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内容概要

　　“人力资源管理”这个术语是在20世纪50年代后半期开始流行以来的。
半个多世纪以来，组织所面临的环境发生了很大的变化，但人力资源管理开发的主要任务并没有发生
实质性的改变，组织设计与工作分析、培训与开发、激励与约束、规范与人际关系仍然是其重要的组
成部分。
但时代和环境的变迁也给人力资源管理注入了许多新的内容，当我们由“短缺经济”过渡到“过剩经
济”，从计划经济过渡到市场经济，从面对一个较稳定的经营环境过渡到一个竞争激烈的“十倍速”
时代，人力资源管理也就被赋予了更多新的时代特征，如单一的职业通道向双重或多种职业通道职业
发展，单纯的组织忠诚被职业化精神忠诚取代，关注高绩效员工，注重知识管理，员工凝聚力与组织
文化，这些与原有的人力资源管理职能共同构成了现代人力资源管理开发的主要内容。
正如丹尼尔·雷恩指出的：“现代所流行的‘人力资源管理’的术语表明了对人事管理更具战略性的
观点。
将来的职工队伍将更具多样性、更富裕、闲暇时间更多、受教育程度更高。
随着经济政治环境的变化，未来人力资源管理的大部分问题将在社会价值和政治需要方面。
现代存在许多有关职工健康和安全、同工同酬、公平雇佣机会、赞成的行动计划、职工退休收入保障
和其他一些人事问题。
将会有更多的社会压力和法律条令影响到人力资源管理”。
其中特别强调了由于环境变化带来的人力资源管理将面临的挑战。
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学习经历：1987年毕业于四川大学历史系，获历史学学士学位；1987年9月考入四川大学经济系，攻读
中国经济思想史研究生，1990年6月毕业，获经济学硕士学位；1996年考入西南财经大学工商管理学院
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。
　　主要研究领域：人力资源开发与管理、企业战略管理模式、公司政治与组织绩效关系、企业劳动
关系等；在各类核心期刊发表学术论文20多篇，已出版《垄断行业国有独资企业制度创新研究》、《
战略性人力资源管理：系统思考及观念创新》、《技术性人力资源管理：系统设计及实务操作》、《
中国人职业生涯规划必修课：人际关系、组织政治、职场规则》四部专著。
其中《垄断行业国有独资企业制度创新研究》一书获四川省第13次哲学社会科学优秀成果三等奖。
参与编写教材两部，承担省部级课题多项。
　　教学：主要讲授《战略性人力资源管理与组织竞争优势》、《管理学原理》等课程，以及《国学
与人生智慧》、《人情、面子、关系：中国人的权力游戏与职场规则》、《中国式领导：定位、知识
、观念、能力》、《如何做一个合格的中层管理者》、《人力资源管理的观念创新》、《企业文化：
理论与实践》、《企业绩效、薪酬管理系统设计的原理、方法和操作实践》等专题讲座。
　　培训：具有20年的企业培训和咨询工作经历，先后从事并参与多个行业的企业管理咨询培训以及
政府和事业单位的培训等，具有丰富的培训和咨询经验。
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章节摘录

　　研究发现，在以下两种情况下，最适合采取顾客评价信息：一是当员工的工作是直接为顾客提供
服务或需要为顾客联系在公司内部所需要的其他服务时；二是当公司希望通过收集信息来了解顾客希
望得到什么样的产品或服务时。
也就是说，顾客的评价已不单单局限于评价信息的收集，而是成为将公司的人力资源活动与市场营销
战略联系在一起这一战略目标的服务工具。
最后是下属和同事的评价和信息。
在360度考评方法中，除了主管、顾客的信息外，往往还会收集下属和同事的评价信息和意见，但在采
用这类信息用于评价时要注意两个问题：一是权重的比例不能太大，要控制在一个较低的范围内
，10%足矣。
这是因为同事评价大多都是两种结果：要么是皆大欢喜，你好我好大家好；要么是互相攻击，成为组
织不良政治行为的温床。
二是下属对主管的评价最好只用于主管的开发，而不用于晋升、薪酬等直接利益的管理决策。
因为当下属的评价成为管理决策的依据时，就意味着下属拥有了超过其主管的权利，这样做的结果就
会导致管理者信心的丧失和将自己的主要精力用于讨好下属而不是工作的生产率。
因此，为了体现主管的责任和权利，保证达成工作目标，必须将同事、下属的评价开展在合理的范围
内，以保证主管行使指挥、协调、控制等职能的权利。
　　步骤5：确定评估时间　　在确定评估时间的问题上，需要考虑两个问题：一是根据专业性质和
产品的生产和服务周期确定考评时间。
从专业性质讲，应根据流程的周期确定考评时间。
比如，对于从事管理、研发等专业的人员来讲，其考评的时间不要过短或过于频繁，考评时间过短难
以反映系统和流程的真实效果。
因为管理和研发的效果通常都表现为一个相对较长的流程，需要较长的时间才能表现出来。
而对于从事销售的人员来讲，由于其指标易于量化，而且很多的销售指标能够及时反映市场和顾客的
变化和偏好，为企业的管理决策提供依据，考评的时间和频率通常应较短和较为频繁。
二是定性指标和定量指标的考评，对于任何专业或岗位来讲，都是既有定量的指标，又有定性的指标
。
那么应如何确定考评时间呢？
比较理想的方式是，季度考评或半年考评主要靠与行为有关的绩效，年度评价主要考评与结果有关的
绩效。
　　步骤6：尽可能做到评估的公平并提供绩效评估信息反馈。
　　绩效系统是否能够取得应有的效果，还取决于绩效评价过程和结果是否公平。
本章曾讨论了绩效管理的原则，其中的可接受性就涉及公平的问题，包括程序公平、人际公平和结果
公平等。
在这三类公平中，解决程序公平的途径类似于目标管理的方法，即让管理人员和员工都能够了解组织
绩效系统设计的指导思想、基本原则、目标设置的主要内容以及这些内容与自己负责的部门和岗位之
间的关系，并在可能的情况下就目标的制定发表意见，以便能够集思广益，为目标的最终完成奠定广
泛的群众基础。
　　⋯⋯
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