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统设计1、培训的学习理论 条件反射理论：也称经典性条件

反射理论，俄国生理学家巴甫洛夫提出，学习在两种刺激之

间建立联系的过程。 强化理论：也称操作性条件反射理论，

由著名行为主义代表人物斯金钠创立并发展，它认为学习是

在反应与奖赏（或惩罚）之间建立联系的过程。 社会学习理

论：班杜拉认为，学习不一定是联结的结果，个体可以通过

观察、模仿别人的行为进行学习。70年代“行为塑造技术”

就是以此为理论基础的。克瓦特指出，社会学习理论与其他

学习理论的最大区别是，它首先改变的是人的行为，通过行

为的改变而导致态度的改变，传统的学习理论恰恰相反，他

们首先改变的是人的态度，通过态度的变化促进行为的改变

。 目标设定理论：源于美国管理心理学家德鲁克创立的目标

管理法。目标 的特征：目标要具体；员工应参与目标的设置

；目标完成过程中应有反馈；员工之间要为实现目标而相互

竞争；目标要有一定的难度同时也必须是可接受的。 培训迁

移及其测定：指个体在工作实践中对培训中所学的知识和技

能的应用程度。培训迁移的研究不仅要关注学员在训练中是

否掌握了学习内容，更要关注如何将习得行为更好地应用于

实际，且在一段时间后保持下来。一般认为，培训设计、受

训者特征和工作环境是影响培训迁移的三个最主要因素。自

我效能低的学员即使掌握了培训中所教的知识和技能，也不

能有效地应用他们；成就动机也会影响受训者的培训迁移效



果。支持性组织气氛是影响培训迁移的主要因素之一，其中

又以领导反馈、同事支持、时间支持为主要的影响因素。 2

、培训的基本过程：包括培训需求分析、课程设计、培训实

施过程，最后对培训的效果进行评估。 3、对组织人力资源

现状的评价与分析 1）考察组织目前的人力资源现状及未来

所要求的人力资源供应。 2）考察组织能够获得的人力资源

供应及其对人力资源的培训与发展需求。 3）评价与分析组

织人力资源现状的常用指标。第二节 指导培训实施 1、设计

培训教育发展系统 1）明确教育培训系统的设计思路 战略导

向：员工培训的总体方向；对各种变动因素的评估；培训的

基本方法；临时性灵活措施的安排；对培训效果进行评估，

必要时对培训方案进行修改。 政策保证：企业应有自上而下

的明确的培训政策。 组织支持：组织支持贯穿于培训的全过

程，获得组织支持是保证培训活动取得成功的关键。 2）企

业教育培训系统的构成 3）企业教育培训指导系统 2、指导执

行人力资源开发计划 1）确定培训者角色及其职能 培训文化

淡薄阶段，培训工作者承担实施者职能；培训文化发展阶段

，培训工作者既是企业战略促进者又是培训实施者；培训文

化成熟阶段，培训工作者承担战略促进者职能。 2）建设高

效的培训组织 根据企业需要的职能进行组织结构设计是其根

本原则。 3）选择合适的培训模式 三种培训模式的比较 4）建

立动态的信息系统：外部培训信息和内部培训信息。 3、保

证实施规划所具备的资源 包括人、财、物、时间和信息等。 

第三节 培训评估 1、培训方案设计的要素 对照组：对照组学

员与实验组学员具有相同特点，但并不参加将要评估的人力

资源开发培训项目。 评估手段的时间选择： 事前测试：1）



当事前测试影响学员的业绩表现时，就应该避免进行事前测

试；2）当事前测试没有什么意义时，要避免使用；3）事前

测试与事后测试的内容要一致或大体相同，所设定的分数要

有一个共同的基础，以便对比；4）事前测试与事后测试应该

在同样的或类似的条件下进行。 在项目实施过程中的评测：

可以衡量培训目标的进展情况，也可以获得有关部门的反馈

信息，经便做出适当的调整。 多重测评：了解培训项目前后

某些趋势的变化情况，对做出预测或比较非常重要。 培训结

束后跟踪活动的时间选择：1）可以收集到二级评估数据，以

便确定学员对培训项目所传授的知识或技能的撑握情况；2）

对三级评估数据的跟踪可以确定知识和技能在实际工作中的

应用情况；3）对四级评估数据的跟踪所需要的时间间隔往往

要比实施二级跟踪所需要的时间间隔长（三到六个月）。 影

响有效性的因素：时间或历史；测试的影响；选择；流失率

。 2、常见的培训评估方案 关注：培训产生了何种客观的影

响；确立培训活动与影响之间的因果关系；确立培训的作用

机制；确认项目产出与其最终效果之间的作用机制。 常见的

评估方案有：实验设计、准实验设计、非实验设计。 非实验

设计：无参照组（包括单组别前测后测设计和简单时间序列

设计） 准实验设计：有非随机产生的参照组（包括前测－后

测对照组设计、时间序列设计对照组设计、单一后测对照组

设计） 实验设计：有随机产生的参照组（包括前测－后测控

制组设计、索罗门四小组设计、单一后测控制组设计、要素

评估设计）。第四节 职业生涯管理 1、职业生涯：又称职业

发展，是一个人从首次参加工作开始的一生中所有的工作活

动与工作经历，按编年的顺序串接组成的整个过程。 职业生



涯管理：将个人职业需求与组织目标和组织需要相联系而作

出的有计划的努力。 1）职业生涯发展理论 萨柏的职业生涯

发展理论：成长阶段（出生－14岁）；探索阶段（15－24岁

）；确立阶段（25－44岁）；维持阶段（45－65岁）；职业

衰退阶段（65岁以后）。 戴尔通和汤普生的理论：将职业生

涯划分四个阶段，即第一阶段到第四阶段。 施恩的理论：把

职业生涯发展划分为九个阶段。 职业选择理论 帕森斯的人职

匹配理论：了解自己；了解成功所需的条件；将上述两条件

匹配。 霍兰德的人职互择理论：将人划分6种类型，即现实

型、研究型、艺术型、社会型、管理型和常规型。该理论实

质在于劳动者与职业互相适应。 弗罗姆的择业动机理论：择

业动机＝职业效价×职业获得概率 施恩的职业锚理论：职业

锚指一个人不得不做出职业选择时，无论如何都不会放弃的

、职业中至关重要的东西或价值观，即个人稳定的职业贡献

区和成长区。职业锚可分为：技术型、管理型、创造型、自

主与独立型、安全型。 100Test 下载频道开通，各类考试题目

直接下载。详细请访问 www.100test.com 


