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顾问专家介绍

常务副总、资深顾问、高级讲师

职业经验

周凌峰 先生

浙江大学， MBA 七年企业管理经验和九年管理咨询经验，先后从事营销、企划、生产、经营管理等工
作。曾任某大型股份制公司企划经理，某外资企业任董事长助理，某集团公司副总裁兼
营销中心总经理；曾在上海一家(外资)投资管理咨询公司从事投资管理、企业并购咨询

工作，北京一家知名管理咨询公司任华南区项目总监。

上海海得控制系统股份、珠海森洋实业、中山公用集团、晨辉国际控股、海云天科技、
中船重工723研究所、香港某国际集团、大全集团、世友木业、聚光(中国)科技、德安集
团、劲草时装、上海克莱德贝尔格曼、正泰集团、科达科技(新加坡上市公司) 、金帝鞋
业、深圳鸿波信息技术、广州番禺信用社、绿色沿海家园(香港上市公司)、润迅控股、昌
河汽车(上市公司)、中海石油化学公司(上市公司)、浙江绿岛、深圳国旅、龙房超市、
APC中国(全球最大UPS制造商)、东方钢管、奥维讯、深科控股(香港上市公司)、上海贝
尔、广州南方电信系统软件、燕港集团、中牧股份(上市公司)

职业经验

项目实践及部分客户项目实践及部分客户

专业文章专业文章

教育背景教育背景

咨询能力咨询能力

集团/母子公司管控

公司治理、股权期权激励
组织结构设计
人力资源管理与开发
战略管理咨询
企业并购咨询

《董事会应怎样“拷问”公司战略？ 》、《从美国军事转型联想到企业转型》、《如何发
挥母公司董事会决策功能》、《如何基于流程，构建面向客户的组织》、《集团总部到
底如何定位？》《浅谈股权激励》、《精心界定核心业务，从容攫取主要利润》、《营
销组织结构设计》《根除企业经营误区》、《富爸爸式的经营方式》、《关注企业生命
周期》、《坚守一种产品比多元化更危险》、《量化未必就能管理好》、《企业组织为
何需要变革》、《人力资本管理的“落脚点”究竟在哪里》、《如何解决员工对薪酬的不
满》、《如何认识、选择与咨询公司合作》、《研发人员绩效考核与激励机制》……
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基于任职资格的员工职业发展管理体系
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敬业度是一种参与并投入情感和智慧的境界

留：具有一种强烈成为一名公司成员的愿望。

说：一贯性与同事、潜在员工、更重要的是与当前和潜在客

户以积极的方式谈论公司

做：付出额外的努力并敬业的工作来帮助企业的经营成功。

我们观察到敬业度，当人们：
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员工推荐 Recommend Employees

产品/服务推荐 Recommend 
Products/Services

创造新产品/服务 Create new 
Products/Services

客户服务 Customer Service

生产率 Productivity

发展机会

development Opportunity

文化

Organization Climate

全面薪酬

Total Compensation
员工敬业

Engagement
员工敬业

Engagement

员工行为

Employee
Behavior

如何树立员工敬业度？
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某公司员工职业发展指导原则

Â 形成对落后员工的淘汰机制，真正满足公司对人才的长远需求

Â 对外能够应对外部人才市场的变化，保证为公司提供外部人才市场不能提
供的高级人才

Â 人才储备的方向同公司的战略方向相一致，为公司核心经营业务储备所需
要的人才，使公司培养的高端人才成为公司的核心竞争力

Â 应当为技术型或职能型专门人才的职业发展提供垂直上升和横向流动的双
向发展机会

Â 应当充分认识到员工职业发展设计工作的重要意义，高管层应有专人负责
监督指导此项工作，集团公司人力资源部应全面负责此项工作的计划、协
调和承办，集团公司各部门、板块均应当积极参与、配合与支持

员工职业发展的指导原则员工职业发展的指导原则

员工职业发展是人才储备和人才保留战略的一个重要组成部分，其指导原则源于某公司人
力资源发展规划
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IBM日本公司员工职业发展通道

The processes for Moving back and forth between the Dual Ladder

IBM公司日本技术开发中心双轨职业发展渠道间转换关系

Management(管理渠道)

Adv.Engineer
(高级技术专家)

Sr.Engineer(资深技术专家)

Staff career(专业渠道)

10

9

8

7

6

Director/VP/GM
(总监/副总监/常务主管)

ProgConsu(STSM)l
(顾问级<或系统级>

技术专家)
10

9

8

DE/Fellow
(终身技术专家)

Department-Manager
(部门经理)

Staff Engineer
(专业技术专家)

Engineer(工程师)

Function-Manager
(职能经理)

Manager(经理)

Band(级)
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某公司采用以下职业发展里程碑

第一级 主任 文员 技术人员
项目现场
领导

联络/协调员

第二级 部门经理 经理 高级技术人员
部门项目
负责人

整合顾问

第三级 分公司负责人 高级经理 专家
企业项目
负责人

高级整合顾问

第四级 板块负责人
企业职能部门

负责人
资深专家

集团项目负责
人

首席顾问

第五级 集团负责人 首席专家

关键的职业发展种类

事业部领导 职能领导 技术/职能专家 项目管理专家
跨职能、跨公司

协调整合

职业发展里程碑职业发展里程碑
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纵
向
职
业
发
展

资深贸易业务
员

贸易业务专家

贸易业务员II

贸易业务员 I

首席贸易业务师

项目经理

资深客户支持
分析员

项目组长

高级客户支持
分析员

客户支持
分析员II

客户支持分析
员

高级项目经理

横向职业发展

公司应设计可行的员工职业发展架构

贸易业务员工职业发展架构（建议）

公司应根据经营战略的需求和产业特点，设计可行的员工职业发展架构，从而有助于
形成某公司梯队型的人才队伍
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任职资格等级定义

角色 级别 定义

专家 五级

资深专

家
六级

一级

基层业

务人员

骨干

核心骨

干

二级

三级

四级

具有本专业的一些基本知识或单一领域的某些知识点；在适当指导下能够完
成单项或局部的业务。

具有本专业基础的和必要的知识、技能，这些知识和技能已经在工作中多次
得以实践；在适当指导的情况下，能够完成多项的或复杂的业务，在例行情
况下能够独立运作。

具有本专业某一领域全面的良好的知识和技能，在某一方面是精通的；能够
独立、成功、熟练地完成本领域一个子系统的工作任务，并能有效指导他人
工作。

精通本专业某一领域的知识和技能，熟悉其他领域的知识；能够指导本领域
内的一个子系统有效地运行，对于本子系统内复杂的、重大的问题，能够通
过改革现有的程序/方法来解决之，熟悉其他子系统运作。

精通本专业多个领域的知识和技能；能够准确把握本领域的发展趋势，指导
整个体系的有效运作，能够指导本领域内的重大、复杂的问题解决。

能够洞悉本领域的发展方向，并提出具有战略性的指导思想。
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(成长领域）

第十一条 只有当我们看准了时机和有了新的构想，确信能够在该领域中对顾客作出与

众不同的贡献时，才进入新的市场广阔的相关领域。华为的使命和华为员工强烈的成

就欲望，促使我们时刻关注着进入新领域的时机。

我们进入新的成长领域，应当有利于提升公司的核心技术水平，有利于发挥公司

资源的综合优势，有利于带动公司的整体扩张。顺应技术发展的大趋势，顺应市场变

化的大趋势，顺应社会发展的大趋势，就能使们避免大的风险。

（成长的牵引）

第十二条 机会、人才、技术和产品是公司成长的主要牵引力。这四种力量之间存在着

相互作用。机会牵引人才、人才牵引技术，技术牵引产品，产品牵引更多更大的机会

。加大这四种力量的牵引力度，促进它们之间的良性循环，就会加快公司的成长。

华为基本法——第一章、宗旨
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（成长速度）

第十三条 我们追求在一定利润率水平上的成长的最大化。我们必须达到高于行业平

均的增长速度和行业中主要竞争对手的增长速度，以增强公司的活力，吸引最优秀

的人才，和实现公司各种经营资源的最佳配置。在电子信息产业中，要么成为领先者

，要么被淘汰，没有第三条路可走。

（成长管理）

第十四条 我们不单纯追求规模上的扩展，而是要使自己变得更优秀，因此，高层领

导必须警惕长期高速增长有可能给公司组织造成的紧张、脆弱和隐藏的缺点，必须

对成长进行有效的管理。在促进公司迅速成为一个大规模企业的同时，必须以更大的

管理努力，促使公司更加灵活和更为有效。始终保持造势与做实的协调发展。

我们必须在人才、技术、财经、组织和分配制度等方面，及时地作好规划、开发

、储备和改革，使公司获得可持续的成长。

华为基本法——第一章、宗旨



13

我们追求在一定利润率水平上的成长的最大化。我们必须达到高于行业平均的增长速度和行业中主要

竞争对手的增长速度，以增强公司的活力，吸引最优秀的人才，和实现公司各种经营资源的最佳配置。

机会、人才、技术和产品是公司成长的主要牵引力。这四种力量之间存在着相互作用。机会牵引人才

、人才牵引技术，技术牵引产品，产品牵引更多更大的机会。加大这四种力量的牵引力度，促进它们之间

的良性循环，就会加快公司的成长。

领导

组织

制度制度

人才

技术

产

品

创造机会

华为管理模式

领导者领导者

管理者管理者

监督者监督者

管理类 技术类

资深专家资深专家

专家专家

骨干骨干

有经验者有经验者

初做者初做者



14

人才退出机制与管理六步模型

阶

梯

式

退

出

通道一

通道二

通道三

通道四

通道五

退出

在职员
工

上岗或二次
上岗

1.
人
员
退
出
动
因
和
依
据
研
究

3.科学的选拔与评价人才 6.人员退出补充机制

2.人员退出的氛围营造 4.人员退出通道设计，多通道、分层分

类、逐步退出

5.人员退出拉

动机制
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人力资源配置管理

使最优秀人才到
最适合的职位上

淘汰不合格的员
工/干部

为优秀人
才提供空

位

对不同职位提
供最优秀人选

将优秀人才轮换到公司不
同的部门

在市场上建立最好的
培养/发展人才的声誉

重要职位上的优秀
干部招聘最优秀新

员工

在每个部门，每个级
别上都有最优秀的人

才

将最有潜力
的优秀人才提升到重

要职位上去

淘 汰 轮 换

提 升

建立一支具有高
级综合管理/技能

的干部队伍
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资格评定过程

• 作为主评人，由被评价人主管组

成；

• 综合多方面进行评分；

• 向被评价人提出改进建议；

• 自检并整理证据；

• 自评分；

下属员工

或部门信息

周边接口

部门信息

被评定人

评定小组

Core Values
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职业化认证过程

标准
学习

标准
学习

自检/
整理证据

自检/
整理证据

评价会议评价会议

培训与改进培训与改进

评价
结果

评价
结果

积分
记录

积分
归档

创建
积分卡

积分
申请

积分卡B 

职业行为：

1、--------

2、--------

3、--------

--------

积分卡A

专业知识：1  2   2    1

专业技能：1   3   1   1

专业经验与成果：2   2 

工作绩效：1   1   1   1   

-------------

评审评审 发证发证
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薪酬数据 - 美国

Companies Greater than 10 Billion
规模100亿美元以上的公司

Top Executives
高层经理

17%

11%

6%65%

1%

Base Salary
基本工资

Bonus
奖金

Benefits
福利

LTI
长期奖励

Perks
特殊津贴

Total: US$2,675k
总计：2675K美元

Senior Management Positions
高层管理人员34%

12%10%

43%

1%

Total: US$548k
总计：548K美元

Middle Management Positions
中层管理人员

51%

10%
11%

27%
1%

Total: US$229k
总计：229K美元

Professional Positions
专业人员

72%

5%

17%
6% 0%

Total: US$81k
总计：81K美元
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华为公司员工职业发展与激励

评价要素

分配要素
工作能力 职位价值

对目标的

贡献
劳动态度 发展潜力

工   资 50％ 20％ 30％ √

奖   金 10％ 10％ 80％ √

股   金 30％ 10％ 30％ √ 30％

退休金 20％ 80％

晋   升 40％ 40％ 20％

机   会 20％ 20％ 20％ 40％
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工资工资

奖金奖金

配股配股

岗位、任职能力、绩效

以当年绩效为主

责任、任职状况、可持续贡献

华为公司员工职业发展与激励
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华为公司员工职业发展指导原则

内部

员工股

内部

员工股
虚拟股
票期权

虚拟股
票期权

虚拟
受限股
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系统流程

华为领导能力

正式媒体
资料

集中能源

改善经营
成果

支持

角色

景愿

环境

联系

华为公司员工职业发展与激励



23

经营环境提供
大概的情况

市场数据: 我们的产品市场在哪?
客户数据: 我们的客户在做什么?
竞争对手数据: 谁是我们的竞争对手?
调查数据: 这个行业里的趋势是什么?

我们希望华为成为 财务目标
如何行动
我们希望将为成为一个什么样的公司

员工在成功中的回报
奖励与承认
目标心与成就感
自豪

员工对成功能做的贡
献

在团队中担任角色
期望
竞争力

我们的使能器

资源
基础设施
流程

环境

景愿

支持

角色

联系

华为公司员工职业发展与激励
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基于任职资格的领导力发展管理体系
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任职资格管理与员工加速成长

领导任职资格标准
（高层、中层、基层）

基层管理者
开发计划

中层管理者
开发计划

高层管理者
开发计划

领导资源池管理
准备管理
机会管理
培养管理

发现并获取
领导人才

行动学习

战

略

价
值
观

系统评价
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智－－运用智慧，作正确判断，适时合理决策。

信－－言出必行，建立威信，获部属信赖。

仁－－仁德、爱护及关切部属。

勇－－有道德与做事勇气，有魄力执行任务。

严－－严守规律，尊重制度，赏善罚恶。

孙子

任职资格管理与员工加速成长
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任职资格管理与员工加速成长

松下幸之助：

当我的员工只有100人时，我要站在员工的最前面，指挥部署工

作；当员工1000人时，我必须站在员工中间，恳求员工鼎力相助；

到员工达到10000人时，我只要站在员工后面，心存感激即可。
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任职资格管理与员工加速成长

管理 领导

管理者执行
管理者维持
管理者控制
管理者关注短期
管理者接受现状

领导者创新
领导者开发
领导者鼓励
领导者关注长期
领导者挑战现状

领导者的工作在于创造使团队富有成效的条件（Ginnett 1996）
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任职资格管理与员工加速成长

战术性开发 战略性开发

今天管理者
的角色

明天管理者
的角色

未来领导需要基本的管理规划

改进工作 组织发展
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任职资格管理与员工加速成长

受尊重
行为

明智果断
领导变革

建立
一流团队

取得
优秀业绩

具有战略
影响力

随机应变
具有

战略概念
合作

受尊重
行为

明智果断
领导变革

建立
一流团队

取得
优秀业绩

具有战略
影响力

随机应变
具有

战略概念
合作

受尊重
行为

明智果断
领导变革

建立
一流团队

取得
优秀业绩

具有战略
影响力

随机应变
具有

战略概念
合作

受尊重
行为

明智果断
领导变革

建立
一流团队

取得
优秀业绩

具有战略
影响力

随机应变
具有

战略概念
合作

创业期

成长期 转型期

成熟期
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任职资格管理与员工加速成长

基层人才储备

中层人才储备

高层人才储备

生 产 线

360度反馈

个人开发计划
团队开发
制定绩效计划

360度反馈

个人开发计划
业务开发
辅导

360度反馈

个人开发计划
组织开发
导师制
继任计划
开发任务
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仅靠薪酬并不能完全决定人才的去留，而良好的组织气氛才是留住人才、
用好人才的关键因素

灵活

授权 标准

奖励

团队 明确

规章制度不能束缚人才
的创造力

给人才必要的权力 不仅要有，而且要统一

付出要有回报，并且要公平

指员工知道企业的前景，明白这前景与
自己的关系及老板对自己的期望

指员工是否为自己的企业而
自豪，是否能够互助

成功地吸引和保留人才的组织的人力资源理念有六个共同点，即：标准、奖励、明确、团队、灵活
和授权，其中最重要的是“标准“和“明确”

人力资
源理念



33

对于高层管理人员，继任计划管理对于领导力的开发和公司管理能力的持续
性至关重要

继任计划

定义

作用

•指公司确定关键高层管理人员的后继人才，并对这些后继人才
进行开发的整个过程

•保持公司管理能力的持续性，避免公司业绩受到高层管理人员
离职退休的过度影响

•评价候选人的优势和劣势，有助于领导力开发、绩效管理和人
岗匹配
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管理人员继任计划的工作流程

1、相关文件的审查和分析

2、方案规划和启动会议

3、高层管理人员培训会（可
选）

4、确定价值驱动因素的行为
描述

5、确定岗位价值驱动模型

6、证实和最终确定岗位价值
驱动模型

7、开发测评工具

8、进行高层领导者测评

9、生成高层领导者测评报告

10、设计培训方案

•包括对公司的战略和业务计划、目前的组织结构、最近相关的组织调整方案的审查

•会议的目的是确定项目的范围、交付成果、时间限制、公司可以使用的资源、项目成
员

•管理层对继任计划的支持和理解是继任计划的关键成功因素。在这次培训会上，需要
介绍继任计划的方法和测评流程，这对于获得管理层的支持，听取他们的关注点和意
见特别有益，会议时间一般是两个小时

•这里的目的是确定价值驱动因素行为描述库，这个步骤将确定所有的测评的基础。这
个步骤需要3－4个人参加，公司总经理和人力资源部负责人也必须参加

•步骤 •内容 •成果

适合公司战略方向的价值驱
动因素行为描述

•基于第四步确定的公司价值驱动因素行为描述库，可以对不同的高层领导岗位创建相
应的价值驱动模型

•可以采取专题座谈（focus group）的形式，小组的成员由每个岗位族的最高层管理
者组成

•设计测评问卷，测评问卷将基于特定的岗位进行设计

关键领导岗位的价值驱动模
型

最终的关键领导岗位的价值
驱动模型

每个关键领导岗位的价值驱
动模型测评工具

•对照公司关键领导岗位价值驱动模型对候选人进行测评;也可以对现有管理层进行测
评

•测评报告的内容通常包括:1、单项得分;2、个人的价值驱动因素评估描述以及与岗位
的价值驱动模型之间的契合程度；3、个人的优势和弱势

•进一步挑选候选人，并针对入围候选人的优势和弱势进行有针对性的培训计划 定制化的培训计划
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企业文化与激励
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一家公司如何才能基业长青？

ü造钟，不是报时

ü利润之上的追求

ü保存核心、刺激进步

ü胆大包天的目标

ü教派般的文化

ü择强汰弱的进化

ü自家成长的经理人

ü永远不够好

－《基业长青》

从企业的发展历程看，企业文化是企业做强做大的根本，更是企业持续
发展的保证！
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如果我们把企业比做一颗大树……

企业价值观
制度

企业
绩效

物质

文化

整体：企业形象

老板：种子

员工：细胞

股东：肥料和水分

社会：阳光

合作单位和市场：空气

客户：土壤

竞争者或替代品：其它的树
或草

区域文化：微部生态环境

企业生态互动：光合作用
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公司重视企业文化与否与其经营业绩对比研究

重视企业文化

的公司
不重视企业文化的公司

总收入平均

增长率
682％ 166％

员工增长 282％ 36％

公司股票

价格
901％ 74％

公司净收入 756％ 1％
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从企业与人的关系来看，企业文化是凝聚人气并使企业克服下滑惯性的动力

• 拉力：战略，愿景，使命。（自律）

• 推力：制度，规范。（他律）

• 凝聚力：价值观，企业精神。

• 辐射力：CIS

企业惯性

没有优良的企业文化，公司将一盘散沙，在劣质惯性和环境压力下烟消云散！
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企业文化如何形成

• 企业文化可以人为引导，偶然的多次重复就形成了必然的一种习俗

• 企业文化可以在短时间内设计，但成为无形约束的习惯需要长时间

的积淀。

• 企业文化形成是需要反复“槽刻”的过程，要不断地进行灌输、刺

激、激励。
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自我认知 外部认知

期
望
认
知

人的个性

人的个性

企业文化形成：从个体集合到企业

企业的个性

公司的
自我认知

市场认知

公司
所期
望认知

公司
个性

企业文化就是要把企业的个性和人的个性统一协调，使人的个性能够融入企业个
性，并使人的长处得到充分发挥，人的弱点得以受到抑制。
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1 诊断
2
方
案

3 实施

• 企业精神、价值观

• 制度规范和组织保证

• 文化手册

• 实施原则

4
评
估

• 企业文化问题

• 企业内外企业文化现状诊断

• 历史、企业家、重大事件

• 宣传、培训、教育

• 他律和自律的导引

• 与企业其它管理平台接轨

• 效率和效果评估

• 奖励和惩罚

• 经验与教训总结

• 下轮企业文化建
设循环的计划

企业文化建设流程
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从企业呈现的“征兆”上看，不同企业文化对企业的影响是很容易感知的

É企业适应环境变化能力强

É长寿型企业

É员工凝聚力强，员工有自豪感、责任

感、成就感

É企业品牌、企业形象好

É企业对社会能产生积极、有益的作

用。

É客户满意度高

É投资者满意度高

É企业适应环境变化能力强

É长寿型企业

É员工凝聚力强，员工有自豪感、责任

感、成就感

É企业品牌、企业形象好

É企业对社会能产生积极、有益的作

用。

É客户满意度高

É投资者满意度高

具有优秀企业文化的企业

É内部沟通不畅，协调成本高

É员工工作积极性低下，对前途感到渺茫 或

者捉摸不定

É员工和企业的短期行为严重

É应对外界重大变化和内部重大人事调整 时，

有强烈的经营形势波动和企业经营绩效严重

缩水的风险

É企业经营业务和发展战略定位存在明显问

题，管理体系内部存在巨大粘滞力

É企业与社会、与股东、与客户存在较多不和

谐因素

É内部沟通不畅，协调成本高

É员工工作积极性低下，对前途感到渺茫 或

者捉摸不定

É员工和企业的短期行为严重

É应对外界重大变化和内部重大人事调整 时，

有强烈的经营形势波动和企业经营绩效严重

缩水的风险

É企业经营业务和发展战略定位存在明显问

题，管理体系内部存在巨大粘滞力

É企业与社会、与股东、与客户存在较多不和

谐因素

企业文化有明显局限的企业
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成立组织，制定计划成立组织，制定计划

1、成立企业文化建设小
组，并且明确各自的职
责与分工；

2、制定企业文化建设计
划

全面诊断全面诊断 企业文化设计企业文化设计 辅助实施辅助实施

1、开展一次企业文化建设的
大讨论，广泛征集望家欢企
业文化理念；

2、全面诊断分析望家欢企业
文化与竞争力现状；

1、提炼望家欢新型文化理
念体系并建设企业文化建
设发展规划；

2、制定具体的操作的企业
文化建设措施与计划；

1、领导转变角色，以
身作则

2、实施企业文化发展
规划

企业文化影响着企业的长期业绩表现

战略
（远景、目标）

现有的竞争力结构
企业文化现状诊断
（理念和行为）

建立基于竞争力
的企业文化

提升企业竞争力

认定
和
改良

文化诊断

文化建设

企业文化建设与变革流程
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世捷将分四个阶段提供企业文化理咨询服务

内外部信息收集阶段内外部信息收集阶段

企业诊断阶段企业诊断阶段

企业文化设计企业文化设计

辅助实施辅助实施
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世捷近年来所获得的荣誉（2）

01走近世捷

深圳市中小企业发展促进会会员单位

深圳市中小企业服务机构备案 中国专家人名辞典－胡红卫 “前沿讲座”特邀专家－胡红卫

深圳市副会长单位 2006年度中国十佳人力资源机构 广东省中小企业管理咨询服务机构示范单位 2007-2008中国咨询业十大领导品牌
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使命、愿景及核心价值观

公司使命（Mission）

推动组织成长

公司愿景（Vision）

成为倍受推崇的专业咨询机构

公司定位

为中国高科技企业提供一流的组织、流程及人力资源解决方案

公司品牌价值承诺：实务、实干、实效

“实务”代表我们提供经过实践检验的、系统化的、深入的知识体系和方法论

“实干”代表我们脚踏实地、敬业投入、用心服务

“实效”代表我们实实在在帮助客户解决管理问题，提升组织能力

核心价值观（Core Values）

诚信正直

为合适的客户提供满意的、持续的增值服务

崇尚执行和效率

专业、协作

共同成长

01走近世捷
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行业典型客户

【通讯设备】：华为、中兴通讯、上海贝尔、国人通信、宇龙（酷派）、日海通讯、中船重工723研究所、华鹏集团、

天音通信、中东集团、先创电子、科达科技、朗天通信、高凌信息科技、上海国脉、鸿波信息技术、金宏威……

【电 子】：迈瑞医疗电子、三星、联想集团、三诺电子、朗科科技、兴森快捷、崇达、重邮信科、曙光计算机、晶

石集团、艾默生网络能源（华为电气）、新世纪科技、雄韬电源科技、晶辰电子、吉锐电脑触摸、TCL电脑科技、伊

戈尔电业、开源电脑、巨龙电子集团、明阳电路、中瑞思创、驰创电子、晨辉光宝……

【软 件】：南方电信系统软件、福瑞博德软件、海云天科技、天源迪科、华建集团、联合环球国际、嘉乐科技……

【家 电】：海信集团、TCL集团、康佳集团、方太集团、帅康集团、美的集团、优加电器……

【机 电】：正泰集团、大全集团、克莱德贝尔格曼机械、海沃机械、开源电脑、穗彩科技、海洋王……

【电力设备及自动化】：艾默生、许继电气、东大金智、浙大中控、优特电力、华力特电气、德维森、吉阳自动化、金

威源、爱邦电气、共创、高德威、聚光科技、商巨自动化、吉斯迪科技……

【医 药】：昆明制药、神威药业、云大科技、一致药业……

【精细化工】：德美化工、金发科技、东胜精攻、三和国际集团……

【汽 车】：上汽集团、广州本田、奇瑞汽车、比亚迪……

【其他行业】：宝安集团、南玻集团、电信成都分公司、联通云南分公司、天虹集团、罗莱家纺、番禺信用社、世友木

业、华森建筑、中山公用、俏天下、森洋彩印、兴源鼎新、成路纸品、德鑫鞋业、河源联通、深科控股、好家庭实

业、联通国脉、劲草服饰、净雅食品集团……

03世捷咨询业绩
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世捷咨询赢得客户推崇和信赖（1）

世捷顾问组对企业的系统把握能力、专业水平和敬业精神都给我留下了深刻和很好的印象。我们经过多番比

较选择世捷咨询作为迈瑞组织及人力资源管理咨询的合作伙伴，选择世捷没错！

——“深圳市2004年度市长奖”获得者

深圳迈瑞生物医疗电子董事长 徐航先生

有些企业一旦变革就把企业给折腾死了。在世捷公司专业和卓有成效的咨询和辅导下，我们的集成产品开发

（IPD）变革和人力资源管理变革都取得了成功！

——宁波方太总经理 茅忠群先生

世捷顾问团队为好家庭提供了卓有成效的咨询服务。在项目过程中，不管是前期的使命及愿景提炼、业务战

略梳理，中期的组织结构设计、业务流程梳理，还是后期的职位体系、薪酬体系、绩效管理体系对我们帮助

都非常大。

——好家庭实业公司董事长 张佳华先生

03世捷咨询业绩
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世捷咨询赢得客户推崇和信赖（2）

世捷帮助国人通信建立了系统、科学、有效的管理体系，有力地促进了国人公司最近几年的

高速发展。

——深圳国人通信董事长 高英杰先生

世捷咨询帮助我们引进了国外先进的研发管理思想和模式，并与金发科技的实际结合起来。

他们的服务很专业，也很有效。

——广州金发科技总经理

李建军先生

世捷 “授之以渔”的咨询过程和“与客户共同成长”的承诺对我们帮助很大。云南联通项目组的

主要成员通过咨询项目掌握了很多科学、实用、具有相当延展性的方法论和工具，在人力资源

管理的实际工作中很适用。多年来，世捷时时给予我们的专业支持，带动客户成长。

——中国联通云南省公司人力资源主管 赵敏女士

03世捷咨询业绩



中国高科技企业管理咨询专家

Chinese high-tech Enterprise Management Consulting Experts

17Copyright  siget Corporation  2009 www.siget.com.cn

世捷顾问愿与您真诚携手，共同进步!

深圳总部
地址：深圳市深南大道188号新豪方
大厦13E
总机：(0755)86182158
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E-mail: siget@siget.com.cn
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联系人：13725543535 (胡先生) 

E-mail：siget@siget.com.cn
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上海办事处
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