
 

 

企业“导师制”到底怎么“玩”？ 

 

在多年给企业客户进行 Workshop 和咨询项目的过程中，经常会被求助如何有效地建立

“导师制”？大多数企业在推行导师制的过程中，遇到各种挑战和挑战： 

 

导师学员挑选标准标准是什么？ 

导师激励机制缺失，导师积极性和驱动力逐渐减退，怎么解决？ 

导师和学员关系松散，导师太忙、见面机会寥寥无几，如何合理安排？ 

导师、学员预期目标不清，交流互动无的放矢，低效没有效果，怎么办？ 

导师辅导计划怎么做？ 

…… 

今天就来聊聊企业导师制到底怎么“玩”？ 

 

什么是导师制？ 

先简单描述一下企业导师制的概念，是指企业中富有经验的、有良好管理技能的资深管理者

或技术专家，与新员工或经验不足但有发展潜力的员工建立的支持性关系。建立这种制度的初衷

是为了充分利用公司内部优秀员工的先进技能和经验，帮助新员工和部分转岗人员尽快提高业

务技能，适应岗位工作的要求。这个概念发展到今天，导师的指导范围已经从专业技术扩展到管

理技巧甚至一些个人问题，而且并不只是针对新员工，而是针对企业内每个人，每个人都要发展，

都应该配备导师。 

 

导师制辅导和上下级辅导 

很多企业往往会把导师制辅导和上下级辅导的概念混淆，这两者有相似之处，事实上，还是

有着本质上的区别，请看下图： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

导师与学员直接上级形成互补，分别独立负责学员的当前表现和未来表现（导师强调潜力，

上级强调技能），拓展了发展的宽度； 

导师对学员直接上级形成补充，直接上级对学员的成长发展有直接责任，而导师则在过程中

扮演额外的资源，挖掘了发展的深度。 

 

评估组织准备度 

在计划实施企业导师制的最初，有一项工作是必不可少的，然而却是被很多企业忽略的，那

就是“评估组织准备度”。只有在了解清楚了企业组织是否做好了足够的准备，才能更有的放矢

的实施导师制。以下是评估组织准备度的 6个自问： 

 

1、导师制项目需要完成的目标是什么？ 

2、时机和氛围是否有利于实现目标-发展？ 

3、该导师制项目是否是另一个更大发展项目的一部分？ 

4、谁来领导和协调本项目？（高层和人力资源管理人员） 

5、高层是否对本项目进行支持，包括行动支持、拨出个人时间和经济支持？ 

6、组织内部是否有足够的有精力、有能力的导师？ 

 

这个期间，还要做到 3个“心中有数“： 

 

1、有合格的项目协调人 

态度：热情、承担、效率、兴趣 

技能：口头、书面沟通能力、影响力、推动力、组织跟踪能力 

知识：掌握导师制相关流程、原则、策略等 

 

2、管理层的支持 

确保征求和获取高层管理人员对本项目的支持。支持不仅仅是口头上的，时间和经济上的投资更

为重要。董事长、总裁是否关注或亲自参与？ 

 

3、足够的导师 

确保有足够的有能力的领导人和经理人可以作为导师。导师能力：希望并有兴趣参与（态度）；

拥有必要的能力和经验可以传输给他人（经验）。 

对于试点项目，至少需要 10-15 名导师 

 

 



 

 

建立和设计项目 

经过组织准备度的评估后，就要开始进入建立和设计项目的阶段，这个过程中包括以下几个

步骤：A.确定目标群体和需求；B.完成设计；C.设立成功标准；D.交流。下图是各个步骤的具体

工作： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

导师和学员关系决定成效 

正式的导师制关系并不是单纯的老师学生的关系，他们可能因为掺进一些工作伙伴关系而

显得复杂。导师和学员都是有期望的，有些导师关系出现问题，因为即使讨论过，有些期望也未

能满足。具体如下： 

 

 

 

 

 

 

 

 

另外，礼仪是参与导师制关系的行为准则。合理运用有助于导师制关系有效提升和结束。双

方有责任彼此尊重，使对方处于放松的状态。 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

多年来我一直在为企业提供人才培养咨询，从行为科学的角度看，一个新习惯的养成不是

通过一堂课程就能达到的，需要持续的跟进和辅导，企业导师制就是一个非常好的保障。今天

对于导师制的分享只是一小部分经验而已，如果您对于正在计划企业导师制，或者已经执行导

师制而遇到困惑，非常欢迎和我沟通，每个企业都有自身的背景和特殊性，所以都应该建立一

套适合自己的个性化的导师制度，希望LV的经验能够给您帮助及启示！ 


