
第一图书网, tushu007.com
<<人力资源管理新政>>

图书基本信息

书名：<<人力资源管理新政>>

13位ISBN编号：9787100051354

10位ISBN编号：7100051355

出版时间：2007-9-1

出版时间：商务印书馆

作者：[美]戴夫·乌尔里克

页数：469

版权说明：本站所提供下载的PDF图书仅提供预览和简介，请支持正版图书。

更多资源请访问：http://www.tushu007.com

Page 1



第一图书网, tushu007.com
<<人力资源管理新政>>

内容概要

　　人力资源管理目前正处于发展的十字路口。
虽然对人力资源的价值和人力资源管理的必要性产生质疑的人不多，但其影响却越来越大。
事实上，今天企业比以往任何时候都需要人力资源管理。
企业所面临的挑战要求它们动作迅速、反馈及时、加快学习，并组建工作团队，总之需要各种组织能
力。
同时，如果人力资源管理部门能够放弃传统的职能，担当起全新的角色，那么他们独特的身份能够使
其为组织及其成员培养各种能力，并制定一套新的行动方案。
　　本书所收录的是发表于《哈佛商业评论》的一些最优秀的文章。
书中首次提出人力资源管理专业人员需要彻底改造自己，把自己塑造成为企业其他员工的战略伙伴，
并为企业培养各种能力。
本书还讨论了人力资源管理专业人员必须具备的各种新技能、充当的新角色等。
这本书应时之需，其目的是要界定新一代管理理念，不再把人力资源部门看成是一种官僚机构，而是
把它看成其他部门的合作伙伴和企业战略方向的引导者。
　　书中的文章是围绕四个主题来组织的：传递核心能力、增强战略透明度、推动变革发生和创造智
力资本。
这样安排有助于人力资源管理人员回答下列问题： ◆怎样进行人才争夺战并赢得胜利？
◆怎样创造价值？
◆怎样促进业务增长并获利？
◆如何促进个人和组织学习？
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作者简介

戴夫·乌尔里克，密歇根大学商学院教授，被《商业周刊》提名为世界十大管理教育家和十大人力资
源管理领域的教育家。
他是畅销书《人力资源最佳实务》的作者，也是将要出版的《结果导向领导力》一书的合著者。
 哈佛经管图书涵盖战略、领导力、人力资源管理、市场营销、变
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书籍目录

译者序引言第一部分 传递核心能力 　1. 人力资源管理的新使命　2. 公司的核心竞争力 　3. 能力竞争：
公司战略的新规则第二部分 增强战略透明度，争当战略伙伴　1. 何为战略？
　2. 高层管理者的角色转变：超越战略，实现目标 　3. 构建企业愿景第三部分 推动变革发生 　1. 改变
我们变革的方式 　2. 打破加工制造组织中的职能思维定势　3. 关注过程，而非问题　4. 阻碍学习的“
良好沟通”　5. 西尔斯公司的员工—客户—利润链第四部分 创造智力资本：争当员工拥护者　1. 管理
专业才智：充分利用最优秀的人才　2. 员工的弹性职业生涯开发　3. 公开账目管理　4. 让所有员工开
动脑筋，发挥作用文章简介撰稿人简介注释
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章节摘录

　　人力资源管理不仅通过各种功能活动促进企业绩效的提升，而且是组织制定战略、获取持续竞争
优势时必须考虑的关键因素。
目前，人力资源管理的学科发展已经进入战略人力资源管理的新阶段。
然而，尽管有许多研究已经揭示了人力资源管理与组织绩效间的关系，但是战略人力资源管理影响组
织绩效的作用、机理、过程尚未得到明确的界定。
本书收录的发表于《哈佛商业评论》的文章，旨在对战略人力资源管理的作用、机理与过程进行界定
。
　　为此，戴夫·乌尔里克认为人力资源管理者要把思考的重点从原先的“可做的事”转移到了前瞻
性的“将要发生的事”上。
“可做的事”的焦点是改进入力资源管理实践，提高人力资源管理专业人员的管理水平，以及再造人
力资源管理部门。
“可做的事”强调的是行动、活动和将会发生的事。
“将要发生的事”则将关注的重点转向为成果、成效和人力资源管理工作所创造的价值。
传统人力资源管理教材的设计采用的是“可做的事”的概念，包含了招聘、培训、绩效评估、薪酬、
劳动关系等各个领域。
未来的人力资源管理将有可能围绕着“将要发生的事”来组织，包括智力资本、反应速度、制造周期
、学习、价值创造、业绩增长和企业文化等，关注于人力资源管理实践所取得的成果。
然而，何谓人力资源管理成果?什么样的能力可以定义为人力资源管理成果?本书为此清晰地界定了人
力资源管理成果。
　　从传统观点来看，人力资源管理成果被理解为人力资源管理“活动”。
活动代表人和组织所做的事。
在20世纪80年代初期，人力资源管理工作主要包括人事运用、人力资源开发、评估和奖励。
到90年代初期才涵盖了组织设计和沟通。
然而，它们更多地集中在活动而不是成果上。
涵盖了组织设计和沟通的方法之所以诱人，是因为活动本身容易观察和测量。
然而，本书认为它们作为评价人力资源管理效益的方法并不完整，因为只知道人力资源管理专业人员
需要做什么是不够的。
其他专业评价成果的方法依据的是所取得的成果，而不是活动。
要使人力资源管理成为一个专业，它必须开发出一种以“将要发生的事”为中心的概念，用以补充而
不是取代传统的以活动来测量人力资源管理成果的方法。
成果本身并不足以测量人力资源管理的有效性，因为用以实现这些成果的方法同样重要。
人力资源管理专业人员在考虑成果的同时也要考虑活动。
传统方法的问题在于它过于注重活动从而忽视了成果。
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媒体关注与评论

　　书评　　人力资源管理不应只计算雇用员工的数量，而应评估所雇用员工的素质，如评估他们对
组织创新、变革有多大的帮助，是否能向组织贡献其他能力；不应考察是否开展培训活动，而应关注
培训的效果，如对市场作出反应的速度，与客户关系如何，以及员工的知识水平；不应跟踪员工薪酬
计划变动的情况，而应该考察从这些投资中获得的生产效率。
　　——戴夫·乌尔里克　　　　核心竞争力并不会越用越少。
不像有形资产会随时间流逝而消耗，核心竞争力只会随着应用和分享而增强。
然而，核心竞争力同样也需要培养，因为知识不用就会遗失殆尽。
　　——C．K．帕拉哈莱德 加里·哈梅尔　　　　公司如果能建立并保持差异化，就能比对手更有
优势。
公司必须为客户提供更高的价值，或是用更低的成本提供具有可比性的价值，或者两者兼备。
　　——迈克尔·E．波特　　　　解决问题的方法是选择一种新式的合同，在这种合同制下，雇主
和雇员都有责任和义务提高个人在公司内、外的就业能力。
　　——小罗伯特·H．沃特曼
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