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内容概要

　　《人才管理：甄选、开发、提升最优秀的员工，让人才成为组织的持续竞争优势》旨在回答什么
是人才管理、组织如何通过人才管理保持竞争优势。
《人才管理：甄选、开发、提升最优秀的员工，让人才成为组织的持续竞争优势》前三部分内容分别
阐述人才管理的框架、实施人才管理的具体方法和组织着眼于员工当前和未来为企业做的贡献可采用
的福利分配方法。
第四部分内容讨论人才管理和文化、成功组织之间的关系。
第五部分涉及组织战略与人才管理、人才分析、招聘、员工安置和人才信息系统建设等内容。
第六部分倡导企业结合自身特点在人才管理领域大胆创新。
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书籍目录

第一部分 让人才管理成就卓越组织第一章 卓越组织的基石：人才管理模型／003人才纲领／003人才战
略／004人才管理系统／006测评工具／006360度评估／010诊断工具／010监控过程／011第二章 提炼胜
任力／013忽视胜任力会对你公司造成怎样的损害／013胜任力模型的使用／014警惕：胜任力也可能对
你的公司产生消极影响／014通用模型／015构建关键角色的胜任力模型／017构建基于职类的胜任力模
型／019行为标杆／020利用胜任力模型支撑人力资源系统和流程／020第三章 胜任力模型构建／022案
例研究／024第四章 构造面向未来的劳动力：塑造新的胜任力／032组织转型对于人才和素质模型的影
响／034成为领导者或者高级专业人才／036领导者常犯的错误／040第五章 绩效考核助力组织成功
／044行为与结果／045行为维度／045职类素质／046结果维度／047工作中的“大石块”／047绩效测量
是否有效／048项目和目标／048容易被忽视的部分／048如何构建理想的绩效管理体系／049那么绩效
考核为什么还会失败／051无限放大的自我错觉／051第六章 全员绩效测量／053常见测量错误一：过多
的团队测量指标／053常见测量错误二：迷信过程和行为能带来高绩效／054常见测量错误三：评估频
次过低／056常见测量错误四：失控的衡量指标／057常见测量错误五：衡量指标的权重带来的问题
／057最佳实践一：选择适当数量的衡量指标／058最佳实践二：从绩优员工身上提炼更有价值的过程
指标／059最佳实践三：采用IT系统经常为员工提供反馈／059最佳实践四：设定可靠的目标，引入对
比数据／059最佳实践五：各层级衡量指标的对齐／060⋯⋯第二部分 采用教练技术、培训和人才发展
手段推动人才管理进程第三部分 让薪酬成为人才管理计划中不可或缺的一部分第四部分 让人才管理
进程推动企业文化建设第五部分 人才分析与规划技术助力人才管理实践第六部分 创新思维塑造组织
的人才管理
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章节摘录

版权页：一个特质、行为、技能或结果构成了工作绩效的一个维度。
维度告诉我们组织看重的特质、行为、技能或结果。
不是所有的维度都一样重要——某一些维度肯定更为重要。
每个绩效维度都需要依据对工作完成的贡献度设定权重。
权重反映了特质、行为、技能和结果对员工或者工作的重要性程度。
不能简单地依据完成工作需要耗费的时间来设定权重。
当你需要设置维度权重时，请参考以下规则：1.任何特质、行为、技能或结果的权重都不应该超
过20%。
如果某一个特质、行为、技能或结果的权重超过20%以上，这表明该维度太过于复杂，应该拆分成更
具体的内容。
比如，如果一个销售代表的绩效中70%~80%的部分是由“做销售”来评估的，那么应该拆分成四个甚
至更多的方面，可以是：促进老客户重购；开拓新客户购买老产品；促进老客户购买新产品；促进新
客户购买新产品；销售利润。
2.任何一个特质、行为、技能或结果的权重不应该低于5%。
如果一个特质、行为、技能或结果的权重低于5%，那么应该合并到其他的特质、行为、技能或结果中
去。
3.我们不太可能区分清楚分差很小的百分比之间微小的差异，应该避免采用这种百分比。
例如，很多组织倾向于采用3种或4种权重-5%、10%、15%，20%，可以分别代表有点重要、十分重要
、极其重要和特别重要这几个等级。
4.权重总和不要低于95%或者超出100%。
（可以低于100010，因为工作中可能存在很微小但是很重要的方面）接下来，每个维度要建立至少一
项衡量标准，明确组织将如何测量这个维度。
衡量标准是指如何评估某个维度；它并不是期望达到的特定程度（如，多少是“好”、多少是“杰出
”等等）。
最后，需要完善每一个衡量标准的基准值并界定维度上各个水平。
衡量标准要起作用，必须建立清晰的基准值，最好是客观标准。
多少是达标、好、杰出？
完善衡量的标准有三个渠道：个人历史、同辈或管理层的期望或者施加的压力。
再往后要做的事情就都大同小异。
很有必要利用前两种渠道来完善标准，这可以帮我们推导下一年的标准。
这种推导过程在绩效评估过程中很关键，还必须考虑到内部（如财政资源、人力资源、能力等）和外
部（如宏观经济条件、竞争情况、技术革新、市场趋势等）的局限性。
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媒体关注与评论

有一句流行语说.“二十一世纪最贵的是人才”这对于企业来说，是一句买买在在的话，企业竞争的核
心，就是人才的竞争。
人才在哪里？
就在你的身边。
怎么发现他们？
努力寻找和开发他们。
如何发现和开发？
你现在手里的这本书《人才管理》，就给了你一个不断发现人才、培养人才和保留人才的方法。
　　——俞敏洪，新东方教育科技集团董事长兼总裁人才管理是现在每个CEO最关注的事，人才管理
的好坏可以决定一个企业的成败，因为良好的人才管理有助于提高员工的积极性、工作满意度和组织
忠诚度，最终实现组织的高绩效。
《人才管理》一书为所有的人力资源专、世人士提供了全球领先的、系统的、易用的人才管理方法、
技术和工具。
多位知名专家的真知灼见，相信定能为您提供一个改进工作的崭新视角。
　　——邰宏伟，IBM新兴市场全球首席人才官这本书首先提出了一个系统的人才管理模，然后以此
模型为逻辑框架，整合了理论研究、管理实践和咨询经验的最新进展及观点。
这能够开拓思路，帮助企业构建适合自身特点的人才管理系统，促进人才管理的理念、方法、工具、
流程在企业运营中的有效实践。
　　——王之盈，中粮集团人力资源总监人力是资源，但资源需要经过提炼、开发才会变成财富，人
才才是人力资源中最宝贵资源。
“人才管理”应如同“财务管理”，重点是“财富”的管理，而不是“记账”（操作）。
《人才管理》一书给HR业界提供了一个很好的工具。
　　——钱国新，立邦中国人事总监当今组织最大的危机，就是人才管理出了问题，企业无法应对瞬
息万变的商业挑战。
《人才管理》一书汇集全球领先的人才管理理念和工具，从实用角度由浅入深地为读者讲解了人才管
理的具体操作方法，可以帮助企业培养和开发高潜力人才、构建良好的人才梯队、储蓄和提升人才竞
争力、提高组织的效益，最终实现多方共赢。
　　——杨晓敏，阿斯利康（中国）销售队伍学习与发展部总监
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编辑推荐

《人才管理:甄选、开发、提升最优秀的员工,让人才成为组织的持续竞争优势》：成立于2004年，是国
内成立时间最早，规模最大，唯一专注人才管理技术的研究机构，我们以深刻的中国市场洞察为基石
，积极致力于真正适合本土的人才管理技术的研发。
北森人才管理研究院拥有一支富于活力和专业素质很高的研究团队，在这里汇聚来自剑桥大学、北京
大学、北京师范大学、中科院心理所等高等学府的近百名硕博士。
我们的研究领域囊括人才测评、招聘管理、继任计划、领导力开发等人才管理技术和SaaS、云计算等
互联网前沿应用技术和解决方案，已经累计开发出具有知识产权的人才管理产品30余种。
这些横跨人才管理、心理学、互联网技术的研究，促进了来自不同学科的先进理念和技术融会贯通，
让人才管理走下神坛，真正为企业所用。
我们的使命是整合和发展新的人才技术，帮助客户发掘关键人才，成就智慧的企业。
甄选、开发、提升最优秀的员工，让人才成为组织的持续竞争优势。
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