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HRM十大新视角之六：战略HR传递机制

作者：吴成云 来源：中国人力资源开发网 阅读次数： 157 发表日期： 2007-9-20 14:21:05

    公司明确了战略，也确定了塑造HR的核心竞争力的目标，根据公司战略地图构建了HRM战略地

图，只是奠定了比较坚实的提升HRM的基础，HRM如何坚定支持公司战略的实施，还需要理清HRM的每

一个具体工作与公司战略实施之间的逻辑关系，这个逻辑关系就是战略人力资源传递机制。 

    战略实施离不开HR的支持 

    企业战略最终是需要通过员工来有组织地实现的，这就是公司员工的生产力。但员工有组织地

实现，是需要通过改正或提高员工的战略性行为来落地的。那么人力资源管理工作的一个重心就是

通过组织过程和相关支持系统相互匹配，鼓励和激发员工对公司“大愿景”的理解，然后才会产生

自发性的战略性行为。这就要求公司必须塑造本企业所独有的塑造核心HR竞争力，而塑造HR竞争力

需要构建企业自己的HRM战略地图。但是在逻辑关系非常清晰的HRM战略地图中，诸如员工核心能

力、成就动机以及素质模型等基本的人力资源驱动力无法明确放置在地图中的某一个位置。为了配

合公司年度战略规划，保证战略目标的实现，人力资源管理需要在战略地图之外再明确建立支持战

略地图中公司各个层次的绩效驱动力的人力资源传递机制都包括哪些绩效推动力和激活力。如何将

人力资源的一些基本活动，如素质模型建设、能力提升计划、激励、战略工作群组的建立等战略性

行为与战略实施保持高度的一致性，也就是找到人力资源管理与公司战略规划和实施之间的支撑结

合点。因此，构建了HRM战略地图的企业还需要进一步明确自己的人力资源传递机制。 

    什么是战略人力资源传递机制 

    人力资源从业者在寻找人力资源管理与公司战略规划和实施之间的支撑结合点时，实际上，这

些支撑结合点就是战略人力资源传递机制（Strategic Human Resource Deliverables）。 

    战略人力资源传递机制是相对战略人力资源管理而言。与传统的人力资源管理实践活动正好形

成对照。传统的人力资源管理强调的是人力资源管理的效率和实践活动数量。而战略人力资源传递

机制则是为战略实施服务，是为企业创造价值的，一般以两种方式出现：一种是绩效推动力（Perfo

rmance drivers），一种是激活力（Enables）。 

    人力资源绩效推动力是和人力资源相关联的企业核心能力或资产，例如，员工生产力、员工满

意度等。这些绩效推动力单个都比较重要，任何一家公司都不可能或缺，但没有一套单独存在而又

正确的适合于所有公司的绩效推动力。所以每个公司都必须根据自己的战略地图及战略目标实施过

程的要求来制定企业特有的人力资源绩效推动力。 

    人力资源激活力是强化绩效推动力的。任何一项绩效推动力都可能有好几个激活力。各个孤立

的激活力的作用是没有多大，但各种激活力在战略地图的规划下就具有战略重要性了。 

    战略性人力资源管理支持公司战略实施的机理 

    在搭建人力资源传递机制之前，首先需要确定公司层面的绩效驱动力。 

    公司战略一般有四种通用类型。一是总成本最低战略，西南航空是最典型的。这种战略一般有



四个公司绩效驱动力：成本最低的供应商、一贯的高质量、快速的采购、适当的战略选择，从而

“提供一致、及时和低成本的产品和服务”；二是产品领先战略，奔驰和英特尔是最典型的。这种

战略一般有三个绩效驱动力：表现优异的产品（速度、尺寸、精确性、重量等）首先进入市场、新

细分市场的渗透，从而“突破现有业绩边界，提供令人高度满意的产品和服务”；三是全面客户解

决方案战略，成功典范是IBM和高盛。这种战略一般有四个绩效驱动力：已提供方案的质量。每位客

户的产品和服务数量、客户保持率、客户生命周期盈利性，从而“为客户提供最优的全面解决方

案”；四是系统锁定战略，成功典型是微软。这种战略一般有五种绩效驱动力：提供多种选择和方

便的接入、提供广泛使用的标准、平台稳定性方面的创新、提供大量的客户基础、提供易用的平台

和标准，从而“为辅助厂商增加价值，维持最终用户的高转换成本”。 

    以一家高科技公司为例，来说明明确公司层面绩效驱动力后，如何建立战略人力资源传递机

制。 

    一家高科技公司制定了一项迅速占领市场的战略，因此要求企业收入增长和生产力提升。这个

战略目标对人力资源管理的要求是什么呢？ 

    一是收入增长。收入增长最终来源于顾客满意度的增加，顾客满意度的增加以是由产品创新和

可靠的交货时间来决定的。产品创新依赖于公司必须保持稳定的、经验丰富的、有才干的研发人

才。这就一个战略人力资源传递机制。这个机制包括两个人力资源绩效推动力。一是研发人员的能

力提升。二是研发人员的稳定性。研发人员的能力提升，需要每一位研发人员都必须具备这家高科

技公司进行产品创新所需要的特殊开发能力，而且还要能够通过将最先进的高科技知识与特定的产

品需求相结合起来，才能以最高水平展示这些能力。这样就要求人力资源管理人员对每一位研发人

员都做好职业生涯设计，将每个人的个人发展与公司的战略发展结合起来，这样起源于公司内部的

专业发展就不会制约这些研发人员，只有他们人人都感觉有用武之地了，才能真正留住他们。这是

一个人力资源激活力。同时，人力资源管理还需要对研发人员建立领先于市场平均薪酬水平的薪酬

体系，例如75-90分位。这样从待遇上来留住他们，这是第二个人力资源激活力。由于公司强调的特

殊能力对于高科技公司来说是特有的，而且必须在一家公司内有两三年的发展经验才可能积累起

来，这样独有研发人员能力建设体系，是第三个激活力。人力资源可以通过量才录用和相应的育人

留人的人力资源管理措施，为公司提供稳定而有才能的研发人才；可靠的交货时间，部分原因取决

于在制造部门保持最佳的员工配置水平，即员工流失率很低，公司同时还能迅速补上岗位空缺。这

时人力资源部门可以降低员工招聘周期和员工内部合理配置来达到目标。 
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