
学习情境五 培训与开发员工

一、知识巩固

1. 什么是员工培训？

员工培训是指企业通过各种方式使员工具备完成现在或者将来

工作所需要的知识、技能，并改变他们的工作态度，以改善员工在现

有或将来职位上的工作业绩，最终实现企业整体绩效提升的一种计划

性和连续性的活动。

从定义中我们可以看到以下三点。

（1）员工培训的内容包括知识、技能及工作态度培训。有些企业

在实践中常常只注重知识和技能的培训，而忽视工作态度的培训，这

样的培训是不全面的。

（2）员工培训的目的是实现员工工作业绩的提升从而提高企业的

整体绩效。

（3）员工培训的主体是企业，也就是说培训应由企业来组织实施。

2. 常见的培训方法有哪几种？它们各自的优缺点如何？

按照培训的实施方式将培训的方法划分为两大类：在职培训和脱

产培训。

在职培训是指为使下级具备有效完成工作所需的知识、技能和态

度，员工不离开工作岗位或工作场地而进行的培训。一般情况下，在

职培训不需要另外购置培训设备，有时也不需要专职培训师，所以在

职培训的费用较低；同时，培训对象在学习期间身不离岗，继续从事



本职工作，可以不影响生产。但正是由于受训者一边工作一边培训，

所以培训过程容易受外界因素的干扰，造成培训中断，影响培训的效

果。另外，有一些操作技能规范的工作不适用于在职培训，比如司机、

飞行员培训等。在职培训，主要包括以下几种方法：学徒培训、实地

工作培训、工作轮换。

脱产培训是指在专门的培训现场接受履行职务所必需的知识、技

能和态度的培训。脱产培训的方法很多，我们从传授知识、发展技能

训练以及改变工作态度三个角度介绍培训的主要方法。

3. 职业发展的内涵与作用是什么？

职业发展又称职业生涯，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，是由一个人在一生中所担任的一连串工

作职务构成的一个连续的过程，与组织关联密切。职业发展具有两个

层次的内涵。从狭义上来说，人具有自我实现需要，企业员工都希望

自己可以在工作中得到成长和发展，从而实现对自身提高的愿望和需

求。从这种愿望和需求的角度出发，员工会按照自身目标制定不断成

长和发展的职业计划，也就是职业发展。从广义上来说，企业通过提

供满足员工在职业生涯上的愿望与需求的环境的同时，也可以实现企

业组织的发展，即企业人力资源管理部门为协调和激励员工职业计划

而做出的一系列的发展行为。

职业发展具有如下重要作用：

（1）职业发展是建立和完善人力资源管理体系的重要措施。

（2）职业发展可以增加员工的工作满意度。



（3）职业发展可以使得现代企业有效地使用人才。

4. 如何正确认识职业生涯路径？

（1）职业生涯路径指的是员工依照何种路径或沿何种方向实现职

业生涯的不断进步和发展。具体而言，组织对于员工职业发展主要提

供两种类型的路径：专业技术型与行政管理型。

专业技术型路径是指工程、财会、销售、生产、人事、法律等职

能性专业方向。这些方向都要求员工具有一定的专门技术性知识和能

力，并具有较好的分析能力。有志于这些方向的员工会对专业技术内

容及相关活动感兴趣，乐于参加相关培训和锻炼。通过长期的培训和

锻炼，员工能够追求在此专业方向上自身层次的提高和相应的成就。

此类发展路径的提升路径是技术职称的晋升、技术性成就的认可、奖

励等级的提高或物质待遇的改善等。

行政管理型路径是指将管理职业本身视为目标和方向。偏好行政

管理型路径的员工对于地位、影响力、人际关系等方面更感兴趣，也

能够更好地处理人际交往方面的问题，而此类问题通常是专业技术型

员工比较头疼和畏惧的方面。他们的发展通常是在基层职能部门从事

体工作，通过良好的表现获得提升，从最初涉及的专业领域转向于专

注培养管理工作所需要的人际关系技巧等方面的能力。

（2）员工在组织中职业发展路径有横向和纵向两种运动方向。

横向运动方向指跨越职能边界的调动，如从技术到销售的职能调

动。这种运动方向有助于个人能力的横向发展，可以为进一步精通某

专业打下宽广的基础，有助于产生具备通才特征的员工。目前，许多



大型跨国公司对于新员工的培训就采取了这种模式，通常叫做“管理

培训生”模式，即新员工要通过在两到三个不同部门的岗位轮职来最

终确定能最大限度发挥自身能力的职能岗位，以实现员工效用的最大

化。

纵向运动方向指的是沿着组织的等级体系不断向上晋升的发展

模式。通常是从纯专业技术职务升到专业中的管理型职位中去。

5. 员工职业发展阶段有哪些？请举例说明他们是如何发挥作用

的。

西方有关学者认为，职业发展的主要内容会随着职业生涯发展的

不同阶段而有所不同。其中具有代表性的是格林豪斯·凯莱于 1994 年

根据莱温森的成人发展模式提出的职业生涯发展的五阶段模式。

（1）职业选择。本阶段发生在从出生到 18 岁。这一阶段属于为

将来进入某一职业做准备的阶段。在这一阶段中，个体通过家人、朋

友、师长的影响会逐渐形成一定的价值观和人生观。尤其是从青少年

时期开始，个体开始对自己的兴趣爱好等产生基本评价，进而开始对

各种职业进行思考。根据职业发展观点，本阶段的主要任务是：形成

和修正自我职业形象，探索各个职业的品质，发展至少一个暂定的职

业选择，追求完成选择所需的教育和培训。完成任务需针对个人的才

能、兴趣、价值观与期望的生活方式，并对各个选择的职业领域的要

求、机会与报酬有相当的洞察力。

（2）进入组织。本阶段发生在 18 岁至 25 岁。在这一阶段中，青

年人开始了入职阶段，试探性地选择自己的职业。不满足于某种固定



工作，通过变动不同的工作来尝试选定一生将从事的职业，是这一阶

段的主要特征和必然趋势。因此，这一阶段的员工具有流动性强的特

点。本阶段的主要任务是在个人所选择的生涯领域中选择一个可以满

足个人职业发展价值与发挥个人能力的工作与职业。

（3）生涯早期。这一阶段的年龄一般在 25 岁至 40 岁之间，是大

多数人职业生命周期的核心阶段。本阶段分两个时期，即建立时期与

成就时期。行为心理调查研究表明，通过前一阶段的探索和尝试，个

体开始选定自己的职业。在选择一个职业或开始工作之后，建立时期

最重要的任务是在个人生涯与组织中奠定基础。新进员工不仅必须精

通工作的技术层面，而且要学习企业规范价值与目标。在这一时期，

个人主要工作为了解企业及其工作，并成为企业中的贡献者。而在成

就期当中，个人不只是适应企业，而且还要在工作中成长、发展、晋

升。

一般来说，处在生涯早期的员工大多订立自身的成长发展计划，

并努力付诸行动，亦即具有较大的自我决策和自我管理的独立性。针

对这种特征，企业组织的职业发展管理应当为其提供咨询和发展平

台，通过有效的激励促使这部分员工追求更大发展。此外，处于这一

阶段的员工还会思考更多的有关工作与人生价值的关系，衡量职业在

自己人生中的地位，审视自己真正的人生目标和需求定位。

（4）生涯中期。生涯中期又称维持阶段，一般从 40 岁一直延伸

至 55 岁。处于这个阶段的员工，会存在一定的矛盾心理。一方面希

望自己能在既定的职业生涯上取得永久性发展和成绩，另一方面对于



职业成就的期望会减弱，特别是面对后来者强有力的竞争时，会希望

采取防御态势，以求维持现有职业成就。在此阶段，个体可能会重新

评估生涯早期的生活构造，开始形成较为稳定的生活结构，进入完全

的中年阶段。在实际行为上，个体一方面会更新专业范围内的知识和

技能，希望保持现有地位乃至取得更多成果，另一方面会学习其他专

业的知识技能，以便在成为被裁员对象时可以尽快另谋出路，这也是

职业发展的中期阶段上矛盾心理的现实表现。

（5）生涯晚期。生涯晚期是指从 55 岁到退休。处于这一阶段的

人仍然在继续从事专业工作，但同时也在准备着退休，将注意力更多

地转移到希望为适应退休后的环境而学习或培养自己某一方面的爱

好，如下棋、钓鱼等。因此，在职业生涯晚期有两项重要的任务：一

是个人必须继续成为对企业有利的贡献者，并继续维持自我价值与尊

严感。二是个人在此阶段必须优先思考有关退休的问题，其目的是在

离开工作岗位后不会难以适应，并使退休后的生活更为满意和有意

义。

二、案例讨论

参考答案：

需要注意的是，要保持组织性和计划性，增强持久性、稳定性。

具体来讲，王女士应注意分析行业、职业特点，对她希望从事的

工作提出建议；她注意自己的处理问题不够细致、决策不够慎重、求

新求变的特点，在工作中注意克服，并选择与自己个性互补的同事和

下属；需要进一步了解她目前的心理矛盾在哪里。


