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kszta³cenia s³u¿y stwierdzeniu, w jakim stopniu cele kszta³cenia zosta³y osi¹gniête, czyli, jakie zmiany 
�����������	����������!�����#
���������
�����$�����&���'��#��(��	�����	��������������'�
ewaluacyjnych s³u¿¹ udoskonaleniu procesu kszta³cenia.
�����	���������	�����������	������������	�������	���� �����	������
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��	�����	�����������������������������������	�������	��	����
Effectiveness of education is 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. As it 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. 
���������	�������!�����	��	����������	�������	�������"���	���"���	

Wstêp
Zachodz¹ce zmiany spo³eczno-gospodarcze 

powoduj¹ nowe wyzwania w obszarze edukacji. 
Oczekuje siê, ¿e kszta³cenie bêdzie czynnikiem 
wspieraj¹cym potrzeby gospodarki i wzrost 
��
��������� *��+��� 
���� ��� ���	��
����!�
�����������������	����
������������	$�!�
do wymagañ rynku pracy. Monitorowaniu 
���	$��	��
������!� ����������� ����3�#	��
miêdzy kompetencjami absolwentów a wymaga-
����������	�����������+������������	
�������
	��
�������� )��� 
�	��� ������ 
������ �	������
czy zosta³y osi¹gniête za³o¿one cele kszta³cenia, 
czy absolwenci poszerzyli swój potencja³ kompe-
tencyjny, czy dokona³ siê transfer nowej wiedzy?

���	
�������	��
�����������+���#�������-
��
�����������������������
$����'����������
na rynku pracy. Wiedza o tych aspektach ma podsta-
wowe znaczenie dla oceny procesu kszta³cenia jako 
efektywnego lub niewystarczaj¹cego w zakresie 
uzyskiwanych kompetencji i realizacji zadañ zawo-
dowych, zatrudnianiu siê absolwentów i odnajdy-
waniu swojego miejsca na rynku pracy.

(���	�� ���	
������� 	��
������� �������
��� �����	
������� � 	��	������������ ������-
ników i przedsiêbiorstw, jest kryterium nowo-
��������� 
���� � ���	
�	� �������� 	��
��������
Zatem monitorowanie relacji miêdzy edukacj¹ 
a wynikami pracy zawodowej staje siê dzisiaj 
priorytetowym zadaniem podmiotów zajmuj¹-
cych siê kszta³ceniem.

Celem publikacji jest przedstawienie teore-
tycznych aspektów zwi¹zanych z problematyk¹ 
���	
�������	��
���������������������������-
kacji i uzyskiwanych kompetencji. Podjête roz-
wa¿ania koncentruj¹ siê na analizie zagadnienia 
i przedstawieniu wybranych modeli dokonywania 
oceny efektów kszta³cenia. Dotyczy ona wszyst-
kich poziomów edukacji, pocz¹wszy od szko³y 
podstawowej, gimnazjalnej, ponadgimnazjal-
nej, przez edukacjê na poziomie wy¿szym, a¿ 
po kszta³cenie ustawiczne. Wyniki tego badania 
s³u¿¹ ocenie nabytych kompetencji na danym 
etapie edukacji, przewidzianych programem 
	��
������� ����� ������ �	�
�������� �������
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��������	��
��������4��������������#������$��
siê o wynikach kszta³cenia w kategoriach potrzeb 
���	������������	��
���������	�����'�������
absolwentów kompetencji zawodowych.

����������������	�����	� 
�����	����	����������������

#�����$�	�%����	�	������������	�����������&
%�
������ ������� ���	
������� 	��
�������

wynika z samej istoty edukacji. Proces dydaktycz-
������
�����������&�������&!��������&�&�������-
domym realizowaniu wyznaczonych celów, przy 
��������������������'�
������'!���
����'�
� ����	��'� 	��
��������6�	�� �������� �������
stwierdzenia, w jakim stopniu cele zosta³y osi¹-
gniête, czyli jakie zmiany zasz³y w zakresie wiedzy, 
����#
���������
�����$�����&���'��#�

(��	� ������ ���	
������� 	��
�������
s³u¿¹ udoskonaleniu procesu kszta³cenia. Cho-
dzi bowiem o znalezienie takich form, metod 
�����	$������	���!�	
$�����������&�����������
�����!��������������
�������7���	
�������
ucz¹cych siê, sprzyjaj¹ osi¹ganiu celów peda-
gogicznych, a wyniki kszta³cenia odpowiadaj¹ 
potrzebom spo³ecznym i gospodarczym.

W ujêciu pragmatycznym wyniki oceny 
���	
������� 	��
������� ���+&� ����������
pracy dydaktycznej, sprawowaniu funkcji kie-
rowniczych, kontrolnych i koordynuj¹cych przez 
organizatorów kszta³cenia. Sprawne planowanie 
i zarz¹dzanie procesem kszta³cenia wymaga 
bowiem ustalenia odchyleñ miêdzy zamierzo-
�&� � ����	���&� ���	
������&� 	��
��������
;�� ��+��� ��	�����!� +�� �����
	�� ����������
i realizowane dzia³ania automatycznie przynosz¹ 
����
����� ���	
�!� ����� ����+�� ��� �����������
��������������#������
�!���	���������&���+&��-
ne i niepo¿¹dane skutki. Funkcjonowanie takiego 
���
�������������
�������!�+��������������
zmiany w procesie kszta³cenia s³u¿¹ rozwi¹zy-
waniu konkretnych problemów pedagogicznych 
i spo³ecznych, a nie wprowadzaniu zmian samych 
dla siebie. Mechanizm ten stanowi kryterium od-
ró¿niaj¹ce w procesie kszta³cenia dzia³ania istotne 
i spo³ecznie u¿yteczne, od powierzchownych 
czy przypadkowych.

'���������������	���
����	������������	
kszta³cenia

���	
������� 	��
������� ���
� �����������
�
����������������� 4����� ���	
�������
kszta³cenia integruj¹ w sobie nurty odnosz¹ce 
�#���������������
�������7���������������&-
cych siê, przygotowania do ¿ycia zawodowego, 
zmian w sferze aksjologii, stopnia wykorzystania 
zdobytych kwalifikacji. Wybór kryterium oceny 
decyduje o rodzaju rozpatrywanych efektów 
	��
�������� ;����#����� �����
�
�� 	��
�������
analizowane s¹ w ujêciu pedagogicznym, socjo-
logicznym i ekonomicznym.

Z pedagogicznego punktu widzenia efektyw-
�����	��
������� ��������� ���
� ��	�����������
wyników kszta³cenia z za³o¿onymi w programie 

kszta³cenia celami. Odnosz¹ siê one do wiedzy, 
����#
���������
�����$�����&���'��#��(������-
�	��� ���	
������� �� ��#��� �������������
s¹ osi¹gane cele kszta³cenia. Wa¿ne zatem, aby 
�������������	���������%����	�7��������
����
	��
����������������&����#������	��������	����
������������������#
�����������������������
%�
�������
������������
&�����#���	��	��
���'�
��������'�����	
���������
�����#��� �
�����
informacjê o osi¹ganych wynikach nauczania 
� ����	�����'� ���������'�� 4� ���	
�������
kszta³cenia decyduj¹ równie¿ uwarunkowania 
zwi¹zane z wyk³adowc¹/nauczycielem, g³ównie 
z jego kompetencjami dydaktycznymi i sposobami 
pracy pedagogicznej, uwarunkowania zwi¹zane 
z osob¹ ucz¹c¹ siê (jej motywacj¹, zaanga¿owa-
niem, kompetencjami intelektualnymi), warunki 
realizacji procesu kszta³cenia.1

(��������������������������������#�����#�
na indywidualne i spo³eczne skutki edukacji 
i jej wp³yw na funkcjonowanie grup i jednostek. 
Wa¿nym wymiarem procesu kszta³cenia jest so-
�����������>��
�����	�
��������	��
���������
���
��������� ������&� �#� ��$���� ��� �����������
�����������������
	���������
��$�����
����

(���#����	�������������	
�������	��
��-
cenia to stosunek osi¹gniêtego wykszta³cenia 
� ��+�����!� ��	�� �
������&� ����	���� 	����-
tencje na rynku pracy do nak³adów zwi¹zanych 
z procesem kszta³cenia. Nak³ady to g³ównie czas 
�����	�����������(�����������	����������
celem nauki jest podwy¿szanie kwalifikacji 
zawodowych, co umo¿liwia uzyskanie dodatko-
wego czy wiêkszego wynagrodzenia. Edukacja 
jest tu rozumiana jako inwestycja (o charakterze 
finansowym) w kapita³ ludzki. Towarzysz¹cy edu-
kacji wzrost p³ac, z punktu widzenia pracownika, 
stanowi motywacjê do podejmowania nauki 
równolegle do procesu pracy. Z punktu widzenia 
pracodawcy wzrost wynagrodzeñ pracowniczych 
�������������	
��������������(�+���������-
grodzeniom towarzyszy zwiêkszona produktyw-
������ @�
��� ���	
������� 	��
������� �� ��#���
ekonomicznym stanowi informacjê o nak³adach 
i wynikach procesu kszta³cenia. Analizom podlega 
tu stosunek poniesionych nak³adów (i uzyska-
���'�	����
����G������+�����������	������
w wymiarze indywidualnym, oraz do wyników 
firmy. Relacjê miêdzy poniesionymi nak³adami 
������	#!������	
�������������	�������#���-
nem stopy zwrotu z inwestycji w kapita³ ludzki.2

6��H�����	����	�����!�+���������&����������
���	
������� 	��
������� ����+�� �����#����
wielostronne funkcje edukacji i zwi¹zane z ni¹ 
������K�
��������+�!�+�����	
�������	��
�������
���������������#�����	������!�����������	��
���#
��'� ���
��$�� ���
���� L��������'!� ��-
znawczych, ekonomicznych), rozwoju osobo-
����!����	����������������	��
������!��
�����
wykorzystania kwalifikacji, przygotowania 
do funkcjonowania na rynku pracy. Powinno siê 

1 Jeruszka U. (red.) (����������	�����������	��������$��	
Kszta³cenie zawodowe a rynek pracy. IPiPS, Warszawa 
2000, s. 42-44.
2 Nowacki T. W., Korabiowska-Nowacka K., Baraniak B. 
Nowy S³ownik Pedagogiki Pracy. Warszawa 2000, s. 64.


�+������#�����������+���������
���������-
dowego absolwentów/pracowników.3

@������6�� >�
���7�	���� ���	
�������
kszta³cenia wyra¿a siê w dzia³aniach prowa-
dz¹cych do osi¹gniêcia zamierzonych celów 
lub w dzia³aniach u³atwiaj¹cych ich osi¹gniêcie.4 
[��� >�������� �&���� ���	
������� 	��
�������
�� ���������&� ������ ����	
������!� ����������
�
��������'���
��������	$��	��
������������
������&�����������������������&���'��#�������
w danej jednostce czasu.5

���	
������� 	��
������� ���
� ���#���� ��-
loparametrycznym. Uwzglêdnia poznawcz¹, 
informacyjn¹, operacyjn¹ i ekonomiczn¹ stronê 
��������	��
��������\�+����&������������&�����
k¹tem stopnia opanowania wiedzy i umiejêt-
����� �� �
����	�� ��� ���������'� ��	���$��
(finansowych, czasu, pracy dydaktycznej). 
\$�&�������	
�������	��
��������������
���
��� ������� ��	���!� ������ � 
�������� �����
���
������ �� ��	� ���	�$
����� �����!� ����#
�����
zastosowania jej w praktyce przez ucz¹cych siê 
oraz optymalne (czyli wydajne i oszczêdne pod 
wzglêdem czasu, nak³adów) dzia³ania dydaktycz-
no-wychowawcze.

(��
���
������������
��
��������	
�������
kszta³cenia stosuje siê zamiennie z takimi okre-
���������	����������	���������, �����������	
nauczania, czy �����������	�����������. K. De-
nek zauwa¿a, ¿e pojêcia te s¹ synonimiczne, 
�����	�������	�7����4��	�
��������	��
�������
mówimy wtedy, gdy analizujemy tylko wyniki 
������� �#�� ;�
����
� ���#���� ���	
�������
pos³ugujemy siê, gdy wraz z wynikami kszta³cenia 
analizujemy równie¿ poniesione na nie nak³ady. 
@�
����	�
�����������
�������
������	
�������
kszta³cenia, która jako pojêcie szersze dodatkowo 
zak³ada osi¹gniêcie zamierzonego celu w okre-
������������!���������&��	��������'�����	$���
Zamienne stosowanie tych terminów wynika 
z ³¹cz¹cych je podobieñstw. Ka¿de skuteczne 
kszta³cenie jest bowiem dzia³aniem celowym. 
%����
����
�����	�������
���7�������������$��
i zadañ dydaktyczno-wychowawczych ni¿ po-
niesione nak³ady.6

]��$	��$�������	�
��������	��
������!�
mamy na uwadze przede wszystkim wewnêtrzne 
������	������ 	��
������� L����� ����!� 
����!�
metody, formy organizacyjne) i zwi¹zane z nimi 
������������ *	�
�������� 
#� ����+�� �������
do realnych warunków (np. spo³eczno-eko-
nomicznych), w jakich odbywa siê kszta³cenie 
��	���������������+������������������'���
�����
�����	��7��($��������+�����$��������	-

�������	��
�������

3 Lewowicki T. *��������	 ������ �	 �	 �� �������	 �	 
�-
�����	 ������������	 ����������� [w] Zimny Z. M. (red.) 
(����������	 ������������ Wy¿sza Szko³a Pedagogiczna 
w Czêstochowie, Czêstochowa 1993.
4 Kotarbiñski T. +������	�	��
�� 	��
����. Zak³ad Narodowy 
im. Ossoliñskich, Wroc³aw 1982.
5 Cz. Kupis iewicz  ,	 ����������� � 	 ���������	
���
������$�. Warszawa 1976.
6 K. Denek *�����	 ������������	 �����������	 �	 ������	
wy¿szej. Pañstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 
1980, s. 5.
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*�������	������������	�����������
���	
������� 	��
������� �����������

���
���	�	������	
��'��@������#����������������
������������	
���������$���������	
�������
wewnêtrznej (szkolnej, uczelnianej). Analizuj¹c 
����������������������
$�����+�����!���	��
stwarzaj¹ na rynku pracy zdobyte kompetencje 
�$���� �� ���	
������� ����#
������ L����-
����������G�� \�+���� �$��� �� ���	
�������
w czasie i po zakoñczeniu procesu kszta³cenia, 
�����	
������������������!����������	��
���&-
������#�������	
�����������������!�������	�
	$��
kszta³cenia dla spo³eczeñstwa. Wyró¿niamy 
���	
������� ������
����&!� ������� �������&�
�������&�����	
����������	�������&�L���������&!�
�������&G��%�������$��������	
�����	
�������
kszta³cenia przeplataj¹ siê i uzupe³niaj¹. Aby 
�$�����	�������������	��
�����������+��������
je wszystkie. Na potrzeby dzia³añ praktycznych 
���	
�������	��
������������
������#�����
�����
�	�
�����������
��������	
�����{���'����-
czego oraz z punktu widzenia skutków kszta³cenia 
dla potrzeb rynku pracy. Mówimy zatem o we-
��#
�����������#
���������	
�������	��
�������7

(���#
��������	
�������	��
�������������
inaczej dydaktyczn¹, diagnostyczn¹ lub formaln¹, 
��������� ���
� ��	���	�
����������������	��
��-
���������	�����������������$�!�
�����	��
������!�
��&��#������	
������'��4������#�������
#�$��
���&��#�����������&�����#�����	��������������!�
����#
����!���������
������������{������-
���'!������������'���&���'�����������������
���
�������'�����	
�����������#
������&+��
�#�������&���������	��
���������	����������]�
�����
relacji zachodz¹cych miêdzy jego poszczególnymi 
elementami, czyli: wyk³adowcami, osobami ucz¹-
cymi siê, programem kszta³cenia, stosowanymi 
��
����� � ����	��� 	��
������!� �� ����	��-
nymi wynikami przez osoby ucz¹ce siê. Stanowi 
��	������{������&����#��	�
����������������
	��
��������>��
��������#
���������	
�������
	��
��������&��&��#����������������������������
ucznia i jego dzia³ania. Dotycz¹ zakresu, struktury 
�
������������������������������������#
�����
��	�������� ��������!� ���������� ��	
��!�
oceniania ich, rozwi¹zywania problemów.

(�	�3�	��� ����#
������ ���	
�������
	��
������� �&� �����#������ ������ ��� ������-
twach, wyniki egzaminów, samooceny uczniów 
��
���&�����&��#������	
������'�����	�����
��������$����'��������
$�!��&�3�����	�����
������
������ ��� �����!� �������������!� ��-
���!� ���������� ��������$����'� 
��$�� ��	$�!�
klas, grup.8�6��
�	+�����������������
���������!�
zakres przyswojonej ze zrozumieniem wiedzy, 
����� ��&����� �� ���� ����������!� 
��������
�����#
��������
������������������
������'�
prostych i z³o¿onych, stopieñ wdro¿enia do sta-
³ego uzupe³niania wiedzy.9

7 K. Denek op. cit., s. 44-45.
8 Bogaj A. Stan i uwarunkowania osi¹gniêæ szkolnych 
uczniów szkó³ ponadpodstawowych. Diagnoza. IBE, 
Warszawa 1989.
9 Denek K. .���	 ������$����	 �������	 ������������	
w szkolnictwie zawodowym. „Pedagogika Pracy”, 
1992,20,2:44.

6�������(�����������������������	
�������	��
������
+�
���	/"����	������	��	�"�	���������	�������!�����0	�!��������

�����������
�������������
kszta³cenia 

Poziom oceny/
charakterystyka

Co siê bada/ocenia

�����!��	�	�
L. Kirkpatricka

1. Reakcja Subiektywne oceny i zadowolenie uczestników z kszta³cenia:
– w jakim stopniu program kszta³cenia odpowiada potrze-

bom zawodowym s³uchaczy
– czy czuj¹ siê edukacyjnie, zmotywowani, jak oceniaj¹ 

kompetencje wyk³adowców
|� ��	�������&�'��������������#�
– jak oceniaj¹ warunki organizacyjne
"���	��������������������&��������������������}	����
w procesie kszta³cenia. Oceny na poziomie reakcji dokonu-
��� �#� ������������ ��� ��	�7������ ���#�� ����	
������'!�
czy danej formy edukacyjnej.

2. Uczenie siê %������
������!�����#����
��!�����
������#
�����
4����� ��� 
��� ������� ��	������ �#� ������������ ��� ��-
	�7���������#������	
������'!��������������������	��������

3. Zachowanie Wp³yw zdobytej wiedzy na funkcjonowanie pracownika 
���������	���������)�����#!����������������#
��������-
byte w procesie kszta³cenia:
– s¹ wykorzystywane w pracy zawodowej
|� ���������&������������������	�������
|� �������&� ����}	��&��� ��� ���'������ �� �������	��

pracy.
Oceny zmian w zachowaniu dokonuje:
|� ��������
����
����	������������'���+���������������

pracy na danym stanowisku pracy
– pracodawca, zwierzchnik, kierownik w odniesieniu 

����������	��L��������������!�������������G
|� ���������$�������&�������������
��!����&�����+������

obserwacji jego pracy i zachowañ.
4. Wyniki >������!���	�������	�������
��'�	����
���������	����

– pracownik w wymiarze indywidualnym i zawodowym
– przedsiêbiorstwo.
4����� ������� ��� ������� �	���������� ���	
�������
	��
�������� ~��� ��	�3�	��� ���&� ���� �������� �����
�
��
�� ���
��� ���� �����
�� �����	��!� ��	���� �����!� ����������
pracowników, spadku kosztów funkcjonowania przedsiê-
biorstwa, podniesienie poziomu bezpieczeñstwa.

�����"������#����
�$�%	�&���	

1. Reakcja Reakcje osób ucz¹cych siê na edukacjê. Reakcja nie jest tu ro-
zumiana jako zadowolenie uczestnika z udzia³u w edukacji. 
���	������������������&�������������	��
����������	�-
�����������&��#������$�!����������#����
���
[����	��
��������������������������� 
�!�����������	����
�#������������
�����������	���������

2. Uczenie siê Stopieñ opanowania po¿¹danych zachowañ na stanowisku 
pracy. Bada siê jakie s¹ efekty kszta³cenia w zakresie:
– wiedzy
|� ����#
����
– postaw. 

3. Zmiana zachowania Wp³yw kszta³cenia na zachowanie pracownika na stanowisku 
pracy (najlepiej, gdy ocena dokonywana przed i po szkoleniu/
kszta³ceniu).

4. Zmiana na poziomie 
organizacji

Wp³yw szkolenia/kszta³cenia na poprawê funkcjonowania 
}����

5. Cele ostateczne Wp³yw szkolenia/kszta³cenia na realizacjê celów ostatecz-
���'�}����
– celów zorientowanych na produkt – maj¹cych charakter 

komercyjny
|� ���$�������
������'�����������|���&�����'�����	���&�

oferowanych us³ug.

������'() 1. Kontekst (Context) 4	�������#���
���������	�����������������������!������
– kto i z jakich przyczyn potrzebuje edukacji
– jakie kompetencje bêd¹ przedmiotem edukacji.

2. Nak³ady (Input) Ustala siê, jakiego typu edukacja bêdzie potrzebna do realiza-
���������$���4	�������#�
– formê organizacyjn¹ edukacji
– metody kszta³cenia
|� �	�
�����������	��������	&
������������'���	���$��

3. Proces (Process) Analizuje siê oceny uczestników dotycz¹ce merytorycznych 
i organizacyjnych uwarunkowañ edukacji.
"���	�������	����&�����������������������������+-
������������������#�����&������	
����
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>��
�������	
������� ����#
�������	������&�
zmiany, jakie pod wp³ywem kszta³cenia zasz³y 
������������ � ���
�������
������������
���
>��
����� ��$����� ����#
������ ���	
�������
kszta³cenia jest stopieñ przygotowania do pracy 
zawodowej. Kryterium szczegó³owym jest samo-
��������� � ����
��������������������������!�
��������� �����
���������� �#� ��� �$+���'�
���	������������'!� ����������������������!�
�����������������!� 
���������
����	�������!�
���������������!�������������������!����	��������
zawodowe.

@���#
���&� ���	
������� 	��
������� �����
�#������#�����
�	����
����!���	�������������
� ������� ��������� ��� �
�����	�� �����!� ���-
ranie opinii za pomoc¹ kwestionariuszy ankiet, 
�����$�!� ������������ ����� �	��������
������������!�����#
���������
��!��������
��
���$�� �������(�	�3�	��� ����#
������
���	
�������	��
��������&��������������
��-
twa absolwentów w ¿yciu spo³ecznym i zawodo-
��!���������	����������
�����������������
absolwentów dokonywane przez pracodawców 
i inne podmioty wspó³pracuj¹ce z absolwentami.

@��$���� ������
����� ��������!� ��	� � ��-
��������������������
$��
����$������	�3�	�
���	
�������	��
��������%�����
��������������
����+���#������������
�����	��
�������������-
	������ �������	�� �����!� ������ �������'�
��+�������������������������������
�����	��
���������������
�������������
����	���������
przez jego zwierzchników. Zawodowe losy absol-
���
$���	���������&��������
������+������
podejmowania pracy zgodnie z uzyskanymi kom-
petencjami, niepodejmowania czy odchodzenia 
z pracy w wyuczonym zawodzie.

Pomiêdzy wewnêtrzn¹ i zewnêtrzn¹ efek-

������&� 	��
������� ���
#����� ������ ���$�-
����+������~�����'�������
�����������	������
������� 	��
������!� ����+�� ������ ���� ��������
���	
��������@����	������	
$�����������'�
���
�	�����#������#������
���!�����
��������-
gramów kszta³cenia nie uwzglêdniaj¹ najnowszej 
wiedzy, rozwi¹zañ naukowo-technicznych, gdy 
proces kszta³cenia ukierunkowany jest g³ównie 
na przekaz werbalny i przyswajanie wiadomo-
��� 
����
������'��($������ ��������
� ��+��
����	��� ������� ����&� ����#� ��� ������
��!�
�����	�������������	&����	
�����������#
��-
�&!� ����� �	�
�������� �������� ����	
�������!�
�� ������������ ����� ������ � ����#
�����
ze wzglêdu na strukturê i poziom s¹ ma³o przy-
��
��� �� ����������� ���������!� ��� ��������
����	�������#
���������	
�������	��
�������

(���#
����������#
��������	
�������	��
��-
����� ������� ��	������{�������� ��	�3�	��
]�� ��	�3�	$�� ��������'� ����+�� ���� ������
��������
$���	��������'���	$�!� ����	����	$��
	��
������!����$������	���
�������!�����������
	��
�����������	
����	���������	����&�����������
przygotowanie absolwentów do pracy zawodowej, 
odpowiednie ukszta³towanie ich postaw, wdro¿enie 
do samodzielnej i twórczej pracy, wykszta³cenie 
potrzeby uzupe³niania i doskonalenia wiedzy.

4. Rezultaty (Outcome) Rezultaty kszta³cenia:
|� ������������|���+������������������������	�7������

edukacji lub jej etapu. Ocenie podlegaj¹ zmiany w zakre-
sie zachowañ, postaw, wiedzy z danego zakresu

|� ��������� |� ���������� �#� ��� ��� ������� �������� ���-
su, który pozwoli na pos³ugiwanie siê w pracy nabytymi 
����#
������

– d³ugofalowe – wyra¿aj¹ siê we wp³ywie rezultatów po-
������'���	��
�	���������������������������	
����-
��������������������	��

�����*�������	 1. Wk³ad 4	�������#!���	�'���	���$��������������������	��
�������
2. Proces Ocenie podlega planowanie i projektowanie szkolenia/kszta³-

cenia.
3.Wyniki Reakcje uczestników na edukacjê.

@���������	����������������#
����������
�	$��	��
��-
cenia.
Zmiany w zakresie zachowañ i postaw. 

4.Efekty (����� ��	������	��
������� ��� ���������� � ��	���� ������
�������	�������������������������������

�����*����������	 1. Cele szkolenia Bada siê, jakie s¹ potrzeby szkoleniowe.
Bada siê czy potrzeby szkoleniowe odpowiadaj¹ rzeczywi-
�
����

2. Struktura szkolenia Bada siê, czy struktura programu kszta³cenia odpowiada po-
trzebom uczestników kszta³cenia. 

3. Realizacja programu 
szkolenia

Bada siê, jak jest oceniany program kszta³cenia w praktyce.

4. Efekty )�����#!���	&�����#������#
���������������������&����#�
5. Wykorzystanie efektów )�����#!����������
������	�����
��&�����#������#
����!�

które nabyli w czasie kszta³cenia.
5. Wp³yw (oddzia³ywanie) Bada siê, czy szkolenie/kszta³cenie wp³ynê³o na rozwój indy-

widualny uczestników.
Bada siê, czy szkolenie doprowadzi³o do istotnych zmian 
w funkcjonowaniu organizacji.

Metoda Jacka J. 
(�����
�	

Badanie polega na zadaniu 
uczestnikowi szkolenia/
kszta³cenia 5 pytañ i uzy-
skaniu na nie odpowiedzi:
1. Jakie zmiany zauwa¿y³ 

po odbytym szkoleniu?
��� ~�	�� ����	��� 	�������

i jakie odnotowa³ osi¹-
gniêcia po realizacji 
programu szkolenia?

3. Jakie efekty uzyska³ 
wprowadzaj¹c wspo-
mniane zmiany?

��� ~�	��	���������������-
dzonych zmian bêdzie 
�$�������	������	�����
pierwszego roku?

5. Jak ocenia wiarygod-
�������������
������'�
szacunków (w %)?

)�����#������������
�	$��	��
�����������	&
���}�����-
���'�	������!���	������
��	��
���������������������������
lub pracownikowi na danym stanowisku pracy.
%�����#������
�	��	��
���������������
�����	����������-
����	�������������	�����������
Prosi siê o podanie konkretnych dzia³añ i ulepszeñ, które 
uczestnik kszta³cenia wprowadzi³ w swojej pracy. Opis tych 
�����7����������7��
��������+����������}	�����������-
���'�	�������}��������'�

@���#
����� ���	
������� 	��
������!� ��-
������� 
�	+�� ���	
������&� ���	�������&!�
faktyczn¹, operatywn¹ lub zawodow¹ wyra¿a siê 
������#
�������	�����������������������-
wych na danym stanowisku pracy lub w danym 
������������������������
�������������������-

$���@���#
���&����	
�������	��
�������������
�#��������������������
��������������������
zawodowych losów absolwentów.

%�����
����������������������
$������+��
�#������	��
�����	����
����!����������#
�����
��	��������������������������'�����
����-
�	���������~��
�������������	�3�	$���	�
��������
kszta³cenia. Badanie zawodowych losów absolwen-

$�!����������������������������������	�����!�

czy absolwenci podejmuj¹ pracê w wyuczonym 
zawodzie, czy towarzyszy temu wzrost zarobków 
i awans zawodowy, czy uczestnicz¹ w procesie 
kszta³cenia ustawicznego. Umo¿liwia wykrycie 
�����	� � �����	$���������&���'� �����+�����
�#����
�������	��
���������
�������������

@�
�������#
��������	
�������	��
�������
�������#�����������������������
������������
� ��+������ ���	���������� ��� ���	�� �������
Pomocna jest w analizie i ocenie, czy kwalifika-
cje uzyskane przez absolwentów s¹ przydatne 
���'��	
����������������� �������������6���
samym wskazuje na przygotowanie, w zakresie 
teoretycznym i praktycznym, pe³nienia ró¿nych 
funkcji spo³eczno-zawodowych.
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+�&�	��������������� 
�����������������	�����	

4���#� ���	
������� 	��
������� �	������ �#�
jako gromadzenie informacji i formu³owanie 
s¹dów na temat danego procesu kszta³cenia. 
%������������	�������	�
���������
��������'�
programów kszta³cenia w osi¹ganiu wyzna-
������'� ���$�� ���	�������'� ����� ��	�������
pomiaru nak³adów inwestowanych w edukacjê, 
���
����	�������&�����'�	�������

Kszta³cenie jest jednym z elementów rozwoju 
kompetencji pracowników i realizacji celów orga-
nizacji. Z punktu widzenia pracownika kszta³cenie 
sprzyja poszerzaniu horyzontów poznawczych, 
rozwijaniu kompetencji i zdobywaniu nowych 
kwalifikacji, samorealizacji. Z perspektywy przed-
siêbiorstwa edukacja jest czynnikiem wzrostu 
���	
������� �����!� ������
������ �������-
ków do pe³nienia aktualnych i przysz³ych ról 
w przedsiêbiorstwie. Wiedza, jak¹ pracownicy 
pozyskuj¹ w czasie ró¿nych form edukacji pe³ni 
cztery podstawowe funkcje: adaptacyjn¹, mo-
dernizacyjn¹, innowacyjn¹ i spo³eczn¹. Funkcja 
adaptacyjna polega na dostosowaniu wiedzy 
�����#
������������	�����������7������-
��	�����������	����������3������������
�����
zawodow¹ pracownika. Funkcja modernizacyjna 
³¹czy siê z potrzeb¹ odnawiania i wzmacniania 
kompetencji zawodowych. Funkcja innowacyjna 
����+���#�����+�������'���������������-
wych rozwi¹zañ i efektywnych sposobów pracy 
z wykorzystaniem nowo zdobytej wiedzy. Funkcja 
spo³eczna odnosi siê do relacji interpersonalnych, 
uczenia siê wspó³dzia³ania w ró¿nych wymiarach 
(edukacyjnych i zawodowych), integracji wokó³ 
wspólnych celów i problemów. 10

4��������	
�������	��
������!�	
$�������-
legaj¹ pracownicy, dostarczaj¹ istotnej wiedzy 
o wynikach edukacji w zakresie jej podstawowych 
���	����(��
���
������������
����+������
	���
�$+������������������������	
�������	��
��-
cenia. S¹ to wielopoziomowe modele, w których 
zak³ada siê, ¿e miêdzy poszczególnymi poziomami 
oceny istniej¹ zwi¹zki przyczynowo-skutkowe. 
(#	��������
��'�������	�����
������#����������
���	
������������������������$�!�	
$�������-
���������&��#
����
��	���	��
������!���� �����
zakoñczeniu i w d³u¿szej perspektywie czasowej, 
czyli np. po rozpoczêciu pracy lub po powrocie 
osoby ucz¹cej siê na stanowisko pracy.

K���������	
�������	��
������������������
podstawowe funkcje. Jest to ����� �	������ 1��, 
�������&�������	�������!����������
������&��#
��
�����	��
�����������	����������!�����#
�����
i postaw, oraz na zbadaniu, jak absolwenci oceniaj¹ 
proces kszta³cenia i zwi¹zane z nim warunki organi-
zacyjne. 2���� �	������������ ³¹czy siê z pozna-
����������������
$�����
���
�������
�����
zdobytej wiedzy do realizacji zadañ zawodowych, 
a tak¿e z badaniem ich zawodowych losów, czyli 
�����������	����'�	����
����������
�����������

(��	� ������ ���	
������� 	��
�������
�����#�������	�����
�������&�������	��������

10 Szczêsna A., Danielewicz D. System szkoleñ. W: 
Rostkowski T. (red.) Nowoczesne metody zarz¹dzania 
����
���	��������. Difin, Warszawa 2004, s. 177.

ca³ego procesu kszta³cenia, doskonalenia pro-
����$��	��
�����������	������
��	
�����
����!�
tworzenia oferty edukacyjnej lepiej dopasowanej 
do potrzeb osób ucz¹cych siê i oczekiwañ rynku 
pracy. W konsekwencji czyni to kszta³cenie 
bardziej wydajnym w zakresie uzyskiwanych 
rezultatów jak i ponoszonych nak³adów.

(��
���
������������
����+������
	����$+���
modele ewaluacji procesu kszta³cenia. Do najczê-
����� �
��������'� �������������������������'�
zalicza siê model D.L. Kirkpatricka. Analiza osi¹ga-
nych wyników jest tutaj prowadzona na czterech 
poziomach: reakcji na edukacjê, uczenia siê, 
zmian w zachowaniu i wyników, rozumianych 
��	��	������������������	�� �����������#���-
stwa. Poszczególne poziomy stanowi¹ po³¹czone 
ze sob¹ ogniwa. Edukacja w danym zakresie 
wzbudza reakcjê, która powoduje proces uczenia 
siê, ten z kolei prowadzi do zmian w zachowaniu. 
Zmiany w zachowaniu powoduj¹ konkretne wy-
niki, efekty na poziomie jednostki lub organizacji.11 
Oceny uzyskane na pierwszym i drugim poziomie 
kszta³cenia dostarczaj¹ informacji o reakcjach 
�����
�	$������������
��������������#
����!�
dotycz¹ wewnêtrznych uwarunkowañ procesu 
kszta³cenia. Analiza na poziomie zachowañ i wy-
ników odnosi siê do funkcjonowania pracowników 
���������	���������	�����������������'�������
���������#��(�	�������������#
���&����	
�������
kszta³cenia.

Podobnie efekty kszta³cenia bada siê w mode-
lu Anthony`ego C. Hamblina. Jest to rozszerzone 
���
����	������������]��>�	��
��	�����������
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celów nie jest ani potrzebne ani mo¿liwe. W po-
równaniu z modelem Kirkpatricka, Hambling 
wprowadza pi¹ty poziom oceny szkoleñ, jako 
poziom celów ostatecznych zwi¹zanych z war-

������������������	��
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W modelu CIPO ocena kszta³cenia poprzedzo-
na jest etapem projektowania edukacji. W pierw-
szym etapie (Context) analizuje siê sytuacjê, 
potrzeby edukacyjne (potrzeby pracowników, 
organizacji, braki kompetencyjne). Nastêpnie 
�	������ �#� ��	����� LInput) zwi¹zane z plano-
wan¹ edukacj¹. Kolejny etap (Process) to ocena 
merytorycznych i organizacyjnych uwarunkowañ 
edukacji z punktu widzenia osób ucz¹cych siê. 
W czwartym etapie oceny (Outcome) brane 
s¹ pod uwagê wyniki kszta³cenia, rozumiane jako 
�����
�
�� �����������!� ��������� � ���������-
we.13�%����������������	
�������	��
�������
przebiega w modelu Bushnella14 i w modelu 

11 Kirkpatrick D. L. /�����	 �������	 �����	 ������������	
szkoleñ, Studio Emka, Warszawa 2001, s. 47-92.
12 Bramley P. ,����	 ������������	 ������4. Oficyna 
Ekonomiczna, Wyd. 3 Wolters Kluwer Polska, Warszawa 
2011, s. 28-29. 
13�(�3��	� \�!� >����� \�� Kryteria i metody oceny 
������������	������4	�5�������$����". „Zeszyty Naukowe 
Ma³opolskiej Wy¿szej Szko³y Ekonomicznej w Tarnowie”,  
T. 21, Nr 2, grudzieñ 2012, s.187. 
14� >��	�	�{����7�	�� ��� ,����	 �����%�	 ������4. 
�%�����#����
��� %������������ >���
���	�(�+�����
Szko³y Zarz¹dzania i Prawa im. Heleny Chodakowskiej, 
2012,11, 2:75 

Brinkerhoffa15. Alternatywn¹ sposobem oce-
ny jest metoda Jacka J. Phillipsa16. To metoda 
���������� 	������� �� ����
���� 	��
������!�
dokonanego przez samych uczestników. Mog¹ 
��� �	������� ��������� 	������!� ��	�� �����&�
po odbytej edukacji oni sami i organizacja. Mog¹ 
��������������#���	��	��
���'���������'!���-
kie wprowadzili po odbytym kszta³ceniu. Zebrane 
������������
�����
�����������
���&��	��������
zmian w pracy po odbyciu kszta³cenia, rezultatów 
tych zmian i ich oddzia³ywañ.

Bli¿sze charakterystyki wybranych modeli 
���������	
�������	��
�������������
������
w tabeli. Wystêpuj¹ w nich liczne cechy wspól-
ne, ale tak¿e elementy ró¿nicuj¹ce. Modele te 
opieraj¹ siê na miernikach behawioralnych, eko-
nomiczno-organizacyjnych, uwzglêdniaj¹ zmiany 
na poziomie postaw i zachowañ.

Podsumowanie
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�������
��	
���������
���-

������#�������	������
����!��������������
���
oceniane pod k¹tem uzyskanych efektów. Ocena 
taka umo¿liwia stwierdzenie, czy osi¹gniêto 
zaplanowane cele oraz czy uczestnicy kszta³ce-
nia powiêkszyli swój potencja³ kompetencyjny, 
a w konsekwencji czy nast¹pi³a zmiana na po-
ziomie postaw i zachowañ. Tak rozumiana ocena 
����	�� ���	���#� ��� ������� ���	
�������
kszta³cenia.
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z pogranicza kilku nauk. Jej wyniki rozpatruje 
siê w ujêciu pedagogicznym, ekonomicznym, 
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�������	��
�������
dostarczaj¹ informacji o dydaktycznej skuteczno-
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staj¹ siê stymulatorem modernizacji edukacji, 
a w konsekwencji lepszego przygotowania ab-
������
$����������������������[�������#�����
wiedza i kompetencje absolwentów staj¹ siê 
„towarem”, czynnikiem rozwoju i konkurencji 
przedsiêbiorstw, przynosz¹ wymierne rezultaty. 
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do spo³ecznych potrzeb i kosztów poniesionych 
na ich przygotowanie.

Zatem edukacja, jako proces, wymaga se-
kwencji racjonalnych dzia³añ gwarantuj¹cych 
sukces w rozumieniu dydaktycznym, spo³ecznym 
i ekonomicznym. Te dzia³ania to analiza i identy-
fikacja potrzeb edukacyjnych, przygotowanie 
programu i planu kszta³cenia, realizacja edukacji 
���	��������������������������	����'����	
$���
Ka¿dy z komponentów odgrywa wa¿n¹ rolê. 
~����	� ������$���� ��������� ������� �#� ����
ocena wyników kszta³cenia jako element podsu-
�����&���������	��&�������������������������
podejmowanych dzia³añ, poniesionych nak³adów 
�����	����'�	��������
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