跨国人力资源管理复习资料

一、名词解释

1、跨国人力资源管理

2、完整的外派管理模型
3、民族中心人力资源战略

4、现行费率法

简答题

1、跨国薪酬管理体系设计的考虑因素有哪些？

2、跨国培训的意义是什么？

3、跨国公司的绩效管理影响因素。
4、简述跨国人力资源管理的职能。
三、论述题

请分析我国目前跨国公司劳资关系存在的问题及解决对策。

四、案例分析

案例：
    员工外派对于跨国公司来说，一直是个问题。莫妮卡跟随着丈夫来中国还不到3个月，她觉得自己这一次还算幸运，来之前她给丈夫所在的法国公司投了一份简历，顺利地得到这家公司在中国一个项目的财务总监职位。在此之前差不多10年的时间里，她跟着丈夫先后到过三四个国家，有那么一两次，她因为在国外找不到适合自己的工作而赋闲在家。

在外人甚至在朋友和熟人看来，莫妮卡过得很不错。但是一次聚会让她感到了问题所在。她参加了由6位外派人员妻子参加的一次小型午餐会。她们围坐在桌边，分别作自我介绍，报上各自的名字，还有她们丈夫的职位，以及她们丈夫任职的公司，仅此而已。

这可不是莫妮卡的办事风格。她在澳大利亚曾经获得了一所知名大学的硕士学位，是一名优秀的财务分析员。后来，随着丈夫外派到东京工作，她放弃了自己的职业前途。虽然她仍希望继续工作，但很快发现在外国重新找一份工作比较困难。莫妮卡意识到需做点事来打发时间。开始时她很乐意到处看看，与其他外派人员的妻子交往，但日复一日，她觉得个性慢慢被消蚀掉了，失去了工作也就失去了自我。她的自尊开始受损，自信越来越不足，甚至有些火气。她觉得自己在虚度光阴，开始劝丈夫克里期早些回澳大利亚。因为丈夫非常痴迷中国文化，她来之前又落实了工作问题，才勉强答应来到中国。尽管如此，莫妮卡还是表现出沮丧的情绪，因为在澳大利亚的那家公司，她已经做到比现在的财务总监还要高的一个职位。

莫妮卡觉得北京的空气不好，交通比较拥挤，这让她觉得很烦躁，无法很快地适应这里的生活。她不明白为什么十字路口的红灯亮了，却仍然有人会肆无忌惮地穿过马路；她不明白为什么有那么多人随地吐痰。这些还不算什么，对于她跟丈夫来说，目前最大的障碍来自语言方面，这方面的麻烦大大减少了他们出门的次数。

刚到中国工作的莫妮卡有个小小的烦恼——喝酒。在北京做生意，中国合作伙伴经常会让她和丈夫喝酒，对于非常不善于喝酒的莫妮卡，这实在是件为难事，“不是不理解他们，我知道这是中国人表达友好的方式，是对我表达他们的热情，但我真的接受不了。” 她说。令她特别不解的是，为什么中国人喝红酒也喜欢一饮而尽，在她印象里，红酒是要慢慢品的。

与中国同事一起工作沟通时会有些困难，她发现如果中国同事对自己有什么意见，一般不会当面提出来，而澳大利亚的表达方式要直接很多。这一点曾经让她苦恼过，由于她太过于直接了，有好几次都跟中国同事发生了误会，中国同事常常认为莫妮卡的态度太生硬了。有一次开例会，莫妮卡当着新同事的面，很友好地表示希望同事给她提意见，她解释说自己的行事方式就是行的话就会直接告诉对方“YES”，而不行也会直接说“NO”，在沟通了这些之后，跟同事关系才越来越融洽了。
（1）莫妮卡在跟随外派的过程中面临哪些困难？为什么？

（2）公司应采取哪些措施解决这些问题？

跨国人力资源管理复习资料答案

一、名词解释

1、跨国人力资源管理

跨国人力资源管理是处在人力资源活动、员工类型和企业经营所在国类型这三个维度之中的互动组合。

2、完整的外派管理模型
完整的外派管理模型： 外派前：清晰的职业定位、充分沟通；外派过程中：保持沟通、导师制度；回遣过程中：职业发展规划、心理调试培训、财务和税务支持；回遣后：重新的员工导向活动、给予适应期、重视员工海外经验。

3、民族中心人力资源战略
民族中心人力资源战略认为，在雇员人力管理的各个方面（招聘、评价和晋升、文化调整、职业生涯发展），公司都倾向于保持与公司母国相同的人力资源管理习惯。优势：①母国雇员更大的可控性和忠诚；②母国雇员很少需要培训；③重要决策集中化。

4、现行费率法
国际任职的基本工资与工作所在国的工资结构挂钩。
以当地的市场费率为基准。
以调查比较结果为基准（当地人员、相同国籍的驻外人员、所有国家驻外人员）。
薪酬以选定的调查比较结果为基准。
对低工资国家，在基本工资和福利之外提供额外支付。
二、简答题

1、跨国薪酬管理体系设计的考虑因素有哪些？

支持跨国公司整体战略；确保内部公平和外部竞争力；有利于员工跨国配置；实现对员工的有效激励；帮助优化整体薪酬水平
2、跨国培训的意义是什么？

建立全球经营理念；成为全球学习型组织；构建全球管理系统；开发全球领导力；促进组织和个人的自我更新
3、跨国公司的绩效管理影响因素
跨国公司的战略定位是国际的、多国的和全球的（取决于其规模、产业、地理分布等），跨国公司通常是根据经济和政治需要制定战略决策。跨国公司对其在国外的子公司或分公司的市场业绩、总利润及竞争力的贡献率都有明确的期望值。当根据期望对子公司的业绩进行评估时，考虑实现目标的不同限制因素是很重要的。
简述跨国人力资源管理的职能

跨国人力资源计划、招募和甄选；跨国培训与开发；跨国薪酬与福利；跨国安全与健康；跨国雇佣和劳动关系；跨国人力资源管理的战略性整合。
三、论述题

请分析我国目前跨国公司劳资关系存在的问题及解决对策。
存在问题：一、劳动合同签订不规范，签约率较低。劳动合同是维护劳动者合法权利的重要法律文书。但在现实中，私营企业与员工的劳动合同签订率较低，许多私营企业不同程度地存在不愿与员工签订劳动合同的情况，或对妇女歧视的条款。这样一旦劳资关系发生纠纷，对劳动者的维权十分不利。二、工资水平低，有拖欠和克扣工资的情形。一些私营企业的工资标准往往以最低工资标准为参考，尽可能的压低劳动者的工资水平。工资拖欠更是常事，每月给点伙食费，其余的要到年底才结算。不给加班工资，有些甚至以违反“厂规厂纪”为借口，恶意克扣员工工资。三、劳动时间长、强度大，缺乏必要的安全保护。时间长：很多私营企业每天的劳动时间往往是超过8小时，甚至部分企业在招工时就明确每天的工作时间是12小时，休息日和休假日就不用提了。强度大：有订单就强迫员工日以加班，不顾员工的身心健康。缺乏安全保障：违反了《劳动法》的相关规定，还使劳动者长期处于疲劳，容易引发安全事故，造成员工严重的职业病。四、社会地位低，社会保障差。私营企业的员工社会地位较低，往往从事的是哪些危险性大、脏、累的工种，生活条件非常艰苦，而且还时常面临失业的压力。员工所在的企业没有依法为他们缴纳社会保险，他们也无法享受基本的医疗保险、失业保险和养老保险。这样一旦出现工伤事故或遭受重大疾病时，容易导致劳资间的激烈冲突，而劳资争议一旦处理不及时或不当，势必影响社会的安定。
解决对策：一、政府应该在调解劳资关系中有所作为。加强与协调劳资关系相配套的法律规范建设。加强制度建设，提供对处于弱势地位的劳动者的制度保障。劳动监察部门要加大监察机制。二、进一步加大工会的作用，在工会的协调下，在私营企业全面推行集体谈判和集体合同制度。积极探索建立工会与劳动保障部门的劳动关系调解和仲裁制度、工会与人民法院沟通的联系机制、工会与司法部门的法律援助制度、工会和新闻媒体的快速反应机制等，着力打造构建协调劳动关系的长效机制。三、借助媒体的影响促进劳资关系的和谐发展。通过媒体可以及时地把企业中发展中出现的不和谐的劳资关系问题公诸与众，从舆论方面对不守法经营的企业施加压力，从而起到对企业的警示和教育作用。
四、案例分析

略
