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中外人力资源管理模式比较研究

摘 要：随着我国经济的快速发展和改革开放的不断深入，人力资源管理已成为一项重要的工作，人力资源的价值也成为衡量企业核心竞争力的标志，无论企业或是政府都在积极摸索更有利于持续健康发展的人力资源管理模式和方法。本文主要分析中外人力资源的特点、优劣势，对中外人力资源管理模式和方法进行比较，取其精华而有所创新，促进我国人力资源管理的不断成熟。
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The Comparison of HR Management Mode between Chinese and Foreign

Abstract: With the fast developed economy and deep reformation of our homeland, HR management has become an important work, being the badge of core competitiveness of enterprise. Both enterprise and government are actively groping more conducive to the sustained and healthy development of the innovation of human resource management mode and method. In the continuous exploration and improvement of various countries also human resources management mode and method, carries on the exchange with the country's human resources management mode and method, can make us learn from its essence and innovation, promote the management mode and method of population resources and promote the development of mature. This paper analyzed the advantages and defects of them, promoting the development of China based on the real character of it.
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一、我国人力资源管理的特点及现状

1、我国人力资源管理的特点

   （1）缺乏能够体现企业发展的人力资源规划。

（2）在人力资源管理工作中没有完全做到以员工为本。

 以员工为本是企业在人力资源管理上重要的组成部分，要充分考虑对员工的培训、潜能开发、薪酬待遇及信息沟通。我国企业对以上四个方面的关注明显不足，主要表现在：

A、员工的待遇及福利制非常不完善。

B、员工的培训安排未能度一直跟随员工在企业中的成长。 

C、员工沟通信息渠道不通畅。

（3）企业人员招聘方式趋于多样化。

 IT业和人力服务业的发展拓展了企业的招聘渠道。目前，网络、猎头公司、企业招聘会、校园招聘、媒体广告等众多方式已经为企业招聘所用。在这些招聘方式中，最多的是招聘会、网络招聘、人才交流中心招聘和校园招聘。

（4）绩效考核体系逐步完善，但对考核结果的利用不够充分。[1]
2、我国人力资源管理的现状

（1）体制改革滞后，挤压了企业人力资源管理的实际空间。

我国经济体制改革已推进30年，成果颇丰，世人瞩目。但相应的一些体制改革远未与之配套，还没有形成一个更广阔的供企业自由游刃的空间，我们从政府对企业高级人力资源或多或少的直接干预可以看出旧体制的惯性力量所在，政府在国有企业改制中过多干预，平添了企业制度创新的额外压力和负担，特别是模式、时间、过程的统一规定，更使企业在自主方面失去了应有的权力。[2]这一切不可避免地使企业自我约束力减弱，依赖性加重，对未来的期望值降低，长远目标的持久追求自然减弱。

（2）政策的多变，使企业人力资源管理难以形成有效的约束机制。

我国是市场经济体制初建的国家，社会主义初级阶段这个最大的国情决定了国家对经济社会宏观管理的必要性。一般而言，国家为了保证经济社会持续、稳定、协调的发展，需要对经济政策适时进行调整，而企业针对国家政策的变化，在自我调节机制尚未建立的情况下，难以保持持续的竞争状态，导致人力资源管理诸多环节受到这一政策环境的牵制而变得行为短期化。

二、国外人力资源管理的特点及现状

 1、国外人力资源管理的特点

（1）外国企业重视战略性人力资源管理。企业的人事部门是人力资源管理与开发的策略性角色，其工作重点不是对雇员问题进行急救处理，而是积极参与企业经营发展策略的拟定，激励雇员工作的积极性、主动性、创造性，满足其成就感，营造雇员和企业共同的企业价值观，帮助企业成功地实现战略目标。
（2）外国企业重视人力资源的开发与培训。发达国家企业非常重视职工的教育与培训，把教育培训看作是获取与保持企业竞争力的一项具有战略意义的人力资源活动，由于科学技术的发展日新月异，职业教育和就业培训已成为提高劳动者素质、促进生产发展和经济增长的重要手段。
（3）外国企业的人力资源部门注重为雇员营造良好的工作环境。发达国家的人力资源管理部门与雇员进行各种方式的沟通，帮助企业建立一个关心协作和谐的工作环境。
（4）外国企业注重完善企业激励雇员、留住人才的激励机制。发达国家企业的人力资源管理非常重视且不断改进和完善员工工资福利对员工的激励作用，形成了比较灵活的、有效的分配制度。
2、国外人力资源管理的现状

（1）人力资源开发是通过有计划、持续性的组织实施培训、教育，以改善员工和整个组织的工作绩效。[3]

在美国，企业对雇员的培训不仅像中国企业进行的岗位技能培训，而且有计划、有针对性地实施系列培训项目，其目的是提高雇员岗位技能，更重要的是开发人的能力、培育有才能的高级管理人员和技术人员。美国辉瑞制药公司实行双轨职业路线，雇员可以选择管理职业路线，也可以选择技术职业路线。有管理能力的技术人员可以选择管理职业路线，有技术能力和研究成果的技术人员也可以选择留在技术职业路线，使得管理人才和技术人才都能在自己适合的职业路线上发挥所长。两种职业的工资差别尽量缩小。公司还出资送员工参加国内外专业学术会议，在专业杂志上发表论文。
（2）企业文化丰富多彩，受到员工欢迎，跳槽少。德国雇主协会规定，每逢重大文体比赛，员工有权在工作时间观看。德国的大公司还在办公室的角落里设置多用咖啡机，可煮多种咖啡，并备有各种糕点，供员工免费选用。有些大公司还设有风味餐厅，员工可以免费享用各国美食，使其乐而忘返，愿意干下去，工作成效得到提高。
三、中外人力资源管理的差异

（1）观念上的差异

国外跨国公司的人力资源管理已从辅助性、事务性的战术层面，提升到了获取竞争优势的战略层面。它不再是企业经营战略的一个执行者，而是参与甚至主导企业战略的决策过程。同时在战略执行的过程中，通过各种人力资源管理制度的设计和实践帮助企业赢得竞争优势。随着企业内部信息网络的广泛建立，企业所需的人力资源服务越来越多地通过员工自助的形式来提供。[4]因而人力资源管理部门在行政管理事务方面所花费的时间越来越少，将日常纯事务性工作外包给专业化程度更高的公司或机构成为一种趋势。这些变化使得企业内部人力资源管理者可将更多的精力集中到对企业贡献更大的管理活动中，更好地承担起战略经营伙伴的角色，与各部门一起共同确保企业战略目标的实现。反观我国企业，尽管近年来对人力资源的认识不断提高，很多企业的人事处、干部处也翻牌为人力资源管理部门。但真正达到战略性高度的为数不多，人事部门的工作也仍以解决企业事务性问题和执行上级交办的事项为主，缺乏从开发人力资源的角度，以提升企业经营绩效、促进企业持续发展为目的的战略性思考。
（2）文化上的差异

从企业的形成历史和运行机制看，中国与美国存在很大的不同。以下是几点很显著的差异：
 A、企业文化存在差异。从霍夫

 HYPERLINK "http://www.baidu.com/s?wd=%E6%96%AF%E5%9D%A6%E5%BE%B7&hl_tag=textlink&tn=SE_hldp01350_v6v6zkg6" \t "_blank" 斯坦德的理论来看，中国是权力间距大、集体主义为特点；美国正好相反。这意味着，美国更容易建立一种自由平等的文化氛围，个性更为张扬；中国则更容易建立一种等级规范的文化氛围，个人要服从集体。
B、对企业文化的认识和应用存在差异。美国的企业建设文化，一般将更多的关注点集中到文化后期，即文化的描述都非常的简单，也很清晰。关键是怎么去让员工按照公司文化倡导去做。而且美国企业经过长时间的发展，每当面临变革的时候，他们发现唯有通过文化去引领变革，其他的管理变革才会取得成效。
C、企业文化建设的方式不同。在美国，企业文化从开始形成到逐步的完善调整，基本都是由公司高层带头去做，他们一般将自身定位为文化的倡导者和践行者，政工部门对文化的理解很到位，但由于他们一般缺少经营管理经验，所以在文化与管理的融合方面，往往显得力不从心。
D、企业文化建设的出发点不同。美国的企业往往会自觉地进行公司文化的建立与调整，这样的出发点，使企业感到有建设文化的必要，或者认为企业经营环境的变化需要对自身文化进行变革。
（3）手段上的差异

自上世纪80年代以来，面对员工忠诚度普遍下降但人力资源对于企业发展贡献率却不断上升的现实，西方管理学界与企业界在人力资源管理手段方面进行了多方面的探索。[5]仅以激励手段而言，不仅出现了以岗位和职务为基础向以业绩和能力为基础的薪酬体系的转变，而且随着员工需求多样化的曰趋明显，也衍生出了像股票期权。在员工激励方面，只要企业效益尚可，平均化的倾向就成为分配的主流；对员工的绩效考核更是以对上级负责为主，往往情高于法，考核的激励作用荡然无存。
（4）领域上的差异

传统的人力资源管理主要局限于员工在企业中上班时间内的行为管理；而现代人力资源管理，已开始将影响员工工作绩效的一切因素均考虑在内，大大拓展了管理的范围。注重家庭生活与工作生活的质量、关注家庭与事业的平衡，被认为是一种更加符合人性的、更加有利于提高员工奉献精神的现代管理理念。“没有满意的员工就不会有满意的顾客”已成为国外知名企业的共识。因此，当企业工作场所的管理已臻完善后，员工的家庭生活便成为企业让员工满意、进而提高员工工作绩效的一个重要管理切入点。
（5）管理人员能力差异

人力资源作为企业最核心、最宝贵的资源，其功能的显现和地位的提升使人力资源管理成为企业管理方面最具决定意义的内容，对人力资源管理者本身也提出了更高的素质和能力要求。今天的人力资源管理人员必须能够同时胜任职能性角色和战略性角色，既能管理又能协调。 
四、对我国人力资源管理的启发

1、注重战略性人力资源的发展。我国企业的人力资源管理应通过人力资源的规划、政策和管理实践达到获得竞争优势的人力资源配置的目的，建立统一性和适应性相结合的具有我国特色的人力资源管理系统。

2、树立以人为本的管理思想，重视人力资源的开发和利用，加强对人才的开发和管理。企业要加强管理者与被管理者的沟通，做到上下沟通，重视情感的交流，形成和谐的、团结的人际关系，使员工有一种归宿感，同时为企业创造更多的价值。 
3、经营好企业人才。一方面要有高强度的优惠政策，加大吸引优秀人才的力度；另一方面要用好人才，通过为人才提供更好的生活待遇、发展机遇将人才留住，使有才干的职工有用武之地。 
4、应完善人才激励机制。运用市场机制激发人才的创新欲望，激励人才的创新精神，激活人才的创新潜能。
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