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［摘要］高等职业教育教师素质提升计划要求建立明确的教师培训评价环节，但当前高职教师培训评价还处

于探索阶段，且这种评价有浓厚的绩效考核特点，即关注投入有效性和对被评价单位的经济激励，却忽视了教

师持续专业发展特点。本文以教师持续专业发展为理论视角，以成熟的柯氏四层次培训模型的最新框架作为
评价基础，结合江苏省高等职业教育教师培训中心的调查数据、学员培训心得文本以及 17 位相关领域专家与
实践工作者的征询意见，构建出基于教师持续专业发展的高职教师培训评价的框架体系。该框架可为后续高
职教师培训评价实践，高职教师培训评价工作的标准化，教师培训评价工作第三方介入机制提供行动参考。
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Abstract: The quality of teachers in higher vocational education promotion program requires establishing clear voca-
tional teacher training evaluation，but the current higher vocational teacher training evaluation is still in the explorato-
ry stage，have strong characteristics of the performance appraisal，that is，the focus on input validity and financial in-
centives for those evaluated but neglects the continuing professional development characteristics of teachers． In this
paper，on the theoretical perspective of teachers＇ continuing professional development，using the latest framework of
the proven Koch four-level training model as the basis for evaluation，combined the survey data of Jiangsu Higher Vo-
cational Education Teacher Training Center，the text of participants＇ training experience and the solicited opinions of
17 experts and practitioners in related fields，build based on teachers＇ continuing professional development of higher
vocational teachers training evaluation framework of system． This framework can provide action reference for the fol-
low-up practice of higher vocational teacher training and evaluation，the standardization of higher vocational teacher
training and evaluation，and the third-party intervention mechanism of teacher training and evaluation．
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引 言

加强职教师资培训已成为全球性趋势。如欧
盟启动的“欧洲职业技能周”项目以及为提升职
业教育教师专业发展的计划项目提出的关键原

则［1］，澳大利亚国家级职业教育培训奖，马来西

亚、柬埔寨等发展国家也正在推动全国性的职教
师资培训项目。我国从 2006 年也开始实施职业
院校教师素质提高计划，并于 2012 年将高职教师
培训纳入该计划。在实施职业院校教师素体提升
计划中，从教育部到省级政府都已经开始重视对

培训效果的评价。但高职教师培训评价的理论研
究与实践却较为薄弱。2020 年 10 月，中共中央
国务院颁布的《深化新时代教育评价改革总体方
案》对新时期的教育评价做出新要求。提到“改
进结果评价，强化过程评价，探索增值评价，健全

综合评价”，“提高教育评价的科学性、专业性、客
观性。”
高职教师培训评价要体现科学性和专业性，

要“健全‘双师型＇教师评价标准，突出实践技能水
平和专业教学能力”。美国学者理查德． 加德纳
提出的持续专业发展( Continuing professional de-
velopment) 应用于教师专业发展和培训。因为该
理论强调教师的专业发展有五个关键点是: 确定

个体的需求、规划和开展发展活动、反思个体的学
习、应用个体的学习、与他人分享个体的学习。所
以这也意味着教师持续专业发展能弥补传统教师

培训缺陷，通过系统性的培训安排和评价来引导

培训体系的调整，还应注重教师在培训过程的内

在需求和知识经验的积累［2］。
以职业院校教师素质提升计划为代表的职教

教师培训评价工作，教育部与各省级政府均颁布

实施意见和项目管理办法，但都缺乏可操作的评

价指标。在理论方面，关于高职师资培训的研究
还是集中在培训体系建设，问题与对策探讨，较少

涉及对培训效果的科学评价。仅有少数涉及到培
训效果评价，但其重点在于培训有效性、绩效评价
等，忽视了教师作为主动学习个体对教师培训政

策的回应。因此，本文将基于教师持续专业发展
的视角，以柯氏培训评价模型为基础，利用江苏省

高等职业教育教师培训中心积累的培训教师的调

查问卷、培训心得文本等数据，以及针对教师培训

研究与实务工作人员的专家意见，最终形成高职

教师培训评价指标体系，为后续高职教师培训评

价工作提供有益参考。

一、柯氏培训项目评价模型的内容、发
展及应用

柯氏培训评价模型的提出者是原美国培训与

发展协会( ASTD ) 主席，威斯康辛大学荣休教
授———Donald Kirkpatrick。他在 1954 年的博士论
文中首次提出了培训评价四层次模型，1959 年在
美国培训与发展协会会刊上发表的系列文章使得

这一模型收获了诸多拥趸者，1994 年出版的《评
估培训项目》( Evaluating Training Programs) 使得
该模型影响更为广泛。1996 年发表的论文对
1954 年的模型做进一步修正［3］。2005 年和 2007
年分别出版的( Transferring Learning to Behavior)
和( Implementing the Four Levels) 则进一步补充了
柯氏培训评价模型。尽管后来也遭遇一些批评，
但批评者们建构的评价模型只不过是在其基础上

做细节修改而已，本质上并没有走出该模型的框

架。如，Jack Phillips( Five Level ＲOI Model) 以及
Kaufman的五层次评价模型( Five Levels of Evalu-
ation) 。尽管还有其他培训评价工具，但是柯氏四
层次培训评价模型无疑是最成功的，至今没有其

他工具能像它一样获得世界范围认可，并被广泛

运用于企业、政府、公益组织、医疗卫生、教师等培
训领域［4］。所以 Smidt 等人对过去十年使用柯氏
评价模型的研究进行梳理，发现该模型的适用性

最强［5］。
柯氏模型的核心框架是依次衔接的评价四层

次。第一级是反应层( Ｒeaction) ，评价的被培训
者的满意程度。反应评价是指受训人员对培训项
目的印象如何，包括对讲师和培训科目、设施、方
法、内容、自己收获的大小等方面的看法。第二级
是学习层( Learning) ，是评价被培训者的学习获
得程度，它是测量受训人员对原理、技能、态度等
培训内容的理解和掌握程度。第三级是行为层
( Behavior) ，是评价被培训者的知识运用程度，是
指在培训结束后的一段时间里，由受训人员上级、
同事、下属或者客户观察他们的行为在培训前后
是否发生变化，是否在工作中运用了培训中学到

的知识。第四级是结果层( Ｒesult) ，是评价培训
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创出的经济效益，效果的评价即判断培训是否能

给企业的经营成果带来具体而直接的贡献，这一

层次的评价上升到组织高度。
与其他领域相比，柯氏评价模型在教师培训

领域的影响丝毫不弱，但主要集中在基础教育、普
通高等教育，甚至是护理教育，较少涉及职业教育

方面。Praslova关注到柯氏评价模型在高等教育
的运用，侧重于学习结果和项目评估方面［6］。卜
彩丽［7］与陆少颖［8］也关注到柯氏评价模型对于

教师培训评价的应用。刘建银与黄露则基于柯氏
评价模型，试图建立“国培计划”评估的五层次模
型［9］。仅有少数文献涉及职业教育教师培训项
目的评价。例如，Ｒavicchio与 Trentin对意大利职
业教育教师培训项目的评估研究［10］。国内部分
学者探索基于柯氏培训评价模型构建高职教师培

训的评价体系，但也局限于理论建构，没有具体操

作指标。林秉娟基于柯克帕特里克模型，构建了
由 4 层次 7 方面构成的高职教师培训的评价指标
体系。其中包括受训教师的个人感受、培训结束
后培训机构颁发证书及评价、受训教师教育理念
的改变、知识体系的完善、实践技能的提升、教育
教学方法的改进、对学校教育教学的推动［11］。陈

千诰虽然在柯氏模型( Kirkpatrick) 之上建立了，
由 3 阶段 7 项指标 24 个主要观测点构成的高职
院校教师培训评价体系，但在主要观测点仍有问

题［12］。
在对柯氏模型的继承与发展中，Donald Kirk-

patrick的子女继续扛起该模型发展的大旗，成立
了专门从事培训评估的( Kirkpatrick Partners) 公
司，并在 2010 年对该模型进行了最新的一次完善
( 图 1) ，形成了新柯氏评估模型( The New World
Kirkpatrick Model) 。这次的调整是针对批评者们
指出的缺陷进行了补充。这表现在: 在反应层新
增了学员的学习参与程度和与工作的相关性两个

变量; 学习层，他们新增了信心和承诺两个变量。
行为层的全部以结果层的部分，引入了一个新的

机制———监督和调整，其目的在于针对第三级和
四级评估过程中的各环节以及相应的评估方法和

活动进行适当的监督和调整。Woodhouse［13］对美
国医疗行业的培训项目的评估，Subramain． Maran
基于修正后的模型对美国营养学教育培训项目效

果进行评估，也都验证了新模型的适用性［14］。本
文认为基于最新的柯氏培训评价模型，对当前高

职教师培训的评价有着极其重要的借鉴意义。

图 1 新柯氏四级培训评价模型

二、基于柯氏模型的高职师资培训评价体系

虽然殷蕾等人基于柯氏四层次评价模型和转

化学习理论，构建了包括培训背景、培训反映、培
训收获三个一级指标的评价体系［15］，但该模型忽

略了高职教师“双师型”的特点，只关注教学科研
能力，专业技能的培训效果无法得到有效评价。
正如朱旭东等人指出，教师培训的核心要素包含

需求评价要素以及培训效果评价要素。在培训效
果评价中，需要涉及到过程性评价、终结性评价、
项目后评价［16］。
正如柯氏模型的拥趸者致力于评价框架的完

善，高职教师培训评价模型也不能依据在已经就

被其创立者抛弃的旧模型之上。因此，本研究基
于柯氏评价四层次模型的最新框架的阐释，江苏

省高职教师培训中心已有学员满意度评价问卷和
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学员撰写的培训心得，从柯氏模型四个一级指构

建原始的评价指标体系。为保证评价指标体系的
科学与有效性，我们采用专家经验评估法，邀请高

职教师、高职教师发展中心负责人、高职院系领
导、教师培训基地工作人员、培训基地负责人、教
育学专家、职业教育研究专家、教师培训研究共

17 位专家对初拟的指标体系进行直接评价。最
终形成包含四个一级指标、19 个二级指标的高职
教师师资培训评价指标体系( 表 1) 。本文致力于
建构的高职教师评价模型只精确到三级指标，文

中仅展示具体测量题项的示例。后续研究将进一
步探索可实际测量的题项。

表 1 高职教师培训评价的指标体系
一级指标 二级指标 三级指标 测量题项示例

反应层( 培
训进行时
的测量)

参与度

关联度

满意度

出勤率、师生互动、作业完成等 教师课堂提问; 学员互动频率、质量; 课程作
业成绩; 出勤

理念相关、知识相关、技能相关、与工作
相关

与自身职教理念、知识水平和结构、技能关
联程度; 是否对工作提升有用，是否愿意运
用到工作中

培训内容、培训师资、培训设施、学习氛围
与专业水平等

对培训内容、培训教师专业水平、培训组织
形式、培训过程管理、培训基地硬件软件设
施等满意度

学习层( 培训前 －
培训进行时 －
培训后都要测量)

知识

技能

态度

自信

承诺

知识扩充( 新知识获取、知识更新、知识扩展) 我知道我在培训中有收获

技能提升 我在培训中学到有用的技能

态度转变 我相信培训内容在工作中会有用

信心提升 我认为学习后工作能做更好

承诺所学运用于教学、科研、实践 我将要在工作中运用所学知识

行为层( 培训前 －
后都要进行测量)

培训知识运用深度

培训知识运用持续时间

培训知识运用影响范围

自我专业发展

培训前后工作表现由上级、同行和学生评分 是否将所学运用到工作，以及运用的程度

新的工作表现是长久持续，还是偶尔为之 教师对于新知识技能的掌握是否成熟

个人、部门、学校还是整个系统 学员回到岗位之后，是否能带动其他同事

明确自我发展的意识寻找自我发展的
途径

教师是否形成自我学习的习惯? 通过培训
是否明晰个人专业发展的思路和重点? 职
业教育的价值认同提升?

结果层
( 培训后，
追踪时间
2 － 3 年)

培训
基地

送培
学校

投入收益比例 培训基地成本与收益
某期培训项目投入成本与该项目实际收入
的比例

政府考核 政府对培训基地的评价 对组织管理、经费使用评价

预期目标完成度 负责人对培训效果总体评价 对教师培训效果是否满意

教学质量 课堂质量、学生评教、专业教研能力评价 教师的教学过程中，师生互动情况如何?

科研成果
论文、课题、出版、科技成果转化、社会
服务

教师参与课题情况; 参与企业研发; 为企业
解决生产难题

学生成长 学生满意度、学生成绩、挂科率、升学率 学生课程成绩; 学生专业技能

学校声誉 社会评价、学校排名、用人单位满意度 学校的排名情况; 获得社会资助课题

( 一) 反应层:学员对培训项目的回应

反应层是高职教师培训评价的第一阶段，它

衡量的是参训学员对培训项目的满意程度以及回

应程度。当前已有的高职教师培训效果调查问
卷，就多是在满意度这一层次上，仅关注学员对培

训是否满意。新的柯氏模型中则有满意度、参与
度、相关度三个维度来衡量。
第一是参与度。它指的是学员在培训项目中

的投入程度。学员在培训过程中的投入程度影响

着他们的培训效果。“参与度”可以通过一些指
标去衡量，例如学员出勤率、课程作业完成情况、
课堂师生互动情况，生生互动等境况。这一维度
可以通过日常课堂观察和问卷调查方式进行衡

量。
第二是关联度。它指的是培训内容与教师自

身知识结构、工作内容的相关性。该维度考察的
是学员感知到的培训项目与自身的关联性，关联

度越高越能激发学员学习投入的兴趣。
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第三是满意度。它测量的是学员对培训项目
的总体评价。这其中又可分为更具体的硬件和软
件指标，例如，培训基地师资情况、教学内容、学习
氛围、课程时间、学习环境、学习辅助环节等多维
度的满意度。
针对反应层的评价方式，培训组织者可以通

过书面考试、操作测试等方法来了解受训人员在
培训前后，知识以及技能的掌握方面有多大程度

的提高。如果因学员专业背景，学历背景，年龄层
次差异较大，可通过小组讨论、小组展示、学员代
表示范等方式组织。
而对于该层次的培训科目和成绩，学员的培

训总结和结业证书等，改变以往的只停放在培训

单位的做法，而是应该将其寄到学员所在单位，存

入业务档案，作为评优评先和职称晋升的重要依

据之一。
( 二) 学习层:学员在知识、技能、态度的变化
学习层主要评价学员在培训项目中多大程度

上实现了知识、技能、态度方面的提升。是目前最
常见、也是最常用的一种评价方式。可以采用笔
试、实地操作和工作模拟等方法来考查。培训组
织者可以通过书面考试、操作测试等方法来了解
受训人员在培训前后，知识以及技能的掌握方面

有多大程度的提高。本文借鉴新柯氏模型，加入
了承诺的概念。因此在学习层主要有四个维度，
分别是知识、技能、态度、承诺。
它们测量的层次不同。“知识”强调的是“我

知道这个东西”( I know it) 。“技能”强调的是
“我现在就能做好”( I can do it right now) 。“态
度”强调的是“我相信培训内容在工作中是有用
的”( I believe this will be worthwhile to do on the
job) 。“自信”表达的是学员在参与培训后对效果
的自信状态，即“我认为我能在工作中运用得到”
( I think I can do it on the job) 。而“承诺”表达的
是学员想要将所学知识技能运用到工作中的情

感，即“我打算在工作中实际运用”( I intend to do
it on the job) 。
本研究建议通过培训前后的知识技能增加的

数值。常用方法可以是培训前后的量表测量，以
及实地观察或者访谈。例如，可以通过最后一次
课程上的问卷调查，而对于测量工具方面，我们认

为要开发或者借鉴专门测试知识、技能、态度的量

表或问卷。
( 三) 行为层:所学是否能运用到工作中

行为层是考查培训效果的最重要的指标。它
涉及的是学员在培训中学到的知识、技能是否运
用到实际工作中，及培训知识的可迁移性等系列

相关问题。行为的评价指在培训结束后的一段时
间里，由受训人员的上级、同事、下属或者客户观
察他们的行为在培训前后是否发生变化，是否在

工作中运用了培训中学到的知识。这个层次的评
价可以包括受训人员的主观感觉、下属和同事对
其培训前后行为变化的对比，以及受训人员本人

的自评。这通常需要借助于一系列的评价表来考
察受训人员培训后在实际工作中行为的变化，以

判断所学知识、技能对实际工作的影响。
我们从知识运用深度、运用范围、持续时间、

自主专业发展行为等四个维度衡量教师在培训过

程中学习到的知识、技能，以及形成的情感态度价
值观能否真正运用到实际工作中。首先，“知识
运用深度”指的是在培训项目中学习到的知识与
技能在实际工作中的发挥效果。即学员受到培训
的知识与技能能否真正运用到学校教学、科研、社
会服务等领域中，并究竟能起到多大的作用。
“知识技能运用持续时间”测量的是学员在
培训中学到的知识，运用到实际工作中能维持多

长时间，培训效果在时间变化过程中的消退速度

如何? 这主要测量的是，参训教师能否将所学知

识与技能长时间地运用到工作中，而不仅仅是因

为培训带来的短期激励。
“知识运用范围”指的是培训项目中学习的
知识与技能是否能够突破个人，实现迁移，示范辐

射，并向组织中的其他人进行知识扩散。这一指
标主要用来衡量，教师培训的知识技能更新能都

对组织其他人形成学习效应，这些已经受过培训

的教师能对其他成员由较好示范与引领作用。
“自主专业发展”指的是学员参与培训项目
后，是否能养成促进自身专业化发展的学习习惯

和行为。教师作为学员参与培训单位的教学内
容，对于自身能否形成终身学习和自主学习的理

念和习惯，能否在回到原单位后仍然对自身教师

专业发展有强烈的兴趣。
( 四) 结果层:培训项目对所在组织的影响

结果层的评价即判断培训是否能给企业的经
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营成果带来具体而直接的贡献，这一层次的评价

上升到了组织的高度，它关注的是培训项目能否

给组织商业或环境两方面带来积极的外在影响，

例如声誉、商业收益等等。而且就正如柯氏模型
指出的，这种培训的效果应该从培训基地和参训

学校来逐一分析。
对于教育事业单位来说，对组织层面的评价

无法，也不能像商业单位一样，以经济效益进行衡

量。这也正是当前高职师资培训评价中最明显的
一个特征。因此，本文认为，高教师资培训项目的
评价，尽管需要考虑到培训成本和回报之间的关

系，但我们不能像公司一样精确评价商业收益，或

者只注重经济思维的激励。
对送训基地而言，结果层评价是传统意义的

培训项目评价内容。其维度包括，参训单位的预
期目标完成度、教学质量、科研产出、学生成长、学
校声誉等维度。“预期目标完成度”，是需要教师
培训部门负责人，基于对培训前的目标设计与培

训后的总体效果，对整个培训项目的一个总体评

价分数。“教学质量”，指的是培训项目给学校教
学方面的提升效果，可以从课堂质量( 师生互动

频次，互动质量) 、学生评教分数、专业教研能力
评价( 教研课题奖项申报和教研论文撰写) 等维

度衡量教学质量。“科研成果”指的是培训项目
给教师学术科研带来的影响，可以从论文发表、课
题获批数、著作出版、专利获批数等维度进行衡
量。“社会服务维度”，指的是培训项目给高职教
师服务区域经济社会发展能力带来的影响，例如

可以从教师服务产教融合的次数和质量来进行衡

量。“学生成长”指的是教师培训对学生成长带
来的影响，可以通过学生满意度、学生成绩
( GPA) 、毕业率、升学率来衡量。“学校声誉”衡
量的是教师培训给学校整个组织带来的声誉提升

效果，可以从学校排名、用人单位满意度等指标来
衡量。
同时，我们也应该要考核送培学校的培训项

目对组织自身影响，这是柯氏模型提出的一个换

位思考的考察方式。对送培学校而言，高职师资
培训项目的评价，其维度涵盖投入 －收益的比例、
政府考核等情况。“投入 －收益比例”衡量的是
本单位参与培训高职教师学员投入的人力物力资

源和所收获的货币性收益。由于非货币收益难以

量化，因此我们认为该指标可以作为一个可调节

的模糊集指标。而“政府考核”则是培训单位较
为重要的评价指标，由于培训工作与政府部门关

系相当紧密，政府部门评价关系着培训单位的经

费和声誉。一般认为，越是能够提供高质量教师
培训项目的单位，政府的评价往往也越高。

三、关于评价指标体系的几点说明

研究者需要再次重申的是，尽管我们采用了

实证的方式构建了上述评价指标体系，但其本质

依然仍是理论层面的探索，所以仍有以下几点需

进一步说明。
第一，强调教师在师资培训评价中的作用。

以教师知识结构和持续专业能力发展要素为核心

基础的评价工作，需发挥教师在绩效评价的作用。
第二，评价要重视参与者的互动。教师培训的需
求要素中，培训基地要充分了解参训教师的意愿，

而他们所在单位也要与教师有良好沟通，使每位

教师都能积极自愿参与教师培训。对于第三方参
与评价的介入，需要更审慎的态度。第三，以渐进
方式推动评价工作，尝试以行为层和结果层的信

息反馈到前两个层次，进而调整培训工作。我们
的建议是可以先在第一、二层进行评价，关注在培
训进行前、进行时，以及培训短期内的效果。待时
机成熟再推动更高层次评价。如果要涉及行为从
或结果层评价，可从部分指标着手。但要注意结
果追踪，尤其是 2 － 3 年教师的长期表现，能离析
出培训的效果。从这一点来看，也需要培训基地
与送培学校之间有长期良好的沟通与合作。第
四，每一阶段评价方式可以有差异，也可由多种方

式结合起来使用。还需要注意的是，要注重对培
训前的评价，了解评价需求以及学员基础水平。
第五，以基于证据的政策制定思路推进评价工作。
当前高职师资培训工作对已收集到的信息材料缺

乏有效的分析，因而需要通过评价指标建立一套

标准化的信息采集系统，形成高职教师培训效果

的数据库。
最后，本研究的不足之处需未来深化。第一，

新柯氏模型本身不足应得到正视。如该模型划分
的相衔接的层次，其内在逻辑具有一定因果关系。
第二，后期应结合调查问卷以及部分教师培训心

得文本，验证问卷的编制及测试情况、问卷的结构
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效度( 判断变量能否用于因子分析) 、问卷的信效
度检验( 旨在了解量表是否具备可靠的稳定性) 。
第三，增加各级指标的权重计算模型，采用层次分

析法( AHP) 确定评价指标的权重，保证权重分配
的客观性和精确性( 划分层次评价结构、构建比
较判断矩阵、各层次排序和一致性检验) 。第四，
新柯氏模型中关于各层面的评价提到的诸多评价

具体方法，大部分是可借鉴使用但还需要开发符

合职教师资培训评价的工具与方法，这是后续研

究需要突破的点。
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