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内容概要

人力资源管理是现代管理理论的重要内容之一，也是一名合格的管理者所应具备的重要知识和必须掌
握的主要技能。
    编写本书旨在为成人(网络教育)提供一本人力资源管理的基础教材。
所谓基础教材，应包含如下四层含义：首先，它是一本入门教材。
使用者无须具有预备知识，就可以把这本教材作为学习人力资源管理的起点。
其次，它是一本系统化的教材。
通过对这本教材的学习，学习者能够全面了解人力资源管理的基本理论、各个模块以及技术方法。
再次，它是一本可延展的教材。
以教材提供的理论与方法为依托，学习者可以找到深入研究人力资源管理问题的路径。
最后，它是一本实践性的教材。
人力资源管理作为一门应用学科，其教材提供的理论与方法，应该能够直接应用于具体实践，并能够
接受实践的检验。
    本书是在汲取国内外人力资源管理研究领域的最新成果和总结编者多年教学经验的基础上编写而成
，具有较强的系统性、完整性和创新性。
本书在汇集最新案例、综合最新人力资源管理理论和实践的基础上，系统地阐述了人力资源管理的理
论和技能，既便于教师教学，也有利于学习者对人力资源管理知识的吸收。
另外，本书还注重加强实践教学环节，强化实践技能训练，使实践项目与基础理论相衔接，贴近实际
，注重培养学生的实际工作能力，突出人力资源管理实践性强的特点。
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章节摘录

　　力资源战略对企业发展的重大作用，并且这种作用还在不断加强，但仍有很多企业在采用人力资
源战略指导人力资源管理的过程中遇到了不少问题，困难重重。
这就是说，企业要想真正实施人力资源战略还面临着许多挑战。
　　1.企业的短期行为影响了人力资源战略的制定和实施，很多企业都有短期行为，只关注眼前的工
作绩效。
比如，企业投资方看重季度盈利指标和短期组织业绩，往往忽视了各种长期发展指标。
因此，为了得到股东的认可，企业的管理层就不得不专注于每个季度的短期财务业绩。
高层管理者知道，倘若连续几个季度这些指标下滑的话，他们往往会受到批评，甚至被免职。
于是，着力提高一些短期指标的理念便在企业中蔓延，慢慢渗透到日常的管理实践中，其结果是一些
长期的规划方案被大家忽视。
例如，一个在未来5年以后才会有丰厚利润的规划就不容易得到管理层的认同；同时，那些关注长期
决策，指望通过长期决策的实施，使企业受益的管理者就得不到投资者的支持与奖励。
所以，具有长期规划特点的战略管理就很可能得不到重视。
　　2.人力资源管理人员无法从战略的角度思考问题，企业中的人力资源管理工作是一项极其具体、
繁琐和多样的工作，它要求管理者们具有丰富的管理知识与技能。
企业在推行人力资源战略时，就要求其人力资源管理者能够结合本企业的实际情况用战略的眼光看待
具体问题。
但现实情况是人力资源管理者所拥有的知识和技能有很大的局限性，往往缺乏企业内其他岗位所要求
的专业技能。
这种知识结构几乎不足以使他们理解其他部门的工作特点和所面对的问题，他们所在的职位也使其对
企业的其他部门缺乏足够的影响力。
因此，他们以战略的方式为组织做贡献是非常有限的，要赢得组织中其他部门负责人的理解和支持同
样也非常困难。
　　3.企业的直线经理不注重人力资源战略管理，几乎没有多少直线经理人员认为他们自己是人力资
源管理者，他们经常将人力资源部门看做对自身工作没有多大帮助的官僚机构，或者将人力资源部门
看做和自己_丁作无关的部门，平时也不会配合人力资源部门的工作，有时甚至因为某些考核和绩效
评估等，对人力资源部门产生敌意。
他们认为那些来自人力资源部门的工作人员妨碍了他们的正常工作。
实际上，大部分直线经理都没有承担起管理本部门员工的责任。
　　4.企业高层管理者缺乏对人力资源战略的正确认识　在一些企业中，企业的高层管理者对人力资
源战略管理的重要性认识不够，不大清楚人力资源从战略的角度管理会出什么结果。
许多人只知道传统的人力资源工作职能，而没有认识到人力资源职能部门作为战略合作伙伴的重要作
用。
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