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Abstract
In the field of human resource management, it has become increasingly important to discover and solve human resource management 
problems, display the output and value of talent management, and enhance the competitive advantage of human resource management 
based on data-driven analysis. industrial Internet companies for the last few years from the upgrading of traditional enterprise and 
transformation, how to improve the per capita efficiency and make enterprise talent management decisions is an urgent problem to be 
solved. By collecting the human resource data of A Company, an industrial Internet company, this study analyzed and built a model 
according to different positions, to support the formulation of talent management decisions and improve the per capita efficiency and 
human resource management level of the enterprise. This study not only has important significance for talent management and decision-
making of industrial Internet companies, but also provides reference basis for talents needed for the transformation of traditional 
enterprises.
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数据驱动产业互联网公司人才管理决策的研究
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摘　要

在人力资源管理领域，根据数据驱动分析，发现并解决人力资源管理问题、展示人才管理的产出与价值、增强人力资源管理
的竞争优势变得日益重要。产业互联网公司是近几年从传统企业升级改造而来，如何提高人均效能及制定企业人才管理决策
是亟待解决的问题。本研究通过收集产业互联网公司 A 企业的人力资源数据，根据不同的岗位进行分析并构建模型，以支持
企业人才管理决策的制定，提高人均效能与企业人力资源管理水平。本研究不仅对产业互联网公司的人才管理与决策有重要
的意义，同时也为传统企业转型所需人才提供参考依据。

关键词

数据驱动；人才管理；产业互联网公司；能力模型

1 引言

由于对经济活动与社会发展具有可预见的重要推动作

用，大数据已经进入了世界主要经济体的战略研究计划，国

民经济各行各业无不由数据驱动 [1]。在商业、经济及其他领

域中，决策将日益基于数据和分析而做出，而并非基于经验

和直觉。行业领先的公司正越来越倾向于用数据说话，为企

业管理决策提供决策支持 [2]。在人力资源管理领域，根据数

据驱动分析，发现并解决人力资源管理问题，展示人才管理

的产出与价值，增强人力资源管理的竞争优势 [3,4]。

随着信息技术与知识经济的不断发展，员工在工作过

程中产生了大量复杂的数据，这些数据对企业的发展有着重

要的影响，这些海量数据催生了急迫的需求，即如何解读海

量数据，获取知识以做出更好的决策并提升绩效。在近年的

实践中，越来越多的企业认为数据对以下业务目标有帮助：

使用数据技术可以帮助企业管理人员了解员工工作能力，提
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升员工的工作热情和潜能，提高人岗匹配度；促进企业组织

架构优化、提升企业管理水平 [5,6]。虽然越来越多的企业认

识到数据的业务价值和人才价值，但是目前最大的挑战仍是

将数据转化为能落地实施的洞察力 [7]。分析能力稀缺是当前

数据应用方面最大的障碍，每个行业甚至是每个企业都有其

特殊性，能否从大量数据中获取有意义的结果成为数据应用

的关键 [8]。产业互联网是企业内部及其产业链的互联网化，

通过研发、生产、交易、流通和融资等各个环节的互联网化

以及整合上下游资源，从而达到提升效率、优化资源配置的

目的，让管理者站在产业的角度重新塑造企业的核心竞争力，

实现企业的互联网转型升级 [9]。在产业互联网中，企业的人

力资源管理，也正在由传统的管理模式向创新式管理模式转

变，让人力资源管理变得更加信息化、科学化，使企业在人

力资源配置上得以提升，为企业拓展业务战略、提高效率打

下了良好的根基（如图 1 所示）。而落后的人力资源管理不

仅制约着产业互联网企业的发展，也严重制约着传统企业的

转型升级 [10]。如何提高产业互联网公司的人均效能及合理制

定企业人才管理决策是亟待解决的问题。

图 1 数据化管理实现科学的人才管理与决策

本研究通过收集产业互联网公司 A 企业的人力资源数

据，根据不同的岗位进行分析并构建模型，以支持企业人才

管理决策的制定，提高人均效能与企业人力资源管理水平。

2 员工岗位信息数字化

2.1 员工信息数字化

量化管理的第一步就是将不同岗位的员工的基本资料、

绩效、能力、态度行为数据化。目前企业 OA 系统能把员工

基础信息资料进行线上化，但是对于评估员工综合评估缺少

量化数据和工具方法。我们明确一个员工的综合价值可以用

过“业绩、能力、态度”三个维度进行评估，为了让我们的

评估更加的科学合理，必须减少定性判断，建立数据字段，

我们最终使用的数据字段信息如图 2 所示。

图 2 员工信息数字化

2.2 岗位价值数字化

在产业互联网公司中，相对传统企业引入了新的岗位以

适应公司的发展。因而通过岗位价值评估工具，对公司的岗位

进行价值确认，并对相关岗位进行价值排序的过程。在传统企

业升级的过程中会引入新的岗位，如何衡量评估岗位之间的价

值就成为关键。岗位价值评估是确定岗位级别的手段，是薪酬

分配的基础，也是员工职业发展和晋升路径的参照标准。

表 1 评估要素界定与权重

序号 评价要素指标 指标界定 权重（%）

1 岗位基本条件 胜任本岗位工作所需的学历及相关工作经验的要求 10

2 工作条件 本岗位工作所处的环境及潜在的安全风险性 10

3 专业知识 本岗位工作所需的专业知识的要求 10

4 沟通难度 本岗位工作的沟通的难度和频率 10

5 解决问题难度 本岗位解决问题时的难度 15

6 监督范围 本岗位所督导人员的数量和层次类别 15

7 职责范围 从事本岗位工作受控程度及责任范围的广度 15

8 战略地位 本岗位所在部门（总部职能部门或事业部）和在公司战略中的重要性，因决策失误造成的损失大小 15
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岗位价值评估中遵循以下几个原则：

（1）对岗不对人的原则；

（2）适宜性原则；

（3）评估方法、评估标准统一的原则；

（4）过程参与原则；

（5）结果公开的原则。

我们以要素计分法展开岗位价值评估，通过以下七个步

骤进行分析：

（1）确定评价因素；

（2）定义评价因素；

（3）划清因素等级；

（4）确定各因素权重；

（5）对标八因素评价各岗位；

（6）确定各岗位点数；

（7）确定岗位等结构。

根据分析得到的评估要素如表 1 所示。经过整个评估过

程得到的岗位系数如图 3 所示。

图 3 各岗位的岗位系数

3 能力模型

3.1 能力模型的构建

能力模型（competence model）是某岗位人员为了完成

岗位工作，达成岗位的绩效目标所应具备的一系列不同要素

的组合。岗位能力模型一般都是可衡量、可观察、可指导、

可提升的，对员工的个人绩效与组织绩效的成功具有关键影

响。A 公司采用“逻辑推导法”和“行为分析法”进行能力

模型的构建：该方法通过 8 个步骤，具体内容如下：

（1）确定对象员工。根据员工数据量化积分数据，明

确绩优和绩差员工。

（2）工作事项整理。从日常工作任务、建议、典型价

值观 / 行为案例、工作总结记录该岗位的工作事项；该岗位

做了那些事，通过什么行为做成的；把收集到的行为和任务

进行归类，合并，明确任务名称。

（3）能力提炼。从关键任务中提炼出该岗位的关键能力，

包括通用能力与专业能力。

（4）能力标准确定及能力校准。从日常工作行为记录、

典型价值观 / 行为案例、工作总结记录中明确具备该项能力

的行为标准；对能力要求及行为标准，进行评审和校准。

（5）胜任力标准分值测量。针对不同职级，每项能力

从难度（30%）、重要性（50%）、频率（20%）进行，标准

化打分；绩优员工、业务负责人、人力资源分别打分，加权

平均得出标准分值。确定每个岗位的胜任力标准，每项能力

的标准分值。

（6）模型输出。根据以上结果编写行为指标并输出能

力模型。

表 2 以拜访客户为例分析其任务步骤、关键动作及完成此项工作需具备的能力

罗列岗位所有的工作任务

此项工作需具备的能力
（四原则：穷尽、动宾、独立、衔接 )

工作任务 任务步骤
关键动作

（实现这个步骤具体做什么）

客户拜访

明确拜访目的 1. 分析近期客户下单、客诉数据，确定本次拜访的目的和目标； 数据分析能力

掌握拜访流程 2. 对标 / 设计拜访流程，规划拜访路线； 规划能力

准备拜访物料 3. 对照目的、目标、流程检查相关物料是否准备齐全； 执行力

客户拜访 3. 解决客户问题、挖掘客户需求等；
问题分析与解决能力

需求挖掘能力

做好拜访记录 4. 按照 CRM 要求填写拜访记录，制定下一步行动计划。 计划制定及实施能力
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（7）员工能力评估。对员工进行相应职级的能力评估（员

工自评，业务主官复评），最终得出每个员工的雷达图及能

力分析报告。

（8）人岗匹配。根据模型对现有人员进行诊断，构建

人才梯队及人员培养计划，并对未来人员结构优化建议。

3.2 A 公司销售人员为例进行胜任力模型专业能力的

提炼

通过绩优和绩差员工日常行为分析是提炼专业能力和行

为标准的关键，接下来以 A 公司销售人员为例进行胜任力模

型专业能力的提炼。

首先，我们根据岗位按照穷尽、动宾、独立、衔接的

四个原则罗列所有的工作任务。然后分析该任务的任务步

骤、关键动作及完成此项工作需具备的能力。表 2 为以拜

访客户为例分析其任务步骤、关键动作及完成此项工作需

具备的能力。

其次，根据表 2 分析的结果，为明确管理，胜任力模型

类目下每一项能力要求要分成不同的等级，并配上详细的文

字描述。其中客情维护能力分级后，如表 3 所示。

最后，根据以上分析步骤，我们对 A 公司的销售部门的

某员工进行能力模型的量化，其分析结果的雷达图如图 4 所

示。 通过能力模型的量化分析，发现该员工在订单全流程管

理和客诉处理两方面对应的能力水平达标，在客情维护和用

户需求挖掘对应的等级差是 1.5 和 2，差距比较明显；客户开

发能力、数据分析能力、市场分析能力以及合同管理能力等

级差是 1。

通过能力模型的量化分析，该员工的综合评估和培养建

议如下：

（1）客诉和订单全流程管理比较熟练，日常工作中比

较关注用户体验，适合成熟市场维护工作；“客户开发能力”

市场分析能力“与标准值等级差 1，现阶段不适合进行新区

域市场的开拓。

（2）如果该员工要想进一步提升该区域内的订单量，

需要加强用户需求挖掘的能力和数据分析能力，用好销售精

细化管理工具，做好精准的客情维护。

（3）该员工可以作为新拓市场的第二梯队人员。

运用胜任力模型测评工具，不仅可以用在企业某一单一

岗位上个体员工能力水平的分析，也可以用来分析某一类岗

位所有员工的平均水平。使用该工具后，公司所有岗位的能

力水平都能量化的表示出来，如图 4 所示。

图 4 某员工的能力模型的量化雷达图

4 结语

本研究通过收集产业互联网公司 A 企业的人才数据，对

人才数据进行数字化，并对产业互联网中不同岗位的岗位价

值进行评估得到岗位价值数据。在数字化的基础上构建胜任

力模型。在组织中明确战略目标之后，就是要进行相应的人

力资源规划，确定组织能力、关键岗位与核心人才，通过定

表 3 客情维护能力的不同等级的行为标准

能力

要素
定义 P1 行为标准 P2 行为标准 P3 行为标准

客情维

护能力

是产品、服务提供

者在市场活动中，

伴随客户关系建立、

发展和维护所必然

产生的情感联系。

1. 制定客户拜访计划并执行；（拜访目的，流程），

2. 能给客户解读和执行销售政策；

3. 了解客户终端用户的常用配材，并能匹配适

合的平台产品；

4. 按照样品管理及时满足用户对样品的需求；

5. 月活客户占比不低于客户总数的 50%。

1. 能协助客户处理下单、

生产、交付过程中存在的

问题并解决落实；

2. 月活客户占比不低于客

户总数的 60%。

1. 独立用户处理下单、生产、交付

过程中存在的问题并解决落实；

2. 对与个人客户能分级，分类管理，

根据客户特点提供个性化服务，满

足需求；

3. 月活客户占比不低于客户总数的

80%。
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性及定量的方式（员工价值贡献积分和能力模型），精准预

测人员需求，结构和质量，进行量化的绩效管理、培训管理、

人才盘点及员工职业生涯规划，提升决策精准度和提高管理

效率；可以提升企业的人均效能与人岗匹配度，建立科学的

人才选拔晋升机制。本研究不但对产业互联网公司的人才管

理与决策有重要的意义，同时也为传统企业转型所需人才提

供参考依据。然而，本方法仍然存在人力资源专业精细化要

求高，人力资源管理成本高等问题，高度定制化的管理系统

应有助于管理效率的提高。
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