
老 师 画 面
（画面留白处） 

人才盘点实操技巧

许莉  祺汇咨询联合创始人



目录

01

03

价值 Why

方法 How

内容 What02



01Part One

价值 Why

为什么做人才盘点



聚焦战略(目标），专注组织
以组织战略为始，通过提升组织能力，建立人才标准，最终实现企业和人才持续发展



战略规划

年度目标
面临挑战
关键举措

岗位盘点

组织架构
岗位说明书
人才需求

人才盘点

现状分析
人才画像
人岗匹配
人才地图

梯队建设

关键岗位储备
核心人才保留
人才培养计划
绩效激励应用

基于战略落地的人力资源规划



前任领导看重的人才，

现任领导想优化……

我们优化的员工到别

人家风生水起……

什么样的员工算人才？

定 义 人 才

业绩好的就是人才吗？

怎么判断一个人是否

有潜力？

明星员工，如何保留？

资源有限，如何分配？

长板加长，还是补短板？

业务发展，有人才储备吗？

人 才 盘 点 不 仅 仅 能 够 看 清 人 员 的 现 状 ，

更能够有效驱动人才的各项管理工作的推进。

培 养 人 才识 别 人 才

盘点结果应用



02Part Two
内容 What

盘什么



绩效 能力/潜力

结构

人才盘点“三要素”



盘点——员工结构

基层

中层

高层

知识密集型

专业技术
人员

专家

支持

劳动密集型

基层操作

中层管理

高管

知识服务型

行业专家

顾问

支持



盘点——员工绩效（过去）

• 形式主义的绩效考核，大家分数差不多，做好做差都一样

• 去年的市场行情好，随便谁都能做的好

• 公司整体业绩没达成，员工绩效都达成了

• 有的领导手松，下属分数偏高，有的领导收紧，下属分数偏低，不公平



群组绩
效等级

A+
人员

A
人员

B+
人员

B
人员

C
人员

A+ 15% 20% 55% 10% 0%

A 10% 15% 50% 25% 0%

B+ 5% 10% 45% 35% 5%

B 0% 5% 40% 45% 10%

C 0% 0% 35% 50% 15%

盘点——员工绩效（过去）

绩效评估

目标分解
战略解码

目标制定

为避免偶发性事件导致的绩效波动，尽可能看员工2~3年的绩效表现

KPI、OKR、KVI



盘点——员工能力（现在）

结合业务部门需求和关注重点，评估各岗位的胜任力模型



盘点——员工能力（现在）

结合业务部门需求和关注重点，评估各岗位的胜任力模型

仓管员：对客户的询问和抱怨做出及时回
              应，保持友好热情的服务态度；

客户导向

物流经理：对客户和行业有深入的理解，能根据客
                 户当下和未来的需求来定制服务方案；

物流主管：确保服务质量满足内外部客户的期望；
                 优化工作流程，提升工作效率和工作质量；



搭建岗位胜任力模型

战略思维、商业头脑
前瞻思考、变革管理
风险意识、成本意识

……

客户导向、产品思维
结果导向、流程导向

计划协调、问题分析解决
……

团队协作、凝聚团队
绩效导向、辅导他人
关系维护、组织认同

……

数据分析、信息搜集
学习能力、创新思维
抗压能力、归纳思维

……
关键能力 行为描述

敏锐发现工作中的异常，能依据过往经验做到短期内的提前预警

能主动对工作中的风险进行预判，协同相关方一起研讨预防对策，规避、控制风险

自身有一套风险检核的流程方法并在团队中推广应用

主动沟通，了解客户需求、偏好和动向

对客户、相关市场和行业有深入的理解，能根据客户当下和未来的需求来定制产品和服务方案

能独立把握客户的需求，并提供让客户满意的服务

系统评估、发现团队的薄弱之处，优化工作流程和资源配置，提升团队效率

关注团队伙伴发展，根据不同团队伙伴的特点安排相应的培训和发展措施

知道每位团队伙伴的需求，在工作中提供支持，推动员工的需求得到满足

具有本领域的专业知识和行业经验，能获得沟通对象的尊重和信任

在沟通中能用数据、逻辑、客户需求信息等加强自身观点的说服力，获得他人支持

公认的在某个领域非常有发言权，人们会主动征询TA的建议

掌握多维度分析问题的方法，能透过现象看本质，并针对性地收集信息和分析问题，锁定问题根因

能将问题的解决方法总结提炼，用于优化未来业务运营标准

系统思考，就复杂问题提出分步骤的解决方案，既着眼当下，又能放眼未来

风险意识2

客户导向2

凝聚团队3

有效沟通2

问题分析与解决3



盘点——员工潜力（未来）

能力

价值观

潜力



如何判断潜力



PDP 个人优势及活力能量动态测评

举例



动机（motive）
一种持续、反复地对目标的关注，是一种自然、
自发的动力，可以激发、引导人的行为。

成就动机
追求卓越、提高绩效

亲和动机
和谐友好、人际关系

影响力动机
对别人施加影响

10
0

100

50 50



价
值
观

动
机

行
为

动机— 价值观 — 行为
价值观是链接动机和行为的媒介，它可以改变由动机导致的行为表现



03Part Three
方法 How



盘点实施流程

定标准

盘点范围
岗位胜任力
人才画像

评现状

确定维度
选择工具
收集数据

出报告

公司层
部门层
分析建议

抓落地

发展方案
落地执行

校准会

重申标准
案例佐证
达成共识



定标准 评现状 出报告 抓落地校准会

基层

中层

高管



某公司核心价值观
关键词 诠释 行为

成就客户
客户为先，创造极致的服务体
验，随需而变，成就卓越的客
户价值；

• 通过有效沟通，想客户所想，急客户所
急，以行动满足客户需求甚至超出预期；

• 从自身做起，立足本职工作，为他人做
好表率，从小事做起；

创新包容 以创新之心，探求未知之路，
以包容之道，佑护创新前行；

• 将不同的观点、思想和方法结合起来，
以开发更高效的解决方案；

• 尊重、包容相左的意见、做法，在学习、
工作中拓宽思路、扬长避短；

平等尊重
平等相待，视对方为另一个自
己，彼此尊重，用倾听和理解
接纳他人；

• 设身处地为他人着想，体会他人感受，
不把自己的意志强加给他人；

• 善于发现他人的潜质和特长，真诚地欣
赏和赞美他人的优点和闪光点，给予他
人积极的评价；

开放共赢 拥抱变化，在开放中寻发展，
求同存异，在合作中赢未来；

• 勇于打破常规，与外部合作，互惠互利；
• 对新知识、新应用、新趋势充满好奇心，

乐于合作；

举例



• 根据人才标准对接相应的测评，形成评估方案（胜任力测评+上级评估）

• 结合前1~2年的绩效数据，输出人才地图

维度 工具 说明

能力/潜力
胜任力 胜任力测评

+
上级评价

对个体工作行为有效性和能力素质状况作出更

全面和准确的判断价值观

绩效 绩效评价
年度综合
绩效评分

2019~2021年工作业绩呈现

备注：

• 胜任力测评：根据岗位胜任力模型选择测评库，所有员工完成岗位胜任力测评；

• 上级评价：根据人才标准对岗位软性能力及价值观行为化描述，生成评估问卷，由

业直线上级领导对员工进行评价。

定标准 评现状 出报告 抓落地校准会

举例



九宫格优势

对于盘点人才较多，做有针对性的盘点时，非

常具有实用性，它的好处就在于可以把人才放

进去，做出一张“人才地图”，让人能够一目

了然。

需要企业根据人才的表现作出
绩效的最终成绩，然后根据高
中低排序，再依据企业对人才
分类的比例进行分配（如：
2:6:2或者3:4:3），将人才名
单放入九宫格的相应位置。

九宫格怎么用

1、需要先对人才进行测评得出最终能力和绩

效的成绩

2、根据测评分值对人才进行比例分配，（如：

2:6:2或者3:4:3）

3、根据相关数据资料进行讨论处于界线位置

将人才名单放入九宫格的相应位置

潜 力

绩

效

超级明星高

高

低

低

人才盘点工具模型：九宫格模型



定标准 评现状 出报告 抓落地校准会

聪聪、王勇、
李飞、吕丽

王志、张伟、
陶勇、

陈婷、段然平

高星、常江、舒安平、
赵智、蒋宇、徐燕

何一、项波、周强、
胡维方、祝暖暖

王睿、蔡飞、魏伟、
徐超、张萌

周志刚、曹建国、胡
伟、武建国、杨凡、

刘曦铭、吴进、安然、
张燕、胡晓

韩俊宇、葛小民、邓
琳、郭毅、

潘康明、宋福

张兵、邹宇

研发
项目管理部 预研部

预研技术部

仿真技术部

开发一部

电子一部

电子二部

电子三部

开发二部

终端一部

终端二部

 开发三部

塑壳一部

塑壳二部

塑壳三部

开发四部

框架一部

框架二部

双隔部

开发五部

工控一部

工控二部

综合管理部

知识产权部

技术管理部

政府项目部

健康 警戒 危险

举例



校准流程

校准前，直线上级完成团

队成员总体评估

在HR协助下，召开由

业务部门上级主管主导

的校准会议

各部门经理展示团队评

估结果，讨论和校准

确定关键（高潜）人才

和继任者

制定关键人才的发展计

划、确定部门的人才策

略及重点

⑥
关注人才

②
核心人才

①
核心人才

⑧
自我提升人才

④
骨干人才

③
核心人才

⑨
提升绩效人才

⑦
稳定人才

⑤
稳定人才

绩效低 中 高

能
力

低

中

高

人
才
盘
点
表

基本信息 个人基本信息、照片、现岗
位在岗时间、关键履历等

绩效 过往绩效评分

九宫格和测评 九宫格的位置、胜任力测评
结果

优劣势 来自上级的评价

发展建议 初稿来自上级评价、可以在
校准后补充

定标准 评现状 出报告 抓落地校准会



定标准 评现状 出报告 抓落地校准会

关键人才档案

举例



定标准 评现状 出报告 抓落地校准会



1、部门负责人先对部门业务发展进行战略

规划梳理

2、根据业务战略规划进行人才梳理、面谈

3、讲面谈结果反馈给人资部门进行信息收

集与整理并进行IDP报表的制作

定标准 评现状 出报告 抓落地校准会

举例



储备干部 中层管理 高层管理

举例
人才发展计划

定标准 评现状 出报告 抓落地校准会



极致的执行科学的方法 + = 有效的落地



如果以上人才盘点的理念和思路您是认同的，

您的下一步行动是什么？


