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前言

　　经济的发展，需要人才的优先发展。
现代人才概念认为，现代人才是和学习能力联系在一起的。
企业人力资本状况决定了它的核心竞争力，企业要拥有持久的竞争优势，就必须通过学习提升其人力
资本，而对现有人力资源的培训与开发是企业扩充人力资本的重要途径，特别是在知识经济条件下，
人力资源培训与开发在人力资源管理中可能成为最具活力的前沿性学科之一。
正如管理大师彼得·德鲁克所指出的：“企业只有一种真正的资源——人。
管理就是充分开发人力资源以做好工作。
”目前，随着竞争环境越来越激烈，一方面，对人力资源培训与开发存在巨大的需求，而培训与开发
领域的理论基础却比较薄弱，很少吸收其他学科的相关研究成果；另一方面，国内同类教科书的框架
体系已明显滞后于人力资源培训与开发的实践发展，理论对实践指导的局限性已开始显现。
因此，本书在借鉴已有著作和教材的基础上，参阅了其他与人力资源培训与开发相关领域的新近研究
成果，专门为人力资源管理专业的本科生与硕士研究生，以及培训与开发领域的实践者而撰写。
　　一、本书的组织结构　　本书在框架上共分5部分，第一部分为第1章导论；第二部分为理论篇，
包括第2～5章；第三部分为培训篇，包括第6～9章；第四部分为辅导与咨询篇，即第10章；第五部分
为开发篇，包括第11章与第12章。
　　二、本书的主要内容　　第一部分——导论，对人力资源培训与开发的相关问题进行介绍。
例如，什么是人力资源培训与开发？
人力资源培训与开发的研究范式有哪些？
常用的人力资源培训与开发活动如何分类？
人力资源培训开发与组织核心竞争力之间的关系如何？
以及人力资源培训与开发专业人员应该具备什么样的素质？
第1章——导论对这些问题一一做了解答。

Page 2



第一图书网, tushu007.com
<<现代人力资源培训与开发>>

内容概要

　　本书通过整合人力资源培训与开发及相关领域比较成熟的新近研究成果，阐述了人力资本理论是
人力资源培训与开发的动力源泉，解决了培训产生的机制问题；介绍了人力资源培训与开发的学习范
式与绩效范式，以及两个范式下相应的学习理论与绩效理论；在基本理沦的基础上，对培训需求分析
、培训设计、培训实施及培训评占4个流程进行了充分的分析，并对员工辅导与咨询、职业开发与组
织开发的基本概念、理论与技术等进行了介绍、分析与综合。
本书丰富并强化了现代人力资源培训与开发的理论基础，理论内容充实，理论组织具有创新性；本书
突出并强调了中国人力资源培训与开发的实践；在充实基本理论原理的同时重视渎者实践操作能力的
提升；同时；本书的体例突破了以往的框架结构。
形成了一个内在逻辑缜密的现代人力资源培训与开发的框架体系。
　　本书适合人力资源管理专业的本科生、硕士生及该领域的从业人员学习使用，还可作为企业相关
管理人员在职学习用书和培训用书。
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章节摘录

　　（二）绩效范式的核心理论假设　　绩效范式是10多年前才出现的，早期的绩效范式倡导者们力
主把绩效纳入HRD的框架之中，特别强调的是绩效变量，然而，也在不经意间把学习和开发人类潜能
等排斥在外了。
霍尔顿在对不同的研究分析之后，总结出绩效范式的11个核心假设。
　　假设1：绩效系统的天职是生存与繁荣，在绩效系统中的个人必须努力履行他们的职责。
绩效范式把绩效看做是绩效系统中不可或缺的现实，认为如果组织不追求绩效，就会衰弱以致最后消
亡。
绩效不仅体现在利润上，确切地说，它体现在组织以何种方式确定其核心结果上，如政府组织以公共
服务为结果。
从长期来看每个雇员必须为组织的核心目的作出贡献，HRD为个人和绩效系统提供的最大服务就是通
过强化个人的专业技能和增强系统的有效性从而提高其绩效。
　　假设2：HRD的最终目的是提升它赖以存在之系统的绩效。
HRD存在于一个系统中并由该系统的资源所支撑，HRD所开展的所有活动和干预措施都必须能够提高
使命，提高社会子系统、过程和个人等不同层次的绩效水平。
除了一般的伦理责任外，HRD的主要职责应该放在它所服务的系统范围。
一个系统的使命指明了该系统的预期成果，反映了系统与它外部环境之间的关系。
一个有使命的系统，就会有预期的产出，这涉及绩效理论的应用。
这里的绩效是广义的绩效，可以出现在任何组织的任何方面，从教堂（如教徒数量、募集资金、帮助
他人等）到政府（如社区的医疗服务、驾驶执照的发放、犯罪率的控制等），再到非营利性组织（如
对研究活动的资助、联络的会员等），最后到营利性组织（如各类企业的经营活动等）。
　　假设3：HRD的主要成果既包括学习，也包括绩效。
学习和绩效的争论将学习与绩效定位于两个同等且对立的结果，这是一个不恰当的学术争论命题。
绩效和学习真正代表的是两个不同层次的结果，它们是互补的，而不是对立的。
多层次的理论构造越来越流行于把各种对立性的观点统一起来。
在管理理论中“微观”层次关注个人领域，而“宏观”层次关注组织领域。
多层次理论通过承认组织对个人的影响以及个人对组织的影响，将学习和绩效统一起来。
　　假设4：组织中人的潜能必须得到培养、尊重和发展。
绩效范式的提倡者相信学习的力量和组织中人的力量。
这里要特别区分HRD的绩效范式与简单的绩效管理。
后者并不像前者那样尊重人类的潜能，前者则认为只有释放了人类的潜能才能创造出伟大的组织。
绩效范式在强调结果的同时，并不要求以控制人的潜能为代价。
绩效范式拥护充分授权和个人发展的理念，因为对这些理念的正确运用可以提高绩效。
绩效范式认为，在组织中否认人类潜能的力量会有损于组织的绩效提高。
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