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序 言

自从 1979年 Prentice Hall International第一次出版 D.P.托尔顿和 J.B.开普曼所著的《人事
管理》以后，在此后的 25年间，本书以及此前的相关著作都历经多个版本。在这段时间里，
伴随着人事/人力资源职能的发展和学习这门课程的学生发生变化，这些著作也在逐渐地演变。
1979年，尽管已经有很多产业关系领域的教授，但人事管理或人力管理知识学术界微不足道
的领域很少在本科课程中出现，英国也没有专门的人事管理教授。教学主要集中于资格认证的
职业课程，那时候是人事管理协会（IPM）。25年后的今天，所有的企业与管理本科教学中都
设立了人力资源管理课程，MBA和专业硕士教学中也是如此。产业关系领域的教授数量一直
在下降，而人力资源管理教授则到处都是了。
我们很高兴地看到，购买本书的读者的数量年复一年地增加，人力资源管理教材的数量也

有很大的增长，并日益广泛地被翻译成其他国家的语言，高加索语言和塞尔维亚语言是最新的
版本。我们也很满意地看到，这本教材被广泛地应用到不同的教学层次中，从专业硕士、
MBA到所有的本科生和专业课程，也被许多实践者所采用。
在最新的版本中，结合法律方面的变化，对于专业和学术争论中的一些新出现的问题，近

来对当代企业实践的研究获得的发现和认识，以及其他近期的数据和调查发现，我们全面地升
级并修改了资料。尽管增加了大量新材料，但我们仍然保持了与以往相同的结构，包括人力资
源管理中的每项职能领域。我们也认真地保留了那些受到赞誉的材料，许多人要求能够获得这
些材料的复制权。
我们第一次将教材的角度转向组织，这是因为几位学者非常友善地对我们最初的版本进行

了评价，并认为现在将新的立足点放在一般管理上会更恰当。而且，采纳了其他人的建议，我
们增加了第七章，主要是探讨影响所有职能领域中人力资源管理的问题。
本书中有很多测试材料和例证，还有很多有特色的地方，用来帮助读者更好地使用本书并

且从中学习，包括：

誗 教材里综合的实践之窗中提供了一系列例证性材料，包括实际公司实践的例子、调查
结果、轶事、引证和法律案件。

誗 教材里提供了综合练习，鼓励读者评论和批判性地使用他们对所学内容的理解，这些
练习是以个人或小组的形式进行，要么通过回答问题进行练习，要么是完成一项小型任务。需
要声明的是，本书可以用于专业课程和学术课程，大多数练习都假设许多学员并没有或只有很
少的企业经验。其他练习则让读者考虑自己所在企业的情况，未参加工作的学员排除在外。然
而，组织也可能是一所学院或大学、学生联合会、政治团体或运动队。

誗 讨论题目：每章的结尾都有 2~3个小问题，主要是用于辅导或研究小组的综合讨论。
誗 案例研究问题：在每篇的最后，我们都提供了一个较短的案例研究，其中有几个问题

供读者回顾、联系，并将他们对前面章节的理解应用到现实世界中。
誗 考试题：在每篇内容的结尾，我们还提供了 8道考试题样本，这都是从过去的本科生、
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MBA、硕士和专业考试等不同级别的考试中提取的。
誗 网站链接也是教材中针对不同的内容恰当地给出的。不仅有教材的辅助网站，那里有

大量的辅助材料，还有其他一些网站，包括与讨论主题有关的重要信息。
誗 每章的辅助阅读材料提供了更多的相关材料，有很高的指导价值。
誗 教材中的每一篇都包括对该章内容和目的的简要介绍。
誗 每章开始的目标和最后的总结可以使读者提前确定预期目标，并系统回顾他们的理解。
誗 在每章的结尾还提供了完整的参考文献，帮助读者深入挖掘材料。
誗 在此前的版本中，有很多章节的内容涉及如何处理面对面的情境，这也是人力资源经

理每天的主要工作内容。在本次版本中，这些内容被定义为“聚焦技能”，并放在每篇的结尾，
主要有双重目的：不仅要介绍人力资源管理工作的基本内容，还要将读者的注意力集中到该篇
内容中所讨论的各种具体做法上。

誗 我们第一次采用术语表。这并不是对教材中所使用到的全部术语的重复，相反，它提
供了那些挑选出来的需要加以注意的单词和短语，因为这些词的使用背景要比书中的情况更复
杂。在术语表中出现的单词都被标注出第一次出现在教材中的地方。

誗 网站：辅助网站 www.pearsoned.co.uk/torrington上有更多材料，包括每章的辅助案例研
究或联系，对教师和学生提供支持。HRP练习直接与第三章相关，这是因为它是第三章不可
缺少的部分。案例研究提供了该章中所提到的技术如何被使用的实际例子。

浏览《人力资源管理》（第六版） 的辅助网站 www.pearsoned.co.uk/torrington，可以看到：
针对学生的重要学习材料，包括：

誗 每章的学习目标；
誗 超过 250个多项选择问题，帮助检验你的学习情况；
誗 附有练习和讨论的《金融时报》文章；
誗 关于组织发展和结构的其他三章的内容；
誗 与网络上相关站点的链接；
誗 重要概念的索引。

针对老师：

誗 完整的、能够下载的教师手册；
誗 可以下载使用的 PPt文件。

另外，该网站还提供了以下内容：

誗 当地特殊项目的搜索工具；
誗 向老师发送问题的 E-mail和文档；
誗 网页使用和解决问题的在线帮助和支持。

更多的信息可以联系当地的 Pearson Education经销商或登录网站查寻。
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Table 2.1 from Academy of Management Executive by Schuler and Jackson，copyright 1987 by
Academy of Management， reproduced with permission of Academy of Management in the format
textbook via Copyright Clearance Center；Table 8.2 from Labour Market Trends（2001）‘ length of
time continuously employed by occupation and industry，’Labour Market Trends；February，and
Table 20.1 adapted from Labour Market Trends（2003c）‘Labour disputes in 2002，’Labour Market
Trends，June，Crown copyright material is reproduced with the permission of the Controller of HM－
SO and the Queen’s Printer for Scotland；Table 14.2 adapted from Managerial Organizational Be－
havior：Utilizing Human Resources，5th edition，訫 copyrighted material，adapted/reprinted with
permission of Center for Leadership Studies，Escondido，CA 92025，all rights reserved（Hersey，
P. and Blanchard，K. H. 1988）；Table 14.3 adapted from‘Leadership that gets results’by D.
Goleman，Mar/Apr 2000，Table 19.2 from‘Toward a career-resilient workforce’by R. H. Water－
man，J. A. Waterman and B. A. Collard，July/Aug 1994，Figure 3.1 from‘The fall and rise of
strategic planning’by H. Mintzberg，Jan/Feb 1994，reprinted by per-mission of Harvard Business
Review，copyright訫2000，1994，1994 by the Harvard Business School Publishing Corporation；
all rights reserved；Table 14.4 From‘Take it from the top，’People Management，Vol. 23，Octo－
ber，pp. 26 and 28，originally published in People Management 1997 and reproduced with permis－
sion of Dr Amin Rajan（Rajan，A. and van Eupen，P. 1997）；Table 16.1 from‘A strategic look
at management development，’Personnel Management，August 1991，p. 47，訫Paul Miller，Man－
aging Director of Trends Business Research，reproduced with permission of Personnel Publications
Ltd and the author（Miller，P. 1991）；Tables 17.2 and 17.3 from The Competent Manager，New
York，Wiley（Boyatzis，R. 1982），Figures 2.3 and 2.4 from Strategic Human Resource Manage－
ment，New York，Wiley，p. 35（Fombrun，C. et al. 1984），Figure 4.2 from‘Strategic determi－
nants of managerial labour markets，’Human Resource Management，Vol. 27，No. 4，New York，
Wiley（Sonnefield，J. A. et al. 1992），Figure 24.1 from‘Baxter Healthcare organization’by F.
LaFasto in‘Diversity，’Human Resource Management，Vol. 31，No. 1/2，p. 28（Jackson，B. W.
et al. 1992），copyright訫1982，1984，1992，1992，respectively，John Wiley & Sons，reprinted
with permission of John Wiley & Sons， Inc.； Table 18.1 adapted from‘ Planned and emergent
learning：a framework and a method，’Executive Development，Vol. 7，No. 6，pp. 29-32，re－
produced with permission of Emerald Group Publishing Limited（Megginson，D. 1994）；Table 20.2
from‘Strategies and practice in the management of industrial relations，’in G. S. Bain（ed.） In－
dustrial Relations in Britain，Oxford，Blackwell（Purcell，J. and Sisson，K. 1983）；Table 24.1
based on data from‘Employers move on equal pay，’IDS Report 897，January，London，Incomes
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Data Services（IDS， 2004）； Figure 2.2 from Managing Human Assets，New York， The Free
Press，reproduced with permission（Beer，M. et al. 1984）；Figure 2.5 from‘Human resources and
sustained competitive advantage：a resource-based perspective，’ International Journal of Human
Resource Management，Vol. 5，No. 2，p. 318， reproduced with permission of Taylor & Francis
Ltd， http：//www.tandf.co.uk/journals（Wrights， P. et al. 1994）； Figure 4.1 from‘Manpower
strategies for flexible organizations，’Personnel Management，August，pp. 28-31，reproduced with
permission of People Management（Aktinson， J. 1984）；Figure 8.1 is taken from Personnel and
Profit：The Pay-off from People by H. Fair（1984） and Figure 17.1 is taken from The Competen－
cies Handbook by S. Whiddett and S. Hollyforde（1999），with the permission of the publisher，the
Chartered Institute of Personnel and Development， London； Figure 10.1 from‘Human resource
management：employee well-being and organisational performance，’figure 1，paper presented at
CIPD Professional Standards Conference，11 July 2000，reproduced with the permission of the au－
thor（Guest，D. E. 2000）；Figure 11.1 from The Learning Company，Maidenhead，McGraw-Hill，
copyright 1991， reproduced with the kind permission of the McGraw -Hill Publishing Company
（Pedlar，M. et al. 1991）；Figure 11.2 adapted from Becoming a Learning Organisation，Woking－
ham，Addision Wesley，reproduced with permission of Professor A. F. M. Wierdsma（Swieringa，J.
and Wierdsma，A. 1992）；Figure 13.2 from Partners not Competitors，p. 76，copyright 1992 Idea
Group Publishing，reprinted with permission（Oliva，L. M. 1992）；Figure 33.2 adapted from Fig－
ure 3.7， page 65， The Human Value of the Enterprise by Andrew Mayo 2001（published by
Nicholas Brealey Publishing），reproduced with permission of Nicholas Brealey Publishing and of the
author.

AstraZeneca plc for the extract from Management of Team and Individual Performance（2000），
copyright AstraZeneca plc；‘ The Preying Mantis’ from The Bottom Line by Bertie Ramsbottom，
published by Hutchinson， used by permission of The Random House Group Limited； extract p.
217，abridged from Finding and Keeping the Right People，London，Pearson Education Limited，
pp. 225-6，copyright Pearson Education（Billsberry，J. 2000）.

Photographs： p . 1， 3， 27 and 48 Herb Watson / Corbis； p . 68 Stockbyte / Royalty
Free； pp . 81， 83， 99， 120， 140， 163， 180 Peter Bowater / Alamy； p . 201 Corbis /
Royalty Free； pp.221， 223， 239， 258， 278， 299， 317 Action Plus/Chris Barry； p.335
Dorling Kindersley； pp.353， 355， 368， 384， 406 Alamy/Frank Chmura； pp.428， 449，
451，470，480，506，528，553，573，668 Alamy/Royalty Free；p.769 Getty/Photodisc Green.

在很多案例中，我们无法找到相关资料的所有者版权，如果能够得到相关信息，我们将不
胜感激。
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阅读指导

第 4章 资源利用的战略角色
第 5章 合同、合同商和顾问
第 6章 招募
第 7章 筛选方法与决策
第 8章 雇员保留
第 9章 终止合同

本篇所关注的技能
交互技能 2：交际能力

第二篇 资源利用

每篇的开始
为本篇的内容给出了指南

本章目的

1． 定义以下术语：健康、安全和福利以及它们在人力资源管理中的作用
2． 解释有关健康及安全的刑法制度及其执行
3． 评估民法在健康及安全管理，尤其是在解决工作压力方面日趋重要的作用
4． 概括出几种可行的提高员工精神方面福利的方法
5． 确定几种防范工伤的有效方法
6． 描述职业健康部门所起的作用

第 22章
健康、安全和福利

每章的开始
学习目标有助于学生专注于
学完本章后应掌握的内容

Salem， Lazarus 和 Cullen（1992） 指出，在团队环境中强调最多的个人特征就是“人际交往能
力、自我激励、处理来自同事的压力的能力、技术/管理的经验水平以及应对压力的能力”。其
他研究人员提出了另外一些特征，如处理模糊情况的能力和以建设性的方式解决冲突的能
力。团队成员可能由于害怕失去有价值的技术而产生抵制情绪，但这种情况很少发生（Bacon
Blyton，2003）。

来自同事的压力
来自同事的压力会带来低水平的缺勤率，这是由于员工意识到如果自己不努力，他们的同

事将会取代他们，因而必须保持较高的生产率从而避免这种事情的发生。然而，来自同事的压
力过大又可能导致过度紧张，这将有损团队中员工参与所具有的优势。也有人认为同事的压力
使得每个员工变成了积极的参与者，并且主动增加自己的工作量，其原因在于团队成员将自己
的角色转变为监督者。Ezzamel 和 Willmott（1998） 的研究发现，如果团队的整体绩效与奖励
挂钩，团队内社交性质的闲逛（例如同事之间的一些闲谈） 会激起别的团队成员作为监督者的
行动。

实践之窗

Bacon 和 Blyton 考察了 British Steel（现名 Corus） 的 Shotton Mill，研究在不同类型的
团队中团队合作的影响力。他们对几年前引入团队合作之前有关工作态度所做的调查结果
和团队引入后类似调查结果进行比较，并且采用了跟踪调查。他们发现团队的参与者普遍
认为他们的技能得到了提高，工作更加多样化，而且获得了满足感。尽管工作的强度加大
了，但他们也承认由于以前的职位和工作层级不同，效果会存在一些差别。以前的手工工
人认为他们得到了更多的培训，可以自由选择自己喜欢的工作方式，与以前作为生产工人
相比更多地参与了决策。那些在较低岗位工作的工人没有感觉到自己的工作满足度有显著
的增加，因为他们获得团队合作所提供的各种机会都比较少，例如工作多样性、自由选择
自己喜欢的工作方式、接受培训和使用技能等方面。

资料来源：Adapted from N. Bacon and P. Blyton（2003）‘The impact of teamwork on skills：employee perceptions of
who gains and who loses’，Human Resource Management Journal，Vol. 13，No. 2，pp. 13-29.

跨职能管理团队

跨职能管理团队与以上所介绍的团队有所不同，团队里的成员似乎更愿意保留他们在组织
中的其他角色。他们通常把自己看成某一职能部门的成员，如市场开发部、研发部、销售部、
企划部或者某个具体项目的成员。事实上，“项目”这个词（例如变革项目） 逐渐替代了“团
队”这个词以克服其种种消极的含义（参见 Proehl，1997；Butcher和 Bailey，2000）。通常项
目团队负责一个特定产品的开发，例如一个电脑软件包、一种药品、一件电子产品从开发到销
售的全过程。根据所从事的工作，团队成员被分配到项目小组里做全职或兼职的工作。事实
上，很多跨职能团队是虚拟团队，尽管他们在工作上密切合作，但他们很少待在一起。Henry
和 Hartzler（1998） 将虚拟团队定义为分散在世界各个地区而工作上密切合作的一群人。他们
有可能身处不同的时区，在世界上不同的角落，其工作是基于电视会议等技术的盛行。然而，
Bal 和 Grundy（1999） 却认为，我们很多时候可能过于强调技术，而忽视了对最重要的要
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实践之窗
为实践人力资源管理提供了一系列
有吸引力的、有代表性的说明。

不行。Goleman 认为，情绪智力五个方面的能力是可以通过人为学习而获得的，在他的文章
中，他就举了这样一个个体的例子。尽管如此，这依旧是我们将继续争论的话题。因为
Goleman所用的术语与那些特征领导模型中提到的术语极为相似，所以，我们通常把 Goleman
模型看成是特征法的一个扩展。在一定程度上，Goleman模型是介于特征法和风格法（随后我
们将提及） 之间的。有趣的是，很多研究人员和学者已经承认：综合考虑个性特征和行为方式
会给这方面的研究带来很大价值，其中值得一提的是，Higgs（2003） 已经把这种方法与情绪
智力相结合。

Rajan和 Van Eupen（1997） 同样认为，领导者拥有强大的情绪智力，这包括自我意识、
对工作的热诚和韧性以及对其他人情绪上的理解。他们认为，这些特征在发展个人技能时尤其
重要。Heifetz和 Laurie（1997） 同样认为，领导者必须能够控制工作中一些无法避免的精神痛
苦，这就需要领导者能够“容忍一系列不确定、挫败和痛苦”。Goffe（2002） 也指出，一个支
持型领导者需要清楚并承认自己的不足（这是情理之中的），认清形势的需要，有移情和自我
意识。

练习 14.1

考虑你所见过的领导者———尤其是那些特别有效的或者无效的：
1． 在他们的个性特征上面有何不同？
2． 在他们的行为方式上又有何不同？
3． 特征和行为是以某种方式相关联的吗？如果是，又是怎样关联的呢？
4． 你认为哪一种方法能更为有效地帮助你理解有效领导的本质？特征法还是行为

（风格） 法？

“最佳的领导方式”———领导风格和行为是什么？

把领导能力看成是一系列永久的个人特征的研究并不令人满意，这也就导致了学术界的进
一步研究———一个侧重于领导过程本质的研究，它强调领导者和下属的相互作用，力求了解
领导者的行为表现而不是他们的个性特征。最初这样的研究希望找到一个“最佳的”领导风
格。从这一角度出发，领导能力是由一系列理想的行为活动构成的，并且这些行为是可以人为
学习的。Fulop 等人 （1999） 建议我们用此观点去理解 McGregor 的《企业的人性面》（The
human Side of Enterprise）。McGregor认为美国公司在管理员工时，假定他们的员工害怕工作，
需要持续的指导、监督和控制（这就是我们所说的 X理论），而不是假定员工都是具有责任
心，愿意并能够担当责任，组织工作（这就是 Y理论）。McGregor认为管理者的这一假设决定
了他的管理方式，这也就决定了员工回馈这一管理方式。因此，如果员工被以 X理论方式进
行管理，他们就会以 X理论方式去工作；相反地，如果员工被以 Y理论方式管理，他们就会
以 Y理论方式来回应管理。这就告诉我们，管理风格应该偏向 Y理论，那么员工将承担起责
任，感受到激励而努力工作。虽然这本书写于 40多年前，但它的这一思想至今仍经常被引用
（见 Heil等人，2000），同时，它也能很好地解释我们在本章后面提到的授权领导或后英雄型
领导方法。另外一种风格法研究是由 Blake和 Mouton（1964） 提出的著名的“管理方格理论”。
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本篇所关注的技能
在每篇的最后出现，为学生学完人力资源管理
后应掌握的技能提供了很好的指导和练习

本篇所关注的技能

交互技能 3：评价面谈

让我们从测评也就是评估面谈开
始我们的绩效评估程序。我们已经明
确了作为一个整体的组织以及在该框
架下的团队和个人所应具有良好绩效
的表现形式，我们也看到了领导能力
和激励在提高绩效方面的重要性。面
对面的评估在整个以良好成绩为目标
的体系中至关重要。在与你的同事、
雇主或者可能是你的顾客和委托人的
谈话中，我们在理解自己的行事方式
方面又前进了一步。通常我们会得出
一些奇怪的没有逻辑的东西：一会儿
这里说几句，一会儿那里又说几句，
或者是几句抱怨，或者是几句对为什
么会失败或为什么会成功的解释。当
我们对“我们是谁”、“我们想去哪
里”、“我们想做什么”和“我们如何
向我们的目标前进”有所理解，我们
就可以提出通过面谈所得出的这些思
维闪光点。这种具有里程碑意义的谈
话不经常出现，它是我们思想的结
晶。而这种谈话最可能在评估面谈中
出现，说它们是里程碑式的是因为其
正式性、职务性，还因为它的唯一贡
献是将我们的绩效水平提高到一个比
现有水平高的位置。

案例研究问题
提供了一系列商业场景，鼓励学
生对书中所学的内容加深理解

就成功了。对雇员关系的考虑，例如在决定选择哪个国家作为公司经营地区时，发挥着重要的
作用。当有必要进行紧缩时，它也能为工厂关闭的决定作出参考。

本章总结

20.1 20世纪的大部分时期英国雇员关系是由工会和集体谈判主宰的。
20.2 自 1979年开始工会会员人数以及集体谈判的重要性逐渐衰退。
20.3 随着工会变得更边缘化，管理者寻找其他雇员参与方式使之发挥更大的作用。
20.4 日益增长的法律的要求，而非雇员的需求促使制定了管理雇员关系的规章。
20.5 我们能列出七种集体认可类别，说明它们在全体雇员参与水平和类别上的

不同。
20.6 个别雇员参与提议是一种直接雇员参与方法，不通过工人代表。最主要的方式

是团队盘点、态度调查、质量圈、新闻导报以及团队协作。
20.7 尽管近些年有证据表明各国的雇员关系实践趋于集中，但各国的雇员关系体系

在重要方面仍大相径庭。

讨论题目

1. 为什么要让员工来参与管理？员工该参与些什么？
2. 对于“传统工会形式的衰退是不可避免的”这种说法，你是否同意？
3. 从一个雇员角度看，你认为本章描述的哪种直接雇员参与方式最有吸引力？为什么？

深入阅读材料

Boeri，T.，Brugiavani，A. and Calmfors，L.（eds）（2001） The Role of Unions in the Twenty
First Century. Oxford：OUP

Gospel，H. and Wood，S.（eds）（2003） Representing Workers：Union recognition and mem－
bership in Britain. London：Routledge

关于雇员关系近期趋势的优秀学术性著作，尤其是关于工会状况的著述，我们并不缺乏。
这本书由 Gospel 和 Wood（2003） 编辑，作者提供了一个以英国为例的近期研究的概要。
Boeri，Brugiavani和 Calmfors（2001） 则从国际视角提出了很好的出发点。

Cully，M.，Woodland，S.，O’Reilly，A. and Dix，G.（1999） Britain at Work：As depicted
by the 1998 Workplace Employee Relations Survey. London：Routledge

Milward，N.，Bryson，A. and Forth，J.（2000） All Change at Work？ London：Routledge
如果不把周期性进行的工作场所雇员关系调查的发现考虑在内，我们就无法真正严肃地研

究英国雇佣关系的趋势。最近一次调查是在 1998年进行的，此次调查发现在上述著作中有全
面的概述。
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小结
有助于学生检查自己
对本章内容的理解，
提供了有用的工具

测试题
从不同的角度提出了总结性的问题

测试题

1. 列出国家职业资格的本质和目的性。它们有什么样的影响？
2. 讨论在职培训与脱产培训的优点和缺点。这两种培训方式各适用于哪些情况？
3. 辨识企业里影响“技能需要”的因素。请讨论经理如何能确保员工培养有利于胜任

所有岗位的技能和知识。
4. 假如你是一个企业的人力资源经理，为了使员工更有效地管理自己的职业生涯，你

应该采取哪些措施？
5. 职业的概念是什么？它是如何变化的？人们如何管理它？
6. 在下面几项中选取一个：（a）职业规划；（b）职业顾问；（c）继任计划。给它下个定

义，并简要描述它在企业里采取的形式。讨论其实施成功的评价标准，并思考这个评价标
准是否：（i）更适合；（ii）是否比其他评价标准更容易实施。

7. 向一线经理解释“教练员”的价值就是通过培养下属体现的。
8.“职业发展应该交给一线经理。”针对这一论断阐述你的解释。

第四篇 开 发 ·381·

假如你是一家大型保险公司的人力资源部门经理，公司坐落在英国北部的一个大城
市，拥有 2000名雇员。现在你所在的公司刚刚接管了位于英国南部的另一家保险公司，
目前这家公司拥有 1100名雇员。尽管位于英国南部的公司开展了两个相当大的保险业务，
是北方公司所没有的，但这两家公司都历史悠久，而且拥有交叉的保险市场。这是导致接
管的原因之一，另一个原因是专业人员需要长期的培训和更高的专业化水平。在南部公司
中有 300位员工从事这些专业化的保险服务。
由于来自南部公司的反对，接管并不是一帆风顺的。现在很明显的是存在巨大的不协

调。三年前，南方的公司并入了当地一家公司，结果造成了 20%的人员冗余。现在所有
人都希望渡过这段困难时期以后会逐渐走出低谷，迎来光明的未来。

由于资金和团体事务的原因，公司已作出决定，立即关掉南方的办公地点，所有员工
安置在北方城市以外 15公里新建的办公地点。很多南方公司的员工对此感到惊慌，同样
地，他们又怕因下一轮的人员冗余而得不到安置，尤其是那些 50岁以上的员工。北方公
司的员工在搬出市区问题上存在分歧。居住在城市西边的人们，因为他们的家都在远离市
区的乡下，离新的办公地点较近，所以他们很乐意在新的办公地点工作。而居住在城市另
一边的人们就很担心———有些员工不愿意跑这么长的路上下班，或由于其他的原因不愿意
搬迁到城市的另一边工作。有些员工赞成搬迁，但他们发现房价差别太大了。还有些员工
对不在市区工作感到失落，这一点是他们十分看重的。北方公司的员工对人员冗余的可能
性不太关心。
人员需求情况如下：

A 高中级部门 35
B 专业/低级的部门 1700（包括 300名专业人员）
C 办事员/执勤员 600
D 体力/辅助人员 65

当前的员工情况表如下：

案例分析

北方的 南方的 总数
A 30 20 50
B 1400 700 2100
C 540 370 910
D 30 10 40

注：B包括南方的 300名专业人才，而北方没有。
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