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واکنش با رفتار و  تحلیل همبستگیو  کیکرک پاتر یضمن خدمت کارکنان بر اساس مدل چهار سطح یآموزش یهابرنامه یابیهدف پژوهش، ارز: چکیده

 یاتیکارکنان اداره کل امور مال هیپژوهش، شامل کل یاست. جامعه آمار یـ همبستگ یفیاز نوع توص قیبوده است. روش تحق جیرفتار با نتا همبستگیو  جینتا

. ابزار دینفر انتخاب گرد 117به حجم  یامنظور نمونه نیاند. به همشدهانتخاب یاطبقه یتصادف یریگنفر( بودند که به روش نمونه 366) مناناستان س

 یبرا نیچنشد. هم یآورو جمع عینمونه توز نیآن ب ییایو پا ییاست که پس از محاسبه روا جیواکنش، رفتار و نتا یهااسیپژوهش، مق نیمورداستفاده ا

 بیو ضر یزوج یت ،یاتک نمونه یت یآمار یهاو با روش SPSSافزار ها توسط نرمآزمون از نمونه استفاده شد. دادهو پس آزمونشیاز پ یریادگی یابیارز

از  تیرضا نی( ب2هستند. برخوردار یقابل قبول تیدر سطوح چهارگانه از مطلوب یآموزش یها( دوره1نشان داد که:  جی. نتادندیگرد لیتحل رسونیپ یهمبستگ

 جیرفتار و نتا نی( ب4وجود ندارد  یمعنادار همبستگی جیو نتا تیسطح رضا نی( ب3وجود دارد.  یمثبت و معنادار همبستگیو رفتار  یآموزش یهادوره

 وجود ندارد یمعنادارهمبستگی 

 .کیمدل کرک پاتر ؛یاثربخش ؛یابیآموزش کارکنان؛ارز کلمات کلیدی:

 

 مقدمه 

ها اعم در همه سازمان باًیتقر یآموزش یازهایدر جامعه آشفته، ن نانینوآورانه و عدم اطم یفناور شرفتیدر کار و پ یدگیچیپ ،یخارج طیمح دیظهور رقابت شدبا 

شکاف آموزش  نیپر کردن ا یشکاف وجود دارد. برا یاردر سازمان تج ازیو موردن یشده در مدارس رسمدانش ارائه نیشده است. ب جیرا یخصوص ای یاز دولت

 دهیچیپ یها. چالشکندیم جادیا یرقابت تیش مزاست. دان یجهان دهیچیآشفته، نامطمئن و پ طیمقابله با مح یبرا یاعتمادلازم است. دانش واقعاً منبع قابل

به  یشتریها توجه بهمه شرکت باًیاست که تقر لیدل نیپاسخ داده شوند. به هم آموزشدر طول  شدهیآورجمع یو انتخاب ژهیبادانش و یراحتبه دیوکار باکسب

 تواندیم یآموزش یهابرنامهو  است یکارکنان ضرور یابیبهبود عملکرد و ارز یو توسعه برا یآموزش یهابرنامه دیگر بدیهی است که امروزه .[1][2]آموزش دارند

 یشغل تیرضا ،یوربهره شیمنجر به افزا تواندیم نی. اودها به کار رکار آن طیدر مح تواندیرا کسب کنند که م یدیها و دانش جدبه کارکنان کمک کند تا مهارت

کارکنان خود را  ،یتوسعه شغل یبرا ییهاها کمک کنند تا با فراهم کردن فرصتبه سازمان توانندیم یآموزش یهابرنامه همچنینکارکنان شود.  نیدر ب زهیو انگ

از کارکنان در محل کار خود با  یبرخ میدانیطور که متا نقاط ضعف خود را برطرف کنند. همان کندیبه کارکنان کمک م یآموزش یهابرنامه. [3]حفظ کنند 

ها آن یهاییها و توانابهبود مهارت قیاز طر تواندیم یآموزش یهابرنامه .شودیم یشغل تیها به سطح مطلوب رضاآن دنیکه مانع از رس شوندیمواجه م یمشکلات

شدت تحت به ریاخ یهاآموزش در سال تی. درک اهمکندین کمک مکناارک یها به بهبود دستاوردهانوع برنامه نیا ن،ینقاط ضعف را کاهش دهد. علاوه بر ا نیا

آموزش  ن،یعلاوه بر ا. [4]است دیمورد تأک یتوجهطور قابلدر توسعه کارکنان به یگذارهیها سرماکه در آن یی استهاسازمان ینسب تیرقابت و موفق دیتشد ریتأث

 شیدر افزا یدیتر از همه نقش کلو مهم شودیم یتلقی رقابت بازار، ساختار سازمان، فناّورانه یهایاز نوآور یناش راتییتغ امقابله ب یبرا دیمف یالهیعنوان وسبه

سازمان  یریپذرقابت ماًیمستق نی، بنابراشودیتعهد، رفاه و احساس تعلق م شیو منجر به افزا کندیم لیها را تسهمهارت یروزرسانعملکرد کارکنان دارد. آموزش به
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را  ییهاها و دانشتا مهارت کندیمهم است. اول، به کارکنان کمک م لیآموزش کارکنان به چند دل گفت توانیمی طورکلبهپس  .[5][6][7][8]کندیم تیرا تقو

 تیفیو بهبود ک هانهیکاهش هز ،یوربهره شیفزاد خود را با اها کمک کند تا عملکربه سازمان تواندیدارند، توسعه دهند. دوم، م ازیانجام مؤثر کارشان ن یکه برا

 تواندیم ت،یکارکنان خود را حفظ کنند. درنها ،یشغل شرفتیو پ توسعه یبرا ییهاها کمک کند تا با فراهم کردن فرصتبه سازمان تواندیبهبود بخشند. سوم، م

 .[9]وکار واکنش نشان دهندکسب طیدر مح راتییبه تغ دیجد یهاتیها و قابلها کمک کند تا با توسعه مهارتبه سازمان

 بیاناز محققان  یبرخاگرچه ها دارد. بر اهداف کارکنان و سازمان یمؤثر ریو توسعه تأث یمحققان و متخصصان وجود دارد که برنامه آموزش نیب یبحث مهم

حفظ کارکنان  یاست که برا یکه آموزش ابزار کنندیادعا منظر دیگری دارند و  گرانید دهد،یم شیافزا را کارکنانیی جابجا یآموزش یهاه فرصتک کنندیم

 تیطور آشکار بر موفقبه تواندیاست که م یمنابع انسان دهیچیعمل پ کیاند که آموزش کارکنان موافق سندگانیها، اکثر نونظر از همه بحثاست. صرف دیمف

کار خود را  یروین اقیاطلاعات و اشت ها،ییتا بر اساس توانا کنندیتلاش م یدر اقتصاد جهان تیکسب موفق یها براسازمان ن،یبگذارد. علاوه بر ا ریها تأثسازمان

دلار را صرف آموزش و توسعه  اردیلیم 126از  شیها سالانه بسازمان ،1کایتوسط انجمن آموزش و توسعه آمر شدههیته یکنند. با اشاره به گزارش فعل زیمتما

 ییتوسعه به دستاوردها .دهدیم شیرا افزا یو سازمان یگروه ،یفرد ییو توسعه است که کارا یریادگی یبرا افتهیسازمان یآموزش روشهمچنین  .کنندیکارکنان م

 یمطالعه اکتشاف کی ایآ نکهین اییمعمولاً تع ن،ی. علاوه بر اشودیکارکنان م یرشد شخص یبرا دیجد یهاو مهارت هاییکه منجر به کسب توانا کندیاشاره م

، ارزیابی رسدیماطمینان از اینکه برنامه آموزشی به اهداف خود  برای[10][11][12][13][14].ستا زیبرانگ، چالشپردازدیم هر دو ایبه آموزش، توسعه  قیدق

کمک  انیبه کارفرما یابیآموزش داشته باشد. ارز یسنجش اثربخش یبرا یخود، روش یاتیح یاز اجزا یکیعنوان به دیآموزش باارزشمند باشد.  تواندیمآموزش 

 رانیمد شدنیو جهان یفعل یفناّور شرفتیپ .[15]بسنجندرا  ریخ ایاست  افتهیکارمند در کار بهبود کیعملکرد  ایآ نکهیآمده و ادستبه یریادگی زانیتا م کندیم

در  کایدلار آمر اردیلیم 70، 2014خود سوق داده است. در سال  یآموزش یهادر برنامه یگذارهیسرما هیتوج یبرا یتررا به دنبال شواهد محکم یمنابع انسان

را که از آموزش  یمیکارآموزان مفاه ،یاجتماع تیمنجر شد. در مالک زشآمو یاثربخش ارزیابیصرف آموزش کارکنان شد که به مسئله  ییکایآمر یهاشرکت

 یرا در زندگ میچگونه مفاه نکهیرادارند که با نشان دادن ا تیظرف نیاند، اشرکت کرده یشکه در دوره آموز ی. کسانرندیگیبه کار م یواقع یایاند در دنآموخته

مرتبط با  میطور مستقبهکه ها از عملکرد و بهبود مهارت یروشن ریتصو کارکنانمهارت،  یابیدر ارز ت،ی. درنهاهندآموزش د گرانی، به دبرندیروزمره خود به کار م

منجر شود. علاوه  یآت یآموزش یهابرنامه لیو تعد یبالقوه سازمان راتییبه تغ ماًیممکن است مستق یآموزش یهابرنامه جینتا یابی. ارزدهندیارائه م هستند آموزش

کند. اگر آموزش  یابیخود را ارز یآموزش یگذارهیسرما ریسازمان مناسب است که تأث کی یبرا ،یگذارهیسرما کیعنوان دارد. به ازیو پول ن یزمان، انرژ به ن،یبر ا

 نییتع یبرا کارکنانرفتار  وآموزش بر عملکرد  ریتأث یابیمطرح شود. ارز یگذارهیسرما نیدر مورد بازده ا یاست سؤالات ستهیاست، پس شا یگذارهیسرما کی

و  یآمادگ ،یبرنامه آموزش یاز اثربخش نانیاطم یاست که سازمان برا یضرور ن،ی؛ بنابراسازمان صورت پذیردمی بایت توسط  یبرنامه آموزش کی یاثربخش

 . [16]داشته باشد ازیموردنی هایزیربرنامه

فرآیند ارزیابی شامل بررسی رضایت  .شودیممنظم برای اطمینان از اثربخشی آن ارزیابی  طوربه ی ایران، آموزش ضمن خدمت کارکنانهاسازماندر بسیاری از 

با ارزیابی فرآیند  .و همچنین ارزیابی تأثیر آموزش بر عملکرد کارکنان و اهداف کلی سازمان است مورداستفادهی هاروشآموزشی و  مواد کارکنان، یادگیری،

 کندیماین ارزیابی مداوم تضمین  .ی بهبود را شناسایی کرده و اصلاحات لازم را در برنامه آموزشی انجام دهندهانهیزم نندتوایم هاسازمانآموزش و نتایج آن، 

با ارزیابی تأثیر آموزش بر عملکرد کارکنان، رضایت شغلی و  .به نفع کل سازمان است تیدرنهاکه  کنندیمو مؤثرترین آموزش را دریافت  نیترمرتبطکه کارکنان 

 یا خیر. آورندیمهستند و بازدهی لازم را برای سازمان به ارمغان  مؤثرهای آموزشی گذاریتوان اطمینان حاصل کرد که آیا سرمایهحفظ کارکنان، می

انجام مؤثر کار است. با استفاده از مدل  یکارکنان برا ازیها و دانش موردنمهارت تافیاز در نانیاز حصول اطم یآموزش ضمن خدمت، بخش مهم یاثربخش یابیارز

ازهمه، مهم است. اول لیبه چند دل نیا .ریخ ایها داشته است بر کارمندان و عملکرد آن یمثبت ریآموزش تأث ایکه آ دیکن یابیارز توانیم ،2کیکرک پاترارزیابی 

 توانندیمؤثر نباشند، م یآموزش یها. اگر برنامهشودیاستفاده م یخوبشده در آموزش به یگذارهیحاصل شود که از زمان و پول سرما نانیتا اطم کندیکمک م

 
1 ASTD 
2 kirkpatrick evaluation model 
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 توانیآموزش، م یابیارز یبرا کیاده از مدل کرک پاترباشد. با استف دکنندهیناام ژهیوبه تواندیباعث اتلاف منابع شوند که در صورت محدود بودن بودجه م

 بهتر شود. هیبهتر و بازگشت سرما جیو منجر به نتا ابدیبهبود  تواندیکه آموزش م دیکن ییرا شناسا ییهانهیزم

که دائماً در  سازمان امور مالیاتیدر  ژهیوبه تواندیامر م نیها و دانش کارکنان کمک کند. اها در مهارتشکاف ییبه شناسا تواندیآموزش م یاثربخش یابیارز اً،یثان

نوبه به نی. اشوندیداشته مروز نگهبه هایو فناور هاوهیشتغییرات قوانین و مقررات،  نیکه کارکنان با آخر کندیم نیتضم رایتحول هست مهم باشد، ز تغییر و حال

 یابیتوجه به مطالعه حاضر و ارز با .کنندیم تیخود احساس ارزش و حما یهاکارکنان در نقش رایکارکنان کمک کند، ز هیبه بهبود تعامل و روح تواندیخود م

سطح واکنش،  چهارارزیابی است و شامل  یهاروش پرکاربردتریناز  یکیاستفاده شد که  کی، از مدل ارزیابی کرک پاترکارکنانآموزش ضمن خدمت  یاثربخش

 شدهرفتهیطور گسترده پذشد و از آن زمان به شنهادیپ 1960در دهه  کیبار توسط کرک پاتر نیاول یبرا کیکرک پاتر یابیهست مدل ارز جیرفتار و نتا ،یریادگی

 یرانتفاعیغ یهاآموزش در سازمان یابیو ارز یدهسازمان یبرا هیعنوان طرح اولسال به یاز س شیب یبرا کیمدل کرک پاتر .و مورداستفاده قرارگرفته است

 یآموزش جینتا شینما یرا برا یستمیمدل س نیباشد که ا لیدل نیبه ا تواندیم یآموزش یهابرنامه یابیارز یمدل برا نیا تیمورداستفاده قرارگرفته است. محبوب

 .کندیرا ساده م یآموزش یهابرنامه یابیارز دهیچیپ ندیمدل فرآ نی، ارونی. ازاردیمورداستفاده قرار گ یابیارز یبرا تواندیکه م دهدیمختلف ارائه م یهاو داده

 در این راستا اهداف زیر مطرح و پیگیری شده است:

 تعیین میزان رضایت فراگیران از دوره آموزشی -

 فراگیران از محتوای دورهارزیابی دانش و درک  -

 از دوره در شغل خود آمدهدستبهی هامهارتبررسی میزان استفاده فراگیران از دانش و  -

 ی تأثیر دوره بر نتایج سازمانیریگاندازه -

 رابطه بین سطح واکنش و سطح رفتار و سطح نتایج-

 رابطه بین سطح رفتار با سطح نتایج-

 

 ادبیات و پیشینه پژوهشی

یک مدل چهار سطحی را طراحی کرد  ر،یخ ای رسندیها به اهداف موردنظر خود مآن ایآ نکهیا نییو تع یآموزش یهابرنامه یاثربخش یابیارز یبرا کیاترکرک پ

 :اند از. چهار سطح مدل عبارتشودیمکه به دلیل کارآمدی آن چندین دهه است که بکار گرفته 

 .کندیم یابیها از ارتباط آن با شغلشان را ارزها از برنامه و درک آنآن تیازجمله رضا ،یکنندگان به برنامه آموزششرکت یسطح واکنش فور نی: ا3واکنش

 .کندیم یریگاندازه یبرنامه آموزش جهیکنندگان را درنتشرکت دیجد یهاکسب دانش و مهارت زانیسطح م نی: ا4یریادگی 

چگونه بر عملکرد  دیجد یاند و رفتارهااند در شغل خود به کار گرفتهآموخته یکنندگان آنچه را که در برنامه آموزششرکت ایکه آ کندیم یابیسطح ارز نی: ا5رفتار 

 .گذاردیم ریها تأثآن یشغل

 .کندیم یریگاندازه یمشتر تیو رضا تیفیک ،یورعملکرد مانند بهره یدیکل یهارا بر شاخص یبرنامه آموزش ریسطح تأث نی: ا6جینتا 

ها بر داده یمبتن ماتیکنند و تصم ییبهبود را شناسا یهانهیکنند، زم نییخود را تع یآموزش یهابرنامه یاثربخش توانندیها مهر سطح از مدل، سازمان یابیارز با

 (.2006 ،7کیکرک پاتر. )[17]خود و بهبود عملکرد کارکنان اتخاذ کنند یآموزش یگذارهیسرما یسازنهیبه یرا برا
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 ران«یشواهد از ا یکارکنان؟ برخ یارزشمند برا یابزارها شیافزا ای یتیری: تحقق اهداف مدیبا عنوان »مداخلات آموزش ( در پژوهشی2010)8لیائوسلطانی و 

 یکه از مداخلات آموزش کنندیاستدلال م سندگانی. نوکندیم یابیارز رانیمستقر در ا یهااز سازمان یاآموزش کارکنان را در نمونه یهاوهیش یفعل تیوضع

ی قاتی( بر اساس مقاله تحق2021)9. ماکوها و همکاران1]8[کارکنان استفاده کرد ی توانمند شدنارزشمند برا یابزارها ریتکث ای یتیریتحقق اهداف مد یبرا توانیم

 یکالج خدمات ملک لانیالتحصفارغ یمطالعه بر رو نیاوگاندا دارد. ا یبر عملکرد کارکنان در خدمات عموم یمثبت ریکه آموزش ضمن خدمت تأثخود نشان دادند 

 یاند، عملکرد شغلنکرده افتیرا در ین آموزشیکه چن یباکسان سهیاند در مقاکرده افتیکه آموزش ضمن خدمت در یاوگاندا متمرکز شد و نشان داد که افراد

 یهاافتهی .[19]عملکرد کارکنان دارد شیدر افزا یسرپرستان نقش مهم تیآموزش، بازخورد و حما تیفینشان داد که ک نیطالعه همچنم نیدارند. ا یبالاتر

است که آموزش  نیانشانگر  کنم«یم یشتریب نانیاحساس اطم نیصحبت با والد ی»در حال حاضر برا پژوهشی با عنواندر  (2012)10و همکاران مئویمطالعه س

مطالعه نشان داد که پس از  نیبخشد. ا بودبه یتوجهطور قابلرا به نیمعلمان و والد نیارتباط ب تیفیک تواندیم نیضمن خدمت در مورد ارتباط معلم و والد

داشت که  یشتریداشتند و احتمال ب یشتریاعتماد ب نیارتباط مؤثر با والد یخود در برقرار ییمعلمان گزارش دادند که نسبت به توانا ،یشرکت در برنامه آموزش

 . [20]ها را آغاز کنندارتباط با آن

 یبرا ی( چارچوب2013)11و همکاران یتوسط اومال "یبهداشت یهاآموزش ضمن خدمت کارکنان مراقبت جهیسطح نت یابیارز یبرا یچارچوب" ی با عنوانامطالعه

که  کنندیم شنهادیرا پ یپنج سطح کردیرو کی سندگانی. نوکندیارائه م یبهداشت یهاکارکنان مراقبت یآموزش ضمن خدمت برا یهابرنامه یاثربخش یابیارز

 شدهیطراح یبهداشت یهامراقبت یهاسازمانکمک به  یچارچوب برا نیاست. ا (ماریب) جیو نتا یسازمان ریرفتار، تأث رییتغ ،یریادگیواکنش،  یریگشامل اندازه

مقاله  نیا ،یطورکلاتخاذ کنند. به ندهیآ یها در مورد ابتکارات آموزشبر داده یمبتن یهایریگمیکنند و تصم یابیخود را ارز یآموزش یهابرنامه ریاست تا تأث

ژنگ و  .[21]خود هستند یآموزش یهابرنامه یال بهبود اثربخشکه به دنب دهدیارائه م یبهداشت یهامراقبت یهاسازمان یرا برا یارزشمند یهانشیب

گفتمان، نمرات  یها. دادهدادندانجام  کیکرک پاتر یبا استفاده از مدل چهار سطح یکیآموزش الکترون یاثربخش یابیباهدف ارز یامطالعه (2013)12همکاران

 یآموزش یهادرواقع مهارت یکینشان داد که آموزش الکترون جیقرار گرفت. نتا لیوتحلهیو مورد تجز یآورجمع یینها یقبول زانیو م فیآزمون، نمرات تکال

کرک  ینشان داد که استفاده از مدل چهار سطح جینتا نیدرصد بود. همچن 80از  شیب یکیآموزش الکترون یینها یقبول زانی. مبخشدیکارآموزان را بهبود م

ای معلم حرفه 629ها از آوری دادهیک پژوهش پیمایشی برای جمع ( در2022) 13اصغر و همکاران .2]2[مناسب است یکیآموزش الکترون یابیارز یبرا کیپاتر

تفاده نمودند. برای یافتن رابطه سلسله مراتبی بین چهار سطح مدل ضمن خدمت که از طریق رویکردهای یادگیری ترکیبی در برنامه آموزشی شرکت کردند، اس

نتایج تحقیق حاضر نشان داد که کارآموزان در هر چهار سطح از مدل کرک  .سازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی استفاده شدکرک پاتریک از مدل

رابطه سلسله مراتبی بین چهار سطح مدل کرک پاتریک نیز برای ارزیابی برنامه آموزشی یافت یک  .پاتریک شامل واکنش، یادگیری، رفتار و نتایج رضایت داشتند

 وضوحبهنتایج رابطه غیرمستقیم خاص بین چهار سطح . تأثیر مستقیم واکنش با یادگیری، یادگیری با رفتار و رفتار با نتایج رابطه مثبت و معناداری داشت .شد

این مطالعه برای مؤسسات  .شودیادگیری و نتایج، یادگیری از طریق واکنش و رفتار و رفتار از طریق واکنش و نتایج میانجیگری میدهد که رفتار از طریق نشان می

و  کوشیمیزو [23].ی آموزشی ضمن خدمت برای معلمان ضمن خدمت مفید استهابرنامهتوسعه مهارت برای طراحی  گذاراناستیسی و احرفهآموزش 

منظور اطلاعات و ارتباطات به یرهبران فناور یضمن خدمت برا یبرنامه آموزش کیاز  کیکرک پاتر یچهار سطح یابیارز"عنوان  باپژوهشی  (3201)14همکاران

شد.  رائها 2013در سال  EdMedia+ Innovate Learning یدر کنفرانس آموزشکه  به انجام رساندند "اطلاعات و ارتباطات در مدرسه یاستفاده از فناور جیترو

بر معلمان  سندگانینو بود. اطلاعات و ارتباطات( در مدرسه یفناور) ICTاستفاده از  یبرنامه آموزش ضمن خدمت معلمان برا یابیمقاله در مورداجرا و ارز نیا
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ضمن خدمت معلمان را  یمدرسه تمرکز کردند و برنامه آموزشاطلاعات و ارتباطات در هر  یاستفاده از فناور یاطلاعات و ارتباطات برا یعنوان رهبران فناوربه

 یرهبران فناور قیدر تشو یبرنامه آموزش نیداد که ا شانن جیکردند. نتا یابیارز کیرا بر اساس مدل کرک پاتر یبرنامه آموزش نیها او اجرا کردند. آن یطراح

اطلاعات  یفناورفواید  ،هدف ریاز معلمان مدارس غ شتریبود و معلمان مدارس هدف ب دیاطلاعات و ارتباطات مف یاستفاده از فناور جیترو یاطلاعات و ارتباطات برا

 یبرا یپرستار ینوآور میآموزش ت ریتأث یابیارز مطالعهدر  (2022)15هوانگ و همکاران .2]4[ها استفاده کردندو ارتباطات را در کلاس درک کردند و از آن

 یابیارز ینیپرستاران بال یرا برا یپرستار یآموزش نوآور یاثربخش تواندیم کیکه مدل کرک پاتر ندنشان داد کیبا استفاده از مدل کرک پاتر ینیپرستاران بال

نویسندگان استدلال  .دهندیمقرار  موردبحثابزاری برای ارزیابی نتایج آموزشی  عنوانبهاستفاده از مدل کرک پاتریک را  (2009)16اسمیت و همکاران .2]5[کند

 .دهدیمی آموزشی در سطوح مختلف ارائه هابرنامهی آموزشی است زیرا چارچوبی برای ارزیابی اثربخشی هابرنامهکه این مدل ابزار مفیدی برای ارزیابی  کنندیم

مقاله  [26].توان بهبود بخشید، استفاده کردهای آموزشی را مییی که برنامههاحوزهتواند برای شناسایی این مدل میکنند که نویسندگان همچنین پیشنهاد می

 سندگانی. نودهدیو توسعه موردبحث قرار م یآموزش یهابرنامه یاثربخش یابیارز یبرا یعنوان ابزاررا به کی( استفاده از مدل کرک پاتر2013) 17محمد سعد و مت

در سطوح مختلف  یآموزش یهابرنامه یربخشاث یابیارز یرا برا یچارچوب رایاست ز یآموزش یهابرنامه یابیارز یبرا یدیمدل ابزار مف نیکه ا کنندیاستدلال م

استفاده  ابد،یبهبود  تواندیها مدر آن یآموزش یهاکه برنامه نقاطی ییناساش یبرا تواندیمدل م نیکه ا کنندیم شنهادیپ نیهمچن سندگانی. نوکندیفراهم م

موردبحث  یآموزش جینتا یابیارز یبرا یعنوان ابزاررا به کیو همکاران است که هر دو مقاله استفاده از مدل کرک پاتر تیمشابه مقاله اسم سعد و مت مقاله شود.

 18پاول و همکاران .2]7[کنندیو توسعه تمرکز م یشآموز یهابرنامه یابیارز یبرا کرک پاتریک طور خاص بر استفاده از مدلبه، سعد و مت حالنی. باادهندیقرار م

مداخله در بهبود  نیمطالعه نشان داد که ا نیاستفاده کرد. ا "یریادگیچارچوب  یتعامل برا" یمداخله برنامه درس یابیارز یبرا کی( از مدل کرک پاتر2016)

اطلاعات سلامت  تیریمد یهاها و برنامهدوره یاثربخش یابیارز یبرا کی( از مدل کرک پاتر2011)19روس .2]8[مؤثر بود یریادگی جیآموز و نتامشارکت دانش

را  SeisTutor( عملکرد 2022) 20و همکاران نگیس .2]9[ها مؤثر استها و برنامهدوره نیا یاثربخش یابیمدل در ارز نیمطالعه نشان داد که ا نیاستفاده کرد. ا

 در بهبود عملکرد دانش آموزان مؤثر است SeisTutorمطالعه نشان داد که  نی. اندکرد یابیارز یبر هوش شناخت یمبتن کیمدل کرک پاتر کیبا استفاده از 

SeisTutor) یابیارز یبرا یبر هوش شناخت یمبتن کردیرو کیاست. از  یمقطع کارشناس انیبه دانشجو یشناسآموزش زلزله یهوشمند برا یآموزش ستمیس کی 

 یکرد که شامل دو سطح اضاف شنهادیرا پ کیاز مدل کرک پاتر افتهینسخه توسعه کی( 2014) 21آگاروال و همکاران. ]30[( شودیاستفاده م جویانعملکرد دانش

 یداریسطح پا نی: ایداریپا .کندیم یریگحاصل از آموزش را اندازه یسطح منافع مال نیا :(ROI) هیسرما بازگشت .یداریو پا (ROI) 22هیاست: بازگشت سرما

استدلال  سندگانی. نوکندیرا نقد م کیکرک پاتر یابی( مدل ارز2017) 23و همکاران وریجون ویر مطالعه .3]1[کندیم یریگدر طول زمان را اندازه یبرنامه آموزش

 اریمدل بس نیکه ا کنندیم شنهادیپ سندگانی. نوستین یآموزش یهابرنامه یابیارز یبرا یاست و ابزار مؤثر یمتعدد یهاتیمحدود یمدل دارا نیکه ا کنندیم

ارائه  یآموزش یهابرنامه یاز اثربخش یجامع دگاهیمدل د نیکه ا کنندیاستدلال م نیها همچن. آنردیگیرا در نظر نم یآموزش یهابرنامه یدگیچیساده است و پ

 یاثربخش یابیارز یبرا یعنوان ابزاررا به کی( است که هر دو مقاله مدل کرک پاتر2013و همکاران مشابه مقاله محمد سعد و مت ) وریجون ویر مقاله .دهدینم

 24تسیبهمچنین  .3]2[تمرکز دارد کیمدل کرک پاتر یهاتیمحدود یطور خاص بر روو همکاران به وریجون وی، رحالنی. بااکنندینقد م یآموزش یهابرنامه

 تیمحدود نیچند سندهی. نودهدیها ارائه مآن در سازمان تیمحبوب لیو دلا کیکرک پاتر یآموزش چهار سطح یابیاز مدل ارز یانتقاد یلیتحلنیز ( 2004)
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که مدل کرک  کندیاستدلال م تسیب .کندیم حی، تشرکندیم جادیا یابیارز نفعانیو ذ انیمشتر یبرا هاتیمحدود نیرا که ا یامدل و خطرات بالقوه یاساس

 یبرا هاتیمحدود نیرا که ا یامدل و خطرات بالقوه یاساس تیمحدود نیچند سندهیمحدود است. نو یآموزش یهابرنامه یابیارز یآن برا ییدر توانا کیپاتر

در نظر گرفته  دیبا یاصل سودمند ،یآموزش یهابرنامه یابیکه هنگام ارز کندیم شنهادیپ سندهی. نوکندیم حی، تشرکندیم جادیا نفعانیو ذ یابیارز انیمشتر

 .[33]شود

ی آموزشی کارکنان هادورهارزیابی اثربخشی  نهیدرزمی متعددی هاپژوهشکه هرچند تاکنون  گرددیممشخص  پژوهش یشینهتوجه به مطالب ذکرشده و پ با

یکی از دیگری پرداخته  احتمالی بین سطوح و تأثیرپذیری تحلیل همبستگی بهی مدونی کمی هاپژوهشتوسط مدل کرک پاتریک صورت گرفته است، اما تاکنون 

 است. ی آموزشی کارکنان بودههادورهبین سطوح مختلف مدل علاوه بر ارزیابی  لذا پژوهش حاضر درصدد تحلیل همبستگیاست، 
 

 یشناسروش

ارزیابی سطوح چهارگانه مدل کرک پاتریک و همچنین بررسی رابطه سطوح چهارگانه پرداخته است، روش تحقیق از نوع توصیفی ـ  پژوهش به کهنیابا توجه به 

ی اطبقهگیری نفر بود که با استفاده از نمونه 366 تعداد سمنانکارکنان اداره کل امور مالیاتی استان  هیکلهمبستگی بوده است. جامعه آماری پژوهش شامل 

محقق از پرسشنامه ارزیابی سطوح چهارگانه  منظوربهکننده در پژوهش، ابزارهای پژوهش را تکمیل و عودت دادند. گروه نمونه شرکت عنوانبهنفر  117اد تعد

سطح  یابیارز یبرا. تقرار گرف یپرسشنامه توسط متخصصان موردبررس ییو محتوا یصور ییروا. باشدیم 96/0میزان ضریب پایایی  کهاست  شدهاستفادهساخته 

در سطح  سؤال 6در سطح واکنش، سؤال  23 یدارا یقرار گرفت. پرسشنامه دوره آموزش یابیمورد ارز شدهلیتکم یهاپرسشنامه (4-3-1، رفتار و نتایج )واکنش

موافقم ( تا بسیار 1ی لیکرت که از بسیار مخالفم )انهیگزطیف پنج  کنندگان ازنظرات شرکت یابیارز یراسؤال بود. ب 38جمعاً و  در سطح نتایج سؤال 9رفتار و 

با  یابود، پرسشنامه تیحائز اهم اریکنندگان بسو معنادار از شرکت حیصح یهاپاسخ افتیمرحله در نیدر ا کهیی. ازآنجااست استفاده شد شدهیبنددرجه( 5)

داده شد که اطلاعات  نانیدهندگان اطمبدهند. به پاسخ یقیدق یهادهندگان پاسخپاسخشد تا  عیتوز هادورهه پس از برگزاری و یک ماشد  یسؤالات بسته طراح

پس از یک هفته آزمون و پس آزمونشیبا استفاده از آزمون محقق ساخته در قالب پ یریادگی بر یدوره آموزش ریخواهد ماند. تأث یها ناشناس و محرمانه باقآن

 .آزمون محاسبه شدو پس آزمونشینمرات پ نیبا تفاوت ب یریادگیبر  ریقرار گرفت. تأث یابیآموزش مورد ارز

 

 های پژوهشیافته

پاسخگویی به این پرسش از آزمون تی  منظوربهی آموزشی به چه میزان است؟ هادورهاداره کل امور مالیاتی استان سمنان از  ( کارکنانواکنش) تیرضا سطح .1

 است. شدهاستفادهای تک نمونه

دهد. ملاحظه ( را نشان می2Q) قبولقابلکفایت  اریمعواکنش(، کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان و مقایسه آن با ) تیرضامیانگین میزان  1جدول 

تفاوت  116در درجه آزادی  آمدهدستبه( t=842/28و بر اساس مقدار )معناداری بالاتر است  طوربه( 2Q) قبولقابلاز کفایت  واکنششود که میانگین سطح می

این یافته بدان معناست که میزان واکنش کارکنان اداره کل امور  دارد.وجود  001/0سطح با میانگین معیار در  سطح واکنش آمدهدستبهمعناداری بین میانگین 

 باشد.ی آموزشی بالاتر از حد مطلوب میهادورهمالیاتی استان سمنان در راستای رضایت از 

 

 (2Qقبول )قابل سطحبا  رضایت(واکنش )سطح : مقایسه 1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (2Qقبول )قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

 0/ 001 28/ 842 116 3 1/ 131 3/ 016 سطح واکنش
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پاسخگویی به این پرسش از آزمون  منظوربه ی آموزشی به چه میزان است؟هادورهیادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان پس شرکت در  سطح .2

 است. شدهاستفادهتی زوجی 

در سطح  آزمونپسو  آزمونشیپ آمدهدستبهتفاوت معناداری بین میانگین  116در درجه آزادی  آمدهدستبه( t=/-786/38بر اساس مقدار ) 2مطابق جدول 

 مثبتی بر یادگیری در کارکنان داشته است. ریتأثشی ی آموزهادورهاین یافته بدان معناست که شرکت در  وجود دارد. 001/0

 

 ی زوجیتمیزان بروز یادگیری با استفاده از آزمون : 2جدول 

 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه  تفاوت میانگین انحراف استاندارد میانگین متغیر

 0/ 001 -38/ 786 116 1/ 328 14.372 -51/ 536 سطح یادگیری

 

پاسخگویی  منظوربهی آموزشی به چه میزان است؟ هادورهبروز رفتار حاصل از یادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان پس از شرکت در  زانیم .3

 است. شدهاستفادهای به این پرسش از آزمون تی تک نمونه

دهد. ( را نشان می2Q) قبولقابلکفایت  اریمعمیانگین میزان بروز رفتار حاصل از یادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان و مقایسه آن با  3جدول 

در درجه آزادی  آمدهدستبه( t=476/34) و بر اساس مقدارمعناداری بالاتر است  طوربه( 2Q) قبولقابلشود که میانگین میزان بروز رفتار از کفایت ملاحظه می

این یافته بدان معناست که میزان بروز رفتار حاصل از یادگیری  وجود دارد. 001/0سطح با میانگین معیار در  رفتار آمدهدستبهتفاوت معناداری بین میانگین  116

 باشد.ی آموزشی بالاتر از حد مطلوب میهادوره کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان پس از شرکت در

 

 (2Qقبول )قابل سطحبا  رفتار : مقایسه3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (2Qقبول )قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

 0/ 001 34/ 476 116 3 0/ 989 3/ 152 سطح رفتار

 

پاسخگویی به این پرسش از آزمون  منظوربه ی آموزشی جهت کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان به چه میزان است؟هادورهحاصل از برگزاری  جینتا .4

 است. شدهاستفادهای تی تک نمونه

شود که مطابق دهد. ملاحظه می( را نشان می2Q) قبولقابلکفایت  اریمعی آموزشی و مقایسه آن با هادورهمیانگین میزان نتایج حاصله از برگزاری  4جدول 

تفاوت  112در درجه آزادی  آمدهدستبه( t=881/74و بر اساس مقدار )معناداری بالاتر است  طوربه( 2Q) قبولقابلمیانگین میزان نتایج از کفایت  4جدول 

ی هادورهاین یافته بدان معناست که میزان نتایج حاصل از برگزاری  دارد.وجود  001/0سطح با میانگین معیار در نتایج  آمدهدستبهمعناداری بین میانگین 

 باشد.آموزشی اداره کل امور مالیاتی استان سمنان بالاتر از حد مطلوب می

 

 (2Qقبول )قابل سطحبا  نتایج: مقایسه 4جدول 
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 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (2Qقبول )قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

 0/ 001 74/ 881 116 3 0/ 532 3/ 752 سطح نتایج

 

منظور پاسخگویی به این پرسش از ضریب همبستگی پیرسون به میزان رضایت( با میزان بروز رفتار کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟واکنش )بین سطح  ایآ .5

 است. شدهاستفاده

(. این یافته بدان r = 0.905, p<0.05ی وجود دارد )و معنادار( بین سطح واکنش با میزان بروز رفتار رابطه مثبت 5از جدول ) آمدهدستبههای بر اساس یافته

 .ابدییمفتار در کارکنان افزایش معناست که با افزایش سطح رضایت میزان بروز ر

 

 رفتار رضایت( باواکنش ) : نتایج ضرایب همبستگی میزان5جدول 
 سطح رفتار متغیرها

 میزان واکنش

 0/ 905 ضریب همبستگی

 0/ 001 سطح معناداری

117 

 

 شدهاستفادهمنظور پاسخگویی به این پرسش از ضریب همبستگی پیرسون به؟ میزان رضایت( با سطح بروز نتایج رابطه معناداری وجود داردواکنش )بین سطح  ایآ .6

این یافته بدان معناست (. r = 0.001, p>0.05ی وجود ندارد )معناداررابطه ( بین سطح واکنش با سطح نتایج 6از جدول ) آمدهدستبههای بر اساس یافته است.

 ی وجود ندارد.معنادارکه بین سطح رضایت کارکنان و سطح نتایج رابطه 

 

 با نتایج واکنش)رضایت(: نتایج ضرایب همبستگی میزان 6 جدول
 سطح نتایج متغیرها

 واکنشمیزان 

 0/ 001 ضریب همبستگی

 0/ 995 سطح معناداری

117 

 

 است. شدهاستفادهمنظور پاسخگویی به این پرسش از ضریب همبستگی پیرسون بهبین سطح بروز رفتار با سطح بروز نتایج رابطه معناداری وجود دارد؟  ایآ .7

این یافته بدان معناست که  (.r = 0.017, p>0.05ی وجود ندارد )معناداربا سطح نتایج رابطه  ( بین میزان بروز رفتار7از جدول ) آمدهدستبههای بر اساس یافته

 ی وجود ندارد.معناداربین سطح رفتار و سطح نتایج رابطه 

 

 رفتار با نتایج: نتایج ضرایب همبستگی میزان 7 جدول
 سطح نتایج متغیرها

 0/ 017 ضریب همبستگی میزان رفتار
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 0/ 857 سطح معناداری

117 

 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

از مدل  ی آموزشیهابرنامه یاثربخش یابیارز یاستان سمنان مؤثر بوده است. برا یاتیکارکنان اداره کل امور مال یمطالعه نشان داد که برنامه آموزش نیا جینتا

 دادهرخ در رفتار رییتغو  افتهیبهبود یریادگی ،دادندبه آموزش واکنش مثبت نشان  سبتکه کارکنان ن دهدیحاصل نشان م جیاستفاده شد و نتا کیکرک پاتر

برنامه آموزشی کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان در بهبود واکنش،  رسدیمبه نظر  درمجموع، است. آمدهدستبه موردنظراست. همچنین نتایج 

کارکنان با آخرین  داشتننگه روزبهی آموزشی منظم برای هااهکارگجلسات و  برای بهبود بیشتر عملکرد کارکنان، ادامه ارائه .یادگیری، رفتار و نتایج مؤثر بوده است

توانند در مورد اثربخشی جلسات آموزشی که در آن کارکنان می سازی یک سیستم بازخوردپیادهبا علاوه بر این،  .باشدمی ی مالیاتی مفید هااستیسقوانین و 

 .کندکند و به هر حوزه خاصی که نیاز به بهبود دارد، رسیدگی میها را برآورده میموزشی نیازهای آنتوان اطمینان حاصل کرد که برنامه آبازخورد ارائه دهند، می

کمک به سازمان در دستیابی  تیدرنهاها و دانش لازم برای انجام مؤثر وظایف و گذاری در توسعه کارکنان برای اطمینان از داشتن مهارتی، ادامه سرمایهطورکلبه

 .مهم است به اهدافش بسیار

دهد که کارکنانی که این نشان می .وجود دارد بر اساس نتایج، بین میزان رضایت کارکنان از آموزش )سطح واکنش( و بروز رفتار کارکنان همبستگی مثبت قوی

 را با احتیاط تفسیر کرد می بایست یافته ها حال نیبا ا ؛دادندبیشتری رفتار مطلوب را در کار خود از خود نشان می احتمالبهاز آموزش رضایت بیشتری داشتند، 

اما بین  رفتار نقش داشته باشند. شیدر افزا زین یگریکه ممکن است عوامل د یمعن نیبه ا ست،ین تیعل یلزوماً مساو یهمبستگ مهم است که در نظر داشت و

رضایت کارکنان برای تغییر  کهیدرحالکه  دهدیماین نشان  .داری وجود نداشتمیزان رضایت کارکنان از آموزش و میزان وقوع نتایج سازمانی همبستگی معنی

که  ی بین وقوع رفتار و وقوع نتایج سازمانی وجود نداردداریمعنهمچنین هیچ ارتباط  .رفتار مهم است، ممکن است لزوماً منجر به بهبود نتایج سازمانی نشود

بنابراین  ؛کندیمبرنامه آموزشی کمک  وپیش بینی شده اقعینتایج و بروز رفتار کارکنان وجود داشته باشد که به جزبهممکن است عوامل دیگری  دهدیمنشان 

ارزیابی کامل اثربخشی یک  منظوربهپس . ناشی از عوامل خارج از خود دوره آموزشی باشد تواندیمعدم وجود رابطه معنادار بین سطح رفتار و سطح نتایج  احتمالاً

، سطح مثالعنوانبهد نیز در نظر گرفته شوند. آموزش تأثیر بگذاربرنامه که ممکن است بر نتایج وزشی، مهم است که عوامل بیرون از برنامه آموزشی دوره آم

، توصیه هاافتهبا توجه به این یدر کل  .حمایت مدیریت یا در دسترس بودن منابع پس از آموزش ممکن است نقش مهمی در تعیین موفقیت آموزش داشته باشد

ی بازخورد از کارکنان و انجام اصلاحات لازم در آورجمعبا  توانیمکار را  . اینی آموزشی تمرکز گرددهابرنامهارکنان از که بر بهبود سطح رضایت ک شودیم

داشتن اهداف مشخص برای نتایج سازمانی مهم است، این نتایج ممکن است همیشه  کهیدرحال. انجام داد هاآنی آموزشی برای برآوردن بهتر نیازهای هابرنامه

 .بنابراین، در نظر گرفتن عوامل دیگری که ممکن است بر این نتایج تأثیر بگذارند، مهم است ؛ستقیماً با رفتار کارکنان مرتبط نباشدم

 مؤثرهر چه بیشتر آموزش کارکنان  بهبوددر  توانندیمکه  گردندیمی آموزشی ارائه هابرنامهی تحقیق پیشنهادهایی جهت ارزیابی اثربخشی هاافتهبر اساس ی

 باشد.

 .دیکن یریگآموزش را اندازه ریتا تأث دیکن سهیمقا یقبل و بعد از آموزش: عملکرد کارکنان را قبل و بعد از برنامه آموزش یهایابیارز ✓

 .دیها را درک کناند تا تجربه آنشرکت کرده یکه در برنامه آموزش یبازخورد از کارکنان یآوربازخورد: جمع ینظرسنج ✓

 .یقبل و بعد از برنامه آموزش یشغل فیانجام وظا یبرا ازیموردن یهاسطح تسلط بر مهارت یابیها: ارزمهارت یابیارز ✓

 گردد.ند، استفاده اکسب کرده یکه کارکنان در طول برنامه آموزش یدانش زانیسنجش م یها براآزمونانواع  ایها دانش: از تست ارزیابی ✓
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✓ ROI هیآموزش: بازگشت سرما) (ROI کاهش خطا، محاسبه  ای یوربهره شیکه به همراه دارد، مانند افزا ییایبرنامه با مزا یهانهیهز سهیآموزش با مقا

 .شود

 .ریخ ایاند به کار ببرند آنچه را که در آموزش آموخته توانندیم ایکه آ شود یابیتا ارز گردندمشاهده  یواقع یکار یهاتیدر موقع مشاهده: کارکنان ✓

 .ریخ ای کنندیدر نقش خود بهتر عمل م انددهیدکه آموزش یکارکنان ایتا مشخص شود آ گردد یآوربازخورد جمع رانی: از مدریبازخورد مد ✓

 .گردد یریگاندازه یمشارکت کارکنان در برنامه آموزش زانیتا مشود  لیوتحلهیتجز دوره لیو تکم ابی: نرخ حضوروغلیو تکم ابیحضوروغ زانیم ✓

 .شود یریگخود اندازه یشغل فیاز مهارت در وظا بخشتیرضا یکارکنان به سطح دنیرس یزمان لازم برابه مهارت: مدت دنیزمان رس ✓

از رسیدن تا  شودلازم انجام  اصلاحاتو  گردد ییبهبود شناسا یبرا یانهیتا هر زم شود یابیارز یبرنامه آموزش یطور منظم اثربخشمداوم: به یابیارز ✓

 حاصل شود نانیاطمبرنامه به اهداف خود 
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