全心全意“为员工提供更大的发展平台”
——建设银行充分发挥人才优势

“为员工搭建广阔的发展平台”，这个郑重的承诺一直在建设银行企业文化中占据着重要的位置。六十年来,建设银行逐步发展壮大成为国内领先、具有国际影响力的大型银行,得益于其始终拥有一支强大的人才队伍，离不开完善的人才培养体系以及建设银行为员工提供的广阔发展平台。
打造高素质人才队伍
近年来，建行逐渐建立起了公开、平等、竞争、择优的人才选拔机制，2010年以来，由总行集中统一组织全行员工招聘，统一了招聘考试、招聘标准和招聘平台。员工学历素质不断提升，大学本科以上占比由2003年的20%提升至2013年的58%。员工队伍年轻化，在岗员工平均年龄37岁；年龄结构优化，40岁以下员工占比56%。
为加快培养专业水平高、创新能力强、能够引领业务发展的高层次专业人才，近年来总行陆续印发了客户经理、产品经理、风险经理等专业技术岗位职务管理办法，建立了专业技术岗位职务管理体系。设置专业技术岗位职务序列较好地拓宽了员工的职业生涯发展空间和晋升通道，截至2013年末，全行有专业技术人员6.5万人，在全行在岗员工中占比18%，共分为客户经理、产品经理、风险经理、执行会计师、资金结算师、财富管理师等13个系列18类岗位。
建行还坚持通过加大员工培训力度来提高员工素质，在实施大规模培训以来，已经完成“一校四中心”行内培训机构布局，同时拓展境外高层次培训渠道，推进师资和教材体系建设，大力推广远程培训，充分利用互联网和移动互联技术，建立基于企业网和互联网的网络培训系统，不断优化丰富网络培训课程和课件。2012年，建设开发上线的网络学习系统平台，极大地方便了全行员工上网学习，有力提升了全行的培训效果。
建立完善人才管理机制
为适应“综合性、多功能、集约化”战略，建行不断完善人才组织架构，目前已建立股东大会、董事会、监事会和高管层“三会一层”的完善的公司治理结构，以及从总行、各分支机构到境内外（分）子公司的完备的机构体系。
同时，建行已建立起符合现代商业银行经营管理要求的员工内部等级体系，主要由岗位职务序列、岗位职务等级（以下简称职等）和专业技术级别、工资级别及三者的相互对应关系构成，职等是员工内部等级的核心，体现岗位责任与风险的差异。员工内部等级以管理岗位职务、经办岗位职务为基准，设置十五个职等。专业技术岗位职务划分为八个专业技术级别，分别与四至十一职等相对应。每一职等对应一定的工资级别区间，不同职等之间对应的工资级别可交叉，每一职等对应的工资级别晋升有上限。在这样的等级体系内，所有员工都能找准定位、适得其所，并能自觉自发地追求上进以为建设银行贡献更大的力量。
基于内部等级体系的绩效薪酬分配机制也在不断完善，坚持薪酬增长向基层机构、业务一线和直接创造价值的岗位倾斜的原则，人均薪酬增长率经营机构要高于管理行本部，前台部门要高于中后台部门，价值创造岗位要高于支持保障岗位。
实现员工和建行共同成长
针对不同的职业生涯发展阶段，建设银行为各类员工搭台筑梯，量身打造职业生涯发展方案。
对于全行新入职员工，统一分配到基层网点，经历系统的轮岗锻炼，快速适应身份转变，快速成长为业务能手。对于优秀年轻干部下大力气抓好培养，加强实践锻炼。干部要多“墩墩苗”，才能走得更远更稳，实践出真知，一线出干部。对于中层干部，建立后备人才库，加大干部交流力度，丰富干部任职经历。全行已初步建立了一支能够覆盖现职管理岗位的后备管理人才队伍。
同时，选派机关本部业务骨干到基层网点交流任职，并对有基层工作经历的员工优先提拔任用，使年轻干部下基层锻炼常态化和制度化。2014年建行开展了总分行优秀处级干部交流任职，选拔分行后备干部交流到总行担任处长职务，选拔了总行处长交流到二级分行担任副行长、党委副书记职务。根据中组部等部委和相关省市区的要求，建行还积极选派优秀干部到地方党委、政府挂职锻炼，具体包括援疆、博士服务团、西部地区、老工业基地以及革命老区等地方挂职锻炼。
为培养海外人才，建行建立起海外人才库，定期从全行范围内选拔符合条件的海外人才，并不断完善海外人才库培养机制。
[bookmark: _GoBack]人力资源是核心资源，人才优势是核心竞争优势。建设银行之所以能够稳居国内银行业前列，在2014年《财富》500强排名第38位，甚至有望成为全球系统重要性金融机构，正是得益于其拥有着强大的人才优势。六十年来，“建行人”始终齐心协力、同舟共济，始终铭记“为员工搭建广阔的发展平台”的承诺，用完善的人才培养体系为建设银行转型发展保驾护航。
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