
培训人如何做年度总结规划



1、做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?

2、23年总结规划写些什么？



做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?

老板
思维

问题

• 组织问题

• 人才发展问题

解决方案

• 培养方案

• 改善方案

结果

• 培训效果（学习效果、

成果效果）

培训
思维

我做了新员工项目……

我还做了领导力项目……

我又做了通用素养类项目……

我甚至还做了几个情压类项目……

只有苦劳

没见功劳



做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?

问题导向思维 项目式思维（LD思维）VS



做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?

项目式思维（LD思维），在以下两种情景之下可用

组织初期，培训
体系尚未成型

从无到有

有一个长期规划，
每年逐步完善

诊断+完善

新增项目一定与组织发展、人才发展有关
（功劳=苦劳）



做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?



做了很多事情，但怎么跟老板说，才能凸显培训的价值?



一个简单快速搭建培训体系的方法

文化 通用 专业
管理与领导

力
专项

新员工

全员

新员工项目

文化类活动 通用技能项目

办公软件

沟通表达

情压管理

职业素养

……

专业1级-能手

专业2级-专家

专业3级-资深

通用专业

**岗初级专业

**岗中级专业

**岗高级专业 管理与领导力

储备管理者班

初级管理者班

中级管理者班

储备管理

初级管理

中级管理

高级管理 高级管理者班

基于短期
问题解决
类项目

结合员工
组织需求



人才=价值观*知识*能力*经验

价值观
思维方式
认知看法

知识
概念
体系
方法

能力
行为标准

经验
各种不同情况变量的

处理手法

人才发展模型

学习设计

培养路径

愿不愿意

知不知道

会不会做怎么做好

想做有
意愿

知道是
什么

知道怎
么做

知道怎
么做好

人才是怎样养成的

人才画像 学习路径 人才供给

需求调研 学习设计 训后评估

赋
能
组
织

赋
能
员
工

价值观 知识 能力 经
验

价值观 知识 能力
经
验
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价值
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知
识

能力 经验

价值观
知
识

能力 经验

➢ 核心管理梯队人才画像
➢ 关键岗位专业人才画像
➢ 新业务核心人才画像

价值观

知识

能力

经验

百家讲坛

U小牛
养成记

兴趣
学社

微辩坊
文化
活动

U享学

百家
讲坛

U享
学

腰果计划

腰果计划 TBP专项

➢ 文化萃取及文化产品
➢ 通用知识体系
➢ 管理及领导力知识体系
➢ 专业知识体系
➢ 新业务知识体系

➢ 职场新锐人才供给
➢ 管理梯队人才供给
➢ 成熟业务专业人才供给
➢ 新业务专业人才培养供给
➢ 人才供给与考核机制

差距

分析

价值

观

知识

能力

经验

➢ 四刃戟管理梯队人才诊断模型
➢ 关键岗位专业人才诊断模型
➢ 新业务核心人才诊断模型

➢ 萃取适合悠可的课程开发方法论——场景化案例教学
➢ 结合细分对象的画像需求，完善知识体系（课程、案

例、微课）—50%已完成，基于业务场景的还需要再
完善；

➢ 结合混合式项目设计原则，形成针对不同需求不同对
象的项目体系—60%已完成，针对细分对象的项目体
系尚未完全成型；

价值观

知识

能力

经验

微课

认知
背诵

理解
故事

认同
体验

行为
行为考核

以考
代学

案例
研讨

沙盘课堂练习

案例解析
行动
学习

讲述

课题
研讨

知 识 类

认知类

思维类

技能类

知 懂

知 懂

知 懂 会

知 懂

➢ 知懂会行评估模型确定
➢ 知识体系分类
➢ 课后考核设计（20%完

成）
➢ 完整评估机制

人才发展模型

一个简单快速搭建培训体系的方法



培训体系
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