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摘  要:当前我国社会经济处于转型时期, 国际金融危机的爆发凸显了我国经济加快转型的必要性和紧

迫性,作为微观经济主体的企业适应经济转型的重点是推行创新战略,在用人策略、组织模式和管理制度上做

出相应的转变,并通过人力资本构建、社会资本联结和员工感情资本的塑造, 建设起帮助企业实现创新战略所

需要的能力。
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  一、引言

考察国内外/基业常情0企业,如果说有成功

秘诀的话, 那么只有两条: 一是不断创新, 二是知

识产权保护。企业的知识产权保护有被动的保护

和主动的保护两种类型,被动的保护就是借助于

国家的法律、法规限制其他企业对自己创新性成

果的应用,比如申请专利;主动的知识产权保护就

是企业借助于自身独特的物质流程、信息流程、价

值流程和人事流程, 构建起别人难于模仿的核心

业务和相互依赖的框架。然而, 由于信息通讯技

术的发达、人才流动的频繁和经济全球化、企业网

络化的趋势,使得在/世界是平的0情景下知识产

权的保护总体上是被动的,一个企业拥有的技术,

其他企业往往在比较短的时间掌握这项技术, 从

而使得技术的/山寨化0趋势日益明显。因而, 企

业惟有不断地创新,才是长久发展的根本。正因

为这样的原因, 世界各个国家都把技术创新和技

术封锁与保护, 作为自己国家企业在世界竞争中

立于不败之地的重要举措,西方著名企业都持之

以恒地注重技术创新及创新管理。

目前,我国社会经济处于转型时期,国际金融

危机的爆发,暴露了我国广大企业由于改革开发

以来经济快速发展所掩盖的根本性缺陷 ) ) ) 创新

不足,生产持续性依赖于国外的需要,产品品质依

赖于国外技术的供给,很多企业长期以来依靠/人

口红利0的/低成本0比较优势生存下来,像彩电和

电脑这些所谓生产高科技产品的企业, 事实上已

经成了西方国家 LED 显示屏厂商、英特尔公司

( Intel)、微软软件的包装打工者, 牺牲中国的环

境、消耗中国的资源、降低中国员工的福利。不管

是我国政府,还是广大企业都已经认识到惟有自

主创新、增强企业在经济网络中的独特性和提升

别人对自己的依赖性, 才是企业未来发展的正确

道路。然而,诸如企业创新战略确定以后如何实

现这样的战略, 企业应该在哪些方面以及如何进

行变革才能有助于创新战略的实现等问题,都是

企业管理实践者们迫切需要解决的问题,也尚缺

乏理论成果。

本文首先阐述经济转型的主要内容, 分析对
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企业创新战略转型的要求,以及创新战略对用人

策略、组织模式和管理制度变革的影响;接着指出

企业发展将不取决于企业是否制定了创新战略,

而是取决于是否建设起与创新战略相匹配的能

力,并从人力资源管理视角给出企业能力建设的

内在机制;最后,探讨企业适应创新战略和能力建

设需要的组织变革内容与策略。

  二、经济转型与企业战略调整

Boretos( 2008 ) 考察世界实际 GDP 增长过

程¹ ,认为它经历着/春、夏、秋、冬0四个阶段, 遵

循S形曲线规律º , 这个过程大约经历 200年时

间,增长速度最快的时候大约在 2015年左右, 如

图1 所示; 中国对世界 GDP 的贡献从 1820 的

33%下降到1950的 5%, 1978年以后,邓小平领导

的经济改革所带来的中国经济快速发展,使得中

国对世界 GDP 的贡献迅速从 1950年的 5%上升

到 2005年的 17%。Boretos还认为,如果中国经济

发展的这一进程不被重大事件打破的话,中国对

世界GDP 的贡献将在2050年超过全世界的一半,

如表 1所示。

图 1 全世界实际 GDP增长的规律性

(以 1990年 Geary-Khamis 美元计算,单位: 百万美元)

注:引用自 George P. Boretos. The Future of the Global Economy. Technological Forecasting & Social Change, 2009, 76( 3) :

316- 326.

表 1 三个经济体对世界 GDP的贡献情况

年份 中国 西方 世界其余国家和地区

1700 22% 22% 56%

1820 33% 25% 42%

1870 17% 43% 40%

1900 11% 52% 37%

1950 5% 57% 39%

1975 5% 49% 46%

2000 12% 46% 42%

2005 17% 42% 42%

2025 32% 41% 28%

2050 51% 36% 13%

  资料来源:同图 1。

上述资料说明两个问题, 第一,世界经济增长

已经从不断加速阶段进入了不断减速阶段,转折

的时间点就是最近时期,这可以看成是原有经济

增长模式衰退和新经济增长模式兴起的相互交替

阶段;第二, 中国经济总量持续扩大,意味着中国

企业未来的发展机会很多。然而, 第一个问题说

明,中国企业按照原有的路径是不会必然地发展

起来的,关键看他们能否适应新经济增长模式,具

体而言体现在下列四个方面的转型上:

1. 经济体制由计划经济向市场经济的转型。

尽管我国实行改革开放已有 30年多年,但与世界

发达国家 200 多年的市场经济发展历史相比较,
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我们的市场经济体制和人们对市场经济规律的理

解与把握,仍还处于/孩提0时代,人家做事情大多

是/按图索骥0, 而我们很多企业还是/摸着石头过
河0。目前,我国广大企业虽然已经实现了经营体

制的转型,市场经济体制也逐步完善,但市场的规

制建设还很不完善, 尤其是人的思想观念中计划

经济色彩还很重。比如我国绝大多数非上市的中

小企业, 大都是所有权与经营权合一的, 如果用

/两权分离0这一判断现代企业标志来讲,这些企

业都还算不上现代企业,职业经理人队伍尚未建

立起来,原因何在? 一方面市场规则不健全, 另一

方面有规则而违规成本很低, 因此一时还难以形

成人人按市场规则做事的风气, 投机取巧的仍然

很多。我国企业的经济体制转型将是一个长期的

过程,这是我们讨论企业管理的一个先决条件。

2. 财富创造由对自然资源的依赖转化到对人

工资源的依赖» 。社会的发展已经从/短缺时代0

进入/相对过剩时代0和/个性化需要时代0,企业
管理相对应由对效率的追求, 转变到了对竞争能

力和创造性的追求, 劳动者作为劳动工具的替代

逐渐地被机器、电脑所取代,越来越多的人通过对

诸如数据、信息、知识等人工资源的创造、处理、转

移和应用,作为创造财富的手段和生活的方式,知

识型员工在所有员工中的比重越来越高。这种转

变产生了两个结果: 第一,企业资本中的有形资本

比重相对下降的同时,无形资本比重越来越高,从

而使得原有的以劳动工具改进或革命为主要任务

的组织管理理论, 不再适用于促进知识员工的创

造性活动为主要任务的组织管理实践, 管理工作

的重点将从物质资本的管理转移到知识资本的管

理,从对普通员工的管理转移到对知识员工的管

理。第二,工作成为员工生活的一部分,努力提高

员工工作生活质量成为未来组织管理活动的出发

点,因而, 围绕如何打破工作与生活的边界以及由

此引起的组织管理相关问题, 将成为企业管理的

热点和重要课题。

3. 竞争优势由对低成本的依赖转变到对产品

或服务的/独特性0和被/依赖性0的追求。企业为

了获得成本上的比较优势,通常采取三种办法:第

一,通过纵向一体化降低交易成本, 第二, 通过横

向一体化获得最佳经济规模和垄断的市场地位,

第三,低工资雇用员工,借助自己对稀缺生产要素

的控制而掌握收益分配权, 获取员工剩余价值。

然而,在人们需求上由/有用0向/价值0的转变,企

业的成功越来越取决于能否向顾客提供别人不能

提供的、/独特0的产品或服务,并赋予这样的产品

或服务予/ 毒品性0, 比如通过免费试用、不断更
新,迫使顾客对其产生/依赖性0,再通过后续服务

和相关联服务获得利润 ) ) ) 这就是所谓的/免费

经济学0。因此, 企业的规模不一定要大,而是要

在经济网络中具有/独特性0和被/依赖性0,从而

实现对价值网络的控制并由此获得高额利润。英

特尔芯片和微软产品就具有这些特性。

4. 产出内容由硬件转变为以软件为主。从宏

观层面来讲,一个国家或地区经济发展经历着这

样的路径:自给自足 ) ) ) 进口硬件 ) ) ) 进口软件

) ) ) 自给自足 ) ) ) 出口硬件 ) ) ) 出口软件, 简单

来说,就是从依靠别人生产,到自己生产, 再转变

替别人生产和通过出口生产线帮助别人生产。在

这一进程的演变过程中,决定生产力水平的三要

素所发生的变化起着关键性的作用。其中,劳动

对象由自然资源逐步转变为人工资源, 劳动工具

由机械设备逐步转变为数控遥感, 劳动者成份由

体力工作者逐步转变为知识工作者, 结果就是企

业为社会提供产品与服务中的技术含量、知识含

量日益提高。对于知识为基础的产品生产,主要

成本是研发成本, 产品上市后将获得高额创新利

润。这类产品由于具有/毒性0特点, 并实行知识

与技术的不断更新换代,使得其被其他产品替代

的可能性下降,所以其需求不仅不会减少,反而越

来越多,形成/经济正反馈0¼。此外, 由于知识复

制成本的趋/零0化趋势,使得以知识为基础产品

的成本下降速度大大高于价格的下降速度,结果

是此类产品的边际收益递增, 其典型的例子就是

Microsoft Windows操作系统。

世界经济未来发展的趋势就是经济增长模式

的转变,而企业适应新的经济增长模式所需要做

的,就是业务模式的创新: ( 1)由传统的满足客户

需求转变为帮助客户成功,提供客户主张的价值;

(2)由依靠提供产品赢利转变为依靠提供持续服
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务赢利; ( 3)由依靠低成本获取竞争优势转变为掌

握关键资源获取高额利润; ( 4)由根据交易成本理

论确定企业范围转变为构建起各个环节相互依赖

的核心业务流程, 实现知识产权的保护和让竞争

者望而却步。归根到底,创新将成为未来企业发

展的主题。

  三、基于创新战略的企业能力建设

1. 创新战略与企业发展的关系

很多企业家们成功了不知道为什么成功, 失

败了也不知道为什么失败,其原因在于他们没有

认识到企业成长发展的基本规律, 因而不能根据

产品或技术发展的长远趋势做决策。比如在现实

生活中,很多企业热衷于战略规划, 以为有了/正
确0的战略,只要不出/ 意外0, 战略得到贯彻就会

保证企业达到目标。这里我之所以用双引号,因

为战略正确与否、是否出现意外情况,是由主观判

断决定,也往往是企业的外部因素决定的。如果

我们能够从企业内部能力角度考虑的话,制定的

战略是否合适, 未来战略实施过程中是否会出现

意外情况,一定程度上是由企业自己决定的, 即企

业发展与创新战略之间存在这样的关系:企业发

展= 创新战略@ 创新能力

一个企业光有创新战略不能保证企业成功,

还需要有实现创新战略所需要的能力; 企业光有

创新能力也不能保证企业成功, 还需要正确的战

略指导。企业战略与能力之间的关系是相互匹配

的关系。那么, 是先制定战略然后培养实现这样

战略所需要的能力呢? 还是根据公司的实际能力

制订力所能及的战略呢? 这两个问题都很容易找

到反证的例子, 正确的答案需要引入企业生命周

期这一权变因素。企业在发展初期, 各种能力尚

为薄弱,它们的培养需要根据企业未来发展战略

加以培养,不同的行业、不同的产品、不同的业务模

式,需要不同的能力。当企业发展到了成熟期,企

业就需要根据已有的能力优势调整发展战略,并根

据调整后的战略,培养实施新战略所缺乏的能力。

2. 创新战略对企业发展的要求

在现实经济生活中, 有两类极端企业,在产品

价格构成中成本比重很高或者很低,比如图 2所

示的 A 类企业和 B 类企业。对于成本占价格

90%的A类企业而言, 企业管理的侧重点一定是

如何降低成本,因为原材料、能源、劳动力的成本

和损耗只要稍微提高, 企业就无利可图。通常这

类企业遵循传统的投资哲学是: 货币资金 ) ) ) 生

产资金 ) ) ) 商品资金 ) ) ) 货币资金 ) ) ) , ,, 通

过这个循环获得货币的增值, 且提高增值幅度的

途径主要有三条:第一,通过扩大规模实现利润的

等比例增加;第二,降低成本或获取垄断市场地位

达到提高利润率的目的; 第三, 加快资本周转周

期。在这个过程中, 货币是稀缺资源,支配着整个

循环过程中生产要素的分配与使用, 人是生产工

具的替代品,因此,企业所需要的员工通常是低成

本招聘获得的,是有工作经验、来了就能做事的熟

练工,对他们实行层级管理和严格按照工作程序、

完成计划任务,企业实行相应的岗位培训、计件工

资、岗位为基础的福利等管理制度。

对于成本占价格 30%的 B类企业而言,企业

管理的侧重点不再放在成本的降低上, 而是如何

创新、维持高额创新利润。通常这类企业遵循的

投资哲学是:金融资本 ) ) ) 人力资本 ) ) ) 知识资
本 ) ) ) 产权资本 ) ) ) 市场价值 ) ) ) 金融资本 ) ) )

,,,这个循环过程关注的是能否创造市场价值,

其中起关键性决定作用的生产要素是人,而不是

货币或金融资本,因此,企业管理关注的是如何使

得员工具有创新能力,并将创新能力转化为知识,

并在知识的创造、传播、应用过程中,形成具有独

特市场价值的产权资本,通过市场机制获取创新

利润。企业里的员工已经由依靠体力干活的劳动

者,转变为大脑思考的知识工作者,问题解决型团

队是他们的主要组织模式,淡化岗位职责而强调

角色作用,培养员工多面手能力,实行成果和行为

导向的管理制度。

总体来说,企业采取什么样的战略取向,决定

了企业有什么样的用人策略, 以及所聘人员类型、

相适应的组织模式和管理制度, 要求创造对应的

文化氛围,形成人员 ) ) ) 组织 ) ) ) 制度三者与创

新战略要求相一致的企业发展体系,如图3所示。
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图 2 两种不同成本比重的企业

图 3  创新战略对企业发展要求的三角模型

3. 创新能力建设的内在机制

企业创新能力的形成需要企业在三个开展工

作:第一,转变投资哲学,即由货币资本投资转化

为人力资本、社会资本投资;第二, 改变用人理念,

即由将员工看成/劳动人0,转变为/资本人0, 再转

变到/自然人0, 重视员工/ 感情资本0的塑造; 第

三,通过将/人力资本0、/社会资本0和/感情资本0

三者结合,形成企业的创新能力,他们之间的关系

如图 4所示。

图 4 企业创新能力培养的内在机制

一个有创造力的组织,首先要有一批拥有创造

性才干的员工,即他们应该具有较高的人力资本。

企业员工人力资本的形成主要通过三种策略:

( 1)从人才招聘到人才积累。微软公司、华为

公司发展的一个重要经验,就是十分注重人才的

招聘和积累,他们都将人才招聘的目标地定位在

所在国家所需专业的最好学校的学生身上。通用

公司在用人上,主张一定要招聘优秀的人才,他们

认为如果不能招聘优秀的人才也要招聘较为优秀

但有进取心的人,并设法保留优秀的人才。优秀

的人才虽然平时会给管理者带来麻烦, 但每当公

司遇到问题的时候, 这些人总是可以出谋划策,帮

助公司走出困境。

( 2)从管理培训到形成开发文化。企业为了

招聘合适的员工, 常常从在读大学生中遴选出优

秀者作为管理培训生, 将学习曲线的前部分尽可

能地留在学校而不是在企业, 一方面可以降低新

员工就职成本, 另一方面也可以减少新员工离职

率。然而,企业外部环境变化越来频繁和复杂,企

业希望员工具有快速的学习能力和适应能力, 因

此,在企业内部形成人人进取、热爱学习的文化氛

围,是实现在复杂多变幻环境下员工自主工作的

关键, 这就需要通过人力资源管理政策的调整和

实践活动的开展,引导开发文化的形成。

( 3)从正常的年度评价到不断沟通指导。企

业可以招聘到优秀的人才,也可以通过制度引导

员工学习和开展创造性活动, 但这些并不能保证

员工如企业所愿去做,因此,企业还需要通过目标

设定、物质与精神激励和不断沟通交流,使企业政

策、制度和目标要求内化为自身自觉目标与行动。

一个人不管如何聪明和能干, 他的能力总是

有限, 再考虑到现在很多工作任务具有劳动的不

可分割性, 依靠个人是无法完成的, 然而, 一个人

可能拥有的社会资本可以是无限。如果企业的员

工拥有丰富的社会资本,并能够将社会资本引入

到企业并为企业服务,那么,企业就可以不支付或

很少支付成本的情况, 延伸和扩展员工个人的资

本内涵和宽度, 提高组织的创造能力。员工个人

社会资本的连接主要策略是:

( 1)创造新的沟通渠道和交流形式。对于一

个群体来说,相互之间的完全沟通,可以增进群体

中所有人的知识与能力,并使得所有人的知识与

能力具有平均化趋势, 这样的结果对于组织来说

是正面的,因为所有人能力提高对组织是有益的。
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( 2)根据知识和学习评价和奖励员工。对于

原来具有/高知识位0的人来说½ ,相互沟通与学

习会值得他在群体成员中的地位相对下降,因此

他就可能采取两种可能的措施:第一,拒绝并阻碍

群体成员相互之间的沟通与交流, 从而达到阻碍

他人知识与能力增进的目的; 第二,自己与群体之

外人员沟通与交流, 从而达到保持自己在群体中

/高知识位0的目的。显然,如果组织所制定的政

策是鼓励内外部相互沟通与交流的, 员工就会努

力开辟新的沟通渠道和创造新的交流形式,结果

是似的这个群体的知识与能力不断增进与提高。

( 3)引导相互信任的文化。组织成员之间的

相互沟通与交流,仅仅为相互学习提供了可能,而

成员之间是否实现知识转移, 取决于他们之间的

关系是共生进化的、还是相互竞争的。这就需要

企业在组织架构上尽可能扁平化、领导风格上尽

可能民主化,用人理念上从注重人事管理转变到

注重知识管理和学习能力的培养上, 形成共同的

语言,达成一致的目标。

一个有较高个人人力资本,也有丰富社会资本

的员工,并不会必然地将这些资本投入到企业的实

际工作中,很大程度上取决于这个人是否愿意将这

些资本应用于企业的工作,即该员工是否拥有高的

感情资本。员工感情资本的建设策略是:

( 1)保持组织目标与个人目标一致。如果组

织的使命、价值观不为员工所认同,员工迟早要离

开这个公司,现在不走也只是等待时机;如果企业

目标与员工个人目标不一致, 员工就会将自己与

企业的关系定位为劳资关系, 而不是共同发展的

有机整体。按照威廉姆森的企业理论, 企业是不

同利益相关者的契约连接点, 企业生存与发展的

基础是为社会、为顾客、为员工, 那些只顾投资者

利益、鼓吹/在商言商0的老板们来说,员工的任何

投入都不是心甘情愿的, 而是迫不得已的。

(2)创造个人成长机会而不仅仅是给予金钱

回报。现在越来越多的企业将成长的目的归咎于

为员工提供成长的机会而不是为了规模的扩张,

也许这种提法有点/ 形而上学0, 但说明很多企业

家们已经明白, 企业的发展必须建立在员工发展

的基础上, 员工追求的不再是终生就业机会而是

拥有终生就业的能力,因此,企业管理的日常活动

除了生产经营之外, 是为员工提供学习的机会和

发展的空间,关心员工的成长是当今管理者们首

要考虑的任务。

( 3)转变有效的经济场所为有效的社会机构。

就如德鲁克先生曾经讲过的那样, 未来是将工作

转移到适合人们生活的地方, 而不是将人吸引到

适合工作的场所。因此,企业未来发展的趋势将

由经济目的为主要目标,转化到为员工及其家庭

成员的成长与发展作为主要目标, 公司社区化趋

势将越来越明显,企业将更接近于非盈利性组织。

  四、与创新战略、能力建设相适应的组织变革

如果将影响员工各种资本的因素分为员工个

人因素和所在组织因素的话, 员工人力资本的高

低较大程度上取决于员工个人行为, 员工感情资

本的高低较大程度上取决于组织行为, 员工社会

资本的高低则是由组织和个人行为共同决定的。

员工一旦进入了组织,其人力资本、社会资本和感

情资本的高低变化, 受组织管理的模式与制度、政

策的影响和决定。因此,与创新战略相匹配的企

业创新能力的建设, 需要企业在有关员工管理、劳

工关系和制度政策等多方面进行改革。

1. 员工管理的变革。企业员工结构上, 知识

员工的比重将越来越多,哪怕是传统的最简单的

工作也可以聘用有知识、有能力的员工,因为只要

给予他足够的权限、资源和支持,他可以做本职工

作之外的对整个组织发展有益的事情; 企业对员

工的要求不再是岗位能力导向, 而是胜任能力导

向¾;员工的能力由对专业化的追求, 转化为具有

完成相对完整任务的素质与能力, 应该具有合作

精神的多面手。如果出现岗位空缺, 企业首先考

虑内部招聘,这不仅是从一个人的学习曲线上考

虑,更重要的是为内部员工提供发展的空间。只

有内部员工不愿意从事的工作岗位, 才实行外部

招聘,对于没有升迁机会的岗位尽可能采用外包。

因此, 企业对员工的要求由/岗位导向0, 转变为

/能力导向0、/价值观导向0。

2. 组织结构的变革。随着企业由生产制造型

转变为创造服务型的组织,员工的劳动组织将注
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重流程清晰化、职能模糊化,围绕任务组建项目工

作团队,面对内外部环境的快速变化,组织的模块

化、积木式和网络化,成为组织设计的趋势,相应

地组织权力分配将由集权转化为分权, 大企业是

由若干小企业构成,企业内部实行市场化。这样

的企业必须建立起先进的信息管理系统、决策管

理系统、利益分配系统、监督控制系统和任务解决

协调系统。

3. 领导制度的变革。在一个有创造力的企业

里,领导是员工的榜样,是鼓励员工创新并愿意为

他们的失败而担当风险的人, 是为员工做好工作、

提供后勤保证的人, 是帮助员工发展的人,因此,

领导者是为追随者服务的,是一个公仆式的领导。

领导者需要学会在需要变革但尚未变革的组织框

架与管理制度下工作,做一个/悖论式的领导0,需

要具有作为管理者的能力、作为领导者的创新精

神、成为员工追随者的超自然个性和值得大众称

道的高尚道德; 工作关注的焦点由对员工工作任

务是否完成,转化到他们的工作是否对企业绩效

有贡献上, 由强调是否做事转化到是否产生积极

效应上; 淡化层次、强调角色和素质能力, 提倡服

务和团队精神, 这些未来领导制度改革的主要方

向。

4. 劳动关系的变革。企业与员工之间的关系

将有传统的雇佣关系, 转化为目标与利益相一致

的共同发展关系,并体现在这些方面 ¿ :鼓励员工

在管理者面前对顾客负责、让顾客满意,而不是在

顾客面前对管理者负责、让领导满意;员工的行为

由企业内部规则导向, 转化为根据顾客行为的变

化而适时、有序地调整;员工工作的内容由按照职

能分工,转化为根据项目以及在项目中担当的角

色进行分工,并强调不同员工工作之间的相互关

联性、相互依赖性,从而增强团队意识和工作的成

就感; 工作的安排更多地考虑是否有有利于员工

的发展和工作生活质量的提高, 从任务导向转化

为以人为本;从要求员工对企业忠诚,转为企业实

现对员工成长与发展的承诺, 不仅要帮助员工具

有目前共所需要的技能和知识, 还要为员工提供

学习的机会和施展才能的舞台;员工之间、上下级

之间建立起丰富的沟通与交流平台, 建立起充分

的信任关系。

  五、结束语

世界经济发展的趋势表明经济发展模式已经

进入转型阶段, 全球金融危机所导致的我国企业

发展困境也凸显了我国广大企业需要变革的必要

性和紧迫性,即由粗放向集约、由规模扩张向技术

创新、由依靠低成本向依靠独特性、相互依赖性的

转变。然而,一个企业光有创新战略并不能保证

其持续发展,还必须有实施创新战略所需要的能

力,企业创新能力的建设不仅仅是管理者是否重

视的问题,而是需要从思维模式、组织管理原理和

管理体系方法等方面做出根本性的变革。组织的

变革需要管理者们理解世界经济社会变化的规

律,还需要对我国经济社会转型趋势的认识,掌握

组织变革的内涵与基本规律。
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Wages Growth Mechanism Construction Based on the

Corporate Social Responsibility

Lv Jingchun

Abstract: There are two ways to establish the wages growth mechanism based on the corporate social

responsibility ( CSR) : firstly, constructing the implementat ion institutional system and its safeguards

mechanism of CSR, secondly, building the common decision- making mechanism of wages relying on the

collective wage negotiations, this construction of 0dual mechanism0 is an important and basic work in the

process of building and implementing CSR in China at present , for those reasons above, We should con-

clude that will be of significance to the development of harmonious labor relat ions and the harmonious so-

ciety.

Key words: corporate social responsibility; wages growth mechanism
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Innovation Strategy, Capability Establishing and Organizational Change

Liu Hong

Abstract:New Chinese social and economy are in a transitional period of time, and global financial

crisis exposure Chinese economy structure disfunct ion and need to be changed promptly and necessarily.

Enterprise as microeconomic entity, its focus to adapt transitional economy is to implement innovation

strategy, and make change in employee. s policies, organizat ion model and management system, with the

use of human capital, social capital and engagement capital, to establish capability fitted with innovation

strategy.

Key words: innovat ion strategy; capability establishing; organizational change
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