关于企业培训体系构成或者模式，有许多不同的观点或者流派。诸如预算牵引模式、层级管理分制模式、岗位课程类别划分模式、顾问型模式、所罗门型模式、关键因素模式、系统流程模式、学习型组织模式等。

预算牵引模式：
是把培训预算作为培训计划的前提条件，按照企业生产、销售或员工工资总额，确定培训预算所占比例，提取培训费用，计划和实施培训。
此种方式适合于已经建立了良好的培训管理模式、有完善的培训历史基础数据的企业。
不少处于培训初级阶段的企业，由于操作的简单直观特点，也使用此种方式。
层级管理分制模式：
是指按照企业内部管理权限分配培训资源，计划和组织培训项目。
与预算牵引模式有相似之初，或者说是按照职位高低瓜分资源（分预算），然后获得培训机会的模式。
虽然这与基于企业发展的岗位需求和员工能力评估匹配培训资源的管理理念格格不入，带有明显的官本位色彩和不合理性，但是不能否认的是，许多企业在现实中确实是这样分配培训资源的。
岗位课程类别划分模式：
是根据培训对象的工作岗位、技术等级等要素，配置和实施培训课程计划。
在此种模式下，培训管理人员所关注的焦点容易聚集在培训活动的产出环节。如果把工作重点延伸到对岗位培训需求的准确定义，和对培训内容的深入理解，并积极寻找二者之间的匹配性，在合理的培训投入和获得较好的培训效果等方面，可以在局部取得令人满意的结果。
顾问型模式：
把企业培训部门看作企业内部培训供应商，以顾问的工作方式提交建议、组织内部沟通洽谈、形成解决方案，并组织实施。培训对象在这个模式下有参与设计、选择等权利。模型表达为：


所罗门型模式：
因英国经济学家所罗门倡导而得名——将培训部门看作是企业的战略促进者。用模型表达为：

[image: image1.jpg]FRATIRBMEL, KERTITHSRAHTARE

RI{TAEE

EUERAH

H2ilith)

Lm*lﬂﬁéii




关键因素模式：
此方法主要关注培训活动中的关键因素，以此为主要矛盾寻求资源匹配和解决方案。这种模式更适用于具体培训课程的设计环节，结合岗位课程类别划分培训模式。模型表达为：
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学习型组织模式：
圣吉教授在《第五项修炼——学习型组织的艺术与实践》中所倡导。其要点是：

· 系统思考 

· 自我超越 

· 改善心智模式 

· 建立共同愿景 

· 团队学习 

作为企业培训体系，学习型组织模式可以在观念上给予牵引，在管理中显得难以具体操作。

系统流程模式认为：
    培训体系是一个持续的流程，包括 ---- 定义能力要求、明确培训需求、制定培训策略、计划和设计课程、组织实施培训项目、评估反馈培训效果。在介绍美国陆军培训体系的设计中,可以看到这样的思路.

    来自美国的一些管理咨询公司关于系统流程模式的进一步的解释，发展为一个流程闭环： 

    定义员工能力要求，是指根据企业战略和发展方向，制定能力模型，明确企业和工作岗位的能力要求（管理能力、专业能力、核心价值）的工作环节。

    明确培训需求，是指根据岗位能力要求和能力评估结果，分析员工能力差距，并结合绩效结果和职业发展的需要，明确员工的培训需求，制定培训计划的工作环节。

    制定培训策略，是指根据企业战略和能力特质，制定培训策略、资源和形式（内部发展/外部引进等）的工作环节。

    组织实施培训项目，包括计划和设计课程——根据能力需求，设计和开展培训课程，包括培训机制的建立，课程资料和培训知识库的建设、使用与管理，内部专职与兼职讲师的组织、任用与管理，员工培训手册的形成等。

    评估反馈培训效果，是指根据培训实施效果和员工绩效表现，评估培训的有效性，提出改进建议的工作环节。

这种观点认为：企业培训体系由各个关键流程构成，其相互关系如同互动的齿轮。

其模型可以表达为： 
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    根据我在企业主持培训工作多年的心得，我不能同意以上各个模式可以代表企业培训管理体系的全貌。它们只是分别从企业培训的某一个或某几个角度，提出了着手展开培训工作的某种思路。

    我的观点是：

企业培训体系是由几个保证企业培训正常运作并相互支持的子系统构成的，包括 ---- 基于企业发展战略的人力资源战略和人才培养需求；与之相适应的员工培训政策与制度、培训预算与计划体系；以此为基础的培训组织与管理体系；员工岗位能力模型、员工岗位胜任能力评估、在此基础上建立的员工培训课程体系、培训实施操作管理体系等。顾问专家提供的培训体系模型中所表述的员工能力定义、培训需求确定、制定培训策略、计划和设计课程、组织实施培训项目、评估反馈培训效果等，实际上是指具体培训项目在实施过程中的工作流程，而不是培训体系。 

我对企业培训体系的理解可以用这样的模型表达：
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这个模型的依据是：

企业培训是围绕企业发展需求而展开的，其基础只能是企业发展对人力资源的需求。培训体系也好，培训战略也罢，培训的组织机构、培训的政策与策略、预算与计划，都必须建立在企业发展战略和企业人力资源战略基础上。培训体系的搭建，是在与上述基础相匹配的前提下，通过保障培训需求确定、培训内容设计、培训方式选择、培训结果评估、培训过程管理等系列工作的顺利实施和展开而设计的。

培训需求的确定，需要参照企业经营对人力资源的现实需求和企业持续发展对人力资源的未来战略需求评估确定。这些需求的确定，还需要建立与此需求相一致的企业员工能力模型，对员工胜任状况与能力要求之间做差距评估，同时通过对员工个人职业发展要求的评估，准确定位不同岗位和个体的员工培训的具体需求。培训内容的设计围绕满足培训需求展开，包括课程体系、课程内容、培训目标、知识点与考核点等。培训内容与方法、培训资源寻求与组合、培训效果评估等，是培训组织和培训项目实施过程中反复重复的工作环节，通过制度的建设和不断总结优化，实现企业培训投入的效率输出和提升。
