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[bookmark: OLE_LINK2]摘要：数字化的发展对快速成长的企业人才管理带来了挑战，更对传统的人力资源管理模式提出了颠覆性的新要求，不少企业开始尝试人才管理的数字化转型。本文以互联网龙头企业W公司的数字化建模应用为例，剖析人才管理数字化转型的应用路径，基于人力资本激励，对 “选、育、用、留”四个关键人才管理环节实施数字化建模，系统打通和整合了甄选人才、培养人才、考核人才、激励保留的人才全生命周期的管理，解决了传统人力资源管理选、用割裂的问题，为数字时代企业实践提供了行之有效的数字化人才管理方法，丰富了数字化人才管理的理论发展。
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Abstract: The development of digitalization has brought challenges to the talent management of fast-growing enterprises, and has put forward disruptive new requirements to the traditional human resource management model, and many enterprises have started to try the digital transformation of talent management. This paper takes the digital modeling application of W, a leading Internet company, as an example, and analyzes the application path of digital transformation of talent management, based on human capital incentive, and implements digital modeling for four key talent management aspects of "selection, cultivation, utilization and retention", which systematically connects and integrates the talent selection, cultivation, assessment and incentive retention. It solves the problem of traditional HRM selection and use fragmentation, provides effective digital talent management methods for enterprise practice in the digital era, and enriches the theoretical development of digital talent management.
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企业的发展离不开人才，人才管理是人力资源部门要面对的首要命题[1]。由于当前人力资源管理面临结构性过剩、传统劳动力的组织价值重构等问题[2, 3]，为人力资源管理提出科学、精准、细致和体系化管理的新要求以适应新的变化 。
 数字化人才管理在此情境下逐渐兴起，传统人力资源管理局限于静态思维或模块化思维，存在重细节管控、轻人力资源作用发挥的缺陷[4]，而通过数字化应用可以实现为人才管理赋能。人才管理数字化以大数据分析为基础，由于大数据具有大规模捕捉、储存、管理、分析数据[5]，并能够进行智能化分析预测行为和结果[6]的特点，因此人才管理数字化以员工在工作中产生的结构化和非结构化的大数据为基础[7]，捕捉存储数据后，通过数据定义和分析，为管理者提供人才管理的决策参考[8, 9]。数字化人才管理作为一种全新的管理模式，基于企业信息化基础，利用数字技术获取、分析和应用有价值的数据以实施人力资源的决策和运营[10]，因此，数字化能够帮助企业的人才管理从传统的静态思维或模块化思维，走向生态系统思维，洞察人才发展趋势，辅助管理层进行科学决策，赋能企业发展。
数字化人才管理具有重要的理论和实践意义。实践上，自2015年起，互联网头部企业字节跳动便开始围绕绩效管理进行了数字化管理模式变革[11]，其新型的数字化管理模式为相关企业提供了应对高速变化的市场和内部运营需求的实践启示。理论上，有学者从技术适用性的角度探讨新技术对人力资源管理数字化的影响，如基于人工智能[12]、大数据[13]；也有从参与者视角[14, 15]、将技术与参与者结合视角[10] 等来讨论其对数字化人力资源管理的影响。虽然，现有研究对探讨数字化人才管理大有裨益，然而在揭示数字化人才管理系统构建与具体实施路径上仍存在欠缺，这可能是由于忽略了对人力资本数字化这一关键步骤的探讨，因而虽然有数字化人才管理意识，但实施时常感到无从下手。因此，本文从人力资本激励视角出发，以期补上关键一环，从而剖析数字化人才管理构建与实施路径。
在数字化浪潮中，互联网企业相较于传统企业无疑有着天然的技术优势。然而互联网行业的高速发展也导致其面临更多人才管理失效的问题，因此，互联网企业的人才管理数字化转型更具有迫切性。W公司作为互联网行业头部企业率先进行了人才管理的数字化转型，实现从人才甄选到人才发展再到人才考核与保留的数据打通，为人才管理提供了全生命周期的数字化管理，为企业人才管理数字化转型的系统构建和实施路径提供了借鉴。本文对此进行深入的案例研究，从人力资本激励视角出发，聚焦“选、育、用、留”的人才全生命周期管理活动的数字化模型构建与实施，为企业人才管理的数字化转型提供了实践借鉴与理论启示。
1  理论基础
[bookmark: OLE_LINK1]1.1     人才管理与人力资本激励
人才管理（Talent Management）是在传统人力资源管理(Human Resource Management)的基础上通过整合的方式实现员工的招聘、发展、绩效管理、培训以及留任[16]。Lewis等 [17]将人才管理主要区分为三个主流方向：第一，人才管理是包含了一系列典型人力资源管理活动（人才吸引、选拔、培训、发展或职业规划等）的管理实践；第二，人才管理是聚焦于人才选拔、发展人才库并依据关键人才特质制定继任者计划的管理实践；第三，人才管理从全面的人才视角出发实施对优秀人才的管理。在此基础上，Collings等 [18]提出了将培养发展人才以提升企业比较优势的战略任务也归属于人才管理实践。总的来说，人才管理相比于传统人力资源管理活动，围绕“人才”对管理实践内容进行了重新定义。通过聚焦人才库管理、关注人才的流动、对人才进行有针对性的能力开发、确定人才合适的岗位及其战略重要性等一系列管理举措，来开展综合的人力资源管理活动。也就是说，人才管理突破了传统人力资源管理的界限，将“人才”这一概念提升至新的高度，同时是针对这一热点议题的可持续的新型动态人力资源管理模式。
良好的人才管理模式能够帮助企业合理发挥和利用人力资本[19]。根据人力资本理论，其产权特性[20]对理解人才和管理人才发挥重要作用。由于人力资本天然归属个人，作为人才的“主动财产”，如果不进行恰当的“激励”难以调度[21]。因此，通过适当的考核环节识别出人才的贡献，为实施“激励性报酬安排”奠定基础，再利用激励环节对其人力资本进行积极的报酬激励，调动人才尽心尽力的参与企业活动，充分发挥人力资本优势。当人力资本得到应有发挥并获得相应的激励后，人才因发展空间不足而向外寻找发展平台的意愿降低，企业人才流失问题也可以得到改善。
现有研究虽然对人才管理问题进行了大量有益探讨，从一开始以人才的吸引和保留作为人才管理的核心内容[22]，到纳入人才发展[23, 24]，再到人才吸引、甄选、发展和保留的四个环节的人才管理实践过程的提出[16, 25]，无一不体现了人力资本激励的重要性。 并且，“人才”人力资本如果得不到适当的激励，其人力资本优势无法发挥，将会导致相较于一般人力资源更为严重的人力资本流失。基于此，人力资本激励在人才管理中的重要性更加凸显。
1.2    数字化与人力资本数字化
企业数字化是基于数据，利用数字技术，对企业人力、物力等各种类型资源进行优化，推动企业运作模式改革和重构[26]，最终实现企业更高绩效、更强市场竞争优势以及更可持续的发展[27, 28]。人才管理作为企业运营管理的重要组成部分也随着科学技术发展显得愈发重要[10]。早期人力资源管理采用信息化系统实施企业内部管理和控制活动[29-31]，主要减少了人力资源部门冗余的人员和行政负荷[32]。在数字化时代到来以前，人力资源管理经历了一段相对灵活的虚拟化发展阶段[33]，主要特点在于打破了组织的界限，促使内外部利益相关者之间形成技术中介网络，以便更好利用外部资源[34]。随着数字化时代的到来，企业人力资源管理也再次迎来发展转型。已有学者们分别从技术视角[2, 35]、功能视角[36, 37]和综合视角[38]尝试对数字化人力资源管理内涵进行界定，在此基础上， 李燕萍等 [10]认为，数字化人力资源管理指通过数字化技术对获取的数据进行分析和应用，并通过数据驱动决策，提升人力资源管理效率和企业组织管理能力的新型管理模式，本研究沿用此定义。人力资源管理通过数字化实现了企业组织系统运营的高效管理[10]，人才管理作为围绕“人才”展开的综合性人力资源管理活动[39]， 数字化对于人才管理的全流程也发挥着重要作用。
人才全生命周期管理作为对人才的全流程管理模式日益受到广泛关注[40]，然而这一模式并非按部就班就能实现。数字化人才管理模式的动态、系统化优势从很大程度上可以解决这一问题。首先，通过建模量化人力资本，为人才全生命周期管理模式提供了统一的分类标准，保证了全生命周期人才管理模式的建立基础；其次，根据内、外部人力资本激励的有效性及时调整激励的方向或强度，契合了全生命周期管理模式的动态化管理需求；最后，通过分类、整理人才需求，实现了人才全生命周期的系统化管理。因此，数字化人才管理是实现人才全生命周期管理的有效途径。
在当今数字化时代背景下，人力资本数字化的优势得以发挥更大的效用。人力资本数字化具有三大优势，一是精准性高，通过数据共享模式，实现人力资本最优化[1]；二是效能性强，建立数字化人才标签体系，配套相应激励机制，能有效激励人力资本发挥；三是可靠性强，多维人力资本数据的关联与打通能够为企业决策提供科学参考。数字化人才管理模式使得员工的人力资本特性被放大。具体来说，企业通过盘点人才人力资本，打造统一的数字化人才标签，为后续实现人才全生命周期管理提供了可能性，通过数据的动态共享，实施及时有效的人才激励措施，而系统性整合，有效促进多维数据的关联分析，优化了人力资本的有效配置，增强了对人力资本实施有效激励的科学依据。众多企业已纷纷开展了人才管理的数字化转型探索，但在转型意识明确的情况下，数字化人才管理的具体实施路径不明确成为了企业人才管理数字化转型的最大痛点。本研究聚焦于此，通过已着手进行人才管理数字化建模的W公司案例的研究，探索具体的实施路径。
2  研究设计
2.1    研究方法
本研究聚焦“选、育、用、留”的人才全生命周期管理活动，采用单案例研究方法，总共分为沟通访谈、问题诊断、方案设计及方案实施四个阶段进行人才管理数字化方案设计，运用了关键人物访谈、数据收集与分析等定性和定量的方法进行基础的数据建模。
2.2研究对象
互联网企业的数字化有天然的技术优势，人力资本作为高速发展的互联网行业的核心竞争力，在日益加剧的市场竞争过程中，大多数互联网企业面临着人才管理失效的问题。考虑到研究案例的典型性、代表性和示范性，案例选择需符合以下标准：互联网企业；公司内部已开始数字化人才管理转型；公司面临人才管理失调的问题。本研究选择W公司作为研究对象，作为中国互联网行业头部企业，具有如下特点：（1）W公司具有数字化人才管理的数据信息基础。W公司目前已通过自行研发的人力资源系统实时掌握人才动态，方便系统化管理的开展和优化。（2）W公司伴随着业务的飞速发展和激烈的市场竞争，正在面临人才管理失调问题。
3  案例研究
3.1 案例描述
W公司是国内领先的互联网公司之一，主要业务为提供互联网应用和服务。自上市以来，公司一直保持了财务指标的稳健增长，是全球领先的在线娱乐开发公司，拥有国内最大的电子邮件服务商，经营在线音乐平台、在线教育平台和资讯传媒平台，用户数达 10 亿。W公司作为一家典型互联网企业，拥有一批年轻活跃的团队，员工总数超30,000名，员工队伍年轻且高学历。组织人才结构为纺锤型，低职级（T1）人数占比30%，中职级（T2）人数占比35%，高职级（T3、T4以及管理人员）人才占比35%。相比中低职级的员工为学习成长期，高职级员工是专家型人才，经验丰富，技术娴熟，是公司中流砥柱的核心人才。
W公司采用差异化战略，通过产品领先战略，强大的研发和市场营销方式，开发竞争对手难以复制的独特产品和服务，使用户忠于产品和品牌，从而创造竞争优势。由于注重差异化的竞争战略，W公司深知只有依靠员工的革新精神和创造力才能成功实现其差异化战略。因此，对于优秀人才的管理是W公司最为重要的管理命题。W公司已有的人力资源组织架构采用三支柱管理模式，COE专家中心作为人才管理的引擎驱动、HRBP赋能各组织业务单元的人力资源管理、SSC共享中心作为平台服务提升整体人力资源管理效能。通过采用自主研发的人力资源管理系统，包含员工人事基本信息管理系统、胜任力模型和任职资格系统、在线学习系统、绩效管理系统以及薪酬福利系统，进行全面的员工人力资源管理。
然而，从2016年开始，W公司伴随着业务的飞速发展迎来了人员规模的明显扩张。虽然初职级人才队伍不断壮大，W公司同时面临着高职级、高绩效人才的管理失调问题。首先，是高职级员工的人才管理问题。高职级群体成为2021年公司整体人才流失的主要群体。其次，高绩效人才群体的流失率升高也同样值得关注。在通常情况下，人才离职趋势整体应呈现离职率随绩效等级提升而下降的趋势。然而，2021年W公司绩效A等级的人才主动离职比例达10%，仅比B等级离职比例11%低1个百分点，而作为绩效之星的S等级明星员工（人数占比小于10%），其主动离职率也达6%。针对W公司面临的关键人才管理失调问题，如何利用数字化手段量化人才的人力资本，并通过精准衡量人才人力资本对企业战略发展阶段的贡献，及时对人才采取激励措施，评估激励效果，以便及时调整激励的方案、力度等，从而提升人才激励效果，已成为W公司人才管理改革的焦点。
本研究通过对W公司进行数字化人才全生命周期的管理建模的案例研究，探索基于人力资本激励的数字化人才管理实施对人才管理失调问题的应用路径。
3.2 W公司人才管理数字化建模四个环节
(1) 选：人才甄选数字化建模
人力资本具有独特性[20]。因此，企业需要根据需要甄选出适合的人力资本，而对其胜任素质的甄选是识别人力资本的重要评价标准[41]。美国心理学家麦克利兰的素质冰山模型为甄选提供了理论支持，通过构建岗位的胜任力模型，甄选出人力资本的核心胜任素质，进而精准选出适合的人力资本。
W公司利用强制分步法、潜力特质评估和离职倾向性评估对绩效、潜力和态度三个维度的胜任力素质进行“选才”评估。参考RMF模型制定人才胜任力的三维数字化标签，将每个维度的标准进行高、低的区分（1分表示高，0分表示低），通过综合打分排列，对应形成八种人才类型的数字化标签，详情见表1。
表1 人才类型数字化标签
	人才类型名称
	人才标签序号
	绩效（Performance）
	潜力(potential)
	态度(Attitude)

	超级明星
	Talent1（P1，p1, A1）
	绩效高分（1分）
	潜力高分（1分）
	态度高分（1分）

	绩效之星
	Talent2（P1，p0, A1）
	绩效高分（1分）
	潜力低分（0分）
	态度高分（1分）

	重点挽留人才
	Talent3（P1，p1, A0）
	绩效高分（1分）
	潜力高分（1分）
	态度低分（0分）

	一般保持员工
	Talent4（P1，p0, A0）
	绩效高分（1分）
	潜力低分（0分）
	态度低分（0分）

	待激活者
	Talent5（P0，p1, A1）
	绩效低分（0分）
	潜力高分（1分）
	态度高分（1分）

	待观察者
	Talent6（P0，p1, A0）
	绩效低分（0分）
	潜力高分（1分）
	态度低分（0分）

	问题员工
	Talent7（P0，p0, A1）
	绩效低分（0分）
	潜力低分（0分）
	态度高分（1分）

	淘汰员工
	Talent8（P0，p0, A0）
	绩效低分（0分）
	潜力低分（0分）
	态度低分（0分）


使用MATLAB R2016a版软件可执行以下语句，输入绩效、潜力、态度三个维度的分数，即可得到相应的人才类型结果：
[bookmark: _Hlk96788789]a=input('绩效是高分or低分？1表示高分，0表示低分，得分是');
b=input('潜力是高分or低分？1表示高分，0表示低分，得分是');
c=input('态度是高分or低分？1表示高分，0表示低分，得分是');
if [a b c]==[1 1 1]
    disp('该人才类型是超级明星');
else if [a b c]==[1 0 1]
    disp('该人才类型是绩效之星'); 
    else if [a b c]==[1 1 0]
    disp('该人才类型是重点挽留人才');
        else if [a b c]==[1 0 0]
    disp('该人才类型特征是一般保持员工');
            else if [a b c]==[0 1 1]
    disp('该人才类型特征是待激活者');
                else if [a b c]==[0 1 0]
    disp('该人才类型特征是待观察者');
                    else if [a b c]==[0 0 1]
    disp('该人才类型特征是问题员工');
                        else if [a b c]==[0 0 0]
    disp('该人才类型特征是淘汰员工');
                            end
                        end
                    end
                end
            end
        end
    end
end
使用系统分析得到相应的人才类型结果后，人才甄选模型如下图1。
[image: ]
图1  人才甄选数字化模型
区分出八种人才类型之后，对每一种人才类型进行定义，并针对不同的人才类型的特征制定不同的人才管理策略。第1、2、3类人才是组织的明星员工，需要重点倾斜资源投入；第4、5类人才各有优势和缺点，需要分别对其态度和绩效产出通过管理手段进一步转化并考察，进而决定下一步的资源投入，是一个动态的管理过程；第6、7、8类员工没有绩效产出，且在态度或潜力上出现问题，是人员优化关注群体。
超级明星T1(P1, p1, A1)，该类人才绩效和潜力双高，而且稳定性和可塑性强。其能力以及表现都是组织里的标杆，员工学习的楷模。针对这种类型的员工的管理策略是重点培养发展的对象，需要立即被提拔和兑现激励，包含短期和长期的激励都需要重点倾斜。绩效之星T2(P1, p0, A1)，该类人才是业绩重要贡献者，虽然潜力尚未被发掘，但态度较好，能与组织共同长远发展。相应的管理策略是适当辅导，发展潜能，及时兑现业绩激励，通常需要培养和考察一段时间之后才能评估是否有潜力被提拔到更高一级的职位。重点挽留人才T3 (P1, p1, A0)，该类员工是绩效和潜力双高的明星员工，但有流失风险，面临竞争对手的挖角，或极高的离职倾向，是组织重点挽留的关键群体。相应的管理策略是高关系维护，减少工作指导，针对性了解员工需求，激励资源倾斜，防止流失。一般保持员工T4 (P1, p0, A0)，和重点挽留人才不同的是，此类型员工绩效表现较好，但潜力有限，通常是担任同一个岗位时间较长，经验丰富，但欠缺解决复杂问题或新问题的能力，且工作态度不足，甚至有离职的倾向。针对此类人才，可尝试发展其潜力，找出其工作态度不好的原因，提高工作意愿，作为一般保持员工进行管理。待激活者T5 (P0, p1, A1)，绩效较差，但潜力和稳定性较高，可能是新入职人员、新晋升人员或执行力较差的员工。该类人才的管理策略为给与培训资源，提升绩效，转化潜力。待观察者T6 (P0, p1, A0)，未达到绩效标准但有一定潜力，且稳定性低，管理策略为适当辅导和谈话，提高意愿，若无法转化潜力，持续没有绩效产出，则需要人员优化措施。问题员工T7 (P0, p0, A1)，未达到绩效标准且潜力有限，但态度和稳定性较好。对于此类员工的管理策略是经过培训仍不合格，采取措施降级或淘汰。淘汰员工T8 (P0, p0, A0)，绩效和潜力都不达标，个人态度不端正。对待第八类员工应进行淘汰优化。
根据以上数字化分类方式对W公司某事业部内部人才类型进行数据及分布质量评估。由结果可知，该事业部总体人才类型分布较为健康且质量较高，其中头部优秀人才占32%（超级明星15%，绩效之星17%）。重点挽留人才占16%，一般保持员工17%，待激活者和待观察者各占15%和17%，问题员工和淘汰员工各占2%。从细分职级维度来看，高职级群体中，重点挽留人才占比较高，为28%，此部分人才在组织中承担重要角色且绩效和潜力都较高，但稳定性偏低，针对这项数据需注意采取以下两点措施：第一，针对重点挽留人才需进一步了解人才发展需要，进行多种方式激励；第二，需对核心岗位进行人才储备，降低人才流失带来的风险。低职级群体中，待激活和待观察人员占比超过一半以上，为52%（待激活25%，待观察27%），多数为潜力较好但需进一步培训的校招生，因此需采取加强组织文化、团队建设和导师制帮传代的管理措施，提高稳定性和工作绩效转化，为高职级进行稳定的人才输送。
(2) 育：人才培养数字化建模
在人才培养阶段，依据人力资本的独特性[20]，需要针对不同类型的人力资本投入不同的培养资源。借助GAPS 模型，通过目标（应是什么）、现状分析（是什么）、找出原因（为什么）和解决方案（怎么做）四个步骤，制定出培养策略。对于绩效高和潜力高的第1类和第3类员工，培养和发展的目标是更高一个级别的岗位能力要求，而其他类别的人才类型培养目标是当前岗位的能力要求。对于态度和稳定性有缺陷的第3、4、6人才类型，首先需要解决的是提供工作意愿问题后再投入培养资源。人才类型5、6、7需要通过能力要求的差距提高其在当前岗位的绩效表现；而人才类型2、4需要重点培养其热爱和创新学习的潜力，为人才的进一步发展提供新动力。
超级明星T1(P1, p1, A1)，由于绩效和潜力极强，应及时提供晋升机会，在培养目标也是更高一个级别的能力项要求，再根据员工的能力现状，找出差距和重点发展的能力项，制定完整方案进行重点培养。绩效之星T2(P1, p0, A1)，业绩突出贡献者，需要对其潜力进行重点开发。针对现岗位的能力要求，尤其是热爱和创新的潜力进行开发，提高自我驱动力和创新学习能力。重点挽留人才T3 (P1, p1, A0)，绩效和潜力双高的员工，由于稳定性不高，因此需要重点挽留。培养的目标同样也是更高一个级别的能力要求，但是首先需要解决的问题是态度和意愿的提高。一般保持员工T4 (P1, p0, A0)，绩效表现优异，但是潜力比较有限，稳定性不高，同样首要解决的问题是态度和意愿的提高，其次是潜力的转化。待激活者T5 (P0, p1, A1)，绩效较差，但潜力和稳定性较高，针对新入职人员和新晋升人员，发展目标是根据当前岗位的能力要求，提高绩效表现，通过加强当前岗位的工作辅导，转化潜力为绩效。待观察者T6 (P0, p1, A0)，未达到绩效标准但有一定潜力，且稳定性低，此类员工不需投入培训资源，应观察和提醒其工作意愿需要提升，否则面临被优化的风险。问题员工T7 (P0, p0, A1)，根据当前岗位的能力要求，提供工作辅导转化为绩效产出。淘汰员工T8 (P0,  p0, A0)，需要采取强制退出机制，不需投入培养资源。
W公司的数字化“育才”环节通过量化人力资本成长空间，实施针对性定制化的人力资本增殖。具体来说，通过对应岗位胜任力要求和人才现状的数字化转化，并依据赋予的不同权重得到人才能力改善值。





表2  人才改善维度
	人才类型名称
	人才标签序号
	人才能力改善维度

	超级新星
	T1（P1，p1, A1）
	发展空间和机会的提升

	重点挽留人才
	T3（P1，p1, A0）
	发展空间和机会的提升

	绩效之星
	T2（P1，p0, A1）
	发展潜力提升

	一般保持员工
	T4（P1，p0, A0）
	发展潜力提升

	待激活者
	T5（P0，p1, A1）
	关键技能提升

	待观察者
	T6（P0，p1, A0）
	关键技能提升

	问题员工
	T7（P0，p0, A1）
	关键技能提升


构建人才培养数字化模型如下：
                                                                      （1）
其中，PCTV(Position Capability Target Value)为岗位胜任力目标值，对应不同岗位职级（初级、中级、高级）取值要求范围为：初级（0-60分），中级（60-80分），高级（80-100分）；ECEV (Employee Capability Evaluation Value)为员工实际能力评估值；TCIP (Talent Capability Improvement Value)为人才能力改善值；表示权重。根据岗位不同胜任力的重要性进行权重设计，每个岗位各个胜任项乘以权重，即可得出这个岗位的能力要求总分以及岗细分每个能力项的标准分数，这个分数即是岗位能力任职要求，同时也是人才培养的目标。
例如，W公司对任职人才现状进行数字化评估，进而实施有针对性的培育计划。针对某部门低职级待激活者群体，共有解决问题、评估问题、热爱、建立关系、创新、心理韧性和沟通7项细分岗位胜任项，通过量化分析比对可知，该群体实际能力评估值为12.5，而该岗位胜任力要求为22，人才改善值为9.5，具体细分改善维度为解决问题差异为2、沟通差异为2、评估问题差异为1、建立关系差异为2、心理韧性差异为1、热爱差异为1、创新差异为0.5。根据量化分析结果，需对人才进行差异项较大维度的优先提升，从而尽快实现该群体人力资本优势提升和转化。具体分析如图2。

图2  低职级待激活者与现岗位胜任力差距量化分析
(3) 用：人才考核数字化建模
根据人力资本具有可激励的特性[21]，需要对人才进行适当的激励。因此，通过了解人力资本的贡献，才能对人力资本进行合理、有效的激励。对于组织而言，绩效贡献是任用情况的重要检验指标。企业通过考核来对人力资本的胜任素质及其培训结果产生认知，并以此为激励的依据，以达到合理、有效的“用人”。
W公司数字化“用人”环节根据对不同人才类型的绩效结果及时跟踪，对考核结果进行数字量化，确保任用的高效性和准确性。
构建人才绩效考核数字化模型如下：
            （2）
PRSNT (Performance Rating Score of the Nearest Time)为最近一次绩效等级分数；以最近两个考核周期为单位，LPRS (Last Performance Rating Score)为上次绩效等级分数；PC (Performance Change）为绩效变化。其中，绩效进步：最近一次绩效等级分数-上次绩效等级分数≧1则为绩效进步，代表员工在最近的考核周期里取得明显进步；绩效退步：最近一次绩效等级分数-上次绩效等级分数≦-2则为绩效退步，代表员工在最近的考核周期里表现不如预期。
除此之外，还需要及时跟踪核心人才是否得到应得的提拔。与绩效等级数字化跟踪的逻辑一致，对最近两个考核周期是否有晋升也进行数字化标记，有晋升记录为1，没有晋升则记录为0。通过数字化的标签，可以判断最近两个考核周期内，核心人才是否得到了及时晋升的组织认可。
构建人才晋升数字化模型如下：
                                                                                              （3）
其中，LPSV (Last Promotion Record Value)为上次晋升记录值（取值为0或1，0代表没有晋升，1代表有晋升）；RVPP (Record Value of the Penultimate Promotion)为倒数第二次晋升记录值（取值为0或1）；pC (Promotion Change)为晋升变化（值越大，表示人才对得到的晋升的组织认可度越高）。
W公司通过人才绩效以及晋升机会的数字化建模能够及时发现“近期高绩效未晋升”和“晋升后绩效退步”的企业人才流失高危群体，企业通过采取及时响应晋升措施或调整培训措施，实现对人才利用和需求响应的及时性和针对性。组织对不同类型的人才任留的关注度也有所不同，所采用的仍留策略也有所侧重。
具体来说，T1-4号人才是组织绩效的重要贡献力量，尤其是第一和第二类型的人才，对于明星员工和绩效优异的人才，要及时给与晋升和发展的机会，需要特别注意最近两次是否均未晋升，绩效是否有下降趋势，分析下降原因。T5-7号员工是绩效较差的问题员工，需注意绩效是否有上升趋势，在最近两个考核周期内，若绩效有进一步的退步则需要采取绩效优化措施，进入绩效改进计划或者采取降级、淘汰措施。人员的优化对于组织持续健康的发展提供了净化的空间，同时也从反面为头部优秀员工保持士气和进步提供动力。
例如，W公司通过人才晋升数字化建模发现，该事业部对高职级的绩效之星群体的晋升比例最高，然而，该群体虽然绩效表现优异但人才潜力优势相对有限，因此，需要适当加大高职级的超级明星以及重点挽留人才群体的晋升比例。在低职级人员的近两次晋升比例上，超级明细和绩效之星的晋升比例最高，其次是待激活者和重点挽留人才，整体趋势较为合理。具体晋升比例如图3。

图3  W公司“人才考核”环节晋升比例图
(4) 留：人才激励数字化建模
根据人力资本理论，人力资本具有独特性和激励特性[21]。因此，在激励资源上凸显高贡献的核心人才和一般员工的差距，可以保障核心人才的市场竞争性，激发其人力资本的充分发挥。激励的方式多种多样，而薪酬激励是其中不可忽略的重要要素[42]。W公司通过数字化定位不同人才类型在市场中的薪酬竞争力，精准把握对不同人才类型的激励力度，从而实施差异化的激励策略。
构建人才激励数字化模型如下：
                                                                                                     （4）
其中，ASIE (Actual Salary Income of Employees)代表员工实际的薪酬收入；SCPM (Salary of Corresponding Positions in the Market)代表相同岗位相同级别的市场薪酬；CR（Compa-Ratio）代表薪酬均衡率，指代员工薪酬与市场目标分位的差异。
人才激励数字化具体实施共分为四步：第一步，对员工薪酬进行数字化管理；第二步，对标的市场薪酬进行数字化管理；第三步，将员工的薪酬与对标市场对比，计算员工的市场竞争性（CR值）；第四步，区分不同人才类型检验薪酬竞争性。
具体来说，首先，对员工的薪酬进行数字化管理。整理员工的人事信息和收入信息，将所有员工的基本工资、短期激励、中期激励和长期激励的等收入数据按统一的统计口径进行数字化实时动态更新管理。员工薪酬数据的实时性、完整性是人才激励数字化管理的重要基础，通过薪酬收入数据，及时量化员工的激励状态，检测包括职位晋升、职位调动、近期工作绩效等员工的任用情况是否在薪酬激励上得到及时反馈。
其次，对标的市场薪酬进行数字化管理。建立与外部市场进行职位匹配的标签，将职位匹配后的市场薪酬进行系统化管理，随着员工职位、职级等信息变化自动更新对应的市场薪酬值，随时可对应到匹配的市场薪酬，实现外部市场薪酬数据应用的动态管理。
再次，将员工的薪酬与对标市场对比，计算员工的市场竞争性（CR值）。通过将员工的固定收入和总收入分别与市场对应部分进行比较，得出员工收入水平的竞争力，即公司对员工的薪酬激励作用。其中薪酬竞争力指标区分基本工资和总收入，以确定在固定工资和浮动工资分别的激励程度和效果。
具体的数字化函数设置如下：
基本工资（固定收入）竞争性=员工的基本工资÷市场目标分位的基本工资，得出员工基本工资的CR值，代表员工基本工资的外部市场竞争力，即基本工资的激励效果。
总收入（固定收入加浮动收入）竞争性=员工的现金总收入÷市场目标分位的现金收入，得出员工现金收入的CR值，代表员工现金总收入的外部市场竞争力，即总收入的激励效果。
最后，区分不同人才类型检验薪酬竞争性。将不同人才类型、结合职级、部门分类和筛选，检测不同类型人才对应的薪酬竞争性，同时匹配对应人才类型的整体离职率，通过薪酬竞争性和离职率两个维度，共同检测人才激励效果。对于核心人才，尤其是第1和第2人才类型（超级明星和绩效之星），薪酬竞争力高且群体离职率低是激励效果好的一个重要体现。
超级明星T1(P1, p1, A1)和绩效之星T2(P1, p0, A1)，第1、2类人才是价值产出的重要贡献，对于绩效明星员工，要及时给与大幅度激励，在基本工资和总收入的竞争性上均需超过目标市场，CR值定位需大于100%。
重点挽留人才T3 (P1, p1, A0)和一般保持员工T4 (P1, p0, A0)，第3、4类人才，绩效较高但稳定性较弱，需区分职级（岗位价值）对待，高职级人才（T3、T4）的CR值定位需大于100%，积极激励和挽留员工；低职级人才（T1、T2）由于岗位价值低于高职级员工，且处于能力培养和上升阶段，因员工的稳定性较低，薪酬竞争性可适当降低，CR值定位在90%~100%之间。
待激活者T5 (P0, p1, A1)和待观察者T6 (P0, p1, A0)，第5、6号员工是绩效较差，但是有一定潜力的员工，薪酬竞争性保持一般水平，CR值定位在80%~90%之间。
问题员工T7 (P0, p0, A1)和淘汰员工T8 (P0, p0, A0)，对于绩效和稳定性较差得员工，需采用低薪酬策略，即CR值低于80%，加大与市场薪酬差距，降低薪酬竞争性来引导员工进行改进和优化，从而保持组织激励的公平性。
根据人才激励数字化函数中CR值对应不同类型的设置，对人才进行有效的激励，如表3。
表3 不同类型人才CR值设置
	人才类型名称
	人才标签序号
	CR值设定

	超级新星
	T1（P1，p1, A1）
	＞100%

	绩效之星
	T2（P1，p0, A1）
	＞100%

	重点挽留人才
	T3（P1，p1, A0）
	高职级需大于100%，低职级在90%-100%间

	一般保持员工
	T4（P1，p0, A0）
	高职级需大于100%，低职级在90%-100%间

	待激活者
	T5（P0，p1, A1）
	80%-90%间

	待观察者
	T6（P0，p1, A0）
	80%-90%间

	问题员工
	T7（P0，p0, A1）
	小于80%

	淘汰员工
	T8（P0，p0, A0）
	小于80%


W公司某事业部在“留人”环节分别对不同职级的人才的基本工资竞争力和总收入竞争力进行数字化建模，对其CR值分布进行分析，结论如下：超级新星和绩效之星的基本工资和总收入市场竞争力较高（均大于目标分位），其中绩效之星的平均总收入的竞争力略胜于超级新星的，差距主要来源于浮动收入；而重点挽留群体的基本工资的竞争力整体较低。具体如图4和图5。另外，低职级群体在总收入上的竞争力整体较为接近，并没有体现出能区分绩效的差异，因此，针对低职级群体的浮动奖金部分区分度还有待进一步设计和提升。
图4  W公司“人才激励”环节对基本工资竞争力CR值统计
图5  W公司“人才激励”环节对总收入竞争力CR值统计
在掌握了人才收入竞争力情况后，还可以通过离职率和薪酬竞争力进一步验证该事业部的激励策略是否合理。从离职率分布上看，各类型的主动离职率与薪酬竞争力整体关联性较高。高职级的重点挽留人才的离职率依然最高，总收入的竞争力上略低于超级明星和绩效之星，需要进一步提高竞争力。另外超级明星的薪酬竞争力和离职率均高于绩效之星，需要进一步调整激励策略。具体如图6和图7。

[bookmark: _Toc99306603]图6  高职级薪酬竞争力与主动离职率
而在低职级人员的薪酬竞争力和离职率分布中，待观察者和一般保持员工的离职率是除了问题员工和淘汰员工外，离职率偏高的。超级明星、绩效之星、重点挽留人才以及待激活者离职率相对较低，但由于薪酬区分度不明显，存在较大的潜在离职风险，需要进一步调整激励的区分度，并提高待激活人员的稳定性。

[bookmark: _Toc99306604]图7  低职级薪酬竞争力与主动离职率
4 结论与讨论
本研究以W公司作为研究对象，通过对人才管理“选、育、用、留”四个环节进行数字化建模和应用，得出如下主要结论：第一，本文采用人才甄选胜任素质模型、培训需求分析模型和期望理论作为理论指导，参考RMF模型建立人才管理数字化指标库，通过将传统经典指标进行数字化，为企业人才管理提供可参考的实践借鉴。第二，基于人力资本激励视角，利用人才类型的统一分类标准，建立人才管理“选、育、用、留”全生命周期的数字化建模。通过人力资本数字化，实现了甄选人才、培养人才、考核人才、激励保留人才四个关键环节实施路径的系统打通和整合, 弥补了数字化人才管理具体实施路径的缺口。第三，通过人才全生命周期的数字化动态管理，能够及时调整人才激励方向和强度，避免了传统人力资源的模块割裂管理问题，帮助企业实现高精确性、高效能性和高可靠性的人才管理新模式。
剖析人才管理数字化转型的应用路径的研究具有一定的理论和实践意义。首先，本文基于人力资本激励视角分析并建立了全生命周期人才管理数字化模型。数字化管理日益成为热点，已有研究虽然从技术和参与者等视角对数字化人才管理问题进行了探讨，但数字化人才管理系统构建与具体实施路径仍有待深入研究。本文对人才管理“选、用、育、留”四个关键环节进行剖析，揭示了数字化嵌入和改善人才管理的思路与方法途径。 第二，本文结合数字化管理与人力资本视角，为解决人力资本定价问题提供了新的思路。人力资源管理常遇到人力资本定价难的问题，而基于人力资本激励的人才管理数字化建模，能够很好刻画人力资本，为员工人力资本进行统一的分类，作为管理者的重要参考依据。因此，结论丰富了数字化人才管理的理论研究，也为企业开展人才管理数字化转型难点解决提供借鉴。 第三，基于数字化技术特性提炼了三大人力资本数字化优势特征，加深了对数字化人才管理的认知。针对传统人力资源管理选、用割裂的问题，通过人力资本数字化的精确性高、效能性强和可靠性高的三大优势实现了人才管理的动态化和系统化，有助于增强本领域研究者和实践者对实现数字化人才管理转型的信心。
尽管从当前数字化时代背景和长远角度而言，人才管理数字化相对于传统人力资源管理模式更具竞争优势，但仍需要从更全面地视角看待这一模式。首先，人才管理的数字化建模固然显示出人才管理全生命周期整合的系统性，但反之，该数字建模应用效果的有效性也有赖于其他量表测量的信效度，因此，这涉及到企业实际应用过程中前期测量的把控；其次，本文采用了人才甄选的三维数字化测评，可能并不能完全满足不同类型企业人才甄选的需求，因而，发掘有效的多维度数字化人才甄选测评工具进行建模还有待进一步研究和探讨；最后，考虑到新时代对人才全面薪酬概念的提倡，企业的数字化人才管理应在未来对人才育、留环节如何进行更进一步的激励加强，还有待更多研究和探讨。
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主动离职率



岗位能力要求	解决问题	评估问题	建立关系	沟通	心里韧性	创新	热爱	4	3	3	3	3	2	4	任职者能力评估结果	解决问题	评估问题	建立关系	沟通	心里韧性	创新	热爱	2	2	1	1	2	1.5	3	
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