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新建地方本科院校人力资源管理专业

教学体系改革研究 ①

李晚芳，刘加林
（湖南人文科技学院 经济与管理系，湖南 娄底４１７０００）

摘　要：新建地方本科院校人力资源管理专业的课程体系存在专业课程设置缺乏特色，重视理论教学、忽视实践教

学，专业课程设置与社会需求存在差异，专业课程设置未突出专业技能的培养等问题。必须从人力资源管理知识能力模

块、理论课程体系和实践课程体系三个方面对人力资源管理专业的教学体系进行优化，注重理论课与相应的实践技能课

相结合，使教学形成理论指导实践、实践进一步促进理论学习的良性循环。
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目前我国高校对于人力资源管理专业学生的培养分为３个层面：一是培养理论研究型人才，二是培
养国际化复合型管理人才，三是培养地方应用型管理人才［１］。湖南人文科技学院是一所２００４年升本的
新建地方本科院校，地处湖南省中部，主要培养能够为地方经济服务的应用型专门人才，学校人力资源

管理专业自２００６年开始招生，至今已有５届毕业生，共５４８人。本文以湖南人文科技学院为例，对人力
资源管理专业毕业生的就业问题进行研究，通过改进专业教学体系来提升就业质量，以满足社会对人力

资源管理专业人才的需求。

１　人力资源管理专业教学体系改革的动因
１．１　毕业生就业存在的问题

一是总体就业率高，但就业起点较低。学校人力资源管理专业２０１０～２０１４年的５届毕业生总体就
业率达到了９０％以上。一些毕业生进入机关事业单位、国有企业以及智联招聘、中国英才网等业界知
名企业；但大多数毕业生工作在规模小于１００人的中小民营企业。二是自愿性失业率高，就业不稳定。
出生于２０世纪８０年代末和９０年代初的毕业生不太安于现状，复杂的职场人际关系、对工作压力的承
受力、从学生到职场人士的转变等因素，导致他们不管工作表现是否良好在工作一段时间后会倾向于辞

职，从而频繁跳槽。三是晋升空间小，职业发展不理想。我国中小民营企业规模不大、数量众多，主要分

布于批发零售业和部分制造业等传统行业，企业发展存在一定问题，如融资难度大、科技创新难、转型升

级有瓶颈等［２］。大多数毕业生工作在这些中小民营企业中，导致他们晋升空间有限，职业发展很难预

期。四是专业不对口，缺乏长期职业规划。根据对５届毕业生就业统计分析得知，目前仍然从事人力资
源管理专业工作的人占总数的３０％～４０％，其余岗位主要集中在企业经营、市场营销、财务会计等。同
时对毕业生的职业规划统计可知，超过７０％的人对未来并没有长远的规划。对已经毕业４年的２０１０
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届毕业生进行访谈得知，由于在大学期间对于未来缺乏长期的职业规划，尽管有一部分人已经升至中基

层主管，但他们对未来的发展仍然比较迷茫。

１．２　企事业单位的用人反馈
虽然用人单位的性质和规模不同导致对毕业生的要求存在差异，但是用人单位对人力资源管理专

业毕业生的工作评价有较多的共性。一是人力资源管理专业的学生具有较为系统的理论知识，但知识

的转化能力较弱。学习能力分为记忆、理解和应用３个层次，毕业生对知识的掌握主要体现为记忆、直
接理解和机械套用，较少达到迁移理解、正确运用和创造性活用等较高的层级［３］１９８－２００。二是人力资源

管理职业思维和专业技能缺乏。作为一名人力资源从业者应具备较高的人际敏感性、较强的沟通能力、

组织协调能力及团队合作等职业素质；同时还应掌握员工招聘、培训与开发、薪酬管理、绩效考核等模块

的实务操作能力。三是社会实践经验缺乏。一方面，暑期实践流于形式，学生只要递交一份暑期实践报

告就能获得学分，学校缺乏有效的监督；另一方面，人力资源管理专业实践教学环节比较薄弱。四是基

本素质和能力薄弱。如有在一个企业长期工作的意愿，有强烈的进取心和主动性，有较强的语言及文字

表达能力，能熟练运用办公软件等。

２　人力资源管理专业教学体系改革存在的问题
２．１　专业课程设置缺乏特色

原有人力资源管理专业培养方案的课程设置主要参考的是中国人民大学等高校，重视理论的系统

性与完整性，忽视课程的应用性、技能性，没有体现学校应用型人才培养的特色。根据学校的定位，在专

业课程的设置中应该体现出为地方经济服务的特点，如开设中小企业管理等课程。

２．２　重视理论教学，忽视实践教学
人力资源管理是实践性很强的科学，管理的过程中需要不断与人进行沟通协调，只有经过大量的社

会实践和磨练，才能不断提高学生对理论知识的理解和应用。２００６版专业培养方案中应修１６６学分，
其中实践必修课为２４学分，仅占到总学分的１４．４６％。实践必修课的２４学分，主要为军事理论与训
练、社会实践、专业实习、毕业论文等，缺乏实践性的专业课程。

２．３　专业课程设置与社会需求存在差异
一是在进行课程设置前，培养机构未开展充分的市场调研，仅仅参考其他高校的课程设置，不了解

行业发展的实际需求，导致学生的学习滞后于行业的发展。二是在课程设置实施过程中，未广泛开展与

用人单位的联系，了解企事业单位对人才的实际要求，导致培养的人才不符合社会的需要。三是未及时

收集整理专业毕业生的就业反馈信息，了解８０、９０后学生自身的特点和学习的偏好，并及时调整课程设
置、教学方法和教学内容等。

２．４　专业课程设置未突出专业技能的培养
专业培养方案中虽然开设了工作分析、员工招聘、筛选与录用、人员素质测评、员工培训与开发、薪

酬管理、绩效管理等人力资源管理等核心模块课程，而且基本上每门课程都设置了２～３学分，但是学时
分配中理论课占到了３０～４８课时，实践仅为６课时左右，难以将理论知识转化为专业操作技能。

３　人力资源管理专业理论与实践课程教学体系优化
３．１　构建人力资源管理专业知识能力模块

以专业人才培养目标为基础，根据公共必修课、专业必修课、实践必修课、选修课等４类课程，构建
人力资源管理专业学生的知识能力模块（如图１），并在此基础上进一步构建课程体系模块。
３．２　建立与社会需求相适应的专业理论课程体系

在对原有２００６版培养方案中理论课程体系进行调整的基础上形成２０１２版人力资源管理专业理论
课程体系，分为通识基础课、专业基础课、专业方向课、能力拓展课等４大类课程，如表１所示。
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图１　人力资源管理专业知识能力模块
表１　人力资源管理专业理论课程体系

通识基础课
思想政治理论课、大学英语、大学语文、高等数学、大学计算机基础、大学体育、大学生就业指导、大学生健康

教育、普通话

专业基础课

经济学 微观经济学、宏观经济学、劳动经济学、政治经济学

管理学
管理学、组织行为学、企业战略管理、会计学原理、财务管理、市场营销学、管理信息系统、中

小企业管理

其他学科 统计学、经济法、企业文化

专业方向课
人力资源管理概论、人力资源战略与规划、员工招聘筛选与录用、薪酬管理、绩效管理、员工培训与开发、人

员素质测评、劳动政策与法规、工作分析、职业生涯管理、员工关系管理

能力拓展课
业务能力拓展 管理技能开发、商务礼仪、应用文写作

研究能力拓展 社会调查方法、文献检索、人力资源管理热点问题研究、企业资源计划（ＥＲＰ）

３．３　建立与社会需求相适应的专业实践课程体系
人力资源管理实践教学体系主要由社会实践模块、专业实习模块、课堂实践模块、实验教学模块、专

业技能训练模块等５个部分构成，如表２所示。
表２　人力资源管理专业实践课程体系

社会实践模块 军事理论与训练、思想政治理论实践（一）（二）、素质拓展教育、就业实践

专业实习模块
校企合作教育（一）（专业见习）、校企合作教育（二）、人才评价中心实训（专业实训）、校企合作教育

（三）、人力资源管理信息化（专业实践）、毕业实习、毕业论文

课堂实践模块 培训与开发实践、商务礼仪实践、管理技能开发实践

实验教学模块
人员素质测评实验、市场营销学实验、统计学实验、管理信息系统实验、企业经营管理沙盘模拟实验、人

力资源管理信息化实验

专业技能训练模块 工作分析课程设计、招聘模拟实训、绩效管理课程设计、薪酬管理课程设计、专业技能认证

４　结语
人力资源管理专业在新课程体系的设置方面，注重理论课与相应的实践技能课相结合，并考虑到课

程安排的时间顺序和课时比例，使教学形成理论指导实践、实践进一步促进理论学习的良性循环。通过

不断完善专业课程体系，确保学生既扎实学好专业基础知识和基本理论，又具有较强的专业操作能力，

做到理论和实践兼修。新的课程教学体系有助于学生从毕业到就业“零适应期”，毕业后马上就能适应

工作岗位的要求，适应社会的需要。
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