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0 前 言

根据零点调查最新公布的《京沪两地企业危机管理现

状研究报告》显示 , 企业最经常面临的前 3 种危机依次是

人力资源危机、行业危机、产品和 服 务 危 机 , 分别 有 高 达

53.8%、50%和 38.7%的 被 调 查 企业 曾 经 历 过 或 正 面 临 着

这 3 种危机的困扰。其中 , 人力资源危机不仅是企业最经

常面临的危机 , 也是给企业造成严重影响的危机之一 [1]。

人力资源是企业核心竞争力的关键要素之一 , 人力资源的

缺乏将导致企业在实施新战略时匆忙上阵 , 不仅无法实现

战略目标 , 而且很可能会给企业造成重大损失 , 人力资源

流失则会削弱企业自身而增强竞争对手的实力。因此 , 企

业要从发展战略运行保障和效率实现的角度 , 建立人力资

源预警机制和危机管理体系 , 全面监控人力资源管理进

程, 及时传感人力资源数据, 将隐性趋势显形化 , 及早发现

人力资源管理存在的问题 , 提高企业应对环境变化的能

力 , 才能吸收、控制经营风险 , 提高企业生存发展的能力和

综合竞争的实力。

1 危机管理和企业人力资源预警

发展战略是企业最主要的生产计划。在日常运营中,

会出现关键员工流失、人才链断裂、员工抵触情绪高涨等

紧急事件 , 若处理不当将使企业生产计划不能正常运行 ,

造成企业生产运作混乱甚至公司财产、声誉和市场机会的

重大损失 , 影响企业发展战略的实现 , 产生危机。没有一个

企业能避免受到潜在人力资源危机的影响 , 企业的人力资

源管理组织偏向于忽略一些在事后看来十分明显的警告

信号。仅满足于符合工作操作规范或正确执行许可制度显

然是不够的, 还要有能够反映所有人力资源运行状况的有

效反馈机制、高水准的人力资源事故防御体系和对危机信

号保持高度的警惕性。

对于企业而言, 人力资源危机可能表现为人力资源管

理有效性的偏离、效率低下以及人力资源出现波动和失误

等。从广泛意义上讲, 危机管理包含对危机事前、事中和事

后所有方面的管理。通过寻找危机根源、本质及表现形式

并分析它们所造成的冲击, 就能够通过降低风险和采用缓

冲措施来更好地进行危机管理 [2]。也就是说 , 有效的危机

管理需要做到以下几点: 第一 , 转移或缩减危机的来源、范

围和影响 ; 第二 , 提高危机初始管理的地位 ; 第三 , 改进危

机冲击的反应管理 ; 第四 , 完善修复管理以便能迅速有效

地减轻危机造成的损害。企业人力资源管理不仅受作用于

动荡的内外部环境, 还需要借助企业中其它系统来实现自

身价值。因此 , 人力资源危机管理不但是企业人力资源管

理部门的工作 , 而且需要生产一线各部门的紧密配合 , 从

而保证企业人力资源管理的安全运作 , 高效稳妥地处理各

种异常情况。单纯靠制度的改进是不能从根本上解决这一

问题的, 再好的制度也需要与管理结合才能发挥效用。在这

方面, 国内企业目前采用的管理方式基本上都属于被动管

理型, 即人力资源的管理由企业的人力资源部门来执行, 但

往往只注重对危机反应的管理, 而不重视危机的前因和后

果。由于危机产生的原因较为复杂, 因此, 在建立预警模型

时还应当充分强调指标的相关性、蕴含性等危机信号的可

拓性。本文从危机事前管理的角度, 围绕企业人力资源部门

的职能, 以 Ian Mitroff 危机管理模型 [3]中前两阶段的实现为

目标, 利用可拓方法对企业人力资源预警建模进行探讨。

2 可拓学的相关模型
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表 1 人力资源目标与企业战略发展方向的匹配度和人力资

源效益状况等级分类标准

预警

等级

人力资源目标与 企业 战

略发展方向的匹配度
分值 人力资源的效益状况 分值

安全 完全匹配 0～2
人 力 资 源 效 益 对 后 续 战 略

实现无影响或影响较小
0～1

注意
基 本 匹 配 , 可 能 需 要 协

调
2～4

人力资源效益可在短期内解

决, 影响少量后续战略的实现
1～3

警戒
勉 强 匹 配 , 需 要 必 要 的

协调
4～7

人 力 资 源 效 益 对 后 续 战 略

的实现影响时间较长
3～7

危险 不匹配 , 协调困难 7～9
人 力 资 源 效 益 影 响 到 大 部

分后续战略的实现
7～9

危机
完 全 不 匹 配 , 无 法 满 足

企业发展战略的需要
9～10

人 力 资 源 效 益 严 重 或 长 时

间影响后续战略的实现
9～10
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式中, N0j 表示所划分的 j 个不同等级, ci ( 1, 2, Λ, n) 表示

等级 N0j 的特征, x0ji<a0ji , b0ji>分别为 N0j 特征 ci 所规定的量值范

围, 即各等级关于对应的特征所取的数据范围———经典域。
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式中 , p表示等级的全体 , xpi 为p关于ci 所取的量值的

范围———p的节域。

2.3 确定待识别的对象形成的物元

对待识别的对象p, 把检测数据或结果用物元表示为:
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上式称为对象p的待识别物元, 式中p表示某对象, xi 为

p关于ci 的量值, 即待识别对象相对于各特征的具体数据。

2.4 确定权系数

确定各个特征的权系数 λ1={λ1, λ2, Λ, Λ, λn } 对非满

足不可的条件。若第 k 个特征元为非满足不可的条件 , 则

n

i=1,i≠k
(λi =1。

2.5 首次评价

利用非满足不可的特征 ck 的量值 xk 评价 : 若 xk)x

0ji , 则认为 p 不满足“非满足不可的条件”, 作为不合格对

象; 若 xk∈x0jk , 则进入下一步骤。

2.6 确定待识别对象关于各等级的关联度

关联度采用下式计算:
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2
, ( i=1, 2, Λ, n)

式中 , ρ( xi , x0ji ) 、ρ( xi , xpi ) 分别表示 xi 与 x0ji 、xpi 的距。

2.7 计算关联度

待识别对象 P 各特征关于各等级 j 的关联度 kj ( p) =
n

i = 1
(λi kj ( xi ) 。

2.8 等级评定

若 kj0( p) = max
j0∈ 1, 2, Λ,/ 0m

kj ( p) , 则评定 p 属于等级j0。

3 企业人力资源管理预警模型

3.1 指标选择和等级分类

由于可拓理论中的评价模型强调指标的独立性 , 而预

警模型则强调指标的相关性、蕴含性等危机信号的可拓

性 , 因此 , 首先对企业发展战略执行情况进行分类定义 , 然

后确定影响战略执行稳定性的人力资源因素 , 并进行数据

的实时、连续采集, 选取敏感度高的诱因作为判断标准。为

了突出人力资源对企业战略的作用、指标的系统完整性并

兼顾具体企业的特殊性, 本文吸取了人力资源平衡计分卡 [6]

和人力资本会计 [7] 的理论 , 从人力资源的政策、管理和活

动与企业发展战略的一致性( 人力资源目标与企业战略发

展方向的匹配度、人力资源制度的执行度) 、人力资源的管

理 ( 获取、保留、发展、协调 ) 和人力资源的效 益 ( 收 益 、增

值、回报) 3 个层面设计了 6 个评价指标和 5 级分类模式

对企业人力资源预警建模。为了将评价指标无量纲化以便

有一个统一的标准进行评价, 采用模糊聚类法得出了 6 个

指标和 5 个等级的表述和取值( 见表 1 和表 2) 。

3.2 确定权重

权重可根据专家打分法或比例法、层次分析法等来确

定。为了体现不同企业的战略差异性和对各类因素关注的

区别并判断各指标对战略目标的贡献大小和方向, 使预警

模型更好地贴近各企业的实际情况 , 本文采用成对比较判

断矩阵并用遗传投影寻踪法确定权系数。

成对比较判断矩阵为:
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根据遗传投影寻踪的计算步骤并采用 Matlab 6.5 编程,

得 到 企 业 人 力 资 源 预 警 等 级 各 指 标 的 权 系 数 为 : λ=

(0.1588, 0.4941, 0.6237, 0.3473, 0.4559, 0.0927) , 这组权系数

的选择体现了企业对不同人力资源因素指标的重视程度。
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3.3 等级的物元表示

令 安 全 等 级 为 R01, ci( i=1, 2, 3, 4, 5, 6) 表 示 表 2 中 的

各个指标特征 , 则该等级可用相应的物元模型来表示 , 如

R01, Λ, R05 和节域的物元表示为:

R01 =

安全 c1 <0.9, 1>
c2 <0.9, 1>
c3 <0.85, 1>
c4 <0.9, 1>
c5 <0, 2>
c6 <0, 1>

Λ.R05 =

危机 c1 <0, 0.5>
c2 <0, 0.4>
c3 <0, 0.4>
c4 <0, 0.4>
c5 <9, 10>
c6 <9, 10>

,

Rp =

级别 c1 <0, 1>
c2 <0, 1>
c3 <0, 1>
c4 <0, 1>
c5 <0, 10>
c6 <0, 10>

3.4 应用算例

由于现阶段很多企业并未建立起人力资源监控管理

体系 , 例中的相关参数根据实际情况进行了适当假设 , 由

计算分析可得待识别企业人力资源状况的物元模型为:

R =

N c1 0.6
c2 0.4
c3 0.3
c4 0.5
c5 6
c6 8

, 关 联 函 数 值 为 k j ( v i ) =

- 0.4286 - 0.3333 - 0.2 0.3333 - 0.2
- 0.5556 - 0.5 - 0.3333 0 0
- 0.6471 - 0.6 - 0.5 - 0.25 0.5
- 0.4444 - 0.3750 - 0.1667 0.25 - 0.166

- 0.5 - 0.3333 0.3333 - 0.2 - 0.428
- 0.7778 - 0.7143 - 0.3333 1 - 0.333

根据运算步骤( 7) 计算待识别企业人力资源状况关于

等级的关联度:

kj ( p) =( - .00721, - 0.0662, - 0.0309, 0.0927, - 0.0309) 。

根据步骤( 8) 的等级评定标准可知 , 该企业目前所面对的

人力资源状况应该属于危险级别。

4 结论

知识经济时代 , 企业竞争日益激烈 ,

人 力 资 源 对 企 业 发 展 战 略 实 现 的 贡 献 度

增强 , 使得人力资源管理成为各企业关注

的焦点。构建人力资源预警体系是实现企

业战略目标的必要保证 , 而企业人力资源

管理的预警在国内尚未形成体系 , 利用可

拓 理 论 建 立 预 警 模 型 可 为 企 业 在 加 强 危

机预 防 和 监 控 管 理 方 面 提 供 一 种 量 化 的

处理工具。首先, 对人力资源状况进行定性和定量相结合

的描述 , 为企业采取相应的措施提供了有价值的参考数

据; 其次, 利用物元表述的人力资源危机信号和等级标准具

有良好的可拓性, 可根据人力资源状况的改变发展进行及

时修正, 很好地反映了企业人力资源发展变化的实际状况;

再次, 由于指标经典域的改变对主体运算没有太大的影响,

模型能较好地适应标准的变化从而具有高度的稳定性; 最

后 , 本文所有运算都采用 Matlab6.5 编程并检验通过 , 模型

容易实现计算机处理 [8]。利用可拓学建立的人力资源预警

模型可以监测诊断企业人力资源状况, 针对不同等级情况

合理高效地运用各种资源制定相应的策略和处理预案 , 避

免导致更大的损失 , 提高企业人力资源管理的效率。

由于可拓理论在企业人力资源管理应用方面的研究

几乎是空白, 本文从危机管理的角度采用可拓方法对企业

人力资源预警模型的建立进行了探讨, 对如何更好地设置

危机信号采集段和采集方式等问题未加以考虑 , 但其结果

证明该方法为研究企业人力资源的管理提供了有效的分

析和研究工具。
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表 2 企业人力资源预警等级各指标分类标准

预警等级

人 力 资 源

制 度 的 执

行度

人 力 资 源

的获取度

人 力 资 源

的 保 留 与

发展度

人 力 资 源

的协调度

人力资源目标与

企业战略发展方

向的匹配度

人力资源

的效益状

况

安全 ≥90% ≥90% ≥85% ≥90% 0~2 0~1

注意 80%~90% 80%~90% 75%~85% 80%~90% 2~4 1~3

警戒 70%~80% 60%~80% 60%~75% 60%~80% 4~7 3~7

危险 50%~70% 40%~60% 40%~60% 40%~60% 7~9 7~9

危机 ≤50% ≤40% ≤40% ≤40% 9~10 9~10
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