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  )مدل كرك پاتريك(آموزشي برنامه هاياثربخشي 

روز ثابت شده است كه توفيق يك كشور در زمينه هاي فرهنگي ، اجتماعي ، سياسي و اقتصـادي  

در گرو برخورداري از يك نظام آموزشي منسجم و پويا است و تنها با داشتن چنين نظـامي، مـي   

م و در ميان كشورهاي موفـق جهـان از   تواند با تحولات و پيشرفت هاي اجتماعي و صنعتي همگا

هرگز نمي توان ادعا كرد كه آموزش به خودي خود سـودمند  . جايگاه شايسته اي برخوردار شود

همـان طـور كـه در بيشـتر كتابهـا و      . است ، مگر از آموزشهاي ارائه شده ارزشيابي به عمل آيـد 

هـاي آموزشـي مـدل هـا و     مقالات آموزشي و مديريتي بيان شده است براي تعيـين ارزش دوره  

الگوهاي متعددي وجود دارد ، كه از مهمترين آنهـا مـي تـوان بـه مـدل ارزشـيابي كـرك پاتريـك         

)KIRK PATRICK (اشاره كرد.  

  مقدمه

گسترش روز افزون علم و فناوري باعث شكل گيـري سـاختارهاي سـازماني متفـاوت نسـبت بـه       

ين تغييرات سـريع و رو بـه رشـد كانـال     گذشته شده است و هر سازماني براي هماهنگ شدن با ا

در چنـين شـرايطي   . هاي ارتباطي درون سازماني خود را مناسب با اين تحولات تغيير داده اسـت 

سازمان موفق، سازماني است كه با توجه به دانش روز و فناوري پيشرفته خود را به سوي ترقي 

  .و پيشرفت هدايت كند

ها بـه خصـوص بـر سـازمانهاي بـزرگ صـنعتي تـاثير        تغييرات سريع و فناوري در همه سـازمان 

سازمانها از اركان مهمـي  . بسياري مي گذارد و غفلت از آن باعث سقوط سريع سازمان مي شود

از قبيل سرمايه ، نيروي انساني ، فناوري و مـديريت تشـكيل يافتـه انـد كـه بـه زعـم بسـياري از         

زيرا كارآيي سازمان منـوط بـه انجـام     صاحبنظران نيروي انساني مهمترين ركن در اين بين است
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 70از آنجـايي كـه حـدود    . وظايف درست و صحيح اين نيروها در دايـره صـفي و سـتادي اسـت    

درصد از منابع و سرمايه سازمانها را منابع انساني تشكيل مي دهد لذا تامين اين سرمايه انساني 

پـرورش  . سـازماني اسـت  مستلزم انجام فعاليتهاي آموزشي مـنظم و مسـتمر در تمـامي سـطوح     

انسانهاي زبده و ماهر كه از آن به عنوان توسعه منابع نيـروي انسـاني يـاد مـي شـود ضـرورت       

اجتناب ناپذيري است كه سازمانها براي بقا و پيشرفت در جهان پر تغيير و تحول امروزي سـخت  

آمـوزش و اجـراي    با توجه به نكات بيان شده اين نكته قابل تامل است كه صـرفا . بدان نيازمندند 

آموزشـها  . دوره هاي آموزشي نمي تواند به سازمان در راه رسيدن به اهداف خويش كمـك كنـد  

بايد با توجه به اصول و روشهاي علمي بنا گذاشته شوند تا نتيجه به دست آمده نيازهاي موجود 

ن را برطرف سازد در غير اين صورت آموزشـها بـي فايـده و حتـي در مـواردي باعـث هـدر داد       

حال اين سئوال پيش مي آيد كه چگونـه مـي تـوان پـي بـرد      . سرمايه ها ي سازمان نيز مي شوند

نتايج به دست آمده از اجراي دوره هاي آموزشي در راستاي تحقق اهداف مورد نظر بوده است؟ 

يك ارزشـيابي جـامع و كامـل مـي     « . جواب اين سئوال را بيشتر صاحبنظران به صراحت داده اند

كند كه مي  را از اثربخش بودن نتايج آموزشها آگاه كند ارزشيابي بازخوردي را ايجاد مي تواند ما

توان با توجه به آن فهميد آموزشهاي داده شده در رسيدن به اهداف مورد نظر اثربخش بوده اند 

  )1(»يا خير

  مفهوم ارزشيابي

تعيين ارزش و يـا اهميـت   « ارزشيابي را در معناي عام آن ) 1985(فرهنگ روان شناسي آرتوربر 

و به صورت خاص تر ارزشيابي را تعيين ميزان موفقيت يك برنامه يـك درس  » يك چيز مي داند 

  ) 2(در رسيدن به هدفهاي اوليه آنها مي داند.. ،يك سلسله آزمايش يك دارو 
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 وي ارزشـيابي را وسـيله اي بـراي   .ثبـت شـده اسـت    » رالف تايلر«اولين تعريف ارزشيابي به نام 

تعيين ميزان رسيدن برنامه به هدفهاي آموزشي مي دانـد ، تـايلر معتقـد بـود كـه پـيش نيـاز يـك         

ارزشيابي دقيق تعيين اهداف كلي و ويژه است و وظيفه ارزشيابي سنجش اين موضوع اسـت كـه   

  )3. (آيا اهداف تحقق يافته اند يا خير

موزش ، بـا هـدف بهبـود آمـوزش ويـا      ارزشيابي را به عنوان يك گام پاياني در فرايند آ» ايزريل«

ارزشـيابي،  . انجام قضاوت در مورد ارزش و اثربخشي برنامـه هـاي آموزشـي تعريـف مـي كنـد      

اطلاعاتي رابراي توجيه اثربخشي برنامه آموزش فراهم مي سازد كه بـا توجـه بـه ايـن اطلاعـات      

بنظران معتقدنـد  بسياري از صاح.است كه استمرار آموزش براي زمانهاي بعدي منظور مي شود 

ارزشيابي يك فرايند منظم براي تعيين ارزش ، مقصود يـا بهـاي چيـزي اسـت يـا بـه بيـان ديگـر         

ارزشيابي جمع آوري منظم از توضيحات و اطلاعات ،قضاوت براي تصميم گيري در مورد چيزي 

  ).4( است

  ارزشيابي آموزشي

» اهيـد دربـاره آمـوزش بدانيـد؟     چه چيزي مي خو« پاسخ به سوال » دمينگ«ارزشيابي بنابر نظر 

ارزشيابي آموزشي توجيه وجودي بخش آموزش و فراهم آوردن شـواهدي بـراي   . بيان مي شود

هزينه وفايده سازمان است كه هدف آن قضاوت درباره كيفيت و ارزش برنامه و شناسايي فوايـد  

  ) 5. (آموزش است

ند قضاوت درباره جنبه هـايي از رفتـار   ارزشيابي چنانكه درارتباط با آموزش باشد به معناي فراي

يادگيرنده است وشامل مجموعه اي از مهارتهاست كه به كمك آنها مشخص مي شـود يادگيرنـده   
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ارزشيابي جـز جـدايي ناپـذير يـك نظـام آموزشـي       . به اهداف تعيين شده دست يافته است يا خير

  ) 6. (است

لاعات براي قضاوت در مـورد اهـداف   ارزشيابي آموزشي فرآيند تفسير نتايج از طريق سنجش اط

بـه طـور كلـي، ارزشـيابي     . كلي آموزش يا ميزان موفقيت شركت كنندگان در دوره آموزشي است

آوري داده است كه به مديران براي رسيدن به تصميمات مفيد و  آموزشي رويكرد منظم براي جمع

موزشي ارزشيابي از نتـايج  در اجراي يك برنامه آ. كند با ارزش در مورد برنامه آموزش كمك مي

برنامـه آموزشـي زمـاني موفـق     ) 1995(» ترسـي و تئـو  «آن برنامه ها بسيار مهم است به اعتقاد 

  : خواهد بود كه اطلاعات حاصل از ارزشيابي در مورد برنامه نشان دهند كه

  نيازهاي زماني ، تيم يا افراد ذي نفع رفع شده باشد؛  -1

  اشد؛به بهترين ارزش ها رسيده ب -2

  . باعث بهبود مهارت و كسب نتايج مثبت در محل كار شود -3

و اشاره مي كنند كه ارزشيابي يك روش ثابت و يك فرآيند آسان بـراي انجـام دادن نيسـت بلكـه     

  .روشهاي پيچيده براي انجام آن وجود دارد

مـي كنـد،    ارزشيابي و ابراز آن به ما در تعيين اثربخش بودن برنامه هاي آموزشي كمـك فـراوان  

هاي آموزشي با توجه به يادگيري، انتقال و تاثيرات سازماني شامل يك تعداد  ارزشيابي از برنامه

اين فاكتورها پيچيده بـا واكنشـهاي پويـا ، ابعـاد گونـاگون بـوده كـه        . از فاكتورهاي پيچيده است

بـر مـي    مشخصه هايي از اهداف آموزش ،كارآموزان راه حل آموزشي و فناوري آموزشي را در

  . گيرد
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ارزشيابي آموزشي مي تواند ابزار مهمي دربهبـود كيفيـت برنامـه هـاي آموزشـي باشـد اگـر بـه         

دسـت انـدركاران برنامـه آموزشـي     .صورت منسجم بعد از اجراي برنامه آموزشي انجـام پـذيرد  

ي مي احتمال دارد بيشترين استفاده را از ارزشيابي زماني بكنند كه نقش يك تصميم گيرنده را باز

  )7) كرك پاتريك سه دليل اساسي براي ارزشيابي آموزشي بيان مي كند.كنند 

توجيه دلايل وجـودي واحـد آمـوزش بـا نشـان دادن نقـش و اهميـت آن در تحقـق اهـداف و           -1

  رسالتهاي سازمان؛ 

  تصميم گيري نسبت به ادامه برنامه آموزشي؛  -2

  . بهبود آموزش -3

  الگوهاي ارزشيابي آموزشي

معمــولا . يــدگاههاي صــاحبنظران نســبت بــه ارزشــيابي آموزشــي اخــتلاف نظروجــود دارد در د

در بسياري ازكتابها عنوان شده است كه ) عمومي( رويكردهاي متفاوتي براي ارزشيابي آموزشي 

ايـن رويكردهـا توسـط    . مـورد اسـتفاده قـرار گيـرد    ) كاركنـان ( مي تواند در ارزشيابي آموزشي 

) 1974(» بريگز«و » جاجني«پيشنهاد شده اند كه در تحقيقات  1960و  1950صاحبنظران در سال 

  . نيز ديده مي شوند) 1942(» ميگر«و ) 1993(» گلدستان«، 

ارزشـيابي   شـش رويكـرد عمـومي بـراي    ) 1991(» برملـي «در راستاي اعتقادات اين صـاحبنظران  

  : آموزشي عمومي را شناسايي كرده است كه عبارتند از 

  ي هدف مدار؛ارزشياب -1

  ارزشيابي هدف آزاد؛ -2
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  ارزشيابي پاسخگو؛ -3

  ارزشيابي سيستمي؛ -4

  ارزشيابي براساس نظر متخصصان؛ -5

  .ارزشيابي شبه قانوني -6

رويكردهاي هدف مـدار و سيسـتماتيك بـه طـور گسـترده اي در ارزشـيابي از       » برملي«به عقيده 

  .روند آموزش كاركنان به كار مي

اني براي ارزشيابي از برنامه هاي آموزش بيان شده است كه از دو رويكـرد  چهارچوب هاي فراو

  . در ذيل چند الگو بيان مي شوند كه به اين دو رويكرد تعلق دارند. پيش گفته تاثير پذيرفتند

  رويكرد سيستماتيك 

 در اين رويكرد تمام الگوهابر اساس يك سيستم مراحـل درونـداد، فراينـد و برونـداد را در برمـي     

گيرند و در انتها با جمع بندي اين مراحل نسبت به تصميم گيري در مورد برنامه آموزشـي اقـدام   

  :در ذيل چهار الگوي ارزشيابي با رويكرد سيستماتيك نام برده شده است. مي كنند

  او؛.پي . اي.الگوي ارزشيابي سي -1

  الگوي بررسي آموزش،مداخله واثربخشي؛ -2

  ، مداخله،تاثير و ارزش؛الگوي ارزشيابي موقعيت -3

  .پيامد –فرايند  -الگوي ارزشيابي دورنداد -4



www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com ٧

  رويكرد هدف مدار 

بر عكس رويكرد پيشين، صرفا نتيجه و پيامد حاصـل شـده از   ) نتيجه مدار( دررويكرد هدف مدار

برنامه آموزشي مورد بررسـي قـرار مـي گيـرد و بـا توجـه بـه آن تصـميمات در مـورد برنامـه           

دربين الگوهاي موجـود بـا توجـه بـه ايـن رويكـرد مـي تـوان بـه الگـوي           . ي شودآموزشي اخذ م

  .ارزشيابي تايلر، الگوي ارزشيابي دفيليپس و الگوي ارزشيابي كرك پاتريك اشاره كرد

  الگوي ارزشيابي كرك پاتريك

بيشتر مدل هاي ارزشيابي مشهور در سال هاي گذشته براساس الگوي ارزشيابي آموزشي چهار 

  )8. (ارائه شده بود) 1959(نا شده اند كه اولين بار توسط كرك پاتريكسطحي ب

اين الگو به عنوان الگويي جامع ، ساده و عملي بـراي بسـياري از موقعيتهـاي آموزشـي توصـيف      

. شده بود و به وسيله بسياري از متخصصان به عنوان معياري در اين حوزه شـناخته مـي شـود   

كرك پاتريك ارزشيابي را به عنوان تعيين اثربخشي در يك برنامه آموزش تعريف كرده و فراينـد  

  . ارزشيابي را به چهار سطح يا گام تقسيم مي كند

منظور از واكنش ميزان عكس العملي است كه فراگيران به كليه عوامل موثر در اجراي : واكنش -1

واكـنش را مـي تـوان از طريـق پرسشـنامه و يـا       ايـن  . يك دوره آموزش از خود نشان مـي دهنـد  

  . روشهاي معمول ديگر به دست آورد

اندازه گيـري مـي   )  رضايت( واكنش چگونگي احساس شركت كنندگان را در موردبرنامه آموزش 

كند، اين پيمايشها به دنبال دريافت نظرات شركت كنندگان نسبت به آموزش، برنامه درسي تكاليف 
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زات آموزش ، كلاس يا وسايل، ارزش و عمق محتواي دوره هاي آموزشي و درسي ، مواد و تجهي

  .غيره هستند 

اخذ جوابهاي درست و معنادار از شركت كنندگان در اين مرحله بسـيار مهـم و حيـــــاتي اسـت،     

  ) 9( كند  بدين منظور كرك پاتريك پيشنهادهــايي را در اين رابطـــه ارائه مي

  ي سنجش واكنش شركت كنندگان؛ تهيه و تنظيم فرمي برا* 

  نوشتن يك پيام تشويق كننده براي پاسخ دهندگان؛ * 

  اطمينان دادن به پاسخ دهندگان ازناشناخته ماندن آنها؛ * 

  جدول بندي و تجزيه و تحليل پاسخها 

هاي آموزشي بعدي گرديده و كاركنـان ديگـر را تشـويق بـه      واكنشهاي مناسب باعث انجام دوره

ها مي كند و علي رغم نظر مديران ارشد درباره استمرار يك دوره آمـوزش ،   ن دورهشركت در اي

  . تواند در اين استمرار تاثير داشته باشد نتايج ارزشيابي واكنش نيز مي

يادگيري عبارت است ازتعيين ميزان فراگيري ، مهارتها ، تكنيك ها و حقـايقي  ): دانش(يادگيري  -2

شركت كنندگان آموخته شده و براي آنان روشن گرديـده اسـت و   است كه طي دوره آموزشي به 

  . مي توان ازطريق آموزشهاي قبل، ضمن و بعد از شركت در دوره آموزشي به ميزان آن پي برد

  : كرك پاتريك به راهبردهايي براي ارزشيابي يادگيري اشاره مي كند

  ؛ )و پس آزمونپيش آزمون ( سنجش مهارت ،دانش و نگرش قبل و بعد از آموزش * 

  به كارگيري گروه كنترل در صورت امكان؛ * 
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  تجزيه و تحليل آماري نتايج به منظور ربط دادن يادگيري و آموزش؛ * 

  . به كارگيري نتايج براي انجام رفتار مناسب* 

به اعتقاد پاتريك اگر آزمونها ، داراي روايي و پايايي باشند و در آن صورت اثربخشي آموزش را 

  . ن به وسيله مقايسه نتايج پيش آزمون و پس آزمون تعيين كردمي توا

منظور از رفتارچگونگي و ميزان تغييراتي است كه در رفتـار شـركت كننـدگان در اثـر     : رفتار  -3

شركت در دوره آموزشي حاصل مي شود و آن را مي توان با ادامه ارزيابي در محيط واقعي كار 

قبلي بسـيار چـالش برانگيـز و حسـاس اسـت كـه كـرك        اين سطح نسبت به سطح . روشن ساخت

اولا شـركت كننـدگان بايـد فرصـتي را     : پاتريك بدين منظور سه دليل را در اين مورد ذكر مي كند

زمان تغيير در رفتاررا به صورت واقعي نمي توان پـيش  : ثانيا . برتغيير رفتارشان به دست آورند

بر تغيير كردن يـا نكـردن رفتـاردرحين كـار تـاثير       بيني كرد ثالثا جو سازماني است كه مي تواند

  . داشته باشد

  : كرك پاتريك براي انجام ارزشيابي سطح سوم نيز راهبردهايي را پيشنهاد مي كند 

منظور كردن زمان مفيدي براي شركت كنندگان تا فرصت عمل به رفتار مورد انتظار را داشـته  * 

  . باشند

سب به منظور كسب اطمينان از وجود تغييرات رفتاري دائمي و تكرار ارزشيابي در زمانهاي منا* 

  . هميشگي

به كار بردن گروه كنترل، در صورت امكان به منظور حـذف عاملهـاي مزاحمـي، كـه شـايد در      * 

  . رفتار تاثير داشته باشند
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  . مقايسه شقوق مختلف روشهاي ارزشيابي به منظور استفاده مناسب و بهينه از آنها* 

. منظور از نتايج ميزان تحقق اهدافي است كه به طور مسـتقيم بـه سـازمان ارتبـاط دارد     :نتايج -4

اندازه گيري سطح چهارم بسيار مشكل اسـت و در آن شـواهدي از نتـايج از قبيـل كـاهش هزينـه       

،دوباره كاري نسبت جابه جايي يا سوانح و افزايش كيفيت توليدات ، سود و فـروش بررسـي مـي    

  . شود

  : براي انجام اين سطح ارزشيابي نيز راهبردهايي را پيشنهاد داده است كرك پاتريك

  منظور داشتن زمان مناسب بعداز آموزش براي رسيدن به نتايج؛ * 

  اندازه گيري نتايج سازماني از طريق مصاحبه يا پيدايش قبل و بعداز آموزش؛ * 

  . تكرار اندازه گيري در فواصل مناسب* 

هار سطح مدل او، يك چارچوب منطقي را براي ارزشيابي فراهم مـي كنـد   به عقيده كرك پاتريك چ

او اين الگو را در يك هرم منظور داشته و بيان مي دارد كه هر چهار سطح ارائه شده در الگوي او 

زيرا مي توان از طريـق سـنجش نتـايج هـر سـطح تفسـير       . مهم هستند و نبايد ناديده گرفته شوند

  . مدل داشته باشيم مطمئني از سطوح ديگر اين

در اين الگو ارزشيابي ، به صورت پيش رونده به سمت بالا يعني حركت از سطح واكنش به سطح 

نتايج مشكل تر مي شود ، به علاوه سطوح بالاتر اين مدل اطلاعات با ارزش تري را فراهم مي كند 

كـه دو سـطح   دو سطح اوليه ارزشيابي دردرون محيط آموزشي صورت مـي گيـرد و در حـالي    . 

  . شوند پاياني در محل كار كاركنان اندازه گيري مي
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در تحقيقي كه درشركتهاي صنعتي انگلستان انجام داد به اين نتيجه رسيد كه در استفاده از » هال«

الگوي ارزشيابي آموزشي كرك پاتريك ، برنامه هاي آموزشـي بيشـتر در سـطح واكـنش مـورد      

ه سطوح بالايي ارزشيابي يعني تغييـر رفتـار و نتـايج پرداختـه     ارزشيابي قرار گرفته اند و كمتر ب

  .شده است

الگوي چهار سطحي كرك پاتريك يك چارچوب عملي را براي دست اندركاران آموزش به منظـور  

  .ارزشيابي اثربخشي برنامه هاي آموزشي فراهم مي كند

گـرو برخـورداري از   موفقيت يك كشور در زمينه هاي فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصـادي در 

  .يك نظام آموزشي منسجم و پوياست

الگوي كرك پاتريك يك سري محدوديتها را داراست ولي تا آنجا كه امكان دارد مـي تـوان از ايـن    

اگر يك سازمان از انجام يك چهارچوب چهارسطحي ارزشيابي بـراي سـنجش   . الگو استفاده كرد

مدل جامع و هماهنگ را در ارزشيابي برنامـه هـاي   تواند يك  تاثيرات آموزش ناتوان باشد، آيا مي

آموزشي خود به كار برد؟ همچنين تا زماني كه يك الگوي جـامع و هماهنـگ عملـي از ارزشـيابي     

آموزشي مفهوم سازي نشـده اسـت الگـوي كـرك پاتريـك يـك چـارچوب عملـي را بـراي دسـت           

  فراهم مي سازد  اندركاران آموزش به منظور ارزشيابي اثربخشي برنامه هاي آموزشي

  نتيجه گيري

يك سـازمان حتـي   . نيروي انساني مهمترين و راهبردي ترين منبع يك سازمان به حساب مي آيد 

به فرض دارا بودن مجهز ترين تجهيزات و تسهيلات ، برخورداري از پيشرفته ترين فناوري بدون 

بـه عـلاوه امـروزه    . شـت بهره گيري از نيروي كار متخصص و تعليم ديده توفيق كامل نخواهد دا

، اجتمـاعي ، سياسـي و اقتصـادي در     ثابت شده است كه توفيق يك كشور در زمينه هاي فرهنگـي 
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گرو برخورداري از يك نظام آموزش منسجم و پويا است و تنها با داشتن چنين نظامي مي توانـد  

هـاي موفـق    با تحولات و پيشرفتهاي اجتماعي و صنعتي همگامي داشته باشـد و در ميـان كشـور   

  .جهان از جايگاه شايسته اي برخوردار شود

ما بايد آموزش را نه به مثابه هزينه سازماني ، بلكه بايد جزو وظايف سازماني و نـوعي سـرمايه   

از آن جايي كه همه ساله سازمانهاي مختلف آموزشي ، پولهاي هنگفتي را بـراي  . گذاري تلقي كرد

توجه به اينكه اجـراي ايـن برنامـه هـا و دروه هـاي       كنند و با آموزش مهارتهاي خاص صرف مي

آموزشي از لحـــاظ زمان، وقت بسياري را طلــــب مي كند يك ارزشيابي دقيق و علمي ضروري 

است كه نقاط قوت و كاستيها و نيز راههاي پيشرفت و اصلاح آن و همچنين ميزان تحقق اهداف و 

البتـه ايـن   . ايـن دوره هـا را نشـان دهـد    به طور كلي تصـويري از وضـعيت اثربخشـي آموزشـي     

ارزشيابي بايد بر اساس اصول علمي و مبتني بر اهداف و شرايط سازمان صورت پذيرد تا نتايج 

  . مطمئني را به همراه داشته باشد
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