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https://www.100test.com/kao_ti2020/645/2021_2022__E5_90_88_E

7_90_86_E5_9F_B9_E5_c78_645139.htm 很少有企业将领导人才

培养看做战略组成部分，大多数企业家只是将其视为单一的

人力资源职能工作。企业普遍存在的误区之一就是“工作职

责只是需要完成的工作”，而非将工作职责与职业发展密切

相连。更糟糕的是，很少有人会对企业不同层级的领导技能

和理念进行梳理，更多的企业都将精力集中在了员工的个人

工作技能上。也正是企业内部对领导梯队培养思维的缺乏，

才造成了企业需不断采取吸引外来人才补充战略。 客观上讲

，由于高端人才普遍缺乏，这种方法是行不通的。你不仅需

要为这些人支付大量薪酬，更重要的是单从外部很难找到合

适的“空降兵”，企业很可能陷入高层职位或关键岗位无人

可用的窘境。 因此引入“领导梯队模型”，致力于推进各级

领导者转型、建立动态化领导梯队，使每一级员工都可以在

恰当的岗位得到培养锻炼，对于企业至关重要。 在案例中，

联想集团从最底层普通员工层级开始为公司内部的领导梯队

培养做准备。每一位新加入的员工不仅会得到“指导人计划

”培养，而且还会有专门的人协助其完成职业生涯规划，并

提出切实可行的路径与方法。这些不仅可以让员工清楚地看

到未来发展道路受到鼓舞、明确岗位职责，更关键的一点在

于可以使联想的每一位员工，都积极主动地参与到联想领导

人计划当中。 拉姆查兰指出普通员工晋升为业务经理的过程

中，就常常出现让人失望的情况不少工作业绩突出的普通员

工被提升为经理后，仍然延续过去的工作思维，潜意识中将



下属视为自己的竞争对手，不懂得知人善任，更无法指导下

属有效开展工作。与很多企业不同的是，联想集团并没有忽

视对最底层的员工、领导人的领导力培养，更没有通过严苛

的制度管理以及客观的利益诱惑而让他们完成工作目标。而

是设计优秀领导绩效考核阶梯课程，让他们掌握在其岗位上

应当具备的管理执行能力，既是为新到任的领导者迅速转变

工作习惯、掌握所需执行方式，也是在为巩固联想领导阶梯

的稳定性。 如果仅仅采用培养的方式，是不大可能形成一个

完整的领导梯队，因此企业必须还要实现全面绩效策略。在

企业内部优秀绩效是受到关注和发展的入场券。太多的企业

将高潜质的人员推进了领导梯队，最终却往往由于他们不能

在领导层级上展现出卓越的绩效，而出现问题。因此，所有

领导层级实现全面绩效，勘查的不仅是在岗人员的工作表现

，还为了更好地挖掘未来可以当任的领导者。 案例中，联想

集团设计统一的绩效考核标准，同时为了公正、全面，将不

容易量化的考核项目设计可量化的评价标准，都是为了更好

地实现绩效考核目的。但笔者认为，联想的绩效考核指标在

设计之时，不仅局限于考核单个员工的业绩，更是考核部门

业绩、公司业绩，这样的设计绝不是仅为激励、约束员工，

在内部实施奖惩制度，更是为了对企业内部流程、管理等内

容进行勘查，起到矫枉过正的作用。 除了通过培训以及科学

的考核标准和奖惩制度，联想在领导梯队搭建过程中更为重

要的是“知人善用”。试想同部门内的正、副领导者，能力

都很强，但是性格却不匹配，或者是某位决断能力强的部门

领导，恰恰缺少与下属的沟通能力，那么此时联想不仅无法

“建班子”也更无法“带队伍”。因此，联想在把人放置到



合适的位置上时，还合理地参考性格问题。不仅在合适的位

置上让其发挥更大的作用，还要保证他所在的团队，能够通

过集体力量发挥更好的作用。 100Test 下载频道开通，各类考

试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


