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Jednym z najwazniejszych etapow szkolenia jest ocena jego efektywnosci. Niektorzy niestety,
zapominaja o tym lub tez Swiadomie unikaja. Tymczasem jest to etap konieczny, by w ogéle mowic o
skutecznosci przeprowadzonych zajeé. Takiej oceny w Polsce najczesciej dokonuje si¢ za pomoca
czteropoziomowego modelu Donalda L. Kirkpatricka.

Aby szkolenia byly satysfakcjonujace, oraz dawaty takie efekty, na jakie czekaja uczestnicy jak 1
trenerzy, nalezy znac¢ ich oczekiwania, oraz ustali¢ nastawienie do owej sytuacji. Poprzez ewaluacje
programu lub polityki nalezy okresli¢ wartos¢ projektu w odniesieniu do wczesniej zatlozonych kryteriow,
w oparciu o przygotowany plan szkolenia. Nie wystarczy sama obserwacja i zalozenie, ze co odpowiada
trenerowi, bedzie odpowiadaé¢ w 100% uczestnikom szkolenia. Aby zna¢ odpowiedz, najpierw trzeba
zadad trafne pytania, ktore z powodzeniem sprecyzowal Kirkpatrick.

Poziom reakcji: czy uczestnikom podobato sie szkolenie?

e Poziom uczenia si€: czy uczestnicy szkolenia nabyli wiedze, umiejetnosci, zmienili swoje
nastawienie?

Poziom zachowania: czy uczestnicy stosujq nowe kompetencje w praktyce?

e Poziom wynikow: czy szkolenie przyniosto wymierne korzysci?

Aby wiedzied, jakie oczekiwania od szkolenia ma pracodawca, ktdry si¢ na nie zdecydowat, trener na
poczatku powinien ustali¢ odpowiedzi na ponizsze pytania:

Jakie wyniki chcemy osiagnac?

Jakie zachowania pracownikéw 1 kierownictwa umozliwia ich osiagnigcie?

Jakie postawy, umiejetnosci 1 wiedza potrzebne sa, by zachowywac si¢ w okreslony sposob?

Jak w sposob atrakcyjny 1 zrozumiaty dla uczestnikow przekaza¢ konieczng wiedze, umiejgtnosci
1 wyksztalci¢ postawy?

Ocene osiagnig¢ szkolenia nalezy przeprowadzi¢ na podstawie programu szkolenia, ktory musi by¢
sprecyzowany przed calym zdarzeniem. Wazne jest, aby ustalenia byty jasne dla obu stron.

Swiadomos¢ odbywanego szkolenia jest istota catego tematu. Wiedzac, co chciano osiagnaé, wie sig, jaki
obszar dziatan pracownikéw nalezy bada¢. By zmaksymalizowac iloS¢ zdobytych informacji, oceng
wynikéw nalezy prowadzi¢ wedlug nastgpujacych wytycznych.

Poziom 1 - Reakcja

Na tym etapie badarh pomocne sa ankiety. Aby zglebi¢ wiedzg, réwniez dobrym sposobem jest
przeprowadzenie wywiadu z wybranymi uczestnikami. Proces ten jest niezbedny do sprawdzenia czy
uczestnicy sa zadowoleni i1 usatysfakcjonowani, czego si¢ nauczyli, czy cos ich zaskoczyto, oraz czy
czuja si¢ zmotywowani. Jakos¢ zajec z kolei najlepiej jest oceni¢ za pomoca obserwacji z uzyciem listy
kontrolnej. Obserwacje taka przeprowadza pracownik dziatu szkolen, obecny na szkoleniu przez jakas
jego czgsS¢ (np. przez godzing) lub przez cate szkolenie. Dobrze prowadzone zajecia i zadowoleni
uczestnicy sa warunkiem koniecznym ale nie wystarczajacym do tego, by szkolenie przyniosto rezultaty.
Dlatego warto ocenia¢ szkolenie takze na drugim poziomie.

Poziom 2 - Uczenie si¢ / umiejetnosci
Profesjonalnie opracowane szkolenie ma jasno okreslone cele, dotyczace umiejgtnosci, wiedzy 1 postaw.
Na tym poziomie oceniamy to, czy cele te udato si¢ w jego trakcie zrealizowac. Znana metoda jest test



http://www.phoca.cz/phocapdf

Profesjonalne prowadzenie szkolen (cz.4) Jak oceni¢ efektywnos¢ szkolenia - model Kirkpatricka

Kategoria: Styl zycia

Opublikowano: §roda, 26, marzec 2014 23:00
Dawid Kulpa

Odstony: 4996

wiedzy 1 umiej¢tnosci przed 1 po szkoleniu. Wazne, aby poziom wiedzy podniost si¢ po odbytym
szkoleniu, oraz by nabyte wiadomosci byty wykorzystywane w pracy.

Poziom 3 - Zastosowanie

Na tym etapie badany jest transfer wiedzy i1 umiejetnosci na stanowisku pracy. Wyjasnia si¢, czy nowe
wiadomosci sa w rzeczywistosci stosowane przez pracownikow. Np. czy pracownicy komunikuja si¢
migdzy soba w sposOb wyjasniany na szkoleniu, czy witaja si¢ z klientami tak, jak zostato to
przedstawione itp.

Poziom 4 - Wyniki

Czwarty poziom jest sprawdzeniem ostatecznym, czy wiedza jest nadal praktykowana w firmie 1 czy dalo
to wymierne wyniki pracodawcy. Licza si¢ konkretne zyski. Jest to najbardziej przekonywujacy poziom
oceny skutecznosci szkolen, ale tez nietatwy. Proces oceny musi angazowaé kierownictwo firmy 1 musi
opierac si¢ na danych znacznie wykraczajacych poza samo szkolenie.

Mocne strony wykorzystywania modelu Kirkpatricka
Model Kirkpatricka pozwala pokazaé, w jaki sposob szkolenie przyczynia si¢ do osiagania celow przez

organizacje. Daje mozliwos¢ zdecydowania o kontynuowaniu lub przerwaniu szkolenia oraz mozliwos¢
uzyskania informacji zwrotnych dotyczacych jakosci przysztych programéw szkoleniowych.

Stabe strony wykorzystywania modelu Kirkpatricka
Staba strong modelu Kirkpatricka sa wysokie koszty. Efekty szkolenia moga by¢ widoczne po uptywie

dtuzszego czasu. Moze wystapiC efekt happy sheets (szczgsliwe kartki) — polegajacy na zawyzeniu oceny
przez pracownikOw zaraz po ukonczeniu szkolenia.
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