
领导者的选用育留

【课程背景】

松下幸之助说：企业即人。如何选择合适的人才？如何培育高素质人才？如何

合理使用人才，充分发挥每个人的潜能？如何赢取员工的献身精神，留住人才，

实现企业长久稳定的发展？这一系列问题困扰着每位企业家、每一位企业的领

导人。本课程讲授的选、育、用、留人才方法技巧，深入浅出而且实用有效，

也是针对中国本土企业选、育、留、用人才诸多弊病的良药。

【培训对象】

企业高层经理、人事经理、培训经理、企业中层管理者、国家机关以及事

业单位的领导者

【课程时长】

2 天（6 小时/天）

【课程老师】

张庆老师

【课程大纲】

引言：

 美国《财富》杂志：

 美国，中小企业平均寿命不到 7 年（其中，大约 62％的不超过 5 年），

一般的跨国公司平均寿命为 10－12 年，世界 1000 强企业平均寿命为

30 年，500 强企业平均寿命为 40－42 年（只有 2％的企业存活达到

50 年）。

 日本，企业平均寿命为 30 年，而始终名列百强的企业只有一家。

 中国，企业 500 强的平均寿命 23 年，中小企业 3.5 年。

 哈佛调查表明：存活 50 年以上的企业的管理优势， 80%是共性的！

 共性（成功企业的特质）

 以人为本、尊重个人的企业文化

 对员工需求经常进行评估，定期做员工满意度调查



 重视企业内部沟通，包括上级与下属、同事与同事之间

 重视员工发展的长远计划

 重视优秀人才的选拔与训练

 真知灼见

 所谓企业管理，最终就是人事管理。人事管理，就是企业管理的代名词。

——德鲁克 

  你可以接管我的工厂，烧掉我的厂房，但只要留下我的那些人，我就可

以重建 IBM 公司。 ——IBM 沃森

  我最大的成就是发现人才，发现一大批人才。他们比绝大多数的首席执

行官都要优秀。这些一流的人物在GE 如鱼得水。——杰克·韦尔奇

  为政之要，惟在得人。凡事皆须务本，国以人为本。  ——李世民 

  间于天地之间，莫贵于人。 ——孙膑
  管理者虽然每天操作的都是事，但首先解决的却是人的问题。

 企=人+止：

 人才是企业的生命所在，人走了，企业就止了；领导人要知止（知止而

不殆，一个人知道什么时候停下来那就是智慧，心定生慧。虚极静笃，

心斋坐忘，慎独禅定）；止于至善（追求真理）。

 案例：稻盛和夫托钵：敬天爱人。

 互动分享:什么是管理？ 

 您是几流的管理者？

 组织结构图的翻转到底意味着什么？

 綜效（Synergy）：Σ（Ａ＋Ｂ） ＞  [ Σ(Ａ)＋ Σ(Ｂ)]

 君子生非異也，善假於物也

一、用人理念

一般情況下，禁得起事實攷驗的那種想法，即是理念

理念 1：世上没有无用之人

 要素有用原理

 任何事物的存在都有其理由和价值的存在

 联合国教科文组织关于“废物”的定义

 案例：神偷、鸡叫。



  无论企业管理还是人际交往，都要秉承这样的理念

  案例：三人行必有我师；妈妈的教诲；水上漂的故事；大海的心态。

 放不下身段者，不可能长期成功，中国历来有 500 多个皇帝。刘邦最厉

害！唯一能承认这那比他强的皇帝。地低成海，人低成王！水能克火

（因为水往下流）。低头的都是成熟的谷子。

理念 2：人才不是完人，有用就是人才！

  完人的舆论误导（爱因斯坦）

 勇者必狠，武者必殺，智者必詐，謀者必忍。

 男人问女人：为什么上帝把你们造这么美丽？因为这样你们才会爱上我

们；那为什么把你们造那么愚蠢？因为那样我们才会爱上你们。

 水至清則無魚，人至察則無徒。

 追求完美就是追求完蛋！富贵险中求！

 宁可使用有缺点的能人，也不用没有缺点的平庸的“完人”；

 领导人要懂得包容（经营君子驾驭小人），

理念 3：用人所长，必容人所短。

 用人的前提是识人，识人之长。

理念 4：如果我用的人没有良好的表现，那就是我的错！ 

 没有无用之人，只有没有用好之人；没用好的原因，可能在于管理者没

有为其提供合适的平台、没有为其创造发挥作用的条件。（名将带人，

韩企管理，换位思考）

  柯达公司用盲人生产感光材料，罗锅子上山背东西，胆小的战场上放哨。

理念 5：在長期下，只有一流的主管才能保有一流的部屬；二流的主管，只

能保有三流或不入流的部屬。

 二流的主管，只能保有三流或不入流的部屬。为什麼？

 一、欠缺知人之明 

 二、无法提供優渥條件 

 三、忌才

 四、良禽擇木而棲

理念 6：制度之建構與執行必須恪遵「制法從寬，執法從嚴」之原則。



 亡秦的序幕

 寺院住持 VS 撫台大人

 勇敢的银行出納員 

二、识人之眼

 夫圣贤之所美，莫美乎聪明；聪明之所贵，莫贵乎知人。

 宁可不识字，不可不识别人。

1、一切以古为师（关于样本的统计）

 人有五仪（用人唯贤，如果找不到圣人、君子而委任，与其得到小人，

不如得到愚人）。

 先贤智慧：【吕氏春秋】：孔子《九征》； 诸葛亮《七观法》。

 曾国藩的相人口诀（案例：江忠源、刘铭传）

2、中学为体，西学为用。中国人相信“伯乐”，西方人相信工具。除了要有

识人之能，还要掌握一些基本的人才测评的方式

 识人有多重要，测评就有多重要。

三、用人之术

1、适才适岗

 职业兴趣（喜欢干什么）；性格（适合干什么）；才能（能干什么）

 兴趣是从优秀到卓越的分水岭！朱由效为何不爱江山爱做木匠？

 员工晋升的误区；专业选择的误区；

 人最愚蠢的是就是成功完成一个不该自己干的事

 不同的员工有不同的职业定位，要区分不同的职业倾向

 霍兰德职业兴趣测验、MBTI.

 孙悟空、李云龙，做业务可以做关系不行，关注点是做事，赵刚做指导

员。

 许三多执适合做神经末梢型的（卖保险、信用卡）销售；因为行力强，

天生就是为了这个工作而生的，收款能把对方逼疯。

  

 性格顺应性、气质绝对性。



用人理念 4：没有完美的个人，只有完美的团队

 团队异质理论

 领导干部提拔，不是强强联合，一山难容二虎。

 不同成员的组成有利于加强组织凝聚力。

 血型分析、星座、气质类型

用人理念 5：贤者居上、智者居侧、能者居中、工者居下

用人理念 6；

 素质冰山模型

  高学历≠高能力、高能力≠最合适

 日本航空，KFC 都不用本科以上的学历。

 不一定受专门教育程度越深，知识积累幅度与深度就越深。好多学者、

专家、大师，没上过什么学但是学识渊博。有些人读了一辈子书，最后

啥也不是就是个烈士！世界上为什么没有两片完全一样的叶子”

 再完美的教育体系，培养出来的都是一群大多数人。科班出身只能优秀，

自学成才才可能卓越。

 优秀是天生的，遗传的。（科考，老鼠、巴赫、莫扎特、杨振宁，马英

九、居里）

 中国的教育体制（计划经济的最后堡垒）最后把你训练得智商很高情商

很低。中国的教育太硬（不是启发总是教条，小孩子入幼儿园考试；日

本幼儿园入园考试；甲午战争）

 家庭教育的失败（自信心、责任感、团队协作意识）

  知识不重要，能力是重要的，能力不重要，个性是最重要的。

  高智商的人是给高情商的人打工，有能力的人经常是给有个性的人打工。

 情商（EQ），全称情绪智力，主要是指人在情绪、情感、意志、耐受

挫折等方面的能力。“情商是决定人生成功与否的关键。”最新的研究显

示，一个人的成功，只有 20%归诸智商的高低，80%则取决于情商。 

 逆境情商（AQ），关键时刻把握关键问题的能力。玩牌什么时候出大

猫？邓小平认错。三种逆境（个人、工作场所、社会）；人生压力排行

榜；



 逆境帮助生存，增强斗志（甘地、曼德拉、李嘉诚、王永年）；

 困境刺激思维（蒲松龄崂山；曹雪芹；马克思）； 

 情商与学历、成绩、老婆、相貌无关；但有时跟性别有关

 盖茨，艾森豪威尔（二战盟军统帅、总统，倒数第二）；金嗓子喉宝女

老总丑惨不忍睹。马云：智商和相貌成反比；长得很帅：罗革（比利时

人，5 国语言，6次帆板冠军，更塞大学医学博士、矫形专家，球场上

踢断对方肋骨）；（女人比男人高，美分蛋糕的测验，诸葛亮是他老婆

锻炼起来的）

 情商低的人：不能适应环境；不能委曲求全；不能够顾全大局（常把自

己摆在前面；关羽、蒋介石、淮海战役中的邱清泉、黄伯韬）

用人理念 7；不能用贪婪、狠毒之人

 贪婪（古希腊神话，山洞宝贝，狮子、面具）；

 狠毒；(蝎子)

 企业红线：拿回扣（凡是经济上有问题的员工，甭管谁必须收拾）；背

后骂企业的员工（对于这样的员工，我不想对你批评教育,只想叫你迅

速的离开我的视线）。

二、如何用人

1、把人用对（职位胜任力模型）

 企业选人现状与黑洞：习惯性反应；寻找超人：完美主义；个人好恶：

独断主义。

 从战略高度构建企业高素质特征的模型

 建立企业素质观（案例分享：微软）

 企业素质模型：通用素质、可迁移素质（领导者、管理者）、专业素质

 职位素质模型（合适第一，优秀第二）

 案例分析/小组练习:建立胜任力模型

6、基于胜任力的行为面试方法，提问技巧（可借助某些心理测验）

 小组练习:将面试问题转换成更加有效的提问

7、如何有效进行面试（案例）



8、面试之后如何给候选人打分

2、用人要“疑”

 员工永远不会做你期望的事，而是去做你检查的事！

 目标管理

 低级员工的任务布置、高级员工的任务布置（共同制定标准，不给具体

答案）

 根据员工成熟度不同的管理方式与监控（根据员工成熟度不同的管理方

式与监控）

 绩效评估与结果反馈

3、权利用得越少越好，影响力用得越多越好

4、如何评估是否需要授权（把人用好）

 授权测验（学前）

 做妥任何事情的方法

 人员编制与责任区域图及其含义

 领导的帅才观（刘邦与韩信:子與我孰賢）

 「功狗」與「功人」

 分层领导原则



 阻碍授权的原因（1、不放心；2、怕超越。武大郎开店；事必躬亲，

诸葛亮的悲剧：自己累死，后继无人）

 什么是授权？ 

 授权的误区

 授权应把握的原则

 把握授权的程度

5、如何对待下属“犯错”

 犯错是企业必须支付的成本（李渔看病）

 犯错最多的就是老板

 包容理论（学说话学走路理论，领导的价值就是面临难受的事情）

 责骂是最笨的方式



6、如何成功使用压力

 向下属灌输危机感（企业为什么开会？毛泽东高手，娶了一个媳妇也是

高手）

 给下属分配富有挑战性的工作

 合理缩短工作完成的时间

 造成适度竞争（鲶鱼效应；运用 20／80原则用人）

 定时而直接地衡量工作绩效

 在压力中培养和发现人才

 压力要适度(把握下级的心理承受能力)；

三、如何育人

1、培育人才的重要性

 老板与企业家的区别；

 企业家的归宿（优秀的企业家，不仅仅局限于你到底赚了多少钱，而在

于你关爱了、爱护、照顾、帮助了多少人！）

 松下：出产品之前先出人才，张瑞敏：经营企业就是经营人，柳传志：

办公司就是办人。企业之道第一就是培育人才。只有傻瓜或自愿把自己

企业推向悬崖的人，才会对培育人才置若罔闻。

 企业人才培育之“怪现象”：患上人才投资恐惧症：人才必须自己“茁壮成

长”；“培训”是“为他人做嫁衣衫”；“部属的能力低下，不堪培训”

 投资在训练教育计划上的每一美元，都能够从日后经济活动中，赚回 3

倍利润！摩托罗拉公司：投资在教育上的每一块钱，在三年内能够增加

30倍的报酬。

2、 有效育人的原则

 思想为先：价值观。

 循序渐进 ：国家要富强至少 100（教育）。中国近代衰败原因：内战；

丢掉海洋；封建制度；科技不发达；社会教育不普及。教育不是政绩工

程而是基因工程。世界 500 强一半以上的掌门人、诺贝尔奖金获得者

中有 125 名都是犹太人，是因为他们 3000 年前就脱离文盲，接受了



良好的教育。

 以身作则：顺德著名某公司搞企业文化：生产线员工一个月拿 600块，

你开着 600万宾利来搞企业文化，员工不是傻瓜，会完员工只有一个

心愿，趁着月黑风高夜，烧了你的车！

 因材施教：选对第一，培育第二；朽木可以雕，但并非重心所在，“一

两”基因超过“一吨”教育，优秀是天生的。需要计算投入回报，也需要承

担社会责任；重点培育“人材和人财”；人才（德才兼备；四个关键要素：

胸怀、品德、才能、意志）；琢“璞”为“玉”；美玉切勿乱琢，鼓励个性，

多元互补。

 及时纠错 

 激发鼓励 

3、培育人才的五个阶段

 新进人员职前训练：公司基本情况（历史、组织、领导、产品、环境）；

了解应遵守的事项（企业文化、厂规厂纪）；一些基本的训练（安全、

团队、5s……，）岗位专业知识/技能训练；职业化训练（能力、素质、

心态、道德、规范、思维……）

 在职中的技能与素质训练：针对工作中观念上、知识上、能力上、意愿

上之不足进行强化式训练。

 职业生涯发展成长训练：企业依据人才发展系统或生涯规划，对未来的

需要所做的准备训练

 长期发展培训计划：企业家培养；中高层管理队伍/专业人才队伍培养

行业专业性人才与广大员工培养

 营建学习型组织

4、培育人才的四大秘诀

 满负荷工作，“闲才”不可能成为贤才，才干是干出来的

 多磨砺，尤其是要有挫折教育，一次挫折胜过 10次成功，水平是磨出

来的。

 有效的监督。权力失去监督就会腐败，没有监督的信任是脆弱的，廉洁

是查出来的。



 职业化打造。将业余运动员变成职业运动员。

5、企业人才培养的主要方法。

 员工导师制（日本领导人不是同日交接，交叠期半年。三件事：拜访所

有竞争对手、所有客户；重要机关、离开时一定留一本《中国市场备忘

录》）

 学习分享会（销售人员、采购人员案例集）

 升迁接班制（代经理）

 运用适度授权进行培养

 通过任务锻炼进行培养；

 通过岗位轮换进行培养；

 通过实施理论和现场培训进行培养；（领导者素质模型）

 通过到院所或企业进行进修学习培养；

 通过职业发展规划实施进行培养；

 通过学习型组织的建设进行培养（比如：系统的培训、学习心得与经验

交流会、工作专题研讨会、案例库学习平台的建设等）。

8、领导者的育人智慧

 影响员工的智慧：对目标的追求表现出一致性和全力以赴；了解自身资

源，并以此为资本，立刻采取行动；帮助员工实现梦想。

 教化员工的智慧：教化意愿；情景式教育（及时引导、点化、开悟）；

不轻易发火；不创造对立。

四、如何留人 

1、什么是留人？

 留人要留心

2、什么是心？

 心就是需要，人心不足就是人有需要，圣人常无心，以百姓心为心，爱

的蕴意。

3、如何留人留心

（1）攻心为上（留人的核心）。

 留人与激励理论：马斯洛的人类需求理论；赫茨伯格的双因素理论；需



要类型理论；成就动机理论；人生价值理论。

 每个企业应该有自己的诛心（让人死心塌地）的策略，这是上上之策。

因为现代社会是一个“感情缺位”、 最缺少的是“感情”的社会（从“感情骗

子屡屡得手”的报道说开去）。

 生理方面的需求（物质方面）：希望有好的待遇；希望有好的福利。

 心理方面的需求（精神方面）：希望在好的公司工作、有好的管理制度、

好的上司、好的同事、好的工作环境、有成长与升迁的将来性、有保障

性、做有兴趣的工作、经常接受教育训练、有成就感、企业能帮助解决

私人问题（人才流失的根结所在）：

 员工跳槽的分析，除了薪酬外，公平与尊重（人格上的平等与尊重）；

认可与重视（工作业绩、精神和荣誉上的认可）；机会和安全（发展空

间、学到新技能、不被淘汰）

（2）世界上最伟大的力量是“文化”

 “诛心”只是雕虫小技，世界上最伟大的力量是文化

 增强员工归属感，从中国的“春运”看文化的力量，家的感觉真好。

 文化的建立是一个系统的工程，习惯被不断的重复和沉淀是文化建立的

唯一途径。

 加强组织凝聚力的七种方法：增加组织成员接触的频率；提高加入组织

的难度；领导者移情效应；群体成员的构成；欢庆成功与节日；促使组

织成员对组织奉献；利用外部威胁

3、世界上最现实的是利益

 薪酬、福利仍是现阶段的主要留才手段之一。

4、“人尽其才，物尽其用”留人杀手锏

5、发展的空间是现代人面临的新课题

 职业生涯的通道设计

五、精华回顾与培训总结

 品德为先；

 大事看能力，小事看人品；



（以上课程根据企业要求可适当调整内容）


