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体验式培训效果影响因素的实证研究 *
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摘 要 体验式培训被企业视为创建企业文化、增强团队凝聚力、提高员工素质的有效途径,受到越来越多

国内企业的青睐,但目前的培训效果却不尽人意。通过问卷调查获取数据,采用SPSS软件对影响体验式培训

效果的因素进行了计量分析,结果表明:培训转化氛围、师资力量、培训方式和内容、学习动力是影响体验式培训

效果的主要因素。在此基础上提出了加强培训需求分析,有效传递需求信息;提高培训师水平,完善体验式培训

系统;改变认知风格,增强学习动力等提高培训效果的建议。
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  体验式培训是指个人首先通过参与某项活动获

得初步体验,然后在培训师的引导下,与团队成员共

同交流、分享个人体验并积累知识的一种培训方

式[1]。研究表明,一项成功的体验式培训将会对团

队的凝聚力、组织的绩效、员工的行为产生积极的影

响,受过体验式培训的员工执行任务时表现得更快、

更纯熟,而且他们能在较少的失误状态下更高质量

地完成工作。然而有调查显示我国大部分企业的体

验式 培 训 效 果 不 理 想,培 训 投 入 的 转 化 率 只 有

10%~20%[2]。有学者提出体验式培训效果的影响

和制约因素主要来自三方面:一是组织因素,主要是

指培训需求与目标设计、培训转化氛围;二是培训系

统因素,包括培训方案设计、师资力量、培训方式、安
全系数等;三是个人因素,即自我效能、学习动力、认

知风格、学习能力[2]。目前,国内针对上述影响因素

的实证研究还不多。本文采用实证研究的方法,探
究了影响体验式培训效果的主要因素,并针对研究

结果提出了改进培训效果的建议。

  一、研究方法

文章采用案例分析,通过SPSS软件分析汇总

数据,得出影响体验式培训的主要因素和主要因素

中的关键因子以及各因子间的相互联系,并考察了

这些主要因素和关键因子对体验式培训效果的影响

程度。

1.数据来源

案例采用调查问卷的方式,以西安某体验式培

训学校2008-2009年期间参训学员作为调查对象,

问卷设计参考了刘建荣[2]的“培训效果影响因素的

问卷”。调查随机抽取了218名参训学员,他们分别

来自国有企业、外资企业和私营企业,并且都具有大

专以上高等教育学历。本次调查共发出问卷218
份,回收206份,有效问卷为200份,有效率为97%。

被调查者中,男性131名,女性69名,男女比例约为

2:1;30岁以下152名,占76%;在职时间1年以下

63人,1~3年104人,3~5年21人,5年以上12
人;大学以上学历158人,占79%;主管15人,部门

经理10人,副总经理2人。

2.变量选取

本文将影响体验式培训效果界定为组织因素、

培训系统因素和个人因素。选取的相关变量为:培

训效果(Y)、组织因素(X1)、培训系统因素(X2)、个

人因素(X3);以上各因素中细分变量为:培训转化

氛围(x1)、培训需求与目标设计(x2)、自我效能

(x3)、学习动力(x4)、认知风格(x5)、培训内容和方

式(x6)、师资力量(x7)。各变量解释如下。
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(1)培训转化氛围:指受训者参加体验式培训后

对于能够促进或阻碍培训成果应用的工作环境特征

的感觉,包括管理者和同事的支持、应用技能的机会

等[2]。
(2)培训需求与目标设计:是指由培训部门、主

管负责人、培训工作人员等采用各种方法与技术,对
参与培训的所有组织及其员工的培训目标、知识结

构、技能状况等方面进行系统的鉴别与分析,以确定

这些组织和员工是否需要培训及培训应达到的期望

状态的活动或过程。
(3)自我效能:社会学习理论的创始人班杜拉

(AlbertBandura)从社会学习的观点出发,在1982
年提出用于解释在特殊情境下动机产生的原因[3]。
针对体验式培训而言,自我效能是一个人对自己能

否学会知识或技能,或对自己完成某项培训任务能

力的主观评估。
(4)学习动力:是作为激发或推动有机体去活动

的特殊的内部状态,会引导个体在体验式培训中的

行为表现。
(5)认知风格:是个体在理解、储存、转换和利用

体验式培训信息过程中所偏好的相对稳定的态度和

方式。
(6)培训内容和方式:即以何种方式向受训者传

授哪些知识、技能和理念。
(7)师资力量:指培训机构拥有的培训师的培训

水平。
(8)培训效果:本文将从学员对培训的满意度、

受训后工作行为与态度的改变以及个人与组织业绩

的改变等几个方面来衡量培训效果。

3.数据转换

采用由美国社会心理学家李克特于1932年在

原有的总加量表基础上改进而成的李克特五点式量

表,将问卷中每个陈述性问题的五种回答,即“非常

不同意”、“比较不同意”、“无意见”、“比较同意”、“非
常同意”,分别记为1、2、3、4、5,每个调查对象的态

度总分就是其对各道题的回答所得分数的加总,这
一总分可说明其态度的强弱或在这一量表上的不同

状态[4]。3为中间值,表示被调查者态度一般或不

确定,大于3并趋向5表明被调查者认同题目的态

度渐强,反之渐弱。

  二、结果分析

1.描述性统计分析

对组织因素量表进行描述性统计分析结果见

表1。发现组织因素的得分呈正态 分 布,均 值 为

3.893,高于五点量表的中间值3.0,处于“一般”与
“较好”之间,偏向于“较好”。其中,培训转化氛围得

分为4的占50%,说明企业重视员工培训成果,并
创造条件使其转化为生产力。

表1 体验式培训效果影响因素描述性统计

有效样本数 样本数 最小值 最大值 平均值 标准差

组织因素 200 200 2.50 5.00 3.893 0.5408
系统因素 200 200 3.11 4.67 3.824 0.3507
个人因素 200 200 2.38 4.50 3.829 0.4651

  培训系统因素和个人因素量表的描述性统计分

析结果显示:两者的均值分别为3.824和3.829,其
各项内部要素的得分均值在3.246~3.848之间,处
于中等程度范围。其中培训系统因素量表中培训方

案设计的得分均值最高,4分以上问卷占75%,表明

培训单位针对企业的需求和目标设定能做出相应的

体验式培训方案,但是培训方式最低,得分是2.33,
说明这种体验式培训的方式、培训师的授课风格还有

待改进。个人因素量表中认知风格和自我效能均值

较低,表明许多员工对体验式培训的授课方式还不适

应,对自己完成体验式项目没有足够的信心和勇气。
从培训效果量表来看,其平均得分为3.25,处

于中等水平,各项得分在3~4之间,表明员工不大

认可自己业绩的改变是源于体验式培训。

2.相关分析

研究相关分析结果表明,组织因素、培训系统因

素和个人因素与培训效果都显著相关,其中个人因

素与培训效果相关性最强,相关系数为0.712,其次

是组织因素与培训效果相关性,相关系数为0.656。
这体现了培训者自身因素对培训效果的影响程度大

于组织因素对其的影响。
在对各量表构成因子进行相关分析时发现,个

人因素中的学习动力与培训效果相关性最强,其相

关系数为0.711;其次为培训系统因素中的培训内

容和方法,相关系数为0.698;再次是组织因素中的

转化氛围,相关系数是0.630。这表明培训效果如

何在一定程度上取决于受训者从体验式培训方式获

得的学习的热情和动力,或是对这一培训方式的偏

好态度。
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表2 相关性分析

组织因素 系统因素 个人因素 效果影响

组织因素

皮尔森相关系数 1 0.563(**) 0.558(**) 0.656(**)
显著性水平(双尾检验) - 0.000 0.000 0.000
样本数 200 200 200 200

系统因素

皮尔森相关系数 0.563(**) 1 0.544(**) 0.648(**)
显著性水平(双尾检验) 0.000 - 0.000 0.000
样本数 200 200 200 200

个人因素

皮尔森相关系数 0.558(**) 0.544(**) 1 0.712(**)
显著性水平(双尾检验) 0.000 0.000 - 0.000
样本数 200 200 200 200

效果影响

皮尔森相关系数 0.656(**) 0.648(**) 0.712(**) 1
显著性水平(双尾检验) 0.000 0.000 0.000 -
样本数 200 200 200 200

  注:**表示0.01水平下显著相关 (双尾检验)。

  量表内部各因子之间的相关性显示,组织因素

中培训需求与目标设计和培训转化氛围相关,系数

为0.547,相关性不强;培训系统因素中培训方式与

师资力量相关,从而影响培训效果;个人因素中学习

动力和学习能力对认知风格相关性显著,相关系数

分别为0.754和0.540。从显示可以看出,不同的

师资水平采用不同的培训方式,得到高低不同的培

训质量,直接影响着培训的效果;受训者的学习动力

和学习能力对培训内容和方式的思考和挖掘程度不

同,因此对所获得的培训信息和指导思想也参差不

齐。

3.回归分析

为了进一步考查组织因素、系统因素和个人因

素各因子对培训效果的影响程度,现将培训效果作

为因变量,培训需求与目标设计、培训转化氛围、自
我效能、学习动力、认知风格、培训内容和方式以及师

资力量六个因子作为自变量(个人能力和安全系数影

响程度较小,在此可忽略不计),运用逐步回归法进行

回归分析。结果显示,培训转化氛围、师资力量、学习

动力的相关系数较大,构建标准化回归方程:

Y=0.193X1+0.291X2+0.336X3+0.768
Y=0.267x1+0.182x3+0.242x4+0.037x5+

0.068x6+0.258x7
表3 效果影响的回归系数

模型
非标准系数

回归系数 标准误

标准系数

标准化回归系数
T检验

显著性
水平

1

常数项 0.768 0.181 4.232 0.000
组织因素 0.193 0.039 0.275 5.005 0.000
系统因素 0.291 0.059 0.269 4.938 0.000
个人因素 0.336 0.044 0.412 7.594 0.000

  三、结论及建议

1.结 论

三个因素中,个人因素是对企业培训效果影响

最大的因素,在各个因子中,培训需求和目标设计、
师资力量、培训方式和内容、学习动力是影响体验式

培训效果的主要因子;
大多数企业对自己培训需求和目标设定的准确

性很高,但是企业员工对体验式培训前企业需求和

目标设计的了解程度不高;体验式培训机构设计的

培训方案比较符合企业的培训需求和目标设定,但
是薄弱的师资力量导致了培训方式和培训效果不

佳;体验式培训方式和培训内容会改变一个人的认

知风格,增强其学习动力,从而显著影响培训的效

果。

2.建 议

(1)加强培训需求分析,有效传递需求信息。确

保每位受训员工了解企业的培训需求和目标设定,
是体验式培训达到预期效果的重要保证。不同的员

工有不同的需求,新员工需要了解企业文化,迅速熟

悉陌生的工作环境,以团队凝聚力为主要目标的培

训是最适合的,而老员工容易失去工作热情,要以开

发潜力、提高士气作为培训目标;不同的企业也有不

同的需求,内部信息流通不畅的企业要把多方交流、
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及时沟通作为主要培训内容,工作效率低的企业需

要把竞争意识作为培训的主要目标[5]。企业要以有

效的途径把培训需求和目标传达给每位受训员工,
使其在培训中的每一环节铭记自己和团队的需求和

目标,并积极的为之付出行动[6]。
(2)提高培训师水平,完善体验式培训系统。理

论基础扎实、专业经验丰富的培训师是一项成功体

验式培训的关键因素[7]。实施一个完整的培训过

程,体验式培训师需要具备各方面的专业特质。在

专业方面,培训师需要大量的理论基础,包括社会心

理学、历史学、哲学等,在此基础上形成较强的指导

能力和组织能力;在自身能力方面,体验式培训师要

有良好的身体素质,有效的带领技巧和较强的经验

分享能力,以强化活动实施的成效。
(3)改变认知风格,增强学习动力。一般认为,

一个人的认知风格是固定的,适合自己的认知风格

会 有 助 于 更 多 知 识 的 积 累,反 之 则 不

利于获取知识。然而,体验式培训可以通过特殊的

方式改变一个人的认知风格,增强其学习动力。因

此,建议培训机构改进培训项目和培训方法,使培训

手段多样化[8]。例如,模拟实际工作环境,在培训中

开展竞赛,让学员产生压力等等。在国外的实践证

明这些方法都能达到较好的培训效果,值得我们借

鉴和学习。
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EmpiricalStudyonInfluencingFactorsofExperientialTrainingEffectiveness

WANGJia,WANGZheng-bing
(CollegeofEconomicandManagement,NorthwestA&FUniversity,Yangling,Shaanxi,712100)

Abstract Experientialtrainingwhichisviewedasaneffectivewaytocreateenterpriseculture,en-
hanceteamcohesionandimprovethestaffquality,getsintogoodgracesbymoreandmoredomesticen-
terprises,buttheresultsofthetrainingsareunsatisfactoryatpresent.Byusingthequestionnairesurvey
data,thepaperanalyzestheinfluencingfactorsofexperientialtrainingeffectivenessquantitativelywith
SPSSsoftware.Thestudyprovesthattrainingconversionatmosphere,faculty,trainingmethodandcon-
tentandlearningmotivationarebelievedtobethemajorfactorsinfluencingexperientialtrainingeffec-
tiveness.Basedontheconclusion,thepaperalsogivessomesuggestionstoimprovetrainingeffective-
ness,whichincludeenhancingtrainingdemandanalysis,communicatingdemandinformationeffectivDe-
ly,raisingthelevelofthetrainer,improvingtrainingsystem,alteringcognitivestyle,strengtheningthe
learningmotivation,etc.

Keywords experientialtraining;trainingeffectiveness;influencingfactor
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