
科研管理 4 卷 23 期

ISSN: 2661-3751(Print); 2661-376X(Online)

24

新时期企业后备干部人才梯队建设探讨
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摘 要：新时期背景下，我国的各个行业发展迅速，一些企业为了提高自身的核心竞争力，开始尝试以人才的培养为重要的

管理工作，需要将人才战略进一步落实，提高人才质量，让企业在人才的推动下实现全面发展。无论是哪一领域，都离不开

优秀人才的支持，因此当前企业需要做好与企业内部管理职能相关的人才战略落实工作，让更多有效人才战略决策高效的落

实，以此来让企业实现可持续性发展，适应新时代的经济市场，以人才为核心动力，强化企业的竞争能力。人才梯队建设指

的是企业关键岗位的梯队建设计划，利用人才梯队建设能够让企业的内部竞争更加公平公正，也能够让员工保持更高的敬业

度与忠诚度。本文将对新时期背景下的企业后备干部人才梯队建设策略进行分析探讨。

关键词：新时期；企业；后备干部；人才梯队

Discussion on the construction of enterprise reserve cadre talent echelon in the new period
Linyong Du
China National Energy Group, Zhengzhou 450018, China
Abstract: Under the backdrop of the new era, various industries in China are developing rapidly. In order to enhance their core
competitiveness, some enterprises have begun to prioritize talent development as an important management task. It is necessary to
further implement talent strategies, improve talent quality, and enable enterprises to achieve comprehensive development driven by
talent. Regardless of the field, the support of outstanding talent is indispensable. Therefore, current enterprises need to effectively
implement talent strategies related to internal management functions, ensuring efficient implementation of strategic decisions
involving talent, in order to achieve sustainable development, adapt to the economic market of the new era, and strengthen the
company's competitive ability with talent as the core driving force. Talent pipeline construction refers to the planning of key
positions within the enterprise. Utilizing talent pipeline construction can make internal competition within the company fairer and
maintain higher levels of dedication and loyalty among employees. This paper will analyze and explore the strategies for building a
talent pipeline for reserve cadres in enterprises under the backdrop of the new era.
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随着企业规模的不断扩大，人才在企业中的作用更加明

显，为了能够让更多人才为企业服务，应当做好后备干部人

才梯队建设，需要培养出一批靠得住、有本事的优秀青年，

推进领导班子年轻化发展，这样才能让企业具备更强的内部

活力。市场经济是一种竞争经济，企业内部强化还需要从人

才着手，需要做好管理人才的竞争，这样才能让企业的核心

力量得到强化，因此企业管理工作中需要与后备干部人才梯

队建设为主要的环节，通过这种方式让企业的内部各个岗位

接班人选得到有效选拔，让企业的发展状态更加平稳，让企

业获得更强大的人才优势，让企业长期保持竞争优势。由此

可见，基于新时期背景，对企业后备干部人才梯队建设策略

进行分析与探讨是非常有必要的。

一、新时期企业后备干部人才梯队建设的重要性

在新时期背景下，企业的内部管理工作也应当进行

全面优化。现代企业生存的根本并不是经济、也不是技术而

是人才，只有拥有全面性的人才，才能为企业的发展注入更

多的动力，才能让企业具有更加长远的眼光，才能结合市场

变动完成企业内部的改革，实现企业经营策略的有效调整。

无论是生产管理还是技术管理，最终都是人的管理，只有管

理人员具备更多的才能，才能够保障企业拥有更加稳定的发

展状态，拥有更加长远的发展潜力。因此企业内部需要注重

后备干部人才梯队的建设，需要更加成功的建设管理型人才

梯队，以此来完成后备性人才的有效补充，这样即使一些关

键岗位空缺时，也能及时让人才进行补充，避免员工离职带

来的经营被动，这样才能让企业的抗风险能力得到大大提升，

进而促进企业的可持续性发展。如何构建合适的企业干部人

才梯队已经成为了企业发展过程中遇到的主要问题，企业的

管理者需要对未来几年公司内的人才需求有着清晰的认知，

设立明确的培训路线，充分挖掘管理型人才，利用有效的机

制，保证人才培养战略的合理性，要让更多的公司人才需求
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不断层，源源不断的产生公司需要的人才，这样才能让企业

迎来更加光明的发展前景，确保企业的永续发展。在这种机

制下，企业引进人才也不会出现磨合失败等问题，增加更多

人才的个人能力培训机会，让企业拥有更强大的发展潜力，

实现稳定的发展[1]。

二、新时期企业后备干部人才梯队建设的策略

1.实行有效的绩效评估策略

想要做好企业内部的人才培养，必须要实行有效的绩效

评估策略，只有让员工获取到足够的多的收益，才能够让他

们对企业更加忠诚，能够将自己的能力融入自身的工作当中，

因此需要设立关键岗位层级，要明确各个岗位员工的工作职

能，实行有效的绩效评估策略，根据每个人的表现进行综合

测评，收集每一个岗位的综合信息，了解每一位员工在性格、

工作风格上的真实情况，这样才能真正了解每个岗位与员工

的实际需求，实现岗位与员工的有效对接[2]。通过这种方法，

能够让更多员工进入到自己擅长的岗位完成自己份内的工

作。需要对每个岗位人员进行能力素质培训，了解员工的优

劣势，进行可靠的分析，要保证每一项绩效评估策略都能以

实际出发，按照企业的具体相关策略完成相应的建设，通过

这种方式能够让更多的人员工作状态得到有效记录，确保人

才的综合素质，能够与企业的发展状态保持一定的平衡。将

更多表现优异、绩效高的人才设为优先的评级现象，也能够

打造企业内部良性的竞争氛围。如果管理岗位上存在问题，

能第一时间选择合理的途径完成岗位的对调，通过这种方式，

可以有效协调内部管理职能，让企业的各个岗位都能选派专

业人员胜任，同时也能够更好的记录内部员工的工作状态，

选择更加有效的管理途径，完成内部制度建设，增强企业内

部抗风险能力，让企业的实际发展状态更加稳定[3]。

2.明确企业的关键岗位

想要提高企业的发展速度，必须要做好后备人才梯队建

设。要让人才的能力拥有用武之地。首先需要做到的是确立

企业内的关键岗位后备干部人才梯队建设，明确每位干部需

要完成的职责，通常这种人才梯队建设是不可能够覆盖全部

的企业岗位的，还需要结合企业内部发展状态，完成岗位的

筛选，需要建立更加有效的人才岗位管理梯队，强化关键岗

位的管理工作，做到管理的进一步优化。需要人才了解管理

岗位所承担的职能，以此完成相应技能的学习，要将职位的

各个类别进行划分，让职业对内、对外关系更加平衡，要对

职业领域所擅长的氛围进行有效分析，要对职位进行精准描

述，让更多岗位管理人才能够明确自身工作职责，需要在岗

位上明确最低学历标准以及专业的要求、工作经验的要求，

这样才能强化职业培养效果。可以利用国际岗位评估模型对

岗位进行评级，从员工的个人能力表现出发，完成岗位制度

的建设，要保障每一个后备干部都能够接受符合其岗位特征

的培训，通过确立企业的关键岗位，让企业的人才培养战略

更加清晰，方向更加准确。通过这种方式设立的关键岗位，

也能够让更多岗位职能得到有效优化，在岗位空缺后，能够

立刻让后备干部进行替补，提升企业内部管理效果[4]。

3.做好后备干部人才培养规划

想要强化后备干部人才的培养效果，必须要做好后备人

才的培养规划需要结合企业发展状态完成后备干部人才培

养的计划，设立需要对于每一个员工的综合能力进行评估，

选出企业的后备人才，人力资源不需要结合后备人才填写的

规划表，完成对其职业生涯的有效规划，需要知人善用，了

解员工的具体能力，完成有效的内部改革。在公司的培训体

系和规划过程中，都需要对于员工的各项能力进行有效调节，

需要在培养规划中明确设立后备干部人才需要接受的培训

任务，了解每一个关键岗位上人才需要完成的具体任务，结

合评测报告及其每一个关键岗位的实际特点，完成计划的有

效编写。在完成计划后，需要与员工进行多次沟通，了解企

业发展的具体状态，充分利用企业现有资源调整规划的实际

方向，需要利用个体辅导、岗位轮换等方式充分提高员工的

综合实力。通过后备人才培养规划的设立，能够让后备人才

梯队建设的路径更加清晰与稳定，让后备干部人才能够按照

既定的成长路线进行，这样能够让企业未来的发展方向更加

清晰，强化管理过程中的监控反馈效果，要让每一项问题及

时的到解决，保证企业的经营效益，让更多后备人才这这种

计划的落实下得受到有效的监管，快速成长为企业所需要的

人才[5]。

4.开展后备干部人才培养工作

在完成后备人才发展计划设立后，必须要相关的工作人

员实施开展人才培养计划，想要提高员工的个人能力，让他

们成长为全面型人才，必须要做好人才培养工作，需要结合

计划循序渐进的培养后备干部人才的各项能力，磨练他们的

心性，强化他们的各项能力素质，制定集中化与个性化的培

训规划，并且充分利用企业内部资源进行全面培养。要求后

备人才的培养计划与实际的内部控制工作相结合，选择适用

企业的发展战略，精准找到适合人才培养的具体方式。需要

让后备人才在职学习，进入岗位上进行一系列的工作，在上

级主管的辅导下完成具体的任务，这样能够让他们有更多的

精力去学习专业的知识，让他们尽快熟悉岗位的具体内容。

还需要进行岗位轮换，通过岗位培训或轮岗让后备干部人才
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熟悉更多的岗位经验以及岗位所需的知识，不必等到岗位空

缺时再进行补位，让每一个员工的能力得到充分的发挥，通

过轮岗让他们的实践能力得到有效强化，让他们在不断的实

践中寻找到最适合自己的岗位，让他们的个人能力得到强化，

让他们的就业思维得到创新。还需要进行专项具有针对性的

项目训练，后备人才需要通过参与一些有效的管理项目进行

能力的训练，让理论与实践双重锻炼。高层领导需要与他们

进行充分接触，了解他们的个人能力，将企业文化、经营目

标进行讲解，让他们对于企业的发展方向有更深入的了解，

让后备干部人才的管理能力得到有效强化。除此之外，还需

要对外进行培训学习，需要让他们的个人能力得到有效监管，

完成自身具有针对性的培训任务，通过一系列的针对性培训

完成能力的强化，需要对外学习一些专业的知识，不必将视

野局限在企业内部，还需要对外进行交流，了解先进企业的

发展经验与管理经验，让后备干部型人才的管理思维更加活

跃，让他们的能力得到有效强化，全面提高后备人才的综合

素质[6]。

5.让更多新人进入管理岗位实习

新的人才是企业发展的源动力，想要实现后备干部人才

梯队的有效建设，必须要让更多新人进入管理岗位进行实习，

管理见习也是企业完善人才储备方案的主要方法，通过这种

方式能够让更多有思想有远见的新人进入管理岗位实习，让

他们能够了解到企业的发展状态，能够利用自身创新的思维

完成相应的管理目标建设，通过这种方法让企业的后备人才

力量得到强化，这样能够突破已有的专业限制，经过层层选

拔后，让更多的具有能力的人才进入任职岗位，通过对管理

技能的合理应用，能够让他们快速的成长起来。还需要利用

企业文化去熏陶他们，让他们能够在企业管理过程中制定明

确的职业发展方向，并且进入相应的管理岗位任职，培养出

更多适合企业未来发展所需的人才，通过这种方法能够让企

业的人才储备方法得到优化，让企业的发展方向更加清晰[7]。

6.利用竞聘模式确定岗位接班人

每一个岗位的人才选拔都需要设立明确的标准，可以采

用竞聘的模式确定岗位的接班人，这样能够保障该岗位的竞

争途径更加合理，利用竞聘方式能够在有限的范围内选择更

理想的人选竞聘，通常会采用演讲与现场答辩相结合的方式

阐述员工的职业生涯需求，这种方式体现了员工发展的公平

性与竞争性，利用这种方法也打破了论资排辈的不良局面，

坚持公开竞争的原则，有利于年轻的优秀人才的岗位竞争，

通过这种方法也能够让更多后备人才用拥有天生我才必有

用的心理，让他们拥有壮志凌云的豪情，努力的做好自己的

本职工作，激发他们奋发向上的潜力，是实现了个人与企业

的双赢，这样能够让更多企业内部的人才快速成长起来，让

他们拥有向上的动力[8]。

三、结语

综上所述，后备人才梯队建设对于企业发展而言至关重

要，企业管理者需要做好人才的储备工作，让企业保持强大

的发展潜力，建设完善的人才梯队管理机制，能够有效强化

企业的综合实力，让企业增强抗风险水平。很多企业在发展

转型过程中需要面对较大的压力，因此现阶段企业需要打造

人才专业队伍，要求能够及时应对各项风险，积极培养人才，

适应新时代的经济市场，这样才能让企业实现长久稳定的发

展。企业在转型过程中也需要从自身出发进行定向培养，以

特色的培养方式帮助后备干部在不断学习过程中实现全面

成长，让他们对企业有着更加全面的了解，促进企业的稳定

发展。
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