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	人力资源管理实务
	Human Resources Management
	整体课程收益：
	现在陪训工作的主要问题在于：1）培训没有有效地提升公司核心业务绩效；2）培训工作在公司各项业务工作中的定位不清；3）培训需求不吻合；4）各部门经理参与不够等等。本章结合了大量法国先进的理念和工具对于培训体系设计和维护进行研讨。
	第一节：为什么需要培训经理?
	培训的目的要让员工：今天称职，明天也称职

	案例：建立承诺感和对企业的忠心（丰田美国分厂入职培训的执行方案）
	为什么需要培训?
	培训提升了赢利效率，和争取赢利的积极态度。
	改善企业的各级别人员的工作知识和技能。
	提高劳动队伍的士气。
	协助组织发展
	第二节：对能力和岗位的预管理-GPEC
	培训的主要工作是对公司未来员工能力和岗位进行预管理
	能力素质与能力素质模型
	能力与岗位要求的匹配
	第三节：免费和廉价资源
	使用现存的（免费）资源
	发展和倡导与总部和各子公司之间的联系
	公司交流计划
	夜校计划
	案例：教育资助计划-让真正想学习的人得到资助而不是乱发福利


	第一节：培训需求
	培训失败往往是培训需求没有找准
	讨论：培训需求是谁的需求
	图示：培训需求的ABC区
	培训需求收集的三大纪律八项注意
	第二节：培训计划的制作

	培训计划的要素
	练习：培训计划的18步排序
	培训计划改进原则
	培训费用分布的怪圈
	培训计划的531
	案例：如何提高培训计划的达成率
	培训事件：如何让大家感受到培训

	经营感觉：培训不仅要客观上有效果，更重要的是让有关领导感觉到效果
	第三节：服务标准
	在培训阐释中要反复提到部门经理们的目标。在‘他们的’办公室谈‘他们的’问题
	为了认清部门及个人的需求而会见

	培训营销
	在企业内部的报纸上撰写文章。
	向所有部门发布培训信息。

	案例：一份近乎完美的培训计划
	第三章：培训的实施
	第一节：培训的实施方法
	在岗培训OJT
	内训师计划IFP
	案例：杭州某大型公司内训师培训实例
	师傅带徒弟Mentorship
	第四章：培训评估

	评估是共同的责任，没有部门负责人，培训管理者是无法独立完成培训评估的。
	柯氏四级评估模型
	培训评估的3颗钉子和4个角色： 部门经理是培训评估的责任主体，训前要做业绩参照，训后要跟踪打分。这样才能保证培训评估部只是流于个人印象。
	每个层次的目标的指数
	评估的方式有5种
	1、 观察职业行为
	案例：美国桶装水中心的真实做法
	2、学员工作领域的产品分析
	3、学员个人业绩的结果分析
	4、问题情况的批评分析
	5、培训后的面谈


