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第一节 培训与开发的根本概念与问题

一、员工培训开发的概念一、员工培训开发的概念

培训开发是指组织根据自身开展和业务需要，通过学培训开发是指组织根据自身开展和业务需要，通过学

习、训练等手段进行旨在改变员工的价值观、工作态度和工习、训练等手段进行旨在改变员工的价值观、工作态度和工

作行为，提高员工的知识水平、业务技能和工作能力，并最作行为，提高员工的知识水平、业务技能和工作能力，并最

终实现组织整体绩效提高的一种有方案、有组织的培养训练终实现组织整体绩效提高的一种有方案、有组织的培养训练

活动。活动。

  



 

培训是向新员工或现有员工传授其完成其本职工作所必需的相培训是向新员工或现有员工传授其完成其本职工作所必需的相

关知识、技能、价值观念、行为标准的过程。关注目前技能关知识、技能、价值观念、行为标准的过程。关注目前技能

开发是增加和提高员工的知识和能力，以满足企业目前开发是增加和提高员工的知识和能力，以满足企业目前

和将来的工作需求。关注未来和潜在技能和将来的工作需求。关注未来和潜在技能

培训开发的实质是为了改善员工绩效最终改善组织绩效培训开发的实质是为了改善员工绩效最终改善组织绩效

  



第一节 培训与开发的根本概念与问题

二、培训开发含义二、培训开发含义

☺培训开发是一种人力资本投资培训开发是一种人力资本投资

☺培训开发是为组织实现目标效劳的培训开发是为组织实现目标效劳的

☺培训开发是一种管理手段培训开发是一种管理手段

☺培训开发时员工职业开展的助推器培训开发时员工职业开展的助推器

  



第一节 培训与开发的根本概念与问题

三、培训开发的原那么三、培训开发的原那么

※效劳企业战略和规划的原那么※效劳企业战略和规划的原那么

※学以致用原那么※学以致用原那么

※专业知识技能和企业文化并重原那么※专业知识技能和企业文化并重原那么

※全员培训和重点提高结合原那么※全员培训和重点提高结合原那么

※严格考核和择优奖励原那么※严格考核和择优奖励原那么

※效益原那么※效益原那么

  



第二节 培训与开发的系统模型

一一 培训开发的培训开发的5W1H5W1H

为何进行培训？对组织和员工有何好处？为何进行培训？对组织和员工有何好处？

内容是什么？针对不同类型员工是否有不同内容？内容是什么？针对不同类型员工是否有不同内容？

谁来组织？谁来教？谁来学？谁来组织？谁来教？谁来学？

在何地提供培训？在何地提供培训？

何时培训？多长时间？何时培训？多长时间？

如何让员工积极参加培训？用何方式、方法？如何让员工积极参加培训？用何方式、方法？

如何确保培训效果？如何保证培训支出不超过预算？、、如何确保培训效果？如何保证培训支出不超过预算？、、

  



第二节培训开发的系统模型

• 培训工作流程

需求分析阶段

培训需求评估

目标确立

实施培训

对参训者预先测验

制定标准

培训内容及
方法设计

反响

后果评价

培训评价

培训监控

设计与实施阶段 评估阶段



第二节 培训开发的系统模型

第一阶段：需求分析阶段第一阶段：需求分析阶段
主要从组织、任务和个人三个方面进行分析。主要从组织、任务和个人三个方面进行分析。

组织分析是对组织所处的环境、采用的策略、文组织分析是对组织所处的环境、采用的策略、文
化化
及资源情况进行分析，准确找出公司存在的问题和及资源情况进行分析，准确找出公司存在的问题和

问题产生的根源，确定组织中哪些环节是可以通过问题产生的根源，确定组织中哪些环节是可以通过
培训解决的。培训解决的。
  

任务分析，分析执行一项特定的工作所进行的各项任务分析，分析执行一项特定的工作所进行的各项
活动及所必需的各种能力，确定培训方案的具体内容。活动及所必需的各种能力，确定培训方案的具体内容。

  
个人分析是通过分析岗位员工现有工作状况与应有状个人分析是通过分析岗位员工现有工作状况与应有状

况之间的差距，来确定员工需要培训的内容。重点是评价况之间的差距，来确定员工需要培训的内容。重点是评价
工作人员实际工作绩效以及工作能力工作人员实际工作绩效以及工作能力

  



人员人员
分析分析

决定谁应该接受决定谁应该接受
培训和他们需要培训和他们需要
什么培训什么培训

·通过业绩评估，分析造成差距的原因通过业绩评估，分析造成差距的原因

·收集和分析关键事件收集和分析关键事件
·进行培训需求调查进行培训需求调查

任务任务
分析分析

决定培训内容决定培训内容
应该是什么应该是什么

分析个人工作的业绩评价标准、要完成的任务、成功完成分析个人工作的业绩评价标准、要完成的任务、成功完成
任务所需的知识、技术、行为和态度任务所需的知识、技术、行为和态度

培训需求分析培训需求分析

分析分析

组织组织
分析分析

决定组织中哪决定组织中哪
里需要培训里需要培训

目目 的的

·考察组织长期目标、短期目标、经营方案来判定知考察组织长期目标、短期目标、经营方案来判定知
识和技术需求识和技术需求

·将实际结果与目标进行比较将实际结果与目标进行比较
·制定人力资源方案制定人力资源方案

·评价组织环境评价组织环境

具具 体体 方方 法法 举举 例例

  



■知识目标：什么是人力资源管知识目标：什么是人力资源管

理理
  

  

■技能目标：设计、制定各种人力资技能目标：设计、制定各种人力资

源管理制度和方案源管理制度和方案

  

  

■态度目标：员工满意度提高、态度目标：员工满意度提高、

工作积极性、参与度工作积极性、参与度

■知识目标：培训后受训者知识目标：培训后受训者

将知道什么。通常包括概念将知道什么。通常包括概念

和理论的理解和把握。和理论的理解和把握。

■技能目标：受训者将在技能目标：受训者将在

工作中做什么。完成职位工作中做什么。完成职位

工作所必备的技术和能力工作所必备的技术和能力

■态度目标：通过培训使员态度目标：通过培训使员

工具备完成职位工作所要求工具备完成职位工作所要求

的工作态度。的工作态度。

设定培训目标设定培训目标((从内容分〕从内容分〕
  



第二节 培训开发的系统模型

二二 培训设计与实施阶段培训设计与实施阶段

培训设计包括：培训内容设计和培训方法设计；培训设计包括：培训内容设计和培训方法设计；

培训内容和方法主要包括：培训内容和方法主要包括：

培训时间、培训师、培训内容、培训对象培训时间、培训师、培训内容、培训对象

培训地点、培训教材、培训方法和培训费用培训地点、培训教材、培训方法和培训费用

  



 

11 选择培训师选择培训师

内部开发：费用低，方便，熟悉组织情况；不专业，创内部开发：费用低，方便，熟悉组织情况；不专业，创

新性不强；容易受阻。新性不强；容易受阻。

外部聘请：培训专业，观点新颖，形式多样，不受组织外部聘请：培训专业，观点新颖，形式多样，不受组织

束缚；费用高、缺乏针对性和实用性束缚；费用高、缺乏针对性和实用性

当企业员工缺乏活力时、对企业经营产生迷茫时、对高管实施培当企业员工缺乏活力时、对企业经营产生迷茫时、对高管实施培

训时多采用外聘培训师。训时多采用外聘培训师。

  



22 培训形式培训形式

在职培训在职培训 员工不离开自己职位，在实际工作中场地员工不离开自己职位，在实际工作中场地

的进的进

行的培训。〔学徒培训、工程指导、工作轮行的培训。〔学徒培训、工程指导、工作轮

换〕换〕

岗前培训岗前培训 组织对新员工在分配其工作前所进行的培组织对新员工在分配其工作前所进行的培

训。训。

〔一般性职前培训、专业性职前培训〕〔一般性职前培训、专业性职前培训〕

脱产培训脱产培训 员工离开工作岗位，专门到各类培训机构或院员工离开工作岗位，专门到各类培训机构或院
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