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内容概要

本书是大学劳动关系管理、人力资源管理、劳动经济学、社会保障等专业的基础课教材。
本书紧扣中国企业运行的实际特点，试图帮助它们解决日益严重的劳资矛盾，构建和谐劳动关系。

全书共十一章，包括转型与创新：迎接人力资源管理的新思维，企业劳动关系战略与规章制度设计，
战略劳动关系管理下的用工决策，劳资双赢的职业生涯管理，劳资双赢的绩效与薪酬管理，企业民主
管理与集体谈判，劳资冲突的预防、沟通与协商，劳动争议处理机制，劳动合同的终止与解除，冲突
管理系统与企业内部劳动关系协调，劳动关系管理绩效评估。
每一章都配有导读案例、延伸阅读、案例分析以及复习思考题，这是一本理论与实践紧密结合的教材
。

作为“复旦博学?21世纪劳动关系管理丛书”之一，本书适合大学劳动关系、社会保障、人力资源管理
专业及相关经济管理专业师生作为教材使用，也可作为政府相关部门及企业人力资源主管的培训用书
。
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章节摘录

　　（1）企业的经营规模、经营结构、盈利以及财务资源对用工需求数量的约束。
　　（2）企业未来的生产经营任务和发展计划对用工的职业类别、技能水平的具体要求。
　　（3）企业的业务量或产量，现有员工的劳动定额和工作负荷情况。
　　（4）预期的员工流动率，即由晋升、调动、退休、辞职、解聘等引起的人员变动规模。
　　（5）企业有关培训和工作时间等劳动关系管理制度的设计，以及企业的劳动关系管理理念和管
理水平对用工需求的影响。
　　用工需求预测所运用的方法主要包括：管理者判断、德尔菲法、趋势分析法、比率分析法、散点
分析法、回归分析法、计算机预测法等。
　　（三）用工供给预测　　进行内部用工供给预测时，同样要结合发展战略对企业相关因素进行考
察。
　　（1）掌握企业在当前所处的战略发展阶段，实际拥有的人员存量。
　　（2）结合企业所采取的与战略管理相适应的用工政策，对未来的人员供给数量进行预测。
　　（3）还要考虑企业未来在战略实施的不同阶段可能发生的晋升、调动、退休、辞职、解聘等因
素以及对人力资本变化的影响。
　　（4）还要注意从员工个人职业生涯发展的角度，考虑其职业目标、接受培训状况，即总体的人
员发展潜力。
　　（5）综合前述各因素，对员工的数量、职位类型、素质结构，人工成本等各个方面进行综合反
映。
　　进行内部供给分析时，所用到的方法主要包括：人力资源盘点法、替换单法、马尔科夫法等。
　　　　进行外部供给分析时，则主要考虑以下因素：劳动力市场状况、政府就业法规和人才政策、
企业对人才韵吸引力、当地临时员工的供给、地方教育系统的毕业生数量以及竞争对手的情况等。
　　二、选择用工模式　　用工模式是企业与员工建立劳动关系时所采用的具体形式，包含了对员工
进行选择、管理、激励的具体规则和方法。
用工模式选择是战略用工规划的重要组成部分，是建立在用工需求与供给的预测基础之上，企业对于
实际用工形式的安排与组合。
因此，规范、适当的用工模式选择对于企业整体的战略劳动关系管理，以及员工个人劳动权益的实现
、职业生涯的发展都有着极为重要的影响。
根据我国《劳动法》及《劳动合同法》的规定，企业用工模式可划分为劳动合同工、劳务派遣和非全
日制用工三种主要类型。
　　（一）劳动合同用工模式　　1.劳动合同用工模式的基本构成　　根据我国《劳动合同法》的规
定，劳动合同包括企业与劳动者签订固定期限劳动合同、无固定期限劳动合同和以完成一定工作任务
为期限的劳动合同等种类。
其中，固定期限用工模式是指用人单位与劳动者所订立的劳动合同规定了明确的起始时间和终止时间
，劳动合同期限届满，劳动关系即告终止，若经双方协商同意，则可以续订合同。
无固定期限的用工模式是指用人单位与劳动者在订立劳动合同时，约定无确定终止时间，即签订了不
定期的劳动合同。
此种用工模式只有在符合法定解除条件的情况下，其劳动关系才可终止。
以完成一定工作任务为期限的用工模式是指企业与劳动者在劳动合同中约定以某项工作的完成为合同
期限，也就是把完成某一项工作或工程确定为劳动合同终止的条件。
这种劳动合同的特点在于合同期限的确定不是以具体的时间，而是以合同中规定的工作任务的完成作
为合同期满的有效期限。
　　2.劳动合同用工模式的优势分析　　劳动合同用工属于传统的用工模式，对企业劳动关系管理战
略的落地实施有着基础性的支持作用。
其中，固定期限的劳动合同既能保持劳动关系的相对稳定，又能促进劳动力的合理流动，同时还可减
少不必要的劳动纠纷，有着较广的适用范围和较强的灵活性；无固定期限用工模式主要适用于技术性
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强、保密性强、企业需要与职工保持长期稳定的劳动关系的岗位，以及崇尚技术创新和采取差异化战
略的企业；以完成一定工作任务为期限用工模式适用于完成单项工作任务、通过项目承包完成任务以
及季节性用工等情形。
　　⋯⋯

Page 10



第一图书网, tushu007.com
<<战略劳动关系管理>>

编辑推荐

　　劳动关系学科应当说有着独特的存在价值和地位。
劳动关系作为一门学科，尽管其研究对象和方法，特别是其与人力资源管理和劳动经济学的关系，存
在着不向的学术观点和争论，但我以为，寇肯教授和考夫曼教授近年来所发表的一系列重要的观点，
更有利于我们对此问题有客观和清醒的认识和思考。
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