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“互联网+”企业人才发展创新



联合国开发计划署

2014年中国劳动力资源人口为92148万，为全

球第1
而联合国开发计划署的数据表明，2016年我国

的人力资源指数（Human Resource Index）

仅仅为0.738，排全球第90位。



“中等收入陷阱”本质取决于人才发展与产业升级的匹配



我国企业人才发展具有高度紧迫性

我国企业肩担一带一路国家战略支撑重任

面临激烈的国际竞争环境



主要内容   

一、时代的背景：“互联网+”

二、”互联网+学习”人才发展的新价值

三、”互联网+学习”人才发展的模式

四、”互联网+知识”：知识管理

五、 ”互联网+学习组织”：企业大学



一、“互联网+”时代特征
我国步入了“互联网+”时代：截至2016年12月，我国网民规模达7.31亿，
占全体人口比例53.2%，超过全球平均水平3.1个百分点，超过亚洲平均水平
7.6个百分点。



手机网民规模

不仅如此，我国步入了“移动互联”时代



“互联网+”与生活密不可分

传统生活模式 “互联网+”模式

报纸 sohu网、微信圈

电话 微信语音、微信视频

商场购物 淘宝网

书店购书 当当网

出租、代驾 滴滴

骑自行车 共享单车
银行排队 网上银行
柯达胶卷 数码相机
吃饭找路 百度地图



“互联网+”：国家在行动

2015年7月4日，国务院印发《关于积极推进“互联网+”行动的指导意见》

“在全球新一轮科技革命和产业变革中，互联网与各领域的融合发展具有广阔前景和无限潜力，

已成为不可阻挡的时代潮流，正对各国经济社会发展产生着战略性和全局性的影响。”

 习近平：“当今时代，以信息技术为核心的新一轮科技革命正在孕育兴起，互联网日益成为创新

驱动发展的先导力量，深刻改变着人们的生产生活，有力推动着社会发展。”

“十三五”时期，中国将大力实施网络强国战略、国家大数据战略、“互联网+”行动计划，发

展积极向上的网络文化，拓展网络经济空间，促进互联网和经济社会融合发展。我们的目标，就

是要让互联网发展成果惠及13亿多中国人民。”

李克强：“中国有近7亿网民，互联网市场巨大。集众智可以成大事，要充分发挥“中国智慧”的

叠加效应，通过互联网把亿万大众的智慧激发出来。”



如何进行人才发展？人才发展的本质是学习

人才发展有微观与宏观视角的两种定义：

Nadler, L. 微观的定义是基于一个组织的视角，人才

发展是在一段特定时间内由雇主提供的学习体验，其目的是

为了改进绩效和为个人发展提供可能性。

Harbison, F.H.宏观的人才发展定义是指提高一个社

会所有人的知识、技能和能力的学习过程。

学习是人才发展的本质



互联网+学习观

传统学习观的破裂



“互联网+”学习观特征：

（1）任何人都可以随时实地学习。anyone、anywhere、

anytime，时间与空间割裂

（2）学习资源无限共享。

（3）学习成本低。

（4）个性化学习。

（5）移动便捷。

（6）社会化学习。



“互联网+”双重红利

“互联网红利”是世界银行2016年努力推广的概念。所谓互联网红利是指人

们在互联网应用中获得了超过传统模式的收益。

首先，互联网空前地扩大了职工学习覆盖率，使得所有职工都具有学习机会

。这种由于学习机会的空前扩大而带来的互联网红利称为第一层次红利。



第二，互联网的出现给我国人力资源发展带来了差异性红利。所谓差异

性红利，是指互联网技术应用虽然提供了均等的受益机会，但是并不意

味着用户从中的受益是均等的，不同国家和地区在互联网红利中受益的

差异成为差异性红利。

互联网经济的重要特征是边际成本接近于零。学习者规模的扩大，互联

网应用的平均成本大大降低，互联网应用的效益成本比变高。对于我国

这样一个劳动力人口大国，互联网学习的效益成本红利尤其大，远远大

于其它国家，因此我国更加具有第二层次互联网红利的比较优势。这种

由于我国劳动力人口众多导致的效益成本红利，称之为第二层次红利。



“互联网+”企业人才发展方式

      互联网学习，又称数字化学习，Electronic Learning，“电

子（化）学习”、“网络（化）学习”等。

      美国教育部2000年度“教育技术白皮书”里对“E-learning”

进行了阐述：E-learning指的是通过因特网进行的教育及相关服务提

供过程；E-learning提供给学习者一种全新的学习方式，增强了随时

随地学习的可行性，从而为终身学习提供了可能； E-learning改变

教学者的作用和教与学之间的关系，从而改变教育的本质。



企业E-learning是当代企业的时代性标志

世界各国将发展企业E-learning作为企业员工人力资源提升的战略举措

美国  （Training Magazine，2015）

超过80%以上的大型企业采用E-learning方式进行员工培训，中小企业采用E-

learning的比例也超过了50%

企业E-learning的培训支出占企业培训总体支出的比例超过50%

企业的培训工作量接近60%是采用E-learning方式实现的，也就是说，员工通过

E-learning方式进行学习的学习时长占整个培训的学习时长比例接近60%

韩国 （韩国知识经济部，韩国E-learning产业报告，2010）

60.7%的大中型企业采用E-learning系统

员工使用E-learning进行学习的时间占整体学习时间的比例将近达到50%



中国 （吴峰，2012）
2008年到2012年间，我国企业e-learning人次年均增长率为65%，

在线学习时长年均增长率27%。预期的企业E-learning承担的培训

量会占企业总培训量的约70%（吴峰，2012）。

中国台湾地区

两个五年计划，分别是2003-2007年的“数字化学习科技计划”和

2008-2012年的“数位典藏和数字化学习科技计划”

从2003年到2007年，台湾地区企业E-learning产业的产值由7亿元

快速增长到120亿元。从2008年到2012年，数字化学习产业年产

值达到250亿元，国际收入达到30亿元



Case1：北京市干部在线



Case2：中国电信网上大学



企业E-learning框架图



Case3：北大MOOC



MOOC

2015年4月，教育部制订了《

关于加强高等学校在线开放课

程建设应用与管理的意见》

北大原校长：“没有围墙的北

大，人人能上北大”，本质优

质教学资源通过互联网传播校

外成千上万的人。



三、“互联网学习”价值

1. 提高员工学习覆盖率



价值

2. 降低成本：1/3-1/6



价值

3.  碎片化学习



价值

4.  效果更佳。个性化选择性学习



价值

5.  企业文化：降低员工流失率



价值

6.  工作与学习冲突：

业务主管的矛盾



价值

7.  提高效率

多层次向扁平化

传达下去。三个月时间，

从最高层到基层



价值

8.  国际化发展——“一带一路”



“互联网+学习”的动机与效果如何？

学习动机  (Learning Motivation)
是直接推动学习者进行学习的一种内部动力，是激励和指引

学习者进行学习的一种需要。

学习自我效能感 (Learning Self-efficacy)
是指学习者在进行学习活动时，对自己已有的能力或技能能

否胜任学习活动要求的自我评价，是一种对学习自我控制状

态的主观评价。



调查对象

五类成人数字化学习模式：网络教育学院、高校MOOC、企业

MOOC、企业E-learning、政府E-learning。

其中高校MOOC回收231份，有效问卷 205份；网络教育学院

回收112份，有效问卷102份；企业MOOC回收32份问卷，有效

问卷32份；企业E-learning回收345份问卷，有效问卷261份；

政府E-learning回收56份问卷，有效问卷53份。

回收问卷共776份，有效问卷653份，问卷有效率为84.15%。



学习动机碎石图



学习动机要素及策略设计

研究结论：6大项43子项。认知兴趣(Cognitive Interest)、职业发展

（Professional Advancement）、人际关系（Interpersonal 

Relations）、摆脱常规（Escape from Commonplace）、外界影响（

External Influence）、社会服务（Community Service）



自我效能感碎石图



自我效能感要素及策略设计

研究结论：学习能力的自我效能（

Study Ability Self-efficacy）、克

服学习困难的自我效能

(Overcome learning difficulties 

self efficacy)、在线学习自我效能

(Online Learning Self-efficacy)





三、互联网+企业人才发展模式

1. 胜任能力导向的模式
        传统的知识测量及智力测验并
不能很好地预测职工在未来工作中
的表现,也就是用智力来解释工作绩
效的高低很困难，也很难用其来表
示职工的工作能力水平，职工的工
作绩效是由更加潜在的因素也就是
胜任能力所决定的。胜任能力是能
够预测职工在特定岗位上的工作绩
效，能够区分在特定工作岗位的绩
效差异的个人特征。



互联网+企业人才发展模式

       职工在登录数字化学习平台后，平台就自动呈现给职工其胜任
能力，并且自动呈现与提升岗位胜任能力的相关课程供职工学习。
可见，胜任能力导向的数字化学习模式的前提条件是具备岗位胜任
能力模型、具有足够多的数字化学习资源。



模式

（二）绩效技术导向的数字化学习模式

绩效技术是一种实现预期效果的工程方法。在分析当前人力

绩效和绩效差距的现状分析的基础上，寻找最有效、最具成

本效益的解决方案和策略。此外，设计的问题解决方案需要

遵循伦理道德标准，并需要评估经济和非经济的影响。一个

组织、一个部门或者一位职工的绩效下降的原因有多种，如

果其原因是由知识、技能的缺乏或者态度的不足引起的，那

么就可能通过学习与培训来改进绩效。





        上海移动公司采用的就是这种绩效技术导向的数字化学

习模式。数字化学习平台上的每一个学习项目，包含了一个

或多门课程。学习项目，按照其解决的绩效问题进行分类，

有市场类，如销售业绩提升项目；有企业文化类，如员工忠

诚度提升项目；有质量类，如投诉率降低项目等。这种类型

的学习目标不是局限于职工的某一具体能力的提升，而是着

重围绕效果目标展开。



上海移动案例

1. 降低成本

2. 1/3-1/6



（三）职业生涯发展导向的数字化学习模式



（三）职业生涯发展导向的数字化学习模式

       采用职业生涯发展导向的数字化学习模式的代表性案例企业有

中国工商银行。首先，中国工商银行建立了25个不同工种职业生

涯发展通道，其次，以职业资格为中心建立数字化学习内容体系。

再次，建立网络考试制度。职工通过数字化学习方式不断学习，通

过网络考试才能获得相应的资格证书。



1. 降低成本

2. 1/3-1/6



(四）混合式学习

混合式学习在学校场所应用普遍，调查

指出，目前美国高校45%的课程是通过

混合式学习来实现的，英国达到50%，

韩国的混合式学习达到97%。混合式学

习也将是工作场所数字化学习的发展趋

势。

工作场所的混合式学习来源于多种需要

，包括实现最佳学习效果的需要、硬条

件约束需要、“学”与“习”的混合需要。



模式

宝钢的新员工培训：一星期面授+一年的“互联网学习”



http://gxlxyz.ulearning.cn 覆盖95个党支部  20000余党员

人民网党建



四、互联网+知识：知识管理2.0

互联网为企业知识的收集、共享、存储、传播创造了条件，
大大加速了企业知识管理进程



知识管理的构成要素，互联网技术是关键

 

• KM＝（P＋K）
• KM (Knowledge Management) 知识管理
• P  (People) 人员
• +  (Technology) 互联网技术
• K (knowledge) 知识
• S  (Sharing) 分享

S



知识管理的意义

重要员工离岗引起的损失

提高工作效率

学习内容的来源



知识

Data数据

Information信息

Knowledge知识 

 

Wisdom智慧 



• (1)知道是什么的知识（Know-what）：主要指关于历史事实、

经验总结、统计数据的知识，这类知识通常和信息很难区分。

• (2)知道为什么的知识（Know-why）：指那些自然、社会和人的

思维运动的法则和规律的科学知识。

• (3)知道怎么做的知识（Know-how）：是关于技能与诀窍方面的

知识，指的是怎样做某件事情的能力。

• (4)知道是谁的知识（Know-who）：是关于谁知道什么以及谁知

道怎样做什么的信息。特别是它还包括与有关专家形成特殊的社

会关系，以便可以获得并有效的利用这些专家的知识。



隐性知识与我们的学习、工作和生活息息相关！………



• 波兰尼认为： 人类的知识有两种。

显性知识是人类能够以一定符号系

统（最典型的是语言，也包括数学

公式、各类图表、盲文、手势语、

体语等诸种符号形式）加以完整表

述的知识。隐性知识是个人的、受

特定情景限制的、能够感知却难以

表达的知识。



知识螺旋理论(The Spiral of Organizational Knowledge 
Creation )，这一理论又称为“SECI模型



基于MOOC的企业知识管理





基于MOOC的企业知识管理：大型民营企业

总部在深圳。从2013年开始进行

企业MOOC的实施准备工作，

2014年由该企业IT部门自主开发

完毕MOOC平台。

2014年初，A企业针对内部员工

开设企业MOOC课程，到2016年

已有接近50门上线的课程，如客

户拜访与沟通、合同管理、前沿

技术培训、外籍员工培训等。



企业MOOC: 企业知识的生产车间

知识生产。业务部门负责，组成多人的骨干团队。已经开设的课程

教师年龄大约在30多岁，一般是业务部门骨干或中层管理者。积

极性普遍较高。

访谈者:“企业MOOC就好比一个生产车间，我们通过这种模式，外

加一定的流程，促使业务部门将知识生产出来。业务部门负责人也

非常愿意配合，因为这对提升业务部门绩效有很大帮助。未来会有

更多的人在MOOC上面开课，更多的知识被生产出来”。



基于企业MOOC的知识共享体系



国家社科基金“互联网+新型知识生产：基于企业MOOC建设我
国企业知识共享体系的战略研究”



五、“互联网+学习组织”创新：企业大学



国家社科基金“基于四维度模型的企业大学创新体系研究”



企业大学现状

世界五百强企业中有80%已经建立了自己的企业大学，美国

的企业大学数量年平均增长率25%左右，目前已经达到了

4000所以上。

针对美国140所企业进行问卷调查，研究结果发现，84%的

企业已经设立了或者是正在准备设立企业大学，而这些企业

中，有66%的企业拥有的员工数量超过5000 人（Schultz，

2015)。



不完全统计，我国的企业大学数量千所，遍布通讯与通信设

备行业(如中国电信学院、华为大学等)、金融保险行业(如招

银大学等)、食品饮料行业(如忠良书院等)、 IT行业(如联想学

院、IBM、用友大学等)、互联网(如腾讯学院、阿里学院等)，

大型国企(宝钢人才开发院、中航大学、国核大学、中石化管

理学院等等),电器制造行业(代表性如海尔大学、TCL领导力学

院等)、还有其它的多个行业的企业大学。



从性质上，按照梅斯特和迪尔特里的观点，企业大学是员工在后大学时代

的终身教育，是一种创新形式。从所有权上，企业大学是企业出资成立并

且为企业的战略服务。从服务对象上，企业大学不仅仅为本企业员工服务，

而且拓展服务到外部重要客户、供应商及合作伙伴等。从内容上，人力资

源开发与知识管理是企业大学的主要活动。从手段上，互联网信息技术加

速了企业大学的发展。从目标上，企业大学推动员工培训与学习，使得员

工知识与技能得到提升，最终促进个人与组织的绩效提高。



忠良书院人才发展工作模型



HRD与HRM



宝钢人才发展计划
每年选拔4%入司3年
的大学生，培养期
为2年

第1－3年

Ø 入职培训

Ø 岗位实习

Ø 岗位锻炼

新进大学生培
训

第4－5
年

Ø 集团公司培养计
划

Ø 各单位培养计划

青苹果计划

第5年起

后备库培养

Ø 管理人员培养计
划

Ø 技术后备培养计
划

第 N 
年

未来的高层管理者
或技术领军人才

v连线高层

v“共同宝钢”研修

v箐英海外研修

v专项培训

v职业生涯规划

v内部岗位交流

v项目担当

v专项培训

青苹果短训班一期：
人数：67人
学时：80学时



学习委员会及企业大学校长



组织架构



体系创新

培训体系

绩效
技术

教学
设计

课程

师资

运营

评估



THANKS
Email: wufeng@pku.edu.cn


