
企业发展的基础和前提就是人才的培养， 只有拥有适合的人才， 岗位职责才能够更好的发挥出来， 让企业
的整体得到提升和改进。 因此企业新鲜血液人才培养是很多公司管理人员关注的重点。 因为他们都认识到， 人
才的缺失会给公司的发展带来潜在危险， 要是没有形成自己的核心人才团队， 对于公司的发展是不利的。 在8月
29日举办的第三届人才经济论坛上， 这一点得到了参会嘉宾的认同。
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□本报记者 闵丹

如何将人才转化为企业战略影响力
“双创”时代企业人才管理挑战加剧

【现象】
“双创”时代人才管理面临诸多挑战

随着新技术、 信息的高速传播， 人才
作为最关键和核心的要素， 也显现出了时
代的特点。 在这快速变化的过程中如何将
人才转化为企业战略影响力， 成为了很多
公司管理者所面临的挑战和 “痛点”。

“如果企业没有培养出对的人， 一旦
战略失焦 、 危机来袭 ， 就会命悬一线 。”
在本届人才经济论坛上， 美国密歇根大学
罗斯商学院教授 、 领导力变革专家诺埃
尔·蒂奇认为， 对于领导者来说， 最关键
的有三类决策： 人才、 战略和危机， 其中
人才是重中之重。 这些议题放到中国今天
的互联网公司中， 又增加了新环境、 新语
境的挑战。

北京外企人力资源服务有限公司副总
经理周德生认为， 人力资源领导力培训目
前面临3大挑战： 员工流动性增强， 组织
化成长和市场化的关系如何协调； 社会变
化给领导力培养带来的挑战； 人工智能等
新技术和新模式在未来领导者培养中的作
用问题。 “社会变化对领导力培养工作带
来的挑战， 我们现在说由技术民主向商业
民主到管理民主转变， 我们的员工对管理
的诉求越来越高， 对参与、 知情、 平等、
公平等等的诉求非常强烈， 这种变化怎么
适应？ 怎么把它融到领导力培训项目中，
将个人发展的诉求和组织的培养要求更好
的结合， 这是我们要面对的。” 周德生表
示， 应对这种现状， 未来的领导者应该是
知己 ， 员工的知己 ， 它涵盖了教师 、 教
练、 朋友等多种角色。

【经验分享】
爱奇艺：
拍纪录片提高公司文化包容度

如何管理创意人才？ 对于爱奇艺人力
资源行政副总裁佟磊来说， 他所面对的不
仅是新人才的管理， 还有爱奇艺独特的科
技创新与内容创意人才并举的双螺旋人才
结构。 “在人才管理上， 每个方面的人才
在管理方式上都是不一样的。” 佟磊介绍，
今年夏天最火的一款网络综艺 《中国有嘻
哈》 是爱奇艺的自制节目， 目前已经收获
了20亿点播量， 而这个节目的制作团队平
均只有28岁。 如何管理好这样一群创意人
才， 怎么和他们交流， 都是领导者需要思
考的问题。 创意人才期待领导者的圈粉能
力， 需要领导与他们拥有共同语言， 管理
支持他们的领导者须学习他们的业务领
域， 了解娱乐行业的潮流、 二次元文化以
及话语体系。

“《中国有嘻哈》 的团队源自 《中国
好声音 》， 成员几乎全部来自传统行业 ，
他们对于互联网公司一开始不太适应 。”
佟磊说。 PV （页面浏览量） 是什么？ UV
（独立访客数） 又是什么概念？ 这些新员
工在入职后会有诸多疑问 ， 他们对于游
戏、 电商、 自制剧、 工作室各个部门的职
责也不清晰。 更多的人选择沉默不语， 不
在会上发问。

于是， 爱奇艺将各个业务条线的专业
名词做成汇本， 让跨行业的员工翻一下书
页 ， 就了解互联网公司的基本架构和流

程。 还有职员会抱怨： “为什么隔壁部门
的某某员工白天不接我电话 ？” 但其实 ，
由于真人秀工作的特殊性， 很多编导岗位
都在夜间工作。

为解决信息不对称问题， 爱奇艺拍摄
了自己所有业务单元的工作状态， 集合成
一部纪录片《爱奇艺的一天》———让员工们
明白技术测试团队一天的工作状态是什么
样、内容部门一周工作如何完成，以此增加
他们之间的理解和公司文化的包容度。

佟磊认为， 在培养未来的领导者时，
传统的专业管理术语不出现为妙。 高层或
HR在和他们交流时， 必须学习各个业务
领域的知识， 了解娱乐行业的潮流、 二次
元文化以及90后、 95后的话语体系。

可口可乐：
头脑风暴， 金点子助力转型

如何激发创新能力？ 2016年， 可口可
乐公司开始进行战略调整 ， 剥离装瓶业
务， 对零度可乐等健康饮料进行改造， 并
节省管理和人员成本。 可口可乐大中华及
韩国区事业部人力资源副总裁刘乃瑛介绍
了这个过程中， 可口可乐中国是如何培养
一个创新的团队， 并通过创造一个环境，
让最好的人才可以发挥他们的创新能力。

2016年年底， 可口可乐中国区将60位
公司内的领导者、部门精英一起“关”了两
天， 和麦肯锡等四家咨询公司的顾问们一
起，分析顾客们现在到底喝什么饮料。在这
场封闭式头脑风暴的第一天，60人团队贡
献了600多个点子。 第二天，团队将成果筛
选为13个精华点子。 而点子的提出者就成
为了项目的直接负责人 ，“他们要人就给
人，要钱就给钱，没有任何限制”，无论是新
产品、渠道创新，或是电子商务扩展，唯一
的目标是在2017年将创意成功推向市场。
刘乃瑛介绍，此后，可口可乐每个月会对13
个新点子进行相关的监测， 观察它们是否
得到了所需要的资源，是否如期向明年、后
年的目标迈进。而它们的负责人，则直接成
为创新业务的推动者。

在奇虎360集团高级副总裁、 人力资
源中心总裁廖清红看来， 在创新型行业和

创新型业务方面， HR也应随之创新。 创
新型行业是领头羊文化， 没有某一领军人
物可能就没有这个产品。 因此， HR需要
以领头羊为中心打造与之匹配的组织、 人
才激励体系。 只有懂得业务和战略结合，
才能有人力资源战略。 因此， 人才战略必
须在业务之前先行一步。 廖清红说： “在
此过程中， 所对应的组织结构设计、 文化
氛围等需求都是不一样的。”

呷哺呷哺人力资源副总裁李莉介绍，
“HR一定要懂业务，贴近业务。 HR不一定
成为CEO， 但是永远都要像CEO一样思
考， 甚至要比CEO想的更大、 更远， 并且
HR的内心能量至少要跟CEO的内心能量
一致，甚至超越CEO。 当你成为HR最高负
责人的时候， 最需要具备的就是整合资源
的能力。整合资源是为了更好的支持业务，
只有越来越接近业务， 你才能够具备前瞻
性。 HR的速度和能量都需要超过业务部
门，才能助力企业转型和快速发展。 ”

【专家观点】
激发员工潜力营造人才成长环境

北京外企人力资源服务有限公司副总
经理周德生

创新是我们人力资源团队， 包括人力
资源从业者日常工作中不断在努力的方
式。 包括实践的角度， 包括理论分析的角
度， 有三点跟大家分享。 不同的组织其实
它的形态、 业务模式不一样， 在创新方面
如何向组织赋能？ 这是人力资源管理者必
须要考虑的问题。 不单纯是过去说的在职
能上， 在组织岗位设置上， 工作分析上采
取措施。 更多的是战略组织发展的高度，
怎么能从结构上， 立足长远发展的角度对
组织的能力进行调整、 优化。 不同的行业
处于不同发展阶段 ， 赋能的形式不太一
样， 这是第一个。

第二个就是如何来激活个体， 如何让
大家群策群力，如何提高我们的专业能力，
如何使用共同的语言， 使用我们客户理解
的语言，来解释我们的业务，说明我们的管
理。很重要的一点就是如何激活个体，我们
经常谈到的就是过去的人才成长， 围绕着

一个人，一个员工进行选择，我们怎么能在
他工作过程中激发他的潜力。

以往说事业留人、 感情留人、 待遇留
人， 实践的情况看， 还可以再加两条， 一
条是成长留人， 尤其是初次进入到工作场
所的新的成员， 如何来识别他们的成长诉
求， 这是我们人力资源从业同事在工作中
要考虑的。 再一条就是文化留人， 一个好
的组织， 一个好的文化是可以起到留人的
作用的， 这是第二方面。

第三个就是从人力资源从业者角度来
说， 是不是能够更好的发挥我们部门的能
力， 更好的站在组织业务的高度来思考问
题？ 我想从人力资源管理者角度来说， 心
中应该有四张地图： 第一张组织的业务地
图， 这是组织发展的基础， 也是人力资源
工作的基础； 第二张人才地图， 这是人才
队伍的； 第三张是组织地图， 组织和人才
配合 ； 第四张文化地图 ， 是价值观方向
的。 从四张地图的角度来思考人力资源的
工作， 来实现业务的联动， 这可能是推动
业务开展的一个方式。

将内部培训变企业发展 “内动力”
美国密歇根大学罗斯商学院教授、 领

导力变革专家诺埃尔·蒂奇

通用电气公司 （GE） 多年以来一直
被奉为人才管理的楷模 。 “全球第一
CEO” 杰克·韦尔奇 （ Jack Welch） 曾为
其建立了严密的人才梯队， 成立了全球第
一所企业大学———GE克劳顿学院 ， 直到
今天依然遵循着最初的原则， 其新任CEO
约翰·弗兰纳里 （John Flannery） 所经历的
选拔和考察过程历经6年。

诺埃尔·蒂奇介绍， 他在GE做的第一
件事情 ， 就是用行动学习代替案例教
学———过去GE习惯聘请世界顶级的学者
和专家， 为员工进行商业案例教学， 但蒂
奇让他们组成小组， 在相互支持下， 解决
实际工作项目中的难题， 并实现领导能力
的发展。 在蒂奇的领导下， GE从新员工
到高管 ， 都组成不同级别的行动学习小
组。 22岁的工程师， 需要解决的是具体的
工程业务 、 团队协作和流程管理上的问
题。 人到中年的业务领导则聚在一起探讨
战略问题。

让领导者亲自担任讲师， 也是蒂奇所
坚持的观点， 他将其归纳为著名的 “可喻
之义” ———领导者的第一角色是老师， 要
把自己重要的观点和决断， 变成可以传授
的内容。 每年韦尔奇坚持亲自执教至少40
个小时， 平均每个月一到两次。

蒂奇认为， 对于一个领导者来说， 他
的第一要务就是如何把他的观点形成 “可
喻之义”， 能够在组织里清晰的沟通和传
承。 在正大的高管训练班上， 通常会花3
天时间让所有高管聚在一起， 通过高管的
集体智慧形成他们共同的可喻之义， 这样
他们可以在回去的时候把这些观点传授给
他们的团队。

每一位领导都应该有他们自己的教学
工具， 并不是顾问去培训员工， 也不是人
力资源部门去培训员工， 而是每个业务领
导把他们自己可传承的观点， 运用各种各
样教学的工具， 让员工在实践中， 在体验
中学习。


