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辅仁致盛管理顾问 

2017年7月 

T M  致盛领导力罗盘  
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主 题 

1. VUCA时代，软件企业需要什么样的领导者 

2. 致盛领导力罗盘TM，透视领导人才成长规律 

3. 案例：ABC企业打造领导力梯队的实践 
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1970    1980    1990    2000     2010   2018 

    全球软件行业发展 

行业高成长、高变化 
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软件行业十年发展 

业务收入(万亿) 收入增长率(%) GDP增长率(%) 

1 软件市场持续快速增长 

2 软件渗透和嵌入所有的行业 

3 软件替代硬件 

4 软件替代服务和工作 

5 所有公司都转变为“软件”公司 

软件行业加速成长的 5大趋势 
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高人工成本 

城市 
基准人月费率 

（万元） 

2017.Q1 

平均工资 

2016年 

社平工资 

北京 2.57 1.13 0.77 

上海 2.45 1.05 0.65 

广州 2.35 0.85 0.70 

深圳 2.37 1.05 0.75 

大连 2.68（海外包） 0.78 0.62 

成都 1.69 0.74 0.51 

南京 2.06 0.77 0.61 

1.47 

1.62 

1.21 

1.40 

1.26 

1.45 

1.26 

2017年，中国软件行业基准数据 

2016-2017年，重点城市软件从业人员薪酬 
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高人工成本 

11.9% 

12.9% 

14.6% 

14.7% 

19.6% 

21.4% 
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22.7% 

22.8% 

26.8% 
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架构 

Golang

数据挖掘 

数据架构 

Erlang

搜索算法 

自然语言处理 

推荐算法 

Perl

机器学习 

薪酬涨幅 

2017年，员工薪酬涨幅最大的职位 
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员工高流失 

核心技术岗位 

销售岗位 

核心开发/产品经理 

中高级管理 

人才流失最严重的岗位 

员

工

流

失

率 

企业员工流失率 

2016-2017年，软件互联网企业员工流动 
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人才难补充 
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Ruby

Ruby

Delphi

推荐算法 

架构师 

媒介总监 

商务总监 

CTO

搜索算法 

COO

CMO

招聘难度指数 

2017年，软件行业职位招聘难度指数 
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行业高成长 

人工高成本 

员工高流失 

人才难补充 

1. 软件行业的竞争，在两个相关的

关键市场展开 —— 

产品与服务市场 + 人才市场 

2. 领导力，是赢得竞争的关键杠杆 

3. 如何识别、选择和培养各级领导

者，在人才竞争和商业竞争中赢

得成功？ 
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21% 有雄心 

38% 气量大  

21% 关心别人 

69% 有能力 

27% 合作 

22% 勇敢 

35% 可靠 

26% 果断 

37% 公平 

71% 有前瞻性 

89% 真诚 

16% 富有想像力 

5%  独立 

69% 有激情 

45% 聪明 

19% 忠诚 

14% 成熟 

11%  有自制力 

32% 坦率 

35% 能支持别人 

有哪些关键的领导力特质？ 

全球统计的结果…… 
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致盛领导力罗盘ＴＭ 

1. 中组部领导经理人员考试测评中心，

常年技术支撑单位 

2. 20年专注研究ICT行业经理人员，覆

盖各个层级、专业和地域 

3. 持续和深度的领导力评价、盘点与培

养发展的管理实践 致盛领导力罗盘ＴＭ 
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领导力效能＝心态×能力×行为=成事！ 

• 心态是核心 

• 能力是关键 

• 行为是展现 
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“五位一体”领导人才发展方法 

标准 

盘点 

训练 

实战 

辅导 

• 战略导向、绩优经理人员标准 

• 确定领导力发展项目的工作方向 

• 周期性、多方法组合的经理人员盘点 

• 帮助个人成长、建设组织梯队 

• 系统全面的领导力训练 

• 多元方法、切磋分享 

• 训战结合，以战促训； 

• 关键管理业务项目实践、PK切磋 

• 个人行为改变与提升，以点带面 

• 实战出业绩、出经验、出人才 

辅仁致盛  领导力发展 

 

 
互联网学习平台 培养发展机制 

盘 标 训 

战 

导 

任用 
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领导力提升训练营总体设计 

管理机制、学习平台支撑 …… 

• 知识技能 

• 方法工具 

• 切磋分享 

训 
集中训练 

角色 
认知 

系统 
思考 

激励 
人心 

统合 
应用 

领

导

力

训

练

营 

• 360沟通反馈 

• 团队融入与提升 

• 学习效果内化 

• 产出成果（行为+业绩） 

战 
实战行动 

个人领导力提升计划（IDP，Individual Development Plan） 

突破行动项目（CAP，Creative Action Project） 

• 个人与团队评估 

• 领导行为改变 

• 后备经理人员盘点与甄选 

盘 
测评盘点 

前测 后测 
多角度、多层次 
个人与团队评估 

• 个人领导行为改变 

• 领导效能提升 

• 突破行动产出成果和业绩 

导 
教练辅导 

个人领导力发展 
教练与辅导 

突破行动推进 
辅导 

领导力模型           
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1、致盛领导力罗盘ＴＭ为基础，快速高效建模 

传统方式建模 
• 时间长：3个月 
• 工作量大 
• 内部参与度低 
• 认可度低，多次宣贯

也难以落地 
• 企业特色不充分 

 

卡片式建模 
• 时间短：2-3周 
• 内部参与其中 
• 趣味性强 
• 模型较为通用 
• 认可度一般 
• 落地困难 

行动学习方式建模 
• 时间短：1个月 
• 内部深度参与 
• 内部认可度高 
• 完成建模即完成宣贯 
• 模型有企业特色 

 

效果好 

效率高 

战略

导向 

系统

逻辑 

简单

实用 

行为

锚定 

特征

鲜明 

标 

盘 

训 

战 

导 
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2、多方法组合，盘点评价经理人员个体和团队 

综合运用多种专业测评工具，评估培养对象个体、所在团队的工作特性！ 

个人专业测评量表 团队评价问卷 

管理行为风格(MBTI) 社会愿望量表 团队有效性（GRPI） 团队协作障碍 

盖洛普Q12 冲突处理风格 信任有效性 激励模式选择 

标 

盘 

训 

战 

导 
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2、人才盘点会：常态化的组织与人才盘点 

 战略和业务理解为背景—— 

1. 明晰目标：不同类型和层次经理人员共同研

讨，明确人才发展的方向与目标 

2. 把握现状：多种评价方法综合运用，梳理与

把握人才现状的优势与不足； 

3. 规划路径：基于数据和事件的沟通研讨，规

划和打造有效的人才供应链 

• 盘点核心岗位继任者 

• 识别和发现高潜人才，完善人才档案 

• 完善人才梯队轮转和发展路径并推动落

地 

潜 力 

绩 

效 

10% 
 

熟练员工 

10% 
 

绩效之星 

5% 
 

超级明星 

15% 
 

一般员工 

20% 
 

中坚力量 

10% 
 

潜力之星 

5% 
 

问题员工 

15% 
 

差距员工 

10% 
 

待发展者 

9 

1 2 

3 

6 

5 

4 

8 

7 

标 

盘 

训 

战 

导 
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3、训练架构统一设计，内容差异实施 

新
任
经
理 

目的：全面认知新角色、新要

求、新目标 

内容：二级经理角色要求 

 新任经理转身重点 

  

 …… 

 

  

目的：战略思考、布局与组织

推动， 

内容：商业模式设计 

 业务领先模型应用 

 战略地图 

 …… 

目的：共同价值观和愿景，激

励和引领团队 

内容：共启愿景 

 情境领导力 

 教练与辅导 

 …… 

目的：高效推动管理变革，汇

报分享 

内容：变革领导力 

 课程统合与延伸 

 突破行动汇报与评优 

• 架构统一设计：新任经理和后备经理人员，设计一致的课程结构和训练主线，以统一管理理念、
 统一管理语言、统一方法工具； 

• 内容差异实施：依据两者的角色差异和经理人员盘点情况，针对具体的课程内容、方法工具、案
 例练习等，差异化设计、实施。 

角色 
认知 

激励 
人心 

系统 
思考 

统合 
应用 

后
备
经
理 

目的：超越角色限制，认识发

展要求 

内容：后备经理人员成长要求 

 发展路径与成功要素 

  

 …… 

目的：拔高的整体思考，锻炼

结构化思维 

内容：战略地图 

 目标管理 

 组织协作 

 …… 

目的：建设高绩效团队，善用

利益相关者 

内容：高绩效团队 

 信任与协同 

 团队协作 

 …… 

目的：汇报分享 

 

内容：课程统合与延伸 

 突破行动汇报与评优 

标 

盘 

训 

战 

导 
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4、训战结合，突破性任务是有效学习的载体 

标 

盘 

训 

战 

导 

扭转局面 

职位扩展/晋升 

新任务 

组织变革 

轮岗 

职业转变 

跨文化经历 

挫折和失败 

冲突 

管理下属问题 

降职 

个人创伤 

 

早期经历 

课堂学习/培训 榜样人物 

辅导和反馈 

82% 

53% 

31% 
20% 

挑战任务 

CA，Challenging 

Assignment 

逆境 

AS，Adverse 

Situation 

个人事件 

PE，Personal 

Events 

发展人际关系 

DR，Development 

Relationship 

领导力培养特点 

研究发现：挑战性任务在领导力培养中尤为重要。创造机会，让学员

在安全环境下试错、切磋、经历挑战，收获经验，实战中高效学习。 

学习的公式 

L＝P×Q×R 

Ｌ：Learning 

 学习 
 

Ｐ：Programmed 

Knowledge 

 掌握专业知识 
 

Ｑ：Insightful Questioning 

 提出深刻问题的能力 
 

Ｒ：Reflection 

 反思的能力 
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4、四类关键的突破性任务 

项目类型 

1.商业模式设计 

2、战略落地实施 

3、绩效问题改进 

4、人才培养发展 

重点发展能力 

•商业思维 

•组织执行力 

•商业敏感 

•战略思维、系统思维 

•战略-业务-组织-资源全
局架构 

•问题解决的系统方法 

•变革推动的系统方法 

•激励、协作、执行能力 

•人力资源的系统知识 

•组织执行力 

•人才培养相关能力 

实践过程 

•寻找公司新的商业机会或业务项
目，学员带领团队成员，进行研
讨和设计（部门/跨部门团队） 

•寻找公司内战略性项目或跨部门
的重点业务问题，由学员共同推
动，并带领相应下属共同研讨，
推动问题解决。 

•选择重要的绩效问题，最好是一
个二级单位内部的课题，由学员
带领团队成员共同推动绩效改善
。 

•在部门或团队内部，学员甄选重
点培养的下属，训练和辅导下属
成长 

产出成果 

•商业计划书 

•商业模式详细设计 

•商业试运行 

•战略落地的全局架构设计 

•战略实施推进计划 

 

•绩效问题选择与评估 

•解决方案与行动计划 

•方案实施 

•方案成效与复盘 

•人才讨论与盘点 

•培养计划 

•实施与复盘 

标 

盘 

训 

战 

导 
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4、突破行动项目的实施流程 

问题选择 
与评估 

汇报与 
分享 

突破行动 
项目计划 

项目复盘 

团队复盘 
 
 
 
 

复盘结果检验 

团队头脑风暴 
 
 
 
 

直接领导沟通 

行动计划 
 
 
 
 

行动计划检验 

项目成果汇报 
 
 
 
 

实践经验推广 

1 突破行动名称 行动责任人

2 目的与目标 目的/目标描述 衡量指标 现状 目标值

3 主要工作思路

4 突破行动分析

（SWOT）

5 行动推进计划 主要工作 重要举措 资源安排 行动安排

优势-Strength 劣势-Weakness

挑战-Threat机会-Opportunity

行
动 

反
思 

学
习 

示
例 

哪些可以改善？    
 知识技能 

 领导行为 

 思维方式 

 管理假设 

1、如何选择和决策？ 
2、如何行动？ 

3、得失成败为何？ 
4、如何改进？ 

标 

盘 

训 

战 

导 
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5、围绕IDP和CAP，全过程辅导 + 全方位反馈 

学员 

• IDP 

• CAP 

• IDP，基于领导行为评估、测评盘点信息，对学员进行领导行为、技能、方法、观
念进行辅导反馈； 

• CAP，就突破行动的“选题-计划-实施-复盘”全过程进行辅导反馈； 

• 在学员所需要的其他方面（工作开展、职业发展等），沟通、反馈。 

导师 

工作生活 

• 领导行为前后测（上下级） 

• IDP，360度反馈 

• CAP，全方位协作反馈 

• 直接上级：辅导支持 

• 平级同事：协作帮助 

• 团队下属：共同推动 

• 学员间，切磋分享 

集中学习 

标 

盘 

训 

战 

导 
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“五位一体”领导人才发展方法 

“五位一体”领导人才发展方法 

 

 互联网学习平台 培养发展机制 

盘 标 训 

战 

导 

任用 

致盛领导力罗盘ＴＭ 

帮助企业打造领导力梯队 

在产品服务市场、人才市场的竞争中获得成功！ 
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互联网企业的实践案例 

  —— 事业部后备干部发展 



- 24 - 

ABC公司作为行业知名的电子商务公司，业务快速发展过程中，需要系统提升经理人

员能力，以学习促绩效。 

  

系统性 

以业务驱动为逻辑起点，

以能力提升为方向，构建

高管后备人才培养方式 

  

实战性 

高管后备的培养要落实在业

务模式的探索和绩效突破

上，贴合业务，贴近实战 

  

多样性 

高管后备培养需要融合多

种形式，考量该群体的特

征，关注学习转化 

如何构建多样的学习发展体系，促进高管后备能力提升，推动公司业务战略的创新突

破？ 

 

内部现状 

• 业务快速发展需要人才储备 

• 人员现有能力亟待系统提升 

 

外部挑战 

• 竞争环境要求组织转型变革 

• 传统手段丧失，业务模式需要创新 

面临的挑战 

高管后备的

发展要求 

项目背景 
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主要的工作任务 

1. 能力画像：确定高管后备的胜任力、经验要求； 

2. 人才盘点：通过人才盘点会，盘点、评估和筛选人才； 

3. 训战结合：集中训练+挑战性项目，知行合一，循环赋能，产出业绩。 
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高绩效的事业部管理者“画像” 

关键组织能力和经验要求 

个人层面的素质能力要求 
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业务部门角色及分工 

人力资源角色及分工 

组织与人才盘点会整体流程 
盘点人 盘点参与人 观摩人 组织者/主持人 记录员

被盘点人的直接上级
其他系统与盘点人同级

的负责人
盘点人的上级 HR HR

会议前 会议前准备

1、思考并与上级沟通组织架构调整觃划；

2、与盘点对象进行IDP沟通；

3、 对直接下属盘点对象的九宫格位置初步调整，拟写调整意见；

4、收集盘点对象的行为例证；

�5、填写《组织与人才盘点信息表》，完成盘点PPT。

收集盘点对象的基本 信息

和行为例证。
——

1、组织安排盘点圆桌会议；

�2、提供盘点模板、盘点对象近2次绩效成绩；

�3、收集盘点对象个人简历和盘点人的《组织与人才盘点

信息表》

�4、掌握圆桌会议的流程与觃则；

�5、预订并布置会场；

6、完善会议主持PPT材料。

熟悉《组织人才盘点信息表》；

熟悉盘点流程和觃则。

会议导入 —— —— 项目致词（主持人项目介绍后）

1、组织与人才项目介绍；

2、回顾2014年HIPO发展情况；

3、总览本场次内所有盘点对象九宫格初始分布；

4、组织与人才盘点觃则和注意事项说明。

——

组织盘点

1、展示业务觃划，展望下一年工作任务；

2、组织架构觃划需求：组织架构如何调整？岗位如何变化？

3、关键人才缺口预测。

可给与觃划建议
可点评盘点人觃划内容，提出建议

。
根据现场反应，可适当进行提问。

人才盘点

1、展示部门内所有被盘点人360度测评结果及九宫格位置（调整

前），重点介绍1，7，8，9人选特点及评价依据和事例；

2、逐一介绍盘点对象优势项、待发展项、离职风险、继任者建议、

职业发展方向；

3、确定本场九宫格位置、继任者提名计划。

1、给予补充案例说明或提

出 反 对 观 点 （ 事 例 说

明）；

2、确定本场九宫格位置、

继任者提名计划。

1、讣真倾听；

2、确定本场九宫格位置、继任者

提名计划；

3、必要时在主持人引导下决策。

根据现场反应，可适当进行提问。

会议后 会议后跟进

1、完善盘点会议确定的组织架构预计；

2、针对继任者空缺岗位进行处理，给予继任者计划资源支持；

3、与下级进行IDP认论，并指导下属执行个人发展计划；

4、严格保密。

� 严格保密

1、签字确讣组织与人才盘点决策

意见相关资料；

2、负责其下属岗位继任者的培养

计划的资源支持和调配；

3、严格保密

�1、组织签字确讣《组织与人才盘点信息表》和《继任者

计划信息表》；

2、完善继任者调整后信息资料；

3、严格保密

1、整理会上发言，形成会议纪要和

组织与人才档案信息表；

�2、严格保密。

会议中 1、记录所陈述关键内容；

2、详细记录人员调整意见和继任者

提名意见。

3、整理组织与人才档案信息表，对

调整人员详细备注调整意见。

流程

角色

人才盘点会，盘点、评估和筛选人才 

组织与人才盘点中业务部门角色及分工 
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2、人才盘点：个人盘点报告 
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2、人才盘点：九宫格定位与沟通 

6  XXX     8         9 
  XXX   XXX XXX  XXX  XXX XXX  XXX  

    XXX XXX  XXX      

  XXX         XXX     

3  XXX     5    XXX   7  

        XXX         

                  

  XXX      XXX    XXX     

1        2         4 

绩 
 
效 

潜   力 

M2人员 

6  XXX   XXX  8         9 
  XXX   XXX XXX  XXX  XXX XXX  XXX  

    XXX XXX  XXX      

  XXX         XXX     

3  XXX     5    XXX   7  

        XXX         

                  

  XXX      XXX    XXX     

1        2         4 

绩 
 
效 

潜   力 

M3人员 

姓名
九宫格

初始位置

绩效

得分

潜力

得分
Q1 Q2

客户

为先
诚信 团队 创新 激情

客户

导向

信任

协作

鼓励

创新

高效

执行

战略

选择

精细

管理

成就

团队

自我

认知度

心智

敏锐度

变革

敏锐度
姓名1 姓名2

1 XXX M3 2013/3/14 章子怡 8 6 1.10 4.02 1.20 1.00 4.23 4.33 3.96 4.33 4.33 4.12 4.17 3.68 4.23 4.32 4.11 4.14 4.32 3.92 3.72 3.98 XXX XXX

2 XXX M3 2013/4/16 章子怡 7 8 0.90 4.29 0.8 1 5.00 4.33 4.56 4.33 4.33 4.33 4.17 4.33 4.67 4.70 4.31 3.89 4.12 4.33 3.56 5.00 9

3 XXX M3 2013/5/21 张艺谋 8 9 1.35 4.35 1.2 1.5 4.70 4.96 4.58 4.52 4.77 4.56 4.71 4.55 4.64 4.57 4.62 4.67 4.33 3.76 4.50 4.22 9 XXX XXX

5 XXX M3 2013/12/5 冯小刚 7 9 0.90 4.40 1 0.8 4.55 4.35 4.03 4.09 4.11 4.12 4.17 4.08 4.83 4.12 4.11 4.94 4.15 4.56 4.15 4.82 XXX XXX

6 XXX M2 2013/12/17 赵本山 5 7 1.00 4.25 1.2 0.8 4.34 4.51 4.35 4.52 4.19 4.31 4.32 4.25 4.37 4.28 4.24 4.16 4.33 3.96 4.33 4.33

7 XXX M2 2014/4/24 冯小刚 5 8 1.10 4.43 1.2 1 4.60 4.77 4.34 4.39 4.40 4.46 4.48 4.45 4.47 4.62 4.50 4.53 4.33 4.56 4.33 4.33 9 XXX

8 XXX M2 2014/5/29 赵本山 5 9 1.35 4.50 1.2 1.5 4.22 4.22 4.11 4.11 4.17 3.33 3.22 4.17 4.33 4.62 4.72 4.40 4.96 4.58 4.52 4.77 XXX XXX

9 XXX M2 2014/7/16 冯小刚 5 4 1.25 4.20 1 1.5 3.33 3.33 3.22 3.44 3.17 3.98 4.10 3.50 3.50 4.32 4.21 4.09 4.33 4.35 4.40 4.26 1 XXX

10 XXX M2 2014/10/9 章子怡 8 8 0.90 4.31 1 0.8 5.00 5.00 4.33 4.78 5.00 4.35 4.52 4.19 4.67 4.60 4.80 4.52 4.60 4.22 3.33 4.67 XXX XXX

京东集团组织与人才盘点员工信息表（XX部）

360评分-领导力
360评分

专业力

360评分-学习敏锐度
九宫格位置

调整建议

继任者提名信息直接上级
2014年

盘点结果

2015年 近两次绩效得分 360评分-价值观

序号 员工姓名
员工

职级
入职日期
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培养与学习项目设计 

培养发展策略 学习项目运营 

本项目主体采取“挑战性项目+导

师”的方式设计，主要采用以下培

养手段： 

• 培训课程； 

• 挑战性项目； 

• 咨询师辅导反馈； 

• 工作坊及研讨； 

• 企业导师； 

• 测评。 

本项目运营方式： 

• 三个主题融合四个任务； 

• 学员分6组，2个班； 

• 每人参加一个主题； 

• 持续时间半年循环一次； 

• 建议每个人至少参加两个以上主

题，最好三个主题同时参加 

• 若只能参加两个主题建议是“商

业模式+战略人力资源主题” 
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事业部管理者的挑战性任务 

事业部管理者 
挑战性任务 

• 如何设计和思考一个业务或
生意，思维逻辑是什么？如
何实现赢利？ 

• 如何识别一个生意的本质、
执行障碍？ 

• 如何规划制订有效的业务
策略？  

• 如何规划执行系统？ 

• 如何在组织内部就策略执
行达成共识？ 

 

• 如何有效识别组织中重要
的绩效问题，而不是现象
或非本质性的问题？ 

• 如何基于问题系统性的查
找原因？ 

• 如何制订有效的方案和行
动计划？ 

• 如何将业务策略与人的策
略相联系起来，通过人的
发展和组织能力提升来推
动业务进？  

• 在组织内部如何建立支持
业务的人才管理流程和机
制？  

1、 规划和设计生意 2 、业务策略规划、执行  

4 、整合性的绩效问题解决 3、 组织能力与人才梯队建设 
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挑战性项目的运营 
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挑战性项目与领导力发展成果示例 

战略地图 
商业计划书 

业务转型路径设计 

商业模式设计 

挑战性项目复盘 

IDP，个人领导力发展计划 

领导行为360测评 
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智慧互升，缔造非凡！ 

辅仁致盛管理顾问 

2017年7月 


