
TẠP CHÍ KHOA HỌC ĐẠI HỌC VĂN LANG    Trƣơng Văn Đạt 

128 

ĐÁNH GIÁ CHƢƠNG TRÌNH ĐÀO TẠO 

BẰNG MÔ HÌNH KIRKPATRICK BỐN CẤP ĐỘ 

 

EVALUATION OF EDUCATION PROGRAMS BY FOUR-LEVEL  

KIRKPATRICK MODEL 

 

TRƯƠNG VĂN ĐẠT


 
 

 

                                                 


 ThS. Trường Đại học y Dược Thành phố Hồ Chí Minh, Email:dattv.vn@gmail.com 

TÓM TẮT: Mô hình KirkPatrick          ộ  ượ  xem là hệ t         t        t   ượ  

công n ậ  v  s       rộ   r      t   ặc b ệt    tr         v       t          ệ t          

 á     á     t    ượ     a   m 4      ộ: C    ộ 1: P ả  ứ   (Đ   ườ   s       ò    ủa 

 ọ  v ê ; C    ộ 2: Họ  tậ  (Đ   ườ   mứ   ộ t    t u k    t ứ   kỹ  ă   sau k óa  ọ ); 

C    ộ 3: H    v  (Đ   ườ   mứ   ộ á       k    t ứ   kỹ  ă   v    ô   v ệ ); C    ộ 

4: K t quả (Đá     á   ệu quả     t   t ô   qua ả    ưở    ủa     t   vớ  k t quả k    

doanh). 

Từ khóa: K rkPatr  k   á     á    ươ   trì       t  . 

 

ABSTRACT: The KirkPatrick Model is the worldwide standard for evaluating the 

effectiveness of training. It considers the value of any type of training, formal or informal, 

across four levels. Level 1 Reaction evaluates how participants respond to the training. 

Level 2 Learning measures if they actually learned the material. Level 3 Behavior 

considers if they are using what they learned on the job, and Level 4 Results evaluates if 

the training positively impacted the organization. 

Key words: KirkPatrick, evaluation,education program. 

 

1. ĐẶT VẤN ĐỀ 

Trong bối cảnh đất nước tiến vào kỷ 

nguyên phát triển hoàn toàn mới mà yếu tố 

“hội nhập” luôn được đặt lên hàng đầu như 

hiện nay, có không ít cơ hội lẫn thách thức 

đòi hỏi ngành y tế phải có những bước đi 

vững chắc để đảm bảo cho sự phát triển 

chung. Một trong những vấn đề được quan 

tâm hàng đầu nhằm bắt kịp tiến độ phát 

triển cùng với các ngành khác chính là 

nguồn nhân lực. Với việc luôn lấy đào tạo 

nguồn nhân lực chất lượng cao làm chiến 

lược mũi nhọn, ngành y tế đang còn nhiều 

bài toán cần giải quyết trên con đường phát 

triển trong tương lai. 

Khi nhắc đến những yếu tố chính yếu 

quyết định sự thành công, c  thể là hiệu 

quả đào tạo của các chương trình, thì công 

tác đánh giá luôn là một trong những ưu 

tiên hàng đầu của các chương trình giáo 

d c hiện nay. Việc đánh giá hiệu quả đào 

tạo  gọi tắt là đánh giá đào tạo  thường 

được tiến hành sau khi chương trình đào 

tạo kết th c; để tìm hiểu xem chương trình 

đào tạo có hoàn thành được những m c tiêu 

đ  đề ra không; xác định kết quả đào tạo – 



TẠP CHÍ KHOA HỌC ĐẠI HỌC VĂN LANG  Số 01 / 2017 

129 

lượng kiến thức, k  năng học viên tiếp thu 

được t  khóa học và quan trọng hơn, khả 

năng và mức độ ứng d ng của các k  năng 

và kiến thức này trong công việc mà học 

viên đảm nhận. 

Với tầm quan trọng như vậy, đánh giá 

đào tạo không còn đơn thuần nằm trong 

khuôn khổ của một bộ phận mang tính quy 

trình mà đ  trở thành sứ mệnh mang tính 

chiến lược. Việc tìm kiếm một hệ thống 

đánh giá chính xác, hiệu quả cho các 

chương trình đào tạo là một trong những 

thách thức mà nhiều nhà nghiên cứu và 

quản l  đào tạo quan tâm. Vì vậy, có thể 

nói, một hệ thống đánh giá tốt, ngày càng 

hoàn thiện là công v  không thể thiếu trong 

cả hiện tại và tương lai. 

Hiện nay, có rất nhiều hệ thống được 

xây dựng và áp d ng, trong đó, hệ thống 

đánh giá bốn cấp độ của KirkPatrick được 

xem là hệ thống nổi tiếng nhất, được công 

nhận và s  d ng rộng r i nhất, đặc biệt là 

trong l nh vực giáo d c và đào tạo. Theo hệ 

thống này, đánh giá đào tạo được chia làm 4 

cấp độ: cấp độ 1: phản ứng  đo lường sự hài 

lòng của học viên ; cấp độ 2: học tập  đo 

lường mức độ tiếp thu kiến thức, k  năng sau 

khóa học ; cấp độ 3: hành vi  đo lường mức 

độ áp d ng kiến thức, k  năng vào công 

việc ; cấp độ 4: kết quả  đánh giá hiệu quả 

đào tạo thông qua ảnh hưởng của đào tạo với 

kết quả kinh doanh . 

Nhằm gi p hiểu rõ hơn về mô hình 

KirkPatrick bốn cấp độ, t  đó ứng d ng 

vào việc đánh giá hiệu quả đào tạo, nghiên 

cứu “Đánh giá đào tạo theo mô hình 

KirkPatrick bốn cấp độ” được thực hiện với 

mong muốn xây dựng cái nhìn tổng quan 

về mô hình này và định hướng việc ứng 

d ng tại các cơ sở giáo d c. 

2. ĐÀO TẠO VÀ ĐÁNH GIÁ ĐÀO TẠO 

Đào tạo là quá trình tác động đến một 

con người nhằm làm cho người đó l nh hội 

và nắm vững những tri thức, k  năng, k  

xảo,... một cách có hệ thống nhằm chu n bị 

cho người đó thích nghi với cuộc sống và 

khả năng nhận một sự phân công lao động 

nhất định, góp phần của mình vào việc phát 

triển x  hội, duy trì và phát triển nền văn 

minh của loài người. Về cơ bản, đào tạo là 

giảng dạy và học tập trong nhà trường, gắn 

với giáo d c đạo đức nhân cách.  

Đánh giá đào tạo là đo lường mức độ 

tiến bộ về kiến thức, k  năng hay hành vi 

mà người học tiếp thu được t  chương trình 

đào tạo. Việc đo lường này cũng gi p đánh 

giá sự phù hợp giữa các chi phí phát sinh 

trong việc thiết kế và thực hiện chương 

trình đào tạo với các lợi ích liên quan. 

Nhiều chuyên gia cho rằng đánh giá 

đào tạo là xem xét mức độ đạt được các 

m c tiêu đ  đề ra hay thậm chí là khả năng 

ứng d ng những kiến thức và k  năng tiếp 

thu t  khóa học vào thực tiễn nghề nghiệp.  

3. MỤC ĐÍCH CỦA ĐÁNH GIÁ ĐÀO 

TẠO 

M c đích của việc đánh giá có thể là: 

- Thấu hiểu được học viên: cung cấp 

cái nhìn sâu sắc t  phía học viên để làm rõ 

các hoạt động của chương trình, thiết kế 

chương trình để mang lại những thay đổi 

như mong muốn. 

- Thay đổi việc thực hành: nâng cao 

chất lượng, hiệu quả, hoặc hiệu lực của 

chương trình đào tạo. 
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- Đánh giá tác động: xem xét mối quan 

hệ giữa các hoạt động của chương trình và 

hệ quả quan sát được. 

 

 

Hình 1. Quy trình xây dựng chương trình 

đào tạo 

- Xác định ảnh hưởng lên người học: 

s  d ng các quy trình đánh giá xác định 

những ảnh hưởng của đào tạo đến những 

người tham gia thông qua việc khảo sát. Sự 

phản chiếu có hệ thống trong quá trình 

đánh giá có thể là một chất x c tác cho việc 

tự thay đổi có định hướng của học viên. 

Bản thân quy trình đánh giá cũng sẽ tạo ra 

những ảnh hưởng tích cực nhất định. 

Việc đánh giá gi p cải thiện các 

chương trình đào tạo trong tương lai và 

chứng minh tính đ ng đắn cho bất kỳ chi 

phí nào liên quan đến đào tạo. Quá trình 

đánh giá cũng sẽ cho phép tổ chức xác định 

được điểm mạnh, điểm yếu cũng như so 

sánh chi phí với lợi ích. Một hệ thống đánh 

giá có thể được s  d ng để thu thập dữ liệu, 

t  đó đưa ra các quyết định quản l  về các 

chương trình đào tạo trong tương lai và có 

thể xác định xem đào tạo có phải là giải 

pháp thích hợp cho một nhu cầu c  thể nào 

đó hay không. 

4. MÔ HÌNH KIRKPATRICK BỐN 

CẤP ĐỘ ỨNG DỤNG TRONG ĐÁNH 

GIÁ ĐÀO TẠO 

4.1. Cấ   ộ 1 – P ản  ng 

Đánh giá ở cấp độ này chủ yếu tìm 

hiểu phản ứng của học viên đối với khóa 

học mà họ tham dự. Thông qua phiếu thăm 

dò thường được phát vào cuối khóa học, 

học viên sẽ bày tỏ   kiến của mình về 

những khía cạnh khác nhau của khóa học, 

ví d  như nội dung của chương trình đào 

tạo, cơ sở vật chất, giáo viên, ảnh hưởng và 

khả năng ứng d ng của những kiến thức và 

k  năng họ tiếp thu được t  khóa học đối 

với công việc mà họ đang đảm nhận. Trong 

bốn cấp độ, “Phản ứng” là cấp độ được s  

d ng nhiều nhất có lẽ do đây là cấp độ dễ 

thực hiện và dễ đánh giá nhất. Thế nhưng 

bất chấp tính đơn giản của cấp độ này, theo 

KirkPatrick, cấp độ này cũng không kém 

phần quan trọng. Trước hết, dựa vào những 

phản hồi của sinh viên, các nhà quản l  và 

giáo viên có thể xác định những khía cạnh 

nào của chương trình đào tạo cần được 

củng cố và phát triển, những khía cạnh nào 

cần s a đổi, cải thiện. Ngoài ra, cấp độ này 

cũng cung cấp cho nhà đào tạo những 

thông tin định lượng về chất lượng của 

chương trình đào tạo. T  đó, họ có thể s  

d ng những thông tin này để định ra những 

tiêu chu n cho các chương trình tiếp theo. 

Do   ngh a và tầm quan trọng của cấp độ 

“Phản ứng”, KirkPatrick đề nghị m i 

chương trình đào tạo tối thiểu phải thực 

hiện cấp độ đánh giá này.  



TẠP CHÍ KHOA HỌC ĐẠI HỌC VĂN LANG  Số 01 / 2017 

131 

4.2. Cấ   ộ 2 – H   tập 

Cấp độ này liên quan đến kết quả học 

tập của học viên. Kết quả học tập được xác 

định dựa trên lượng kiến thức, k  năng, thái 

độ mà học viên tiếp thu đuợc t  khóa học. 

Công tác đánh giá của cấp độ 2 nhằm xác 

định mức độ mà học viên có thể cải thiện, 

nâng cao, mở rộng kiến thức và k  năng 

của họ sau khi tham dự khóa học. Cấp độ 

này có thể tiến hành trong suốt khóa học và 

s  d ng nhiều phương pháp đánh giá khác 

nhau bao gồm bảng câu hỏi thăm dò   kiến, 

khảo sát, quan sát, kiểm tra l  thuyết trên 

giấy, kiểm tra thực hành, đánh giá theo 

nhóm, tự đánh giá. Thông thường mức độ 

thay đổi về kiến thức, k  năng, thái độ của 

học viên nhờ vào đào tạo được xác định 

dựa vào việc so sánh, đối chiếu kết quả 

kiểm tra trước khi khóa học bắt đầu  Pre-

test  và kỳ thi sau khi khóa học kết th c 

(Post-test . Sự khác biệt giữa hai bài kiểm 

tra sẽ ch  rõ học viên đ  tiếp thu được 

những gì t  khóa học. Dựa vào điểm số của 

học viên, nhà đào tạo có thể xác định một 

cách tương đối chính xác ảnh hưởng của 

việc đào tạo đến học viên. Một điều cần 

phải lưu tâm đó là việc đánh giá kết quả 

học tập phải dựa vào m c tiêu chương trình 

đào tạo đ  được đề ra và các bài thi, bài 

kiểm tra phải theo sát các m c tiêu này. 

4.3. Cấ   ộ 3 – Hành vi  

Đối tượng đánh giá chủ yếu của cấp độ 

3 là khả năng và mức độ ứng d ng những 

kiến thức và k  năng mà học viên đạt được 

t  khóa học vào công việc của họ. Cấp độ 

này tìm đáp án cho câu hỏi liệu những k  

năng, kiến thức kể trên có gi p ích cho học 

viên nâng cao hiệu quả công việc của mình 

không, và nếu có thì ở mức độ nào. Nhà 

đào tạo cần đánh giá biểu hiện công tác của 

học viên trước và sau khi tham gia đào tạo. 

Sự so sánh hai kết quả đánh giá sẽ ch  ra 

liệu có thay đổi nào diễn ra nhờ vào kết quả 

đào tạo hay không.  

Do cấp độ đánh giá này liên quan đến 

những gì diễn ra sau khi học viên hoàn 

thành khóa học và quay về với công việc, 

việc đánh giá này tốt nhất được thực hiện 

ba hay sáu tháng sau khi khóa học kết th c 

vì hai lý do sau: 

  ứ    t  học viên cần có thời gian để 

ôn lại những gì họ được học và áp d ng nó 

vào thực tiễn.  

  ứ  a   rất khó để có thể dự đoán 

chính xác khi nào những thay đổi trong 

biểu hiện công tác của học viên nhờ vào kết 

quả đào tạo.  

KirkPatrick đề nghị cấp độ đánh giá 

này nên được thực hiện nhiều lần để có thể 

xác định một cách toàn diện và đầy đủ ảnh 

hưởng của những thay đổi trên. Những 

phương pháp đánh giá có thể s  d ng ở cấp 

độ này bao gồm câu hỏi thăm dò, khảo sát, 

phỏng vấn, quan sát trực tiếp. Những người 

tham gia vào công tác đánh giá ở cấp độ 

này không ch  có học viên mà còn bao gồm 

các nhà quản l , cấp trên trực tiếp, hoặc 

những người ở vị trí có thể quan sát được 

sự thay đổi trong biểu hiện công tác của 

học viên.  

Đánh giá ở cấp độ này tương đối phức 

tạp và khó thực hiện do cần có nhiều thời 

gian và công sức để thu thập dữ liệu và rất 

khó dự đoán khi nào những thay đổi trong 

biểu hiện công tác của học viên sẽ diễn ra. 

Hơn nữa, ngoài đào tạo, những biểu hiện 

công tác còn có thể bị ảnh hưởng do nhiều 

yếu tố khác liên quan đến bản thân người 
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học  sự cam kết, hiệu suất làm việc, động 

lực, khả năng làm việc , môi trường  văn 

hóa công ty, mức độ h  trợ t  cấp trên, sự 

phù hợp với công việc của học viên…  

hoặc việc xác định m c tiêu học tập của 

học viên.  

4.4. Cấ   ộ 4 – K t   ả  

Đánh giá tại cấp độ này là xác định ảnh 

hưởng của khóa học lên hoạt động của tổ 

chức thông qua việc cải thiện hiệu năng làm 

việc của họ. Cấp độ 4 không ch  giới hạn ở 

lợi tức đầu tư đào tạo mà còn có thể bao gồm 

những kết quả quan trọng khác đóng góp vào 

cơ cấu bền vững của một tổ chức. Sự thay 

đổi về tài chính có thể là lợi tức đầu tư 

dương hoặc lợi nhuận tăng, cũng có thể là sự 

thay đổi trong các biến số có ảnh hưởng tin 

cậy trực tiếp vào kết quả tài chính tại cùng 

một thời điểm trong tương lai.  

Bên cạnh đó, cấp độ này còn được s  

d ng để đánh giá chi phí so với lợi ích của 

chương trình đào tạo, tức là tác động của tổ 

chức trong việc giảm chi phí, cải thiện chất 

lượng công việc, tăng năng suất, cải thiện 

mối quan hệ của con người, tăng doanh thu, 

tăng sự cam kết của nhân viên, ít tai nạn, sự 

hài lòng cao... Thu thập, tổ chức và phân tích 

cấp độ bốn có thể khó khăn, tốn thời gian và 

tốn kém hơn so với ba cấp độ khác, nhưng 

kết quả thường khá đáng giá khi được xem 

trong bối cảnh đầy đủ về giá trị của nó đối 

với tổ chức.  

Nhìn chung, càng lên cấp độ lớn hơn, 

quá trình đánh giá càng trở nên khó khăn 

và mất thời gian hơn, mặc dù ch ng cho 

nhiều thông tin có giá trị hơn và hiệu lực 

kết quả cao hơn  Hình 2 .  

 

KirkPatrick cho rằng công tác đánh 

giá nên được tiến hành t  cấp độ 1, sau đó 

tùy thuộc vào thời gian và ngân sách 

ch ng ta sẽ tiến hành tuần tự cấp độ 2, 3 

và 4. Kết quả mong muốn của khóa học là  

 

những biến đổi về hành vi, và sau đó là 

hiệu năng của công việc. Nếu có sự thay 

đổi hành vi mà không đo lường mức độ học 

tập thì có thể sự thay đổi đó không đến t  

khóa học. Hoặc nếu không đo lường sự 
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thay đổi về hành vi thì cũng không thể nói 

được kết quả đến t  khóa học hay đến t  

những nguồn khác. Vì vậy, để xác định 

được nguyên nhân dẫn đến những thay đổi 

về kết quả là rất quan trọng, và công tác 

đánh giá ở cấp độ học tập và biến đổi hành 

vi sẽ gi p trả lời câu hỏi đó. Tóm lại, tùy 

vào nguồn lực sẵn có  nhân sự, tài chính, 

thời gian…  mà người đánh giá có thể quyết 

định nên thực hiện hết bốn cấp độ hay 

không. Tuy nhiên, KirkPatrick cho rằng 

không nên bỏ qua bất kì cấp độ nào và quan 

trọng hơn cả là không nên đo lường lợi tức 

đầu tư khi chưa đánh giá bốn cấp độ.  

5. MỘT SỐ NGHIÊN CỨU TRÊN THẾ 

GIỚI 

Trong một nghiên cứu tại Đại học 

Vanguard Nam California, M , Ludmila 

Praslova đ  ghi nhận sự hữu ích của việc áp 

d ng mô hình bốn cấp độ trong việc sắp 

xếp các tiêu chí đánh giá và các ch  số, 

được minh họa bằng nhiều ví d  liên quan 

đến thực tiễn tại Đại học Vanguard Nam 

California. Trường đại học này đ  xây 

dựng các công c  đánh giá c  thể, chẳng 

hạn như các bài kiểm tra kiến thức, các 

mẫu công việc của sinh viên, các cuộc khảo 

sát trên sinh viên và cựu sinh viên. Điều 

này đ  gi p họ tập hợp được một bối cảnh 

phong ph  và toàn diện để thực hiện các kế 

hoạch đánh giá kết quả giáo d c đại học. 

Ngoài việc cung cấp một khuôn khổ linh 

hoạt để s  d ng trong nội bộ, việc ứng 

d ng mô hình bốn cấp độ còn được cơ quan 

kiểm định trong khu vực tích cực đón nhận. 

Hiện nay, trường đại học này tiếp t c s  

d ng mô hình KirkPatrick để xây dựng 

hướng dẫn về các khái niệm trong đánh giá 

đào tạo cũng như báo cáo về các n  lực của 

việc đánh giá liên t c và cải cách giáo d c 

tại trường.  

Trong một nghiên cứu khác đánh giá 

về kết quả giáo d c y khoa liên t c trực 

tuyến tại Canada, Vernon R Curran và Lisa 

Fleet đ  s  d ng cơ sở dữ liệu Medline để 

tìm kiếm các nghiên cứu liên quan đến giáo 

d c y khoa trực tuyến và phân loại các kết 

quả bằng cách s  d ng mô hình 

KirkPatrick bốn cấp độ. Các kết quả phân 

tích này cho thấy rằng phần lớn các nghiên 

cứu đánh giá về đào tạo y khoa liên t c trực 

tuyến ch  tiến hành trên sự hài lòng của 

người tham gia. Có rất ít nghiên cứu chứng 

minh được sự thay đổi hiệu quả trong thực 

hành lâm sàng và không có nghiên cứu nào 

chứng minh rằng việc thực hiện quá trình 

đào tạo y khoa liên t c trực tuyến đ  cho 

những ảnh hưởng đến kết quả trên bệnh 

nhân. Trong nghiên cứu này, phương pháp 

KirkPatrick đ  được hiệu ch nh để phù hợp 

với thực tế khảo sát. Ở cấp độ 1, các khảo 

sát cho thấy, các bác s  tham gia nhìn 

chung đều hài lòng với khóa học. Khóa học 

gi p cập nhật thông tin nhanh chóng. Các 

bác s  tiếp cận với các chuyên gia hàng đầu 

của cả nước và trên thế giới mà không cần 

tốn chi phí đi lại. Nghiên cứu cũng ch  ra 

các khó khăn gặp phải trong quá trình s  

d ng hệ thống trực tuyến  K  năng quản l  

và s  d ng công nghệ của các bác s , thông 

tin quá nhiều và quá rộng, cần điều ch nh 

phù hợp hơn cho bác s  . Cấp độ 2 khảo sát 

về khả năng hoàn thành các bài kiểm tra 

trước và sau khóa học. Kết quả ch  ra rằng 

số lượng học viên có thể hoàn thành thành 

công bài kiểm sau khi kết th c khóa học 

tăng hơn 19% so với bài kiểm tra trước 

khóa học. Bên cạnh đó, mức độ chính xác 
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trong việc trả lời các câu hỏi cũng được cải 

thiện. Đối với cấp độ 3, đánh giá được thực 

hiện chủ yếu trên quá trình tự đánh giá và 

báo cáo của học viên. Một số nghiên cứu 

cho thấy khóa học đ  gi p nâng cao tay 

nghề và k  năng thực hành lâm sàng cho 

các bác s .  

6. KẾT LUẬN 

Việc đánh giá đào tạo là vô cùng quan 

trọng. Các doanh nghiệp và cơ sở đào tạo 

cần cam kết để thực hiện công tác đánh giá, 

ít nhất là đo lường đến sự biến đổi về hành 

vi và ảnh hưởng trên toàn bộ tổ chức thay 

vì ch  d ng lại ở kiểm soát mức độ hài lòng 

hoặc xem xét mức độ tiếp thu kiến thức của 

học viên. 

Ngoài ra, những ai quan tâm đến đánh 

giá đào tạo và mô hình KirkPatrick có thể 

xem xét tiến hành trên quy mô lớn hơn với 

thời gian dài hơn để thấy rõ sự thay đổi ảnh 

hưởng của khóa học trên cấp độ 3 và cấp 

độ 4  ít nhất là 3- 6 tháng sau khóa học . 

Cấp độ 4 cũng có thể có những cách tiếp 

cận khác linh hoạt hơn như đo lường sự hài 

lòng của khách hàng.  
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