
管理者必须掌握的敏捷式课程开发：

一门有用、能落地、出成效的好“培训”课是怎么设计出来的？
讲师：高剑

【课程背景】
为什么每个管理干部要应该学会“课程开发”？
1、自己先成为培训高手，才能把团队里的核心骨干带成问题解决高手
2、很多管理者都知道“培训”这个事儿很重要，比如有助于提高销售业绩，比如有助于内部

人才的培养。可是对于以下问题并没有一个特别清晰的概念和标准。
例如：
“好的培训长什么样子”
“培训真的有用吗？”
“怎么做培训能让被培训的人乐意听、愿意听”
“怎么做培训能让被培训的人真的能理解、能掌握”
“培训完了怎么才能落地？”
“培训完了怎么才能有好结果的出现？” 
经过这两天的培训，我们一起把它从模糊的感觉变成清晰的想法和接下去可以马上去

实操的一件件事情。让您看见一门有用、能落地、出成效的好“培训”课是怎么设计出来
的？

掌握该课程，您可以带领您的团队打造出自己内部优秀的问题解决方法论，做出比以
往更好的业绩。

【课程时长】2 天（6 小时/天）（含现场练习）

【引子】
作为管理者，为什么要学习培训师的能力
一、管理者自身掌握后，有助于指导团队里的一线管理者和一线骨干员工，将团队里发现
的问题/短板及时用闭环的方式加以解决，并持续产出好的结果；
二、有了管理者带头，能更顺利的组织起团队中最优秀的一批销售骨干或管理干部，以线
下研讨会的形式一起萃取出公司内部优秀的团队管理智慧与做业绩经验，形成标准的培训
课件或可视化的文字材料。
一旦完成了文字化内容的输出，
1、便于及时、成功保存组织优秀的经验智慧。避免发生：随着某些管理干部或销售骨干
的流失，而导致经验、方法论的断层；
2、便于团队里的大多数普通员工从中学习、借鉴，在短期内实现全体人员的跳跃式能力
拉齐；
3、这套内容一旦成型为框架，有了 1.0版本，那么在日后的进程中可以不断进化、完
善、丰富，形成更加丰满的经验方法论体系；
三、掌握一项顶尖的逻辑思维能力（结构化思考能力），掌握一种向下挖掘事件核心原因
的能力，增强自身的核心竞争力。

【课程大纲】



第一章节：《几个概念的澄清》
一、”培“与训”的区别
二、“分享“与”培训”的区别
三、什么是“培+训”？
四、“培训”、“辅导”与“教练”的区别
第二章节：《如何找到培训的“点”？》
引入案例：《小王，你这是要坑死我啊！！》
一、问题的本质
1、思考题： “你为什么这个月业绩这么差？” 这，是个“问题”吗？
2、问题的本质： “期望”与“现实”的落差
3、为什么我们常说：没有问题，就是最大的问题？
4、如何精准描述一个问题？
第一步：明确期望值（B）
你的目标是什么？正常的情况应该是如何的？这个目标是可衡量的吗？
第二步：精准定位现状（B’）
如何区分事实与观点：什么是事实？什么是观点？
第三步：用（B'→ B）这个落差，精准描述问题

5、如何给你看到的问题找到真正的答案？——别盯着问题看！穿透表面，寻找本质问题
二、导致问题出现的三个要素
A：为了实现结果，所使用的方法。
B：期望值。
C：过程中出现的变量。

三、如何解决问题？
方案 1：重构方法
方案 2：消除变量
方案 3：校准目标

【课堂互动】
1、【工作中发生的真实案例】为什么管理者的一片好心遭到了误解？
2、【工作中发生的真实案例】如何能管理好不同类型的下属？
3、现阶段最困扰你的问题是什么？请用「B’→B」的表述框架精准的描述出来，并尝试从
ABC三个方面，寻找这个表面问题下的本质问题。

第三章节：《如何把一个“精准点”发展成一个面》
【课堂练习】
围绕找出来的“精准点”（核心原因），使用结构化思考力工具，系统化铺开解决方案。

第四章节：《在设计课程时，如何提高培训课程的趣味性和有效性？》

第五章节：《如何讲授好自己开发的课程》
讲课讲得好，底气来源于真实，是自己亲手操刀过的。
1、确保内容是 OK 的，落地能生效的。



2、确保案例是有代表性的。
3、确保案例中的执行动作是分解详细的。
 Tip：
1、如何做开场破冰？（讲清 Why）
2、如何做好收尾？（总结概括核心要点）
3、在 QA 中如何接受难缠的问题？
（1）在已知范围内，坦然回答，
（2）在已知范围外，感谢提醒，纳入到思考范围，再想出反应对策前，直接下一个提
问。或者对学员说该问题属于另一个主题课程的范畴，期待下次再次光临。

第六章：《经验分享：如何用培训的成果来向你的领导圆满交差？》

QA环节

【训后任务】
将本次课程的成果（XX 问题解决课程）应用在自己的团队内，观察其成效，在两周

后呈现问题解决进度的总结报告。


