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一、前  言
    訓練評估的定義，教育訓練過程中或期滿後的各項教學活動，按照一定的標準，有系統蒐集「敘述性」與「判斷性」的資料，並且加以調查、分析、檢討，透過經濟效益觀點來研判教育訓練的價值和評估組織績效的程序。訓練評估的目的，判斷訓練是否達到目標、是否有改善工作情形、是否提升組織績效，更可以檢視教育訓練活動各階段優、缺點，做為未來訓練方案設計的參考。
    人才是經濟發展的關鍵，為提升勞動競爭力，勞工之在職訓練更顯重要，而
訓練評估(trainnig evaluation)是蒐集各種訓練成果以驗證訓練有效性的過程，是
在職訓練中最重要的部分。訓練評估乃是在訓練過程中或訓練期滿之後，對於教學活動按照一定的標準，作有系統的調查、分析及檢討，以經濟效益的觀點來研究並判定訓練的價值與組織的績效之衡量程序。訓練評估是從訓練執行過程中到訓練結束之後，依據一定標準，針對教育訓練的內容、學員的反應、學習情形來加以評量，並更進一步比較是否能夠達成教育訓練目標的動態過程。
    評估目的，首要目的在於訓練後學員學習結果、所學知能的移轉及應用及績效的確認；次者訓練績效的量化，使訓練的成果明顯而具體的呈現；最終目的是為評斷、修正或改善訓練計畫、設計及執行。訓練計畫是否有效，必須透過訓練評估才能釐清、驗證，亦即訓練成效與訓練績效友直接關係。評估方案的執行與目標之達成，協助訓練單位瞭解訓練方案執行時可能的偏差及可採行之補救措施訓練單位必須關注訓練績效之展現。
二、訓練成效評估
    簡建忠（1994）指出訓練成效即是針對特定的訓練計畫，系統地蒐集資料，並給予適當的評價，作為篩選、採用或修改訓練計畫等基礎決策判斷。針對訓練成效，柯克派屈克（Donald L. Kirkpatrick）四層次評鑑模式是最被廣為使用的評鑑模式。柯克派屈克（Donald L. Kirkpatrick）四層次訓練評估模式如圖，並分述如下：
 (一) 第一層次-反應層次（reaction level）
    情感成果（affective outcomes）乃是受訓人員對訓練計畫的反應。情感成果屬於反應成果（reaction outcomes）包含受訓學員的態度與動機。
     屬於感受的反應層次，目的是在衡量學員對課程的喜歡（enjoyment）與滿意（satisfaction），以及對課程內容、安排、教學環境、教學設施、教學方式、教學速度、講師之知識與技能、教學態度等相關細節的看法（簡建忠，2009）。反應成果（reaction outcomes）即受訓人員對於訓練設備、訓練人員與受訓內容在內之訓練計畫的知覺（反應成果經常被視作對「物質享受」的一種衡量法）。反應成果基本上就是顧客滿意度的調查，通常都要藉由受訓人員所完成的問卷來蒐集，評估受訓者對訓練課程各層面，包括訓練主題、講師、教學方式、教材及設備的感覺與滿意度。
（二）第二層次-學習層次（learning level）
    認知成果（cognitive outcomes）乃是用來取決受訓人員對於在訓練計畫中所強調的原則、事實、技巧、程序或是過程的熟悉程度。認知成果，係屬Kirkpatrick

架構中的第二層次（學習）的判斷準則，乃是用來衡量受訓人員在訓練計畫裡
所學習的知識。
    Kirkpatrick（1994）認為學習的發生與否，取決於學員知識、技能、態度的改變，而這些評量必須是訓練計畫中客觀且可量測之學習指標；學習層次目的是在了解學員是否吸收課程所欲傳達之訊息，包括知識、技能、態度上的理解以及獲得的程度，可以用客觀可計量的方法測定（黃英忠，2007）；簡建忠（2007）則認為筆試、實際操作及作業方式可量測學習狀況。
（三）第三層次-行為層次（behavior level）
    技能本位成果（ski11-based outcomes）係用來評估技術水準、動作技能或是行為的成果，技能本位成果包括技能的取得或是學習（技能學習），以及將這些技能運用在工作上（技能遷移）。技能本位成果，係屬Kirkpatrick架構中的第三層次（行為）的判斷準則，藉由追蹤等方法關注受訓學員在工作上的種種表現，可以衡量他們所學習到的技能運用及學習遷移狀況。
    Kirkpatrick（1959）「行為」一詞，乃指對參訓者工作表現的評量，此層次評估的目的在於了解學員於受訓後返回工作崗位上，其個人行為、能力、效率等是否有所改變，訓練是否得到移轉，因而使得工作績效提高。衡量工作表現須注意幾項原則：（1）必須有系統，且客觀地評量參訓者在訓練前後之工作表現、（2）工作表現之評量，應盡量涵蓋參訓者本身、其上司、下屬、同事與其他熟悉其工作之人；此外，對於行為層次之評估，主要在判斷訓練後的學習移轉，對實際工作的成果影響（黃英忠，1993）。
（四）第四層次-結果層次（result level）
    結果（results），係包括Kirkpatrick架構中的第四層次的判斷準則。係用來決定訓練計畫所創造之報酬多寡的成果；參與者完成訓練後，其所轉變的工作行為對企業組織的經營「貢獻」力。
    受訓者於訓練後，其行為改變對組織效能、經營績效或其他人員的影響，才能呈現訓練→改善的價值（簡健忠，2009），評估方法包括產品品質、服務品質、顧客滿意度、組織氣氛、意外事故發生率、缺席率（黃英忠，2007）、流動率、
成本、獲利、投資報酬率等財務與非財務性的指標加以衡量。
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    訓練評估功能乃是改善訓練過程的評估，以協助確保： (1)該訓練計畫良好且能順利運作； (2)受訓人員得以順利學習且對此一計畫感到滿意；（3）受訓學員運用所接受之訓練成就個人工作績效，有效貢獻企業組織；（4）訓練單位達成訓練關鍵績效。
四、訓練機構之訓練成效展現
    產業人才投資方案學員資格為本國籍年滿十五歲以上，且具有就業保險、勞工保險或農民保險身分之在職勞工。「產業人才投資方案」含有「產業人才投資計畫」及「提升勞工自主學習計畫」二個子計畫，符合申請資格之訓練單位為：教育部核准設立之大專校院、依法設立或經許可登記之職業訓練機構、工業團體、商業團體、農民團體、漁民團體、行（職）業專業團體、研究機構或財（社）團法人及勞工團體等相關團體，如表所示。
表  產業人才投資方案訓練機構
	計畫名稱
	產業人才投資方案

	
	產業人才投資計畫
	提升勞工自主學習計畫

	訓練機構
	大專校院
	職業訓練機構
	勞工團體

	
	工業團體
	商業團體
	職業工會
企業工會
產業工會
	總工會
聯合工會

	
	農民團體
	漁民團體
	
	

	
	行（職）業專業團體
	研究機構
	
	

	
	財（社）團法人
	
	
	


現將產業人才投資方案訓練機構執行訓練成果分述如下：
(一) 第一層次-反應層次（reaction level）
        訓練機構在反應成果基本上就是做學員滿意度的調查。藉由受訓人員完成問卷來蒐集，評估受訓者對訓練課程各層面，包括訓練主題、講師、教學方式、教材及設備的感覺與滿意度。但欠缺進一步分析調查，解讀內容以為改善依據。
（二）第二層次-學習層次（learning level）
  訓練機構在學習層次多以筆試、實際操作量測學習狀況。即使以考試驗收學習效，對於考試所得差異性大的學員，亦無進一步瞭解是課程教授或學員程度發生什麼問題之解析報告。
（三）第三層次-行為層次（behavior level）
    學習移轉是訓練過程重要的設計，是學習者將訓練中所學到的新知識以及新
技巧，能夠持續不斷地應用在工作上，以提昇個人與組織的績效，這也是ISO 10015的精神，但因欠缺對學員工作環境的控制力，工會難為學員提供一個學習成果移轉的建議或協助（黃淑惠，2012）。
　　訓練機構對學員於受訓後返回工作崗位上，其個人行為、能力、效率等是否有所改變，訓練是否得到移轉使工作績效提高的追蹤調查，只對個別少數（未全面性的每一個學員）進行電話訪查（未到訪談程度）：「訓練是否對工作有幫助」之淺程問題。
（四）第四層次-結果層次（result level）
    工會進行訓練需求調查的主要對象是工會的會員，以會員需求為課程設計基礎，彌補落差或增強他在工作上的技能，以因應萬變的就業市場。年滿15歲以上，且具有就業保險、勞工保險或農民保險身分的在職勞工，即是勞工自主學習計畫的適用對象，在這基本條件的限定下，工會沒有遴選訓練對象的能力。非課程本業的學員，依上述資格條件參與課程訓練，參加訓練期間其個人的工作性質與訓練內容完全無關，其目的或為多元學習，儲備第二、三專長能力，在這情形下，非課程本業的學員之訓練成果，除了課堂上可以直接進行滿意度反應評估與學習效果評估外，因為這類學員的工作與訓練內容連結性低，是以，訓練後應該追蹤的成果評估，就很難展現。「收入」，對於每個人而言，是件非常隱私的事，學員亦多不願具體表示，在接受訓練後對「收入」是否有助益，故工會在追蹤無有隸屬關係的學員訓後的收入增加與否方面有些困難（黃淑惠，2012）。
五、結  語
    訓練的目的，就是希望看到結果的產出，雖然有時難以掌握訓練對結果的影響程度，但訓練人員在設計訓練時，仍應從了解訓練機構所欲達成的結果著手，再決定什麼樣的實際性（practicality，意指蒐集成果衡量的容易度可能性）及行為性可達到上述的結果，並進一步去分析展現上述行為所需具備的知識與技能、態度，再視狀況將訓練目標設定在行為反應、學習、或結果是的層次。
    訓練評估的實施應該是長期的、連續的工作，才可能發揮其考核、改善、激勵等功能，且相關人員才能真正看出教育訓練之成效與效益，善用訓練評估方法於訓練成效評估上，回饋並改進教育訓練的缺失所在，用以提升受訓學員訓練成效及訓練機構整體的經營績效，創造出訓練產業最大的利益。
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圖  Kirkpatrick 四層次評估模式圖
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