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Efektywnos¢ ksztatcenia jest zagadnieniem interdyscyplinarnym i wieloparametrycznym. Integruj
ono w sobie podejscia: pedagogiczne, spoteczne, ekonomiczne. Uwzglednia spoteczne potrzeby,

rozwoj indywidualny jednostki, odnosi sie do skutecznosci procesu dydaktycznego. Potrzeba badania
efektywnodci ksztatcenia wynika z istoty edukaciji. Proces dydaktyczny jest dziatalnoscia planowa,
polegajaca na Swiadomym realizowaniu wyznaczonych celéw ksztatcenia, przy odpowiednio
zaplanowanych tresciach, metodach i srodkach. W artykule przedstawiono wybrane ujecia i mo-
dele teoretyczne wykorzystywane w ewaluacji proceséw ksztatcenia. Badanie oceny efektywnosci
ksztatcenia stuzy stwierdzeniu, w jakim stopniu cele ksztatcenia zostaty osiagniete, czyli, jakie zmiany
zaszty w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw 0sdb uczacych sie. Wyniki uzyskane w procesach
ewaluacyjnych stuza udoskonaleniu procesu ksztatcenia.
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Chosen approaches and models of the effectiveness of education evaluation

Effectiveness of educationis an interdisciplinary and a multilayered problem. It consists of several approaches:
pedagogical, social and economic. It takes into account social needs, individual progress of entities, it also
refers to the effectiveness of the learning process. The need to research such effectiveness comes directly
from the concept of education itself Asit is, that process requires a plan which means a conscious realization
of selected goals of education along with the properly planned content, methods and means of teaching.
The article presents chosen approaches and theoretical models used to evaluate educational processes.
Such evaluation is a means to establishing the level of achieved goals , by which one should understand the
measure of changes that happened in the scope of knowledge, skills and attitudes of persons undertaking
the education. The results coming from the evaluation can be used to improve the educational processes.
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Wybrane ujecia | modele teoretyczne
oceny efektywnosci ksztatcenia

Wstep

Zachodzace zmiany spoteczno-gospodarcze
powodujg nowe wyzwania w obszarze edukadji.
Oczekuije sie, ze ksztatcenie bedzie czynnikiem
wspierajacym potrzeby gospodarki i wzrost
zatrudnienia. Stuzy¢ temu ma adekwatnos¢,
czyli odpowiednios¢ kompetencji pracownikéw,
do wymaganh rynku pracy. Monitorowaniu
wynikéw ksztatcenia, zmniejszaniu rozdzwieku
miedzy kompetencjami absolwentow a wymaga-
nymi na rynku pracy stuzy badanie efektywnosci
ksztatcenia. Bez takiej oceny trudno okresli¢
czy zostaty osiggniete zatozone cele ksztatcenia,
czy absolwenci poszerzyli swéj potencjat kompe-
tencyjny, czy dokonat sie transfer nowej wiedzy?

Efektywnos¢ ksztatcenia wyraza sie w przy-
datnosci zawodowej absolwentow i ich mobilnosci
na rynku pracy. Wiedza o tych aspektach ma podsta-
wowe znaczenie dla oceny procesu ksztatcenia jako
efektywnego lub niewystarczajgcego w zakresie
uzyskiwanych kompetendjii realizacji zadan zawo-
dowych, zatrudnianiu sie absolwentow i odnajdy-
waniu swojego miejsca na rynku pracy.

Wysoka efektywno$¢ ksztatcenia wptywa
na produktywnos¢ i konkurencyjno$¢ pracow-
nikéw i przedsiebiorstw, jest kryterium nowo-
czesnosci teorii i praktyki procesu ksztatcenia.
Zatem monitorowanie relacji miedzy edukacjg
a wynikami pracy zawodowej staje sie dzisiaj
priorytetowym zadaniem podmiotéw zajmuja-
cych sie ksztatceniem.

Celem publikacji jest przedstawienie teore-
tycznych aspektoéw zwigzanych z problematyka
efektywnosci ksztatcenia i jej roli w ocenie edu-
kacji i uzyskiwanych kompetencji. Podjete roz-
wazania koncentrujg sie na analizie zagadnienia
i przedstawieniu wybranych modeli dokonywania
oceny efektéw ksztatcenia. Dotyczy ona wszyst-
kich pozioméw edukacji, poczawszy od szkoty
podstawowej, gimnazjalnej, ponadgimnazjal-
nej, przez edukacje na poziomie wyzszym, az
po ksztatcenie ustawiczne. Wyniki tego badania
stuzg ocenie nabytych kompetencji na danym
etapie edukacji, przewidzianych programem
ksztatcenia oraz ocenie skutecznosci samego



procesu ksztatcenia. Obecnie coraz czedciej mowi
sie o wynikach ksztatcenia w kategoriach potrzeb
rynku pracy i adekwatnosci uzyskiwanych przez
absolwentoéw kompetencji zawodowych.

Efektywnos¢ ksztatcenia
- ustalenia terminologiczne

Dlaczego méwimy o efektywnosci ksztatcenia?

Potrzeba badania efektywnosci ksztatcenia
wynika z samej istoty edukacji. Proces dydaktycz-
ny jest dziatalnoscig planowa, polegajaca na Swia-
domym realizowaniu wyznaczonych celéw, przy
Swiadomie zaplanowanych tresciach, metodach
i Srodkach ksztatcenia. Takie dziatanie wymaga
stwierdzenia, w jakim stopniu cele zostaty osia-
gniete, czyli jakie zmiany zaszty w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i postaw 0sob uczacych sie.

Wyniki oceny efektywnosci ksztatcenia
stuzg udoskonaleniu procesu ksztatcenia. Cho-
dzi bowiem o znalezienie takich form, metod
i srodkéw przekazu, ktére sprzyjaja zdobywaniu
wiedzy, wzbudzaniu zainteresowar i aktywnosci
uczacych sie, sprzyjaja osigganiu celéw peda-
gogicznych, a wyniki ksztatcenia odpowiadajg
potrzebom spotecznym i gospodarczym.

W ujeciu pragmatycznym wyniki oceny
efektywnosci ksztatcenia stuza planowaniu
pracy dydaktycznej, sprawowaniu funkgji kie-
rowniczych, kontrolnych i koordynujacych przez
organizatorow ksztatcenia. Sprawne planowanie
i zarzadzanie procesem ksztatcenia wymaga
bowiem ustalenia odchylefi miedzy zamierzo-
na i uzyskiwang efektywnoscig ksztatcenia.
Nie mozna zakfada¢, ze wszystkie planowane
irealizowane dziatania automatycznie przynosza
pozytywne efekty, lecz nalezy je obserwowaé
i badac ze wzgledu na to, jakie powoduja pozada-
neiniepozadane skutki. Funkcjonowanie takiego
systemu pozwala stwierdzaé, ze wprowadzane
zmiany w procesie ksztafcenia stuzg rozwiazy-
waniu konkretnych probleméw pedagogicznych
i spotecznych, a nie wprowadzaniu zmian samych
dla siebie. Mechanizm ten stanowi kryterium od-
rdzniajace w procesie ksztatcenia dziataniaistotne
i spotecznie uzyteczne, od powierzchownych
czy przypadkowych.

Wieloaspektowos¢ problemu efektywnosci
ksztatcenia

Efektywnos¢ ksztatcenia jest zagadnieniem
interdyscyplinarnym. Oceny efektywnosci
ksztatcenia integruja w sobie nurty odnoszace
sie do rozwoju zainteresowar i 0sobowosci uczg-
cych sie, przygotowania do zycia zawodowego,
zmian w sferze aksjologii, stopnia wykorzystania
zdobytych kwalifikacji. Wybér kryterium oceny
decyduje o rodzaju rozpatrywanych efektéw
ksztatcenia. Najczesciej rezultaty ksztatcenia
analizowane s3 w ujeciu pedagogicznym, socjo-
logicznym i ekonomicznym.

Z pedagogicznego punktu widzenia efektyw-
no$¢ ksztatcenia rozumiana jest jako zgodnosé
wynikow ksztatcenia z zatozonymi w programie
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ksztatcenia celami. Odnoszg sie one do wiedzy,
umigjetnoscii postaw 0sdb uczacych sie. Wyznacz-
nikiem efektywnosci w ujeciu pedagogicznym
s3 osiggane cele ksztatcenia. Wazne zatem, aby
byty dobrze okredlone. Po zakoficzonym etapie
ksztatcenia osoba uczaca sie umie okresli¢ zakres
swojej wiedzy i umiejetnosci w danym obszarze.
Potrafi zastosowac zdobyta wiedze w konkretnych
dziafaniach. Efektywno3¢ w tym ujeciu stanowi
informacje o osigganych wynikach nauczania
i uzyskiwanych promocjach. O efektywnosci
ksztatcenia decyduja réwniez uwarunkowania
zwiazane z wykfadowca/nauczycielem, gtownie
zjego kompetencjami dydaktycznymiisposobami
pracy pedagogicznej, uwarunkowania zwigzane
z 0s0ba uczacg sie (jej motywacja, zaangazowa-
niem, kompetencjami intelektualnymi), warunki
realizacji procesu ksztatcenia.'

W podejsciu socjologicznym zwraca sie uwage
na indywidualne i spoteczne skutki edukacji
i jej wptyw na funkcjonowanie grup i jednostek.
Waznym wymiarem procesu ksztatcenia jest so-
qjalizacja. Kryteria skutecznosci ksztatcenia w tym
podejsciu odnoszg sie gtéwnie do dojrzatosci
spotecznej jednostki i jej systemow wartosci.

W ujeciu ekonomicznym efektywnos¢ ksztat-
cenia to stosunek osiaggnietego wyksztatcenia
i mozliwosci, jakie stwarzajg uzyskane kompe-
tencje na rynku pracy do naktadéw zwigzanych
z procesem ksztatcenia. Naktady to gtownie czas
i Srodki finansowe. W podejsciu ekonomicznym
celem nauki jest podwyzszanie kwalifikacji
zawodowych, co umozliwia uzyskanie dodatko-
wego czy wiekszego wynagrodzenia. Edukacja
jest tu rozumiana jako inwestycja (o charakterze
finansowym) w kapitat ludzki. Towarzyszacy edu-
kacji wzrost ptac, z punktu widzenia pracownika,
stanowi motywacje do podejmowania nauki
rownolegle do procesu pracy. Z punktu widzenia
pracodawcy wzrost wynagrodzef pracowniczych
Swiadczy o efektywnosci pracy. Wyzszym wyna-
grodzeniom towarzyszy zwiekszona produktyw-
nos¢. Zatem efektywnos¢ ksztatcenia w ujeciu
ekonomicznym stanowi informacje o naktadach
iwynikach procesu ksztatcenia. Analizom podlega
tu stosunek poniesionych naktadéw (i uzyska-
nych kompetenciji) do mozliwosci zarobkowania
w wymiarze indywidualnym, oraz do wynikéw
firmy. Relacje miedzy poniesionymi nakfadami
na nauke, a efektem ptacowym okresla sie mia-
nem stopy zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki.2

T. Lewowicki podkresla, ze analizujgc problem
efektywnosci ksztatcenia nalezy uwzgledni¢
wielostronne funkcje edukadji i zwigzane z nig
cele. Autor zauwaza, ze efektywno3¢ ksztatcenia
powinno odnosic sie do aksjologii, czyli szeroko
pojetych systeméw wartosci (moralnych, po-
znawczych, ekonomicznych), rozwoju osobo-
wosci, doskonalenia procesu ksztatcenia, stopnia
wykorzystania kwalifikacji, przygotowania
do funkcjonowania na rynku pracy. Powinno sie

'Jeruszka U. (red.) 5fektywnos’c’ ksztafcenia zawodowego.
Ksztafcenie zawodowe a rynek pracy. IPIPS, Warszawa
2000, s. 42-44.

2 Nowacki T. W., Korabiowska-Nowacka K., Baraniak B.
Nowy Stownik Pedagogiki Pracy. Warszawa 2000, s. 64.

tez uwzgledniaé plany zycia osobistego i zawo-
dowego absolwentdw /pracownikow.

Zdaniem T. Kotarbinskiego efektywnos¢
ksztatcenia wyraza sie w dziataniach prowa-
dzacych do osiagniecia zamierzonych celéw
lub w dziataniach utatwiajacych ich osiggniecie.*
Cz. Kupisiewicz taczy efektywnosé ksztatcenia
z wydajnoscia pracy dydaktycznej, zwtaszcza
stosowanych metod i Srodkéw ksztatcenia oraz
z ilodcig przyswojonej przez uczacych sie wiedzy
w danej jednostce czasu.’

Efektywnosc¢ ksztatcenia jest pojeciem wie-
loparametrycznym. Uwzglednia poznawcza,
informacyjna, operacyjng i ekonomiczna strone
procesu ksztatcenia. Mozna jg analizowac jg pod
katem stopnia opanowania wiedzy i umiejet-
nosci w stosunku do poniesionych naktadéw
(finansowych, czasu, pracy dydaktycznej).
Mbwigc o efektywnosci ksztatcenia mamy zatem
na uwadze zakres, poziom i trwato$¢ zdobyte
wiedzy w jak najkrétszym czasie, umiejetnosc
zastosowania jej w praktyce przez uczacych sie
oraz optymalne (czyli wydajne i oszczedne pod
wzgledem czasu, naktadow) dziatania dydaktycz-
no-wychowawcze.

W literaturze przedmiotu termin efektywnos¢
ksztatcenia stosuje sie zamiennie z takimi okre-
Sleniami jak sprawnos¢ nauczania, skutecznosé
nauczania, czy skutecznos¢ ksztafcenia. K. De-
nek zauwaza, ze pojecia te sa synonimiczne,
jednak nie do kofca. O skutecznosci ksztatcenia
mowimy wtedy, gdy analizujemy tylko wyniki
uczenia sie. Natomiast pojeciem efektywnosci
postugujemy sie, gdy wraz z wynikami ksztatcenia
analizujemy réwniez poniesione na nie naktady.
Zatem skuteczno3¢ jest elementem efektywnosci
ksztatcenia, ktéra jako pojecie szersze dodatkowo
zaktada osiagniecie zamierzonego celu w okre-
Slonym czasie, za pomoca okreslonych srodkow.
Zamienne stosowanie tych terminéw wynika
z taczacych je podobiefistw. Kazde skuteczne
ksztatcenie jest bowiem dziataniem celowym.
Ponadto fatwiej okresli¢ stopien realizacji celow
i zadanh dydaktyczno-wychowawczych niz po-
niesione nakfady.®

Dopdki méwimy o skutecznosci ksztatcenia,
mamy na uwadze przede wszystkim wewnetrzne
uwarunkowania ksztatcenia (czyli cele, tresci,
metody, formy organizacyjne) i zwiagzane z nimi
usprawnienia. Skutecznos¢ te nalezy odniesé
do realnych warunkéw (np. spoteczno-eko-
nomicznych), w jakich odbywa sie ksztatcenie
i okresli¢ jego zaleznos¢ od spotecznych potrzeb
i oczekiwan. Wowczas mozemy mowic o efek-
tywnosci ksztatcenia.

3 Lewowicki T. Przemiany edukacji a pojmowanie i ba-
danie efektywnosci ksztatcenia [w] Zimny Z. M. (red.)
Efektywnos¢ ksztafcenia. Wyzsza Szkota Pedagogiczna
w Czestochowie, Czestochowa 1993.

“KotarbinskiT. Traktat o dobrej robocie. Zaktad Narodowy
im. Ossolifiskich, Wroctaw 1982.

> Cz. Kupisiewicz O efektywnosci nauczania
problemowego. Warszawa 1976.

° K. Denek Pomiar efektywnosci ksztafcenia w szkole
wyzszej. Pafhstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa
1980, s.5.




Postacie efektywnosci ksztafcenia

Efektywnos¢ ksztatcenia analizowana
jest w kilku aspektach. Ze wzgledu na sprawnos¢
procesu dydaktycznego méwimy o efektywnosci
wewnetrznej (szkolnej, uczelnianej). Analizujac
zawodowe losy absolwentéw i mozliwoici, jakie
stwarzaja na rynku pracy zdobyte kompetencje
méwimy o efektywnosci zewnetrznej (poza-
uczelnianej). Mozemy méwi¢ o efektywnosci
w czasie i po zakorczeniu procesu ksztatcenia,
o efektywnosci indywidualnej, czyli dla ksztatca-
cego sie i o efektywnosci spotecznej, czyli skutkdw
ksztatcenia dla spoteczefistwa. Wyrézniamy
efektywnos¢ diagnostyczna, inaczej nazywana
formalng i efektywnos¢ funkcjonalng (operacyjna,
zawodowa). Poszczegdlne aspekty efektywnoici
ksztatcenia przeplatajg sie i uzupetniaja. Aby
moc doskonalié proces ksztatcenia nalezy bada¢
je wszystkie. Na potrzeby dziatar praktycznych
efektywnos¢ ksztatcenia rozpatruije sie od strony
skutecznosci systemu dydaktyczno-wychowaw-
czego oraz z punktu widzenia skutkéw ksztatcenia
dla potrzeb rynku pracy. Méwimy zatem o we-
wnetrznejizewnetrznejefektywnosciksztatcenia.”

Wewnetrzna efektywno3¢ ksztafcenia zwana
inaczej dydaktyczna, diagnostyczna lub formalng,
rozumiana jest jako skuteczno3¢ procesu ksztat-
cenia w zakresie realizacji celow, tresci ksztatcenia,
osiggnie¢ dydaktycznych. Odnosi sie do postepéw
i osiagnie¢ osoby uczacej sie w zakresie jej wiedzy,
umiejetnosci, zmian postaw spofeczno-zawodo-
wych, przemian zachodzacych w jej Swiadomosci
i motywacjach. Efektywnos¢ wewnetrzna wiaze
sie zoceng procesu ksztatcenia jako catosci. Dotyczy
relacji zachodzacych miedzy jego poszczegblnymi
elementami, czyli: wyktadowcami, osobami uczg-
cymi sie, programem ksztatcenia, stosowanymi
metodami i srodkami ksztatcenia, a uzyskiwa-
nymi wynikami przez osoby uczace sie. Stanowi
jakoSciowo-ilociowa miare skutecznosci procesu
ksztatcenia. Kryteria wewnetrznej efektywnosci
ksztatcenia t3cza sie z rozwojem sfery osobowosci
ucznia i jego dziatania. Dotyczg zakresu, struktury
i trwatosci przyswojonej wiedzy oraz umiejetnosci
wykonywania czynnosci, operowania faktami,
oceniania ich, rozwigzywania probleméw.

Wskaznikami wewnetrznej efektywnosci
ksztatcenia sg najczesciej: oceny na Swiadec-
twach, wyniki egzaminéw, samooceny uczniéw
dotyczace osiagnie¢ dydaktycznych w zakresie
poszczegbinych przedmiotéw, badZ w zakresie
przygotowania do pracy, drugorocznosé, od-
siew, sprawno$¢ poszczegbinych typow szkét,
klas, grup.® To takze: uniwersalne wartosci i cele,
zakres przyswojonej ze zrozumieniem wiedzy,
czas zwigzany z jej opanowaniem, trwatos¢
i umiejetnos¢ zastosowania wiedzy w sytuacjach
prostych i ztozonych, stopiefi wdrozenia do sta-
tego uzupetniania wiedzy.?

7K. Denek op. cit., s. 44-45.

8 Bogaj A. Stan i uwarunkowania osiggnie¢ szkolnych
ucznidw szkét ponadpodstawowych. Diagnoza. IBE,
Warszawa 1989.

° Denek K. Nowe paradygmaty pomiaru efektywnosci

w szkolnictwie zawodowym. ,Pedagogika Pracy”,
1992,20,2:44.

Tabela. Wybrane modele oceny efektywnosci ksztatcenia
Table. Chosen models of the education effectiveness’ evaluation

Model oceny
efektywnosci
ksztatcenia

Model Donalda
L. Kirkpatricka

Model Anthony'ego
C. Hamblina

Model CIPO

Poziom oceny
charakterystyka

1. Reakcja

Co si¢ bada/ocenia

Subiektywne oceny i zadowolenie uczestnikw z ksztatcenia:

- w jakim stopniu program ksztatcenia odpowiada potrze-
bom zawodowym stuchaczy

- czy czujg sie edukacyjnie, zmotywowani, jak oceniaja
kompetencje wyktadowcow

- jak oceniaja harmonogram zaje¢

- Jak oceniaja warunki organizacyjne

Uzyskane informacje pozwola na wprowadzenie modyfikacji

w procesie ksztatcenia. Oceny na poziomie reakcil dokonu-

je s § bezposrednio po zakoAczeniu zaje¢ dydaktycznych,

czy danej formy edukacyjnej.

2. Uczenie sie

Przyrost wiedzy, zmiane postaw, nabyte umiejetnosci.
Oceny na tym poziomie dokonuije sie bezposrednio po za-
kofczeniu zaje¢ dydaktycznych, czy danej formy edukacyjnej.

3. Zachowanie

Wptyw zdobytej wiedzy na funkcjonowanie pracownika

w érodowisku pracy. Bada sie, czy wiedza i umiejetnosci zdo-

byte w procesie ksztatcenia:

- s3wykorzystywane w pracy zawodowej

- odpowiadaja wymaganiom $rodowiska pracy

- wplywaja modyfikujgco na zachowanie w Srodowisku
pracy.

Oceny zmian w zachowaniu dokonuije:

— absolwent w stosunku do wtasnych mozliwosci realizacji
pracy na danym stanowisku pracy

- pracodawca, zwierzchnik, kierownik w odniesieniu
do pracownika (jego Wydajnosa samodzielnosci)

- 0soby wspétpracujace z absolwentem, majace mozliwosé
obserwacji jego pracy i zachowan.

4.Wyniki

1. Reakcja

Korzysci, jakie w wyniku zdobytych kompetencji uzyskuie:

- pracownik w wymiarze indywidualnym i zawodowym

- przedsiebiorstwo.

Ocena polega na badaniu ekonomicznej efektywnosci
ksztatcenia. Jej wskaznikami moga by¢ wymierne rezultaty
w postaci np. wzrostu produkgji, jakosci ustug, wydajnosci
pracownikéw, spadku kosztéw funkcjonowania przedsie-
biorstwa, podniesienie poziomu bezpieczenstwa.

Reakcje 0s6b uczacych sie na edukacje. Reakgja nie jest tu ro-
zumiana jako zadowolenie uczestnika z udziatu w edukadji.
Reakcje powinny by¢ powigzane z celami ksztatcenia i wska-
zywac na osiagniecie celow, czyli zmiane postaw.

Cele ksztatcenia powinny odzwierciedla¢ to, czego oczekuje
sie od absolwenta w Srodowisku pracy.

2. Uczenie sie

Stopief opanowania pozadanych zachowan na stanowisku
pracy. Bada sie jakie sa efekty ksztatcenia w zakresie:

- wiedzy

- umiejetnosci

- postaw.

3. Zmiana zachowania

Wptyw ksztatcenia na zachowanie pracownika na stanowisku
pracy (najlepiej, gdy ocena dokonywana przed i po szkoleniu/
ksztatceniu).

4. Zmiana na poziomie
organizadji

Wptyw szkolenia/ksztatcenia na poprawe funkcjonowania
firmy.

5. Cele ostateczne

1. Kontekst (Context)

Wptyw szkolenia/ksztatcenia na realizacje celéw ostatecz-

nych firmy:

- celéw zorientowanych na produkt — majacych charakter
komercyjny

- celdéw zorientowanych na proces — zwigzanych z jakoscia
oferowanych ustug.

Okresla sie potrzeby edukacyjne w danym obszarze, czyli:
- ktoizjakich przyczyn potrzebuje edukacji
- jakie kompetencje beda przedmiotem edukacji.

2. Naktady (Input)

Ustala sie, jakiego typu edukacja bedzie potrzebna do realiza-
cji ww celdw. Okresla sie:

- forme organizacyjna edukacji

- metody ksztatcenia

- skuteczno3¢ edukacji pod katem poniesionych nakfadéw.

3. Proces (Process)

Analizuje sie oceny uczestnikow dotyczace merytorycznych
i organizacyjnych uwarunkowan edukacji.

Uzyskane wyniki moga by¢ pomocne w przewidywaniu moz-
liwosci postugiwania sie wiedza w praktyce.
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Model Brinkerhoffa

Metoda Jacka J.
Phillipsa

4. Rezultaty (Outcome)

Rezultaty ksztatcenia:

= bezizoérednie —mozna je zaobserwowa¢ po zakoriczeniu
edukadji lub jej etapu. Ocenie podlegaja zmiany w zakre-
sie zachowan, postaw, wiedzy z danego zakresu

- posrednie — obserwuje sie je po uptywie pewnego cza-
su, ktéry pozwoli na postugiwanie sie w pracy nabytymi
umiejetnosciami

- dtugofalowe — wyrazaja sie we wptywie rezultatow po-

Srednich w kontekscie dziatalnosci organizacji i aktywno-

Sci zawodowej pracownika.

1. Wktad Okresla sie, jakich naktadéw wymaga dana forma ksztatcenia.
2. Proces Ocenie podlega planowanie i projektowanie szkolenia/ksztat-
cenia.
3.Wyniki Reakcje uczestnikdw na edukacje.
Zmiany w zakresie wiedzy i umiejetnosci uczestnikow ksztat-
cenia.
Zmiany w zakresie zachowan i postaw.
4 Efekty Wptyw szkolenia/ksztatcenia na wydajnosc i jakos¢ pracy

1. Cele szkolenia

pracownika i/lub na wydajnos¢ organizacji.

Bada sie, jakie sg potrzeby szkoleniowe.
Bada sie czy potrzeby szkoleniowe odpowiadaja rzeczywi-
stosci.

2. Struktura szkolenia

Bada sie, czy struktura programu ksztatcenia odpowiada po-
trzebom uczestnikow ksztatcenia.

3. Realizacja programu
szkolenia

Bada sie, jak jest oceniany program ksztatcenia w praktyce.

4. Efekty

Bada sie, jaka wiedze i umiejetnoci nabyty osoby uczace sie.

5. Wykorzystanie efektow

Bada sie, czy uczestnicy wykorzystuja wiedze i umiejetnosci,
ktdre nabyli w czasie ksztatcenia.

5. Wptyw (oddziatywanie)

Badanie polega na zadaniu
uczestnikowi  szkolenia/
ksztafcenia 5 %ytaﬁ i uzy-
skaniu na nie odpowiedzi:
1. i Z

Jakie zmiany zauwazyt

po odbytym szkoleniu?
2. Jakie uzyskat korzysci
i jakie odnotowat osia-
gniecia po realizacji
programu szkolenia?

3. Jakie efekty uzyskat

wprowadzajac  Wspo-
mniane zmiany?

4. Jakie korzysciz wprowa-
dzonych zmian bedzie
mogt uzyskac w okresie
pierwszego roku?

5. Jak ocenia wiarygod-
nos¢ z przedstawionych
szacunkow (w %)?

Bada sie, czy szkolenie/ksztatcenie wptyneto na rozwdj indy-
widualny uczestnikow.

Bada sie, czy szkolenie doprowadzito do istotnych zmian
w funkcjonowaniu organizacji.

Bada sie oceny uczestnikow ksztatcenia pod katem finanso-
wych korzy3ci, jakie odbyte ksztafcenie przyniosto organizacji
lub pracownikowi na danrm stanowisku pracy.

Prosi sie uczestnika ksztatcenia o procentowe okreslenie da-
nej korzysci dla zaktadu pracy.

Prosi sie o podanie konkretnych dziatan i ulepszef, ktdre
uczestnik ksztatcenia wprowadzit w swojej pracy. Opis tych
dziafari i usprawnier stwarza mozliwo3¢ weryfikacji szacowa-
nych korzysci finansowych.

Zewnetrzna efektywnos¢ ksztatcenia, na-
zywana takze efektywnoscia funkcjonalna,
faktyczna, operatywna lub zawodowa wyraza sie
W umiejetnosci wykonywania czynnosci zawodo-
wych na danym stanowisku pracy lub w danym
obszarze pracy oraz w zatrudnialnosci absolwen-
tow. Zewnetrzna efektywnosé ksztatcenia ocenia
sie przez badanie przydatnoci zawodowe] oraz
zawodowych loséw absolwentdw.

Przydatnos¢ zawodowa absolwentdéw wyraza
sie w adekwatnosci kompetencji, czyli umiejetnosci
wykonywania czynnosci zawodowych na stanowi-
sku pracy. Jest jednym ze wskaZnikow skutecznodci
ksztatcenia. Badanie zawodowych loséw absolwen-
tow, czyli mobilnosci zawodowej pozwala okreslic,

czy absolwenci podejmuja prace w wyuczonym
zawodzie, czy towarzyszy temu wzrost zarobkdw
i awans zawodowy, czy uczestnicza w procesie
ksztatcenia ustawicznego. Umozliwia wykrycie
zjawisk i czynnikéw powodujacych rozbieznosci
miedzy tresciami ksztatcenia a treSciami pracy.

Zatem zewnetrzna efektywnos¢ ksztatcenia
odnosi sie do dziatalnosci absolwenta w zawodzie
i mozliwosci funkcjonowania na rynku pracy.
Pomocna jest w analizie i ocenie, czy kwalifika-
Cje uzyskane przez absolwentéw sg przydatne
w ich aktywnosci zawodowej i spotecznej. Tym
samym wskazuje na przygotowanie, w zakresie
teoretycznym i praktycznym, petnienia réznych
funkcji spoteczno-zawodowych.

Kryteria efektywnoici zewnetrznej okreslaja
zmiany, jakie pod wptywem ksztatcenia zaszty
w 0sobowosci i systemie wartosci absolwenta.
Kryterium ogélnym zewnetrznej efektywnosci
ksztatcenia jest stopiefi przygotowania do pracy
zawodowej. Kryterium szczegtowym jest samo-
dzielno3¢ i inicjatywa w dziatalnosci zawodowej,
zdolnos¢ przystosowywania sie do réznych
funkgji zawodowych, innowacyjnos¢ w dziataniu,
mobilno$¢ zawodowa, trwato3¢ stosunku pracy,
wydajnos¢ pracy, zadowolenie z pracy, doskonalenie
zawodowe.

Zewnetrzng efektywnod¢ ksztatcenia bada
sie najczesciej takimi metodami, jak: obserwacja
i analiza czynnosci na stanowisku pracy, zbie-
ranie opinii za pomoca kwestionariuszy ankiet,
wywiadéw, diagnozowanie albo okredlanie
poziomu wiedzy, umiejetnosci i postaw, badanie
wytwordw pracy. Wskaznikiem zewnetrznej
efektywnosci ksztatcenia sg sposoby uczestnic-
twa absolwentéw w zyciu spofecznymi zawodo-
wy, oceny jakosci przygotowania zawodowego
absolwentéw dokonywane przez pracodawcoéw
iinne podmioty wspétpracujace z absolwentami.

Zaréwno przydatno$¢ zawodowa, jak i za-
wodowe losy absolwentow to gtowne wskazniki
efektywnosci ksztatcenia. Przydatnos¢ zawodowa
wyraza sie w zgodnosci tredci ksztatcenia z ocze-
kiwaniami Srodowiska pracy, ocenie witasnych
mozliwo3ci realizacji pracy na danym stanowisku
i w ocenie przydatnosci absolwenta dokonywanej
przez jego zwierzchnikdw. Zawodowe losy absol-
wentow okreslane sg na podstawie mozliwosci
podejmowania pracy zgodnie z uzyskanymi kom-
petencjami, niepodejmowania czy odchodzenia
Z pracy w wyuczonym zawodzie.

Pomiedzy wewnetrzng i zewnetrzng efek-
tywnoscig ksztatcenia wystepuje Scista wspot-
zalezno3¢. Jesli chcemy optymalnie udoskonalic
proces ksztatcenia, nalezy badac oba rodzaje
efektywnosci. Z brakiem efektéw zawodowych
spotykamy sie najczesciej wtedy, gdy tresci pro-
gramow ksztatcenia nie uwzgledniaja najnowszej
wiedzy, rozwigzah naukowo-technicznych, gdy
proces ksztatcenia ukierunkowany jest gtéwnie
na przekaz werbalny i przyswajanie wiadomo-
Sci teoretycznych. Woéwczas absolwent moze
uzyskac bardzo dobrg ocene na Swiadectwie,
co wskazuje na wysoka efektywnos¢ wewnetrz-
ng, czyli skutecznos¢ procesu dydaktycznego,
a jednoczesnie jego wiedza i umiejetnosci
ze wzgledu na strukture i poziom sg mato przy-
datne w dziatalnosci zawodowej, co swiadczy
o niskiej zewnetrznej efektywnosci ksztatcenia.

Wewnetrznaizewnetrzna efektywnosé ksztat-
cenia posiada jakosciowo-ilosciowe wskazniki.
Do wskaznikéw ilosciowych nalezy np. liczba
absolwentéw okreslonych szkét, czy kierunkéw
ksztatcenia, wspdtczynnik zatrudnienia, sprawnos¢
ksztatcenia. Efekty jakosciowe wskazujg na lepsze
przygotowanie absolwentéw do pracy zawodowej,
odpowiednie uksztattowanie ich postaw, wdrozenie
do samodzielnej i tworczej pracy, wyksztatcenie
potrzeby uzupetniania i doskonalenia wiedzy.




Wybrane modele oceny
efektywnosci ksztatcenia

Ocene efektywnosci ksztatcenia okresla sie
jako gromadzenie informagji i formutowanie
sadow na temat danego procesu ksztatcenia.
Pozwala ona okresli¢ skutecznos¢ stosowanych
programéw ksztatcenia w osigganiu wyzna-
czonych celéw edukacyjnych oraz dokonywac
pomiaru naktadéw inwestowanych w edukacje,
w stosunku do osigganych korzysci.

Ksztatcenie jest jednym z elementéw rozwoju
kompetengji pracownikdw i realizacji celow orga-
nizacji. Z punktu widzenia pracownika ksztatcenie
sprzyja poszerzaniu horyzontéw poznawczych,
rozwijaniu kompetencji i zdobywaniu nowych
kwalifikacji, samorealizacji. Z perspektywy przed-
siebiorstwa edukacja jest czynnikiem wzrostu
efektywnodci pracy, przygotowuje pracowni-
kéw do petnienia aktualnych i przysztych rél
w przedsiebiorstwie. Wiedza, jaka pracownicy
pozyskuja w czasie réznych form edukagji petni
cztery podstawowe funkgje: adaptacyjng, mo-
dernizacyjng, innowacyjna i spoteczna. Funkcja
adaptacyjna polega na dostosowaniu wiedzy
i umiejetnosci pracownika do wymagan srodo-
wiska pracy i wskazuje wyraznie na przydatnos¢
zawodowa pracownika. Funkcja modernizacyjna
taczy sie z potrzebg odnawiania i wzmacniania
kompetencji zawodowych. Funkgja innowacyjna
wyraza sie w mozliwosciach wprowadzania no-
wych rozwigzan i efektywnych sposobéw pracy
z wykorzystaniem nowo zdobytej wiedzy. Funkcja
spofeczna odnosi sie do relacji interpersonalnych,
uczenia sie wspétdziatania w réznych wymiarach
(edukacyjnych i zawodowych), integracji wokét
wspdlnych celéw i problemdw. ©

Ocena efektywnosci ksztatcenia, ktorej pod-
legaja pracownicy, dostarczajg istotnej wiedzy
owynikach edukacji w zakresie jej podstawowych
funkgji. W literaturze przedmiotu mozna spotkac
rézne podejscia do oceny efektywnosci ksztat-
cenia. S3 to wielopoziomowe modele, w ktérych
zaktada sie, ze miedzy poszczegdlnymi poziomami
oceny istniejg zwiazki przyczynowo-skutkowe.
Wiekszos¢ z tych modeli koncentruje sie na ocenie
efektywnosciw odniesieniu do celéw, ktére powin-
ny by¢ osiggniete w trakcie ksztatcenia, po jego
zakonczeniu i w dtuzszej perspektywie czasowej,
czyli np. po rozpoczeciu pracy lub po powrocie
osoby uczacej sie na stanowisko pracy.

Analiza efektywnosci ksztatcenia spetnia dwie
podstawowe funkdje. Jest to funkgia oceniajgca,
polegajaca na okresleniu, na ile zostaty osiagniete
cele ksztatcenia w zakresie wiedzy, umiejetnosci
i postaw, oraz na zbadaniu, jak absolwenci oceniajg
proces ksztafceniaizwigzane z nim warunki organi-
zacyjne. Funkgja rozpoznawczataczy sie z pozna-
niem opinii absolwentéw na temat przydatnosci
zdobytej wiedzy do realizacji zadah zawodowych,
a takze z badaniem ich zawodowych loséw, czyli
wptywu uzyskanych kompetencjina zatrudnialnos¢.

Wyniki oceny efektywnosci ksztatcenia
najczesciej wykorzystywane sg do doskonalenia

1 Szczesna A., Danielewicz D. System szkoleri. W:
Rostkowski T. (red.) Nowoczesne metody zarzqdzania
zasobami ludzkimi, Difin, Warszawa 2004, 5. 177.

catego procesu ksztatcenia, doskonalenia pro-
gramow ksztatcenia w zakresie struktury i tresci,
tworzenia oferty edukacyjnej lepiej dopasowanej
do potrzeb os6b uczacych sie i oczekiwar rynku
pracy. W konsekwencji czyni to ksztatcenie
bardziej wydajnym w zakresie uzyskiwanych
rezultatow jak i ponoszonych naktadéw.

W literaturze przedmiotu mozna spotkac rozne
modele ewaluacji procesu ksztatcenia. Do najcze-
Sciej stosowanych i do najbardziej popularnych
zalicza sie model D.L. Kirkpatricka. Analiza osigga-
nych wynikéw jest tutaj prowadzona na czterech
poziomach: reakcji na edukacje, uczenia sie,
zmian w zachowaniu i wynikdw, rozumianych
jako korzysci dla pracownika i dla przedsiebior-
stwa. Poszczegblne poziomy stanowig potaczone
ze sobg ogniwa. Edukacja w danym zakresie
wzbudza reakgje, ktéra powoduije proces uczenia
sig, ten z kolei prowadzi do zmian w zachowaniu.
Zmiany w zachowaniu powoduja konkretne wy-
niki, efekty na poziomie jednostki lub organizacji."
Oceny uzyskane na pierwszym i drugim poziomie
ksztatcenia dostarczajg informacji o reakcjach
uczestnikw oraz zdobytej wiedzy i umiejetnodci,
dotyczg wewnetrznych uwarunkowan procesu
ksztatcenia. Analiza na poziomie zachowan i wy-
nikow odnosi sie do funkcjonowania pracownikow
w srodowisku pracy i korzysci odnoszonych przez
organizacje. Wskazuje na zewnetrzng efektywnos¢
ksztafcenia.

Podobnie efekty ksztatcenia bada sie w mode-
luAnthony“ego C. Hamblina. Jest to rozszerzone
w stosunku do modelu D. Kirkpatricka podejscie
do oceny efektywnosci ksztatcenia. Punktem
wyjscia w ocenie skutkow edukadji sg wczesniej
okreslone cele. Przyjmuje sie jednoczesnie,
ze w pewnych sytuacjach szczegétowe okreslenie
celéw nie jest ani potrzebne ani mozliwe. W po-
rownaniu z modelem Kirkpatricka, Hambling
wprowadza piaty poziom oceny szkolef, jako
poziom celéw ostatecznych zwigzanych z war-
toSciami spotecznymi i kulturowymi.”

W modelu CIPO ocena ksztatcenia poprzedzo-
na jest etapem projektowania edukacji. W pierw-
szym etapie (Context) analizuje sie sytuacje,
potrzeby edukacyjne (potrzeby pracownikéw,
organizacji, braki kompetencyjne). Nastepnie
okresla sie naktady (/nput) zwigzane z plano-
wang edukacja. Kolejny etap (Process) to ocena
merytorycznych i organizacyjnych uwarunkowan
edukadcji z punktu widzenia oséb uczacych sie.
W czwartym etapie oceny (Outcome) brane
sg pod uwage wyniki ksztatcenia, rozumiane jako
rezultaty bezposrednie, posrednie i dtugofalo-
we.” Podobnie ocena efektywnosci ksztatcenia
przebiega w modelu Bushnella™ i w modelu

" Kirkpatrick D. L. Cztery poziomy oceny efektywnosci
szkoler, Studio Emka, Warszawa 2001, s. 47-92.

2 Bramley P Ocena efektywnosci szkolen. Oficyna
Ekonomiczna, Wyd. 3 Wolters Kluwer Polska, Warszawa
2011, s.28-29.

3 Wozniak M., Koziot M. Kryteria i metody oceny
efektywnosciszkoleri e-learningowych. ,Zeszyty Naukowe
Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie”,
T. 21,Nr 2, grudzien 2012, 5.187.

14 Koskicka-Slesifiska E. Ocena efektéw szkoleri.
.Przedsiebiorstwo Przysztosci”. Kwartalnik Wyzszej
Szkoty Zarzadzania i Prawa im. Heleny Chodakowskiej,
2012,1, 2:75

Brinkerhoffa®. Alternatywnga sposobem oce-
ny jest metoda Jacka J. Phillipsa®™. To metoda
szacowania korzysci z odbytego ksztatcenia,
dokonanego przez samych uczestnikéw. Moga
oni okresla¢ finansowe korzysci, jakie odniosg
po odbytej edukacji oni samii organizacja. Moga
podac informacje o konkretnych dziataniach, ja-
kie wprowadzili po odbytym ksztatceniu. Zebrane
przy pomocy tej metody dane dotyczg okreslenia
zmian w pracy po odbyciu ksztatcenia, rezultatow
tych zmian i ich oddziatywan.

Blizsze charakterystyki wybranych modeli
oceny efektywnosci ksztatcenia przedstawiono
w tabeli. Wystepujg w nich liczne cechy wspdl-
ne, ale takze elementy réznicujgce. Modele te
opieraja sie na miernikach behawioralnych, eko-
nomiczno-organizacyjnych, uwzgledniaja zmiany
na poziomie postaw i zachowar.

Podsumowanie

Wspdtczesnie ksztatcenie traktowane jest co-
raz czesciej jako inwestycja, powinno by¢ zatem
oceniane pod katem uzyskanych efektéw. Ocena
taka umozliwia stwierdzenie, czy osiagnieto
zaplanowane cele oraz czy uczestnicy ksztatce-
nia powiekszyli swéj potencjat kompetencyjny,
a w konsekwencji czy nastapita zmiana na po-
ziomie postaw i zachowan. Tak rozumiana ocena
zamyka edukacje na poziomie efektywnosci
ksztafcenia.

Efektywnosé¢ ksztatcenia jest kategorig
z pogranicza kilku nauk. Jej wyniki rozpatruje
sie w ujeciu pedagogicznym, ekonomicznym,
czy spotecznym. Analizy efektywnosci ksztatcenia
dostarczajg informadji o dydaktycznej skuteczno-
Sci procesu ksztatcenia, przydatnosci zawodowej
absolwentéw i ich mobilnosci na rynku pracy.

Wyniki badania efektywnosci ksztatcenia
staja sie stymulatorem modernizacji edukacji,
a w konsekwendji lepszego przygotowania ab-
solwentow do pracy zawodowej. Coraz czesciej
wiedza i kompetencje absolwentéw staja sie
Ltowarem”, czynnikiem rozwoju i konkurencji
przedsiebiorstw, przynosza wymierne rezultaty.
Przyjmujac to zatozenie efektywnos¢ ksztat-
cenia mozna definiowac jako relacje wiedzy
i umiejetno3ci absolwentéw/pracownikéw
do spotecznych potrzeb i kosztow poniesionych
na ich przygotowanie.

Zatem edukacja, jako proces, wymaga se-
kwencji racjonalnych dziatari gwarantujacych
sukces w rozumieniu dydaktycznym, spotecznym
i ekonomicznym. Te dziatania to analiza i identy-
fikacja potrzeb edukacyjnych, przygotowanie
programu i planu ksztatcenia, realizacja edukacji
w okreslonej formiei ocena uzyskanych efektow.
Kazdy z komponentéw odgrywa wazng role.
Jednak szczeg6lne znaczenie wydaje sie miec
ocena wynikow ksztatcenia jako element podsu-
mowaujacy i weryfikujacy sensownos¢ i zasadnosé
podejmowanych dziatan, poniesionych naktadow
i uzyskanych korzysci.

Tamze, 5.75.

' Philips J.J., Stone R D., Pulliam PP Ocena efektywnosci
w zarzgazaniu zasobami ludzkimi. Human Factor, Krakéw
2003, 5. 175-178.



