电力企业培训评价体系的设计

文/朱晶婷

摘  要：本文分析了电力培训评价存在的问题，提出了培训全过程评价的观点，建立了培训评价模型，最后基于层次分析法设计了一套培训评价体系。
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一、 电力培训评价存在的问题

　　培训评价是指用一定的方法和程序对培训过程及其实际效果进行系统考察。近年来，随着先进的科学管理办法和手段被广泛应用，电力企业培训评价体系进步飞快。以国网福建管理培训中心为例，已初步形成了丰富的指标体系（一级、二级、三级评估等），但还存在一些问题。

　　（1）培训评价过程中没有对受训者的状况进行考察，即没有针对个人做培训前的评价。这造成了培训与需求的脱节，该参加培训的未去，去参加培训的接受了不需要的培训，因而也就无法评价培训效果，达不到培训的原有目的，而且还造成了企业、培训单位(或部门)和个人三方面的损失；

　　（2）培训评价不综合。目前，培训评价都是针对不同的评价对象（培训项目负责人、授课教师）分项设立指标进行考核，且指标计算的方法也较为简单，缺少科学地对整体培训项目的综合评价，在一定程度上影响了精品培训项目的开展、评选；

　　（3）培训效果评价不够全面。多数的培训效果评价仅仅对培训课程中所授予的知识和技能进行考核，没有深入到培训学员的工作行为、态度的改变、工作绩效的改善、能力的提高和为企业带来的效益上来，评估工作只是在最初级的层次上[1]。

　　二、构建培训评价模型

　　笔者认为培训从项目提出准备到实施及培训结束后培训效果的追踪评价是一个整体的、循环的系统过程，这个过程中每一个环节的工作质量和管理水平都会影响到培训质量。因此培训评价模型的设计不仅要考虑培训阶段的效果，还要向前、向后进行延伸思考，考虑培训需求的准确性和培训后的效果，即培训全过程评价。

　　基于培训全过程评价的理念，在模型设计中，笔者将培训评价的过程分为三个阶段，即培训工作过程中的培训准备阶段、培训实施阶段和培训后阶段，而这三个阶段针对培训效果评价是两个过程，即前两个阶段为培训过程评价，后一阶段为培训后效果评价，前后都围绕一个中心，即基于需求的培训目标。见图1。
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图1 三阶段两过程培训评价模型

　　三、 基于层次分析法构建培训评价体系

　　培训评价是一个复杂的工作，评价对象多样，评价指标繁多，而且指标之间存在着不可比性，求解过程困难，难以全面、准确而深入地进行综合评价。大量的理论研究和方法探索证明，层次分析法（AHP）具有实用性、简洁性、有效性与系统性等特点，可利用该办法构建科学合理的培训评价体系。

　　3.1层次分析法

　　层次分析法(Analytic Hierarchy Process，AHP)是对一些较为复杂、模糊的问题做出决策的简易方法，特别适用于难于完全定量分析的问题[2]。AHP是在建立有序递阶的指标系统的基础上，通过指标之间两两比较，对指标予以优劣评判，并利用评判结果综合计算各指标的权重系数。

　　3.2 AHP法进行培训评价的基本程序

　　3.2.1建立递阶层次结构

　　应用AHP解决实际问题，首先明确要分析决策的问题，并把它条理化、层次化，理出递阶层次结构。

　　AHP要求的递阶层次结构一般由以下三个层次组成：

　　（1） 目标层：问题的预定目标；

　　（2） 准则层：影响目标实现的准则；

　　（3） 指标层：促使目标实现的考核指标；

本文研究的目标是客观公正有效地培训效果评价，故目标层为培训效果评价。根据三阶段两过程培训评价模型，从培训准备阶段、培训实施阶段和培训后阶段三个方面为准则来评价培训效果，因此准则层为培训准备阶段、培训实施阶段和培训后阶段。为解决福建管培中心培训评价存在的问题，借鉴已有的培训考核评价指标，根据评价对象（培训策划者、培训项目负责人、授课教师）的不同，通过查阅文献、问卷调查、专家咨询等方式，收集培训全过程各环节影响培训质量的关键因素，确定了13个一级指标层，24个二级指标层的培训评价体系。各个指标层评价主体并不完全单一。比如培训组织与管理水平评价指标既有参培学员为评价主体的外部评价，又有来自培训教师、培训督导的内部评价，具体如

表1   培训评价层次结构体系
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3.2.2构造判断矩阵并赋值

　　根据递阶层次结构构造判断矩阵，具体步骤：每一个具有向下隶属关系的元素作为判断矩阵的第一个元素（位于左上角），隶属于它的各个元素依次排列在其后的第一行和第一列。

　　比如对于目标层-培训评价，根据其所包含的准则层，构造其判断矩阵，如表2
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备注：A为目标层：培训效果评价，B1、B2、B3分别为准则层：培训准备阶段、培训实施阶段和培训后阶段。

　　填写判断矩阵的方法：通过问卷调查、专家询问等方式，根据判断矩阵的准则，其中两两比较元素哪个重要，重要多少，对重要性程度按1-9赋值（重要性标度值见下表3）。

表3  重要性标度含义表
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3.2.3计算权向量

　　可利用和积法、也可利用Matlab、Mathematica等数学软件计算计算权重向量。下面简要说明通过和积法计算判断矩阵与一致性检验的步骤和原理。
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表 4  平均随机一致性指标表

（1000次正互反矩阵计算结果）
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3.2.5 应用与反馈

　　根据每个培训项目的总体情况，量化各项指标的具体分值，规范为同一个数量值，与上述计算的权重结果进行加权，即可得到培训项目的二级指标层、一级指标层的评价结果和排序，同样方法施之于整个评价指标层次结构，也可得出各培训项目的综合评价结果和排序。

　　这种培训评价结果可以用于培训组织与管理水平、培训教师授课水平等分项指标的独立比较，也可用于其综合水平的考核与比较，一方面为电力企业了解培训情况、制定政策、改革激励机制提供数据支持，发挥评价的导向性作用，调动了培训策划者、培训项目负责人、授课教师等评价对象培训工作的积极性；另一方面使评价对象个人了解自己的优势和不足，从而及时调整工作重点，扬长避短，全面提升业务水平。

　　3.3培训评价流程

　　培训评价是一个包含建立评价指标、组织评估、计算评价结果、反馈应用评估意见的过程， 具体流程用图2表示：

图2  培训评价流程
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3.4 算法应用

　　根据已收集到的专家数据，利用Matlab数学软件计算，得到目标层下各准则层的权重值为：

　　A（0.16，0.3，0.54）

　　同理，可以计算B1-B3、C1、C4-C11所有分层指标的权重。（其他指标层比如C2，因无下属指标，不必计算权重）

　　B1(0.07,0.12,0.29,0.20,0.25,0.07)

　　B2(0.19,0.49,0.32)

　　B3(0.18,0.43,0.28,0.11)

　　C1(0.50,0.50)

　　C4(0.13，0.25，0.61)

　　C5(0.1，0.14,0.30，0.46)

　　C6(0.75,0.25)

　　C7(0.34,0.66)

　　C8(0.1，0.14,0.30，0.46)

　　C9(0.42,0.18，0.42)

　　C10(0.86,0.14)

　　C11(0.25,0.75) 

　　经过一致性检验，以上所有判断矩阵指标权重均符合要求，可认定该判断矩阵合理，可用于实际分析评价。

　　四、结束语  

　　建立有效的培训评价体系对促进企业培训工作水平的提高至关重要。本文结合国网福建管理培训中心培训管理工作，建立了三阶段两过程培训评价模型，选用层次分析法在三阶段两过程评价模型的基础上建立了由24个具体指标、四个层次组成的培训效果评价框架体系，能够分别实现对每个阶段的模块化评价，也可以对整个培训项目进行综合量化评价，管理部门可以灵活地根据需要及资源状况选择评价的深度。

培训评价是一个复杂的系统工程，需要多方面人员的努力和配合，而且靠单一的评价方法很难收到好的效果，在实际操作中，往往需要根据实际情况，考虑多种因素修订指标。同时，培训的动态发展特性，也决定了评价指标也应动态设置。电力企业管理、技术、技能不同类型的培训应根据自身发展定位、发展阶段，适时调整评价指标体系，使之达到最佳的考核和激励效果。
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