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• AB Sugar China是谁？

• 对AB Sugar China来说，人才盘点是什么？

• 在AB Sugar China，为什么要推行人才盘点？

• 在AB Sugar China，我们是如何让人才盘点落地的？
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AB Sugar的愿景是成为世界领先的制糖企业
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• 在中国北方有两家运营工厂

• 年加工甜菜能力为150万吨，产糖18万吨

• 副产品包含糖蜜和甜菜粕

• 约700名员工

• 支持当地一万余名农户

AB Sugar China
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两个概念：人才管理与人才盘点
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人才盘点是什么？



组织需要什么样

的人才？现在以

及未来；WHAT

组织从哪里获取

人才？WHERE

组织怎样获取人

才？HOW

组织如何评价人

才？HOW
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• 能力
• 行为
• 价值观
• 绩效
• 潜力

• 内部打造
• 还是外部获取

• 内部打造
• 人才盘点
• 人才发展项目
• 如何评估人才发展项

目的有效性？
• 如何发展和保留人才？

• 外部获取
• 哪些市场是我们的目

标市场？
• 通过什么途径获取？
• 如何吸引目标人才？
• EVP

• 有什么工具可以帮助我们
评价人才？

• 绩效评估？
• 潜力评估？
• 行为、价值观和企业文化

的契合度？
• 人才的优胜劣汰

人才管理战略
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• 通过人才盘点，可以：

- 对组织内的人才分布情况进行全盘的了解；

- 识别高潜力、高绩效人员，并为其制定发展计划，规划发展通道；

- 识别关键或者高风险岗位，并为其制定应急计划与继任计划；

- 保留组织内的核心人才和重要专业技能；

- 基于组织未来的业务需求，发展特定的人员能力；

- 了解组织内部能力缺口，并针对缺口制定人才获取的策略；

- ……
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人才盘点是什么？



人才盘点是指通过适当的工具、流程，
根据组织人才管理战略，
对组织内人员进行评估，

并根据评估结果制定相应的行动计划，
以最大化满足组织发展对人才的需求。
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• 在实施人才管理战略方面，AB Sugar China遇到的主要挑战包括：
- 尽管我们所处的是传统制造业，但是组织在不断创新和快速变化，因此对人员能力提出了高的要求；
- 行业的特性以及地理位置的限制，导致外部人才吸引和保留方面存在很大挑战；
- 因此，无论是关键岗位人员还是其继任人，我们均着力于内部选拔和培养；
- 目标是80%的晋升来自企业内部；

• 基于此，如何在组织内部鉴别人才并通过高效的培养使其快速成长为组织需要的人才成了人才发展战
略中的首要任务。

• 对AB Sugar China来讲，在众多人才盘点可以实现的目标中，我们的priorities包含：
- 对团队内高潜力和高绩效人才的有效鉴别
- 为鉴别出来的人员制定高效的、定制化的人才发展和培养计划
- 为关键岗位和高风险岗位鉴别及培养内部继任人
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为什么推行人才盘点？
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• 人才盘点制度的建立
- 英国总部对人才盘点提出框架性要求，包括盘点覆盖的人群、盘点的频率、盘点使用的相关
工具等；

- 中国区团队在此框架之下进行制度的本地化，明确盘点目的，并细化或补充相关的内容。

• 人才盘点推行的节奏 –逐级推行
- 第一步覆盖了中国区总裁-2的级别，包括总部管理团队以及工厂总经理；
- 之后逐渐推广至工厂总经理-2的级别，包括工厂副总、车间主任以及部门经理

• 人才盘点的必盘内容：
- 绩效评级
- 潜力评级
- 关键岗位继任人选
- 人员发展行动计划
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如何让人才盘点落地?
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如何让人才盘点落地？

• 在盘点会议召开之前，确保所有的被盘点对象的初步评估数据已经收集完毕，必备的数据包括
被评估者的：
• 绩效表现（包括WHAT and HOW)

• 发展潜力（JDI Model）
• 自我发展提升计划（SDP）

• 绩效、潜力与自我发展提升计划需要员工自评之后与部门总监沟通并达成一致；

• 确定必要的行政事宜，包括：
• 盘点会议的时间、地点、盘点谁、由谁来盘点等；
• 准备好详细的日程及会议过程中需要用到的材料。

盘点前 盘点中 盘点后
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针对每个被盘点对象，AB Sugar China使用以下三个工具表来获取绩效、潜力、职业发
展等必备信息：

工具表 可获取的必备信息

绩效回顾表 绩效结果与过程行为表现

自我发展与提升表 能力优势、待发展项以及个人职业发展愿景

潜力评估表 未来发展潜力

如何让人才盘点落地？



建立在潜力

展的基础上。在理

解他人，发挥积极

有效辅导对话上很

有用。

我们评估潜力所选择的工具是YSC在2000年开发的判断力推动力
影响力（JDI）模型
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影响力

环境感知

• 外在认知
• 能够对动态环境作出
有效预估和响应。

• 严谨分析
• 面对复杂情况，可以
做到对情形进行有效
且精准地评估和分析

• 构思
• 利用创造力和远见来
构建复杂事物之间的
联系性。

• 抱负
• 聚焦于成功且对事情的发展
有巨大影响力

• 主动性
• 对目标有责任感，有效地平
衡谨慎与勇气，并愿意突破
自己的舒适圈去迎接挑战

• 自信
• 坚信自己的能力可以实现目
标、克服挫折

• 自我认知
• 在专业和个人方面有均衡的洞察力

• 环境感知
• 有能力对环境，受众和个体做出准确的判断，并改变自己的行事风格以确保目标的达成

• 影响范围
• 富有感染力，善于沟通和影响他人



高潜

可提升的

静态 1 –某方面的专家

静态 2 –问题

横向发展

潜力评估：

绩效评级： A B C D

领
导
团
队

领
导
团
队
的
直
线
汇
报

被盘点对象的绩效
和潜力评估结果

请注意：
▲表示评级在上次回顾上有所提升
▼表示评级在上次回顾上有所下降
●用标记和颜色重点突出之前潜在的评级

绩效 No. %

A

B

C

D

太新
总计

潜力 No. %

蓝色
绿色
紫色
桔色
太新
总计

盘点前的准备 –确保所有的被盘点对象的初步评估数据已经
收集完毕



领导及关键业务岗位

应急救援

已准备好/发展变动

2-3 年准备好

Early calls: （请显示姓名）

领导团队和关键业务岗

位的继任计划

盘点前的准备 –确保所有的被盘点对象的初步评估数据已经
收集完毕
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盘点前 盘点中 盘点后

• 会议引导者在会议开始的时候阐明会议议程、基本规则和讨论流程；

• 请高级管理者发言，阐明当前的战略计划与明确的业务目标，组织的未来愿景与长期战略计划，
为实现策略所需的人才和领导力，并明确通过本次盘点会议需要达成的目标；

• 为每个被盘点者分配合适的讨论时间，并确保每个被盘点者都有足够的时间被充分讨论，包括其
过去绩效、未来的潜力、能力、行为以及职业发展的意愿度；

• 在谈论人员之前，要先从业务开始谈起：当前的业务模式，未来是否有需要调整等，该业务模式
对人员提出了什么要求？

• 会议引导者需要保持会议讨论集中切题，提出挑战性问题，激发丰富的讨论；

• 会议结束之前需要产出人员评估九宫格，以及下一步针对重点人员的发展行动计划。

如何让人才盘点落地？



 

领导团队和高潜人才

在绩效和潜力矩阵里

的简况 

 

 
高潜力                         6 
(也许评价其绩效有点太早) 

3 高绩效人才/高潜力人才 1 

 

  8 绩效表现良好 5 2 

 
 

 
低绩效/低潜力 9 7 绩效良好                                       4 

(也许会阻碍高潜力人员的发展)  

  低 
 

高  

     绩效   

 

潜
力

 

太新了无法确认放在哪:  

绩效潜力矩阵



9-Box 
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Fish out of Water
Low performing – high potential

These individuals lack the skills 

need to perform in their role but 

have loads of potential.

Goal = intervene, & explore roles.

Rockets
Moderate performing – high potential

These employees will become 

superstars once they master their 

roles.

Goal = develop skills & plan for 

career growth

Hype-Performers/Future 

Leader
High performing – High potential 

These employees are key 

candidates for promotions and 

leadership.

Goad = retain, reward & promote

Puzzles
Low performing employees who 

may or may not have potentials. 

Intervention is needed to assess 

fit in role and if performance can 

be developed. 

Solid Talent
It is expected that most of the 

employees will fall into this section of 

the nine-box. 

Goal = develop employees with 

potential and monitor performance as 

it can change in any direction. 

Stars 
High performing employees who 

can still grow in their current role 

but are likely not leaders. 

Goal = reward, develop and 

recognise. 

Red Flags
Low performing – Low potential

These individuals need to be 

assessed and addressed quickly 

to ensure they are not a 

bottleneck to organisational

success

Professionals 
Moderate performing who have 

reached their job potential. 

Goal = develop skills where possible 

and motivate performance. 

Masters/Mentors
High performing – Low potential 

Theses employees are masters at 

their job and are likely to stay in the 

same role.

Goal = retain & ensure skills are 

kept up to date. 

Performance 

P
o

te
n

tia
l 



 

评估以下人才的风
险和能力： 
高管团队 

业务关键岗位 

领导层继任人员 

 

   
 高 

 

   
 中 

 

 
 

  低 
  

  低  高 

     风险可能性   

 

影
响

 

人才风险预测



姓名 职务 汇报给 发展措施 可能的下一步
发展岗位

行动计划
负责人

时间表

行动计划表

请重点概述MD-1和高潜人才的发展计划
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盘点前 盘点中 盘点后

• 盘点会议将根据对人才的讨论而产生具体的下一步人才发展行动计划；

• 该计划要确保有明确的行动负责人以及行动需要完成的时间；

• 且要约定相关的流程来不断跟进行动的执行情况；

• 组织内部要根据处在不同阶段的员工开发对应的人才发展项目和工具。

如何让人才盘点落地？



人才盘点与继任计划

人才盘点与继任计划

人
才
盘
点
与
继
任
计
划

人
才
盘
点
与
继
任
计
划
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绩效管理

潜力评估

能力提升

个人发展提

升计划

（SDP）

• 职业抱负
• 职业对话
• 自我管理的个人发展提

升计划
• 来自直线经理和HR的

支持与资源

• 甜菜学院，技术学院
• 人才领养项目
• 岗位轮换
• 国际交换项目
• 教练

• 英才学院
• 高管对话
• 基于挑战性任务的人员发展计划
• 高管加速发展项目
• 导师

• 目标设定
• 全过程的绩效辅导

与反馈
• 绩效评估
• 聚焦于未来发展和

提升的绩效对话
• JDI潜力评估模型

人才发展工具



• 人才盘点是组织实现其人才战略的一个重要工具；

• 人才盘点的成功落地离不开组织文化的支持，建立人才盘点制度，为人才盘点提供土壤；

• 成功的盘点会议离不开会议之前、会议当下、以及会议之后的全盘准备、投入和承诺；

• 人才盘点要基于对组织或业务的盘点而开展；

• 开发适合自己组织的工具、流程、人才发展项目，让人才盘点真正赋能组织发展。
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总结



Thank you


