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内容概要

边文霞编著的《人力资源经济学》由五部分内容构成。
第一部分为第一章导论，界定人力资源经济学的内涵，在对人力资源经济学与人力资源管理学的异同
比较基础上，对人力资源经济学的主要理论作初步介绍。
第二部分为第二章与第三章人力资源价值，在对人力资源思想脉络梳理过程中，重点讲述了人力资源
价值计量与其投资价值分析，人力资本参与企业收益分配的方式分析。
第三部分为第四章与第五章，从经济学角度来剖析人力资源供求决策，重点介绍人力资源需求当期模
型与多期模型，人力资源供给决策中的职业选择与工作搜寻理论。
第四部分为第六章，从经济学角度来剖析内部劳动力市场存在的必要性，在与外部劳动力市场比较基
础上，重点介绍内部劳动力市场运行机制及其资源配置方式。
第五部分为第七章到第八章，重点介绍劳动合同签订过程中的人力资源供求双方博弈策略和对人力资
源供给者薪酬激励策略。
本教材可作为人力资源管理专业研究生教材和大学本科高等级教材。
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章节摘录

　　2.人性管理的复杂性　　人事部门的工作对象是人，而人是最复杂的。
在人类管理思想的发展过程中，形成了许多人性假设。
这些假设认为，人是勤奋的或懒惰的、是性善的或性恶的、是自律的或他律的、是适应可变的或本性
难移的。
这就决定了人的思想、行为、言语千差万别，人力资源管理自然成为一门难度最大的学问。
　　3.多方利益纠结与平衡难　　传统人事部门职能为“招聘管理与薪酬管理”，而这些职能将直接
与各方利益主体打交道，这些利益主体有股东、经营管理者、员工、客户、监管当局、社会等。
不同的利益主体之间，或同一利益主体之间，都会有这样或那样的矛盾或冲突，人事部门正是在企业
中扮演着平衡、满足不同利益主体的重要角色。
比如，薪酬政策连接着股东、经营者、员工之间或不同部门、不同岗位员工之间的利益，这必然决定
了人事部门工作的复杂性和高难度。
　　早在20世纪90年代，美国密歇根大学罗斯商学院教授，被誉为现代人力资源管理之父的戴维·尤
里奇（David Ulrich）说：“什么样的公司能赢？
不是靠成本领先，也不是靠产品特色，在这个不断变化着的高科技驱使下的商业环境中，发现和留住
人才将成为竞争的重点。
”正如体育团体积极网罗最佳人才而展开激烈的竞争一样，成功的商家将是那些善于吸引、发展和留
住具备必要技能和经验人才的人。
　　若人事部门都将大部分时间用于日常性、事务性的工作管理，而根本没有时间来研究、预测、分
析和规划企业的人力资源问题，这样的人事部自然毫无效率和业绩可言，也谈不上在组织中的核心战
略地位。
　　（二）现代人力资源部的“战略”地位　　随着人力资源管理思想逐渐深入人心，人事部门被更
名为人力资源部。
此次更名的重大意义在于，整个企业全部运作的环节都离不开人力资源部工作的配合，否则，整个企
业将很难运营下去。
人力资源部管理功能从过去只对最终结果的管理转向了对全部过程的管理，主要表现为以下五个方面
的实质转变。
　　⋯⋯
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