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高校教师信息化教学能力培训迁移的
分析框架 *

姜 蔺，韩锡斌

(清华大学  教育研究院，北京  100084)

摘要：对在职教师而言，教师培训是促进教师专业发展的一种有效途径，教师培训的有效性直接影响教师

信息化教学能力的提升效果及专业发展水平。大多数教师培训研究更多关注培训结束时教师的学习结果和主观感

受，然而教师培训后是否能够真正学以致用，即培训迁移问题尚有待深入研究。该文借鉴企业人力资源管理领域

的研究成果，系统梳理了培训迁移的概念、过程、影响因素以及效果评价，并综述了高校教师信息化教学能力培

训迁移的研究现状。文章进一步界定了高校教师信息化教学能力培训迁移过程的范围，并从培训迁移的过程、影

响因素、培训效果评价三个方面提出了高校教师信息化教学能力培训迁移的分析框架，其中培训迁移的过程不仅

要包括学习结束后的教学应用阶段，还要包括培训学习阶段这一前提且贯穿教学应用过程的阶段；影响因素方面

主要包括教师特征、培训干预、学校环境三部分；培训效果评价方面主要包括培训学习结果评价与教学应用结果

评价；在分析框架中，迁移动机既是培训学习阶段与教学应用阶段的中间结果，又是影响因素与教学应用阶段的

中间环节。
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培训是促进教师专业发展的一种有效途径，
是教师教育的一项重要内容[1]。教师信息化教学能
力的提升离不开教师培训。然而目前对培训效果的
评价更多关注的是培训时教师的学习结果[2]。本文
研究团队通过对87所院校12000多名教师混合教学
能力培训的跟踪调查发现：有相当比例的教师在完
成培训项目后的一个学期里，并未应用培训所学真
正实施混合教学，且来自不同院校的教师实施混合
教学的比例差异悬殊。显然，评价教师的培训效果
不能止于培训学习结果，还需要关注培训后,教师
在日常教学中体现出的教学效果，就是所谓的培训
迁移效果。本文基于培训迁移理论，借鉴企业人力
资源管理领域的研究成果，对培训迁移的概念、过
程、影响因素和效果评价，以及培训迁移理论在教
育领域中的应用进行综述，试图构建高校教师信息
化教学能力培训迁移的分析框架。

一、 培训迁移的相关研究

当学习者将在一个情境中学习到的规则、事

实及技能应用到另一个情境中时，学习迁移就发生
了，迁移并不仅包括相似情境的迁移，也包括在其
他情境尤其是不相似情景中习得的原理应用到新的
问题解决中的情况[3]。在人力资源管理领域，学员
在培训过程中所学的知识、技能和价值观在工作中
应用并提高工作绩效，是组织机构追求的培训目
标。过去30年在人力资源管理领域，诸多实验研
究、元分析研究、文献综述等都在尝试回答何谓
培训迁移？培训迁移过程包括哪些环节？什么因
素影响了培训迁移？培训效果如何评价等问题。
本文对培训迁移相关研究的梳理也围绕上述四个
问题展开。

(一)培训迁移的概念界定
培训迁移(Transfer of Training)是指学员在工作

中有效应用在培训情境中习得的知识、技能与态度
的程度[4]。培训迁移是一个组织概念，与组织行为
相关，组织情境下的培训迁移更多是对培训后在工
作场景中应用培训所学知识、技能与态度的行为的
观测与描述[5]。学员在接受培训后，是否在工作中

* 本文系国家社会科学基金教育学一般课题“基于云计算的校际数字教育资源共享共建模式：教学组织形式和技术平台架构”(项目编号：
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应用了其培训所学是组织进行培训评估的重要内
容[6]。Baldwin和Ford认为，培训迁移不仅包括个体
在培训过程中所学知识、技能与态度在工作情境
中泛化应用，还包括其在工作一段时间之后习得
技能的维持。其中，泛化指的是学员能够辨别其
所学在培训环境与工作环境应用之间的相同与相
异，并能顺利建立两个环境之间的联系，这是学
员顺利迁移所学的前提[7]。有研究将这一概念的内
涵做了进一步扩展，强调了学员对“未来学习的
准备”，认为：培训迁移并不仅是习得知识与技
能的泛化与维持，还包括在泛化与维持过程中的
学习过程，这个学习过程发生在学习者习得知识
与技能在工作中的不断练习过程中[8]。

(二)培训迁移的过程
从培训项目开始至培训迁移行为产生并维持

的这一过程中，要涵盖培训学习阶段与实践应用阶
段两部分。基于培训迁移的内涵可知，培训项目结
束并非培训学习过程的结束，应用实践过程中的学
习也是学员学习培训内容的培训学习的过程[9]。在
培训学习阶段学员参与培训学习，以学员学习并保
留了习得知识与技能为这一阶段的结束点[10]，培
训迁移产生的前提就是学员必须学习并记住了培
训内容[11]，这是培训迁移行为发生的起点；在应
用实践阶段学员将所学知识与技能应用于其他情
境，尤其是工作情景[12-14]。Colquitt等人的研究认为
学员完成学习后，首先会产生迁移动机，之后培训
迁移才会随之产生[15][16]。因此在培训学习阶段与应
用实践阶段之间，还存在产生迁移动机这一中间
结果。

(三)培训迁移的影响因素
自Baldwin与Ford首次在培训迁移综述中提出了

学员特征、培训干预、工作环境三项影响因素起，
至今已有不少针对培训迁移影响因素的研究。20世
纪90年代初期至末期是国外培训迁移研究的蓬勃发
展时期，产生了大量针对培训迁移影响因素的实验
研究，结果表明：直接影响培训迁移的因素包括学
员个人特征、培训干预、迁移动机和工作环境影响
四个方面[17][18]。其中，个人特征、培训干预与工作
环境亦会通过影响学员的迁移动机，进而影响培训
迁移。但不同研究对以上四方面所包含的二级要素
的解释与范围界定并不统一，且层次复杂。

1.个人特征因素
学员作为培训迁移发生的主体，其个人特征

因素对培训迁移的有直接的影响[19]。已有研究中，
个人特征所包含的要素范围有大有小，既有包括能
力、动机、性格因素等的大范围特征[20-22]，又有专

指性格特征的研究[23]。本文梳理的个人特征因素主
要包括认知能力、学习动机、自我效能、学习者准
备、感知效用和性格。认知能力：认知能力高的学
习者更能够成功的学习、维持、泛化培训技能[24]，
认知能力是独立影响培训迁移的主要因素之一[25]。
学习动机：学习动机直接影响培训学习的效果，学
习者准备、工作态度和性格特质均能够通过影响
学员的学习动机，进而影响培训的学习效果[26]。自
我效能：即学员对其执行某项任务的能力的判断。
自我效能因素一直以来对迁移动机[27]、培训迁移均
有着积极的影响[28]，但自我效能在培训前与培训后
并不相同，迁移氛围会对培训后的自我效能产生显
著影响[29]，进而影响培训迁移。学习者准备：指学
习者了解培训内容后希望参与培训并为参与培训
做出准备[30]；工作态度主要表达工作参与度与忠诚
度，工作参与度与学习有显著关联[31]，同时忠诚度
高的员工会在培训中表现得更好[32]。感知效用：指
学员对培训内容准确反映工作要求的判断程度[33]。
Velada与Caetano的研究表明，感知效用能够对学
习、培训迁移产生积极的影响[34]，但Bates等人的研
究对感知效用的影响表示存疑，认为该因素只是解
释培训迁移与迁移动机的边际因素[35]。性格：包括
控制源倾向、性格特质、以及不同目标导向在内的
性格因素。控制源倾向能够影响学习动机与培训迁
移，内控型学员学习动机更强烈，而外控型学员有
更高的培训迁移水平[36]；但也有研究结果显示了不
一致的结果，认为控制倾向对培训迁移影响并不明
显[37]。有研究证明五大性格特质中，尽责性对培训
迁移行为有显著影响[38]，情绪稳定性反映了焦虑、
不安、紧张和理解的缺失，能够增加学员对潜在压
力条件的承受力，适应环境变化与压力来源，对培
训迁移有一定影响[39]；内向的性格对学习与迁移动
机有消极的影响[40]；其余两项特质的影响目前尚不
明朗；在对学员目标导向特征的研究中，与绩效导
向型的个体相比，学习导向型的个体学习动机更加
强烈，甚至将培训所迁移至工作中应用的可能性也
更高[41]。

2.培训干预因素
培训干预因素的研究主要包括两类，一类从培

训的角度对培训迁移的影响因素展开研究，主要分
析培训项目设计与实施方面的干预[42-44]；另一类从
迁移的角度对培训迁移的影响因素展开研究，主要
分析提升学员迁移能力的干预[45]。本文将培训干预
因素归纳为培训前、培训中和培训后三类。

培训前的因素是为提高培训效力，在培训前采
用的干预措施，Foster等人关注培训前提醒对学员
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及培训迁移的影响，认为：接受这种提醒咨询和信
息的参与者在立即实施和延迟实施的培训中，比没
有得到任何建议人的培训参与度更高[46]。

培训中的干预因素主要指培训内容，这是培
训干预的核心，内容设计与培训学习策略的选择均
会影响学员知识与技能的学习、维持与泛化。培训
过程中的设计因素聚焦在对培训迁移有很强关联的
三项策略：行为建模、错误管理、真实培训环境。
Taylor等人研究指出，当在培训项目中提供正确与
错误示范、使学员在自主设定的场景中学习、鼓励
学员设定学习目标、使监督者也参与培训、在工作
环境中实行奖惩制度时，行为建模最能够促进迁移
效果[47]。错误管理也被证明是可以有效地促进培训
迁移的一种培训策略[48]。允许学员做出错误并提供
错误管理指导，已成为有助于正确使用工作场所有
针对性的知识和技能的有效途径。Heimbeck等人发
现，在应用错误管理策略的培训中，被纠正错误的
学员培训迁移效果更好[49]。此外，这种策略可以通
过举例说明可以在没有获得训练有素的技能的情况
下可能发生的负面结果来增强学员对培训的认知效
用[50]。其实，相比错误管理策略在培训过程中应用
的收效，其在培训后的收效更加明显。除上述两种
策略外，在培训环境中尽可能设置接近真实场景的
情境，对学员培训迁移有莫大的帮助。提供类似的
培训背景，允许学员在适当的环境中获得实施有针
对性行为的经验。在类似工作场所的环境中进行培
训和实践增加了培训迁移的可能性。真实培训环境
是培训迁移的重要贡献者[51]。

培训后的干预因素主要包括三个方面：目标
设定干预、自我管理干预和预防复发干预。在工作
中，设定一个合适的工作目标更能够激发学员迁移
培训所学知识与技能的动机[52]；自我管理干预是一
项组织干预，如果组织关注学员的自我管理能力，
并在工作中提供自我管理的强化训练干预，将显著
提高学员培训后的自我效能感，进而促进培训迁移
的发生[53]；预防复发干预是一个认知行为策略，帮
助学员明确高危情境，避免造成负迁移，针对该策
略的有效训练主要取决于组织情境[54]。

3.工作环境因素
工作环境因素是来自工作场所的影响因素，是

组织支持变量，这一概念来自于社会支持理论。该
理论认为，当员工相信组织中的其他客户系统(指
员工的同伴与管理者组成的体系)为他们提供在工
作中实践新学知识与技能的机会时，这个组织是有
影响力的[55]。已有研究对工作环境覆盖的范围，及
所含要素及各要素的界定各有不同。在对工作环境

覆盖范围的论述中，主要有两种观点，一种认为工
作环境主要为发生在组织内部的环境[56][57]；另一种
则认为需要在更大范围论述工作环境的影响，包括
组织内与工作环境的社会化系统两部分[58]。本研究
聚焦在学校内部环境中，分析教师信息化教学能力
的培训迁移情况。

关于工作环境所含要素及范围界定的研究中，已
有研究认为迁移氛围是组织情境与个人工作行为之间
的中间变量[59]，工作环境对培训迁移的影响主要是来
自迁移氛围的影响[60]；Ford等人的研究则将工作环境
因素区分为三种类型：组织支持类、迁移氛围类和组
织约束类，其中迁移氛围对培训迁移的影响最大，
紧随其后的是组织支持类因素，组织约束类因素对
培训迁移的影响微不足道[61]，因此在大多数研究中
主要考虑迁移氛围与组织支持两项因素。Grossman
在Ford研究基础上，指出工作环境中的重要要素除
迁移氛围、组织支持类因素外，应用机会与跟踪
支持也非常关键[62]。而有研究指出迁移氛围表达了
来自组织机构的支持(组织、同伴支持)[63]，组织支
持类因素包含在迁移氛围中[64]；更进一步的研究显
示迁移氛围不仅包括组织支持类因素，应用机会、
组织约束类因素也被纳入其中[65]。由此，工作环境
因素主要可划分为迁移氛围与跟踪支持两类。

迁移氛围：主要指阻碍或有助于学员将培训
所学知识与技能在工作情境中应用的因素[66]。有助
益的迁移氛围主要包括组织支持类因素(管理者支
持、同伴支持)[67]、应用机会、应用新学知识与技
能而获得的内部与外部奖励、培训中的学习情境与
实际工作情境类似或有建立联系的线索、培训符合
学员需求、组织文化氛围(培训效用认同、持续学
习氛围、高绩效组织文化)、培训问责、以及职业
成长机会[68][69]。

跟踪支持：主要指促进教师持续学习与应用
的机会与支持因素，组织需要在集中培训项目结束
后，为学员持续提供练习、讨论交流的机会[70]，同
时需要提供持续的指导、跟踪服务、对学员应用的
效果提供反馈、以及为学员自我管理提供支持[71]。

4.迁移动机因素
迁移动机是培训迁移是否发生的一个关键要

素[72]，是学员对将培训所学知识与技能在工作中应
用的愿望[73]。迁移动机受到培训前与培训后的多种
因素的影响，主要来自个人、培训中、组织三个
方面[74]。可以看出，迁移动机是上述三项影响因素
与培训迁移的中间变量。一方面，受训人员可能
会找到机会在工作中应用培训学到的知识、技能
与态度，但如果没有动力迁移，他们就不会在工
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作中实践[75]。另一方面，即使学员一开始没有应用
机会或工作环境条件并不完全满足，但如果有动力
去迁移，他们的动机可能会导致他们积极寻找的条
件，甚至是改变工作环境，迁移使用他们在培训中
学到的知识、技能或态度。个人特征方面，影响迁
移动机的要素包括培训前学员对培训的态度、学习
动机、性格特点、工作忠诚度，以及培训结束后的
自我效能感、对迁移的期望、培训反应7项要素；
培训前与培训过程中的培训干预会影响迁移动机，
进而影响培训迁移；工作环境方面，培训前的组织
文化氛围、培训后的管理者支持与同伴支持对迁移
动机有重要影响[76]。

(四)培训迁移的效果评价
培训迁移的结果评价，包含在培训产出评价

之中，即是培训效果评价的一部分[77]。学习与绩效
改进领域的Donald Kirkpatrick建立了柯氏四级评估
模型[78]，该模型分四个层次评价培训效果：(1)反应
层：学员对培训的态度是怎样的？(2)学习层：学员
在培训过程中学到了新的技能与知识吗？(3)行为
层：学员是否将习得的技能、知识与态度用到了工
作中，行为是否有变化？(4)结果层：这种干预措
施(培训)是否对组织结果产生了积极的影响[79]？其
中，反应层与学习层反映了培训的学习结果，而
行为层与结果层则反映了培训迁移过程与效果，
这为在不同层次上展开培训迁移的研究提供了支
撑。Holton指出Kirkpatrick的分层是对培训结果的
分类，但并未清楚阐明每层结果的构成要素、且层
次间的关系[80]。为此，Holton将培训产出根据培训
迁移的过程划分为学习、个人绩效、组织绩效三个
部分。学习结果即学员在培训项目中的学习结果，
而个人绩效与组织绩效则是学员培训迁移的结果。
这将行为层、结果层的评价内容与学员工作行为联
系在一起，更加具体的表达了评价内容。

在评估与测量工具方面，Kirkpatrick指出可以
利用调查问卷、撰写书面报告、观察小组活动、展
示学习结果等方式进行学习结果的评价[81]。Olsen
进一步细分四层的主要工具，反应层主要使用培训
结尾时的问卷调查方法；学习层主要使用技能展示
考试或纸质考试方式；行为层主要通过个人绩效评
估、主管人报告与工作过程中的观察三种方法进
行；结果层主要使用产品分析、跟踪调查与访谈、
投资回报相关计算以及纵向研究方法进行[82]。

二、高校教师信息化教学能力培训迁移的相关
研究

教师培训结束后在日常工作和教学中应用培训

所学的程度与持续效果是培训迁移在教师培训情境
中的应用。教师培训迁移是指教师有效的、持续的
在工作环境中，应用教师发展情境下获得的知识、
技能与态度[83]。其中除了教师培训学习过程以外，
还包含有效的、工作情境中的、教师对培训过程中
所学知识技能与态度的应用，以及在应用过程中不
断学习深化理解维持培训所学的过程。将培训迁移
引入教师培训领域的相关研究尚缺乏综合性和系统
性，主要集中在影响因素方面，本文梳理了高校教
师信息化教学能力培训迁移影响因素的相关研究。

(一)教师特征因素
在已有的研究中，教师的学习能力[84][85]、学习

动机[86]、自我效能[87][88]、教师对培训是否有助于工
作提升的感知[89]，对促进培训迁移有显著影响，对
学习者准备、性格因素两项内容未有具体的描述，
需要进一步研究。教师过往培训经验与教学经验也
是影响培训迁移的因素[90]，教学能力强、技术熟练
的教师更容易在日常教学中应用新学。教师的年龄
影响其培训过程中的学习动机，并对学习动机与培
训迁移的关系造成一定的影响[91]。另外，还需考虑
教师年龄、教龄、受训经历，以及教师学历、职
称、专业背景等因素。

(二)培训干预因素
在教师培训迁移相关研究中，关注培训过程中

内容设计与策略选择对培训迁移影响的研究居多，
内容与前文所述的培训过程中的干预因素略有不
同，在范围上有所扩大，不仅关注培训过程中的教
学策略选择，更将培训作为一种教学过程，教师培
训的学习目标[92]、内容与工作的相关程度[93]、是否
有针对促进培训迁移的培训内容的设计[94]、培训的
评价方式[95][96]、培训的教学策略(行为建模与行动学
习策略[97]、小组协作[98])都是影响培训迁移的主要因
素；此外，培训结束后的干预策略、培训时长设计
(一次性培训设计或持续学习设计)[99]也是教师培训
迁移的影响因素。相比一次性培训来讲，教师经历
持续一段时间的培训学习后能够获得更好的学习结
果，有助于其在教学过程中迁移应用。

(三)学校环境因素
学校环境对教师培训迁移情况有很大影响[100]，

且影响效果大于教师特征对其培训迁移的影响[101]。学
校环境方面的影响因素是本研究分析框架构建时的主
要研究内容。前文对工作环境所含因素的论述已归
类为迁移氛围与跟踪支持两个部分，本研究基于这
两部分具体论述。

已有研究中，组织支持类因素(管理者支持、
同伴支持)[102]、应用机会、应用新学知识与技能而
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获得的内部与外部奖励、培训中的学习情境与实际
工作情境类似或有建立联系的线索、培训符合学员
需求、组织文化氛围(培训效用认同、持续学习氛
围、高绩效组织文化)、培训问责、职业成长机会[103]

是促进培训迁移的主要迁移氛围因素。本文将这些
因素划归纳为人员支持、管理支持、工作条件三个
方面。其中，人员支持侧重教学管理者与教师同伴
的支持，管理支持侧重来自学校管理部门的机制支
持；工作条件侧重来自教师所在工作场景、文化的
支持。

跟踪支持方面，前文人力资源管理领域主要论
述了为学员持续提供练习、讨论交流的机会、持续
的指导、跟踪服务、对学员应用的效果提供反馈、
以及为学员自我管理提供支持几项要素。在教师培
训领域，已有教师培训领域的研究对支持服务体系
做了具体描述[104]，指出教师培训迁移支持服务包括
资源服务、人员与信息服务、组织服务、评价服务四
个方面，亦有研究指出对教师迁移应用的跟踪与积
极反馈，对促进教师培训迁移有显著影响[105][106]。此
外，在教师信息化教学能力培训中，教师实施信息
化教学离不开学校信息化基础设施的建设情况，如果
没有畅通的网络环境，没有开展网络教学的相关软硬
件设施，教师很难顺利的实施信息化教学，基础设施
建设上的支持也需要重点考虑[107]。基于对已有的跟踪
支持因素分析，本研究跟踪支持方面的因素主要包括
设施服务、资源服务
与技术支持、交流辅
导、组织管理、跟踪
评价五个方面，其中
组织管理与迁移氛围
中的管理支持有所区
别，此处组织管理，
指来自学校组织机构
建设的支持，需要学
校通过完善组织机构
的建设，保障跟踪支
持的顺利进行。与管
理支持所描述的机制
支持有所差异。

(四)迁移动机因素
教师培训相关研

究中，迁移动机是教
师是否愿意在实践工
作中应用培训所学的
内部动力[108]，教师有
强烈的迁移动机，则

在教学实践工作中就更加积极主动的应用培训所学即
产生培训迁移行为[109]，能够看出迁移动机是教师应用
培训所学的前提。与人力资源管理领域中的迁移动机
影响因素相同，教师培训中的迁移动机也受到教师
特征、培训干预、学校环境中的迁移氛围影响[110]，
是以上论述的三项影响因素与培训迁移之间的中间
变量。

三、高校教师信息化教学能力培训迁移分析框
架的构建

基于前文讨论，本文初步构建了教师混合教
学能力培训迁移分析框架(如下图所示)，主要从三
个方面展开：培训迁移过程包括对培训学习阶段与
教学应用阶段两部分的分析；影响因素包括教师特
征、培训干预、学校环境三部分；培训效果评价包
括培训学习结果评价与教学应用结果评价。另外，
迁移动机是中间变量，一方面，其是培训学习阶段
与教学应用阶段之间产生的结果，是学习结果与教
学应用结果的中间结果；另一方面，是影响因素与
培训迁移之间的中间变量，是教学应用结果产生的
内部动力与前提，存在于影响因素于教学应用结果
的中间环节。迁移动机作为培训迁移的内部动力，
在分析框架的影响因素部分，与培训迁移看作一个
整体，不再单独论述，其行为表现就是教师应用培
训所学的教学应用结果。
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(一)培训迁移的过程
无论在人力资源管理领域还是教师培训领

域，组织/学校情境下的培训迁移过程更多是对培
训后在工作场景中应用培训所学知识、技能与态
度过程[111][112]，发生在培训学习阶段结束后。本
文认为，培训学习既包括教学应用前的学习也包
括教学应用过程中教师学习培训内容的培训学习
过程，前一阶段学习是后续教学应用的前提和基
础，后一阶段学习与教学应用过程伴随发生，相
互促进；而教学应用则是培训应该追求的目标，
两者都是培训迁移的有机组成部分。因此高校教
师信息化教学能力培训迁移的过程应该包括培训学
习与教学应用两个相互联系的阶段。

(二)培训迁移的影响因素
培训学习过程中，教师特征、培训干预对学习

结果起主要影响，学校环境方面的因素一方面对学
习结果有较弱的影响，另一方面通过影响教师特征
的具体要素，进而影响学习结果。

教学应用过程中，学校环境与学习结果直接
影响教师教学应用的结果；而迁移动机是两个过程
中的中间结果，学习结果[113]、教师特征、培训干
预、学校环境均通过促进教师培训的迁移动机，进
而影响教师教学应用的结果。

本文将高校教师信息化教学能力培训迁移影响
因素分为教师特征、培训干预和学校环境三类共12
个二级子项(如下表所示)。

高校教师信息化教学能力培训迁移的影响因素表

因素类别 因素子项 解释

教师特征

基本特征 教师的年龄、教龄、参与过相关培训的次
数

自我效能
教师对自己能够完成培训要求并有能力在
日常教学中应用培训所学的主观判断。培
训前与培训后的自我效能不同

认知能力 一般的认知能力

学习动机 教师在培训过程中付出努力的强度与持续
性

感知效用 教师对培训内容是否对其教学有帮助的知
觉

学习者准备

教师在培训前是否了解培训内容并为参与
培训做了相应准备，如完成了培训前要求
填写的表格，准备好培训需要用到的教学
资源

培训干预

培训前提醒 在培训开始前，培训机构对帮助教师了解
培训相关情况的提醒与知会

内容设计

培训内容的设计、培训目标、教学内容、
教学资源与教师在日常教学中的迁移行为
高度相关。有专门为促进教师在日常教学
中迁移应用而设计的培训内容

教学策略

使用能够帮助教师迁移应用的教学策略。
如行为建模、行动学习策略、小组协作，
或实施混合式培训，利用相似情境促进教
师对混合教学情境的迁移

培训后干预

培训结束后，培训机构为促进教师在日常
教学中应用培训所学内容所提供的干预措
施，如提供持续学习的机会、设计培训系
列研讨工坊

学校环境

迁
移
氛
围

人员支持 管理者支持、同事支持

管理支持

学校与教师所在部门在管理机制与方法上
对教师提供的支持，包括对改革持开放态
度、对教师应用培训所学给予奖励、提供
职业成长机会、设立监督问责机制

工作条件

教师应用培训所学的实践条件与组织氛
围，包括提供实践机会、工作中的实际教
学改革任务表现情境与培训学习情境类似
或建立关联；学校或教师所在部门的持续
学习文化氛围、高效工作的组织文化氛围

跟
踪
支
持

设施服务
教师应用培训所学的基础设施环境，包括
硬件环境、软件环境、网络环境与教室环
境

资 源 服 务
与 技 术 支

持

提供与培训内容相关联的学习资料、信息
技术工具软件操作视频等学习资源；
有能够随时为教师解决技术问题的支持部
门或人员

交流辅导

在教师应用培训所学过程中提供持续的交
流辅导，此环节主要依靠学校信息化教学
管理部门制定的负责人组织实施，实现常
态化的交流辅导机制

组织管理 有专门的管理团队与管理人员，负责教师
教改实践的组织协调工作

跟踪评价
定期进行教师应用实践效果评价，同时进
行课堂跟踪，对教师应用效果进行形成性
与总结性评价

(三)培训迁移的效果评价
基于本文对培训迁移过程的扩展，培训迁移的

效果与培训效果所含内容一致，在培训学习阶段是
指教师的学习结果，在教学应用阶段是指教师教学
应用结果。教师学习结果主要测量教师对培训的反
应与教师对培训内容的学习程度[114]，具体包括教
师培训的满意程度、教师知识学习结果、教师技能
掌握程度三方面。对教学应用结果的评价层次、对
象复杂，主要包括教师应用培训所学的程度、教师
应用培训所学对学校教学改革的影响、以及对学生
学习的影响[115]，具体指教师新知识与新技能的应用
情况、学校支持的策略与变化、学生学习结果的影
响[116]三项目内容。在评价工具的选择上，标准化
测试、评估表、案例分析、设计作品、实践任务几
项工具非常适合知识内容的评价；案例分析、设
计作品、实践任务、模拟/在线实验室/游戏几项工
具非常适合技能内容的评价；调查问卷、学习日
志、针对问题制定的行动计划非常合适态度的评
价[117]。

四、结论与进一步研究

本文借鉴企业人力资源管理领域的研究成果，
对培训迁移的过程、影响因素和效果评价、以及培
训迁移理论在教育领域中的应用进行了综述，进一
步界定了高校教师信息化教学能力培训迁移的过程
范围，构建了高校教师信息化教学能力培训迁移的
分析框架，分析结果表明：

1.高校教师信息化教学能力培训迁移分为培训
学习与教学应用两个相互联系的阶段，培训学习是

续表
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后续教学应用的前提、基础与促进手段，教学应用
是培训追求的目标，都是培训迁移的有机组成部
分。

2.基于以往研究的结果，将高校教师信息化教
学能力培训迁移的影响因素归纳为教师特征、培训
干预和学校环境三类共10个子项；迁移动机是影响
因素与教学应用结果的中间变量，既是培训迁移的
影响因素之一，又受教师特征、培训干预、学校环
境三类因素影响。

3.培训效果也需要在两个阶段都进行观测与评
价。在培训学习阶段对教师培训的满意程度、教师
知识学习结果、教师技能掌握程度等方面进行评
价，在教学应用阶段对教师新知识与新技能的应用
进行信息收集与评价。

上述分析框架是基于文献所做的归纳分析，本
文研究团队将进一步开展实证研究，探究其中的要
素是否完整，各要素之间的关联关系是否与实际情
况一致，影响效果与影响程度如何等。
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Analysis Framework of Transfer of Training in Teachers’ Informational Teaching Ability Training
Jiang Lin, Han Xibin

(Institute of Education, Tsinghua University, Beijing 100084)

Abstract: Teacher training is an effective way for promoting the professional development of in-service teachers. The effectiveness 
of teacher training directly impacts the level of teachers’ informational teaching ability promotion and the professional development. 
Research on teacher training research focuses more on the teacher’s learning outcomes and subjective feelings at the end of the 
training. However, whether or not teachers would use what they’ve learned after training in working context needs a deeper 
research. This paper draws lessons from the research achievements in the field of human resources management, and represents a 
systematically reviews of past literatures about the concept, process, influencing factors and evaluation of transfer of training, and 
summarizes the research status on transfer of training in teachers’ informational teaching ability training. Future more, an extended 
scopes of the process of transfer of training and an analysis framework of transfer of training in teachers’ informational teaching 
ability training are proposed in this paper. The analysis framework is proposed from three aspects: the process of transfer of training, 
influencing factors of transfer of training and evaluation of transfer of training. The process of transfer of training should include 
not only the instructional implementing stage after the completion of learning, but also the learning stage in training progress which 
is the prerequisite of the instructional implementing stage. The influencing factors of transfer of training consists of three parts: the 
characteristics of teachers, training intervention and the school environment. The evaluation of transfer of training mainly includes the 
evaluation of learning results and the evaluation of instructional implementing results. The motivation of transfer is another element 
in this framework, which is not only the intermediate result between the learning stage and the instructional implementing stage, but 
also the intermediate link between the influencing factors of transfer of training and the instructional implementing result.
Keywords: Teachers’ Informational Teaching Ability; Teacher Training; Transfer of Training; Literature Review
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Study on the Influencing Factors of Information Literacy by Using ISM and AHP
Luo Ma, Wang Zuhao

(College of Teacher Education, East China Normal University, Shanghai 200062)

Abstract: The cultivation of “information literacy” is of great significance to individual development and lifelong learning, and 
literature review indicates that there exits research gap on its investigation of influencing factors. In this study, by adopting the 
operational procedure and methodology of Interpretive Structural Modeling(ISM) and Analytic Hierarchy Process (AHP) in 
combination, on the basis of literature research, we collected data from expert survey with the aim of gradually constructing the 
multi-level structure of factors that influence students’ information literacy. Finally, we defined the factor weights, then obtained 
the influence factor model. After that, the study validated the model by comparing the comprehensive evaluation result based on 
influencing factors of information literacy(FIL) with the result obtained from test of information literacy(TIL). The results verified 
the effectiveness and reliability of the constructed influence factor model, which can reflect, predict the molding, development and 
performance of students’ information literacy competence. 
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