
 

1 
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واکنش با رفتار و  تحلیل همبستگیو  کیکرک پاتر یضمن خدمت کارکنان بر اساس مدل چهار سطح یآموزش یها برنامه 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  یا منظور نمونه نیاند. به هم شده انتخاب یا طبقه یتصادف یریگ نفر( بودند که به روش نمونه 366) مناناستان س

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

 بیو ضر یزوج یت ،یا تک نمونه یت یآمار یها و با روش SPSSافزار  ها توسط نرم آزمون از نمونه استفاده شد. داده و پس آزمون شیاز 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 یها دوره

 وجود ندارد یمعنادارهمبستگی 

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

 

 مقدمه 

ها  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  نیپر کردن ا یشکاف وجود دارد. برا یاردر سازمان تج ازیو موردن یشده در مدارس رسم دانش ارائه نیشده است. ب جیرا یخصوص ای یاعم از دولت

 یها . چالشکند یم جادیا یرقابت تیاست. دانش مز یجهان دهیچیآشفته، نامطمئن و پ طیمقابله با مح یبرا یاعتماد آموزش لازم است. دانش واقعاً منبع قابل

ها توجه  همه شرکت باًیاست که تقر لیدل نیپاسخ داده شوند. به هم آموزشدر طول  شده یآور جمع یو انتخاب ژهیبادانش و یراحت به دیوکار با کسب دهیچیپ

 یها برنامهو  است یکارکنان ضرور یابیبهبود عملکرد و ارز یو توسعه برا یآموزش یها برنامه دیگر بدیهی است که امروزه .[1][2]به آموزش دارند یشتریب

 شیمنجر به افزا تواند یم نی. اودها به کار ر کار آن طیدر مح تواند یرا کسب کنند که م یدیها و دانش جد به کارکنان کمک کند تا مهارت تواند یم یآموزش

 یبرا ییها ها کمک کنند تا با فراهم کردن فرصت به سازمان توانند یم یآموزش یها برنامه همچنینکارکنان شود.  نیدر ب زهیو انگ یشغل تیرضا ،یور بهره

از  یبرخ میدان یطور که م تا نقاط ضعف خود را برطرف کنند. همان کند یبه کارکنان کمک م یآموزش یها برنامه. [3]کارکنان خود را حفظ کنند  ،یتوسعه شغل

 قیاز طر تواند یم یآموزش یها برنامه .شود یم یشغل تیها به سطح مطلوب رضا آن دنیکه مانع از رس شوند یمواجه م یکارکنان در محل کار خود با مشکلات

 تی. درک اهمکند ین کمک مکناکار یها به بهبود دستاوردها نوع برنامه نیا ن،ینقاط ضعف را کاهش دهد. علاوه بر ا نیها ا آن یها ییها و توانا بهبود مهارت

 یتوجه طور قابل در توسعه کارکنان به یگذار هیها سرما که در آن یی استها سازمان ینسب تیرقابت و موفق دیتشد ریشدت تحت تأث به ریاخ یها آموزش در سال

 یتلقی رقابت بازار، ساختار سازمان، فناّورانه یها یاز نوآور یناش راتییتغ امقابله ب یبرا دیمف یا لهیعنوان وس آموزش به ن،یعلاوه بر ا. [4]است دیمورد تأک

تعهد، رفاه و احساس  شیو منجر به افزا کند یم لیها را تسه مهارت یروزرسان عملکرد کارکنان دارد. آموزش به شیدر افزا یدیتر از همه نقش کل و مهم شود یم

مهم است.  لیآموزش کارکنان به چند دل گفت توان یمی طورکل بهپس  .[5][6][7][8]کند یم تیسازمان را تقو یریپذ رقابت ماًیمستق نیابرا، بنشود یتعلق م

ها کمک کند تا عملکرد  به سازمان تواند یدارند، توسعه دهند. دوم، م ازیانجام مؤثر کارشان ن یرا که برا ییها ها و دانش تا مهارت کند یاول، به کارکنان کمک م

و  توسعه یبرا ییها ها کمک کند تا با فراهم کردن فرصت به سازمان تواند یبهبود بخشند. سوم، م تیفیو بهبود ک ها نهیکاهش هز ،یور بهره شیفزاخود را با ا
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وکار  کسب طیدر مح راتییبه تغ دیجد یها تیها و قابل ها کمک کند تا با توسعه مهارت به سازمان تواند یم ت،یکارکنان خود را حفظ کنند. درنها ،یشغل شرفتیپ

 .[9]واکنش نشان دهند

 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 کنند یادعا منظر دیگری دارند و  گرانید دهد، یم شیافزا را کارکنانیی جابجا یآموزش یها ه فرصتک کنند یم

 تیطور آشکار بر موفق به تواند یاست که م یمنابع انسان دهیچیعمل پ کیاند که آموزش کارکنان  موافق سندگانیها، اکثر نو نظر از همه بحث است. صرف دیمف

کار خود را  یروین اقیاطلاعات و اشت ها، ییتا بر اساس توانا کنند یتلاش م یدر اقتصاد جهان تیکسب موفق یها برا سازمان ن،یبگذارد. علاوه بر ا ریها تأث سازمان

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

توسعه به  .دهد یم شیرا افزا یو سازمان یگروه ،یفرد ییو توسعه است که کارا یریادگی یبرا افتهی سازمان یآموزش روشهمچنین  .کنند یکارکنان م

 کی ایآ نکهین اییمعمولاً تع ن،ی. علاوه بر اشود یکارکنان م یرشد شخص یبرا دیجد یها و مهارت ها ییکه منجر به کسب توانا کند یاشاره م ییدستاوردها

برای اطمینان از اینکه برنامه آموزشی به اهداف خود [10][11][12][13][14].ستا زیبرانگ ، چالشپردازد یم هر دو ایبه آموزش، توسعه  قیدق یمطالعه اکتشاف

به  یابیآموزش داشته باشد. ارز یسنجش اثربخش یبرا یخود، روش یاتیح یاز اجزا یکیعنوان  به دیآموزش باارزشمند باشد.  تواند یم، ارزیابی آموزش رسد یم

و  یفعل یفناّور شرفتیپ .[15]بسنجندرا  ریخ ایاست  افتهیکارمند در کار بهبود کیعملکرد  ایآ نکهیآمده و ا دست به یریادگی زانیتا م کند یکمک م انیکارفرما

 70، 2014خود سوق داده است. در سال  یآموزش یها در برنامه یگذار هیسرما هیتوج یبرا یتر را به دنبال شواهد محکم یمنابع انسان رانیمد شدن یجهان

کارآموزان  ،یاجتماع تیمنجر شد. در مالک زشآمو یاثربخش ارزیابیصرف آموزش کارکنان شد که به مسئله  ییکایآمر یها در شرکت کایدلار آمر اردیلیم

 نکهیرادارند که با نشان دادن ا تیظرف نیاند، ا شرکت کرده یکه در دوره آموزش ی. کسانرندیگ یبه کار م یواقع یایاند در دن را که از آموزش آموخته یمیمفاه

از عملکرد و بهبود  یروشن ریتصو کارکنانمهارت،  یابیدر ارز ت،ی. درنهاهندآموزش د گرانی، به دبرند یروزمره خود به کار م یرا در زندگ میچگونه مفاه

 لیو تعد یبالقوه سازمان راتییبه تغ ماًیممکن است مستق یآموزش یها برنامه جینتا یابی. ارزدهند یارائه م هستند مرتبط با آموزش میطور مستق بهکه ها  مهارت

 ریسازمان مناسب است که تأث کی یبرا ،یگذار هیسرما کیعنوان  دارد. به ازیو پول ن یزمان، انرژ به ن،یمنجر شود. علاوه بر ا یآت یآموزش یها برنامه

 یابیمطرح شود. ارز یگذار هیسرما نیدر مورد بازده ا یاست سؤالات ستهیاست، پس شا یگذار هیسرما کیکند. اگر آموزش  یابیخود را ارز یآموزش یگذار هیسرما

 یاست که سازمان برا یضرور ن،ی؛ بنابرامی بایت توسط سازمان صورت پذیرد یبرنامه آموزش کی یاثربخش نییتع یبرا کارکنانرفتار  وآموزش بر عملکرد  ریتأث

 . [16]داشته باشد ازیموردنی ها یزیر و برنامه یآمادگ ،یبرنامه آموزش یاز اثربخش نانیاطم

فرآیند ارزیابی شامل بررسی رضایت  .شود یممنظم برای اطمینان از اثربخشی آن ارزیابی  طور به ی ایران، آموزش ضمن خدمت کارکنانها سازماندر بسیاری از 

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

 کند یماین ارزیابی مداوم تضمین  .ی بهبود را شناسایی کرده و اصلاحات لازم را در برنامه آموزشی انجام دهندها نهیزم نندتوا یم ها سازمانآموزش و نتایج آن، 

با ارزیابی تأثیر آموزش بر عملکرد کارکنان، رضایت شغلی  .به نفع کل سازمان است تیدرنهاکه  کنند یمو مؤثرترین آموزش را دریافت  نیتر مرتبطکه کارکنان 

 یا خیر. آورند یمهستند و بازدهی لازم را برای سازمان به ارمغان  مؤثرهای آموزشی  گذاری توان اطمینان حاصل کرد که آیا سرمایه و حفظ کارکنان، می

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

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

مؤثر نباشند،  یآموزش یها . اگر برنامهشود یاستفاده م یخوب شده در آموزش به یگذار هیحاصل شود که از زمان و پول سرما نانیتا اطم کند یازهمه، کمک م اول

آموزش،  یابیارز یبرا کیباشد. با استفاده از مدل کرک پاتر دکنندهیناام ژهیو به تواند یباعث اتلاف منابع شوند که در صورت محدود بودن بودجه م توانند یم

 بهتر شود. هیبهتر و بازگشت سرما جیو منجر به نتا ابدیبهبود  تواند یکه آموزش م دیکن ییرا شناسا ییها نهیزم توان یم

که دائماً  یاتیسازمان امور مالدر  ژهیو به تواند یامر م نیها و دانش کارکنان کمک کند. ا ها در مهارت شکاف ییبه شناسا تواند یآموزش م یاثربخش یابیارز اً،یثان

 نی. اشوند یداشته م روز نگه به ها یو فناور ها وهیشتغییرات قوانین و مقررات،  نیکه کارکنان با آخر کند یم نیتضم رایتحول هست مهم باشد، ز تغییر و در حال

توجه به مطالعه حاضر و  با .کنند یم تیخود احساس ارزش و حما یها کارکنان در نقش رایکارکنان کمک کند، ز هیبه بهبود تعامل و روح تواند ینوبه خود م به

                                                           
1 ASTD 
2 kirkpatrick evaluation model 
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سطح  چهارارزیابی است و شامل  یها روش پرکاربردتریناز  یکیاستفاده شد که  کی، از مدل ارزیابی کرک پاترکارکنانآموزش ضمن خدمت  یاثربخش یابیارز

طور گسترده  شد و از آن زمان به شنهادیپ 1960در دهه  کیبار توسط کرک پاتر نیاول یبرا کیکرک پاتر یابیهست مدل ارز جیرفتار و نتا ،یریادگیواکنش، 

 یها آموزش در سازمان یابیو ارز یده سازمان یبرا هیعنوان طرح اول سال به یاز س شیب یبرا کیمدل کرک پاتر .و مورداستفاده قرارگرفته است شده رفتهیپذ

 شینما یرا برا یستمیمدل س نیباشد که ا لیدل نیبه ا تواند یم یآموزش یها برنامه یابیارز یمدل برا نیا تیحبوبمورداستفاده قرارگرفته است. م یرانتفاعیغ

را  یآموزش یها برنامه یابیارز دهیچیپ ندیمدل فرآ نی، ارو نی. ازاردیمورداستفاده قرار گ یابیارز یبرا تواند یکه م دهد یمختلف ارائه م یها و داده یآموزش جینتا

 .کند یساده م

 در این راستا اهداف زیر مطرح و پیگیری شده است:

 تعیین میزان رضایت فراگیران از دوره آموزشی -

 ارزیابی دانش و درک فراگیران از محتوای دوره -

 از دوره در شغل خود آمده دست بهی ها مهارتبررسی میزان استفاده فراگیران از دانش و  -

 دوره بر نتایج سازمانیی تأثیر ریگ اندازه -

 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 رسند یها به اهداف موردنظر خود م آن ایآ نکهیا نییو تع یآموزش یها برنامه یاثربخش یابیارز یبرا کیکرک پاتر

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

 .کند یم یابیها از ارتباط آن با شغلشان را ارز ها از برنامه و درک آن آن تیازجمله رضا ،یکنندگان به برنامه آموزش شرکت یسطح واکنش فور نی: ا3واکنش

 .کند یم یریگ اندازه یبرنامه آموزش جهیکنندگان را درنت شرکت دیجد یها کسب دانش و مهارت زانیسطح م نی: ا4یریادگی 

چگونه بر  دیجد یاند و رفتارها اند در شغل خود به کار گرفته آموخته یکنندگان آنچه را که در برنامه آموزش شرکت ایکه آ کند یم یابیسطح ارز نی: ا5رفتار 

 .گذارد یم ریها تأث آن یعملکرد شغل

 .کند یم یریگ اندازه یمشتر تیو رضا تیفیک ،یور عملکرد مانند بهره یدیکل یها را بر شاخص یبرنامه آموزش ریسطح تأث نی: ا6جینتا 

بر  یمبتن ماتیکنند و تصم ییبهبود را شناسا یها نهیکنند، زم نییخود را تع یآموزش یها برنامه یاثربخش توانند یها م هر سطح از مدل، سازمان یابیارز با

 (.2006 ،7کیکرک پاتر. )[17]خود و بهبود عملکرد کارکنان اتخاذ کنند یآموزش یگذار هیسرما یساز نهیبه یها را برا داده

 «رانیشواهد از ا یکارکنان؟ برخ یارزشمند برا یابزارها شیافزا ای یتیری: تحقق اهداف مدیمداخلات آموزش»با عنوان  ( در پژوهشی2010)8سلطانی و لیائو

 یکه از مداخلات آموزش کنند یاستدلال م سندگانی. نوکند یم یابیارز رانیمستقر در ا یها از سازمان یا آموزش کارکنان را در نمونه یها وهیش یفعل تیوضع

( بر اساس مقاله 2021)9. ماکوها و همکاران[18]کارکنان استفاده کرد توانمند شدن یارزشمند برا یابزارها ریتکث ای یتیریتحقق اهداف مد یبرا توان یم

کالج  لانیالتحص فارغ یمطالعه بر رو نیاوگاندا دارد. ا یبر عملکرد کارکنان در خدمات عموم یمثبت ریکه آموزش ضمن خدمت تأثی خود نشان دادند قاتیتحق

اند،  نکرده افتیرا در ین آموزشیکه چن یباکسان سهیاند در مقا کرده افتیکه آموزش ضمن خدمت در یاوگاندا متمرکز شد و نشان داد که افراد یخدمات ملک

 عملکرد کارکنان شیدر افزا یسرپرستان نقش مهم تیآموزش، بازخورد و حما تیفینشان داد که ک نیمطالعه همچن نیدارند. ا یبالاتر یعملکرد شغل

نشانگر  «کنم یم یشتریب نانیاحساس اطم نیصحبت با والد یدر حال حاضر برا» پژوهشی با عنواندر  (2012)10و همکاران مئویمطالعه س یها افتهی .[19]دارد
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مطالعه  نیبخشد. ا بودبه یتوجه طور قابل را به نیمعلمان و والد نیارتباط ب تیفیک تواند یم نیاست که آموزش ضمن خدمت در مورد ارتباط معلم و والد نیا

داشتند و  یشتریاعتماد ب نیارتباط مؤثر با والد یخود در برقرار ییمعلمان گزارش دادند که نسبت به توانا ،ینشان داد که پس از شرکت در برنامه آموزش

 .[20]ها را آغاز کنند داشت که ارتباط با آن یشتریاحتمال ب

 یبرا ی( چارچوب2013)11و همکاران یتوسط اومال "یبهداشت یها آموزش ضمن خدمت کارکنان مراقبت جهیسطح نت یابیارز یبرا یچارچوب" ی با عنوانا مطالعه

که  کنند یم شنهادیرا پ یپنج سطح کردیرو کی سندگانی. نوکند یارائه م یبهداشت یها کارکنان مراقبت یآموزش ضمن خدمت برا یها برنامه یاثربخش یابیارز

 شده یطراح یبهداشت یها مراقبت یها سازمانکمک به  یچارچوب برا نیاست. ا (ماریب) جیو نتا یسازمان ریرفتار، تأث رییتغ ،یریادگیواکنش،  یریگ شامل اندازه

مقاله  نیا ،یطورکل اتخاذ کنند. به ندهیآ یها در مورد ابتکارات آموزش بر داده یمبتن یها یریگ میکنند و تصم یابیخود را ارز یآموزش یها برنامه ریاست تا تأث

ژنگ و  .[21]خود هستند یآموزش یها برنامه یکه به دنبال بهبود اثربخش دهد یارائه م یبهداشت یها مراقبت یها سازمان یرا برا یارزشمند یها نشیب

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

 یآموزش یها درواقع مهارت یکینشان داد که آموزش الکترون جیقرار گرفت. نتا لیوتحل هیو مورد تجز یآور جمع یینها یقبول زانیو م فیآزمون، نمرات تکال

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

ای  معلم حرفه 629ها از  آوری داده یک پژوهش پیمایشی برای جمع ( در2022) 13اصغر و همکاران .[22]مناسب است یکیآموزش الکترون یابیارز یبرا کیپاتر

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

نتایج تحقیق حاضر نشان داد که کارآموزان در هر چهار سطح از مدل کرک  .تفاده شدسازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی اس کرک پاتریک از مدل

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

نتایج رابطه غیرمستقیم خاص بین چهار سطح . یری با رفتار و رفتار با نتایج رابطه مثبت و معناداری داشتتأثیر مستقیم واکنش با یادگیری، یادگ .یافت شد

این مطالعه  .شود دهد که رفتار از طریق یادگیری و نتایج، یادگیری از طریق واکنش و رفتار و رفتار از طریق واکنش و نتایج میانجیگری می نشان می وضوح به

 [23].ی آموزشی ضمن خدمت برای معلمان ضمن خدمت مفید استها برنامهتوسعه مهارت برای طراحی  گذاران استیسی و ا حرفهبرای مؤسسات آموزش 

اطلاعات و  یرهبران فناور یضمن خدمت برا یبرنامه آموزش کیاز  کیکرک پاتر یچهار سطح یابیارز"عنوان  باپژوهشی  (2013)14و همکاران کوشیمیزو

در  EdMedia+ Innovate Learning یدر کنفرانس آموزشکه  به انجام رساندند "اطلاعات و ارتباطات در مدرسه یاستفاده از فناور جیمنظور ترو ارتباطات به

 بود. اطلاعات و ارتباطات( در مدرسه یفناور) ICTاستفاده از  یبرنامه آموزش ضمن خدمت معلمان برا یابیمقاله در مورداجرا و ارز نیشد. ا رائها 2013سال 

 یاطلاعات و ارتباطات در هر مدرسه تمرکز کردند و برنامه آموزش یاستفاده از فناور یاطلاعات و ارتباطات برا یعنوان رهبران فناور بر معلمان به سندگانینو

در  یبرنامه آموزش نیداد که ا شانن جیکردند. نتا یابیارز کیل کرک پاتررا بر اساس مد یبرنامه آموزش نیها ا و اجرا کردند. آن یضمن خدمت معلمان را طراح

 ریاز معلمان مدارس غ شتریبود و معلمان مدارس هدف ب دیاطلاعات و ارتباطات مف یاستفاده از فناور جیترو یاطلاعات و ارتباطات برا یرهبران فناور قیتشو

آموزش  ریتأث یابیارز مطالعهدر  (2022)15هوانگ و همکاران .[24]ها استفاده کردند اطلاعات و ارتباطات را در کلاس درک کردند و از آن یفناورفواید  ،هدف

را  یپرستار یآموزش نوآور یاثربخش تواند یم کیکه مدل کرک پاتر ندنشان داد کیبا استفاده از مدل کرک پاتر ینیپرستاران بال یبرا یپرستار ینوآور میت

قرار  موردبحثابزاری برای ارزیابی نتایج آموزشی  عنوان بهاستفاده از مدل کرک پاتریک را  (2009)16اسمیت و همکاران .[25]کند یابیارز ینیپرستاران بال یبرا

ی آموزشی ها برنامهی آموزشی است زیرا چارچوبی برای ارزیابی اثربخشی ها برنامهکه این مدل ابزار مفیدی برای ارزیابی  کنند یمنویسندگان استدلال  .دهند یم

توان بهبود  های آموزشی را می یی که برنامهها حوزهتواند برای شناسایی  کنند که این مدل می نویسندگان همچنین پیشنهاد می .دهد یمدر سطوح مختلف ارائه 

و  یآموزش یها برنامه یاثربخش یابیارز یبرا یعنوان ابزار را به کی( استفاده از مدل کرک پاتر2013) 17مقاله محمد سعد و مت [26].بخشید، استفاده کرد

 یابیارز یرا برا یچارچوب رایاست ز یآموزش یها برنامه یابیارز یبرا یدیمدل ابزار مف نیکه ا کنند یاستدلال م سندگانی. نودهد یتوسعه موردبحث قرار م
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 یها که برنامه نقاطی ییشناسا یبرا تواند یمدل م نیکه ا کنند یم شنهادیپ نیهمچن سندگانی. نوکند یدر سطوح مختلف فراهم م یآموزش یها برنامه یربخشاث

را  کیو همکاران است که هر دو مقاله استفاده از مدل کرک پاتر تیمشابه مقاله اسم سعد و مت مقاله استفاده شود. ابد،یبهبود  تواند یها م در آن یآموزش

 یها برنامه یابیارز یبرا کرک پاتریک طور خاص بر استفاده از مدل ، سعد و مت بهحال نی. باادهند یموردبحث قرار م یآموزش جینتا یابیارز یبرا یعنوان ابزار به

 "یریادگیچارچوب  یتعامل برا" یمداخله برنامه درس یابیارز یبرا کی( از مدل کرک پاتر2016) 18پاول و همکاران .[27]کنند یو توسعه تمرکز م یشآموز

 یبرا کی( از مدل کرک پاتر2011)19روس .[28]مؤثر بود یریادگی جیآموز و نتا مداخله در بهبود مشارکت دانش نیمطالعه نشان داد که ا نیاستفاده کرد. ا

ها مؤثر  ها و برنامه دوره نیا یاثربخش یابیمدل در ارز نیمطالعه نشان داد که ا نیاطلاعات سلامت استفاده کرد. ا تیریمد یها ها و برنامه دوره یاثربخش یابیارز

مطالعه نشان  نی. اندکرد یابیارز یبر هوش شناخت یمبتن کیمدل کرک پاتر کیرا با استفاده از  SeisTutor( عملکرد 2022) 20و همکاران نگیس .[29]است

مقطع  انیبه دانشجو یشناس آموزش زلزله یهوشمند برا یآموزش ستمیس کی (SeisTutor در بهبود عملکرد دانش آموزان مؤثر است SeisTutorداد که 

نسخه  کی( 2014) 21آگاروال و همکاران. [30]( شود یاستفاده م جویانعملکرد دانش یابیارز یبرا یبر هوش شناخت یمبتن کردیرو کیاست. از  یکارشناس

سطح  نیا :(ROI) هیسرما بازگشت .یداریو پا (ROI) 22هیاست: بازگشت سرما یکرد که شامل دو سطح اضاف شنهادیرا پ کیاز مدل کرک پاتر افتهی توسعه

و  وریجون ویر مطالعه .[31]کند یم یریگ در طول زمان را اندازه یبرنامه آموزش یداریسطح پا نی: ایداریپا .کند یم یریگ حاصل از آموزش را اندازه یمنافع مال

 یبرا یاست و ابزار مؤثر یمتعدد یها تیمحدود یمدل دارا نیکه ا کنند یاستدلال م سندگانی. نوکند یرا نقد م کیکرک پاتر یابی( مدل ارز2017) 23همکاران

ها  . آنردیگ یرا در نظر نم یآموزش یها برنامه یدگیچیساده است و پ اریمدل بس نیکه ا کنند یم شنهادیپ سندگانی. نوستین یآموزش یها برنامه یابیارز

و همکاران مشابه مقاله محمد سعد و  وریجون ویر مقاله .دهد یارائه نم یآموزش یها برنامه یاز اثربخش یجامع دگاهیمدل د نیکه ا کنند یاستدلال م نیهمچن

و همکاران  وریجون وی، رحال نی. بااکنند ینقد م یآموزش یها برنامه یاثربخش یابیارز یبرا یعنوان ابزار را به کی( است که هر دو مقاله مدل کرک پاتر2013مت )

 یآموزش چهار سطح یابیاز مدل ارز یانتقاد یلیتحلنیز ( 2004) 24تسیبهمچنین  .[32]تمرکز دارد کیمدل کرک پاتر یها تیمحدود یطور خاص بر رو به

 انیمشتر یبرا ها تیمحدود نیرا که ا یا مدل و خطرات بالقوه یاساس تیمحدود نیچند سندهی. نودهد یها ارائه م آن در سازمان تیمحبوب لیو دلا کیکرک پاتر

محدود است.  یآموزش یها برنامه یابیارز یآن برا ییدر توانا کیکه مدل کرک پاتر کند یاستدلال م تسیب .کند یم حی، تشرکند یم جادیا یابیارز نفعانیو ذ

 سندهی. نوکند یم حی، تشرکند یم جادیا نفعانیو ذ یابیارز انیمشتر یبرا ها تیمحدود نیرا که ا یا مدل و خطرات بالقوه یاساس تیمحدود نیچند سندهینو

 .[33]در نظر گرفته شود دیبا یاصل سودمند ،یآموزش یها برنامه یابیکه هنگام ارز کند یم شنهادیپ

ی آموزشی کارکنان ها دورهارزیابی اثربخشی  نهیدرزمی متعددی ها پژوهشکه هرچند تاکنون  گردد یممشخص  پژوهش یشینهتوجه به مطالب ذکرشده و پ با

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

 ی آموزشی کارکنان بوده است.ها دورهبین سطوح مختلف مدل علاوه بر ارزیابی  لذا پژوهش حاضر درصدد تحلیل همبستگیپرداخته است، 
 

 یشناس روش

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

ی ا طبقهگیری  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  منظور بهکننده در پژوهش، ابزارهای پژوهش را تکمیل و عودت دادند.  گروه نمونه شرکت عنوان بهنفر  117اد تعد

 یابیارز یبرا. تقرار گرف یپرسشنامه توسط متخصصان موردبررس ییو محتوا یصور ییروا. باشد یم 96/0میزان ضریب پایایی  کهاست  شده استفادهساخته 

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

( تا بسیار 1ی لیکرت که از بسیار مخالفم )ا نهیگزطیف پنج  کنندگان از نظرات شرکت یابیارز یراسؤال بود. ب 38جمعاً و  در سطح نتایج سؤال 9سطح رفتار و 
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بود،  تیحائز اهم اریکنندگان بس و معنادار از شرکت حیصح یها پاسخ افتیمرحله در نیدر ا که یی. ازآنجااست استفاده شد شده یبند درجه( 5موافقم )

داده  نانیدهندگان اطم بدهند. به پاسخ یقیدق یها دهندگان پاسخ پاسخا شد ت عیتوز ها دورهو یک ماه پس از برگزاری شد  یبا سؤالات بسته طراح یا پرسشنامه

آزمون  و پس آزمون شیبا استفاده از آزمون محقق ساخته در قالب پ یریادگی بر یدوره آموزش ریخواهد ماند. تأث یها ناشناس و محرمانه باق شد که اطلاعات آن

 .آزمون محاسبه شد و پس آزمون شینمرات پ نیبا تفاوت ب یریادگیبر  ریقرار گرفت. تأث یابیپس از آموزش مورد ارزیک هفته 

 

 های پژوهش یافته

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

 است. شده استفادهای  تک نمونه

دهد. ملاحظه  ( را نشان میQ2) قبول قابلکفایت  اریمعواکنش(، کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان و مقایسه آن با ) تیرضامیانگین میزان  1جدول 

تفاوت  116در درجه آزادی  آمده دست به( t=842/28و بر اساس مقدار )معناداری بالاتر است  طور به( Q2) قبول قابلاز کفایت  واکنششود که میانگین سطح  می

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

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

 

 (Q2قبول ) قابل سطحبا  رضایت(واکنش )سطح : مقایسه 1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (Q2قبول ) قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

 001/0 842/28 116 3 131/1 016/3 سطح واکنش

 

پاسخگویی به این پرسش از  منظور به ی آموزشی به چه میزان است؟ها دورهیادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان پس شرکت در  سطح .2

 است. شده استفادهآزمون تی زوجی 

در سطح  آزمون پسو  آزمون شیپ آمده دست بهتفاوت معناداری بین میانگین  116در درجه آزادی  آمده دست به( t=/-786/38بر اساس مقدار ) 2مطابق جدول 

 مثبتی بر یادگیری در کارکنان داشته است. ریتأثی آموزشی ها دورهاین 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

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

 

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

 است. شده استفادهای  به این پرسش از آزمون تی تک نمونه

دهد.  ( را نشان میQ2) قبول قابلکفایت  اریمعمیانگین میزان بروز رفتار حاصل از یادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان و مقایسه آن با  3جدول 

در درجه آزادی  آمده دست به( t=476/34و بر اساس مقدار )معناداری بالاتر است  طور به( Q2) قبول قابلکفایت شود که میانگین میزان بروز رفتار از  ملاحظه می

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

 باشد. ی آموزشی بالاتر از حد مطلوب میها دوره یادگیری کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان پس از شرکت در
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 (Q2قبول ) قابل سطحبا  رفتار : مقایسه3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (Q2قبول ) قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

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

 

پاسخگویی به این پرسش از  منظور به ی آموزشی جهت کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان به چه میزان است؟ها دورهحاصل از برگزاری  جینتا .4

 است. شده استفادهای  آزمون تی تک نمونه

شود که مطابق  دهد. ملاحظه می ( را نشان میQ2) قبول قابلکفایت  اریمعی آموزشی و مقایسه آن با ها دورهمیانگین میزان نتایج حاصله از برگزاری  4جدول 

تفاوت  112در درجه آزادی  آمده دست به( t=881/74و بر اساس مقدار )معناداری بالاتر است  طور به( Q2) قبول قابلمیانگین میزان نتایج از کفایت  4جدول 

ی ها دورهاین یافته بدان معناست که میزان نتایج حاصل از برگزاری  وجود دارد. 001/0سطح با میانگین معیار در نتایج  آمده دست بهمعناداری بین میانگین 

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

 

 (Q2قبول ) قابل سطحبا  نتایج: مقایسه 4جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر
سطح کفایت 

 (Q2قبول ) قابل
 سطح معناداری tمقدار  یآزاددرجه 

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

 

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

 است. شده استفادهپیرسون 

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

 .ابدی یممعناست که با افزایش سطح رضایت میزان بروز رفتار در کارکنان افزایش 

 

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

 میزان واکنش

 905/0 ضریب همبستگی

 001/0 سطح معناداری

117 

 

منظور پاسخگویی به این پرسش از ضریب همبستگی پیرسون  به؟ رضایت( با سطح بروز نتایج رابطه معناداری وجود دارد میزانواکنش )بین سطح  ایآ .6

این یافته (. r = 0.001, p>0.05ی وجود ندارد )معناداررابطه ( بین سطح واکنش با سطح نتایج 6از جدول ) آمده دست بههای  بر اساس یافته است. شده استفاده

 ی وجود ندارد.معناداربدان معناست که بین سطح رضایت کارکنان و سطح نتایج رابطه 

 

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

 001/0 ضریب همبستگی

 995/0 سطح معناداری

117 

 

 است. شده استفادهمنظور 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  (.r = 0.017, p>0.05ی وجود ندارد )معناداربا سطح نتایج رابطه  ( بین میزان بروز رفتار7از جدول ) آمده دست بههای  بر اساس یافته

 ی وجود ندارد.معنادارکه بین سطح رفتار و سطح نتایج رابطه 

 

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

 میزان رفتار
 017/0 ضریب همبستگی

 857/0 سطح معناداری

117 

 

 

 

 

 گیری بحث و نتیجه

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

 داده رخ در رفتار رییو تغ افتهیبهبود یریادگی ،دادندبه آموزش واکنش مثبت نشان  سبتکه کارکنان ن دهد یحاصل نشان م جیاستفاده شد و نتا کیکرک پاتر

برنامه آموزشی کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان در بهبود واکنش،  رسد یمبه نظر  درمجموع، است. آمده دست به موردنظراست. همچنین نتایج 

کارکنان با  داشتن نگه روز بهی آموزشی منظم برای ها کارگاهجلسات و  برای بهبود بیشتر عملکرد کارکنان، ادامه ارائه .یادگیری، رفتار و نتایج مؤثر بوده است

توانند در مورد اثربخشی جلسات  که در آن کارکنان می سازی یک سیستم بازخورد پیادهبا علاوه بر این،  .باشدمی ی مالیاتی مفید ها استیسآخرین قوانین و 

کند و به هر حوزه خاصی که نیاز به بهبود دارد،  ها را برآورده می زشی نیازهای آنتوان اطمینان حاصل کرد که برنامه آمو آموزشی بازخورد ارائه دهند، می

کمک به  تیدرنهاها و دانش لازم برای انجام مؤثر وظایف و  گذاری در توسعه کارکنان برای اطمینان از داشتن مهارت ی، ادامه سرمایهطورکل به .کند رسیدگی می

 .هم استسازمان در دستیابی به اهدافش بسیار م

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  بایست یافته ها می حال نیبا ا ؛دادند بیشتری رفتار مطلوب را در کار خود از خود نشان می احتمال بهاز آموزش رضایت بیشتری داشتند، 

اما  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 کرد

رضایت کارکنان برای  که یدرحالکه  دهد یماین نشان  .نداشتداری وجود  بین میزان رضایت کارکنان از آموزش و میزان وقوع نتایج سازمانی همبستگی معنی

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

 ؛کند یمبرنامه آموزشی کمک  وپیش بینی شده نتایج واقعی بروز رفتار کارکنان وجود داشته باشد که به جز بهممکن است عوامل دیگری  دهد یمکه نشان 

ارزیابی کامل  منظور بهپس . ناشی از عوامل خارج از خود دوره آموزشی باشد تواند یمعدم وجود رابطه معنادار بین سطح رفتار و سطح نتایج  احتمالاًبنابراین 

د نیز در نظر گرفته شوند. آموزش تأثیر بگذاربرنامه که ممکن است بر نتایج وزشی، مهم است که عوامل بیرون از برنامه آموزشی ماثربخشی یک دوره آ

با توجه در کل  .، سطح حمایت مدیریت یا در دسترس بودن منابع پس از آموزش ممکن است نقش مهمی در تعیین موفقیت آموزش داشته باشدمثال عنوان به

ی بازخورد از کارکنان و انجام آور جمعبا  توان یمکار را  . اینی آموزشی تمرکز گرددها برنامهکه بر بهبود سطح رضایت کارکنان از  شود یم، توصیه ها افتهی به این
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ایج سازمانی مهم است، این نتایج داشتن اهداف مشخص برای نت که یدرحال. انجام داد ها آنی آموزشی برای برآوردن بهتر نیازهای ها برنامهاصلاحات لازم در 

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

 مؤثرهر چه بیشتر آموزش کارکنان  بهبوددر  توانند یمکه  گردند یمی آموزشی ارائه ها برنامهی تحقیق پیشنهادهایی جهت ارزیابی اثربخشی ها افتهبر اساس ی

 باشد.

 دیکن یریگ آموزش را اندازه ریتا تأث دیکن سهیمقا یقبل و بعد از آموزش: عملکرد کارکنان را قبل و بعد از برنامه آموزش یها یابیارز. 

 دیها را درک کن اند تا تجربه آن شرکت کرده یکه در برنامه آموزش یبازخورد از کارکنان یآور بازخورد: جمع ینظرسنج. 

 یقبل و بعد از برنامه آموزش یشغل فیانجام وظا یبرا ازیموردن یها سطح تسلط بر مهارت یابیها: ارز مهارت یابیارز. 

 گردد.ند، استفاده ا کسب کرده یکه کارکنان در طول برنامه آموزش یدانش زانیسنجش م یها برا آزمونانواع  ایها  دانش: از تست ارزیابی 

 ROI هیآموزش: بازگشت سرما) (ROI کاهش خطا،  ای یور بهره شیکه به همراه دارد، مانند افزا ییایبرنامه با مزا یها نهیهز سهیآموزش با مقا

 .شودمحاسبه 

 ریخ ایاند به کار ببرند  آنچه را که در آموزش آموخته توانند یم ایکه آ شود یابیتا ارز گردندمشاهده  یواقع یکار یها تیدر موقع مشاهده: کارکنان. 

 ریخ ای کنند یدر نقش خود بهتر عمل م اند دهید که آموزش یکارکنان ایتا مشخص شود آ گردد یآور بازخورد جمع رانی: از مدریبازخورد مد. 

 گردد یریگ اندازه یمشارکت کارکنان در برنامه آموزش زانیتا مشود  لیوتحل هیتجز دوره لیو تکم ابی: نرخ حضوروغلیو تکم ابیحضوروغ زانیم. 

 شود یریگ خود اندازه یشغل فیاز مهارت در وظا بخش تیرضا یکارکنان به سطح دنیرس یزمان لازم برا به مهارت: مدت دنیزمان رس. 

 از رسیدن تا  شودلازم انجام  اصلاحاتو  گردد ییبهبود شناسا یبرا یا نهیتا هر زم شود یابیارز یبرنامه آموزش یطور منظم اثربخش مداوم: به یابیارز

 حاصل شود نانیاطمبرنامه به اهداف خود 
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