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1. 盘点人还是
盘点组织？ 



不做组织盘点的风险 

人才盘点完了，
人才也流失了 

人才发展了，
组织没有发展 



组织可能存在的问题 

缺乏战略关注度 
 
资源匹配不佳 
 
工作设计的复杂 

不健康的文化 
 
部门间关系紧张 
 
业务流程无效或过时 



组织盘点的问题清单 

 这种组织设计支持战略和财务目标吗？ 

 这种组织结构我们能承担的起吗？ 

 和其他业务部门之间的上下游关系如何？ 

 该组织的健康度如何，运营状况如何？ 

 业务最重要的部分是不是有足够的战略高度关注？ 

 Span of control如何？ 

 员工士气如何？ 

 领导力如何？ 



基于组织盘点的人才盘点清单 

 你的人员和你的业务目标之间的匹配一致性如何？ 

 关键人才流失的风险有多高？ 

 采取了哪些措施去改善领导力阶梯？ 

 人才库的多样性如何？ 

 关键人才当前和未来的变动是怎样的？与个人及组织的需求是否匹配？ 

 哪些人才是关键人才，哪些是问题员工？ 

 关键岗位是不是由高潜人才担任？ 



将盘点与短期及中长期目标结合 

中长期风险评估 

• 组织架构如何应对未来的变化？ 

• 应该打造怎样的组织文化？ 

• 未来最需要的能力是哪些？如何从现在开始规划和培养？ 

• 现有人员的动态变化如何？比如老龄化、退休、流失？ 

短期风险评估 

• 我们有没有正确的人、预算和组织支持来确保项目成功？ 

• 我们怎样取舍来让其他项目重新分配资源满足需要？ 

• 支持该项目的人才计划是怎样的？ 

• 组织结构有哪些障碍或疏漏的点，可能会导致项目的失败？ 



人才盘点是对组织和人才进行系统管理的一种流程 



2. 如何评估人
才及继任度？ 



确定关键岗位 



确定评估标准 







继任准备度要考虑的几个因素 

• 离职影响度（业务，团队） 

• 离职风险度（发展机会，薪酬水平，

任职时长，发展对话） 

 

• 岗位胜任力模型 

• 职业发展地图 

• 可调动性（业务，地理，个人） 



继任计划的几个新思路 



继任计划的几个新思路 



继任计划的几个新思路 



如何最小化人才评估的失误？ 

• 评估标准本身的质量 

• 评估工具的多样化 

• 人才盘点校准会议 

• 容错率和纠错机制 



3. 人才盘点的

产出物和衡量
标准是什么？ 



一系列的组织与人才诊断数据 

• 九宫格人才名单 

• 关键岗位后备名单 

• 组织短期风险（人才储备、离职风险、员

工士气） 

• 组织中长期风险（人才梯队，组织文化） 

绩效 

潜力 



差异化的人才发展方案 

下一步个人职业发展建议，
及组织任用建议 

匹配相应的发展资源： 

薪酬激励、保留认可、曝光
推荐、70-20-10发展机会 



过程衡量指标和结果衡量指标 

过程指标 

 %关键岗位有继任，继任准备度 

 %高潜人才被提名作为关键岗位的继任 

结果指标 

 %的晋升与继任计划相符 

 高潜人员流失率 

 %的高潜人才建立并实施了个人发展计划 

 ……（下一页） 



建立统一的人才语言和文化 

初级阶段 中级阶段 高级阶段 

主导方 HR 业务经理 流程制度 

盘点范围 试点某些关键业务部门的
关键岗位和人才 

全公司的关键岗位和人才 全公司管理团队以及关键
岗位和后备人才 

流程工具 评估表，个人材料 测评工具，素质模型，校
准会 

整合工具，校准会 

产出 关键岗位的人才状况报告 关键岗位人才状况，及高
潜人才发展计划 

组织和人力资源战略 

成功关键 抓住业务痛点 培养业务经理的人才盘点
能力 

打造组织人才文化 

可能失败点 不清楚业务在人才上的需
求，流程和工具复杂 

没有界定和沟通好各自的
角色和职责，评估零散没
有体系 

太关注个人，而没有聚焦
在打造组织需要的能力上，
领导者没有ownership 




