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摘要 

高潜力人才的重要性在高动态性的市场环境下愈发凸显，然而当前关于华人高潜力

人才的研究尚不充足。本研究以“高潜力人才”、“高潜力员工”为关键词，在中国知网、万

方数据知识服务平台、Web of Science和百度学术四个平台进行检索，最终纳入 40篇以

华人高潜力人才为主题的有效文献。本研究将现有华人高潜力人才相关研究进行整理汇

总，更新高潜力人才定义，归纳高潜力人才内涵，并从评估−培养−任用−留任四个角度，

阐述高潜力人才的管理模式。最后，本文评析现有研究的不足，并提出高潜力人才进一步

研究的展望。 
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Abstract 
The importance of high-potential talents is becoming more and more prominent in a highly 

dynamic market environment. However, the current research on Chinese high-potential talents is 

still insufficient. The research uses “high-potential talents” and “high-potential employees” as 

keywords, and searches on the four platforms including CNKI, Wan Fang Data Knowledge 

Service Platform, Web of Science, Baidu Academic, and finally includes 40 effective articles on 

the subject about Chinese high-potential talents. The study organizes and summarizes existing 

Chinese high-potential talent-related research, updates the definition of high-potential talents, 

summarizes the connotation of high-potential talents, and elaborates the management model of 

high-potential talents from the four perspectives of evaluation-training-appointment-retention. 

Finally, this paper comments on the shortcomings of existing research, and puts forward the 

prospects for further research on high-potential talents. 
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1. 引言 

在 21世纪高度动态性的市场环境下，人才管理往往代表着竞争优势的来源，是全球

组织关注的优先事项之一。如今处于融媒时代，在人才的界定中，潜力可能比能力更重

要；重要原因之一是当代媒体环境复杂多变，竞争十分激烈，传统人才已经难以满足竞争
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的需要，人们对人才的要求不仅仅是体力、智力、经验和能力，还需要潜力（龙颖，2020；

庄文静，2016）。 

高质量发展阶段，提高全要素生产率是企业长足发展的重要手段。人力资源是全要

素生产率中最具活力的要素之一，因而，推进高质量人才发展，是企业人才管理工作的重

中之重。高潜力人才是典型的高质量人才（龙颖，2020），且可能发展为未来的核心员工

（赵梦雨与陈同扬，2013）。根据通用公司“活力曲线”人力资源政策，公司 20%的核心员

工能创造 80%的价值；后备人才也可给在职者以压力并激发整个组织的活力（唐世森，

2019）。所以，准确地识别高潜力人才，精心地把他们培养成为核心员工，构建充足且素

质合格的人才储备，是实现企业可持续发展、事业永续的关键（田效勋，2018）。 

大部分公司处于发展初期时，由于没有过多精力重视人才培养，而当公司准备再上

一个台阶时，却发现没有足够能跟上企业发展的人才；或者因为业务需要，不得不“拔苗

助长”。而从外部空降“干部”，需要磨合时间，甚至有些磨合期没过完就已离职，这不仅

是新老员工融合的问题，还包括企业文化和战略认同的问题（庄文静，2018）。诸如新冠

疫情等重大突发事件的发生，一方面给企业带来巨大挑战，另一方面也隐藏着重大机遇。

是危机还是机遇，关键在于人才管理。若企业协调不当或人才储备不足，则容易失去生存

的能力或发展的机会；反之，若能在培养人才力量方面多做准备，或能凤凰涅槃，迎来重

大发展机遇。中共中央、国务院颁布的《国家中长期人才发展规划纲要》指出，加快人才

发展是在激烈的国际竞争中赢得主动的重大战略选择，要加强人才工作队伍建设，加大

培训力度，建立人才信息网络和数据库。 

由此可见，高潜力人才研究不仅是当代市场与媒体环境下的大势所趋，更是各行各

业为提高组织竞争优势所亟需解决的关键问题。制度体系以及市场环境对人才成长的影

响已被研究证实（廉志端，2008），中国正处于改革开放和发展市场经济的大背景下，不

同的社会环境决定中外高潜力人才的界定的不同；此外，文化自信体现了华人对传统文

化及传统思想价值体系的认同，已成为高校提高人才培养质量的精神源泉（艾宏伟，2020）。

中国特色传统文化对人才的塑造，也决定着华人高潜力人才内涵的特别之处。然而当前

学界与业界关于华人高潜力人才的相关研究仍处于发展阶段，尚无完善的高潜力人才指

标与测量工具，因此本文将对现有华人高潜力人才相关研究文献进行检索汇总，总结华

人高潜力人才领域研究现状，更新高潜力人才定义。如何选取人才、任用人才、培养人

才、稳定人才，是企业人力资源开发与管理的基本环节（林擎国与黄岚，2002），研究也

将从人力资源开发与管理的基本环节对高潜力人才进行分析，为华人高潜力人才领域贡

献力量。 

 

2. 研究现状及特点 

2.1 学术界研究尚无定论 

人才管理所关注的核心是“人才”，也因此逐渐涌现出系列的人才评估模型，这其中涉

及到素质模型、领导力模型、人才测评、评价中心、360评估、雇员调查等多项模型（孙

成娜，2013）。20世纪后期，中国的人力资源管理体系已经基本建立，企业已将注意力

转移至如何吸引优秀的人才并发挥其价值，尤其是中小企业更加迫切地需要人才管理体

系的建设（刘海燕，2008），“高潜力人才”的研究在一定程度上，丰富了人力资源及人才

管理理论的内涵。 

通过检索高潜力人才研究的论文期刊，分析其发表期刊及研究内容，发现高潜力人

才涉及的学科门类范围广泛，涵盖了管理学、商学、市场营销学、决策科学、新闻与传媒

学、教育学、自动化学等学科，“高潜力人才”的理念已经逐渐成为各行业领域的共识。目

https://baike.baidu.com/item/%E7%B4%A0%E8%B4%A8%E6%A8%A1%E5%9E%8B
https://baike.baidu.com/item/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E5%8A%9B
https://baike.baidu.com/item/%E4%BA%BA%E6%89%8D%E6%B5%8B%E8%AF%84
https://baike.baidu.com/item/%E8%AF%84%E4%BB%B7%E4%B8%AD%E5%BF%83
https://baike.baidu.com/item/%E9%9B%87%E5%91%98%E8%B0%83%E6%9F%A5
https://baike.baidu.com/item/%E4%BA%BA%E5%8A%9B%E8%B5%84%E6%BA%90%E7%AE%A1%E7%90%86%E4%BD%93%E7%B3%BB/11045217
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前国内高潜力人才研究的主题，主要集中于高潜力人才管理工作，如识别甄选、招聘任

用、培养发展等方面，但尚未形成完整统一的体系。 

 

2.2 行业界亟需高潜力人才 

在学界研究人才潜力的同时，各企业也逐渐发现选用与提拔高潜力人才的重要性与

亟需性，因此哪些员工属于可以重点培养的高潜力人才，成为困惑企业管理人员的问题

之一。大部分企业针对高潜力人才问题的探讨，主要聚焦在高潜力的特征以及如何识别

甄选、招聘任用、培养发展高潜力人才。 

大部分企业探究问题的方法是根据管理层的经验而言，通过管理人员的视角判断哪

些条件是高潜力人才所必须的，此类研究的主观性较大；少部分企业拥有经过科学考据

的高潜力人才评估指标与方法，如智鼎公司的MAP胜任力框架模型（田效勋，2018）等，

成为高潜力人才评估研究中理论与实际应用相结合的典范。此外，企业十分重视如何培

养、任用和留任高潜力人才，但由于各行业的工作差异，对高潜力人才的管理方式也多种

多样。 

 

3. 研究方法 

3.1 数据收集 

本研究的样本选自中英文期刊全文数据库收录，发表时间不限，关于“高潜力人才”、

“高潜力员工”的研究文章 184 篇，其中论文检索的中英文平台包括中国知网、万方数据

知识服务平台、Web of Science和百度学术，通过这些平台检索的有效文章来分析我国高

潜力人才指标研究现状。中文检索的类型限定为期刊，英文检索的范围为外文期刊数据

库及会议数据库，研究对象主要限定为华人（包括海内外华人及华侨），剔除与研究内容

不相关、研究对象非华人及重复的文章 143篇，最后中英文研究样本有效数量确定为 40

篇。 

 

3.2 检索的关键词及论文发表时间分布 

目前对于高潜力人才管理研究涉及诸多行业，可通过多个关键词检索到相应文章。

由于本研究在检索文献过程中发现高潜力人才与核心人才、高潜质人才、关键人才概念

相近，为进一步确定文献纳入标准，因此做以下对比： 

高潜力人才可以发展为企业未来的核心员工，通过企业的培养可以释放出巨大的能

量，但高潜力人才不一定正处于核心人才队伍中；核心人才的层次明显高于高潜力人才，

他们掌握着企业关键的有形和无形资源，构建了企业不可复制的核心竞争力。 

“高潜质”与“高潜力”在人才特质侧重点不同，“潜质”与“潜力”释义不同，“潜力”强调

潜在的、可以从事高级别领导工作的能力，侧重于可以被进一步评估和培养的能力（桂

萍，2010）；“潜质”是指个体对于某个岗位的内在动力及准备程度，包括岗位调动的意愿、

思维方式、内在渴求等，侧重于人才的内在动力与意愿（张艳与倪金祥，2018）。 

关键人才更多地忠诚于他们擅长的专业领域而非他们所在的企业，具有流动性、稀

缺性和不可替代性（方亚君，2008；张小铁，2011）。这类人才注重“自身价值的实现”，

而非“潜力的待识别和开发”，他们不断追求事业与探索知识领域，通过流动而实现自身的

增值；这类人往往是优秀的中、高层管理人员，掌握着企业的高新技术和核心机密，或是

拥有特殊技能的员工，是企业利润的主要创造者和企业变革的主要推动者（钱立锋，2012；

王杨，2008；张小铁，2011）。 
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上述几类人才与高潜力人才在某些指标上或有部分内容重叠，但总体上内涵和侧重

点存在差异，故不纳入。因此，本文检索关键词为“高潜力人才”、“高潜力员工”、“高潜

力”，选取以华人为研究对象中英文文章进行研究。 

在中国知网平台上检索时输入关键词“高潜力人才”，发表时间不限，通过筛选得到期

刊论文 36篇，剔除与研究内容不相关的文章得到有效数量 16篇；在万方数据知识服务

平台上检索时输入关键词“高潜力人才”，发表时间不限，通过筛选得到期刊论文 35 篇，

剔除与研究内容不相关和重复的文章得到有效数量为 15篇；其中中国知网和万方平台重

复的文章 12篇，通过筛选汇总有效数量为 19篇。 

在中国知网平台上检索时输入关键词“高潜力员工”，发表时间不限，通过筛选得到期

刊论文 26篇，剔除与研究内容不相关的文章得到有效数量 4篇；在万方数据知识服务平

台上检索时输入关键词“高潜力员工”，发表时间不限，通过筛选得到期刊论文 10篇，剔

除与研究内容不相关及重复文章后得到有效数量为 5 篇；其中中国知网和万方平台重复

的文章为 4篇，通过筛选汇总有效数量为 5篇。 

在中国知网平台上检索时输入关键词“高潜力”，发表时间不限，剔除与上述检索关键

词“高潜力人才”、“高潜力员工”相同的文章，剔除与研究内容不相关的文章，通过筛选得

到有效期刊论文 6 篇；在万方数据知识服务平台上检索时输入关键词“高潜力”，发表时

间不限，剔除与上述检索关键词“高潜力人才”“高潜力员工”相同的文章，剔除与研究内容

不相关的文章，通过筛选得到有效期刊论文 3 篇；其中中国知网和万方平台重复的文章

为 0篇，通过筛选汇总有效数量为 9篇。 

在百度学术平台上检索时输入关键词“高潜力员工”、“高潜力人才”、“高潜力”，发表

时间不限，剔除与中国知网和万方数据知识服务平台检索中重复的文章，通过筛选得到

期刊论文 13篇，剔除与研究内容不相关、未找到全文的文章得到的有效数量为 4篇。 

在Web of Science平台上检索时输入主题“High Potential Employees”、“Identifying High 

Potential”、“High Potential Talent”、“Identifying High potential Talent”，时间跨度：所有年

份（1980~2021），通过筛选得到 54篇文章，剔除与研究内容不相关、研究对象非华人及

重复的文章后得到有效数量为 3篇；其中包括 2篇会议论文（因找到全文，故纳入）和 1

篇期刊论文。 

中英文文章有效数量为 40篇，有效文章发表时间分布情况：2020年 3篇、2019年

3篇、2018年 3篇、2017年 4篇、2016年 1篇、2015年 4篇、2014年 4篇、2013年 4

篇、2012年 1篇、2011年 4篇、2010年 3篇、2007年 5篇、2005年 1篇。通过研究发

现，高潜力人才在学术界的研究在 2005年之前比较匮乏，主要开始并集中于 2005年之

后。 

 

3.3 期刊分布 

通过统计分析结果发现，40 篇有效论文分布在 28 种期刊和 2 个会议，其中期刊分

布：中国人力资源开发 5篇、人力资源 3篇、人力资源管理 2篇、哈佛商业评论 2篇、

清华管理评论 2篇、中国电力教育 2篇、其他均为 1篇。论文分布最多的期刊是人力资

源管理类期刊共 11篇。两个会议为 IEEE International Conference on Data Mining和 Per-

Conference on Risk Management and Engineering Management。核心期刊发表的论文共 11

篇：中文南大北大核心CSSCI文章 8篇、英文 SCI文章 3篇（2篇会议论文+1篇期刊），

核心期刊占有效论文的 27.50%。 

综上，我国对高潜力人才的研究较少，在普通期刊上发表论文较多，说明我国学者对

高潜力人才研究不够深入。 
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表 1. 中文高潜力人才/员工文章分布及数量 

期刊分布 分布数量 

中国人力资源开发 5 

人力资源 3 

人力资源管理 2 

哈佛商业评论 2 

清华管理评论 2 

中国电力教育 2 

现代营销（信息版） 1 

领导决策信息 1 

商讯 1 

声屏世界 1 

变频器世界 1 

家庭服务 1 

东北大学学报（社会科学版） 1 

中国商论 1 

中国商贸 1 

管理@人 1 

湘潮（下半月） 1 

八小时以外 1 

中国电力企业管理 1 

中外管理 1 

销售与管理 1 

中国海关 1 

今日工程机械 1 

人力资本 1 

科学学与科学技术管理 1 

中国中小企业 1 

湖南工业职业技术学院学报 1 

资料来源：本文自行整理 

 

表 2. 英文高潜力人才/员工文章分布及数量 

会议/期刊分布 数量 

2019 IEEE International Conference on Data Mining (ICDM). NOV 08-11, 2019.

（会议） 
1 

Per-Conference on Risk Management and Engineering Management. SEP 24, 2007.

（会议） 
1 

IEEE Transactions on Semiconductor Manufacturing（期刊） 1 

资料来源：本文自行整理 
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通过对 40篇有效论文进行统计分析后发现，所有论文共涉及以下几个方面的研究内

容：高潜力人才的概念、高潜力人才的内涵、高潜力人才的评估方法、高潜力人才的培

养、高潜力人才的任用以及留任。 

 

4. 高潜力人才的识别与管理 

4.1 高潜力人才的定义 

学术界和行业界从不同角度对高潜力人才进行探讨与研究，但有关高潜力人才的定

义尚未统一明确。全球顶级的高级人才寻访和咨询公司亿康先达国际的全球执行委员会

成员费洛迪先生提出：高潜力人才就是指公司认为可能成为未来领导者的人（费洛迪与

尼廷·诺里亚，2011）。在费洛迪先生观点的基础上，部分学者对高潜力人才的定义进行补

充与扩展：“高潜力人才最终既可能成为组织的领导者，也可能成为其所在领域的专家或

以其他方式超越自己（王文卓等，2016）”，强调高潜力人才的目标可以不局限于组织领

导者；“高潜力人才是指包括在意愿、能力、态度等方面都高于其他普通员工，在技术创

新、专业技能、领导能力等某一方面具有较高潜力，通过培养能迅速成长为专家或管理者

的青年员工（龙颖，2020）”，突出高潜力人才的特质与培养的重要性；“高潜力人才是经

过评估，被确认为具有能力或潜力从事更重要或更高级别管理工作的员工（桂萍，2010）”，

此定义点明了高潜力人才评估的重要性。由此可见，不同学者理解高潜力人才的侧重点

不同，致使现有高潜力人才定义较为繁杂。 

本研究综合过去有关高潜力人才的定义，可将其界定为三个层面：（1）高潜力人才在

意愿、能力、态度等方面高于普通员工；（2）高潜力人才在技术创新、专业技能、领导潜

力等科学性评估中表现突出；（3）高潜力人才是通过培养能迅速超越自己，成为组织未来

的领导者或领域内的专家的一类人才。  

 

4.2 高潜力人才的内涵 

国内外对于高潜力人才内涵的描述主要来源于行业界，不同类型的企业对高潜力人

才的具体内涵也并非完全相同。例如有研究指出媒体公司对高潜力人才的要求侧重于旺

盛的好奇心与敏锐的洞察力，以便员工在第一时间掌握舆论风向（杨文利， 2017）；而土

地开发公司中高潜力人才的特质偏向领导力前景、学习敏锐度以及对个人成就的渴望（唐

世森，2019）。 

本文通过对知网、万方、Web of Science平台进行检索，综合分析检索到的高潜力人

才模型及潜力特质的实际内涵，合并内容相同或近似的内涵，剔除定义模糊和适用于特

定行业的内涵，将高潜力人才内涵归类为基本维度、成长维度与职业维度（详见表 3）。

根据 Silzer等（Silzer & Church，2009）的理论，认知与性格层面属于基本维度，即较为

稳定一致，改变可能性较小的维度。成长维度指可能促进或阻碍其他领域发展的维度，主

要包括学习与动机两个层面，而领导、绩效以及专业知识等属于职业维度。 
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表 3. 华人高潜力人才内涵汇总表 

资料来源：本文自行整理 

 

基本维度 成长维度 职业维度  

认知 性格 学习 动机 领导 绩效 其他 

脑力 情商 适应性 好奇心 感召力 业绩记录 拥有特长 

感知力 可靠 善于提问 履行承诺 激励他人 工作表现 综合素质 

洞察能力 乐观 渴望学习 领导倾向 决策能力  商业敏感度 

工作态度 韧性 寻求新知 结果导向 积极互动  自主职业规划 

分析能力 意志力 知识广泛 归属动机 创新/创造力  注意自身行为 

跳跃思维能力 执行力 学习能力 成就动机 系统思维能力  专业技能/技术 

 同情心 学习敏锐度 完成使命 人际交往能力  掌握新型专业知识 

 积极主动 将知识转化为行动 追求卓越 冲突管理能力  职业相关价值观念 

 表达决心  进取精神 公共关系能力  文化/企业文化适应 

 立即投入  影响力动机 组织计划能力   

 不惧挫折  前进/晋升动力 危机管理能力   

 敢于冒险   项目管理能力   

    变革管理能力   

    有效授权能力   

    换位思考能力   

    战略眼光/思维   
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由于部分高潜力人才内涵被多个文献共同提及，因此本研究对各内涵被文献提

及次数进行归纳汇总（详见表 4）。被提及次数越多，越足以说明其被归为高潜力人

才内涵范围的可信度，归纳文献后发现以下内涵常被提及重视，下文将对多于 3 篇

文章提及的内涵进行详细阐述： 

 

表 4 各华人高潜力人才内涵被文献提及次数汇总表 

被提及篇数 高潜力人才内涵 

6篇 人际交往能力 

5篇 积极主动、创造力/创新 

4篇 专业技能/技术 

3篇 
可靠、洞察能力、成就动机、不惧挫折、学习敏锐度、影响力动机、

掌握新型专业知识 

2篇 

乐观、韧性、适应性、好奇心、感知力、决策能力、分析能力、渴望

学习、学习能力、进取精神、工作表现、履行承诺、激励他人、战略

眼光/思维、前进/晋升动力、文化/适应企业文化、职业相关价值观念 

1篇 

脑力、情商、意志力、同情心、感召力、执行力、表达决心、立即投

入、工作态度、知识广泛、寻求新知、善于提问、领导倾向、结果导

向、完成使命、追求卓越、归属动机、敢于冒险、积极互动、业绩记

录、拥有特长、综合素质、商业敏感度、换位思考能力、自主职业规

划、注意自身行为、跳跃思维能力、冲突管理能力、公共关系能力、

组织计划能力、危机管理能力、项目管理能力、变革管理能力、有效

授权能力、系统思维能力、将知识转化为行动 

注：共纳入 40篇华人高潜力人才相关文献 

 

基本维度： 

（1）认知：认知常被理解为信息处理能力，个体差异性较大（李伟阳与罗仕文，

2017）。各企业在认知层面对高潜力人才的要求相较于其他层面更加多维与全面。认

知层面的指标主要包括感知力、洞察力、工作态度、分析能力、跳跃思维能力等；其

中洞察能力被学者提及的次数最多，可见各个行业亟需具备高洞察力的人才。 

洞察力一般指个体及时的通过观察表面现象，进行深入分析得到事物本质的能

力（王磊，2020）。在销售行业以及媒体行业对洞察力的需求尤为显著，同时企业的

持续成长需要市场洞察力的支撑。洞察他人的真正需求、舆论的未来走向、市场的发

展前景，是当代企业对高潜力人才的重要要求。 

（2）性格：性格作为个体较为稳定的个性心理特征，短时间内不易改变，仍有

部分性格特征成为企业评价高潜力人才的特质，例如可靠、乐观、坚强、同情心、积

极主动等。可靠性被提及次数居多，危险性较高的行业例如煤炭业、供电业以及铁路

运输业对员工可靠性的要求较高。因为员工可靠性直接关系到员工自身安全以及企

业能否稳定发展，不可靠行为带来的巨大风险将是企业乃至社会的严重威胁（李新

增，2016）。 
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主动性即个体主动改变环境、克服阻碍以求达成预定目标的人格特质或行为倾

向，主要包括建言行为、帮助行为、担责行为、反馈寻求行为和自主行为等（周欣磊

与刘生敏，2021）。主动性人格不仅对个人绩效有显著正向影响，对可以提高团队心

理安全及团队绩效（董梅与井润田，2020；宋靖等，2019）；尤其对于刚入职 1~3年

的青年员工（杨茹，2015），主动性高的员工较易被管理层发现，继而选定为高潜力

人才。 

各个行业根据不同发展要求可提出不同针对高潜力人才性格的建议，虽然性格

层面短时间内难以改变，但也是员工成为高潜力人才的前进方向之一。 

成长维度： 

1）学习：本文总结文献中关于学习层面的各项内涵，发现其主要围绕“善于提问

−寻求新知−广纳知识−转为行动”四个阶段进行描述，可见学习能力对员工自身发展

的重要性；此外，学习敏锐度也被广泛提及，即个体对情景理解的快速性以及在不同

观点间转换的灵活性。研究发现，学习敏锐度与领导能力显著相关（Dai等，2013），

敏锐度高的员工在得到晋升后往往会有更好的绩效表现，因此学习敏锐度常常被用

作评价高潜力人才的指标之一。 

2）动机：动机理论将动机分为外在动机与内在动机，由上表可知企业更在意的

是人才的内在动机，即员工个体为了获得活动与工作本身所带来的快乐和满足感，而

自发地从事活动与工作（李伟与梅继霞，2013）。动机层面的内涵主要包括履行承诺、

结果导向、影响力动机、成就动机、归属动机等。影响力动机与成就动机被提及次数

居多。影响力动机指个体想要影响自己、他人和组织的欲望，而成就动机主要指个体

对卓越的追求，对成功的渴望（王文卓等，2016）。对影响力以及成功卓越的追求，

有利于减少工作压力的负向作用（马琼芳，2016），增加员工的工作投入，继而使员

工绩效显著增加，同时也可以降低员工自身及其同事的工作疲惫感（刘洪伟与范景

艳，2017），故而其成为高潜力的重要条件；但同时也有研究指出，过高的成就动机

将会导致员工压力增加（王蕾，2006），具体影响有待进一步研究。 

职业维度： 

（1）领导力：高潜力人才也可被称为未来的核心人才（唐世森，2019），需要具

备管理与带领其他员工的能力，因此领导力在高潜力员工选拔中尤为重要。创造力、

人际交往能力、感召力、激励他人的能力，都是领导他人时所必备的。人际交往能力

被文献反复提及，研究发现，提高员工的倾听与自我表达等人际交往能力后，团队之

间的合作能力和工作效率将有大幅度提升，工作执行力也随之增加（韩红梅等，2020）。

虽然领导力是高潜力人才的重要条件，缺乏领导力的员工较难成为高层管理人才，但

这并不妨碍其成为优秀员工（杰克·曾格与约瑟夫·福克曼，2017）。创造力也是企业

衡量高潜力人才的重要内涵。员工创造力是指员工在工作中产生的新颖并且有用的

想法，员工的创造力决定着企业未来生存潜力，员工能否创造性地开展工作，是企业

创造力的核心，是组织创新及获得竞争优势的重要源泉（林志扬与裴彩霞，2017）。 

（2）绩效：员工绩效主要指员工在工作过程中，以某种方式所实现的，与组织

目标密切相关的活动结果或行为表现（李伟与梅继霞，2013）。现有国内文献中，高

潜力人才指标中对绩效层面的描述较少，主要聚焦在业绩记录与工作表现两个方向。

由于绩效受个性特征、知识与能力等方面影响较大，且对跨入新领域的职员而言，当

组织评估其发展潜力时，应有较为明确的岗位目标，单一凭借绩效判断员工是否为高

潜力人才有失公平；同时高潜力人才评选重视的是员工的“潜力”评价，绩效作为员工

的现状评估，无法取代“潜力”这一概念，将绩效与员工学习能力结合可以更为全面的



 

 

156 

评价员工潜力（黄素坚，2015）。 

其他：本文将检索得到的未能归类到前六个层面的内涵，统一归于“其他”层面，

包括专业技能、文化适应、职业价值观、职业规划等。扎实的专业技能是完成工作的

必备条件之一，尤其在工程师、会计师、化学家、程序员等对专业技术要求较高的行

业；此外，还需具备一定的文化适应能力，了解并及时适应企业文化，员工的价值观

与企业匹配程度越高，越会产生积极的行为与态度，继而提高员工绩效（彭婷婷，

2021）。 

 

4.3 高潜力人才评估方法 

综合国内外针对华人的高潜力人才测评方法的研究，本文将有关高潜力人才识

别方法的研究总结归纳，分为以下三类。 

 

4.3.1 以主观方法为主的高潜力人才评价方法 

在过去几十年中，以主观方法为主的高潜力人才评价方法，在识别高潜力人才中

占主流地位。这种评价方法可以较为直观地对员工进行评价，在评价过程中评分人员

可以主观地选拔符合企业实际需要的员工。 

大部分研究都是结合某种高潜力人才模型，采用一系列以面试、访谈、讨论为主

的方式，对模型中的指标进行测评，从而达到识别高潜力人才的目的。如：杨茹在构

建了高潜力青年人才能力素质模型的基础上，开发了一种对高潜力人才选拔测评方

法，由三轮选拔组成，分别为笔试、无领导小组讨论与行为事件访谈，以上三轮测评

都采用评委打分制（杨茹，2015）。庄黎开发了一种联合绩效表现与 IPE（International 

Position Evaluation） 职位评估方法的综合评价体系，将其分别作为横纵坐标，根据

员工坐标点所在象限，将员工的潜力分为 3 类，而后结合员工潜力与绩效将员工分

为 9 个等级；其中，IPE 职位评估方法采用专家打分制，有一定的主观性（庄黎，

2010）。 

 

4.3.2 以统计学方法为主的高潜力人才评价方法 

现有识别高潜力人才的方法，通常是基于人力资源专家的主观选择，这可能导致

无意的偏见和不一致（Palshikar等，2016）。随着信息管理系统的快速发展，大量的

人才数据得以积累，促进了以数据驱动的方式识别人才方法的发展。当无法从通过一

些明确的易于衡量的指标（如职位或薪水）来判定潜力时，我们仍然可以通过其他隐

含信息检测高潜力人才，此时就需要运用统计学方法（Yu等，2018）。 

现有研究将统计学中的数据挖掘方法应用于高潜力人才的识别上，开发出了一

些有效的测评方法。如：中国科学技术大学和百度联合开发了一种新型的，基于神经

网络的动态社会描述方法来识别高潜力人才，这种方法通过图卷积网络和社会中心

性分析，对员工的社交网络进行动态建模，然后用一个具有全局注意机制的自适应长

短时记忆网络，来捕捉员工职业生涯早期在组织社会网络中的动态轮廓，从而进行高

潜力人才的识别（Ye等，2019）。Chen与Chien则将粗糙集理论、支持向量机、决策树

三种方法单一（Fei等，2011）或联合使用（Chien & Chen，2007），应用在海量人力

资源数据中筛选高潜力人才。 

 

4.3.3 基于量表的高潜力人才评价方法 

目前针对高潜力人才识别的量表鲜少，尚无领域内公认的较为权威的测评工具。

合益集团利用 GFI 量表（Growth Factor Inventory）从好奇心和学习能力、跨领域思
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考能力、社会洞察力和同理心、韧劲和情感成熟度四大方向测评潜质因素指数，进而

辨别高潜力人才。王文卓等开发的潜力量表共含 45道题目，由三个分量表构成，分

别为潜力－动机量表、潜力－能力量表与潜力－品质量表，通过实证研究证明有良好

的信度与效度（王文卓等，2016）。 

 

4.4 高潜力人才的培养 

培养高潜力人才是要激发其本身具备的潜能，并加速成长的过程（龙颖，2020）。

本研究纳入有关高潜力人才培养文章共 13篇，发现培养高潜力人才的流程主要如下： 

 

4.4.1 评估 

通过评估可以分析学员的现状、优势、期望和真实想法，以及现职表现和目标职

位需要的差距，然后选择可塑且重要的内容或能力进行培训，针对共性需求设计课

程；此外，可以在培养中对学员进行行为风格测评及相互反馈，从而根据学员不同特

长制定个人发展计划（田效勋，2018）。 

 

4.4.2 制定培养计划 

培养计划需根据高潜力人才内涵制定，并要符合企业的战略规划，其程序包括确

定培养项目、开发培养内容、设计培养过程、筹备培养资源、建立培养档案及预算培

养成本等；其中选择良好的培养方法是最重要的工作。归纳文献后，发现高潜力人才

培养较优的方法主要有以下几种： 

专题培养法：主要以专题讲座、课堂教学、特长针对性培养等形式开展（赵梦雨

与陈同扬，2013）。该培养方法可使高潜力人才不断汲取新的知识，完善并超越自我；

此外，还可以为高潜力人才创造更佳的学习环境，拓展人脉，互相学习，以利于未来

更好的发展。 

工作轮岗法：让学员到各个部门实践，包括更大的管理规模和工作范围（鲁欣，

2010；赵梦雨与陈同扬，2013），例如跨领域调动、负责新项目、海外任职等。该法

的优点在于，学员不仅可以学习技能、丰富经验、加深对企业文化的理解，还可以提

高全局观念，培养前瞻性和统领性；该法是让高潜力人才能够承担更大责任，胜任更

高级别、更复杂管理职位的最有效工具之一。 

项目培养法：根据高潜力人才各自的职能和特性，定期安排部分高难度项目，并

适当放宽权限（龙颖，2020；赵梦雨与陈同扬，2013）。完成高难度项目不仅可以提

高他们的责任心，还能提升其协调能力、工作能力、人际能力等。该培养方法的主要

内容包含集中学习、行动学习、交流探讨、实践应用等多种模块。 

微行动学习与现场实践点评：微行动学习指学习小组就某个学员的困惑，通过倾

听、提问、建议等环节，现场拟定解决方案，学员回到工作中应用该解决方案进行实

践，下次再来复盘的过程；老师课堂现场的实践案例点评，即学员现场请老师对自己

的实践进行分析和建议。该法对老师的要求很高，但若能顺利施行，效果尚佳（田效

勋，2018）。 

TACT培养模式：TACT是以教育培训（Training）、个人提高（Self-arise）、导师

辅导（Coaching）、行动学习（Task assignment）为核心环节的培养体系（黄素坚，2015）。 

 

4.4.3 形成课程体系 

对学员进行评估并确定培养计划后，便可开设课程体系。以四川省电力公司技能

培训中心为例，其综合考虑高潜力人才的能力和内涵，在培训需求调研的基础上，结
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合能力素质模型，并根据目标岗位的能力需求，为学员设置集中学习课程。分阶段采

用情景模拟、案例教学、师生翻转等新型教学手段，对学员进行岗位基层能力、管理

能力、领导能力及专业能力四个模块的集中培训和在岗培养，并全程进行职业生涯追

踪和定期能力评估（杨茹，2015）。 

 

4.5 高潜力人才的任用 

高潜力人才的作用可体现在以下方面： 

人力资源的后备库：评选技术技能专家、选拔任用干部等，可从该人才库中优先

考虑。例如，高潜力青年人才在四川省电力公司技能培训中心举办的培养项目顺利结

业后，将被纳入公司专家人才后备库，进行统一管理。在公司项目研究、技术比武等

活动中被评为优秀的学员，可破格申报公司优秀专家人才选拔。 

攻坚克难的先锋力量：在岗位需求和个人条件合适的情况下，可优先提拔突出的

高潜力人才学员至目标岗位。在解决企业面临的难题、完成重要工作方面，可将他们

作为攻坚克难的先锋力量。例如，华为公司的战略预备队，就是在项目实战中“训战”，

他们除了课堂培训外，还需到一线实战。在实际工作中历练是培养人才干部最有效的

方法（田效勋，2018）。 

示范榜样：高潜力人才作为各部门、各专业的优秀代表，通常能够通过自己的行

为影响和带动身边同事，可作为组织学习的示范榜样。 

为避免高潜力员工“选而不用”，组织需建立有效评估、育用结合的长效机制，并

依据考核评估结果及导师对高潜力员工的辅导与反馈，实现对高潜力人才跟踪、评

价、反馈、任用的融合（唐世森，2019）。 

 

4.6 高潜力人才的留任 

研究显示，并非简单地提高薪酬福利就能留住高潜力人才，需将金钱等外部激励

手段与内部激励因素相结合，才能发挥留才作用（费洛迪与尼廷·诺里亚，2011）。可

通过派遣执行高难度项目或拓展新业务等，能满足员工成就动机的方式留住高潜力

人才。 

其次，要将高潜力人才发展为组织的高同盟员工。一方面，组织需赋予高潜力员

工权利和信任，满足他们的成就动机和职业发展需求；另一方面，组织要形成更明确

的高潜力员工发展定位，更有效地保证高潜力人才有发展空间和职业路径。同时，对

高潜力员工的贡献进行肯定并颁发荣誉称号和奖金鼓励等，让员工获得荣誉感和价

值感，提升员工对组织的认可，继而愿意与组织共同发展，从而增加高潜力员工留任

的意愿（唐世森，2019）。 

罗伯特J格鲁斯曼列举了可以用来激励和提升高潜力员工工作热情的 14种方法：

细致沟通、让员工担责、灵活变通、择良师、学习进步、保持友好关系、让员工感到

温暖、获取高层领导的认可等（罗伯特·J格鲁斯曼等，2011）；但对高潜力人才的激

励也需要把握分寸，激励不足，难以留住人才；激励过度则会挫败未被列为高潜力人

才人员的积极性（费洛迪与尼廷·诺里亚，2011）。 

 

5. 未来研究展望 

高潜力人才作为企业重要的后备力量，值得各行各业充分探索。高潜力人才评价

与管理体系的进步，是对各企业的一项重大要求。在企业与人才双向选择的当下，如

何识别、培养并保留高潜力人才，是企业亟需解决的问题，也是学者探究思索的方向。 



 

 

159 

基于上述对现有研究的总结分析，本文提出未来有关高潜力人才识别与管理可

能的重点研究方向，主要有以下几个方面： 

 

5.1 为高潜力人才提供核心定义与操作化评估工具 

明确高潜力人才的定义是进行深入研究的基础，因此有必要在现有研究的基础

上，提出一个学术界与行业界普遍接受与认可的高潜力人才核心定义。 

可操作化的科学评估工具可帮助企业快速、准确找到高潜力人才，为组织提供及

时、强大的发展动力。由于职业性质的不同，各行业筛选高潜力人才时需将行业特点

纳入考虑。基于高认可度的高潜力人才定义，结合已有的高潜力人才内涵及自身行业

特点，在行业内部展开调查，由此得到的高潜力人才评估工具，或能更加具备特异性

与可操作性。现有的高潜力人才评估工具大多为管理层的主观评价，未来的人才评估

工具应更加具备科学性。例如开发出具有高信效度的人才测评量表，可以为实证研究

提供可操作化的评估工具（朱平利与刘娇阳，2020）， 为组织员工潜力评估提供理论

支持和现实依据。科学量表、行为事件访谈、半结构化面试等多种评估工具的结合使

用，可以全面地了解候选人的潜力特点（孙成娜，2013）。开发高潜力人才评估工具

时可以更加侧重于认知与性格层面，因为认知与性格属于高潜力人才内涵的基本维

度，其较为稳定，改变难度较大。针对高潜力人才的稳定特质进行筛选，针对可变内

涵进行培养，帮助组织及时、准确找到“千里马”。 

 

5.2 完善高潜力人才培养机制 

培养是高潜力人才转变为组织核心人才的必经之路，培养可以帮助他们了解组

织、熟悉业务、掌握技能。缺乏培养的高潜力人才，不仅需要更长时间适应公司文化

与业务，其潜力特质也更加难以及时体现。然而现有关于如何培养高潜力人才的研究

十分局限，系统的人才培养机制也尚未得到企业的大力重视。 

未来，组织对高潜力人才的培养不仅需要考虑高潜力人才的共性，更需要针对他

们各自的特征及岗位性质。高潜力人才的可变内涵可作为组织人才培养的重点目标，

例如上述高潜力人才内涵中的学习层面、职业层面以及领导力层面。高潜力人才涉及

企业接替规划的实施，其培养过程不仅是人力资源部门的问题，企业中高层领导应在

高潜力人才培养中充分传授领导及实践经验，发挥其独特作用（张伟强，2007）。 

在人才培养的方式上，除举办内部培训外，企业还需积极支持高潜力人才参加各

种外部学习，拓宽视野，提高战略意识。在培训过程中，应定期随访了解培养效果，

并根据反馈及时调整培养方案。最重要的是，需将理论与实践相结合，通过实践来加

强理论课程的学习效果，从而提升培养对象的综合能力。 

 

5.3 发展高潜力人才保留体系 

识别培养高潜力人才的最终目的，是使人才更好地为组织服务，而保留高潜力人

才则是达到此目的的基础与根本，是使组织持续发展的必要条件。然而国内人才流失

现象严重，有关高潜力人才保留的研究鲜少，且研究不够透彻和深入，因此高潜力人

才保留研究亟待加强。 

相较于高薪资与高荣誉，高潜力人才更加渴求知人善用的领导、自由的职业规划

环境、完善的人才培养机制以及符合自身价值观的组织文化（黄素坚，2015；罗伯特·J

格鲁斯曼等，2011；赵梦雨与陈同扬，2013）。在未来研究中，学者们可以运用相关

理论以制定不同的激励策略，将物质激励与精神激励结合，长期激励与短期激励互

补。例如通过福利待遇的提高提供长期物质激励，定期举办团建旅行或学习进修达到
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短期精神激励的目的，以此激发高潜力人才的工作积极性和工作幸福感，达到保留高

潜力人才的目的（姜朋与张宁，2021）。准确运用激励机制，针对员工的需要采取相

应的管理措施，以激发动机、鼓励行为、形成动力。对于组织而言，科学的激励制度

是吸引并保留高潜力人才、开发员工潜力、造就良性竞争环境的重要手段。 

 

5.4 重视高潜力人才在重大突发事件下的作用 

高潜力人才成长维度的特质决定了其极高的可塑性，使其在重大突发事件（包

括：自然灾害事件、事故灾难事件、公共卫生事件和社会安全事件）来临的情况下比

普通人才起到更加重要的作用。 

如 2003年 SARS发生后，一些互联网企业如同雨后春笋般涌现，催生了人才评

估新的指标，部分组织更加注重人才的适变能力、创新能力、应变能力、洞察力、公

关能力、抗压力及意志力等。以 2020年的新冠疫情为例，疫情改变了原有的工作环

境与工作方式，同时劳动力市场的不稳定性逐年显著增加，岗位的相互替代性速度加

快，新兴产业的人员需求增加，掌握新兴技术的员工价值更加得以体现（何全民等，

2008），由此可见，突发公共卫生事件对人才适应职业变化能力的要求不断提高。综

上，重大突发事件，催生了人才管理与识别的“变”与“机”。高潜力人才可以快速适应

新环境并创造价值，从而提高公司的适应性，减少组织因重大突发事件造成的损失。

部分组织在疫情后更加注重人才的社会责任意识与生命安全意识，要求加强爱国主

义教育、社会责任教育与生命安全教育（韦洪秋，2020）。然而当前关于重大突发事

件对高潜力人才影响的研究较为匮乏，如何在重大突发事件发生后通过新兴途径来

识别与管理高潜力人才有待进一步研究。 

 

6. 局限性与结论 

本研究在前人研究的基础上进行归纳汇总，整理得到现有针对华人的一系列高

潜力人才识别与管理模式，但本文仍存在不足之处。首先，前人关于高潜力人才评估、

选拔、任用及保留的研究尚不充分，以致本研究经过检索最终纳入的文献数量较少。

本研究在知网、万方、Web of Science、百度学术四个平台进行检索，可能存在某些

相关研究未被纳入的情况，但上述平台囊括了大部分针对华人高潜力人才的文献，具

有一定的全面性。此外，因现有研究数量较少，本研究所纳入的近三年参考文献有限，

但本文已尽力全面检索并筛选相关文献，因此整体上本研究具有代表性。 

本文梳理整合了高潜力人才评估、培养、任用及留任的现有方法，可为未来探索

适应不同行业高潜力人才相应的管理方案及企业建设提供可靠保障。高潜力人才指

的是意愿、能力、态度等方面高于普通员工，在技术创新、专业技能、领导潜力等科

学性评估中表现突出，通过培养能迅速超越自己，成为组织未来的领导者或领域内的

专家的一类人才。通过文献汇总，研究发现人际交往能力、积极主动性、创造力等可

以被归纳为华人高潜力人才的内涵，现有的高潜力人才评估方法以管理者的主观判

断方法为主，运用统计学方法和量表法进行评估的实践较少。在高潜力人才的培养

上，大多数企业选择在人才评估的基础上制定培养计划并形成课程体系，对高潜力人

才进行针对性培养。任用与留任高潜力人才时需注意充分发挥高潜力人才的作用，给

予其工作成就感与组织认可感。然而研究也发现现有华人高潜力人才的不足之处，尤

其在高潜力人才的评估体系、培养计划以及任用留任方法仍不完善，需要未来研究进

一步发展补充。 

同时，突发公共卫生事件的挑战催生人才评估体系。随着经济全球化深入发展，
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世界进入大发展大变革大调整的新时期，处于百年未有之大变局，面临着百年未有之

大疫情，科技革命和产业革命的变革重塑人才需求机制。高潜力人才面临着更多的机

遇与挑战，为防止被历史的洪流冲走，需要正确看待“危”与“机”，把握“破”与“立”，

激发巨大的潜力。 

国以人兴，政以才治，人才战略托举强国梦。要营造良好创新环境，加快形成有

利于高潜力人才成长的培养机制、有利于人尽其才的使用机制、有利于竞相成长各展

其能的激励机制、有利于各类人才脱颖而出的竞争机制，培植好人才成长的沃土，从

而形成天下英才聚神州、万类霜天竞自由的创新局面！  
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