
                          

让您“今天学完，今天就管用”的管理课程

企业领军人才发展培养与培训体系攻略

【培训对象】

企业总经理、人力资源总监、人力资源部长和培训主管、部门经理

【背景之一：老板的困惑】

人家都说，人的素质决定企业未来

人家还说，市场竞争归根结底是人才的竞争

可是：

老板想扩张，却没有人能挑大梁

老板想做事，却没有人能懂自己

老板想发展，却没有人能跟上自己的步伐

身边的人一大堆，能让自己省心的却没有几个

身边的事一大堆，不要自己操心的却没有几件

领军、后备、精英、人才，我到哪里寻找你？

【背景之二：人力资源的困惑】

几乎所有的领导都认为自己重视提高员工素质，而人力资源工作者却说自己要钱没钱、

要权没权、要人没人，关键时候得不到支持。

领导天天和我要人才，可是人才在哪里？适合企业的人才一是难以找到，二是难以培养，

三是难以留住。

培养人才不就是听课吗？面对五花八门的广告，我们终下决心，安排学习，可是：有的

课程，听着很激动，想想很冲动，回来不知怎么行动，最后结果什么都没动；有的课程，培

训前感觉有效，听课时只想睡觉，回来以后啥也不知道。结果是：培训前，培训成了解决问

题的全部希望，而培训后却发现希望有多大，失望比希望还要大。

平常部门经理们都在说：“我们的员工素质不高、我们需要提高员工素质”，而真的开始

组织人才选拔、培训、考核，却是“生产任务这么忙，正事都干不过来，哪有时间弄那些”。

教科书上，关于人才培养的文字永远是那么几页，几乎找不到具体操作的方法；名企宣

传，理念说法头头是道、让人热血沸腾，可惜从不提供具体的文件模板，人才培养说起来容
1



                          

易，做起来你知道有多难！

人才培养，让我如何爱上你？

【背景之三：对于培训讲师的困惑】

有些所谓的“大师”：头衔一大堆，著作不老少，谱儿摆的挺大，价儿要的老高，说词儿

挺合老板胃口，就是没有具体的操作方法；

有些所谓的“实战派”：出身动辙“500强”，经验貌似“海归”，但似乎就没考虑过中国的国

情、企情、文化；

有些所谓的“互动派”：或象演戏，又唱又跳声震天；或象说书，只讲故事不做分析；或

象游戏，拓展凑时间却没有思想的分享；

内部“讲师”？哎，你就别提了，要么是没水平凑时间，要么是有水平不会讲， 低着头、

垂着眼，PPT、念一遍，还没怎么着呢，下课了。

老师啊，让我如何选择你？

【背景之四：对于培训实施困惑】

培训四步骤，我们都懂。可是：

培训需求该向谁调查？调查问卷回收后，情况也是五花八门，我们又该如何分析提炼有

用的信息？

怎样保证培训计划的严肃性？

课程实施，什么情况下该送出去，什么情况下又该请进来？

课程实施，怎样保证学员按时参与、积极参与？

课程实施，讲课，案例，互动，拓展，沙盘，演练，讨论，……，什么样的形式才是最

好的？

课程结束，满意度调查就算评估吗？如果不是，那什么算？

课程结束，评估分高，效果就一定好吗？

课程结束，我们还需要做点啥？

老板问：为什么我们的人才总是短缺？ 

主管说：到哪里找适合我们的“铁骨脊梁”？

人力资源部门如何跳出“招不来、育不出、用不好、留不住”的坎？

如何变“我要成才”为“成为我的才”？
2



                          

【七步法学习方式】

课前学习+理论讲授+实战演练+案例讨论+行动学习+课后总结+实践辅导

【主要内容】

注：

以下内容系讲师根据以往其他客户经验暂定，具体签订协议后会进行课前调研，

再根据调研结果进行调整；

课纲中已标注的案例，只占课堂实际案例的 1/4左右；

每天课程的标准时长6个小时，上下午各休息一次，每次 15min ，课时可能会

根据课程进展、学员情况调整延长，但每天不超过半小时。

序：我们面临的困惑

 我们面临怎样的新时代？

 在这样一个时代，我们需要什么样的领军人才？

 在这样一个时代，我们的人才培养管理，遇到了什么问题？

壱、 新时代企业领军人才发展培养培训体系的新问题

 五个没得到解决的老问题

 五个新问题

弐、 新时代企业领军人才发展培养培训体系的建立

 思考1：新时代企业 HR 角色的转变

 思考2：我们为什么培养不出人才？★

 三没主义：没参考、没慧眼、没方法

 学习四力分析

 培训中存在的问题分析

 思考3：新时代我们需要怎样的人才开发与管理体系？ ★

 组织保障：都谁在为人才负责？

 政策保障：你要我跑，我就跑吗？

 激励政策

 约束政策

 运营管理
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 模式保障

 培训保障

参、 新时代企业不同领域领军人才培养与培训模式的新探索♣

 课堂研讨：现在有哪些常用的人才培养与培训模式，有何优缺点？

 课堂研讨：不同类型人才的职业生涯发展通道设计

 课堂研讨：不同发展阶段的培训模式探讨

 高级管理人才（资深管理者）培养模式研究与实践

 初阶领导干部（后备干部）培养模式研究与实践★

 技术专家、业务专家人才培养模式研究与实践

 技能操作人才培养模式研究与实践★

 新员工的培养模式研究与实践

 私人订制——打造领军人才的专属培养体系

四、 企业领军人才发展培养体系的重点把控

（壱） 慧眼识才，天下皆是可用之士

（弐） 精心育才，让培训真正落地♣

 落地点1：在培训需求分析方面

 当前培训需求调查与分析的三个问题

 培训需求的调查内容是什么

 培训需求的调查方法有哪些

 常规的问卷调查有何弊端？如何改善？

 课堂实践：设计你的调查问卷

 访谈时，他们这么说，你该怎么追问？

 需求访谈六步法

 课堂实践：培训需求访谈中的立体化提问法

 落地点2：在培训计划编制流程方面

 年度培训计划制定的流程

 临时培训计划的制定流程

 落地点3：在委外培训归来的管理方面
4



                          

 落地点4：在外部讲师选择方面

 落地点5：在选择和培养内部讲师方面

 落地点6：在培训课程的设计方面

 落地点7：在培训形式选择方面

 落地点8：在培训场地安排方面

 落地点9：在培训效果评估方面

 思考：学不能以致用是谁的责任

 克氏四级培训效果评估模型

 工具单：“一口清”式培训效果评估★

 培训之后还要做点什么？

（参） 激情励才，心情好工作才会好

 激励要有针对，人才，他们的需求是什么

 简单其实不简单

（四） 科学用才，让人才的效能最大化

 目标管理与绩效考核

 科学的人才机制建设

伍、 课程总结

 定义人才，评价人才

 慧眼识才，何愁无才

 渠道通才，发展人才

 精心育才，方有英才

 科学用才，实践成才

 激情励才，自然留才

注：标记♣为重点内容，★为作者创新内容
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