
四种方式营造组织学习氛围人力资源管理考试 PDF转换可能

丢失图片或格式，建议阅读原文

https://www.100test.com/kao_ti2020/516/2021_2022__E5_9B_9B_

E7_A7_8D_E6_96_B9_E5_c37_516785.htm 培训的流程体系、最

佳实践往往比较容易复制，而组织内的学习气氛却很难简单

复制。虽然各企业之间的培训操作几乎大同小异，但是企业

文化是否支持员工的发展却迥然不同。一个学习型组织最佳

的境界是能够形成小组自发学习的氛围，而非仅仅通过组织

内部那些有组织有纪律的课堂来学习。 创造有利于组织内成

员学习的氛围有许许多多的方式，能够将适合于自己组织的

方式持之以恒地开展下去，使之形成一种自然而然的习惯，

久而久之，才能逐步形成促进组织成员学习与发展的文化氛

围。在公司，我们经常通过以下四种典型方式来营造良好的

学习氛围。 提倡能者为师 通常情况下，企业的常规讲师队伍

由外部授证讲师、内部管理人员以及少数专职讲师组成。外

部授证讲师通常具备相关领域的专业知识与经验，是培训方

案的一种主要解决资源。此外，公司内的管理人员理所当然

应该作为另外一个重要的组成部分，因为辅导和培养下属是

管理人员的职责之一，加之，他们具有丰富的经营管理实战

经验，应该成为公司师资队伍不可或缺的重要组成部分。对

于内部专职讲师，传授知识就是他们的工作，但他们所涉及

的领域方向通常比较专一，无法满足其他方面的广泛需求。 

除了以上三种类型的讲师外，我们提倡能者为师。在知识密

集型的企业里，人人都知道，术业有专攻，我们发动各个专

业领域内的精英，请他们向同领域的其他同事传播经验与知

识，因为他们不仅具有较高的专业水平及行业经验，而且也



了解企业内部的情况，其传授内容往往最贴合内部成员的需

求，一定程度上解决了“远水解不了近渴”的问题。 我们起

初是由一批技术专家带头做各自领域内的培训，基本上做到

月月有技术交流培训，而且，场场都倍受大家的欢迎。百考

试题编辑因为，我们的专家使用的是我们自己行业内的语言

，没有交流障碍；所授的内容也非常实用，并且适合于我们

的工作情况，听课的成员也能够较好地把握老师的节奏，可

以随时根据自己的疑惑打断老师作深究探讨。在最近的两年

中，我们的技术交流培训从来没有停止，后来，我们惊喜地

发现这样的技术交流培训越来越多，已经转变为从一开始的

专家特约培训到其他同事自愿自发地分享自己的经验知识。

大家都能深刻感受到这种氛围的形成对自己的好处，技术专

家的身体力行带动和影响了身边的一大批同事。 大家都知道

，现在，网络时代流行和提倡草根文化。其实，草根文化也

不妨可以运用到培训工作中来。只要在小组内有一技之长或

者有自己的独特见解和心得，不见得一定要具备何等权威，

也不一定非要是专职讲师，不妨可以和身边的工作伙伴交流

分享，因为“合群之草，才有力量”。而且，这种交流往往

容易碰撞出一些创意的火花，对工作及个人提高都大有裨益

，就非常推崇这一点。单纯依靠企业统一安排的正式培训对

于保证员工发展来说显得有些单薄。百考试题编辑 培训管理

人员秉承能者为师、三人行必有我师的理念，尽一切可能为

内部主动分享知识的同事安排好所有培训相关的事宜，因为

他们这种主动为其他同事做培训的行为本身就非常令人敬佩

，加之，这不是他们工作份内的事，是他们自愿付出的额外

工作，我们更应该让他们只把精力放在传授的内容上，而非



培训的组织协调上。百考试题编辑同时，为促进内部技术培

训交流水平的不断提高，我们组织好课后的培训效果评估，

这将为内部讲师的持续改进提供测评参考，也能了解受训人

员的学习情况。此外，公司非常尊敬内部讲师，而且把我们

心中的敬意化为一些具体的行动细节表达出来，这有助于激

励并持续保证内部讲师队伍的建设，能够让大家意识到，与

伙伴分享知识、成为内部讲师是一种荣誉。 学习形式不必拘

泥 获取知识和经验有许许多多的方式与途径。一般而言，显

性知识通常比较容易获取和掌握。如果我们把获取显性知识

视为最终目的，可以通过课堂形式、网络学习、会议、自学

等方式达成。如果是隐性知识，一般需要通过人对人的学习

，常见的方式是在职学习、导师制、行动后学习等方式。可

见，对于不同知识类型，掌握的方式与途径是各不相同的。

如果组织内部的学习方式过于单调，不利于各种知识类型的

全面获取与掌握。推行和鼓励多种学习方式是非常必要的。

尽管根据调查显示，传统的课堂学习仍最受欢迎，但是，希

望组织内能够“百花齐放、各家争鸣”，本着开放的原则，

提倡学习形式多元化，解决不同成员、不同阶段对不同知识

类型的渴望。 每种学习方式都有一定的机制来保证员工的方

便使用。比如导师制，我们有一整套的操作细节与流程，从

新员工入职的第一天到其入职一年后，从导师、新员工到直

线经理，其各自职责都有相关的制度进行规范。虽然，这些

规范描述未必尽善尽美，但我们在实际操作中不断完善，力

争标准化、制度化，从而保证这个方式能够执行到位，最终

更好地保证员工的学习。 倡导分享 我们分享快乐、分享知识

、分享成长。分享带来的效应往往能够使原有的效果成倍增



长。当我们打开心扉时，我们就能发现别人的心扉也是敞开

的，只有敞开心扉，分享才能开始。通过分享，可以最大限

度地使知识与经验在分享过程中得到融合与升华，这是旧知

识得以发展，新知识得以产生的源泉。所以，分享可以产生

创造力。百考试题编辑 那么，要在组织内部形成一个有利于

分享的文化氛围，使员工之间的交流从物理上和心理上都畅

通无阻，这是所有管理者值得做的一项工程。我们利用了各

式各样的机会进行分享，从分享蛋糕、分享职业生涯发展经

历，再到分享成果，分享快乐，分享知识与经验，甚至分享

教训与痛苦。分享可以使我们站在巨人的肩膀，站在团队的

经验之上，而非是单枪匹马从头或从零开始。对于分享，我

们组织内的许许多多成员都有现身说法的经历，大家可以通

过集体聚会，或是内部网络平台等方式，实现与伙伴们之间

的分享。分享之后的收益是多向的，个人的智慧通过分享能

够迅速地扩散为团队的智慧，起初分享的知识也能够得到团

队其他成员的补充，而变得日臻完善。所以，分享是一种建

设性的、有利于共同发展并最终达成共赢的学习方式。 构建

知识管理 知识管理是一项系统工程，有着林林总总的工具与

方式。知识管理若要落地， 不能单纯依靠一两个人和一个IT

平台来实现，而是需要全员的参与。我们一位热爱知识管理

的工程师这样说：“其实中层很重要，如果只是高层大力倡

导，基层人头传动，没有中层的表率，很难成气候。”百考

试题编辑看似简单的一句话，却精辟地解释了知识管理必须

依靠高层、中层以及基层的共同参与，一个都不能少才能成

功。 首先，有了高层的支持还不够，作为中层管理人员应该

以身作则，使众人行，才能共启愿景。管理上流行的一句话



“懒上司永远培养不了勤快的下属”，这隐喻了所有的管理

行为，知识管理更是如此，如果管理人员只是喊口号，自己

无动于衷，不能以身作则，何以带动员工？ 其次，应该充分

发挥骨干人员的参与，进而通过骨干人员去带动所有的成员

。我们有着一个热情十足的技术专家团体，在技术专家团体

之外又组合出许多知识领域的社团，在这样一个组织构架下

，能够与管理人员形成“横向到边、纵向到底”的网络关系

，使知识管理无所不在。组织中的每一个成员都遍布在这个

网络中，发挥着自己的知识贡献。反过来说，个体也能够戴

着团队智慧的光环，在个人发展上更加得心应手，如鱼得水

。百考试题编辑 以上所介绍的只是营造学习方式的四种方式

，不同企业有着不同的背景，应该将适合于自己组织的方式

持之以恒地开展下去，并形成一种文化氛围，促进组织成员

的学习与发展。"#F8F8F8" 100Test 下载频道开通，各类考试题
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