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摘 要：促进企业成为技术创新的主体，增强企业自主创新能力，是促进福建创新型省份建设的重要问题，而人力资源

又是最活跃的创新资源。因此，随着创新型企业试点工作在全省如火如荼推行，有关创新型企业的人力资源管理也备受关

注。根据国家的精神和福建的实际情况，构建福建省创新型企业战略性人力资源管理绩效评价指标体系，并选取三家具有代

表性及数据较为全面的福建第二批创新型试点企业，采用灰色关联评价方法进行实证研究。
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１ 引 言

自１９世纪６０年代Ｐｅｔｅｒ．Ｆ．Ｄｒｕｃｋｅｒ提出目标
管理牗ＭＢＯ牘方法来考核企业人力资源管理绩效以
来，国内外学者分别从不同角度对人力资源管理

绩效评估进行了探讨。从成本收益角度，

Ｅ．Ｇ．Ｆｌａｍｈｏｌｔｓ 牗１９７４牘提出人力资源会计模式犤１犦；

ＷａｓｓｉｌｙＬｅｏｎｔｉｅｆ（１９８８）指出通过计算人力资源成本
与其效益之比进行人力资源管理评估 犤２犦；刘洪

（１９９５）提出人力资源利润中心理论犤３犦；Ｃ．Ｈ．Ｆａｙ、
Ｐ．Ｓ．Ｈｅｍｐｅｌ、Ｓ．Ｍ．Ｄｉｒｅｃｔｏｒ等人（１９９７）开发出人力
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资源管理成本核算模型 犤４犦，等等。从组织绩效的角

度，Ｒ．Ｓ．Ｓｃｈｕｌｅｒ（ｌ９９５）开发出评估组织绩效的关键
量化指标体系犤２犦；ＬａｗｒｅｎｃｅＳ．Ｋｌｅｉｍａｎ牗１９９９牘提出从
企业目标的实现程度来评估人力资源管理的效果犤５犦；

赵曙明 牗２００１牘设计了一个含有１５个因素的人力资
源指数问卷犤６犦，等等。从人力资源管理的功能和效率

的角度，ＦｒｅｄｅｒｉｃｋＥ．Ｓｃｈｕｓｔｅｒ（１９８５）设计了人力资
源指数问卷调查表 犤７犦；ＪａｃｋＪ．Ｐｈｉｌｌｉｐｓ（１９９６）提出人
力资源有效性指数 犤８犦；赵曙明（１９９９）提出人力资源
审计法犤６犦；张明辉及谢金山、赵晓东犤９犦、张国初犤１０犦

（２０００）、崔毅及殷明犤１１犦牗２００１牘、马思宇犤１２犦（２００１）、马
可犤１３犦（２００３）、赵海霞犤１４犦（２００４）也从不同角度分别构
建了企业人力资源管理评价指标，等等。从人力资源

计分卡角度，Ｂｒｉａｎ．Ｅ．Ｂｅｃｋｅｒ、ＭａｒｋＡ．Ｈｕｓｅｌｉｄ和
ＤａｖｅＵｌｒｉｃｈ（２００１）提出了人力资源计分卡理论 犤１５犦；

ＣｈａｒｌｅｎｅＭａｒｍａｅｒＳｏｌｏｍｏｎ（２０００）建立基于人力资
源计分卡的人力资源绩效管理系统 犤１６犦；杨清（２００３）
提出运用人力资源计分卡来评估企业人力资源战

略的观点犤１７犦，等等。

综上所述，现有的国内外人力资源管理绩效

研究，在评价方法和评价指标设计等方面进行了

较多的探索，丰富了这一领域的研究成果，有些研

究成果在实际中得到运用、验证和改进，并为企业

改进人力资源管理绩效提供了依据。但是，不同行

业、规模企业的人力资源管理具有差异，而目前尚

未见及此类细化研究。从国内外研究现状看，尚无

针对福建省创新型企业战略性人力资源绩效评价

的探索和成果。

２ 评价指标体系的构建

人力资源计分卡 牗ＨＲＳｃｏｒｅｃａｒｄ牘是人力资源
管理评估领域第一次以一种比较系统的概念开发

出来的管理工具。它的贡献在于设计了一个指标

体系牞以此来监测员工动向、诊断员工问题、计算
财务影响等牞并可以提供解决与改善方案犤１８犦。本文

借鉴Ｗａｌｋｅｒ和ＭａｃＤｏｎａｌｄ（２００１）提出的人力资源
计分卡理论，从自主创新战略的角度，围绕福建省

创新型企业的本质特征，通过设置财务、客户、运

作和战略４个相互影响、相互作用的层面，对福建
创新型企业战略性人力资源管理绩效进行规范和

评价。

２．１ 指标分析

２．１．１ 财务层面

福建省创新型企业是以追求经济利益最大化

为目标的经济实体。省科技厅、经贸委、国资委、总

工会于 ２００６年 １２月制定了 《创新型企业试点工

作实施方案》，其中对福建省创新型企业在财务上

的要求为年销售收入在５０００万元以上，其中高新
技术产品销售收入在１５００万元以上，利税率达到
２０％以上，企业资产负债率不得高于６０％，总资产
贡献率高于同期全省同行业平均水平。

因此，福建省创新型企业战略性人力资源计

分卡在财务层面主要衡量企业战略性人力资源管

理活动对实现企业财务目标的贡献度。在强调创

造财务价值的同时，福建省创新型企业还必须注

重企业人力资源活动的投资报酬率及人力资源服

务的效益成本。所以，福建省创新型企业可以从股

东权益回报率、人力资本投资收益率指标来衡量

创新型企业的财务绩效。

（１）股东权益回报率
福建省创新型企业进行战略性人力资源管理

的最终目标是为企业带来巨大的生产力，改善收

益，增加市场占有率，提高投资回报率，增加股东

价值。因此，我们用股东权益回报率作为衡量福建

省创新型企业盈利能力和管理绩效的指标。

（２）人力资本投资回报率
福建省创新型企业进行人力资本投资的目的

主要在于优化创新型企业的人力资本结构，以期

在不断提高人力资本效率的同时，从人力资本方

面培植创新型企业的核心竞争力。因此，我们以人

力资本投资回报率指标作为福建省创新型企业对

人力资本投资所获得收益的衡量。

２．１．２ 客户层面

对有待开拓全新市场或销售换代产品的福建

省创新型企业来说，争取、保持客户非常重要。目

前福建省大部分创新型企业聚焦顾客服务，通过

建立以顾客需求为目标的质保体系，采用新技术、

新工艺、新材料和新成果，不断推出科技含量更

高，性能更加完善的产品；建立以客户满意为导向

的企业文化；建立客户导向的组织结构及流程；有

的创新型企业甚至建设客户呼叫中心加强客户与
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企业的互动等，从而提高顾客的满意度。

在提升企业客户满意度的同时，不能忽视另一

部分隐形客户，即员工。研究发现，福建省创新型企

业中不少创新型员工对企业待遇、发展空间、人际

关系、企业前途、内部文化等诸多方面不满意，导致

战略性人才流失率比北京、上海、江苏等发达省份

的创新型企业高。创新型企业人才流失尤其是优秀

人才、核心人才流失严重的状况显然与福建省创新

型企业所面临的越来越激烈的竞争环境不相适

应。所以，提高员工满意度是福建省创新型企业战

略性人力资源管理亟待解决的问题之一。

因此，本文所构建的福建省创新型企业战略

人力资源计分卡客户层面主要衡量人力资源所锁

定的主要目标顾客群 牗内部员工和外部顾客牘的满
意度，其目标在于提供高品质员工服务、提高顾客

满意度以及减少核心员工流失。因此，我们将顾客

满意度、员工满意度、核心员工留任率作为客户层

面的指标。

（１）顾客满意度
客户满意是企业持续发展的动力源泉。据统

计，顾客满意、忠诚度提高５％，利润的上升幅度将
达到２５％～８５％。此外，把顾客满意与企业收益联
系起来的企业效益要比没有这样做的企业好

１８％。福建省创新型企业人力资源管理层越来越
意识到客户服务质量是企业最重要的核心竞争

力，必须以客户为中心，只有获取较高的客户满意

度和忠诚度，才能在竞争中立于不败之地。因此，

本文将顾客满意度作为客户层面的指标之一。

（２）员工满意度
员工的满意度对于企业的竞争力至关重要。

目前，福建省创新型企业在战略性人力资源管理

活动中仍存在一些问题。此外，企业竞争力相对薄

弱，缺少规模大、水平高、对地区发展有显著牵动

力的高新技术产品，也缺乏超大型项目，从而使得

创新型员工在精神回报、成长与发展方面的满意

度普遍偏低。因此我们将员工满意度列入客户层

面的指标。

（３）核心员工留任率
企业核心人才是创新型企业生存发展之本。

福建省创新型企业战略性人才流动率高，根据福

建省第二批创新型试点企业材料数据显示，

２００５－２００７年福建省创新型企业专业技术人员平
均流动率为２０．７％。一方面，在人才竞争中，创新
型企业高薪也难以留住人才。科技人才资源呈流

出大于流入的趋势。另一方面，人才在企业的归属

感不强，人才队伍存在不稳定现象，包括福建省自

己培养的人才也大都未能为福建建设做贡献。这

一现象涉及多方面的问题。就企业角度而言，其中

一个很重要的原因是对核心人才的激励不到位，

缺乏以产权激励为主的长效激励机制。因此，如何

留住核心人才、用好核心人才是福建省创新型企

业必须解决的问题。故我们将核心员工留任率作

为衡量客户层面的指标之一。

２．１．３ 运作层面

在动态的、信息充斥的环境里，竞争的新兴企

业的内部人力资源管理活动正越来越受到学者们

的关注牗Ｉｃｈｎｉｏｗｓｋｉｅｔａｌ牞１９９６牘。这些活动包括招聘
选拔（Ｔｅｒｐｓｔｒａ牞１９９３）、培训（Ｒｕｓｓｅｌｌ牞１９８５）、绩效评
估（Ｓｃｈｕｓｔｅｒ牞１９８４）、报酬（Ｍｕｒｇｐｙ牞１９８５）等。目前福
建省内许多创新型企业战略性人力资源管理方面

还存在较多问题，如对企业人力资源管理缺乏科

学规划，没有真正提升到战略层面；员工的选聘大

多只关注表层次的知识和技能而忽略了职业兴

趣、角色定位等素质特征；员工的教育培训投入远

未达到战略性人力资源管理的要求，培训的内容

也缺乏针对性和个性化；薪酬制度缺乏科学性，福

利满意度低，导致福建创新型企业人力资本（包括

知识、技能、价值观等）较为缺乏；人力资源结构性

矛盾突出，战略性人才流动率高等。所以，福建创

新型企业要在激烈的市场竞争中进一步发展，必

须提高人力资源管理水平，实现由战术性的人力

资源管理到战略性的人力资源管理的转变，以提

高企业的竞争能力。

因此，本文将与自主创新战略匹配的福建省

创新型企业战略性人力资源管理系统分为基于战

略的人力资源招聘系统、培训开发系统、创新为导

向的绩效管理系统及激励机制四大职能模块，并

根据这四大职能模块选择相应的指标，对福建省

创新型企业战略性人力资源管理内部运作层面进

行评价。

（１）战略导向的招聘选拔
福建省创新型企业应从战略的层面来考虑人
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才的需求，切实理清企业战略及经营理念对人力

资源素质方面的要求，围绕发展战略和经营理念

建立企业胜任素质管理体系，以便更全面地了解

和把握受聘者的胜任素质能力。而福建省创新型

企业对于员工的选聘很大程度上都在关注表层次

的知识和技能方面，但忽略了一些深层次的素质

特征，如角色定位、职业兴趣、动机等，这也是胜任

素质模型所描述的隐藏在冰山下的“素质”。此外，

不少创新型企业反映招聘录用的员工在技能、胜

任度方面还未能达到对创新能力要求高的岗位的

要求。因此，我们将新聘员工与岗位匹配程度的指

标作为福建创新型企业以战略为导向的招聘选拔

的核心指标。

（２）战略导向的人员培训
许多学者强调了战略人力资源管理框架下培

训的重要性，指出培训是一项最佳实践 牗Ｐｆｅｆｆｅｒ牞
１９９８牷Ｍｅｒｒｉｌｅ和Ｍｉｌｌｅｒ牞１９９６牷ＬｕｃＳｅｌｓ牞２００３；Ｊｕｌｉａ
Ｍ．ＣｈｒｉｓｔｅｎｓｅｎＨｕｇｈｅｓ牞２００２；等等牘，可以提高雇
员创新能力。自主创新战略要求福建省创新型企

业需要对技术人员安排定期的培训和进修，使他

们掌握最新的行业技术和知识，紧紧把握行业创

新方向，做行业创新的先行者。而从培训的投入来

看，福建省创新型企业对员工培训的投入无论是

在时间上，还是在资金上，与往年相比都有较明显

的提升，但离现代人力资源管理对培训投入的要

求还有一定距离，没有建立规范的培训体系，研发

人员不能跟上技术发展的趋势；新员工无法快速

融入企业中，凝聚力差；市场人员不了解产品情

况，市场开拓与服务能力不足；管理人员对技术了

解不够，影响管理效果，这些都将影响企业的整体

竞争力。因此，将岗前培训率、企业用于职工教育、

培训、学习经费支出占总收入的比重列入创新型

企业培训开发的指标。

（３）战略导向的业绩管理
对创新型企业的绩效考核而言，发明与创新

是其关键所在，而且企业都会极力推动内部的改

变以利于创新活动的进行。基于力求创新与发明

的精神，应将产品创新的件数及产品获得专利的

件数等加入到绩效考核的层面。目前，福建创新型

企业大多缺乏自有核心技术，市场竞争力薄弱，而

且企业整体效益不佳。因此，福建创新型企业战略

性人力资源业绩评估应该更加注重研发团队对创

新流程的参与，更加注重创新绩效标准，更多地依

据最终结果来进行评估，更加注重长期业绩，并明

确鼓励创新和有风险的活动等。因此，将企业新产

品牗服务牘销售收入占总销售收入比重、企业拥有新
工艺、新产品、新技术的市场占有率、研发成果获奖

情况纳入研发团队业绩管理评价指标体系中。

（４）激励机制
福建省科技厅、经贸委、国资委、总工会等４

部门于２００７年５月联合召开的福建省实施 “技术
创新引导工程”启动会议中指出，激励企业加强创

新体制机制建设，发展壮大创新人才队伍，形成企

业创新激励良性机制，引导企业走创新型发展的

道路。而对福建省创新型企业而言，企业创新人员

的总体薪酬水平偏低，薪酬结构也不尽合理，企业

对科技创新人员大多采取的仍是传统的薪酬体

系，主要由基本工资和相关的业绩奖励，也有部分

采用年薪制及按在厂时间享受不同待遇，但这些

仍明显以短期激励为主。另外，绝大部分创新型企

业的员工职业发展体系不完善，没有对员工进行

职业生涯规划，员工的职业发展路径单一。这些都

影响了福建省创新型企业自主创新。因此，福建省

创新型企业在实施自主创新战略时，应该把薪酬

管理上升到企业的战略层面，提高员工晋升率，帮

助企业获得竞争优势。因此，我们从企业薪酬体系

竞争力指数、员工内部晋升率及企业创新激励机

制与企业战略配合度 ３个指标来衡量创新激励机
制的有效性。

２．１．４ 战略层面

为了实现福建省创新型企业自主创新战略，

支持有效的人力资源战略，人力资源管理人员的

创新能力是不可或缺的，而人力资源管理的契合

性与创新的企业文化在战略高度给予了组织旺盛

的生命力。因此，我们在以下３个方面确定相应指
标，对福建省创新型企业战略层面进行评价。

（１）战略导向的创新文化
组织文化是一个组织所共有的价值体系。

Ｆｒｏｈｍａｎ牗１９８２牘认为，一个企业的组织文化如果
能激励与支持创新活动，就能进一步增进创新产

品的机会。福建省创新型企业不仅要注重自身硬

实力的引导性，而且要注重作为软实力的企业文

·理论研究·曾晓思：福建创新型企业的绩效评估体系
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能力导向的招聘选拔

提高顾客满意度

提供高品质员工服务

减少核心员工流失

股东价值最大化

人力资源绩效最大化

衡量目标二级指标一级指标

战略导向的人员培训

股东权益回报率（Ｘ１１）

人力资本投资收益率（Ｘ１２）

顾客满意度（Ｘ２１）

员工满意度（Ｘ２２）

新聘员工与岗位匹配指数（Ｘ３１）

岗前培训率（Ｘ３２）

企业用于职工教育、培训、学习经费支出占总收入的比重（Ｘ３３）

新产品（服务）销售收入占总销售收入比重（Ｘ３４）

企业拥有新工艺、新产品、新技术的市场占有率（Ｘ３５）

研发成果获奖情况（Ｘ３６）

企业薪酬体系竞争力指数（Ｘ３７）

员工内部晋升率（Ｘ３８）

企业创新激励机制与企业战略配合度（Ｘ３９）

企业创新文化与企业战略配合度（Ｘ４１）

企业人均获专利数（Ｘ４２）

企业人均拥有标准数（Ｘ４３）

企业人均拥有省级以上注册驰名、著名商标数（Ｘ４４）

人力资源管理内部契合程度（Ｘ４５）

人力资源管理外部契合程度（Ｘ４６）

战略导向的人员培训

战略导向的激励机制

战略导向的创新文化

提高人力资源创新能力

人力资源管理契合性

财务层面

客户层面
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化，创新型企业只有将企业创新文化与企业创新

战略相匹配，才能进行持续创新，才能更彰显其

竞争优势。因此，我们以企业创新文化与企业战

略配合度这一指标来衡量福建省创新型企业的

创新文化。

（２）人力资源创新能力
人力资源的创新能力是企业竞争优势的根

本，是企业实现可持续发展的不竭动力。福建省创

新型企业试点工作的主要目标是“大力提升企业

的自主创新能力，突破一批关键、共性技术，形成

一批具有自主知识产权、知名品牌和持续创新能

力的企业”，“加强企业创新能力建设，提高企业对

关键、共性技术的研发能力，提高企业科技成果产

业化的能力”。这里的创新能力即为人力资源创新

能力。笔者认为，创新产出作为检验企业人力资源

创新转化效率的重要标志，是评价创新型企业人

力资源创新能力的重要指标。因此，我们将从企业

人均获专利数、标准数、企业人均拥有省级以上注

册驰名、著名商标数等指标来评估福建省创新型

企业人力资源创新能力。

（３）人力资源管理契合性
创新型企业主要以智力资源为依托，创新

型员工与企业之间的关系不单纯是雇佣与被雇

佣的关系，而是包含了资产价值与能力贡献，并

且同时与组织各项政策机制相配合之下，创造

令人惊异的生产力。而借由高度的人力资源管

理活动的内、外部契合，人力资源系统得以成为

维持组织持久竞争优势的关键资源 牗Ｂａｉｒｄ和
Ｍｅｓｈｏｕｌａｍ，１９９８牘。因此，福建省创新型企业人力
资源管理工作者应对宏观、大局有较准确的把

握，一方面加强对公司人才现状和劳动力市场、

国家法律政策的跟踪与把握；另一方面转变人力

资源管理观念，将工作重心转移到人力资源管理

的核心工作中。

２．２ 指标体系

在结合理论分析和借鉴相关研究成果的基础

上，结合福建省企业发展的现实情况，选取了一些

指标，建立福建创新型企业战略性人力资源计分

卡评价体系 牗表１牘，对福建省创新型企业进行评
价，指标体系设计的科学性还有待于在实践中检

验并不断完善。

３ 绩效评价方法

３．１ 评价方法选择

灰色系统理论是一种研究和处理复杂系统的

表 １ 福建省创新型企业战略性人力资源计分卡评价指标体系
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理论，从信息是否完备的角度出发，将系统分为非灰

色系统和灰色系统，并结合运用数学方法，发展了一

套解决信息不完备的理论和方法。灰色系统理论

的数学方法是非统计方法，这样，在系统数据量少

和条件不满足统计学要求的条件下，就更具有实

用价值犤１９犦。创新型企业战略性人力资源管理的评价

是一个相当复杂的系统，要做到评价的全面性和合

理性，有些必须考虑的因素难以进行量化，导致指标

体系中定量指标和定性指标并存，这样，灰色系统理

论就显示了其适用性。本文选择灰色关联度方法对

福建创新型企业战略性人力资源管理进行评价。

３．２ 评价对象的选择

本次实证研究的数据来源于 ２００８年福建省
第二批 ９７家创新型试点企业上报给省科技厅的
评估材料。基于数据筛选及分析内容考虑，选取石

狮市飞通通讯设备有限公司、福州福大自动化科

技有限公司、漳州片仔癀药业股份有限公司进行

考评。这３家企业在福建省的知名度相对较高，在
创新型试点企业的绩效评价中也得到较好的评

价，具有代表性；这３家企业的经济类型分别是国
有独资企业、国有控股企业、民营企业，具有典型

性；它们提供的数据较为完整；除了厦门特区外，

这３家企业分别分布在福州、泉州、漳州，这对于
福建省企业分布的选取也较为合理。

３．３ 评价程序及结果

３．３．１ 指标权重确定

本文采用层次分析法来确定福建创新型企业

战略性人力资源计分卡指标体系的权重。为了突

出企业的实际情况，本文采用问卷调查和访谈的

方式，请省内专家 牗包括高校人力资源管理专家、
福建创新型企业人力资源管理部门负责人牘对创
新型企业人力资源管理绩效评价各指标进行重要

程度判断。问卷一共发放２０份，回收２０份，将这
２０份问卷进行整理，然后通过专家对各指标层次
间进行打分，接着运用 ＥｘｐｅｒｔＣｈｏｉｃｅ１１．５软件求
出整个指标体系的权重：

Ｗ＝牗１牞２牞３牞４牘＝牗Ｗ１牞Ｗ２牞Ｗ３牞Ｗ４牘＝牗０．１５７牞
０．１２６牞０．４５６牞０．２６１牘

Ｗ１＝牗Ｗ１牞Ｗ２牘＝牗０．６９６牞０．３０４牘
Ｗ２＝牗Ｗ２１牞Ｗ２２牞Ｗ２３牘＝牗０．３５９牞０．３３３牞０．３０８牘
Ｗ３＝牗Ｗ３１牞Ｗ３２牞Ｗ３３牞Ｗ３４牞Ｗ３５牞Ｗ３６牞Ｗ３７牞Ｗ３８牞

Ｗ３９牘
＝牗０．０７３牞０．０６４牞０．０６４牞０．１４６牞０．１６０牞

０．１６５牞０．１０６牞０．０９４牞０．１２９牘
Ｗ４＝牗Ｗ４１牞Ｗ４２牞Ｗ４３牞Ｗ４４牞Ｗ４５牞Ｗ４６牘
＝牗０．２８９牞０．１２３牞０．１２３牞０．１２３牞０．１７７牞

０．１６６牘
３．３．２ 二级指标的综合评价

牗１牘财务指标综合评价
１）确定最优指标集狖Ｆ狚
提取财务指标的相关数据，得

狖Ｆ狚＝犤１６．７６牞１２．６５犦
构造矩阵：

２）指标值的规范化处理

根据 牞经过转换后得到Ｃ牶

３）计算综合评价结果

根据

得到关联系数矩阵Ｅ１

则财务层面的综合评价结果为：

Ｒ１＝Ｗ１×Ｅ１＝犤０．０６０３７牞０．３３３牞０．８７７６犦
（２）顾客层面的综合评价
同理，可得到顾客层面的综合评价结果为：

Ｒ２＝犤０．６５１３牞０．８１２９牞０．７９４７犦
（３）运作层面的综合评价
同理，可得到运作层面的综合评价结果为：

Ｒ３＝犤０．４５６７牞０．６２４０牞０．７２４６犦
（４）战略层面的综合评价
同理，可得到战略层面的综合评价结果为：

Ｒ４＝犤０．５７６６牞０．４４１２牞０．７６９２犦
３．３．３一级指标的综合评价
一级指标的评价是在二级指标评价的基础上

进行的，现将Ｂ１，Ｂ２，Ｂ３，Ｂ４等二级指标的综合评价

·理论研究·曾晓思：福建创新型企业的绩效评估体系



—４２—

中国科技资源导刊 第４２卷第１期 ２０１０年１月

结果用Ｄ表示，则Ｄ为：

最优指标集为：

Ｆ ＝犤０．８７７６牞０．８１２９牞０．７２４６牞０．７９６２犦
经指标值的规范化处理后，得到Ｃ牶

求得关联系数矩形Ｅ为：

则综合评价结果为：

Ｒ＝Ｗ×Ｅ＝犤０．７６６９牞０．５２５３牞０．９７６８犦
由此可知，漳州片仔癀药业股份有限公司的

战略性人力资源管理综合绩效在 ３家企业中遥遥
领先，石狮市飞通通讯设备有限公司位于第二，福

州福大自动化科技有限公司排名第三。

４ 结 语

本文立足于我国把增强自主创新能力作为转

变经济增长方式的中心环节这一历史背景，以福

建省创新型企业为研究对象，构建了一套适合福

建省省情的创新型企业战略性人力资源评价指标

体系，并选取了福建省３个不同类型的创新型企
业进行实证研究。从实证分析中可以看出，福建

省创新型企业战略性人力资源管理尚存在一些不

足，为进一步提高福建省创新型企业战略性人力

资源管理绩效，提出以下建议：

（１）在财务层面，福建省创新型企业人力
资源部门应确立财务目标在企业战略性人力资源

管理中的核心地位，根据企业的偿债能力、营运

能力、盈利能力和发展能力进行战略性人力资源

管理，实现人力资源成本最大化、人力资源绩效

最大化，最终实现企业的财务目标。

（２）在客户层面，福建省创新型企业对外
要经常就企业顾客满意度进行调查测评，对内要

根据企业自身的特点建立一套针对员工满意度的

调查系统，以半年或一年为单位进行调研，摸清

员工人际关系的变化，了解员工内心对组织及本

职工作的真实想法，为人力资源部门提高组织整

体效率，激励员工高绩效工作奠定坚实的基础。

（３）在运作层面，对于战略导向的招聘选
拔，福建省创新型企业可采用心理测试、评估中

心、情景模拟、小组面谈等专业素质面试工具挑

选具有创造力的人才；对于战略导向的培训，企

业可在内部搭建一个开发学习交流平台，推动企

业内部学习型组织的创建；对于创新导向的业绩

管理，企业可采用胜任力模型来对研发人员的能

力进行评估；对于创新导向的激励机制，福建创

新型企业人力资源部门建立创新型人才价值评价

体系和评价机制，对战略性人才实施政策倾斜，

提供多元化的价值分配形式，如职权、股权、创

新、创效、专利等，最大限度发挥战略性人力资

源的主动性、创造性。

（４）在战略层面，对于战略导向的创新文
化，企业人力资源部门应在企业内部形成尊重知

识、尊重人才、鼓励学习和创新的文化氛围；对

于人力资源创新能力，人力资源部门可加大对原

始性技术创新的奖励力度，以促进开发人员技术

创新能力；对于人力资源契合方面，人力资源部

门必须制定出企业战略性人力资源管理必须遵循

的政策、原则，使之符合企业的价值观、文化以

及国家法律政策、劳动力市场现状。
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