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人才短缺，这意味着那些具备热门职位所需技能的人会不停

地调换他们的工作，对于人力资源部门来说这是个相当头疼

的问题，他们会失去一部分他们培训出来的员工。今天的年

轻一代，不同于他们的父辈，他们不会与公司连结得那么紧

密，而且他们总是在寻找下一个工作机会。 因此，在中国很

多公司非常努力地保留他们的人才，而成效各不相同。许多

公司，不论是外资公司还是本土的公司，依然还处在理解如

何处理中国员工这种高度的短期行为的过程中，有时候甚至

人力资源部门的员工就属于最爱跳槽的那群人。很少有公司

能完全保留住他们的核心员工。因此如果公司能辨别出哪些

员工掌握着重要知识，留住他们或者至少在他们决定离开之

前能将他们的知识传授给公司的其他员工，那么公司就可以

从中获得竞争优势。 为了获得这种竞争优势，公司需要保证

他们不仅积极地思考了有关即将离开的员工问题，也考虑了

相关知识的流失问题。知识中最具有价值的部分通常是与商

业相连和在工作中学会的解决问题的能力。这些知识往往不

会以书面形式出现在培训手册中，或者常常以错误的形式出

现，也不会在正式的知识保留体系中体现出来。 Mr.Right 为

了保留这些信息，公司必须识别出重要知识持有者和那些被

同事们认为有影响力、有技能并且有能够帮助他们提高生产

率的专业知识的员工。总的来说，有四种雇员的突然离开会

给公司带来预料不到的困难： 重要知识持有者。他们拥有公



司绝大部分工作所依赖的专业知识和信息。这些员工可能有

专门的技巧或流程知识，但也可能有重要的供应商或顾客关

系。重要知识持有者不一定是个人，也可能是小组或团队。

并不是所有的重要知识持有者创造的价值都是相等的，大约

有10%的关键知识持有者的离开将会使公司的业务遭受严重

的停顿。公司需要创造流程以便至少获取这些人员的部分知

识。尤其是在中国，公司需要创造非常严格的规则和合同安

排，以减少特定知识流向竞争对手的风险。 问题解决者。他

们帮助其他员工解决障碍或者提供有力的支持和想法。他们

之所以有价值是因为他们会帮助其他员工排除困难从而使工

作得以继续进行，通常他们对于如何"运作系统"以完成任务

或取得商业目标尤其擅长。 导师。公司内的导师往往同时拥

有指导能力、政治头脑和沟通技巧。正由于他们对其他员工

具有影响力，所以他们应该作为优秀的个人被纳入人员变更

计划中。 中间人。这些人可以把本来没有关系的两个人联系

起来。他们可能仅仅是出色的网络工作者或者在两个相关但

是通常不合作的两个部门之间建立起有效的联系（例如销售

部和工程部）。中间人也可以是那些理解文化的灵敏性和工

作前提的人。 这些员工分布在公司的各个角落不仅仅出现在

高层、高技能职位，或者是那些被认为是表现很好或很具有

潜力的员工中。领先的公司已经创造出相关的机制，来保证

有关雇员所掌握的知识和技能类型的系统式透明。 问题是，

如何实现系统式的透明呢？ 管理者总是把给他们留下良好印

象的那些雇员当作是重要知识的拥有者，而雇员则通常会指

出一群完全不同的人，是他们日常工作所依赖的对象。因此

需要将"自上而下"的分析把管理者的视野与广泛分布和特别



设计的调查结合起来，这样的调查可以引出"自下而上"的观

点。调查可以帮助标记出几项重要的因素和关系：谁知道什

么；谁有权做决定；谁是被认为可以信赖的；谁是有效的。 

关于知识网络部分的分析，被证明是非常有效和有启发意义

的。公司可以询问员工他们在需要不同的知识和支持时会去

找哪些人、寻找的频率如何，然后让他们评价这种互动的价

值。透过结果，公司可以更好地理解知识流和知识的主要来

源渠道。同时这项分析还被用于识别建立和加强现有和将来

知识网络的机会。 知识鉴别力 重要知识拥有者的分析可以成

为有效的人力资源战略中一个关键因素知识转移项目。除了

识别出掌握关键知识的人员之外，还有一些步骤值得注意： 

。对于哪些地方的知识需要保留，而哪些地方的知识可以忽

略，以及哪些地方需要减少知识的流失，要能分出不同的优

先级。 。通过记录、培训、指导、跟踪或再设计过程来确定

和实施切实的方法以保留知识或减少其流失。 。管理和评价

知识保留和培训计划，确保不断地更新必须的信息和流程。 

。根据重要知识的流失来发展和设计招聘及保留战略，职业

生涯和职位设计，以及培训和发展计划。 当人力资源部门的

角色变得更具战略意义，他们必须预期到内部和外部的压力

，并且他们还要主动地为那些由突发事件引起的知识流失问

题做准备，尤其是在中国。将这种分析与人力资源生命周期

结合起来可以帮助解决这些问题。通过利用重要知识持有者

、问题解决者、导师和中间人，公司可以更成功的策划和掌

控变化，并且更好的管理和发展人才。 中国的公司应该继续

发展人力资源政策以减少人员的流动率，不可避免的人员流

失将使直接的有关如何保留员工与公司相关知识的计划变得
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