
姓名 MQOPQ 日期 11.12.2024

Sales Transformation DevelopmentReport - Individual Contributor

高潜力人才评测报告



高潜力人才评测报告 © 2024 SHL 和/或其附属公司。保留所有权利 |  2/12

目录

1 关于本报告

2 测评概要

3 意愿结果

4 能力结果

5 敬业度结果

6 评估详情

7 评估方法



高潜力人才评测报告 © 2024 SHL 和/或其附属公司。保留所有权利 |  3/12

1. 关于本报告
本报告根据在高潜力人才研究方面数十年的研究结果编写而成，用以识别最可能晋升到更高级别、更具挑战性的职位的胜任

人才的特质。报告依据 SHL 高潜力人才模型1，并使用了多种评测，对照该模型的关键要素来发现人才 的优势方面。

SHL 高潜力人才模型1

高潜力人才指的是那些具有意愿、能力和敬业度，致力于晋升至更高级别，且

能胜任重要职位的高绩效者 :

意愿 – 晋升到高层职位

能力 – 胜任责任更大、层级更高的职位

敬业度 – 致力于公司/组织的发展，继续接受挑战

报告涵盖的内容

本报告关注 SHL 模型中的两个要素，以解决对个人成功和高潜力人才项目成功的关键问题：

有意愿晋升到资深管理或高管岗位。这份报告对六个激励因子和两个关键行为作出描述。 
根据Gartner和SHL的研究结果，这六个激励因子和两个关键行为能显著提升在组织内晋升到高层职位的机率。这部分报告内容要解决的
问题是：“谁最有可能成功晋升到更高层职位？”

有能力胜任资深管理和领导职位。这份报告基于在跨国公司/组织内被广泛运用的 SHL 
企业领导力模型，展示在四个关键管理（交易型）能力和四个关键领导（变革型）能力方面的未来潜力。这部分报告内容要解决的问题是

：“谁最有可能在更高级的管理和领导职位上成为非常优秀的执行者？”

那些意愿高、能力强的人更有可能是真正的高潜力人才。对于这些人，接下来的关键问题就是：“谁更有可能长期
留在公司/组织？”本报告结尾会提供相应指导，说明如何利用有关个人当前在岗位上的投入和对公司/组织的长期
忠诚度的观察证据，来评估个人敬业度。

所使用的评估

本报告是根据一套与 SHL 高潜力人才模型1对应的测评得分而生成的：

测评 意愿 能力

动机问卷

职业性格问卷

用于生成本报告的具体测评会在报告结尾详细说明。

1根据 SHL 和 Gartner 研究成果建立的 SHL 高潜力人才模型



高潜力人才评测报告 © 2024 SHL 和/或其附属公司。保留所有权利 |  4/12

2. 测评概要 低 高

下面显示的分数概括了个人晋升到更高级、更具挑战性的管理和领导职位并有效发挥作用的可能性。本报告后面的部分更详

细地介绍了这两项分数如何通过测评得出。

激发高潜力的因素

意愿

晋升到高管等更资深管理和领导职位的可能性

能力

胜任更资深管理和领导职位的可能性

报告注意事项

当前需加以培养

当前和未来需加以培养

高潜力人才

个人得分

注

上面提供的信息与个人的未来潜力有关，而不是其当前的绩效。这些信息基于针对全球多家企业的研究，研究显示

了如何通过动机和行为的关键方面预测未来的职业结果。在这份报告中，职业结果是指获得行政主管级别等高级职

位，体现在抱负分数的预测中；以及在获得高级职位后是否能成为佼佼者，体现在能力分数的预测中。

总分并不是抱负和能力得分的平均值。为了让个体之间的区分更为清晰，总分显示了个体的综合抱负和能力得分在

其对比的人群中所处的位置。报告使用 5 
分制，从“非常低”到“非常高”。本报告末尾给出了与该个体进行对比的人群的详细信息。
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3. 意愿结果 低 高

总分

意愿

晋升到高管等更资深管理和领导职位的可能性

如何计算意愿分数

SHL和Gartner研究表明，如果个人在六个关键动因及可将这些动因转化为实际职业成功的两个行为方面的得分较
高， 则晋升到更高层职位的可能性会大幅增加。下面详细说明了如何在关键动因和行为方面对个人进行比较。

上述八个方面的分数汇总得出了总的意愿分数。这个总分通过从“非常低”到“非常高”的评分机制，将动因和行为与
相关常模组进行了比较。报告结尾会提供与个人相比较的人群的详细说明。

激发意愿的动因

自主

独立工作，积极主动

灵活性

更少层级、更富流动性的环境

专注沉浸

超出和超越常态的个人投入

趣味性

具有多样性、趣味性和激励性的工作

积极性

快节奏的环境和时间压力

权力

职责、行使权威和影响他人
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激发意愿的关键行为

做事主动，承担责任

采取主动，承担职位责任

实现目标和追求自我发展

在个人发展方面投入并力争取得成果
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4. 能力结果 低 高

总分

能力

胜任更资深管理和领导职位的可能性

如何计算能力分数

SHL 和 Gartner 
的研究表明，一个人能否在未来的高级管理和领导岗位上有效地发挥作用，取决于他在管理能力（事务型）和领导

能力（变革型）方面的才能有多强。个人在管理能力和领导能力方面的得分与相关标准组的比较详情如下。

本页顶部显示的综合能力分数并非平均分。为了更清楚地区分不同的参测者，综合能力分数使用从“非常低”到“非常
高”的评分尺度，显示了个人的管理能力和领导能力综合分数与相关标准组的比较情况。本报告末尾给出了与该个体
进行对比的人群的详细信息。

管理能力

分析和诠释

分析复杂信息并运用专业知识

 适应和处理*

积极应对和适应压力和挫折

支持和合作*

支持他人和与人合作

 组织和执行

制定计划、有条不紊地开展工作并专注于交付

综合管理能力
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领导能力

创造和概念化

提出创新想法并进行战略思考

互动和表达*

与他人沟通、说服和影响他人

领导和决策

发起行动、指明方向并承担责任

进取心和执行力

注重成果和实现目标

综合领导能力

* 这些胜任力与情商有关
D I N 可涵盖能力测试分数的胜任力. D: 演绎推理能力。I: 归纳推理能力。N: 数字能力。
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5. 敬业度结果

为什么评估敬业度？

除了抱负和能力之外，出于两个关键原因，组织对个人的敬业度进行评估也至关重要：

投资回报：组织需要确保他们对高潜力人才的投资将随着时间的推移而得到回报。他们需要确保这些高潜力人才不

会离职加入竞争对手。高潜力人才计划的核心是对组织最有前途、最有价值的人才进行投资。由于资源稀缺，这些

计划需要将投资投向那些热爱工作、致力于组织发展并有可能留在组织的人才。

管理高潜力人才的敬业度风险：SHL 和 Gartner 
的研究表明，有效的高潜力人才计划会采用实用而直接的方式来管理敬业度。这些计划使管理者能够识别敬业度风

险，并会评估个人对组织的情感和理性承诺。此外，有些组织还会正式要求参与计划的个人承认公司对他们的投资

并对组织做出承诺，以此来保护他们对高潜力人才的投资。

敬业度高的高潜力人才，长期留在公司/组织的可能性是敬业度低的人才的两倍。

高潜力人才必须对组织做出坚定承诺，承诺在雇主那里发展自己的职业生涯。这样他们才更有可能留下来，并在未

来担任更高级的职位。

在衡量个人的敬业度时，管理者应考虑以下内容（这些内容并非详尽无遗，应根据自己的情况加以补充）。

当前敬业度 – 
根据对过去和目前经历的认知，个人所表现出的情感和理性投入度。管理者应考虑个人是否有诸如以下行为：

 对工作表现出极高的兴趣。

 投入时间和精力将事情真正做好。

 在需要时自愿做额外的工作来帮助他人。

未来敬业度 – 
根据个人对未来就业经历的期望所确定的个人情感和理性投入。管理者应考虑个人是否有诸如以下行为：

 将公司和团队的需求或利益放在个人安排之前。

 制定个人在公司的职业发展计划。

 提出问题，并且从这些问题中可以看出其对组织发展及取得成功的兴趣。
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6. 评估详情

本报告的准确性取决于测评范围。客户可以选择使用所述套件中的某些元素。如果使用了全套测评，预测结果将更加准确。

动机问卷

激励问卷 (MQ) 
旨在评估一个人处理任务时的活力程度，以及哪些情况可能会增强或削弱一个人的动机。这项测评中的信息可用于评估

一个人的意愿（由 SHL 高潜模型定义）1。

职业性格问卷 (OPQ32r)TM

OPQ 提供了 32 
种具体人格特征的详细信息，这些特征是个人工作行为和关键胜任力表现的基础。该问卷并非一项考试，而主要是了解

您在工作职场中的偏好和个人风格。该问卷并非绝对可靠，同所有的自我评价问卷一样，其准确性取决于您能否诚实填

写问卷。与其他人格问卷不同的是，OPQ 
是一种职业人格模型，专为在商业环境中使用而设计。这项测评中的信息可用于评估一个人的抱负和能力（由 SHL 
高潜模型定义）1。

VerifyTM 认知能力

能力测试套件 (Verify Suite of Ability Tests) 可提供有关个人认知能力的信息。演绎、数字和归纳推理对于 SHL 
高潜模型1所定义的能力至关重要。

1根据 SHL 和 Gartner 研究成果建立的 SHL 高潜力人才模型
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7. 评估方法

本档案中关于MQOPQ的数据基于以下来源：

问卷调查/能力测试 对照组

OPQ32r Simple Chinese v1 (Std Inst) OPQ32r 英国英语 普通人员 2012 (INT)

MQ Chinese Simplified v1 (Std Inst) MQ Simplified Chinese General Population 2013 (CHN)

关于本报告

本报告使用 SHL 在线测评系统生成， 包含来自激励问卷TM（MQ）和职业性格问卷TM（OPQ32）的信息。   
相关问卷和测试结果仅供接受过问卷和解读方面专门培训的人员使用。

本报告基于调查对象对相关问卷的回答， 体现了调查对象的实际想法。 
在解读本报告数据的过程中必须适当考虑问卷评分的主观性。

本报告为电子版， 用户可修改或增加报告内容。

SHL Global Management Limited 及其联营公司不能保证本报告内容未经电脑系统改变。 
我们对使用本报告的结果不承担任何责任， 包括由报告内容导致的任何类型的责任（包括过失）。

www.shl.com

免责声明： © 2024 SHL 和/或其附属公司。 保留所有权利。 SHL  和 OPQ 是在英国和其他国家注册的商标。

本报告由 SHL 为其客户利益而编制， 包含有 SHL 的知识产权。 因此，SHL 允许其客户复制、分发、修改和存储本报告， 
但仅限其内部使用和用作非商业用途。 SHL 保留所有其他权利。

https://www.shl.com/
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参测者详细得分数据

姓名 MQOPQ

MQ 参与者数据
E1=4, E2=1, E3=1, E4=1, E5=1, E6=7, E7=3, S1=1, S2=1, S3=3, S4=2, S5=1, I1=1, I2=7, 
I3=2, X1=1, X2=1, X3=2.

OPQ 参与者数据

RP1=5, RP2=4, RP3=7, RP4=6, RP5=7, RP6=4, RP7=4, RP8=5, RP9=5, RP10=5, 
TS1=5, TS2=3, TS3=6, TS4=5, TS5=7, TS6=6, TS7=6, TS8=7, TS9=4, TS10=4, TS11=2, 
TS12=4, FE1=9, FE2=6, FE3=8, FE4=4, FE5=6, FE6=7, FE7=5, FE8=5, FE9=2, 
FE10=5, CNS=1
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