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内容概要

姚泽有、张建国编写的《人力资源管理(高等教育十二五应用型人才培养规划教材)》借鉴了现代发达
国家人力资源管理的管理思想、研究成果与成功经验，吸收了我国历来人事管理与人力资源管理的精
华案例。
全书博采众长，力求反映近年来国内外在相关理论与技术方面的最新研究成果，使其在系统性与前沿
性、实用性与启发性等方面形成自身特色。
全书共分为9章，内容包括人力资源管理绪论、人力资源管理基本理论、人力资源规划、工作分析与
职(岗)位设计、员工招聘与录用、绩效考评管理、薪酬设计与管理、人力资源培训与开发、劳动关系
管理。
为方便教学，每章前配备了针对性的引导案例，每章后有思考题，旨在帮助学习者理解课程内容，加
强训练，培养专业操作技能。

《人力资源管理(高等教育十二五应用型人才培养规划教材)》是针对普通高等院校人力资源管理、公
共管理、工商管理等管理类专业学生和广大从事人力资源管理工作专业人员学习和掌握人力资源管理
工作前沿与最新知识而编写的。
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章节摘录

　　笔试的长处是一次考试能提出十几道乃至上百道试题。
考试的“取样”较多，对知识、技能和能力的考查信度和效度高。
可以大规模地进行评价，因此所花时间少、效率高，比较经济。
受测者的心理压力较小，容易发挥正常水平。
成绩评定比较客观，而且可以保存受测者回答问题的真实材料。
由于笔试的上述优点，使得笔试至今仍是企业组织采用的长久不衰的选拔人才的重要方法。
　　这种方法的局限性主要是，不能直接与应聘者见面，不直观，不能全面考察求职者的工作态度、
品德修养及组织管理能力、口头表达能力和操作技能等，而且不能排除作弊和偶然性。
因此，还需要采用其他测试方法进行补充。
一般说来，在人员招聘与选择的程序中，笔试往往作为应聘者的初次竞争，成绩合格者才能继续参加
面试或者下一轮的测试。
一般来说，专业知识考试（营销知识、会计知识考试）、一般知识测试（外语考试、计算机知识考试
），往往采用笔试的方式。
　　（五）笔迹学法　　笔迹学法以书写字迹分析为基础预测未来业绩的一种方法。
笔迹分析的赞成者相信笔迹能显示出一个人的潜力和能力，而这些通过简历和申请表内容的调查是得
不出的。
　　目前我国对笔迹学法运用得还不是很广泛，除了组织对这种方法缺乏了解之外，运用这种方法还
必须要有心理学家的帮助才行。
而且对这种方法的有效性还缺乏必要的证明。
因此，在使用时也应该慎重行事。
　　（六）试用　　组织拟录用一位新员工后，一般都有1～6个月的试用期，经过这一时期后，再最
终确定是否予以正式录用。
　　通过试用，把求职者放在实际工作岗位上进行考察，根据其在实际工作中的表现来进行录用决策
，可以比较好地观测到简历、申请表或测试等筛选方式所难以发现的一些情况，而且，求职者也可以
通过试用，更为深入地了解组织，再进行一次自我筛选。
因此，这种筛选方式的效度应该说是比较高的。
　　但是这个方式也有一些不足之处，比如耗费时间很长，花费的人力、物力也不少。
在试用期间，求职者的归属感和忠诚度都比较低，可能不安于现状，影响其工作绩效。
因此，这一方式一般只有在求职者通过了其他一切筛选方式后，放到最后阶段来进行。
　　（七）诚信度测验　　诚信度测验是继能力测验和人格测验后，引入人力资源选拔中的又一种选
拔测验方法，是一种评价应聘者或雇员诚实及诚信度的纸笔测验，用于评估员工的怠工行为倾向。
诚信度测验开发后就成为筛选应聘者的主要工具，其应用一直飞速发展。
诚信测验的应用价值，即测验编制是否有效的问题，也受到了专业人员的关注。
　　心理学家的研究表明诚信测验对工作绩效有较好的预测力，具有积极的应用价值。
但诚信度测验对测验使用者有严格的要求，而且测验过于依赖划分分数线。
由于使用了分数线可能导致错误的拒绝一个被雇用后可能表现诚实的应聘者的问题。
　　⋯⋯
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