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前言

　　从2008年9月份开始，由美国次贷危机引发的全球金融危机，从美国到全球，从金融领域向实体经
济，逐渐蔓延深化。
这次全球性的金融危机对中国而言不仅意味着挑战，也意味着长期发展的重大机遇，即：通过经济结
构的调整和发展方式的转型，提高中国经济发展的效率性和可持续性，避免重蹈发达国家和发展中国
家经济和金融危机的覆辙。
　　本世纪头20年，是中国经济社会发展的重要战略机遇期，也是我国科技事业发展的重要战略机遇
期。
尤其是在当前全球金融危机持续恶化的情况下，实体经济的大滑坡有可能演变为一场较长时间的全球
性经济衰退。
在这一过程中，随着全球大国之间经济实力的重新配置，战后形成的世界经济版图面临重构，而大国
之间的经济竞争以及在全球经济重构过程中采取的创新发展战略，将最终决定大国之间经济支配力的
新格局。
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内容概要

　　人力资源是刨新的第一资源，通过有效的人力资源管理机制来激发和提升人才及组织的创造、刨
新活力与能力，对推进落实人才强国战略、建设创新型国家战略有重要的意义。
《人力资源管理与创新：理论实践与机制》通过综合应用理论评析、质性考察、实证检验等研究方法
，从个体、组织和区域三个层面，就人力资源驱动创新的理论逻辑、实践机制展开了系统化的研究。
在个体层面，对人力资源个体创造力的心理结构和行为特征进行了描述和模型构建；在组织层面，对
促进创新的人力资源管理最佳实践、典型机制和模式等进行了一系列的理论构建和实证研究；在区域
层面，以首都人才资源集群的建设创新为主线，对建立和完善首都人才资源的整合机制进行了全面调
研和系统设计。
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章节摘录

　　为了能不断寻求市场上的新机会以满足客户需求，成功的创新团队或组织通常需要有广泛的外部
联系与合作（Allen，1977），最普遍的是与潜在顾客和供应商的联系。
此外，还有与大学研究人员、商业实验室或其他研究机构的联系。
所有这些联系都对成功有所贡献，因为这些联系节省了时间，改进了项目团队开发的解决方案。
通过对几十个创新团队的案例研究，艾伦还发现，成功的创新团队对于沟通在时间安排上有着特殊的
模式。
在一个研发项目的早期阶段，他们与其他单位和外部环境有很多沟通，主要寻找如何开始项目的信息
和观点。
一旦如何组建项目的关键决策被指定，他们倾向于减少和外部环境沟通的程度，以集中开始工作。
而在接近结束时，他们开始频繁地和外部环境进行交流，以测试其解决方案，并按照反馈进行相应的
更改。
成功相对较少的团队在项目的开始阶段和中期，与外部的沟通相对较少。
　　此后，许多调查和案例研究也证实了外部学习的重要性。
Weerawardena（2003）针对326家公司的调查研究表明，市场导向的组织学习对组织创新强度有积极影
响，而组织创新强度与组织竞争优势正相关。
Eric Von Hippel（1999）针对世界著名企业的案例研究强调了向“领导型用户”学习的重要性并探讨了
一系列具体做法来应用“领导型用户法”。
James A.Chiristiansen（2000）发现，一些公司（北方制药公司、MGE公司等）通过求助咨询研究机构
和聘用来自更有效创新系统公司内的人来改进自己的创新系统，从而提高创新绩效。
他同时提出，促进外部学习的人力资源管理实践主要有：从外部获得信息和改进意见；派内部员工进
行外部培训；与外部人员或机构开展广泛的合作。
　　我们的访谈也发现，创新能力比较强的技术密集型企业（包括A、B、C、D公司）有正式的客户
沟通和外部培训机制，并与高校、实验室或其他研究机构有长期固定的联系。
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