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評核委員 王湧泉

一、職業訓練成效評估模式
	基本上，訓練成效評估是用系統化的方式蒐集與訓練活動有相關訊息，以作為選擇、採行、評判及修正訓練活動等決定之依據（Goldstein，1993）。Jedrziewski（1995）則更進一步闡述訓練成效評估係指：
1. 評估訓練的成效以決定是否達到訓練計畫目的。
2. 訓練計畫執行的過程及最後的成效均是評估焦點。
3. 判斷訓練計畫是否達成既定目標。
4. 評估訓練計畫優缺點。
5. 評估在受訓的過程中，何人受益最多、何人受益最少。
6. 評估訓練計畫是否提昇參訓個人的工作績效及增進組織的整體績效。
7. 評估訓練計畫是否適合達到既定的目的或目標。
8. 判斷訓練計畫是否具有價值。
	如依訓練活動不同階段的角度來進行評估，通常可以區分為訓練中評估及訓練後評估，前者又稱為過程評估或形成性評估，例如「訓練課程是否回應需求」、「訓練時數及時間是否恰當」、「參訓學員的反應如何」、「受訓者是否獲得部分特定知識」等；而後者又稱為總結性評估，例如「受訓者是否獲得全部的知識」、「多少知識可用於工作之中」、「參訓學員的行為改變是否符合訓練目標」、「訓練成果之成本效益」等（王瑞宏，2003）。
Noe（2002）認為訓練評估的意義在於蒐集各種訓練成果，以評估員工訓練是否有效的過程。訓練本身是解決組織和個人的職能差距，因此常會隨不同的目的使用不同的評估工具，同時訓練的成效更應該多樣性的評估；訓練評估一般可分為形成性評鑑和總結性評鑑，而常見的訓練評估方式如下表1。
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	作者
	年代
	訓練成效評估模式
	評估模式
摘要

	Kirkpatrick
	1959
	Kirkpatrick四階層評估模式
	反應、學習、行為、成果

	Stufflebeam
	1974
	CIPP評估模式
	背景、輸入、過程、成果

	Brinkerhoff
	1987
	Brinkerhoff六階段評估模式
	目標設定、方案設計、方案實施、立即結果、運作結果、影響與價值

	Bushnell
	1990
	IPO評估模式
	投入、過程、產出

	Kraiger, Ford,＆Salas
	1993
	學習成果評估模式
	認知成果、技能本位成果、情感成果

	Kaufman＆Keller
	1994
	Kaufman五階層評估模式
	可能性與反應、獲取、應用、組織面成果、社會面成果

	Phillips
	1997
	ROI評估模式
	於Kirkpatrick四階層評估模式中延伸出投資報酬率（ROI）概念為第五階層

	Becker, Huselid,  & Ulrich
	2001
	人力資源計分卡
	從組織面評鑑績效，試圖驗證人力資本是價值創造的基礎

	資料來源：謝慧賢（2007）；劉彥慧（2009）


Kirkpatrick的四階層評估模式自提出以來，因其概念簡單明瞭一直被視為訓練成效評估的主要基礎，此四階層相對應的方法及技術也不斷地推陳出新（Nickols, 2005），其在訓練評估的領域中有其不可動搖之地位，尤其許多後續訓練成效評估模式的發展大都係奠基在Kirkpatrick四階層評估模式的基礎上，且其所提出之架構亦最為廣大的實務工作者所接受。
二、職業訓練成效評估指標
「就業率」指標之所以被世界各國政府機構普遍使用，主要因為使依指標簡單明瞭，資料易於蒐集與解釋（李誠、辛炳隆，2005），目前職訓局除了在招標評選時要求承訓單位明定預期達成之就業率，如未達成將影響隔年評鑑及招標評選的成績，並透過成功就業獎勵制度及分級編列就業輔導費等方式，鼓勵承訓單位積極成預定之就業率。
但也有許多國家採用多元指標，試圖更加周延地評估失業者職業訓練成效。這些指標包括：就業率、相關人士的滿意度、工作能力的取得、基本技術的取得、終身學習能力的取得、出席率和完成率、受訓機會均等率、成本效益、社會效益等九類，其主要目的是在衡量職訓課程的產出或學習成效，如下所示（李德純，2010）：
就業指標：包括就業安置率，就業穩定率、新工作的薪資等。
1. 相關人士滿意度：包括雇主、學員、社區與政府對此課程的滿意度。
2. 工作能力的取得：學員在訓練課程中有無學習得應有的生產知識與技術。
3. 基本技術的取得：學員有無從課程中取得繼續學習其他技術的能力。
4. 終身學習能力的取得：職訓課程有無引起學員從事終身學習的意願與能力。
5. 出席率、完成率：學員在受訓期間的出席率，與完成此訓練課程的比率。
6. 受訓機會均等率：不同性別、年齡、種族參與此職訓班的公平機會。
7. 成本效益：課程的成本效益與學員、政府、雇主三者對職訓成本分攤的比率。
8. 社會效益：犯罪率下降，增加學習意願與自信心、失業期間所得維持等。
勞委會職訓局於「97年度職業訓練單位評鑑計畫」所列出的成效評估指標包含三個部分：（1） 單位能力指標，含師資面、課程設計、教材與設備、行政服務、行政配合等項目；（2）就業表現指標，結訓學員三個月內的就業率；（3）結訓學員滿意度問卷調查。其中（2）及（3）兩個項目著重在職業訓練的訓後成效，顯見台灣的評鑑標準是以就業率及滿意度為主。
然而，李德純（2010）指出職業訓練應該要有多元目標，故部分先進國家的職業訓練評估制度已不再採用就業率此單一指標，其主要原因是認為就業只是目標其中之一，過於偏重可能會誤導職業訓練課程發展的方向。其次，職業訓練亦並非決定學員受訓後就業與否的唯一因素，其他相關因素如個人特質、工作經驗、家庭背景等，均會影響到就業成功與否。因此，評量職業訓練成效時不宜僅僅使用單一指標，最好能夠使用多重指標，如此才能評估職業訓練課程所帶來的各種益處與成果。
基此，本研究在評量外籍配偶（含大陸配偶）職業訓練成效的層面主要以量化和質化等兩方面同時進行。而在訓練成效指標的評估指標上主要以參訓學員的滿意度（Level1）及學習（Level2）為主要評估的內容。在學員滿意度的調查上，主要針對訓練課程之：（1）講師（2題）；（2）時數（1題）；（3）空間（1題）；（4）訓練設備（1題）；（5）教材（1題）；（6）訓練內容安排（1題）；（7）效用（3題）；以及（8）行政配合（1題）等方面，進行訓練課程的成效評估。以下為上述八項訓練成效評估之滿意度調查各題項：
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表2　訓練成效評估之滿意度調查題項
	訓練成效評估之滿意度調查問項

	講    師

	1.訓練師（講師）授課的專業經驗豐富

	2.訓練師（講師）的上課方式合乎學員需求

	時    數

	3.訓練時數符合課程需要

	空    間

	4.工廠空間的配置符合課程需要

	訓練設備

	5.訓練設備符合課程需要

	

	教    材

	6.教材的編制符合課程需要

	訓 練 內 容 安 排

	7.訓練內容能符合課程需要

	8.課程的設計（規劃）能配合訓練需要

	效    用

	9.課程的內容符合個人需求

	10.課程的內容能符合就業市場需求

	11.課程的規劃符合就業市場需求

	行 政 配 合

	12.對訓練單位行政人員之配合度感覺滿意


	另一方面，在學員的學習部份，主要針對學員參訓後針對自身在工作能力或基本技術取得上的認知進行調查，其主要的題項包括：（1）學習投入；（2）課程內容吸收；（3）技能的習得；（4）學習成果；（5）技能檢能或職業證書之取得；（6）職業技能及知識之提升；（7）對工作的幫助；（8）對就業（專業）的幫助等。以下為上述八項訓練學習之評估的調查題項（問卷內容參閱附錄二）：
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	訓練學習評估問項

	學習投入

	1.您能專注於訓練課程的學習

	課程內容吸收

	2.您已充分了解本訓練課程的內容

	技能的習得

	3.您已學會本訓練課程的技能（術）

	學習成果

	4.您對課後學習評量結果（或技能檢定）感覺滿意

	技能檢能或職業證書之取得

	5.您參加職業訓練後能取得技能檢定或職業證書

	職業技能及知識之提升

	6.您參加職業訓練可以提升個人的職業技能及知識

	對工作的幫助

	7.您參加職業訓練課程後，對目前的工作有幫助

	對就業（轉業）的幫助

	8.您參加職業訓練課程後，對就業（轉業）有幫助


在質性資料方面，由深度訪談的訪談大綱中所列的訪談題項進一步獲取外籍配偶（含大陸配偶）參與職業訓練成效的感受與看法，訪談大綱中與職訓成效滿意度有關之訪談問題如下：
1. 講師部份：請問您對職業訓練講師教學的看法如何？
2. 時數部份：您認為職訓課程的時間安排是否合適？
3. 空間部份：您認為職訓場地的安排是否合適？
4. 訓練設備部份：您認為職業訓練的訓練設備是否適合？
5. 教材部份：您是否能瞭解職業訓練課程中的講義內容？
6. 訓練內容安排：您覺得職業訓練課程的內容安排是否適當？
7. 效用部份：您覺得職業訓練的課程是否符合市場上的需求？您認為參與職業訓練課程後對日後就業上是否有幫助? ？
8. 行政配合部份：您覺得職訓人員在訓練過程中是否能有效地協助您參與訓練？
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