




总 序

时间过得飞快！从1991年12月红旗出版社正式出版《中国人民大学劳

动人事学院系列教材》至今，12个年头已经过去了。中国的政府、企业和其

他非赢利组织对劳动科学，特别是对人力资源管理的认识，可以说发生了翻

天覆地的变化。当时，人力资源管理在国内还处于无人知晓的阶段。所以，

到了1993年我们首次将人事管理专业改成人力资源管理专业后，在招生时，

竟发生学生家长误以为，学人力资源管理是搞计划生育的笑话。今天，战略

性人力资源管理、薪酬制度、绩效管理、E-HR、素质模型等，几乎成为媒体

出现频率最高的词汇。可以说，历史上从来没有像我国今天这样，社会各个

层面的人们，特别是从事实际工作的各个组织的高级管理者，对人力资源管

理理论和实践的关注达到了前所未有的程度。加入WTO后，经济的全球化大

势所趋，企业面临更加激烈的来自国内外的竞争，对人才的吸纳、维系和激

励，即对人力资源管理的需求迅速上升，最终派生了对人力资源管理知识的

巨大需求。

回顾10多年的教学和人才培养所走过的道路，我们对人力资源管理

学科的认识也在不断提升。从20世纪80年代起，我们大胆学习和借鉴了以

美国为代表的发达市场经济国家的人力资源管理的理论、技术和方法。

当年，在赵履宽院长的领导之下，我们学院积聚了一批具有市场化和国际

化意识的教师，敢于抛弃苏联劳动学科体系，大胆提出发展中国劳动力市

场，积极推动运用现代人力资源管理理论、技术和方法，解决我国企业面

临的“人”的实际问题的理论观点和做法。20世纪90年代中期以后，在引进

了发达国家人力资源管理理论和技术的同时，我院的一批教授，通过对国

内大量企业的管理咨询，体验企业的人力资源管理和变革的活动，增加了

对我国人力资源管理现实问题的理解和认识，使我院在历史上曾被称之为

“以市场经济理论见长”而“实际管理操作不足”，得到了根本的弥补，

并且很快成为一个新的亮点。这为今天我们静下心来，总结我国人力资源

管理实践，采集我国企业人力资源管理的案例，编写既有国外先进的理念
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和知识，又贴近我国企业现实的人力资源管理教科书，无疑打下了很好的

基础。今天摆在您面前的这一套人力资源管理的系列丛书，可以说是真实

地反映了20世纪90年代以来，我国人力资源管理理论和实践发展的脉络，从

一个侧面，展示了劳动人事学院教师们，多年来吸收和消化国外理论、技

术和方法，以及实践活动探索的路径和轨迹。

如果说，本套丛书有着一些特点的话，我以为可归结为如下几点：

首先是它的理论性。管理，包括人力资源管理，常常被视为只是一

套具体的技术，而缺乏理论。无论从西方的管理思想或东方的管理学说的

演变，人们常常得到的感觉是表达和说法层出不穷，而最终缺乏一致的范

畴和分析的框架。正如国外的一位学者所言，人力资源欠缺适切的核心理

论。在整个人力资源管理学科教材体系设计过程中，在强调基础学科内容

的训练，强化经济学、心理学、管理学和法学等学科之间的融合的同时，

从整个教材体系搭建到每一本教材内容的安排，我们都试图做出努力，尽

可能地减少和避免这一不足。在本丛书中，突出了《劳动经济学》、《组

织行为学》等基础理论分量较重的教材。

其次，我们也考虑到了尽可能的向读者提供系统性的知识。这主要

体现在两个方面：一是尽最大可能从整个人力资源管理流程，如招聘、培

训、薪酬和考核等所需要的教学内容出发，以更加细化的方式加以完整体

现，使人力资源管理专业的学生，能全面的对人力资源管理流程中的各个

环节、接点，有深入的理解、认识和把握；二是试图从理论到实践、从经

济到文化、从国外到国内，给学生提供一种尽可能全面的，也是新颖的透

视和观察的角度。

技术性和操作性较强也是本丛书的一个特点。当前，人们对人力资源

管理的学习热情持续升温，国内近百所院校都开设了人力资源管理专业，

培养专业的人力资源管理学生。有数以万计的在职人员，积极申报由国家

劳动和社会保障部颁发的人力资源专业资格证书的考试。光顾各大书店，

人们对现代人力资源管理知识的需求上升，我们也能不断目睹，新的人力

资源管理方面的教科书应运而生，但总体而言，符合国际通行的人力资源

管理理念、技术和操作规范，又能适合我国国情的教科书尚不多见。目前

已出版的教科书，明显存在着两方面的问题：一是简单拷贝国外已有的教

材，其内容几乎与国外教科书完全相同，甚至所有案例都无一例外来自国

外。另外一个问题是，大量的概念和一般知识介绍有余，实际操作的技术

和方法介绍不足，甚至可以说是极端缺乏。与此相比，由于劳动人事学院

教师团队，多年来企业管理咨询的实战经验的积累，为编写这种实际操作

性较强的教科书打下了一定的基础，在一定程度上弥补了这些缺陷。本套

丛书，在所撰写的教材中，从技术、方法和国内所选择的案例，充分反映

了我们对国际人力资源管理技术理解和运用，乃至于一些新的知识和技术

的特点，这将在一定程度上，较好地满足当前人力资源管理专业人士的实
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际需求。

当然，我们也毫不忌讳地承认，本套丛书中的不同教材，包括一本

教材中的不同章节的质量，也参差不齐。最重要的是，一个国家的一本教

材，深刻地反映了一个国家该学科领域研究的真实的水平和发展的状况。

坦率地讲，无论是经济学还是管理学，甚至是整个社会科学，国内学术界

与国际学术界的学术规范和研究前沿相比，仍存在着一定的差距和不足。

一套教材不可能超越目前国内学者对人力资源管理领域现有研究状况，特

别是对现有知识系统的贡献的程度。不过，这也并不妨碍本套丛书的特

点，更不能否认如下这一点：这里的大部分教材，都是我们教师群体“用

心”体会、独立思考完成的成果。

成立于1983年的中国人民大学劳动人事学院，今年迎来了它成立20

周年的喜庆日子。《复旦博学—21世纪人力资源管理丛书》的出版，

也是带给我院成立20周年的一份献礼。感谢我院人力资源管理系文跃然副

教授的策划，复旦出版社副总编刘子馨先生、副编审苏荣刚先生的鼎立支

持。学院老师和出版社共同努力来出版这一套教材，让我写下这一段算是

“序”的文字。我们相信，这套丛书的出版，将会推动我国人力资源管

理的教学、科研及管理实践活动的健康发展。希望如Arthur K. Yeung 和 

Kenneth J. Dewoskin在“亚洲国家的人力资源管理发展”一文中所指出的那

样，“展望未来，我们相信当亚洲或拉丁美洲等地区受到更多专家学者的

关注之后，终将出现以亚洲或南美洲为主的人力资源理论与措施。”

中国劳动学会副会长

中国劳动学会劳动科学教学分会会长

中国人力资源开发研究会副理事长

中国人民大学劳动人事学院院长

博士生导师

曾湘泉
2003年7月7日于人民大学资料楼323室　　

试读结束：需要全本请在线购买： www.ertongbook.com



第 一 版 序

长期以来一直有这样的困惑：组织行为的研究在众多的管理学科中处

于什么位置？对企业的管理实践，它的作用是什么？在教学过程中，特别

是面对企业的经营者和管理者的教学，时常听到的反馈是，组织行为的研

究很有实用价值、很受启发。但是，客观地讲，很多时候我真的不太清楚

我的讲解给那些具有丰富管理实战经验的经营管理者们带来了什么有价值

的东西。我甚至怀疑是因为自己的教学经验和为企业提供多年咨询服务所

获得的感悟吸引了他们，使他们根本就没有认识到组织行为研究的价值。

于是，怀着学者的责任意识反复思考着自我困惑的问题：组织行为的研究

和应用价值。直到有一天，当我用教案的方式完成了本书所搭建的组织管

理的理论模型时，才真正体会到了豁然开朗的感觉。原来我所关心的组织

和组织管理的研究，正是企业的经营管理者所关心的问题：企业就是组

织，组织管理研究的目的是如何提高组织的效率；而经营管理者关心的是

如何通过提高组织的效率，获取企业收益的最大化。

本书的内容并没有什么太多创新的思想，如果坦言其出版的价值，在

于作者集十几年教学和管理咨询的实践经验，为读者搭建了一个基于组织

管理理论的思考、系统解决组织问题的模型。在这个模型中，作者认为，

如果想要全面地把握组织的状况，建立有效的组织运行机制，必须研究五

个方面的问题：战略、组织、人力资源、制度管理和文化的整合。

本书建立的组织管理模型，是基于理论与实践的总结；是一套关于组

织问题研究的系统化思考体系。本书的研究，不但适用于高校经济管理类

和工商管理专业的本科和研究生的教学；对于那些在企业中从事高层管理

工作的经营者们具有同样的价值。

感谢参与本书编写工作的我的研究生：朋震、时光寨、宋洪峰、雷长
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河、周海蓉、张敬梅、谢健乔。特别让我感到骄傲的是，通过我们之间的

交流，当把我对组织行为与组织管理的思想和认识传递给他们之后，我们

的理解达成了一致，实现了需要传递给读者的信息。

最后，在统编本书的书稿期间，正值SARS（非典）侵袭着我们，使我

们第一次感受到一种来自不可抗力的、对生命的威胁。除了向那些白衣战

士表示我的敬意之外，我一直不想讨论的问题使我们不能回避：人的生命

是有限的，我们能够做到的一切只是为了延长生命的时间和生命存在的价

值；同理，组织的生命周期是否也是有限的呢？也许，百年老店只是企业

和企业家的一种理想和追求！我们知道，没有理想就没有追求，企业就失

去了支持组织成长的一种被称之为宗教的（文化的）力量。至少有一点我

们应该清楚：人的生命不能再生，组织是可以再生的！

 许玉林　　
   2003 年 6月　　
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第 二 版 序

《组织设计与管理》（第一版）发行后，出乎我的预料，这样一本比

较专业的书籍受到了读者的青睐，收到了很多读者来信，他们中既有高校

教师和学生，也有企业的经营者。作为本书的作者，我深感欣慰！作为一

名学者、教师、专业读书者，最大的快乐莫过于与他人分享自己的感悟，

并且能够让这种感悟得到他人的认同。

一场全球性的金融危机，雷曼兄弟、通用这些经营了百年的企业纷纷

倒闭、破产，引发了我们的思考！难道百年老店真的只是企业和企业家的

一种理想和追求？如果不是，什么才是支撑企业基业长青的原动力？这些

问题让我产生了完善本书内容的想法。

第二版与第一版相比，并没有太多的创新思想，主要是从内容体系上

对第一版进行了补充和完善。结构上，继承了第一版的五要素模型，即：

战略、组织、人力资源、制度管理和文化整合，为读者搭建了一个系统思

考组织问题、全面把握组织状况、建立有效组织运行机制的思考框架；内

容上，在对原有内容进行补充的基础上，重点增加了企业社会责任和企业

家道德价值观的相关内容。

在20多年的教学与企业咨询实践中，我越发觉得技术根本不是重要

的，重要的是企业的价值观和经营者的道德。以此，我似乎找到了支持组

织持续发展的原动力，那就是组织愿景和价值观：影响组织成长的要素是

诸多变化的，唯有其目标和愿景不变；企业用人的标准是适时改变的，唯

有其用人的价值观不改。其中最为重要的是企业家的价值观。

企业家价值观是形成企业价值观的重要基础，是企业价值观的人格化

代表。企业家和经营者在商业活动中的价值和信仰决定着企业管理创新活

动的方向，决定着企业经营决策的制定。同样，当企业面对社会时，不管
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企业家乐意，还是不乐意，企业和企业家都必须承担起社会的责任——这

是企业家的使命！

企业及企业家的社会责任作为企业文化的核心内容，通过各种形式对

企业产生至关重要的影响。在西方，企业的社会责任意识由来已久，甚至

可以说已经根深蒂固于西方企业家的灵魂深处。因此，我认为有责任和义

务在本书第二版中将企业家的道德和企业的社会责任这两个企业成长不可

回避的命题呈现给读者。

最后，感谢参与本书改版编写工作的我的研究生：魏黎军、李娜、杨

玫、吴硕。特别是魏黎军的辛勤努力，才使本书的第二版得以完成。

愿大家在阅读中有所收获!

抬头望，机窗外，夜色来。我知道，我脚下是云。

云之上的天都是蓝的！（这是我最近常说的一句话，也许，我的读者

不太理解，没关系，有机会的话，我解释给你们听。）

　　                                                   许玉林
　　                                          2009年8月16日 云之上
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