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StreszczenieArtykut porusza wany problem dotyczcy pomiaru efektywnéei inwestycji

w programy szkoleniowe, wtym przeeseiecia e-learningowe. Po przedstawieniu
krotkiej charakterystyki e-learningu, autorzy omapi wybrane metody oceny

efektywnaci szkoléh. Czs$¢ empiryczm opracowania stanowi przykltad szkolenia
e-learningowego wraz z planem oceny jego efektyaingrzy wykorzystaniu metody ROI

J. J. Phillipsa.

Stowa kluczowe szkolenie, e-learning, pomiar efektywinf metodologia ROI, metoda J.
J. Phillipsa.

Wstep

Wspoitczesny rynek szkale coraz bardziej zmierza ku wykorzystywaniu
najnowoczeéniejszych technologii wspiergjych proces uczeniaesi nauczania, w tym
stosowania metody e-learningu. Drugimzwam wspoiczénie trendem jest atenie do
tego, aby wykazg ze szkolenia stanowipowana inwestycg, ktorej zwrot jest mdiwy
do zmierzenia. Nie mniej jednak w wielu firmach alskym cigu istnieje niewielka wola
ze strony kierownictwa do mierzenia efektyweioszkole [15], co wynika w diej mierze
z braku wiary w prawdziwg i rzetelnd¢ tych ocen. Gtéwnym celem oceny programéw
szkoleniowych jest podnoszenie ich efektydeiav przyszigci. Badania g konieczne, aby
proces szkole byt doskonalony w kierunku lepszego dopasowanigtioeacych potrzeb
i oczekiwan w tym zakresie. Z uwagi na te dwa zjawiska wartizep przyjrzeé si
metodologii oceny efektywroi szkolg, w tym réwnie: szkolé realizowanych drag
elektroniczm. Autorzy referatu jednoczeie zaclcaja do zapoznania giz propozycy w
zakresie oceny efektywso szkolenia e-learningowego wykorzysitg] metod J. J.
Phillipsa, z sukcesem stosowamlo tej pory przez wiele przedgbiorstw, instytucji
panstwowych oraz organizacji non-profit na catgmiecie.

1. E-learning jako jedna z form realizacji programdw szkoleniowych

Istnieje wiele definicji pajcia e-learningu Stosowane jest ono zamiennie z takimi
okresleniami, jak: edukacja na odlegto e-edukacja, edukacja telematyczna, edukacja
wirtualna, edukacja zdalna, e-ksztalcenie, ksztéécena odlegiée, ksztalcenie przez
Internet, e-nauczanie, uczenie sa odlegté¢, uczenie s zdalne, zdalne nauczanie, zdalne
uczenie s itp. [18]

Termin ten z reguly pojmowany jest jak@muczanie na odlegié za pdarednictwem
mediéw elektronicznych oraz interaktywna metoddaksenia wykorzystgga najnowsze
osiggniecia technologii informatyczngjl]. Bardziej og6lna definicja e-learningu méwvig
jest to szeroki zakres aplikacji i proceséw przekazywaniedmy i umigjtnasci z
wykorzystaniem technologii komputerowy6hM. Hyla zdefiniowat 4 metod ksztalcenia
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jako podporzidkowany okrdonemu celowi szkoleniowemu elektroniczny zasokcitre
przeznaczony do samodzielnego wykorzystania i \&ymag w elementy nawigacyjré].
Warto rownie zwrécii uwag; na kompleksowe podgie do tego zagadnienia, jakie
prezentuje M. J. Kubiak. Autor ten twierdzi mauczanie na odlegié jest to metoda
prowadzenia procesu dydaktycznego w warunkachngdgzyciele i uczniowie (studenci)
sq od siebie oddaleni (czasami znacznie) i nie znajdig w tym samym miejscu, stogtlj
do przekazywania informaciji - oprdcz tradycyjnypbsobéw komunikowaniagsi réwnie:
wspoiczesne, bardzo nowoczesne technologie teleliicaoyjne, przesytag: glos, obraz
wideo, komputerowe dane oraz materialy drukowanespdi¢zesne technologie
umciliwiajg rowniez bezpdredni kontakt w czasie rzeczywistym painy nauczycielem a
uczniem za pomagcaudio- lub wideokonferencji, niezatee od odlegtéci, jaka ich dzieli
[8].

Do przyktadéw szkolerealizowanych dragelektronicza s m.in.:

- typowe kursy e-learningowe pozwale¢ na indywidualp prag z materiatlem
szkoleniowym, dostarczane przez c¢siekomputerowy lub  na  piytach
kompaktowych,

- internetowe wyktady oparte na systemach wideokemigyjnych lub po prostu
nagrania tych wyktadow,

— szkolenia grupowe oparte na dyskusji i interakcjszystkich uczestnikow
(telekonferencje internetowe),

— dystrybucja tréci (np. skryptow) oraz komunikacja e-mailowa (z Yadowa),

- wykorzystanie list dyskusyjnych jako forum wymiaggswiadcze,

— wykorzystanie rénego rodzaju mechanizméw tesgych, zbierajcych opinie
(ankiety i egzaminy online),

- wykorzystanie telefonu do wsparcia dziakzkoleniowych [14].

Biorac pod uwag aspekt organizacyjny warto wspomfjiéz szkolenia prowadzone

metod, e-learningu mogmie¢ postad kursow:

— synchronicznych (kontakt z prowagym w czasie rzeczywistym) lub
asynchronicznych,

— otwartych (kada zainteresowana osoba po spetnieniu skmgch warunkow
moze uczestniczy w szkoleniu) lub zamkaitych (proces skierowany do
okreslonego grona uczestnik6yA. 8.

Niewatpliwie wykorzystanie najnowoczriejszych technologii w procesie uczenia isi

nauczania ma liczne zalety, do ktorych nglealiczy¢:

—  redukcg kosztow realizacji szkofe

— centralizagt procesu nauczania,

- standaryzaegjwiedzy,

— ufatwiony kontakt z mentorem, ekspertem lub tremgre

- powtarzalm jakos¢ szkole,

- atwos¢ modyfikaciji tréci i jej natychmiastowej dystrybuciji,

- wygock realizacji szkolg,

— interaktywnd¢ i angaujaca forme szkolenia,

- lepsze wykorzystanie zasob6w wiedzy w organizacji,

— lepsze poznanie i zrozumienie kapitatu ludzkiego,

— dobre uzupetnianie innych metod szkoleniowych,

— $rodowisko nauki wolne od sankcji,

- zmniejszenie fluktuacji ¥dd zalogi przedsbiorstwa.

419



Katalog pozytywnych stron tego rozmania jest imponagy. Niemniej jednak e-
learning ma pewne stako, wsrdd ktdrych wyrénia st m.in.:

—  koniecznd¢ ponoszenia dodatkowych inwestycji,

- wysoki odsetek 0s6b nie #ozacych kursow,

—  opor uczestnikdw wobec pracy z komputerem,

- powierzchowné¢ szkole,

— mak wiarygodnd¢ w procesie zdalnej komunikaciji,

—  koniecznd¢ angaowania daych zasobéw,

— negatywny wplyw na kultgr organizacyja (zasipienie tradycyjnych szkotee-

learningiem),
wysokie koszty opracowania i konserwacijitieszkoleniowej [7].

Aby radzt sobie z niedostatkami szkale-learningowych nals badé je pod latem
efektywndci, poniewa dzigki temu maliwe jest diagnozowanie i usprawnianie takiego
systemu nauczania. Zanim jednak przyshy do oceny rentowrsgi przedsiwzigé z
zakresu e-learningu warto zapozrs& z dosgpnym w tym zakresie instrumentarium.

2. Pomiar efektywndci szkolai

Ekspert Hay Group Polska M. Kowalczuk twierdzi,pomiar efektywnsti procesow
personalnych stat gijuz powszechy praktyk;, stosowan obecnie przez blisko 93%
polskich firm. Okrélenie jasnych oczekiwiavobec polityki personalnej prowadzonej przez
przeds¢biorstwo oraz ustalenie standardéw geanych z procesami HR effectiveness to
pierwszy krok umiiwiajqcy firmom zargzdzanie osiganymi wynikamj16].

Wspotczéni specjalici ds. zaradzania zasobami ludzkimi corazegeiej poszukuj i
staraj, sic wykorzystywa& metody i nargdzia pozwalajce zmierzy efektywna¢ procesow
personalnych. Pomiar rentowdod w zaradzaniu zasobami ludzkimi jest przedmiotem
zainteresowania wielu przedstawici@iata nauki oraz biznesu, ktérzy zaspemnictwem
studiéw literaturowych oraz uczestnictwa wmégo rodzaju konferencjach i spotkaniach
staraj sie znalez¢ najlepsze rozwizanie w tym zakresie [12].

Wsrdd licznych metod pomiaru efektywdtd zarzdzania zasobami ludzkimi naoa
wymienié m.in. obliczanie rénych miernikébw kadrowych, strategiczna karta wymiké
zaradzanie przez cele w ofsie ZZL, audyt zasobdéw ludzkich i inne. Analiza
poréwnawcza tycte metod zostata przedstawiona w psaej tabeli.

Tab. 1. Prezentacja wybranych metod pomiaru efaktyei dziatar z zakresu zaszizania
zasobami ludzkimi w organizacji

Metoda oraz jej Mocne strony Stabe strony

charakterystyka
Mierniki kadrowe HCM - wiele wskanikow - problem z pozyskaniem
(Human Capital Metrics) — | obrazujcych wybrane obszary| danych umaliwiajacych
zestaw miernikéw dotyezych | funkcjonowania zarglzania obliczenie miernikdw ze
pomiaru ruchliwdci zasob6w | zasobami ludzkimi wzgledu na niedomagaga w
ludzkich oraz zwrotu z - latwosé obliczenia daki tym zakresie wspoétpraaziatu
inwestycji obliczanych na istnieniu jasno sprecyzowanychpersonalnego z finansowym
podstawie danych wzoréw - waskie ugcie funkcji
pochodacych z ksggowasci. personalnej pomijage aspekt

korzysci niewymiernych

Strategiczna karta wynikdw |-  wzglednie wysoka wartg |- umiarkowanie wysokie
w zarzdzaniu zasobami informacji koszty wdraania
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ludzkimi — badanie
efektywngci zaradzania
zasobami ludzkimi poprzez
opracowanie i obliczenie
miernikéw dotycacych:
zdolngici dziatu ZZL do
kreowania wartéci, systemu
pracy opartego na
efektywngci, powizan ze
strategi firmy oraz
efektywngci zaradzania
zasobami ludzkimi.

taczenie procesu pomiaru
celami strategicznymi
organizacji

analiza funkcji personalne,
z perspektywy klientow,
finanséw, procesow
wewretrznych, nauki i wzrostu

= czasochtonn&

Zarzmdzanie przez cele w
obszarze zanzizania zasobanm
ludzkimi — ustalanie celow w
zakresie zarglzania zasobam
ludzkimi oraz ich ocena przez
specjalistéw; cele najezciej
dotycz rotacji, absencji,

zadowolenia z pracy, zdrowia
pracownikow itp.

wzglednie niskie koszty
iwdrozenia

jasna i zrozumiata dla
menederéw procedura
motywacyjne
oddziatywanie na pracownikow
ktorzy maj szans
wspotuczestniczayw procesie
ustalania celéw

- wzgkdnie niska wart
informac;ji z punktu widzenia
efektywndci zaradzania
zasobami ludzkimi

Analizy przypadkéw ZZL —
badanie realizowanych
programow, polityk i innych
dziataa z obszaru zaszizania
zasobami ludzkimi oraz
wyciaganie na tej podstawie
wnioskow na przyszkg.

nauka na podstawie
doswiadczeé

opracowywanie rozwean
dla r&nych sytuacji w ramach
realizacji procesow
personalnych

niskie koszty wdrgenia

wzglednie niska wart&
informacji

analiza o charakterze
jakosciowym

Monitoring kosztow ZZL —
analiza kosztow
funkcjonowania dziatu ZZL w
przedsgbiorstwie oraz
poréwnywanie ich z poziome
kosztow w innych
organizacjach.

rorganizacji

wzglednie niskie koszty
wdrozenia

wykorzystanie danych
finansowych dogpnych w

wzglednie niska wart&
informacji

koncentracja na ggiu
wydatkoéw zwiazanych z
realizacy funkcji personalnej
jako koszty, zamiast inwestyc

Reputacja dziatu personalneg
— badanie opinii na temat
funkcjonowania dziatu
personalnego véd jego
Jklientow”.

6  wzglednie umiarkowana
wartas¢ informacji

analiza opinii na temat
pracy dziatu personalnego

mato konkretnych
informacji na temat
efektywndci dziatu ZZL
pomijanie wptywu dziata
z zakresu ZZL na wyniki
przedsgbiorstwa

Audyt ZZL — systematyczne i
pogkbione analizy oraz
poréwnania procesow
wpltywajacych na efektywn&
w zaradzaniu zasobami
ludzkimi. Przedmiotem bada
Sa hajczsciej misja dziatu
personalnego, organizacja
pracy, ludzie, relacje w pracy
itp.

systematycznie
gromadzone i analizowane
informacje na temat dziata
zakresu ZZL

szeroka i poghbiona
analiza efektywnéxi dziatu
personalnego

wzglednie niskie koszty
wdrozenia

wzglednie niska warté
informacji

brak powazania
efektywndci dziataa
personalnych z efektywioia
przedstbiorstwa

Pomiar kapitatu ludzkiego —

préba pomiaru wartgi

traktowanie kapitatu

- brak informacji na temat

ludzkiego jak inwestyciji,

efektywndci ZZL
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zasobow ludzkich, ktére aktywow przedsbiorstwa
stanowi aktywa
przedstbiorstwa, za pomac
metod ksigowych.

Benchmarking w zagglzaniu |-  mozliwo$¢ nauki od - wzglednie wysokie koszty
zasobami ludzkimi — najlepszych organizacji w wdrozenia

poréwnywanie zakresie realizacji funkcji - niedocenianie waloréw
funkcjonowania dziatu ZZL z | personalnej benchmarkingu przez
sytuaciy w innych - wartdciowe informacije menederow

przedsgbiorstwach oraz naukauzyskane dragporéwna
od najlepszych w zakresie

praktyk godnych

nasladowania.

Dziat ZZL jako @grodek zysku | -  wartdciowe informacje - wzglednie wysokie koszty
— traktowanie dziatu dotyczice wkltadu ZZL w wdrozenia

personalnego jaksoodka wyniki przedsgbiorstwa - opor organizacyjny
generujcego dodatnie wyniki| -  postrzeganie dzialu ZZL | wzglgdem traktowania dziatu
finansowe. jako asrodka generujcego zyski| ZZL jako asrodka zysku
Metodologia ROI J.J. Phillipsa-  kompleksowa metoda - wzglednie wysokie koszty
— pieciopoziomowy model oceny efektywngci programéw | wdrozenia

oceny efektywnégci ZZL - czasochtonn&
programow z zakresu - szerokainformacjadgki |- nie optaca sijej stosowa
zarzdzania zasobami pomiarowi efektywnéci na w przypadku matych

ludzkimi; mierzy efektywné¢ | pieciu poziomach programow i projektow
funkcji personalnej na - mozliwosé prognozowania| realizowanych przez dziat ZZIL
poziomie reakcji i wskaznika ROI

zadowolenia, rezultatéw nauki; pewna¢ metody, ktéra

zastosowania i wd#ania, zaspokaja potrzeby zych

efektéw ekonomicznych oraz| grup ludzi w organizacji

wskaznika zwrotu z inwestycjif -  brak skomplikowanych

ROL. obliczen

- elastycznét
- uniwersalizm

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie: [13], [, [5].

Szkolenie stanowi proces uczenia sinauczania pracownikéw, co sprowadza ¢o
powigkszania ich wiedzy, umigjnosci oraz wptywaniu na ich postawy. D. L. Kirkpatrick
jako pierwszy stwierdzitze efektywnéé szkoleh mozna ocenié na czterech poziomach,
do ktorych nalea:

- poziom reakgcji (czy uczestnikom podobale stkolenie),

— poziom uczenia 8i(czy uczestnicy szkolenia nabyli wiegdaumiegtnosci lub/i

zmienili swoje nastawienie),

— poziom zachowania (czy uczestnicy stasugbyte kompetencje w praktyce)

— poziom wynikéw (czy szkolenie przyniosto wymiernerkysci w postaci zmiany

wielkosci kluczowych miernikow dziatalnigi firmy)[3].

J. J. Phillips rozwigt ta koncepat dodajc poziom pity i wskazujc sposéb na
obliczenie wskanika zwrotu z inwestycji przy wykorzystaniu danyzgromadzonych na
wspomnianych wyej czterech poziomach. Wspéiéme metodologia ROI, ktéra jest
szeroko stosowana szczegdlnie na gruncie amasidm, jest poddriem umaliwiajacym
ocent kazdy program z zakresu zadzania zasobami ludzkimi w organizacji. Sekwencja
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logicznie uporzdkowanych etapéw pozwala na zgromadzenie i apaiciu typow
danych dotyczcych danego przedsiziecia [10].

Autor metody twierdzize niemdliwe jest zarzgdzanie obszarem, ktérego nie ina

zmierzy¢, dlatego opracowat gtiopoziomowy model obejmagy nastpujace dziatania:

I.  Planowanie,

Il.  Gromadzenie danych w trakcie i po zaA&peniu programu na czterech poziomach
oceny: reakcji i zadowolenia, nauki, zastosowanigliazania oraz oceny efektow
ekonomicznych,

Ill. 1zolowanie efektéw programu (ustalenie jakagsézkorzysci zostata uzyskania
dzieki programowi),

IV. Obliczenie zwrotu z inwestycji poprzez konwersgianych na wartei pienezne,
kalkulacji kosztow przedswziecia oraz identyfikagj korzysci niewymiernych,

V. Raportowanie polegge na komunikacji wynikéw oceny osobom kluczowym
(bedacym zainteresowanymi wnioskami z przeprowadzonegoiaru) [11].

Przedmiotem szczegolnego zainteresowania w datzzé§i artykutu kzdzie metoda

J. J. Phillipsa oraz propozycja zastosowania w ieceefektywngci szkolenia
e-learningowego skierowanego do kadry naukowo-dyaakej uczelni wyszej.

3. Propozycja programu szkoleniowego w formie e-#&ningu oraz pomiaru jego
efektywnosci

W celu prezentacji bardziej szczegdtowegecig metodologii ROl w kontekie
pomiaru efektywnéci e-learningu, autorzy posty sSig propozycy szkolenia
e-learningowego, jakie moa byloby zorganizowa wsérod pracownikéw naukowo-
dydaktycznych uczelni wgzej. Tabela 2 przedstawia szczegdtowe informaojgcdice

tej inicjatywy.

Tab. 2. Szczego6towa charakterystyka proponowanegmlenia e-learningowego dla
pracownikéw naukowo-dydaktycznych

Tytut szkolenia Wykorzystanie metod aktywizupcych podczas zai¢ ze studentami
Tresé szkolenia Kurs 12-godzinny podzielony na trzy moduty tematyez

I Cykl uczenia si dorostych D. Kolba — 2 godziny,

1. Konspekt zaj¢ — 2 godziny,

Ill.  Metody aktywizujce — 8 godzin.

Sposab realizacji Kurs opublikowany zostanie na platformie internetpywrzygotowanej
specjalnie na ten cel. Kdy uczestnik po uprzedniej rejestracji dyagy
mailowa, logujac sk w dowolnym czasie na platformieedzie miat
dostp do tréci szkolenia.

Kurs kedzie dostpny przez okres jednego semestru.

Metody wykorzystanie prezentacje on-line wraz z wykladem wygtoszonyneprzenera;
podczas szkolenia - filmy przedstawiajce przyktadowe zastosowanie citomej metody
aktywizujcej,

- formularze do pobrania miiwe do wykorzystania na zgjiach
(szablon konspektu, arkusz hospitacji, dokumenty jaémjajace
poszczegblne techniki oraz zawiewd gotowe do wydruku materiaty
np. testy, drzewo decyzyjne,zréego rodzaju tabele i inne).
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Cele szkolenia Poziom 1. Reakcja i zadowolenie

- pozytywna reakcja na szkolenie realizowane w forrkigsu
e-learningowego

- zadowolenie uczestnikow z zawaitbtresci kursu

Poziom 2. Uczenie gi

- znajoma¢ etapow cyklu uczeniaesdorostych D. Kolba

- znajoma¢ struktury konspektu zej

- znajoma¢ zasad formutowania celéw zdj na poziomie wiedz
i umiejetnosci

- znajomd¢ metod aktywizuicych

Poziom 3. Zastosowanie i wdrzanie

- diagnoza stylu uczeniagsi

- wykorzystanie wynikéw testu w kont&tie doboru rodzaju pracy
- organizowanie zaf zgodnie z cyklem D. Kolba

- formutowanie celéw zaf na r@nych poziomach

- wykorzystywanie metod aktywizagych podczas z&}

Poziom 4. Wyniki ekonomiczne

- wazrost liczby studentow korzystajych z ustug uczelni

- wzrost wartdci sprzeday ustug odptatnych realizowanych
w ramach uczelni (kursy ezykowe, studia niestacjonarne, studia
podyplomowe)

- poprawa wizerunku uczelni w oczach studentéw
Poziom 5. ROI

- zwrot z inwestycji w szkolenie pracownikbw naukowo-
dydaktycznych na poziomie nie mniejszym B5%*.
* Wartos¢ wskaznika ROl na poziomie 25% jest uznana za standagdawtaszcza w
sytuaciji, kiedy nie do kica wiadomo, jak wartas¢ docelow tegaz wskanika ustalé.
Zrodto: Opracowanie wiasne

Procesowi pomiaru efektywiad szkolenia rownig towarzysz okreilone cele. W tym
wypadku ocena efektywtoi szkolenia zmierza do zrealizowania rpsfacych celow:
— pozyskanie poparcia ze strony wiladz uczelni dlaaoipwania szkole e-
learningowych,
— uzyskanie zgody rektora na uczestniczenie pracawnilkczelni w szkoleniach
e-learningowych organizowanych poza uczglni
— wykazanie oszezingici czasu pracownikOw z tytutu uczestnictwa w szka@eh
e-learningowych zamiast tradycyjnych,
- zackecenie pracownikéw oraz osoby z zesym do uczestnictwa w szkoleniach
e-learningowych organizowanych w ramach uczelni,
- pozyskanie poparcia dla organizacji studiow w familearningu,
- zdobycie déwiadczenia w zakresie oceny programow szkoleniowych
Z uwagi na fakt, szkolenie, o ktdrym pigszautorzy nie zostalo zrealizowane, nie jest
mozliwe przedstawieniezadnego innego etapu oceny efekty$giopoza planowaniem.
Planowanie procesu oceny efektyweioszkolenia oprécz kwestii, ktére zostaty oméwione
wczesniej obejmuje sporglzenie czterech planéw:
— plan gromadzenia danych informay jakie informacje, kiedy i w jaki sposélada
gromadzone,
— plan analizy rentownii wyjasniajacy sposéb pogpowania w zakresie obrébki
danych zgromadzonych na poziomie trzecim i czwastym
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plan komunikacji dotycy procesu raportowania oraz informowania o wyrikac
oceny

plan projektu przedstawigjy harmonogram dziadaobejmujcych szkolenie oraz
proces jego oceny.

Na potrzeby niniejszego opracowania przedstawionstam dwa najwaniejsze
dokumenty planistyczne tj. plan gromadzenia damyelz plan analizy rentowgai.
Opracowanie planu gromadzenia danych wymaga roemia nasfpujacych kwestii:

cele gromadzenia danych,

potrzeby informacyjne klienta, dla ktérego realizm& jest szkolenie i innych
0s6b kluczowych édacych zainteresowanymi wynikami oceny efektyvgiporaz
ich wptyw na tré¢ zadawanych pyta

metody i terminy gromadzenia danych,

najcenniejsze i wiarygodneodta danych,

wspotpraca z lugmi w zakresie gromadzenia danych oraz zeahie ich do tego
[9]

w tabéli 3 przedstawiono propozycjplanu gromadzenia danych dla szkolenia
e-learningowego z zakresu metod aktywdzyih.

Tab. 3. Plan gromadzenia danych dotypyzszkolenia z zakresu metod aktywimyjch

Odpowiedzialni: Zespét ds. szkote

Program:Szkolenie z zakresu metod aktywizujcych
Plan gromadzenia danych
Data: .............

1. Reakcja i zadowolenie

Szeroko ugte cele:

Mierniki/dane:

- pozytywna reakcja na szkolenie realizowane wifrm ocena szkolenia wyrana w punktach na poziomie nie
kursu e-learningowego

- zadowolenie uczestnikéw z zawadidreici kursu
- sugestie uczestnikow w kwestii udoskonalenialsikopochwaly oraz sugestie wyrne przez przynajmniej
e-learningowych skierowanych do pracownikéw
naukowo-dydaktycznych uczelni

mniejszym nit 4 w skali péciostopniowej
- pisemne wypowiedzi uczestnikéw zawigcaj

80% uczestnikow kursu

Metoda gromadzenia danych Zrédta danych Termin Osoby
odpowiedzialne

- ankieta internetowa wypetniana po zrealizowaniu | - uczestnicy po zakozeniu | administrator
kursu kursu przez platformy

uczestnika obstugujcej kurs

(dowolny termin

w przedziale od

pazdziernika do

stycznia danego

roku

akademickiego)

2. Uczenie g

Szeroko ugte cele:

Mierniki/dane:

- znajomd¢ etapow cyklu uczeniagsilorostych D.
Kolba

- znajomd¢ struktury konspektu zgj

- znajomd¢ zasad formutowania celéw zépa
poziomie wiedzy i umigfnaici

- znajoma¢ metod aktywizujcych

diagnoza stylu uczeniasi

- wyniki testéw wiedzy na poziomie niezszym ni

60%

ocena stylu uczeniagsta pomog testu

Metoda gromadzenia danych

Zrodta danych

Termin

Osoby
odpowiedzialne
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test sprawdzagy wiedz; na pocatku oraz na
zakaczenie kadego modutu
test na styl uczeniaesi

- uczestnicy

w trakcie kursu
(od padziernika
do stycznia
danego roku
akademickiego)

administrator
platformy
obstugujcej kurs

3. Zastos

owanie | wdraganie

Szeroko ugte cele:

Mierniki/dane:

- organizowanie zeg zgodnie z cyklem D. Kolba
- wykorzystywanie metod aktywizigych podczas
zaft

cyklu D. Kolba

- konspekty zaj¢ uwzgkdniajace wszystkie fazy

- stosowanie przynajmniej jednej metody
aktywizujacej podczas wykladu oraz przynajmnie
dwoch rénych podczagwiczen

Metoda gromadzenia danych Zr6dia danych Termin Osoby
odpowiedzialne

- konspekty zaj¢ przygotowywane przez - uczestnicy po zakdczeniu | - hospitujicy
nauczycieli osoby realizyce | kursu - zespot ds.
- hospitacje zai prowadzonych przez hospitacje (3 semestry -od | szkolé
uczestnikéw kursu lutego do

czerwca

kolejnego roku

akademickiego)

4. Wyniki firmy

Szeroko ugte cele:

Mierniki/dane:

- wzrost zadowolenia pracownikéw

- poprawa wizerunku uczelni

- wzrost zadowoleniaérod studentdw uczelni z jad@
i poziomu zaj¢ realizowanych z wykorzystaniem
metod aktywizujcych

- wzrost liczby studentéw korzysiaych z ustug
uczelni

- wzrost wartéci sprzeday ustug odptatnych
realizowanych w ramach uczelni (kurggjkowe,
studia niestacjonarne, studia podyplomowe)

5/5)

- pozytywne opinie na temat uczelni wiaiae przez
studentéw, pracownikéw uczelni
- pozytywne opinie ludzi z zewtnz dotycace uczelni
- wysokie miejsce w pierwszej dzigisie rankingu
uczelni wyzszych (ranking WPROST)

- wysokie oceny wyktadowcow przez studentdw w
ramach corocznego badania jadi&sztatcenia w
uczelni érednia ocena wyktadowcy na poziomie 4/5 |

- wazrost liczby studiaicych o 20% w stosunku do rokK

b

c

poprzedniego
wzrost wartéci sprzeday ustug edukacyjnych o 20%

Metoda gromadzenia danych Zr6dia danych Termin Osoby

odpowiedzialne
- badanie ankietowednéd student6éw i pracownikédw - studenci po zakaéczeniu | - zespét ds.
na temat wizerunku uczelni (ankieta anonimowa | - pracownicy kursu szkoleé we
opublikowana na stronie internetowej) uczelni (3 semestry -od | wspéipracy z
- badanie ankietowednéd losowo wybranych osob| - tygodnik lutego do innymi
zesrodowiska biznesowego (ankieta internetowa | WPROST czerwca komorkami
zrealizowana przez firrbadawca) dokumentacja | kolejnego roku | organizacyjnymi
- coroczne badanie ankietowe jébicksztatcenia akademickiego)| uczelni (dziat
przeprowadzanednod studentéw promocii, dziat
analiza dokumentacji dotygzej liczby studiujcych ksiggowaici,
oraz przychodéw ze sprzesgta dziat rekrutaciji)

5. ROI

Szeroko ugte cele: Mierniki/dane:
- zwrot z inwestycji w szkolenie e-learningowe z -
zakresu metod aktywizigych na poziomie nie
mniejszym nt 25%
Metoda gromadzenia danych Zrodta danych Termin Osoby

odpowiedzialne

426



- 1,5 roku po - zesp6t ds.
zakaiczeniu szkolex
szkolenia

Zrédto: Opracowanie wtasne

Plan analizy rentowrigi szkolenia przedstawia techniki i instrumenty, pamoa
ktérych zgromadzone wcgsiej informacje zostapprzygotowane do kalkulacji wskaika
zwrotu z inwestycji ROI. Nalgy przy tym dod4, ze dziatania oljte tym planem dotyez
danych zgromadzonych na poziomie trzecim oraz dgwarNa szczegOluwag: w tym
planie zastuguj metody izolacji i konwersji. 1zolacja efektow sénia sprowadza sido
okre&slenia, jak czs$¢ zrealizowanych w danym okresie czasu kéckwawdzecza sg
temu szkoleniu. Gdyby sumkorzyéci odniesionych przez firmporéwn& do tortu, to
izolacja efektow poledgabedzie na ukrojeniu jego kawatka. Z kolei konwersgega na
ustaleniu wartéci pieniznej wyizolowanych uprzednio kor&si, czyli wycenie
wspomnianego kawatka tortu. Oprécz ké@ywymiernych nie wolno zapomina tych,
ktérych nie zamienia sina pienadz. S to wszelkiego rodzaju korzgi o charakterze
niematerialnym, ktére w metaforze tortu ina nazwé wrazeniami estetycznymi i
zmystowymi wywotanymi wygidem i zapachem tortu. Tabela 4 przedstawia propezyc
analizy rentownéci w ramach szkolenia z zakresu metod aktyvaizygh.

Tab. 4. Plan analizy rentowém szkolenia z zakresu metod aktywiguyjch
ProgramSzkolenie z zakresu metod aktywizuaicycl
Plan analizy rentowngci

Odpowiedzialni: Zespét ds. szkole Data: .............
Kategoria danych Metoda wyodgbniania Metoda przetwarzania danych na
efektéw programu wartosci pieniezne
liczba studentow metoda analizy trendu srednia warté¢ ustug edukacyjnych w

przeliczeniu na jednego studenta
ustalona w oparciu o0 koszty historyczr
sprzeda ustug edukacyjnych metoda analizy trendu i | ceny ustug obowzujace w danej

D

prognozowania uczelni
Kategorie kosztow Korzyci niematerialne Docelowi odbiorcy Uwagi
informacii
- koszty opracowania platformy- wzrost zadowolenia - rektor uczelni
internetowej oraz kursu pracownikéw naukowo- - pracownicy naukowo-
- wynagrodzenia 0séb dydaktycznych dydaktyczni (zarbwno
obstugugcych platforne - wzrost zadowolenia uczestnicacy, jak i nie

- wynagrodzenie treneréw studentéw wywotany lepsz | uczestnicacy w
- wynagrodzenia zespotu ds. | jakascia prowadzonych zeg | szkoleniu)

szkoleé poprawa wizerunku uczelni w- zespét ds. szkole
- koszty serwera mediach oraz wod - trenerzy
- koszty oceny programu studentéw i pracownikéw

(gromadzenia i analizy danych)uczelni
pozostate koszty
Zrodio: Opracowanie wiasne

4. Whnioski
Znaczenie nauki w miejscu pracy i kofgyz tego tytutu $ obecnie przedmiotem wielu

dyskusji. Pomimo sceptycyzmu i kontrowersji wokd@niatu pomiaru efektywrsoi
szkole, wiele firm jest zainteresowanych dgata w tym zakresie metodolagiZ uwagi
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na fakt, ¥ doswiadczenia w zastosowaniu metody J. J. Phillipsehpdz w znacznej
mierze zza oceanu, nale podejmowa proby w kierunku implementacji tej procedury
badawczej w warunkach polskich. Dopoki polscy pskgmiorcy nie posida wiedzy
dotyczicej pomiaru rentowrizi inwestycji w zasoby ludzkie, stwierdzenia o lizth jako
najcenniejszym kapitale w ramach organizagfabbrzmiaty jak puste slogany, ktorych z
czasem nikt niedalzie traktowat powanie.
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