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华为总结和形成了自己独有的人才管理机制，其理念和方法也更加多样化，有循环附能
、TUP、获取分享制、三优先三鼓励、以项目为中心等等。这些看似与其他企业相类似

http://www.allinfo.top/jjdd


的管理方法，却有着华为独有的文化内涵和应用模式。因而，学习和了解华为的人力资
源管理方法是十分有必要的，也是学习中国本土管理智慧的集大成。本书将从目标管理
、价值驱动、组织优化、人才选用、循环附能、沟通协调、内部竞争、绩效牵引、激励
机制等9个方面，系统阐述华为的人力资源管理的内涵和方法。本书可供企业管理人员
、工作人员阅读，也可作为企业内训、员工教育的培训教材。
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公司总经理。曾在多家大中型公司担任人力资源经理、学院院长、人力资源总监等。主
导过一万名员工的大型企业集团人力资源组织架构的设立、定员定岗与岗位职责的梳理
、薪酬制度与考核体系的构建、员工晋升通道的构建等。
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