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前言

　　我国正从人口大国走向人力资源强国，人力资源管理不仅具有重要的理论意义，而且具有更为重
要的实践意义。
很久以来，李萍就在思考编写一本不同于坊问的人力资源管理的著作或教材，因为常见的这类书籍普
遍都是针对企业型组织，而人力资源管理也是非企业型组织全局性、战略性的管理内容，她认为应该
编撰一本重在实践层面，适应各种组织人力资源管理需要的读物。
我很赞同她的这一想法和主张。
现在摆在我们面前的《人力资源管理方略》兑现了她的想法，我向她表示祝贺。
在阅读了她的书稿后，在这里我写下几句读后感。
　　总的来说，《人力资源管理方略》一书较为全面而系统地阐释了人力资源管理的各个工作侧面，
并按其内在的逻辑联系，把它们呈现在读者面前。
同时，在内容的选择和组织上，又重在方略，重在操作，因此，该书既有理论意义，更有实践意义，
有助于组织开展人力资源管理工作，也有助于对人力资源管理有兴趣的读者掌握有关的知识。
　　学术的研究，贵在探索，作者对组织的人力资源特性的概括和阐释，对人力资源管理的目标的概
括和阐释，对人力资源短缺与过剩成因的分析等都具有新意，且言之成理，持之有据，表明了作者较
厚的理论素养和敏锐的思维，增强了全书的学术性和可读性。
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内容概要

　　我国正从人口大国走向人力资源强国，人力资源管理不仅具有重要的理论意义，而且具有更为重
要的实践意义。
很久以来，李萍就在思考编写一本不同于坊问的人力资源管理的著作或教材，因为常见的这类书籍普
遍都是针对企业型组织，而人力资源管理也是非企业型组织全局性、战略性的管理内容，她认为应该
编撰一本重在实践层面，适应各种组织人力资源管理需要的读物。
我很赞同她的这一想法和主张。
现在摆在我们面前的《人力资源管理方略》兑现了她的想法，我向她表示祝贺。
在阅读了她的书稿后，在这里我写下几句读后感。
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作者简介

　　李萍，副教授，1966年出生于四川雅安市。
本科毕业于四川农业大学，最终学历为工商管理研究生。
现任成都信息工程学院继续教育学院院长、学院总支书记，四川省青年联合会委员。
研究方向为管理科学，主要研究成果有：《管理学》、《创新与人才培养》、《大学生论文写作》等
著述；发表的学术论文主要有：《论高校管理创新》、《试述实现创新型国家目标中高校教育的任务
》、《用科学发展观统领成人教育事业可持续发展》、《柔性管理彰显高校女干部魅力》等。
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职务分析一、职务分析的程序二、职务分析的方法三、职务说明第二节 岗位建设一、岗位规范的内容
及其制定原则二、岗位规划的原则及其编制程序三、岗位设计的要求和原则四、岗位设计的权变因素
第二章 人力资源的需求与供给第一节 人力资源需求与供给的环境一、外部环境二、内部环境第二节 
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短缺与过剩的处理一、处理短缺与过剩的思维方法二、输出与输入人力资源三、解决短缺与过剩的关
键第三节 人员租借与人员外包一、人员租借二、人力资源管理外包第四章 员工聘用与面试第一节 聘
用原则和过程一、聘用原则二、聘用过程三、影响聘用信度和效度的因素第二节 面试一、面试的目标
和过程二、面试的类型三、面试的方法和提问的技巧四、面试有效性的保证第五章 测试方法与录用第
一节 测试方法一、心理测验法二、笔试测评法三、评价中心法四、观察判断法第二节 录用一、录用
要素和录用程序二、录用要务三、录用的岗前培训第六章 薪酬设计第一节 薪酬的形式、模式及其水
平一、薪酬形式与薪酬功能二、薪酬模式及其选择三、薪酬水平及其制约因素第二节 薪酬制度一、薪
酬制度的设计原则二、薪酬制度的类型三、薪酬制度的发展趋势第三节 福利一、福利的功能及其负面
效应二、组织特定的福利项目三、福利项目的设计四、弹性福利计划第七章 员工绩效考评第一节 绩
效考评标准与考评周期一、绩效及其类型二、绩效考评与标准三、制定绩效考评标准的原则四、绩效
考评的周期第二节 考评的实施及其后续工作一、实施考评二、反馈三、运用第三节 绩效考评的主要
方法一、图解评估法和描述法二、关键绩效指标法三、平衡计分卡第八章 员工培训与开发第一节 员
工培训一、员工培训的意义二、员工培训的阶段划分三、培训计划及其经费预算四、员工培训的类型
第二节 员工开发一、员工开发的意义和层次二、提升性开发的内容三、员工职业生涯设计四、组织在
员工职业生涯设计中的职责第九章 团队与团队建设第一节 团队与团队精神一、团队的类型及其周期
二、高效团队的特征三、团队精神及其打造第二节 团队建设一、团队的组建程序二、团队的沟通三、
团队冲突第十章 员工的安全健康与维护第一节 员工的安全与健康一、员工的安全与员工的健康二、
制约员工安全的因素三、职业疾患的类型和成因四、心理压力及成因第二节 维护员工的安全与健康一
、遵守法律法规二、构建健康安全环境三、运用权利与履行义务参考文献后记
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章节摘录

　　2．非结构式面试　　非结构式面试亦称非正式面试，或称非定向面试。
非结构式面试是指在各种自然的环境下，比较随意地、即兴地与被试者进行口头问答，讨论各种话题
，以便了解被试者的心理素质和潜在能力。
毋庸讳言，这种面试虽可以了解到被试者的特定的情况，但缺乏全面性，而且效率较低。
　　3．混合式面试　　将结构式面试与非结构式面试结合起来，称为混合式面试。
混合式方法可以扬一种方法之长，避一种方法之短，因此，往往被主试者作为一种常用的面试方法。
　　（二）按所达到的效果划分　　按面试所达到的效果，可将面试划分为初步面试和诊断面试。
　　1．初步面试　　初步面试旨在增进用人单位与应聘者之间的相互了解过程。
在这个过程中，应聘者对其书面材料进行补充（如对技能、经历等进行说明）；组织对其求职动机进
行了解，同时向应聘者介绍组织情况、解释职位招聘的缘由及任职要求。
　　2．诊断面试　　诊断面试的对象是经初步面试筛选而被确认为合格的应聘者。
主试者旨在对其进行实际能力与潜力的测试。
　　采用这一诊断面试，有利于招聘单位与应聘者双方各自补充深层次的信息，如应聘者的表达能力
、交际能力、应变能力、思维能力、个人工作兴趣与期望等，以及组织的发展前景、个人的发展机遇
以及培训机遇等。
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