
人才发展（TD）与培训发展（LD）双体系建设

【课程背景】
比尔·盖茨曾说，如果把微软的所有厂房、办公室、设备都拿走，但只要让他带走 100 人，就一定还能再造一

个微软。现代企业人才竞争的本质是关键人才管理的竞争！企业中占少数的关键人才能力强、素质高，掌握着企
业的核心权利与核心资源，他们能否有效发挥自身的潜能，直接影响企业竞争的成败。
对于企业老板和经理人来说，如何有效识别和发现关键人才？如何用好关键人才让其融入企业？如何做好关键人
才的梯队建设，实现关键人才的快速培养和复制？如何有效激励关键人才促进关键人才的绩效持续提升？…….这
些，都是企业必须解决的人才管理问题。

本课程从企业战略的角度，帮助学员掌握关键人才识别、选拔、培养、使用、激励、保留的策略与方法，实现
关键人才的发展与复制，打造企业人才竞争优势。
【课程收益】
★系统思考：理解业务战略与人才战略的逻辑，掌握基于供应链思维的人才管理策略与方法，提升人才战略视野；
★入池子：掌握企业不同阶段关键人才选拔的标准与测评的方法，建立企业分类分层的人才蓄水池，夯实人才供
应；
★做培养：掌握掌握人才培养的策略与培养方法，掌握业务复盘、人才培养的方法工具，提升人才培养的速度与
效度，丰富人才供应链；
★创绩效：掌握人才使用、激励、保留的方法，形成人才复制的闭环，完善人才供应链；
★标杆实践：掌握标杆企业人才盘点与人才梯队建设的实践，突破人才管理瓶颈，提升人才竞争力
【课程对象】：企业各级管理者、HR 工作者
【课程时间】：2 天，12 小时
【课程大纲:

第一部份：人才梯队建设

第一讲：人才盘点的方法与工具

一、 为什么要进行人才盘点？
1、 人才盘点有哪些作用？
1) 帮助企业进行人才状况全面共识
2) 帮助企业发现优秀人才
3) 精准淘汰并做到奖惩有依据
4) 打造人才驱动业务链条
5) 提升管理者的能力
6) 形成公平的用人机制
7) 提升人效
互动：企业的人才流动率在百分之多少较合适？
互动：激励的本质是什么？
二、 人才盘点的原则与要求是什么？
1、 4 大原则 6条要求
Ø 4原则：
1) 基于企业发展阶段
2) 基于业务需要
3) 基于清晰人才标准
4) 基于盘点投入产出比
Ø 6 要求：
1) 一把手参与
2) 有人才盘点会议
3) 有结果应用



4) 人才管理方法科学
5) 有素质模型
6) 向下 2 层打造梯队
三、 怎么组织实施人才盘点？
1、 人才盘点的分类是什么？
2、 人才盘点步骤是什么？
1) 精心筹备
2) 现场盘点
3) 人才分析
4) 汇报
5) 结果应用
3、 人才盘点中有哪些重要角色及其分工与要求是什么？
1) 企业高管的分工与要求
2) 业务部门管理者的分工与要求
3) 盘点对象本人的分工与要求
4) 斜线部门管理者的分工与要求
5) HRBP 的分工与要求
角色扮演：组内进行角色扮演，完成一次人才盘点的组织工作。
案例：华为人才盘点案例&阿里人才盘点案例
4、 人才盘点的组织实施环节是什么？
Ø 人才盘点 6步模型
1) 第一步：进行战略与组织分析
A. 战略梳理方法
B. 组织能力测评
C. 组织架构诊断
2) 第二步：明确人才需求规划
A. 人才数量规划方法
B. 人才质量规划方法
3) 第三步：进行人才数量盘点
A. 人效分析方法
B. 人才结构分析方法
4) 第四步：进行人才质量盘点
A. 人才能力模型建立
B. 人才测评方法
C. 九宫格的使用
5) 第五步：开启人才盘点会议
A. 人才地图的设计
B. 人才发展计划的制定
6) 第六步：落地人才盘点结果应用
A. 招人减人
B. 人才激励方式
C. 人才培养方式
       案例：华为五看三定模型
       案例：腾讯的 4版架构解析
       小组讨论：应该开除谁？
       工具借鉴：阿里全人才能力模型 美菜城市总模型
5、 实用的盘点方法有哪些？
1) 360 人才盘点——使用场景及方法
         小组练习：组内围绕指定的 5项能力进行自评及互评



2) 个性测评——DISC 的运用及注意事项
         练习：进行自评并找到待提升点
3) 知识技能考核——试题制定方法及要求
         案例：一场突如其来的考试
4) 无领导小组讨论——实施流程与报告撰写方法
案例：某电网的报告
5) 述职——实施流程与模版设定方法
案例：美菜网的述职模版
6) 深度访谈——阿里六个盒子工具的运用
小组讨论：什么样的访谈能打开对方的心扉？
四、 人才盘点结果应如何应用并产生最大的价值？
1. 可作为人才补给依据
1) 招聘、选拔、改进、淘汰
2. 可作为人才发展的依据
1) 轮岗、培训等
3. 可作为人才激励的依据
1) 薪酬调整、股权激励等

第二讲：团队人才梯队的建设

1、以业务为导向的人才规划
周期性业务发展的规划
业务发展阶段所需要的人才支撑需求
2、人才成熟度分析
D1:低意愿低能力
D2:高意愿低能力
D3:高能力低意愿
D4:高能力高意愿
3．GROW教练辅导模型的运用
G：确定绩效目标
你想要达到什么样的结果？
你想要做的事情会给你带来什么？
你需要我支持你的是什么？
你想实现的目标是什么？
R：评价实际表现
现在的情况怎么样？
是什么让你没有实现这个目标？
对于这个目标，现在最大的障碍是什么？
你都采取了哪些措施？
O：探讨方案
接下来你会怎样去做呢？
你愿意采取什么样的行动呢？
除了这些方法之外，还有什么方法会对你有帮助呢？
你想怎样具体去实施呢？
W：确定下一步行动方案
如果现在开始，你最想先做哪件事情？
你打算何时开始，何时结束？
你需要的支持是什么？
如何让你能更好的坚持这个目标？



……

第三讲：干部管理的方法与实践

1. 理解干部管理的理念与价值
分享案例：某公司在部门负责人任免的做法
该案例在干部管理方面存在哪些问题，有什么好的思路和方法
为什么要进行干部管理
企业不同发展阶段，发展和关注的领域介绍
不同发展阶段，华为对干部的管理方式和方法介绍
分组讨论：本公司目前干部管理存在的问题和改进点
2. 华为公司的干部使命与责任
干部责任的系统性介绍
理解干部两条腿走路，业务建设的责任和组织建设的责任
案例介绍，华为公司的干部是如何抓主要矛盾和矛盾的主要方面的
干部是如何传承公司的价值观的，方法和理念介绍
干部在业务建设中的主要责任是什么？
干部在组织建设的主要责任是什么？
发现人才并培养人才
始终不断找寻组织的短板，并寻找解决思路
3.华为公司的干部任职要求与招聘和选拔要求
华为公司干部的任职要求与行为标准介绍
建立干部标准的模型介绍
案例呈现：华为最初建立的三级管理干部的任职标准介绍，行为、知识、技能等
小组讨论：本公司干部的任职要求
华为公司如何选拔干部
干部选拔的流程介绍
干部选拔的四要素模型介绍：业绩、能力、价值观、品德
干部选拔的主体和责任分工：人力资源部、华为大学、干部部等
华为早期人力资源组织介绍
华为选拔干部的一些特殊做法
优先从有实践经验的人群中选拔
优先从成功团队中选拔
优先从一线和艰苦地区选拔
优先从影响公司长远发展的事件中选拔
4.干部的评价与使用管理和监察
华为干部的考核指标提起
组织绩效的全模型介绍
考核的具体方式介绍
华为干部的考核结果运用
华为干部的能上能下介绍
考核结果不达要求的处罚方法介绍
把工作作为工作的报酬的思路介绍
基于结果，优先为一线配备干部
华为公司如何考察干部
干部考察的双盲做法
干部的三权分立原则介绍
干部考核评价的注意点
如何监察干部



5.干部的培养方式和方法介绍
干部也有职业发展通道
干部的轮换制介绍及需要注意的方面
干部的内部竞争机制建设
华为的后备梯队干部管理介绍
关键岗位的识别模型介绍
互动讨论：不同岗位的寻找与使用
华为挑选后备人才的双盲做法
多种培养方式介绍
员工导师制使用的注意点
干部导师制的使用方法
建立内部读书分享会：依据标准进行
内部讲师方法与注意点
技能模拟小组

第二部份：人才平台建设

第一讲：讲师体系的建设与管理

1、 内训师的选拔原则：师高一级原则 经验优先原则
2、 什么人适合做内训师：内训师的人员结构
3、 企业内训师选拔条件资格及选拔标准
4、 内训师选拔的四大流程
5、 内训师选拔的四条注意事项
6、内部讲师的培训方法
7、内部讲师的激励
8、外部讲师的评做与甄选
9、外部讲师发展现状
10、内部、外部讲师的课程分工与权重
【案例讨论】你如何看待这家企业内部培训讲师队伍建设的成败，它给了你什么启动
【案例赏析】某知名企业内部培训师 1 个任职资格标准讲解与赏析
【工具应用】企业内部培训师评审、鉴定工具理解与运用
【工具应用】某著名 500 强集团上市公司内部培训师选拔、认证、任用与激励制度、表单

第二讲：课程体系的建设与管理

1、 课程体系需要“技术”性的开发与管理：内部课程与外部课程的界定
2、 课程开发的方法：培训课程开发的动机行为模型 培训课程开发层次模型
3、 培训课程设计、开发与管理体系：课程库建立 素材库建立 课程开发
4、 企业常用培训课程体系有哪些
5、 培训课程三明治体系设计：管理技能、岗位技能、基本技能
6、 不同对象的能力提升设计：基层管理者、中层管理者、高层管理者
7、 机构与讲师筛选合作的流程：培训机构筛选、培训师选择与课程采购、内训师培养
8、 课程开发的分层分类
【团队探索】请运用课程提炼方法、分析此类职位所需要培训的课程
【工具应用】请利用课程学习地图编制工具，编制此类职位学习地图

第三讲：如何做好战略导向的培训需求调查

1、培训需求号脉分析对培训的重要性与误区
2、传统培训需求分析的三个层面
3、基于战略发展培训需求分析的详细分析



4、基于业务目标培训需求分析的详细分析
5、基于胜任能力培训需求分析的详细分析
6、基于业务流程培训需求分析的详细分析
7、基于职务发展培训需求分析的详细分析
8、培训需求分析入手点
任务分析公司层解析：战略／目标／文化
任务分析管理层解析：工作／业绩／问题
任务分析员工层解析：兴趣／发展／困难
9、培训需求调查的五种方法
观察法/调查问卷/访谈面试法/工作任务分析/重点团队分析
10、不同对象的需求调研方法应用操作
公司需求：资料分析／访谈／参加会议
主管需求：访谈／座谈／资料分析
员工需求：问卷／世界咖啡馆／资料分析
核心项目需求：世界咖啡馆／访谈
11、如何写培训需求调查报告

第四讲：如何做好效果导向的培训计划

1、制定年度培训计划的三项前提

 （1）找所急：什么需要先做

 （2）看资源：拥有多少内外部资源

 （3）配文化：内部学习认知与文化如何

2、年度培训计划的三个核心

 （1）项目化：变培训为学习

 （2）阶段化：强化阶段成果

 （3）系统化：年度计划一盘棋

3、培训预算年度费用

 1、培训预算的三种计算方法

 2、培训预算的标准与依据

 3、年度培训预算的项目设置

 4、显示费用与隐性费用

 5、总费用与人均费用

4、制定年度培训计划的方法



 （1）计划制定的方式：采用开放式、参与式讨论方式

 （2）年度培训计划制定分析：十要素 八要点 四依据

 （3）培训计划制定理念：5W1H原理

 （4）年度培训计划制定方法：9步法

 （5）培训课程/师资/时段/费用的预算

5、掌握撰写 1 份培训需求评估报告的方法

【团队探索】BOSS 让你做培训需求调查，你会如何策划？请给我一份培训需求分析策划案

【团队探索】如何设计 1 份标准培训需求问卷调查表

【工具应用】理解、运用培训需求分析访谈法的 1 个结构化模式

【工具应用】理解、运用 1张培训需求评估报告标准模板

【案例赏析】1 份标准培训需求分析能力盘点策划流程与能力盘点报告赏析

第五讲：如何做好绩效导向的培训评估
 什么是培训效果？
 培训效果的作用？
 培训效果评估的困难与挑战
 如何应对培训效果的调整
 培训目标与培训效果的关系
 培训效果转化四部曲
 培训效果如何去做保证
 柯式四级评估模型的详细分析
 培训成果转化过程模型
 如何促进培训成果的转化
 如何使培训评估简单化
 谁对培训负责
 企业培训管理中遇到的问题


