
组织变革后的关键人才保
留 
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0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%

Percentage of Respondents

Financial implications of unfunded medical/insurance plans

Financial solvency of approved/qualif ied defined benefit retirement
plans

Transitioning or integrating social security

Quantifying impact of severance payments to employees

Communicating the changes to policies and programs to
employees

Integrating plans and policies for the combined organization

A
re

as

Rank 1 Rank 2 Rank 3

人力资源管理政策与流程的整合

与员工沟通政策变化

员工遣散费用问题

社会保险转移问题

偿付应兑现的退休福利计划

支付医疗/保险计划

作为公司整合的一部分，人力资源管理体系整合，面临的关键
挑战在于人力资源管理政策的整合及与员工的沟通

Source: Asia Pacific M&A Study
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人力资源管理政策的变化及员工沟通效果，将会影响整合后
公司员工的态度和行为

恐惧/不确定性

组
织

动
力

时间

 “变化令人兴奋”
 “我们的公司迈出了勇

敢的一步”

 “这对我意味着什么？
“

 “我们的优先级是什么
?”

麻木

 “我无法接受这种变化
”

 “我最要紧的是按兵不
动”

适应

 “火车就要开了，我必须赶
上去”

 “很难，但我们能做到”

承诺

 “这是正确的事”
 “ 我们会成功”

离开
 “这不是我想融入

的地方”

 “为了生存，我会做需
要的事情”

妥协

早期愉悦



应系统规划人力资源管理政策的整合，以确保其效率效力

两个
规划

核心人才培
养规划

信息化系统
建设规划

1.搭建体系：管理基础和平台搭建
2.整体提升：核心人才队伍建设

3.持续改进：系统精细化提升

目标：“从有到优”，夯实人力资源管
理基础，形成系统性的管理平台

目标：快速发展核心人才，打造核心人
才队伍，构建人力资源管理信息化系统

目标：持续提升人力资源服务
质量，积极支持公司战略和业
务需求

五
大
体
系

岗
位
管
理
体
系

绩
效
管
理
体
系

薪
酬
管
理
体
系

职
业
生
涯
体
系

两类
人才
培养

领导力发展（干部培养）

专业能力发展（核心专业人
才培养） 持续

提升 人力资源管理精细化

培
训
管
理
体
系

系统
建设

人力资源信息化系统
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IBM以价值链为族群设计的出发点，结合IBM最佳实践，梳
理岗职体系

IBM岗位族群
/序列

(22个族群，
59个序列)

族群研讨会

以价值链为基础进行岗位分析

• 企业内部价值链是岗位族群搭建的基本出发点

• 从族群到序列的划分，将运用流程或功能模块分析
的方法，对具有相同或相似职责的岗位进行归类，
形成岗位序列

企业战略

治理结构

人力资源管理

行政管理

财务管理

组织结构

客户服务生产研发采购 市场 销售

IT管理

企业战略

治理结构

人力资源管理

行政管理

财务管理

组织结构

客户服务生产研发采购 市场 销售

IT管理

产
品
经
理
序
列

产品研发族群

产
品

策
划
与
推
广
序
列

产
品
设
计
序
列

产
品
测
试
序
列

职能管理族群

科
技
管
理
序
列

财
务
序
列

行
政
党
群
序
列

知
识

管
理
序
列

人
力
资
源
序
列

亚信联创
现有岗位
情况

亚信联创
现有岗位
情况



结合岗位价值与绩效期望设计不同等级的薪酬组合比例，最
终确定薪酬结构

建议的薪酬构成比例

岗位层级 固定工资

绩效工资

年度绩效 季度绩效

Ｇ10 60% 40% (40％) (60％)

Ｇ9 60% 40% (40％) (60％)

Ｇ8 70% 30% (40％) (60％)

Ｇ7 70% 30% (40％) (60％)

Ｇ6 80% 20% (40％) (60％)

Ｇ5 80% 20% (40％) (60％)

总体付薪中等
＋
部分固定薪酬

总体付薪低
＋
大部分固定薪酬

总体付薪高
＋
较高的浮动薪酬

总体付薪较高
＋
较高的固定薪酬

低 高

高

进
入
工
作
角
色
的
难
度

个人对绩效的影响力

1 

2 

3 

4 

Ｇ10

低

高

进
入
工
作
角
色
的
难
度

高
个人对绩效的影响力

Ｇ9

Ｇ8
Ｇ7

Ｇ6
Ｇ5

60%

40%

60%

40%

70%

30%

70%

30%

80%

20%

80%

20%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

Ｇ10 Ｇ9 Ｇ8 Ｇ7 Ｇ6 Ｇ5

不同岗位层级的固浮比

固定 浮动

60%

40%

60%

40%

70%

30%

70%

30%

80%

20%

80%

20%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

Ｇ10 Ｇ9 Ｇ8 Ｇ7 Ｇ6 Ｇ5

不同岗位层级的固浮比

固定 浮动



亚信联创员工职业生涯发展路径示例

N

…

…

3

2

1

管理族群

产品研发
族群

网络技术
业务族群

顾问族群
职能管理
族群

岗位图谱

职业生涯发展路径:

1.纵向发展:
•员工可在族群通道内的
纵深发展

2.横向发展:
•员工可通过转换序列或
转换角色，丰富与扩大
职业经验，实现职业生
涯的横向发展
•员工也可通过在有一定
的专业互通性的族群间
转换，实现职业生涯的
横向发展



搭建亚联专业人才职业发展框架，提升员工专业能力，提高组
织的竞争力

开辟职业
发展通道

设计职业
发展里程碑

确定职业
发展起跑线

明确职业
发展规则

实施职业
发展激励

岗位序列划分

能力标准设计

初始职级评定

发展制度制定

薪酬激励

培训学习体系 绩效管理体系



亚联员工职业发展标准

让每名“有奔头”的员工都“有目标”！

亚联管理人员

通用能力

专业能力

领导力

各岗位族群和序列
专业人员

亚联全体员工



质量标准体系

标准作业流程

标准组织模型

学习型组织

HR+QO

GTC

胜任能力标准

岗位技能标杆

职级晋升

专业委员会

专家组

以流程为基础，有组织作保障，提升人员能力，打造公司专业序列组织能力

亚联专家委员会体系规划全景图

提升人员能力

Talent

专业组织保障
Organization

建立标准流程
Process



理念 策略

选

工具

理
念
与
策
略
层

定义定义

政策维护政策维护

3.1�干部V-L-P
胜任能力模型
3.1�干部V-L-P
胜任能力模型

3.2�360度评
估
3.2�360度评
估

3.3�个人发展
计划（IDP）
3.3�个人发展
计划（IDP）

3.5�亚联人才
发展矩阵
3.5�亚联人才
发展矩阵

3.6�员工敬业
度调查
3.6�员工敬业
度调查

3.4�干部档案3.4�干部档案

1.1�推广亚联
“干部执行力
年”口号

1.1�推广亚联
“干部执行力
年”口号

1.2�推广亚联
“同路人”计
划

1.2�推广亚联
“同路人”计
划

1.3�推广亚联领
导力发展7-2-1
理念

1.3�推广亚联领
导力发展7-2-1
理念

目标：
推动亚联领导力由“非体系化”向“体系化”转型

用 育 留

1.5�提出亚联干部管
理策略 (优选、慎用、
育能、留心)

1.5�提出亚联干部管
理策略 (优选、慎用、
育能、留心)

1.6�提出亚联
领导力发展中
长期策略

1.6�提出亚联
领导力发展中
长期策略

2.1�明确提出亚联干部
标准与要求
2.1�明确提出亚联干部
标准与要求

2.2�推动内部竞聘及轮
岗试点
2.2�推动内部竞聘及轮
岗试点

2.9�推进“长期股票激
励计划”和HR plus
2.9�推进“长期股票激
励计划”和HR plus

2.3�推动干部绩效管理
变革，落实干部考核正
态分布

2.3�推动干部绩效管理
变革，落实干部考核正
态分布

2.6�搭建亚联职业发展
双通路，明确干部职业
发展方向

2.6�搭建亚联职业发展
双通路，明确干部职业
发展方向

2.7�实施亚联中基层领
导力培养项目
(M1/M2/M4培训)

2.7�实施亚联中基层领
导力培养项目
(M1/M2/M4培训)

2.8�实施亚联360评估
及个人发展计划（IDP）
制定

2.8�实施亚联360评估
及个人发展计划（IDP）
制定

2.4�初步开展总监级人
才盘点，建立后备干部
资源池

2.4�初步开展总监级人
才盘点，建立后备干部
资源池

3.0�发布干部晋升、竞
聘、轮岗政策
3.0�发布干部晋升、竞
聘、轮岗政策

2.5�完善并实施员工敬
业度调查
2.5�完善并实施员工敬
业度调查

政
策
与
流
程
层

工
具
层

3.7�内部管理
者评价
3.7�内部管理
者评价

1.4�提出亚联
干部管理“六
个一”策略

1.4�提出亚联
干部管理“六
个一”策略

回顾过去三年，亚联在推动领导力体系化建设方面开展一系列工作

亚联领导力建设与发展



领导人才管理机制落地实施

长期有人可用：领导人才管理机制

短期人尽其用：领导力评价及加速培养
析
战
略
明
方
向
︓领
导
力
标
准

1
2

3
领导人才管理机制

• 人才盘点
• 长板凳计划

• 干部年度任免
• 干部晋升与竞

聘决策
• 干部轮岗

• 领导力发展中
心建设

• 个人发展计划
（IDP）

有人可用 才尽其用 人尽其才

领导力提升是个系统工程，需要循序渐进，坚持不懈

中长期策略：我们需要用3-5年的时间来进行亚信联创整体的领导力提升

亚联领导力V-L-P
模型

V：信、远、精、臻

L：带队伍、看客户、
定策略、重执行

P：专业能力

亚联领导力评价体系

• 干部业绩评价
• 干部360评估
• 内部管理者评价
• Must-win项目评价
• 领导风格测评

差距分析与培养项目设计
• M1-2培养项目设计
• M3-5培养项目设计

培养项目落地实施
• M1-2培养项目实施
• M3-5培养项目实施



2013年管理者离职率较去年同期略有下降

亚联管理者离职率分析

管理者
平均人数

主动
离职人数

主动
离职率 辞退人数 辞退率 离职

总人数
总体

离职率

2012年 766.5 30 3.91% 5 0.65% 35 4.57%

2013年 792 29 3.66% 2 0.25% 31 3.91%

注：(1)�数据来源：公司Oracle系统数据
(2)�2012年、2013年离职数据分别截止至各年9月18日
(3)�管理者离职率=管理者离职人数/管理者平均人数



我们的心得与感悟



职责清晰

通力协作

高管
Sponsor

咨询公司
Consultant

员工
Participator

人力资源
Facilitator

业务部门
Driver

协作创共赢
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 企业创办人要造钟而不是报时，要致力于建立一
个组织，一个滴答走动的时钟，而不只是找对时
机，最重要的是，这个组织特质有能力不断地建
立制度，从不停止，从不回顾，从无结束，最后
使得这个组织基业长青

 “造钟”就是建立一种机制，使得公司能够依靠
组织的力量在市场中生存与发展，而不必依靠某
位个人、某种产品或某个机会等偶然的东西。随
着市场的进一步完善与规范，企业必须越来越依
靠一个好的机制，包括好的组织结构、好的评价
考核体系、好的战略管理等

《基业长青》告诉我们企业要实现基业长青需建立“造钟”机
制，并致力于构建高瞻远瞩的公司组织特制

《基业长青》






