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在这里我则把需求来源分为变革驱动、问题驱动和胜任力驱动。对应的，企业的培训需求分别是变革需求、问题需求和基础需求（胜任力驱动所产生的需求）

基础需求：

在这里，胜任力驱动和员工能力驱动并没有本质上的区别，但员工的胜任力决定了员工是否能够按照企业要求来完成工作，而员工的工作任务是达成企业战略的关键因素之一。所以，因为胜任力驱动所产生的需求，在企业的战略没有发生改变的情况下，它是企业生存、发展的基础培训需求，只有这些需求得到满足，才打下了企业现有战略得以实施的基础。

问题需求：

问题需求是针对企业发生的重大事件进行分析挖掘出来的需求，它一方面是对现有基础需求的一种补充和完善。同时，通过对关键事件的分析，可以推动企业的制度、流程等方面的变革，甚至能够推动企业变革需求的产生。

变革需求：

变革需求是当企业发生重大变革时所产生的培训需求，它的产生可能源于企业商业模式、销售模式、企业文化、绩效体系等方面的重大改变。之所以这里和田俊国校长的分类不同，是因为个人认为，企业的战略是从企业初创时期就已经产生的，而基于胜任力所产生的基础需求本身就是为了满足企业战略的培训需求，它实际上就是战略需求。关于这两点的差异，可以如此解读：为了达到企业的战略目标，企业制定了一种战术，基于这种战术，企业对员工的能力有了要求，这些能力要求就是胜任力，基于胜任力产生了基础需求。当企业因为某种原因要改变战术时，企业就产生了变革，原有的培训需求无法支撑新的战术的达成，因此就产生了新的需求，这些新的需求就叫做变革需求。另外之所以用变革需求，是因为无论是问题需求还是基础需求，都是为了企业的战略服务。

此外，变革和变化是不同的，当企业没有变革时，不代表企业的需求体系没有变化。只是对于企业的需求体系来讲，变化带来的改变是量变，以及数量和影响都相对较小的质变；而变革带来的则是可能数量很少，但影响极为深远的质变。

例如某个以销售为驱动的企业，它的战术是依靠人海战术占据市场份额，那么当大量销售人员涌进到企业的时候，企业的培训需求只要依照原有的胜任力要求，寻找员工能力的落差，进而设定培训计划进行执行即可。但如果这家企业的战术发生了变化，例如改变了销售模式，从人海战术改为网络销售，这时就产生了变革需求，原有的需求体系就无法满足新的战术要求，因此可能就产生了新的培训需求，例如网络销售技巧的需求。

当变革体系得到满足和实施时，这些需求就从变革需求变成了企业的基础需求，例如，刚刚例子中的企业在完成销售模式改变之后，新加入的员工就要按照新的培训需求进行培训，如网络销售技巧。此时在辅以问题需求，来保证培训需求体系的完善。

在企业没有变革体系的时候，企业的培训需求体系仍然是动态的、调整的，这种动态的调整更多的是来自于问题需求的产生。例如在刚刚的例子中，企业依然采用人海战术的方式，但由于大量招入新进员工，由此导致企业文化、制度受到冲击，由此所产生的培训需求可能在之前的培训中并没有，但因为问题的产生，这些新产生的需求就纳入到培训需求体系当中，使培训需求体系更加完整，也形成了动态的改变。但这种动态的改变叫做变化，而非变革。

当然，上述的内容阐述需要建立在两个基础条件之上，一是企业有明确的长、中、短期战略；二是企业的培训体系相对健全。关于第二点，后面有时间的时候再谈。

