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基于 “柯氏模型” 的高校教师培训效果
评价指标体系构建研究

◆孟秀丽　李　臻

(潍坊科技学院, 山东 潍坊２６２７００)

【摘要】随着高校转型发展的深入,教师培训对高校教师素质的提高与持续发展起着关键作用.教育部等六部门在相

关文件中提出“高校要健全教师发展体系,完善教师发展培训制度探索教师培训学分管理,将培训学分纳入教师

考核内容.”本文基于“柯氏模型”理论,结合高校教师培训特点与现状,主要运用德尔菲法和层次分析法,从培训前、培

训中和培训后３个时间维度细化指标,构建由１１个二级指标和２３个三级指标构成的高校教师培训效果评价指标体

系,旨在促进高校培训评价与培训管理的完善,提升高校教师培训质量和培训效果.
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　　人力资源培训是一个由培训需求分析、培训设计、培训

实施和培训效果评价组成的系统。 然而许多高校普遍存在

重视培训内容、忽视培训效果评价的现象，缺乏完善的培训

效果评价体系，存在评价不全面、评价技术单一、评价与实

践脱节等问题，导致培训效果评价模糊，不能及时有效地进

行培训工作的反馈与改进，从而影响培训效果和培训质量。

关于人力资源培训的评价标准众说纷纭，其中美国学者柯克

帕特里克(DonaldL．Kirkpatrick)１９５９年提出的培训效果四

级评价模型(以下简称“柯氏模型”)运用较为广泛。“柯氏

模型”根据评价的深度和难度将培训效果分为反应层面、学

习层面、行为层面和结果层面四个递进的层次(见表１)。

表１　柯克帕特里克的“柯氏模型”

层面 名称 问题 衡量方法

第一

层面

反应

层面

受训者对该项目的态度如何,对

培训资源和培训者是否满意,课

程的实用性如何,对培训项目的

发展建议

问卷 调 查、个 人

访谈

第二

层面

学习

层面

与培训前相比,受训者在知识和

技能方面的提高程度
笔试、绩效考试

第三

层面

行为

层面

培训后受训者工作态度与工作

行为的变化情况,培训所学在工

作中是否得到了应用

由管理者、同事、

客户和下属进行

评价

第四

层面

结果

层面

培训活动是否提高了组织效能,

凝聚了组织士气

事故率、生产率、

利润率、流动率、

质量、员工士气

　　“柯氏模型”为培训评价工作提供了科学合理的理论依

据。 考夫曼(Kaufman)在“柯氏模型”基础上加入新的指

标——培训产生的社会价值，提出了“五级评估模型”。 沃

尔(WarrP．)等学者提出了CIRO评价模型，包括情境评价、

输入评价、输出评价和反应评价。 斯塔夫彼姆(Stufflebeam)

进一步提出CIPP模型，菲利普斯(Phillips)提出 ROI评价模

型等。 国内学者也以“柯氏模型”为基础，结合研究对象实

际，构建相应的培训效果评价体系，如郭郁(２０１６)设计了高

校教师培训效果评价体系，张俊亮(２０１４)设计了企业技能型

员工培训效果评估指标体系，韩花荣等(２０１４)为电力行业员

工培训效果评估提供建议，樊军武等(２０１６)构建了气象远程

培训效果评估指标体系，赵晓华等(２０２０)从理论上对安全交

通领域的培训评估模式进行了优化，陈茹等(２０２２)构建了护

理临床带教教师培训效果评价体系。

以上研究取得了一定成果，但是国内学者基于“柯氏模

型”设计评价体系时，鲜有兼顾评价主体的多元性和评价时

间的动态性。 有些指标体系设计的评价主体单一，如仅考

察组织部门或受训人员；有些仅在培训后期进行评价，忽视

了培训前期和过程评价。 本文力求弥补以上缺陷，在“柯

氏模型”的基础上，收集多方评价主体(受训教师、同事、

培训机构、高校组织部门和学生)的反馈信息，从培训前、

培训中和培训后三个时间维度设计全过程评价指标体系，多

层次、多角度、多种分析方法进行研究。

１　高校教师培训效果评价体系构建的原则

１．１　客观性原则

在构建评价体系时，各指标层次的设计、评价指标的选

择必须以科学性与客观性为原则，要真实客观地反映各指标

之间的关系。 各指标应便于收集、简单明了、涵盖面广，

相互独立、避免交叉与重叠。

１．２　可量化原则

指标的设计要能够使用精确的数字进行反映和测量，指标

易于观测或计算，要尽可能取得定量数据。 为此，选取指标时

一要考虑数据的可获得性和及时性，二要保证数据的真实性和
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可靠性，这是进行测量和评价的前提条件和重要保障。

１．３　层次性原则

各指标不是孤立存在的，要与其他指标有一定的联系，

在构建评价指标体系过程中，既要合理设计一级指标，又要

在每个一级指标下分别设立多个具体的子指标。 根据层次

性原则，本文构建的评价体系包括３个一级指标、１１个二级

指标和２３个三级指标。

１．４　可比性原则

可比性体现在两个方面：一是时间上的纵向比较，同一

所高校可以对不同时期的教师培训效果进行测量比较，体现

培训发展动态；二是高校间的横向比较，不同高校可以对同

一内容的教师培训效果进行测量比较，通过与同类院校的比

较，识别自身优劣势。 因此，在选择指标时，要保证统计

口径、指标含义及测量方法的一致性，便于进行比较。

２　高校教师培训效果评价指标体系的构建

２．１　指标的选取

２．１．１　初步拟定备选指标框架

高校教师培训效果评价指标复杂，涉及面广，且鲜有文

献可供参考，是一个具有挑战性的命题。 拟定备选指标框

架之前，首先需要了解目前高校教师培训效果评价的现状和

问题、影响培训效果的主要因素。 为此本文选取山东财经

大学、潍坊科技学院、西南民族大学、宁夏大学、昆明理工

大学、哈尔滨工程大学、山西师范大学等２０余所不同区

位、不同类别的高校作为调研对象，通过“线上＋线下”深

度访谈、实地调研等方式对上述高校的教师培训情况进行调

查，识别高校教师培训效果的影响因素。 在前期调研的基

础上，基于“柯氏模型”理论，结合我国高校教师培训实

际，选取有代表性的评价指标，拟定备选指标框架。

２．１．２　指标的筛选与评价标准的确定

为了保证研究质量和评价体系的科学性，邀请了１５位

长期从事人力资源管理、教师培训领域研究和管理的专家，

运用德尔菲法(TheDelphiMethod)对初拟指标框架做进一

步的论证和完善。 德尔菲法又称专家咨询法，属于主观赋

权法的一种。 即根据前期拟定的备选指标框架设计调查

表，将调查表反馈给各专家，匿名征求他们的意见，收集整

理统计之后再匿名反馈给各专家，再次征求、收集与反馈意

见，直至达成一致，完成对初拟指标群的筛选。 然后遵循

指标设计的原则，专家组进一步分解、细化评价指标，完成

对各指标评价标准的描述。 经专家组多轮修正后的评价体

系参见表２。

表２　高校教师培训效果评价指标体系

一级指标 A 二级指标B 三级指标C 评价标准 对应层面

A１ 培训前期

准备２５分

B１ 培训目标设

定(８分)

C１培训对象(２分) 培训对象是否符合要求

C２培训需求分析报告(３分) 报告是否合理,是否符合组织

C３培训目标(３分) 设定的培训目标是否合理

B２ 培训课程设

置(９分)

C４知识和技能(３分) 培训课程能否提供工作所需

C５培训的广度深度(３分) 培训的广度深度如何

C６教材的适用性(３分) 教材的适用性如何

B３ 培训时间与

进度(４分)

C７ 培训时间安排(２分) 时间安排是否合适,有无干扰正常秩序

C８ 培训时间长度(２分) 培训时间长度是否恰当地完成培训

B４ 培训机构资

质(４分)
C９ 培训机构资质(４分)

培训机构是否有相应的资质,包括师资力量、培训设施、

机构管理

反应层面

A２ 培训实施

过程３５分

B５ 培训条件(５

分)
C１０教学资源建设(５分) 教学资源建设包括培训场地、培训设施、网络支撑技术

B６ 培训方案执

行(５分)
C１１培训方案执行情况(５分)

培训时间、培训方式和培训内容等是否按照培训方案执

行;若中途调整培训方案,是否履行相关手续

B７ 培训教学情

况(９分)

C１２培训教师上课情况(４分)
教学态度、教学内容、教学方法、教学纪律、教学效果

情况

C１３学员上课情况(５分) 学员考勤、上课纪律、参与度、学风情况

B８ 培训管理(６

分)

C１４培训管理实施情况(４分)
培训机构是否按规定对培训实施过程性管理,并与培训

方和受训方及时沟通

C１５培训记录情况(２分) 培训记录是否完整

B９ 培训成果考

核(１０分)

C１６教师知识获得程度(５分)
教师专业知识理论的学习情况,通过考试、考核等方式

体现

C１７教师技能获得程度(５分) 教师教学水平、科研水平的提高度

学习层面
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续表:

一级指标 A 二级指标B 三级指标C 评价标准 对应层面

A１ 培训前期

准备２５分

B１０ 员 工 角 度

(２０分)

C１８教师工作态度转变程度(６分) 职业素养与敬业精神的提升度

C１９教师工作行为转变程度(６分) 教师出勤率、教学事故发生率等

C２０培训所学在工作中的实用性

(８分)

培训所学的知识和技能是否运用到日常教学、科研和管

理工作中

行为层面

B１１ 组 织 角 度

(２０分)

C２１教师整体素质的提高度

(６分)

培训对学校教师教学水平、科研水平、工作效率等的提

升作用

C２２教学管理不良事件发生率

(６分)
教学、管理中的员工违规违纪事件发生率

C２３学生满意度提高程度(８分) 学生满意度提高程度,学生评教方式体现

结果层面

　　２．２　指标权重的确定

采用层次分析法(简称 AHP)确定指标的权重。 AHP
是一种多目标决策分析方法，对定性问题进行定量分析。

(１)根据评价指标体系建立层次结构模型。 (２)邀请人力资

源领域３０位专家参与问卷调查，专家根据各项指标在整个

指标体系中的重要性，在权重调查表中分别填写权重。 (３)

进行一致性检验。 权重调查表收集后，需要判断各位专家

对于各项指标的权重意见是否一致，如果一致，则该指标权

重就具有权威性，否则就没有意义。 运用层次分析法得到

各指标的权重后，根据权重为不同层级的指标分别赋分，结

果见表２。

２．３　指标体系的形成

在确定了指标和权重的基础上，构建完整的高校教师培

训效果评价体系(见表２)。

３　结束语

教师培训是高校人才培养的一项重要内容，是一项长期

的工作。 教师接受培训后对自己的工作、学习是否有帮

助，需要对培训的效果进行评价。 因此，研究设计一套科

学而切实可行的培训效果评价指标体系显得尤为重要，可以

为高校的培训评价提供系统化、科学化的理念指导，有利于

其人力资源培训体系的完善。 高校需要通过科学合理的培

训效果评价，找出自身在培训工作中存在的不足，从而改进

工作方法，提高培训质量、提升培训效果。
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