企业如何建立完善的培训体系？
随着经济社会、高新技术及全球化的发展，组织面临的外部环境越来越复杂，竞争越来越激烈。组织为了保持住自身的核心竞争力，需要完善培训体系，不断提升员工的能力和素质，以满足自身持续发展的要求，为迎接更新的挑战提供人力资源。
　　对策之一：首先，需要理解人力资源的开发是组织成熟之后最为重要的人力资源管理职能，是组织长期有效发展的必备因素，是即使付出一定代价也要坚持的管理方式。培训所引发员工离职是一种表面现象，而真正离职的原因是员工对组织整体情况的感觉。
　　对策之二：做好科学的培训需求分析。针对“培训内容随机确定”的误区。专业的培训设计，最核心的基础就是培训需要分析。从公共组织到不同类型的企业，家家都做培训，但是重视培训需求分析的组织却很少。笔者发现他们的培训需求分析实际上只是对员工喜欢的培训内容的调查结果。当然这个调查结果也不是完全没有价值，至少在确定培训内容优先顺序的时候，可以参考员工的喜好。而真正的培训需要分析包括组织分析、任务分析、人员分析三个方面。是要通过科学的调查工具和数据分析比较出员工现有的能力素质水平与为完成组织目标所期望的员工能力素质水平的差距，分析出这些差距中可以受益于培训的方面，进而确定培训内容。培训需求分析可以帮助培训经理确定哪些人需要培训，需要培训什么内容。
　　对策之三：重视新员工培训设计，引导他们实现学生到职业人的转变。针对“新员工培训设计流于形式”的误区。在组织中普遍存在着一种观念，认为高校的职责之一是为组织培养合格的员工。其实，高校的教育理念更偏重于创造知识，为学生打开学习知识的大门，拓展他们的思维，提升学生的综合素质，为他们终身学习奠定基础，并非刻意地强调怎么教育学生在工作中做得更加出色。
　　对策之四：内部培训师与外部培训师相结合。针对“外来的和尚会念经”的误区。组织做出请外部专家授课的选择有多种原因，首先是知名专家的理论与实践的水平确实很高，能帮助员工开发新的思维；其次是员工很喜欢听外聘专家讲课。笔者在帮助组织设计培训的时候，通常会做培训现状及动机调查。在“最受欢迎的培训师”这一项中，几乎所有组织的员工都选择“外请专家”。这很好理解，通常外请专家知识渊博，授课经验丰富，上课幽默生动，会带给员工耳目一新的感受，员工听得很开心。然而听完之后，员工很难将培训内容与自己的本职工作联系起来。为此，笔者建议设计合理的培训要建立在培训需求分析的基础上，并且采取内部培训师与外部培训师结合的方式。
　　对策之五：针对“培训应该自愿，不能强制参加”的误区。首先，不是所有的员工都会自愿开发自己。即便对于那些很愿意参加培训的员工，当工作负担较重时，也通常会牺牲培训去完成工作。特别是他们的主管也更愿意让他们以工作为主，而以培训为辅。如果让员工自己选择参加培训，大多数人都会选对个人职业发展最有利的培训内容，而个人的目标也很难会在不加任何控制的前提下跟组织的目标完全一致。如果培训内容仅考虑员工的意愿，培训就失去了应有的意义。培训的主要目的就是要帮助实现组织的目标，组织的目标才是指导培训的核心。因此，笔者建议完善的培训系统，应包括强制参加的培训内容和自愿参加的培训内容。
　　对策之六：针对“忽视培训效果评估”的误区。培训效果评估的实质是为现有的培训体系提供反馈。正确的效果评估不但可以清楚地检验培训目标的清晰程度、培训内容的合理性、培训实施的流畅性，更重要的是能够反映出培训的内容是否成功地转化成了工作绩效，对组织的目标有直接与间接的影响。除此之外，培训效果评估还可以清楚地计算培训成本与收益，是人力资源成本核算的重要组成部分。因此，管理层应该正确地认识培训效果评估对人力资源开发工作的重要性。事实上，培训达不到预期效果是非常普遍的现象，培训专员不需要有任何的心理负担。即便培训的效果确实不好，找出原因更是当务之急，为以后培训的成功提出改进意见才是组织应该追求的目标，有远见的高层管理者会理解这一点。
