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培训VS人才培养VS梯队建设

培训

人才培养

人才梯队建设

基于当下的能力提升

基于组织的人才供应链打造

基于未来的潜力挖掘
定标—对标—达标：能力模型、人才评估、721培养

课堂/在线培训：胜任力、专业力、领导力…

人才盘点、继任者盘点、人才管理机制



丰富岗位经验以提前应对未来挑战

提前储备未来层级需要掌握的能力

理解高层级领导层级的角色要求

加快对新的角色转型和适应

科学工具和手段，厘选高潜力人才

上岗
支持

加
速
培
养

人才
识别

继
任
计
划

阶段 内容

现岗位角色
要求

角色描述
• 角色1

• ……

管理任务

能力要求

• 核心任务1

• 核心任务2

• ……

知识(K)

技能(S)

价值观、风格

个性、品质

态度(A)

显性

隐性

经验要求
• 有效经验1

• 有效经验2

• ……

未来岗位

角色要求

业务骨干

主管

经理/高
级经理

总监

VP

JD Leadership  Pipeline

CXO

人才梯队搭建思路



目
标-

基
于
组
织
战
略
与
业
务
，
前
瞻
性
打
造
人
才
生
态

干部选拔评价体系

外部人才延揽

培养发展

选拔评估

评估/退出

培养发展

后备干部 现任干部

干部发展体系

任命/调动

机制建设

选拔评价机制 考核激励机制

平台建设

数据与系统平台

能力建设

人才发展部 各BU HRBP

干
部
标
准
体
系

培养发展机制

工
作
主
题-

干
部
队
伍
建
设
（
领
导
力
发
展
）

考核/评估

干
部
盘
点
体
系

保留退出机制

各级管理人员

人才管理机制



领航

力量

Succession 
Planning

新锐力量

集团/BU/区域应届管培生

咨询

能力

攻坚力量

HIPO/核心人才/国际化人才

结合公司战略储备关键人才并加速成长，助力管理者排兵布阵决胜千里

领航力量

• 组织提升：甄别人才的特性，针对性培养，保证组织整体能力提升

• 人才供给：持续保障不同层级管理者的人才供给

• 培养手段：代岗/跨部门轮岗/高管辅导/标杆企业学习

攻坚力量

• 攻坚克难，保驾护航：业务骨干力量，保障战略业务目标实现

• 培养手段：课堂培训/挑战性项目/标杆学习/高管圆桌会

新锐力量

• 颠覆改变，锐不可当：业务新生力量，颠覆传统，改变优化

• 培养手段：集训培养/导师辅导/全方位轮岗/挑战性项目

不同类型人才培养举措
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评估标准：组织需要什么样的人？

帮助组织文化和价值观要求外显行为化

明确团队风格匹配的需求

梳理岗位对胜任能力的要求

评估方式：组织的人才现状如何？

采用有效可靠的工具评估人才现状

诊断用人风险，提出管理建议

结果输出：如何人尽其才？

为组织提供人才选拔、任命等管理建议

为个人制定个人发展计划提供依据

= + +JD
Style 价值观 能力 潜力 绩效+

360评估/访谈 人才委员会 标准化测评工具

个人

组织与人才盘
点档案

招聘、培养、保
留等管理建议

个人反馈辅导个人发展计划

人才盘点

组织

基于业务需求的人才选拔评估



超级明星

潜力之星

待发展者

绩效之星

中坚力量

差距员工

熟练员工

基本胜任

问题员工 ① ②

③

④

⑤

⑥

⑦

⑧ ⑨

绩效

中

低

高

高中低

• 现任岗位发展
• 稳定激励
• 扩大职责，给予支持

• 给予历练机会、扩大职责
• 考虑晋升、加薪
• 重点保留，合理激励

• 承担更大责任
• 晋升、加薪
• 激励倾斜、重点保留

• 确保业绩稳定
• 调整/留任现岗
• 辅导与培训

• 确保继任者
• 直接淘汰

• 给予挑战性的任务
• 给予关注与辅导

• 设置业绩挑战目标
• 考虑晋升、加薪
• 挖掘正确的激励点

• 分析原因、辅导
• 帮助业绩提升

• 资源支持、给予机会

• 分析原因，支持鼓励
• 降职降薪，绩效辅导
• 调整岗位，继续观察

潜力

超级明星

特点：展现出非常优异的绩效表现

和未来发展潜能；如不安排新的挑

战或机会，可能表现出厌倦，甚至

离职。
潜力之星

特点：绩效一般，不算非常突出，

但潜力/能力突出；可能是由于动

机不足或人岗不匹配。
待发展者

特点：潜力/能力突出，绩效较差；

可能到岗时间不长尚未适应，或动

机不足，或与管理者对工作认知不

一致。

绩效之星

特点：在现职务上绩效表现优异；

有一定发展潜能，需要进一步开发。

中坚力量

特点：已经达到现职务的绩效标准，

并有一定的发展潜力/能力，是可

依靠的稳定贡献者。
差距员工

特点：之前的工作经历显示有一定

潜力，但当前绩效较差，可能尚未

适应当前职务。

熟练员工

特点：现职务绩效非常突出，但潜

力/能力不足会限制发展，是企业

中的“老黄牛”。
基本胜任

特点：达到现职务的绩效要求，但

潜力/能力水平有限，有突出短板，

可胜任的范围有限，可能后劲不足。
问题员工

特点：未达到现职务的绩效标准，

能力/能力水平有限；急需提升绩

效和能力。

① ②

③

④

⑤

⑥

⑦

⑧ ⑨

潜力

绩效

中

低

高

高中低

分类标准

管理举措

人才盘点



下级客户

自己 同事

上级

360 评估价值观维度

能力维度

潜力维度

360评估

客户为先
customer first

诚信
Integrity

拼搏
All in

感恩
Gratitude

担当
Ownership

协作
Collaboration



人才评审委员会

潜才名单提报

能力潜力测评

人才评审委员
会评审

隔级名单确认

人才测评

人才数据复核

潜力评估

圆桌会议

评委会合议

评估方式 评估流程

人数
范围

6-8人

司龄 1年以上，现岗位任职时间超过1年为佳

绩效 过往一年绩效至少有1个A（季度或者年度绩效）

价值观
高度认同公司价值观，360各维度价值观分数不
低于4分

人才
识别

有较为准确的识人眼光，善于将合适的人放在合
适的岗位上

人才
培养

提倡用科学的方法进行人才识别和培养，主动为
人才培养投入资源，并且曾为公司培养出优秀人
才

个人
意愿

有意愿参与区域人才评估工作，并愿意为此付出
时间和精力，对人才评估领域感兴趣

人才评审委员会标准
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• 继任者培养达成

• 人才培养（核心人才、培养动作）

• 人才活动（培训赋能、校招宣讲、人才评审）

人才应用落地机制

• 人才梯队管理制度（Why/What/How/Who）

• 培养成果与晋升/加薪强挂钩（建立流程）

• 学习分享墙、阶段性海报营造学习氛围

• 专项奖励基金（人才培养、人才流动）

• 绩效/年终奖系数挂钩

人才培养及成果纳

入管理者绩效考核

人才培养与应用

闭环机制建立

人才培养

奖惩机制
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项目背景

• 公司业务及人员高速增长

• 管理者能力需提升

• 中高级管理者岗位缺口大，

且80%需内部提拔

培养对象

• 绩效和潜力综合排名前

25%的中高级管理者

培养目标

• 识别中高层继任者，根据管理短板进

行培养，进而为中高级管理者储备合

格人才

• 夯实中高级管理者内部人才梯队，满

足业务发展需要

项目概览



培养阶段I：管理提升调研与选拔

1、确定标准
能力要求
培养需求

3、人才甄选
高管评审
公平竞争

课堂及行动学习
为核心进行培养

培养期业绩及培
养成果跟踪

培养阶段II：储备人员培养 项目评估及结果应用

人才出池
晋升应用

项目评估

以业务轮岗和挑战
性项目实践及导师

辅导为核心

培养期业绩及
项目综合表现评估

项目整体复盘及后续改善

6个月2个月 6个月 1个月

2、定义框架
项目内容
框架设计

培养一阶段评估
及淘汰 储备人才池

培养二阶段评估
及淘汰

项目回顾及
总结

优先晋升
及加薪

项目整体框架



40%

自学

• 推荐书籍阅读

• 在线资料自学

挑战性项目/轮岗

承担挑战性项目或更高岗位职责，扩大管理

视野，提升综合管理能力

参观考察优秀企业代表，学习先进

经验（如：7S、物流仓库、流水线

等）

课堂理论学习

根据管理短板定制内外部课程，并

进行课后作业及行动跟进

行动学习

结合实际业务问题进行行动学习六步法研

讨，利用所学知识制定并实施行动计划，

定期回顾学习完成情况

30%

10%

10%

跨界交流

10%

多元化培养方式



天蚕计划

强化结果应用：

• 以终为始，明确评价标准

• 设置阶段性评估，优胜劣汰，确保活力

• 与晋升、加薪紧密挂钩

高管认同与深度参与：

• 担任评委参与项目评审

• 参与高管课程开发及授课，分享实战经验

• 作为项目导师提供实践指导

学习管理机制创新：

• 学习护照积分制

• 班主任制专人跟班

• 班委制自组织管理

• 定期项目宣传，保持热度

学习落地性强：

• 课后作业与实践相关

• 行动学习能解决业务难题

• 学习成果内部分享

• 课程内容接地气

课程师资强劲：

• 外部资深讲师

• 内部金牌讲师

• 高管参与授课

培养手段多元化：

• 课堂学习

• 行动学习、挑战性项目

• 轮岗、导师辅导

• 管理工作坊、跨界交流

项目经验沉淀



THANK YOU


