
第三节 职能战略

2.培训与开发类型

3.与竞争战略相匹配的人力资源开发与培训

当企业采取成本领先战略时，通常强调个人能力，因此强调范围有限的知识和技巧,实施个人的在职培训，企

业往往通过自己设立企业大学或者定期培训来提升员工的知识和能力。

采用差异化战略的企业则强调公司与其他企业的不同之处，因此要求具有广泛的知识、技巧和创造性，采用

这种策略的公司往往传递外部新颖信息、购买所需技能或者利用外部培训机构对团队进行培训。

采用集中化战略的企业，对专门领域的知识需求更迫切，一般强调应用范围适中的知识和技巧。这种知识和

技巧成为专有知识，不易转换和共享。企业可能利用在职培训或者外部培训，自己培养技能或者购买技能。

（五）人力资源绩效评估

完整意义上的绩效管理是由绩效计划、绩效监控、绩效考核和绩效反馈这四个部分组成的一个系统。

1.绩效计划

绩效计划是整个绩效管理系统的起点，是指在绩效周期开始时，由上级和员工一起就员工绩效考核期内的绩

效目标、绩效过程和手段等进行讨论并达成一致。

绩效计划会随着绩效周期的推进而不断作岀相应的修改。

绩效计划包含三部分内容：

（1）员工在考核周期内的绩效目标体系（包括绩效目标、指标和标准）、绩效考核周期；



（2）为实现最终目标，员工在绩效考核周期内应从事的工作和釆取的措施；

（3）对绩效监控、绩效考核和绩效反馈阶段工作的规划和指导。

在实践中，企业普遍使用的绩效计划工具主要有关键绩效指标法（KPI）、平衡计分卡（BSC）、目标管理法。

（1）关键绩效指标法。关键绩效指标是用于评估和管理被评估者绩效的可量化的或可行为化的标准体系，是

对组织战略目标有增值作用的指标，它将个体绩效与组织战略目标紧密连接起来。确定关键绩效指标一般遵

循下面的过程：

①建立评价指标体系。②设定评价标准。③审核关键绩效指标。

（2）目标管理法。目标管理法不仅是一种评估体系和过程，而且是一种管理实践哲学，是一种管理者和下属

一起进行计划、组织、控制、交流和讨论的方法。

（3）360 度评估法。又称“360 度考核法”或“全方位考核法”，是指由员工自己、上级、同事和顾客等从各

个角度来评估人员绩效的方法。评估内容可包括沟通技巧、人际关系、领导能力、行政能力等等。

2.绩效监控。

绩效监控是指在整个绩效期间内，通过上级与员工之间持续的沟通来预防或解决员工实现绩效时可能发生的

各种问题的过程。

一般来说，管理人员与员工的持续沟通可以通过正式的沟通和非正式的沟通来完成。

正式的沟通有：书面报告（如工作日志、周报、月报、季报、年报等）、会议、正式面谈等。非正式的沟通方

式多种多样；

常用的非正式沟通方式有：走动式管理、开放式办公室、休息时间的沟通、非正式的会议等。与正式的沟通

相比，非正式的沟通更容易让员工开放地表达自己的想法，沟通的氛围也更加宽松。

3.绩效考核。

绩效考核是指确定一定的考核主体，借助一定的考核方法，对员工的工作绩效作出评价。

考核对象的确定、考核内容的确定、考核主体的确定、考核方法的选择。

 考核对象一般包括组织、部门和员工三个层面；

 考核内容由工作能力、工作态度和工作业绩组成；

 考核主体一般包括五类成员：上级、同事、下级、员工本人和客户；

 考核方法大致可以分为三类：比较法、量表法和描述法。

4.绩效反馈。

绩效反馈是指绩效周期结束时在上级和员工之间进行绩效考核面谈，由上级将考核结果告知员工，指出员工

在工作中存在的不足并和员工一起制订绩效改进的计划。

5.绩效管理与企业基本竞争战略的匹配。

实施成本领先战略的企业，主张通过较低成本击败对手或者成为行业领先，绩效评估强调结果导向，以控制

成本为目的，评估范围狭窄，评估的信息来源单一，上级作为考核的主要考官。

差异化战略强调生产与众不同的产品，关注创新和新颖性，评估内容涉及行为和结果两种指标。评估范围宽

广，评估信息丰富，主要用于员工的发展和素质提升。

相比于成本领先和差异化战略，采用集中化战略的企业，绩效管理目的、内容、范围及其结果应用等倾向于

二者的结合。

（六）人力资源薪酬激励

薪酬管理是指在组织经营战略和发展规划指导下，综合考虑内外部各种因素的影响,确定薪酬体系、薪酬水平、

薪酬结构、薪酬构成，明确员工所应得的薪酬，并进行薪酬调整和薪酬控制的过程。



1.薪酬的组成及公平性原则。

一般来说，在企业中，员工的薪酬由三部分组成：

（1）基本薪酬，是指根据员工所承担的工作或者所具备的技能而支付给他们的较为稳定的经济收入。

（2）可变薪酬，是指根据员工、部门或团队、组织自身的绩效而支付给他们的具有变动性质的经济收入。

（3）间接薪酬，是指给员工提供的各种福利。

有效的薪酬管理必须坚持公平性原则。公平性包括三个层次的含义：

2.薪酬水平策略。

薪酬水平指内部各职位、各部门以及组织整体平均薪酬的高低状况，反映了企业所支付薪酬的外部竞争性与

薪酬成本。

3.薪酬构成策略。

薪酬构成指在员工和组织总体的薪酬中，不同类型薪酬的组合方式。

基本薪酬在吸引、保留人员方面效果比较显著，在激励人员方面效果一般；

可变薪酬在吸引、激励人员方面效果比较显著，在保留人员方面效果中等；

间接薪酬在保留人员效果方面比较显著，在吸引、激励人员方面效果一般。

4.企业竞争战略与薪酬策略。

（1）实施成本领先战略的企业强调对外公平，而实施差异化战略和集中化战略的企业强调对内公平；实施成



本领先战略的工资基础是岗位或年资，使用固定薪酬（基本薪酬）；

（2）实施差异化战略的企业支付薪酬的基础是能力或绩效，较多使用浮动薪酬（可变薪酬）；

（3）实施集中化战略的企业工资基础强调能力与绩效的结合，并将固定薪酬和浮动薪酬一起使用。


