréowno w fazie wstepnej (ocena aktualnego poziomu kompetencji pracownikéw,
weryfikacja potrzeb szkoleniowych i dobor jednorodnych grup szkoleniowych), jak i przy pomiarze
dtugofalowych efektow oddziatywania szkolenia.”

Pomimo coraz wiekszej swiadomosci sensu badania efektywnosci szkolen, wiele firm ogranicza je do pomiaru
stopnia zadowolenia z udziatu w zajeciach. Na fakt ten zwraca uwage Jolanta Korczowska, prowadzaca szkolenia
z zakresu psychologii spotecznej stosowanej w obszarze dziatan biznesowych: ,,Z moich obserwacji i doswiadczen
wynika, ze wiekszos¢ firm ogranicza badanie efektywnosci do oceny reakcji uczestnikdw na szkolenie (pierwszy
poziom w modelu Kirkpatricka). Ewentualnie sprawdzajq jeszcze, czego grupa sie nauczyta (drugi poziom
oceny). | nie za wiele z tego wynika, poniewaz reakcje na szkolenie mogq miec¢ swoje zZrddto w pewnych
okolicznosciach, na ktdre trener nie ma wptywu (np. szkolenie w weekend, grupa mocno skonfliktowana, brak
promocji szkolenia przez przetozonych). Stowem jest to ocena bardzo subiektywna. W praktyce wazniejsze
jednak jest to, co rzeczywiscie zostato przyswojone i dato efekt w postaci nowego zachowania. To wtasnie
trzeba badac, poddawac obserwacji, analizie... Moim zdaniem prawdziwa weryfikacja nabytej wiedzy zaczyna
sie od poziomu trzeciego w modelu Kirkpatricka. Firmom jednak zwykle nie chce sie przeprowadzal takiej
rzetelnej ewaluacji.”

Rezygnacja z kilkuetapowej oceny stoi w opozycji do zatozenia, ze odpowiedzi udzielone na pytania zawarte
w ,kwestionariuszu usmiechu” stanowia jedynie podstawe do sformutowania wnioskow o jakosci szkolenia oraz
zdiagnozowania przyczyn ewentualnego braku pojawienia sie obserwowalnych efektow nauczania. Pomiar ten
jest zatem jedynie wstepem do wtasciwej oceny. Anita Walkowiak, prowadzaca autorskie szkolenia dla klientow
AION i zajecia dydaktyczne dla studentow Politechniki Wroctawskiej, stwierdza: ,,z uwagi na duzy subiektywizm
odpowiedzi udzielanych w ankiecie usmiechu traktuje jg z przymruzeniem oka. Duzo wiekszq wartos¢ stanowi
dla mnie test wiedzy po szkoleniu, poniewaz jego rzetelne opracowanie i przeprowadzenie gwarantuje
pozyskanie obiektywnej informacji o przyroscie wiedzy. Moim zdaniem widoczna zmiana w zakresie i poziomie
wiedzy swiadczy o efektywnosci projektu edukacyjnego. Z kolei im wyzZsza jest efektywnos¢ szkolenia, tym
wieksza satysfakcja i motywacja do dalszej pracy trenera.”

Kilkuetapowe badanie efektow szkolenia pozwala na doskonalenie zaréwno programu ksztatcenia, jak i
warsztatu pracy trenera. Informacja o stopniu zadowolenia ze sposobu prowadzenia zajec¢ jest istotnym
czynnikiem wprowadzania zmian w metodach pracy trenera. Dzieki otrzymanym wskazowkom moze on
doksztatcac sie, zmieniac¢ zte nawyki, doskonali¢ wtasne atuty, modyfikowa¢ autorskie programy nauczania itp.
Anita Walkowiak sugeruje, ze ,kwestionariusz samooceny jest swoistego rodzaju podpowiedziq dla trenera,
ktore czesci programu szkoleniowego nalezy rozwing¢, a ktdre skroci¢. Rozktadanie akcentdéw szkoleniowych w
duzym stopniu zalezy od deklarowanej wagi omawianych obszaréw dla klienta. Z kolei wyniki testow wiedzy
sugerujg, na ktore tresci nalezy przeznaczy¢ wiecej czasu z uwagi na stopieni ich ztoZzonosci i problem ze

zrozumieniem.”
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Na podstawie osiagnietych wynikow w testach wiedzy i umiejetnosci oraz deklaracji zawartych w
kwestionariuszu samooceny mozna stwierdzi¢, czy szkolenie dato efekty w postaci poszerzenia zakresu wiedzy
oraz zmiany w sposobie realizowania projektow w miejscu pracy. Taka informacja z kolei utatwia podjecie
decyzji dotyczacej kontynuowania badz zaprzestania prowadzenia danego cyklu szkolen lub rozpoczecia innej
sciezki szkoleniowej. Ponadto sktania do gtebszej refleksji uczestnikow nad wtasnymi mocnymi i stabymi
stronami. Pokazuje, na ktore obszary wiedzy i umiejetnosci powinni zwrdci¢ uwage, aby moc w petni rozwijac
sie zawodowo i skuteczniej petni¢ powierzone funkcje. W oparciu o rzetelne dane wynikajace z obiektywnych

pomiaréw oraz samoocene pracownika mozna odpowiednio tworzy¢ strategie jego rozwoju.

4. PODSUMOWANIE

Truizmem wydaje sie byc¢ twierdzenie, ze szkolenie jest inwestycja w rozwoj kapitatu ludzkiego, ktéra
winna w pewnej okreslonej perspektywie czasu przynies¢ wymierne korzysci organizacji. Wartos¢ edukacji i
rozwoju zawodowego zazwyczaj wykracza poza optacalnosc¢ czysto pieniezng. Alegorycznie mozna stwierdzi¢, iz
organizacje przeznaczajac czas i Srodki finansowe na wspomaganie uczenia sie swych pracownikow lokuja
depozyt w banku lojalnosci. Stad tez zasadne wydaje sie podjecie dziatan ukierunkowanych nie tylko na rzetelne
rozpoznanie biezacych i strategicznych potrzeb szkoleniowych swoich pracownikow oraz zdefiniowanie celow
biznesowych, jakie powinny byc¢ osiggniete poprzez inwestycje edukacyjne, ale réwniez podjecie dziatan
zorientowanych na weryfikowanie, w jakim stopniu owe potrzeby i cele zostaty zrealizowane. Ewaluacja

inwestycji szkoleniowych powinna by¢ zatem traktowana rownie wartosciowo, jak sam projekt edukacyjny.

5.NOTKA O AUTORZE

Emilia Mazurek - absolwentka Wydziatu Nauk Historycznych i Pedagogicznych Uniwersytetu Wroctawskiego.
Obecnie pisze prace doktorska z zakresu edukacji i rozwoju ludzi dorostych. W AION zajmuje sie organizacja oraz
ewaluacja szkolen i konferencji. Cztonek zespotu tworzacego autorski system badania efektywnosci projektow
szkoleniowych AION.
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