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Ewaluacja
szkolen

Co mozna zmierzy¢ za pomocd ankiety ewaluacyjnej?

Ankieta ewaluacyjna stosowana po szkoleniu to bardzo
potezne narzedzie. Jesli mamy dobrg metodologie ewaluacii
szkolen czy projektdw, to brak réwnie dobrej ankiety
ewaluacyjnej pozbawia nas wielu informacji. Wazne,
abysmy wiedzieli, co konkretnie ma by¢ mierzone i kiedy oraz
czy koncentrujemy sie na postawach, opiniach czy wiedzy:.

fektywny dostawca ustug szkolenio-

wych dostarcza dowodoéw swojej sku-

teczno$ci. Oznacza to, ze rzetelng ewalu-
acja praktycznie zainteresowane sa dwie strony:
firma sprzedajaca szkolenia, jak i klient kupu-
jacy ushugi szkoleniowe. W sytuacji kurczacych
sie budzetéw, jak réwniez powolnego zaniku
srodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecznego
(EFS) zwieksza sie znaczenie faktycznej skutecz-
nosci biznesowej. Wygraja te firmy dostarczajace
szkolenia i doradztwo, ktére w klarowny i sp6j-
ny sposob udowodnia klientom swoja efektyw-
no$¢ biznesowa.

Powszechne standardy

Niedawno Polska Izba Firm Szkoleniowych
wprowadzita tzw. Standard Ushugi Szkole-
niowej (SUS). Co zatem méwi SUS w zakre-
sie ewaluacji szkolen zamknietych? Po pierw-
sze, w I fazie przygotowania zwraca uwage
na ,Zaplanowanie badania ewaluacyjne-
g0” (2.1.3 Ewaluacja) Wskaznik: opis meto-
dy. Po drugie, w IV fazie realizacja dzialania
po zakonczeniu szkolenia wskazuje na ,,Prze-
prowadzenie badania ewaluacyjnego” (2.4.1)
Wiskaznik: raport (podsumowanie) przepro-
wadzonego badania ewaluacyjnego w formie
uzgodnionej z klientem.
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Oznacza to, ze ewaluacja stala sie powszechnie
akceptowanym standardem podczas realizacji
projektow szkoleniowych. Z naszej praktyki
wiemy jednak, ze proces ewaluacji jest bardzo
czesto postrzegany jako pewna biurokratycz-
na niedogodnos¢ zaréwno przez klientow, jak
i firmy dostarczajace ustugi szkoleniowe. Jed-
nakze coraz wieksza liczba klientow domaga
sie uzytecznej biznesowo ewaluacji szkolen,
gdyz chca wiedzie¢, co faktycznie kupujq od
firm szkoleniowych i gdzie konkretnie kryja
sie korzysci z inwestycji w szkolenie.

Dzisiaj ankieta szkoleniowa to juz pewien ry-
tual, bez ktoérego nie moze sie odby¢ wiek-
szos¢ szkolen. Dlatego tez chcemy przyblizy¢
mozliwosci, jakie niesie ze sobg efektywne
stosowanie tego narzedzia. Tak czesto lekce-
wazone ankiety ewaluacyjne mogq by¢ zro-
diem solidnej wiedzy o efektywnosci danego
szkolenia. Skoro i tak sg robione, to naprawde
warto wykorzystac caty ich potencjat.

Ewaluacja to proces

Ankieta ewaluacyjna jest to najpowszech-
niej stosowane narzedzie ewaluacji. Nato-
miast warto sie zastanowi¢, dlaczego mowimy
o procesie ewaluacji, a nie o zdarzeniu na-
zywanym ewaluacja. OpracowaliSmy prosty
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Ankieta poszkoleniowa

Ogélny Model Procesu Ewaluacji (OMPE)

Narzedzia

Wybér metody ewaluaciji ewaluacji

Analiza
zebranych
danych

Zbieranie danych
(np. badanie
ankietowe)

Whioski i
rekomendacje

(np. ankieta)

Zropto: Instytut Analiz im. Karola Gaussa Sp. z 0.0.

model wyjasniajacy w sposob og6lny proces
ewaluacji (zobacz schemat 1).

Proces ewaluacji zaczyna sie od wyboru wia-
Sciwej metody ewaluacji, a koniczy sie wnio-
skami i rekomendacjami. Jak fatwo zauwa-
7y€, ankieta ewaluacyjna zgodnie z modelem
jest zdeterminowana wyborem metody ewalu-
acji. Przyktadowo, wybierajac 4-etapowy mo-
del Kirkpatricka, ankieta ewaluacyjna moze
by¢ zastosowana zaréwno na poziomie pierw-
szym (subiektywna opinia szkolenia), jak i na
poziomie trzecim (wptyw szkolenia na rzeczy-
wiste rezultaty w pracy). W przypadku pomia-
ru satysfakeji ankieta ma inny ksztalt i wypel-
niaja ja uczestnicy szkolenia, a w przypadku
pomiaru wplywu na rzeczywiste rezultaty pra-
cy wypehiaja ja osoby np. wspdlpracujace
z uczestnikami szkolen. Ankieta jest wowczas
skonstruowana w zupetnie inny sposab.
Ankieta poszkoleniowa moze by¢ realizowa-
na tuz po szkoleniu albo np. trzy tygodnie po
nim. Ankiety, na ktére sa zbierane odpowie-
dzi z pewnym opdznieniem, sq istotnie mniej
obarczone btedem w postaci wpltywu umie-
jetnosci spotecznych trenera na poziom ocen
w ankiecie.

Warto zauwazy¢, ze powyzszy model ma za-
stosowanie nie tylko do projektéw szkolenio-
wych, lecz takze do wszelkich dziatan rozwojo-
wych lub wprowadzajacych zasadnicze zmiany
w organizacji. Ewaluacje mozna zastosowac
do: proceséw rekrutacji i selekcji, motywowa-
nia, wdrazania nowych systeméw i procesow.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze uzyteczno$¢ biz-
nesowa danych zebranych za pomoca ankiety
ewaluacyjnej jest wprost proporcjonalna do me-
todologii ewaluacji, jaka zostata zastosowana.

Co mozemy zmierzy&?

Wiele zalezy od tego, jak dobrze zostanie
przygotowana zawarto$¢ ankiety pod katem
tego, co sie mierzy, tzn. jaki rodzaj czynnika
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mierzq zawarte pozycje ankiety. Pozycje te
zwykle nazywane sq pytaniami, ale nie kazda
pozycja ankiety musi mie¢ forme gramatyczng
pytania. Warto wiec zwréci¢ uwage nie tylko
na rodzaj zdobywanych informacji (np. oce-
na trenera, ocena warunkéw szkolenia), lecz
takze na to, co tak naprawde mierzymy. Petna
Swiadomos¢ tego, co mierzymy, pozwala pra-
widlowo formutowac pytania oraz optymalnie
dobierac skale, na ktérych te pytania beda oce-
niane. Ankieta ewaluacyjna pozwala na zmierze-
nie co najmniej trzech aspekt6w: opinii, postawy,
wiedzy.

Opinie

Gléwnym elementem opinii sa struktury po-
znawcze, a najwiekszy nacisk jest potozo-
ny na wyniki proceséw informacyjnych. Do-
tycza wiec one tego, co ludzie gtéwnie mysla
0 czyms, a nie, co czuja wobec czego$ lub ko-
gos. Opinia moze by¢ sformutowana na pod-
stawie wilasnego lub posredniego doswiad-
czenia. W ankietach ewaluacyjnych szkolen
zwykle beda nas interesowaly opinie sformu-
lowane za pomoca do$wiadczenia zdobytego
w trakcie szkolenia. Moga one dotyczy¢ spo-
sobu przeprowadzenia szkolenia, lecz takze
opinii zwiazanych z sama trescig szkolenia.
Opinie powinno sie mierzy¢ za pomoca skali
zgadzania sie, np. od 1 — zupelnie sie nie zga-
dzam do 5 — w pelni sie zgadzam. Przyktadem
pozycji, ktéra mierzy opinie o sposobie prze-
prowadzenia szkolenia, moze by¢ sprawdze-
nie, co uczestnicy mysla na temat realizacji
wszystkich celéw szkolenia.

PRZYKtAD 1

Pozycja mierzaca opinie na temat realizacji celow szkolenia

Wszystkie zatozone cele szkolenia zostaty zrealizowane

1 2 3
zupetnie sie czesciowo ani sie zgadzam ani
nie zgadzam  sie nie zgadzam sie nie zgadzam

4 5
czesciowo W petni sie
sie zgadzam zgadzam
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W drugim artykule cyklu Autorzy przedstawia zasady konstru-
owania ankiet ewaluacyjnych, natomiast w czesci trzeciej opisza,
jak w praktyczny sposob uzywac danych pochodzacych z ankiet
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Uwaga Czytelnicy

Postawy

Postawy traktujemy jako oceny, w kontrascie
do opinii zawierajg one wyrazny element emo-
cjonalny. Obiektem postaw mogg by¢ ludzie, in-
stytucje, rzeczy oraz pojecia abstrakcyjne. Zrédta
postaw mogg by¢ trojakiego rodzaju (poznawcze,
emocjonalne, wiasne do$wiadczenie behawioral-
ne) lub kombinacji tych trzech Zrédel. Badanie
postaw w ankietach ewaluacyjnych pozwala uzu-
peti¢ poznawczy odbidr szkolenia i jego efek-
ty w kategoriach utrwalonego ustosunkowania
emocjonalnego zaréwno do samego przeprowa-
dzenia szkolenia, jak i do tresci szkolenia. Posta-
wy mierzy sie zwykle dyferencjalem semantycz-
nym, na ktérego skali podane sa skrajne oceny,
np. od 1 — nieprzyjazny do 5 — przyjazny).
Przykladem pozycji, ktéra mierzytaby ustosunko-
wanie sie do samej tresci szkolenia, bylo zapytanie,
czy w szkoleniu z ryzyka kredytowego metody ob-
liczania ryzyka sa przydatne, czy nieprzydatne.

PRZYKLAD 2

Pozycja mierzaca postawe wobec tresci szkolenia
Przedstawione metody liczenia ryzyka kredytowego sa:
a a a Q Q

1 -nieprzydatne  ..ccovereiennn

przydatne - 5
Wiedza

Gléwnym elementem wiedzy sa struktury po-
znawcze, a najwiekszy nacisk jest potozony na
przypomnienie informacji wczesniej zapisanej
w pamieci. W kontrascie do opinii jest tu waz-
ne, co ludzie pamietaja, a nie — jaki maja sto-
sunek do jakiego$ problemu czy osoby. Wie-
dza w procesie ewaluacji jest zwykle badana
w specjalnych testach wiedzy, ale mozna tez ja
mierzy¢ w ankietach ewaluacyjnych. Czasami
warto to robi¢, aby méc potaczy¢ badane po-
stawy i opinie ze zdobytg wiedza. W ankiecie
ewaluacyjnej do szkolenia mozna na przyktad
zapytac, ktéry z wymienionych czterech tema-
tow nie byt przedmiotem szkolenia. Z punktu
widzenia procesu poznawczego byloby to ba-
danie rozpoznawania, a nie odtwarzania z pa-
mieci. Ten drugi typ pytania powinien by¢ ra-
czej zarezerwowany dla testow wiedzy.
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ewaluacyjnych.

PRZYKEAD 3

Pozycja mierzaca wiedze na temat materiatu
szkoleniowego

Zaznacz bloki tematyczne, ktore Twoim zdaniem byty
omawiane na dzisiejszym szkoleniu

Przygotowanie do wizyty handlowej

Otwarcie spotkania

Zamkniecie spotkania

Targowanie

Iy

Prezentacja produktu

Badanie wiedzy jest miarodajnym narzedziem
pozwalajacym posrednio weryfikowac zgodnos¢
zakontraktowanego programu szkolenia z faktyczng
realizacja programu przez trenera.

Grupy tematyczne

W tabeli 1 zostaly wymienione gléwne grupy te-
matyczne oraz podane zostaly przyktady aspek-
tow, ktore moga by¢ badane w danych tema-
tach. Wybor tematéw i aspektdw zalezy od wielu
czynnikéw, takich jak postawione cele szkole-
niowe, czego szkolenie dotyczy, kim s uczest-
nicy, jak dhugie jest szkolenie. Badanie celow
szkolenia powinno sie pojawi¢ w kazdej ankiecie
ewaluacyjnej, a szczegdlnie, gdy ankieta jest je-
dynym elementem procesu ewaluacji. Dobra an-
kieta powinna sprawdzac, czy uczestnicy szkole-
nia maja poczucie, ze zdobyli na szkoleniu jakas
wiedze i/lub umiejetnosci. Ocena osoby prowa-
dzacej szkolenie jest wazna dla wszystkich inte-
resariuszy. Dostarcza informacji zwrotnej osobie
szkolacej; firma szkoleniowa moze wykorzystac
te informacje do pracy rozwojowej z trenerem;
wreszcie klient zamawiajacy szkolenie dowiadu-
je sie, czy trener sprawdzit sie w szkoleniu.

Materiaty szkoleniowe maja duzy wpltyw na
efektywnos¢ szkolenia i dlatego warto spraw-
dzi¢, jaki mialy wplyw na proces szkolenia.
Zdarza sie dosy¢ czesto, ze same tematy szko-
lenia nie sa dostatecznie uwzglednione w ankie-
cie i zwykle nie wystarczy pytanie, ktére tematy
byly najlepiej zrealizowane lub najwazniejsze.
Brak informacji dotyczacych odbioru poszcze-
golnych tematow nie pozwala poprawic¢ w przy-
sztodci zakresu tego, co jest szkolone. Zwykle
w ankietach znajduje sie pytanie o zastosowane
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srodki audio-wizualne i metody szkoleniowe.
Jesli to tylko jedno ogdlne pytanie, nie dostar-
cza ono praktycznych informacji, w jakim kie-
runku powinno i$¢ usprawnianie szkolenia.
Ankieta powinna takze zawiera¢ ogolna ocene
szkolenia, ktéra z punktu widzenia ewaluacji sa-
ma w sobie nie jest taka wazna, ale umozliwia po-
przez analizy statystyczne wniknac¢ glebiej w oce-
ne szkolenia (pokazemy te mozliwosci w ostatnim
artykule z tego cyklu). Ankieta powinna by¢ ano-
nimowa, ale czasem warto zebra¢ dane, ktére nie
identyfikuja poszczegolnych oséb, ale dostarcza-
ja uzytecznych informacji. Na przyklad, w jednym
szkoleniu uczestniczyli pracownicy, ktorzy praco-
wali na dwoch réznych stanowiskach. W' takim
przypadku warto sprawdzi¢, czy szkolenie zostato
odebrane tak samo przez obie grupy.

Po wybraniu tematéw i aspektéw konieczne
jest dobranie odpowiedniego typu informacji
(opinie, postawy, wiedza) oraz wybranie pasu-
jacej do typu informacji skali pomiarowej (zo-
bacz tabele 1).

Czego nie mozna zmierzy&?

Po prezentacji zawartosci ankiet warto zwr6-
ci¢ jeszcze uwage na tematy, ktorych ankiety
ewaluacyjne nie mierzq dostatecznie precyzyj-
nie. Uczestnicy nie powinni ocenia¢ kompe-
tencji trenera, poniewaz w wiekszosci przy-
padkéw nie maja odpowiedniej wiedzy na
temat tajnikéw warsztatu pracy trenerskiej.

Jedli szkolenie wymagalo innowacyjnosci,
mozna zapytaC, czy przekazywane treSci by-
ly innowacyjne. Zaraz po szkoleniu uczestnik
nie ma zbyt dobrej wiedzy, czy to poprawi jego
prace, wiec nie warto sie go pytac, czy popra-
wi to jego wyniki pracy. Zamiast takich pytan,
mozna zapyta¢ o ocene stopnia powigzania za-
wartosci szkolenia z wykonywang pracg. Cza-
sami w ankietach podjeta jest proba zmierze-
nia wplywu szkolenia na wiedze, kompetencje
lub umiejetnosci uczestnikéw poprzez zapyta-
nie o samoocene. Takie oceny sa jednak obcia-
zone zbyt duzym biedem oraz mogq zmienic
odpowiedzi na inne pytania w ankiecie. Za-
pytanie o rekomendacje trenera lub szkolenia
nie dostarcza innej informacji niz ogélna ocene
szkolenia, a jednoczesnie nie podaje, na czym
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Grupy tematyczne w ankietach ewaluacyjnych

Grupa tematyczna
Cele szkolenia

| Przyktadowe badane aspekty
Znajomos¢, ocena stopnia osiggniecia

Wiedza, szkolone umiejetnosci, kom-
petencje

Postawy, ocena osiagnietego poziomu, ocena komplet-
nosci przekazywanej wiedzy

Prowadzacy szkolenie

Przygotowanie szkolenia, wiarygodno$¢ merytoryczna,
postawy wobec trenera, jezyk, zrozumienie

Materiaty szkoleniowe

Ocena, ilos¢, jakos¢

Elementy programu szkolenia - zawar-

Ocena, braki, waznosc

tos¢ tresciowa

Metody szkoleniowe: wyktad, dyskusja,
Cwiczenie, odgrywanie roli, film etc.

Postawy wobec metod, czestotliwos¢ stosowania

Ocena jakosci przeprowadzenia szko-

Aktywizowanie uczestnikdw, odpowiadanie na pytania

lenia uczestnikow,
Organizacja szkolenia i sprawy admi- | Sala, wyzywienie, hotel, ocena organizacji szkolenia
nistracyjne

Pomoce audiowizualne

Wykorzystanie rzutnika, kamery, wideo, komputera

0g6lna ocena szkolenia

Atmosfera, jako$¢, przydatnos¢ w aktualnej (Lub przy-
sztej) pracy zdobytej wiedzy lub umiejetnosci

Dane o osobie wypetniajacej ankiete | Temat, data, trener

i szkoleniu

opiera sie ta rekomendacja. Wszystkie pozycje
ankiety powinny dotyczy¢ bezposredniego do-
Swiadczenia danego uczestnika. Za pomoca py-
tania o odbiér szkolenia czy jego dostosowanie
do innych uczestnikéw prébuje sie zebrac¢ in-
formacje, ktorych uczestnik zwykle nie ma. Py-
tania otwarte sq dobrym uzupelnieniem pytan
zamknietych, ale nie moga by¢ one zbyt ogdlne
i oczekiwa¢ od uczestnikoéw analizy, do ktorej
zwykle nie sa przygotowani (zobacz tabele 2).
Dobrze przygotowana ankieta ewaluacyj-
na wypehiana tuz po szkoleniu dostarcza, co
prawda, tylko danych na pierwszym i troche
na drugim poziomie ewaluacji w stynnym mo-
delu Kirkpatricka. Jednakze informacja jest
dostepna natychmiast po skonczonym szkole-
niu i bardzo czesto pozwala juz podja¢ dziata-
nie usprawniajqce szkolenie.

TABELA 2

Tematy, ktérych nie warto porusza¢ w ankietach

Watpliwe tematy |

Ocena kompetencji trenera Trener jest innowacyjny

Przyktad pozycji w ankiecie

Przewidywane wyniki w pracy

Szkolenie poprawi wyniki mojej pracy

Samoocena wiedzy, kompetencji,

umiejetnosci kacyjne

Szkolenie pozwolito poprawi¢ moje umiejetnosci komuni-

Rekomendowanie trenera, szkolenia

Rekomendowatbym tego trenera innym uczestnikom

Oceny lub opinie sformutowane

0 innych uczestnikach lenia

Program uwzglednit wazne dla uczestnikow tematy szko-

Trudne i/lub ogdlne pytania otwarte

Prosze podac, jak mozna by poprawic, jakos¢ tego szkolenia
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