


企业人才盘点



人才管理的常见错误
没有界定清楚人才的定义；

什么人都挽留；

单纯强调挽留，而不是人才管理；

挽留的手法单一；单纯强调挽留，而忽视了捆留；

单纯强调挽留，而忽视了外部人才的引进；

把人才的挽留想当然；

不知道“人才周期”概念；

人才挽留的投入不足；

人才管理的职责划分；

人才管理不够系统、流程化及的持续改进；

……



• 人才管理是整合的流程、项目及方法以
更好地发展和使用人才从而达到业务或
战略目标

范围的
确定

人才库

项目
设计

发展计划进度评估
及指导

效果
评估

人才战略

公司的绩效



发展并挽留关键人才

为公司的
业务准备好相应的人才

关键人才的甄别

加速关键人才的
培养和开发

关键人才挽留

人才准备
度评价

重点是驱
动绩效

沟通、方法及量化指标



关键人才的甄别方法

优先顺序的排列：职族、工资级别

有绩效的人才库
关键岗位任职人

以往的绩效考核分数

公司高层管理人员对关键人才的提名
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人才准备度的评价
与该岗位任职人的上级、同级和下级共同评价

再上级主管的确定

有绩效关键人才的优势和弱点的甄别
绩效考核结果

360度测评

需要测评的范围
组织知识

经验/工作挑战

素质

个人特质
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行为推导讨论是获取未来优秀业绩的个人行为
特征的有效方法

发展
战略

业绩目标

关键职责

员工关键行为特征



能力素质模型的一种基本构架

知识 能力

品格

行业知识

专业知识

管理知识

业务知识

正直诚实

工作热情

认真负责

… …

领导能力

团队合作

沟通能力

逻辑思维能力

业务发展能力

……



中国管理人员通用资质模型
示范

MC21TM

每
项
资
质
分
为5

个
等
级

第 1 级：未显露

个人没有显示出来
具备该项资质的迹
象，是可能引发问
题的个人弱项

第 2 级：待发展

个人目前的弱项亟

需加强或管理

第 3 级：具 备

个人已经具备该项
资质，可以进一步
加强或管理

第 4 级：优 势

该项资质已经成为
个人的优势

第 5 级：明显优势

该项资质已经成为个

人明显的优势

组织水平组织水平

人际水平人际水平

个体水平个体水平

变革创新变革创新

管理上级管理上级

市场意识市场意识

组织觉悟组织觉悟

关系能力关系能力

平级合作平级合作

组织用人组织用人 培养下属培养下属 诚心正直诚心正直

语词悟性语词悟性 移情能力移情能力 说服感召说服感召 行为塑造行为塑造

持续学习持续学习 追求卓越追求卓越 前瞻主动前瞻主动 执著专注执著专注

分析概括分析概括 谋略筹划谋略筹划 自我功效自我功效 情绪管理情绪管理



能力架构

成功的管理者=业务能力+人员管理能力

Great “People”.. 
Results  Business 
results aren’t 
following

Sustaining                  

Business Results 

Through  People

Does not 
meet 

standards

Great results … 
but not likely to 

sustain

业务能力 +

人
员
管
理
能
力

+

-



关键人才测评的标准

以在公司的服务年限作为忠诚度的标志！

工作业绩

发展潜力

未来之星 老黄牛

问号 死木疙瘩



Exceed 7
Standard

工作业绩
are at
Standard 4

Below 
Standard 1

1   
Below 

Standard

7
Exceeds 
Standard

4    
工作行为
At  Standard

6

5

3

2

2                3 5                6

A Patrick Ng

E

C Li Yuetong
Dong Bin B Jin Jian/Meng Yan

Ye Xin
Promotable

Properly placed

Re-Assign

Too New

F Fan Jinbao

D Zhao Li/Celia Peng

Hi-Potential

人才矩阵图



加速关键人才的培养和开发
管理人员应该负有如下责任：

清晰的工作目标

有挑战的工作

嘉许

岗位所需的技能和知识

师傅和工作辅导

资源支持以助履行工作职责

规律性及非规律性业绩评价沟通

与上级主管的关系
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潜质人才发展体系
高素质职业经理人

指导人 人才测评

培训 轮岗 特殊任务

职业生涯规划、个人发展计划



潜质人才个人发展计划
自我评估：
人才测评
访谈咨询

公司职业发展阶梯：
组织特征

组织发展战略
人力资源需求

生涯机会评估

确定职业目标

选择职业生涯路线

长期目标：5年以上

中期目标：3-5年

短期目标：2年

识别个人发展重点

选择发展活动

制定行动计划

有关部门检验、核准、备案



公司个人发展行动计划总表
姓名： 职位：

我的职业目标

发展目标：

目前的职务 未来1-3年期望的职位：

目前的KPI： 期望职位的KPI：
目前自身胜任素质、职业技能、专业知识和心理素质的优势： 与预期职位要求的胜任素质、职业技能、专业知识和心理素质的

差距项目（请列明）：

我的发展行动计划

行动计

划目标

具体方案和步骤
（具体行动过程，行动中可掌握的技能和获得的经验）

所需时间

和资源

达成目标的衡量标准

（工作表现、里程碑设定和成果取得等）

1.

2.

签名

计划人： 日期：

直线主管： 日期：



关键人才挽留

员工挽留是物质及非物质因素、短期和长期的整合

挽留方法的多样性以保证可选择性

管理层的努力

精神激励方面得到关注

人才谱图

职位跟进计划

工资调整时的优越

选择性物质因素

教育资助

特别奖金

商业保险
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人才挽留的具体行动
短期类 长期类

物质型

•特别奖金

•有竞争力的工资

•薪资调整时的特别关照

•教育资助

•特别奖金

•服务年限奖励

•商业保险

•股票期权

•公司更高教育学历

•灵活住房补贴

非物质
型

•清晰的工作目标

•有挑战的工作

•嘉许

•岗位所需的技能和知识

•师傅和工作辅导

•资源支持以助履行工作职责

•规律性及非规律性业绩评价沟通

•与上级主管的关系

•规律性员工满意度调查

•发展的机会

•晋升计划

•后备人才培养计划

•工作轮换

经理和主管人员培养、发展及挽留关键人才的能力



人才梯队表

现在任的经理级及主管级员工 有潜力的替换者

姓
名

职
位

年
龄

打分 如能升职
注明职位和时间

（第1及第2选择）

替换日期
表
现 潜力

姓名 职位 何时就绪



GE 员工继任计划表

CEO
姓名/级别

现任

名称 级别 职称

现任

合格后
备人选

名称 级别 职称

职位
姓名

职位
姓名

职位
姓名

职位
姓名

职位
姓名

职位
姓名

职位
姓名

后
备
人
选

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

已合格

候选

姓名

1-2年后
合格者

姓名

1-2年后
合格者



沟通

针对员工挽留能沟通到什么程度？

建议: 沟通范围应该缩小范围

敏感的方面
企业为挽留人才而真实地付出

人才谱图

职位跟进计划
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有关考核

有潜力人员的甄别流程的制定及实施

就未来业务需要进行规律性人才盘点

人才库加速扩大的实施

针对关键人才的发展计划的制定和实施

与关键人才进行挽留的面谈

有效人才管理作为管理考核指标

关键人才的流失率呈下降趋势
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