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摘要 :战略性人力资源管理已经发展到一个革命性的十字路口。相对于只对战略性人力资源管理和财务绩

效之间的关系进行研究 ,基于平衡计分卡的战略性人力资源管理从财务方面、客户方面、内部的经营程序和

企业的学习与成长过程四个方面更加全面地评价了战略性人力资源管理的作用 ,并突显了其战略特征。相

对于绩效评价系统 ,平衡计分卡更是一种战略分析和实施框架 ,本文通过基于平衡计分卡的战略性人力资源

管理构建了一个战略管理系统 ,并初步探讨了其实施过程。
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1　引言

战略性人力资源管理 ( Strategic Human Re2
source Management, SHRM)是指为使公司实现其战

略目标的有计划的人力资源活动和配置模式

(W right &McMahan, 1992)。SHRM领域的诞生是

以 Devanna, Fombrum和 Tichy 1981年的文章《人力

资源管理 :一种战略观点》为标志的 ,至今已有二十

多年的历史 ,在这二十多年里 ,无论在理论研究方

面还是实证研究方面 , SHRM都取得了长足的进

步 , SHRM发展到了一个革命性的十字路口。

目前有关 SHRM的实证研究主要集中在

SHRM和企业绩效 (特别是财务绩效 )方面 ,不能

全面、客观地评价 SHRM在组织中的作用 ,特别

是人力资源作为一种战略资产所起到的战略性作

用。卡普兰和诺顿提出了一种全面的绩效评价系

统和战略分析框架 ,即平衡计分卡 ( the Balanced

Scorecard, BSC) ,通过财务方面、客户方面、内部

经营过程和学习与成长过程来兼顾财务与非财务

的衡量、长期与短期的衡量、有形与无形的衡量和

主观与客观的衡量 ,使得评价更为全面可取。基

于平衡计分卡的思想 ,本文构建了基于平衡计分

卡的战略性人力资源计分卡 ( SHRSC) ,从而使得

目前的对战略性人力资源管理的研究实现从只衡

量财务绩效 ,向衡量更为全面的绩效系统过渡 ,包

括操作 (Operational)绩效、财务绩效、企业绩效和

企业效能 ( Effectivenss)等 , SHRSC平衡了有形资

产和无形资产、财务和非财务指标、领先性指标和

滞后性指标 ,并最终演化为一个战略管理系统。

2　战略性人力资源计分卡的构建
框架

211　战略性人力资源计分卡构建的基本原理

SHRSC利用 BSC的分析框架来分析 SHRM ,
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包括 SHRM的内容以及 SHRM的实施。BSC的

构建可以分为多个层次 :公司层次 , SBU层次和

职能层次 ,本文的 SHRSC是基于人力资源职能部

门构建。一张完善的战略性人力资源计分卡能完

成两件重要的事情 : (1)把人力资源作为战略资

产进行管理 ; ( 2)阐明人力资源体系对公司全面

绩效的贡献 ,从而实现人力资源管理工作从技术

性 HRM向战略性 HRM的根本性转变。 SHRSC

的分析框架如图 1所示 :

图 1　战略性人力资源计分卡构建原理示意图

　　图 1的中央是 SHRM ,也是 SHRSC的核心和

重点 ,虽然 BSC是一种先进的绩效管理系统和战

略分析框架 ,但一定要清醒地认识到 ,组织分析和

实施的是 SHRM而不是 BSC, BSC只是一种工具。

相对于传统的 HRM系统 , SHRM系统在很大程度

上基于这样一种观念 :公司必须整合其 HRM实

践以支持其经营目标。研究者主要关注于两种整

合形式 :垂直整合和水平整合 (Baird&Meshoulam ,

1988;W right&McMahan, 1992)。所以 SHRM相对

于传统的 HRM系统的战略性更多地体现在两个

方面 :①HRM系统内部各实践和政策的整合 ; ②

HRM系统与组织全面经营战略的整合。 SHRSC

的创新性在于能用一种更加科学的工具全方位

(财务的和非财务的 ;长期的和短期的 ;战略的和

战术的 )地规范 SHRM ,从战略阐明、目标分解、指

标细化、实施到反馈的整个过程。通过 SHRSC可

以使 SHRM渗透到每一个部门每一个人 ,更加强

调了员工参与 ,虽然 Kaufman认为 SHRM和参与

管理 ( Participative Management, PM经常可与雇员

参与 ( Emp loyee Involvement, E I)互换使用 )是两

个相对独立的概念 ,但他同时也承认这两个概念

在当代的一些文献中也经常被联系在一起———在

高绩效工作系统 (HPW S)中最为典型 (B ruce E.

Kaufman, 2001)。强调员工参与 (如 :信息和权力

分享、承担更大的决策权与责任和参与企业基本

活动与职能的控制与协调等 )的企业把员工视为
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战略资产 ,进而 SHRM强调通过一个集成的和协

同的 HR组合管理这些资产以获取可持续的竞争

优势。

SHRSC通过四个方面来分析 SHRM:财务方

面、客户方面、企业内部的经营过程和企业的学习

和成长过程 ,如图 1所示 :

财务方面。目前对 SHRM的研究主要集中

在 SHRM和企业绩效的关系上 ,特别是财务绩效

(例如 : IAN CLARK, 2001; Huselid, 1995; Dyer&

Reeves, 1995等 )。Delery和 Doty通过对银行业

的实证研究得出 SHRM和财务绩效之间有一种

较强的正相关 (Delery&Doty, 1996) ,大部分实证

研究也得出了类似的结果。并且 SHRM不光直

接对财务绩效产生影响 ,还通过操作绩效 (例如 :

生产率、自愿离职率和缺勤率 )间接影响财务绩

效。通过编制 SHRSC可以使企业各经营单位把

这种财务绩效与公司的战略联系地更加紧密 ,并

以此作为媒介加强了 HRM实践和政策与战略之

间的联系 ,更加突显了 SHRM的战略性特征。因

为 SHRM强调了 HRM实践与经营战略的整合 ,

所以需要注意不同的战略阶段 (成长、维持和收

获 )应使用不同的财务绩效的衡量标准。对于不

同的战略阶段 ,一般应考虑以下三个财务标准 :收

入的增长和混合 (最常用销售额增长率和市场份

额两个方法 )、降低成本 (包括 HR成本 ) /提高生

产率和资产的利用 /投资 (包括 HR投资 )战略。

就 SHRM而言 ,要成功实现财务目标 ,需要完善

各种 HRM政策和开展各种 HRM活动 ,如 :甄选

政策、培训政策、职业生涯政策、补偿、绩效管理、

直接和间接的财务参与等 (Luc SELS等 , 2003) ,

并且需要平衡成本控制和价值创造两个方面 ,不

可偏颇。

客户方面。SHRM较之 HRM更强调战略特

征 ,而战略是针对竞争对手的 , SHRSC可以使企

业明确其目标市场是什么 ,其竞争对手是谁 ,从而

为赢得目标客户和击败竞争对手指明了方向。这

里的客户包括两个部分 :外部客户和内部客户。

SHRSC对外部客户的衡量可集中于以下五个方

面 :市场份额、客户留住率、客户获得率、顾客满意

程度和从客户处所获得的利润率。通过 SHRM

能否实现以上五个目标的前提是企业必须重视客

户 ,企业重视客户的程度可通过企业是否具备三

个显性特征来衡量 :产品和服务特征 (功能、质

量、价格和时间 )、同客户的关系和形象与声誉。

一些实证研究得出许多重视客户的 HRM最佳实

践 ,如聚 焦 顾 客 服 务 ( Julia M. Christensen

Hughes, 2002)。同时不能忽视另一部分隐形客

户 ,即雇员 , U lrich指出应建立一种估价 (Valuing)

雇员的文化 ,也就是说 ,把雇员看作内部客户 ,测

量其作为平衡计分卡方法一部分的雇员满意度

(U lrich, 1997)。

企业内部的经营过程。制定企业内部的经营

过程是在制定财务计划和客户计划之后 ,这一决

策顺序使得企业内部的经营过程及其目标和评估

手段 ,遵循了满足股东和客户需要这些战略。企

业内部经营过程的三个组成部分 (改良过程、经

营过程和售后服务过程 )组成了一条从确定客户

需求到满足客户需求的价值链。改良过程、经营

过程和售后服务过程的完成情况可通过时间、质

量和成本等标准来衡量。这些标准也正是实施

SHRM的企业试图达到的目标 , Sohel Ahmad和

Roger G. Schroeder曾使用因素分析法分析了

Pfeffer的七项实践对成本、质量、分销 (Delivery)、

适应性和新产品引入速度 ( Sohel Ahmad&Roger

G. Schroeder, 2002)的影响。 SHRSC以时间、质

量和成本为中介变量建立了 SHRM和 BSC之间

的联结。这些中介变量属于操作绩效的范畴 ,通

过建立 SHRSC促使企业更加深入地开展 SHRM ,

以达成较高的操作绩效。

企业的学习和成长过程。企业的学习和成长

过程是在前三个项目上取得良好成绩的主要驱动

力。企业的学习和成长规划必须包括三个部分内

容 :雇员能力、信息系统的能力和激发积极性、授

权和联合。雇员能力可通过雇员是否对工作感到

满意、雇员是否愿意留在本职工作和雇员的劳动

生产率三个核心手段来衡量 ,这三个方面是受诸

如雇员的参与和企业的培训等因素影响的。许多

学者强调了 SHRM框架下培训的重要性 ,指出培

训是一项最佳实践 (可参见 Pfeffer, 1998;Merrilees

& M iller, 1996; Luc SELS等 , 2003和 Julia M.

Christensen Hughes, 2002等 ) ,可以提高雇员的能

力。信息系统可以让雇员及时、准确和全面地了

解客户、产品和服务等方面的信息 ,从而改进生产

和服务过程。自我管理团队、决策制定的分散化
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( Pfeffer, 1998)、雇员参与、授权程序和权变薪酬

系统 ( Julia M. Christensen Hughes, 2002)能在企

业内部形成一种融洽的氛围 ,充分发挥雇员的积

极性和创造性。

212　战略性人力资源计分卡构建

SHRSC的构建都要以自己的方式描述计分

卡 ,但一张构建严谨的 SHRSC应该考虑四个方

面 : 1)关键的人力资源传导机制 ,它在公司总体

战略和人力资源体现之间起着媒介和桥梁的作

用 ; 2)高绩效工作系统 ; 3 )高绩效工作系统与公

司总体经营战略的一致性 ; 4)人力资源传导机制

的效率。上述四个方面也是构建 SHRSC的四个

步骤。其中高绩效工作系统及其与公司战略的一

致性是领先性指标 ;人力资源传导机制及其效率

是滞后性指标。人力资源传导机制关注价值创

造 ,传统的人力资源职能关注成本控制 ,因此通过

人力资源计分卡的实施避免了传统的人力资源职

能只关注成本控制的缺陷 (即只把人力资源部门

作为一个成本部门 ) ,而是在成本控制和价值创

造两者之间取得了一个平衡。

图 2　战略性人力资源计分卡示意图
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　　人力资源传导机制。人力资源传导机制即人

力资源管理体系与公司总体战略规划之间的交叉

结合点。人力资源传导机制是最能突出 SHRSC

战略特征部分的 ,它强调了 SHRSC是基于战略执

行过程 ,而不是人力资源管理职能的效率和一般

的人力资源管理的实践。人力资源传导机制通常

以两种方式出现 :绩效驱动力和激活力。人力资

源绩效驱动力是和人力资源相关联的核心能力和

资产。激活力强化绩效驱动力。人力资源传导机

制的评估有助于确认特有的因果联系 ,通过这种

因果联系 ,人力资源系统为公司创造价值。

高绩效工作系统。有助于人力资源传导机制

实现战略的要素构成了高绩效工作系统。高绩效

工作系统是体现人力资源战略性影响的关键。公

司之间的竞争是人才之间的竞争 ,或者说是高绩

效工作系统之间的竞争。高绩效工作系统源于战

略系统 ,服务战略系统。它为公司创造了独特的

和难以模仿的竞争能力。其实许多学者对“最佳

实践”的研究 ,就是对高绩效工作系统特征的研

究 ,这为 SHRSC的构建提供了较好的借鉴。

高绩效工作系统与公司战略的一致性。这种

一致性体现在两个维度上 ,即内部一致性和外部

一致性。内部一致性指人力资源部门所起的战略

性角色与人力资源专业人员和直线经理所拥有的

综合的人力资源胜任力水平之间的一致性。外部

一致性指人力资源系统和战略实施之间的一致

性。人力资源体系要想成为一种战略资产 ,就必

须满足这两个一致性。而外部一致性又是首要的

和最重要的。

人力资源传导机制的效率。人力资源效率反

应了人力资源职能帮助公司其他职能以成本效率

的方式形成所需能力的程度 ,这也是传统的人力

资源衡量方法中主要的衡量指标。对人力资源效

率的衡量需要两种标准 :核心类标准和战略类标

准。核心类效率评估是对公司战略实施无直接贡

献的重大人力资源开支。战略类效率评估可评定

哪些产生人力资源传导机制的人力资源活动和过

程的效率。这种分类方法可以明确有关人力资源

的支付是成本导向的 ,还是价值导向的 ,从而明确

战略性人力资源的净收益。

上述讨论是对各种目标和测量指标的简略介

绍 ,详细的目标和指标建立可参见图 2,但要注

意 ,对于战略性人力资源计分卡没有“最佳实

践”,即不存在一套适合所有公司的目标和指标

系统 ,每个公司的具体的人力资源计分卡 ,应结合

公司的实际进行建立 ,图 2只是用大多数公司一

般都会用到的目标和指标来说明 SHRSC的样式

和构建过程。

3　战略性人力资源计分卡的实施
框架

311　战略性人力资源计分卡与战略匹配

战略性人力资源管理十分强调 HRM活动和

政策与企业全面经营战略的整合 ,即垂直整合 ,平

衡计分卡更应该看作一种战略管理系统 ,而不仅

仅是一种绩效评价工具 ,所以战略性人力资源管

理和平衡计分卡的结合能更全面地 (财务的和非

财务的 ;长期的和短期的 ;主观的和客观的 )加强

人力资源管理和企业全面经营战略的整合度 ,从

而实现战略目标 ,并获得竞争优势。

SHRSC的战略分析框架主要包括四个方面 ,

如图 3所示 :

对憧憬和战略加以阐明和实施。这是 SHR2
SC使用的开端 ,也是至关重要的一个环节 ,这决

定了各级人员对 SHRSC的认识问题 ,是否达成一

致 ? 谁将对其实施过程负责 ? 高管团队应团结协

作将 SHRM分解为具体的目标 ,即财务方面、客

户方面、学习和成长方面以及内部经营过程四个

方面的具体目标。通过这一步可以使 SHRM得

到澄清和细化 ,并确认要顺利实现 SHRM的驱动

因素 ,即人力资源传导机制。这一步的难点在于

各部门的本位主义会使得有可能很难达成共识 ,

从而使 SHRM夭折 , SHRSC能较容易地发现问

题 ,并能妥善地解决问题 ,因为 SHRSC是一批高

管团队成员共同开发的 ,所以它保证了高管团队

中的每一位人员都将会对此尽职尽责。

对战略目标和衡量方法进行传播和衔接。要

想较好地实现高管团队达成的目标 ,组织中的每

位员工都应该了解该目标及组织的战略 ,这会决

定各级员工对 SHRSC的接受程度 ,从而决定了

SHRSC能否顺利地实施。传播和衔接受组织对

信息分享、员工参与等问题的认识决定的 ,而信息

分享、员工参与 (直接参与和间接参与 )正是
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SHRM所要求的 (可参见 pfeffer, 1998; Huselid,

1995; Luc SELS等人 , 2003) ,可见 SHRSC强化了

SHRM。这要求组织建立一个健全的信息系统 ,

从而进行战略导向下的重要的信息处理过程

(Rogersa&Bamford, 2002) ,具体可采用多种形式

如 :宣传栏、录像、网页浏览或者电子邮件 ,甚至下

发文件的形式进行 ,通过这一步使得全公司的每

一位员工都明白了要实现的战略目标和衡量方

法 ,并且要实现战略并获得竞争优势 , SHRM应实

现哪些目标。

制定计划、确定目标和对战略倡议进行衔接。

为了实现战略目标 ,管理者必须从财务方面 ,客户

方面、学习和成长以及内部经营过程四个方面制

定 SHRM的分目标。这一个过程可使组织 :对组

织所想要实现的长期结果作出数量上的估计 ;为

获得这些结果而确定机制和提供资源 ;为 SHRSC

上的财务和非财务的衡量方法建立短期的里程

碑 ;对 SHRSC实施过程进行必要的投资等。

增强战略反馈和学习。该过程使 SHRSC建

立在一个战略学习框架之上 ,是 SHRSC整个管理

过程的最富于创新的和最重要的方面 ,通过该过

程可使管理层对战略目标的实施和 SHRM分目

标的实施进行实时地监控 ,并在必要的情况下对

战略目标和 SHRM分目标作适当的修改 ,甚至是

根本性地修改。通过增强战略反馈和学习 ,保证

前三个过程的正确实施 ,并通过反馈形成一个良

性的循环 ,最终实现战略目标的完成和竞争优势

的获取 ,这就实现了 SHRM的目标。

图 3　战略性人力资源计分卡与战略匹配示意图

312　基于战略性人力资源计分卡构建战略管理

系统

　　基于战略性人力资源计分卡构建战略管理系

统 , Kap lan&Norton在 1996年给出了一个可参考

的 13个步骤的执行过程 (可参见 Kap lan&Norton,

1996)。可以看出 ,要想真正将 SHRSC作为一个

战略管理系统来实施 ,从而达成战略目标 ,获取竞

争优势 ,必须注意下面 6个问题 :
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1、明晰的战略。SHRSC非常强调公司的总

体经营战略是什么 ,人力资源的战略性角色 ,人力

资源体系如何和公司的总体经营战略进行匹配等

问题 ,如果战略阐释不够明晰 ,一切都成为空谈 ,

SHRSC也从此夭折。

2、有效的沟通。SHRSC地执行过程中无处

不需要沟通 ,通过沟通让员工接受 SHRSC,通过

沟通明晰公司的战略 ,通过沟通分解具体的目标 ,

通过沟通对最终的实施效果进行反馈 ,因此为了

SHRSC的成功 ,公司要管理好沟通。

3、广泛的参与。虽然在 SHRSC的执行过程

中 ,需要某个人来负责 ,需要几个人组成的咨询团

队 ,需要监控小组 ,但可以看出 , SHRSC最终的成

功与否 ,要受员工参与程度的较大的影响 ,因为毕

竟具体的人力资源活动是由每个人来实施的。

4、必要的投资。SHRSC的执行过程 ,需要有

较大的财力支持 ,这种投资不仅仅在评估过程中

开支 ,而且要提升人力资源的战略性角色 ,不得不

在培训和开发等方面与传统的人力资源管理有所

不同 ,这些都需要投资来支持 ,并且这种战略性投

资更为重要。

5、积极的反馈。SHRSC实施的到底怎么样 ,

人力资源体系是否真正支持了战略执行过程 ,这

些信息都需要反馈过程来获得。因为 SHRSC执

行过程不是一次性的过程 ,而是一个循环过程 ,所

以反馈过程必不可少 ,而且要积极。

6、持续的坚持。 SHRSC的实施过程不可能

一帆风顺 ,总会碰到这样那样的障碍和问题 ,一定

要有足够的信心和勇气去战胜它 ,要充分发挥人

们的主观能动性 ,不能被一点点困难所吓倒 ,也许

这才是最重要的。

4　结束语

本文通过构建战略性人力资源计分卡 ,为组

织全面衡量和实施战略性人力资源管理提供了一

个更加全面客观的思路 ,有助于组织从传统的人

力资源管理向战略性人力资源管理的转变。需要

指出的是 ,由于文章篇幅的限制 ,许多工作做的还

不够 ,如战略性人力资源计分卡中四个方面衡量

指标并不细致 ,并且战略性人力资源计分卡本身

在战略阐明、指标分解、数据收集和内部沟通也存

在一定的问题 ,这是随着战略性人力资源管理和

平衡计分卡技术的发展 ,需要进一步研究的问题。
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The study on design and im plem en ta tion fram ework of stra teg ic human resource scorecard

W ang Zhong2m ing, Tian Mao2li

( School of M anagem en t, Zhejiang Un iversity , Hangzhou 310027, Ch ina)

Abstract: Strategic HRM has certainly come to an evolutionary crossroad. Strategic HRM based on the balanced scorecard overall

evaluates the effect of strategic HRM from financial persp2ective, customer perspective, internal business perspective and innova2
tion and learning perspective, as opposed to the traditional study on relationship between strategic HRM and financial perform2
ance. The balanced scorecard is more a strategic analysis and imp lementation framework than a performa2nce evaluation system.

This thesis constructs a strategic management system through the strategic HR based on balanced scorecard, and gives a p relim i2
nary discussion on its imp lementation p rocess.

Key words: the balanced scorecard; strategic HRM; best p ractice
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Em p ir ica l study on supply cha in collabora tion trust ba sed on in stitution

Yin M ing, Zhao Song - zheng

(M anagem en t School, Northwestern Polytechn ica l Un iversity, X i’an 710072, Ch ina)

Abstract: A synthesized theory modelwhich describes the relationship s between supp ly chain collaboration trust and institution -

based trust is p roposed. Fifty six companieswith different scales in different fields are chosen to be the objects of experimental re2
search and a samp le data of 327 actual members is collected. W ith software of SPSS11. 0 and AMOS4. 0, exp loratory factor anal2
ysis and confirmatory factor analysis are imp lemented to validate hypothesizes which are put forward in model. The result shows

institution - based trust including perceived effectiveness of monitoring, perceived effectiveness of feedback, perceived effective2
ness of accreditation, perceived effectiveness of legal bonds, perceived effectiveness of cooperative norm s has positive differential

effect on supp ly chain cooperation trust.

Key words: supp ly chain; collaboration trust; institution; structure equation modeling



 

精品课程  权威双证  全国招生  请速充电 

你可能准备跳槽或者求职,却为缺少行业经验和专业证书而被用人单位百般挑惕! 

你可能目前衣食无忧,但随着年龄的增长和社会竞争压力的增大,因为得不到专业的全新培训而失去

竞争的机会和面临被淘汰的危机。 

美华教育携手中国经济管理大学面向全国举办迷你 MBA 职业经理双证书班，毕业颁发双证书。 

招生专业及其颁发证书 

认证项目 颁 发 双 证 学 费

全国《职业经理》MBA 高等教育双证书班 高级职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《人力资源总监》MBA 双证书班 高级人力资源总监职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修证书 1280 元 

全国《生产经理》MBA 高等教育双证班 高级生产管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《品质经理》MBA 高等教育双证班 高级品质管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《营销经理》MBA 高等教育双证班 高级营销经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《物流经理》MBA 高等教育双证班 高级物流管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育结业证书 1280 元 

全国《项目经理》MBA 高等教育双证班 高级项目管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《市场总监》MBA 高等教育双证书班 高级市场总监职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《酒店经理》MBA 高等教育双证班 高级酒店管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《企业培训师》MBA 高等教育双证班 企业培训师高级资格认证毕业证书＋2 年制 MBA 高等教育研修证书 1280 元 

全国《财务总监》MBA 高等教育双证班 高级财务总监职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《营销策划师》MBA 双证书班 高级营销策划师高级资格认证证书＋2 年制 MBA 高等教育研修证书 1280 元 

全国《企业总经理》MBA 高等教育双证班 全国企业总经理高级资格证书＋2 年制 MBA 高等教育研修结业证书 1280 元 

全国《行政总监》MBA 高等教育双证班 高级行政总监职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育结业证书 1280 元 

全国《采购经理》MBA 高等教育双证班 高级采购管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育结业证书 1280 元 

全国《医院管理》MBA 高等教育双证班 高级医院管理职业经理资格证书＋2 年制 MBA 高等教育结业证书 1280 元 

全国《企业管理咨询师》MBA 双证班 高级企业管理咨询师资格证书＋2 年制 MBA 高等教育结业证书 1280 元 

 



 

【授课方式】   全国招生、函授学习、权威双证        
我校采用国际通用3结合的先进教育方式授课（远程函授＋教学电子光盘自修+网络学院持续视频学习） 

【颁发证书】学员毕业后可以获取权威双证书与全套学员学籍档案     
1、毕业后可以获取相应专业钢印《高级职业经理资格证书》；     
2、毕业后可以获取2年制的《MBA研究生课程高等教育研修结业证书》；      

【证书说明】     

1．证书加盖中国经济管理大学钢印和公章（学校官方网站电子注册查询、随证书带整套学籍档案）； 
2．毕业获取的证书与面授学员完全一致，无“函授”字样，与面授学员享有同等待遇，证书是学员求职、提

干、晋级的有效证明；。 

【学习期限】 3个月（允许有工作经验学员提前毕业，毕业获取证书后学校仍持续辅导2年） 

【收费标准】 全部费用1280元（含教材光盘、认证辅导、注册证书、学籍注册等全部费用） 

 函授学习为你节省了大量的宝贵的学习时间以及昂贵的MBA导师的面授费用，是经理人首选的学习方式。 

【招生对象】 
1、对管理知识感兴趣，具有简单电脑操作能力（有2年以上相应工作经验者可以申请提前毕业）。 

2、年龄在20－55岁之间的各界管理知识需求者均可报名学习。 

【教程特点】    

1、完全实战教材，注重企业实战管理方法与中国管理背景完美融合，关注学员实际执行能力的培养；  
2、对学员采用1对1顾问式教学指导，确保学员顺利完成学业、胸有成竹的走向领导岗位；  
3、互动学习（专家、顾问24小时接受在线咨询，第一时间回答学员的提问和咨询） 

【考试说明】    
1．  卷面考核：毕业试卷是一套完整的情景模拟试卷（与工作相关联的基础问卷）  
2．  论文考核：毕业需要提交2000字的论文（学员不需要参加毕业论文答辩但论文中必修体现出5点独特

的企业管理心得）  
3．  综合心理测评等问卷。  

【颁证单位】   
中国经济管理大学经中华人民共和国香港特别行政区批准注册成立。目前中国经济管理大学课程涉

及国际学位教育、国际职业教育等。学院教学方式灵活多样，注重人才的实际技能的培养，向学员传授先

进的管理思想和实际工作技能，学院会永远遵循“科技兴国、严谨办学”的原则不断的向社会提供优秀的管

理人才。 

【承办单位】 

美华管理人才学校是中国最早由教委批准成立的“工商管理MBA实战教育机构”之一,由资深MBA教

育专家、教育协会常务理事徐传有教授担任学校理事长。迄今为止，已为社会培养各类“能力型”管理人才

近10万余人，并为多家企业提供了整合策划和企业内训，连续13年被教委评选为《优秀成人教育学校》《甲

级先进办学单位》。办学多年来，美华人独特的教学方法，先进的教学理念赢得了社会各界的高度赞誉和

认可。 

【咨询电话】13684609885  0451--88342620     【咨询教师】王海涛  郑毅 

【学校网站】http://www.mhjy.net      【咨询邮箱】 xchy007@163.com  



 

 

【报名须知】 

1 、报名登记表格下载后详细填写并发邮件至  xchy007@163.com  (入学时不需要提交相片，毕业提交试卷

同时邮寄4张2寸相片和一张身份证复印件即可) 

2、交费后请及时电话通知招生办确认，以便于收费当日学校为你办理教材邮寄等入学手续。 

【证书样本】（全国招生 函授学习 权威双证 请速充电）  

（高级职业经理资格证书样本）              （两年制研究生课程高等教育结业证书样本） 

【学费缴纳方式】(请携带本人身份证到银行办理交费手续，部分银行需要查验办理者身份证) 

方式一 学校地址 
邮寄地址：哈尔滨市道外区南马路 120 号职工大学 109 室   

邮政编码：150020    收件人：王海涛 

方式二 
学校帐号 

（企业账户） 

学校帐号：184080723702015  账号户名：哈尔滨市道外区美华管理人才学校

开户银行：哈尔滨银行中大支行  支付系统行号：313261018018    

方式三 
交通银行 

（太平洋卡） 

帐号：40551220360141505    户名：王海涛 

开户行：交通银行哈尔滨分行信用卡中心 

方式四 
邮政储蓄 

（存折） 

帐号：602610301201201234    户名：王海涛 

开户行：哈尔滨道外储蓄中心  

方式五 
中国工商银行

（存折） 

帐号：3500016701101298023   户名：王海涛 

开户行：哈尔滨市道外区靖宇支行 

方式六 
建设银行帐户

（存折） 

中国人民建设银行帐户（存折）： 1141449980130106399 

用户名：王海涛 

方式七 
农业银行帐户

（卡号） 

农业银行帐户（卡号）： 6228480170232416918  用户名：王海涛 

农行卡开户银行：中国农业银行黑龙江分行营业部道外支行景阳支行 

方式八 
招商银行 

（卡号） 

招商银行帐户（卡号）： 6225884517313071    用户名：王海涛 

招商银行卡开户银行：招商银行哈尔滨分行马迭尔支行 

可以选择任意一种方式缴纳学费，收到学费当天，学校就会用邮政特快的方式为你邮寄教材、考试问

卷以及收费票据。 

 

http://www.mhjy.net 


