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  [摘要]本文从四个方面论述了现代企业的人力资源管理的要点：首先把好进人关；其次，

建立灵活公正的用人机制，注重培养和发现人才；再次，实施分层次管理调动员工的积极性；

最后，通过树立员工伟大愿景，培养员工的自信心，增加凝聚力。  
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  人才是推社会进步的源泉，人是社会的创造者，也是社会发展的推动者。在当今社会，

企业的发展更离不开人才的培养和储备。目前企业人力资源管理的重心一是培养和发现人

才，二是留住人才。前人栽树后人乘凉，企业的长远发展依靠对人才的培养，但如果缺乏良

好的用人机制，培养人才却留不住人才，也是枉然。因此现代企业的人力资源管理应建立先

进的人力资源管理制度，充分调动员工的工作积极性。下面笔者就现代企业的人力资源管理

浅谈几点个人看法：  

  一、做好人力资源管理首先把好进人关 

人力资源管理贯穿于企业发展的始终，企业在开创时需要招兵买马，从筹建到开始运行都需

要引进合适的人才，在企业发展中期，在各项业务渐趋稳定时期，需要进行企业文化建设调

动员工工作积极性，在企业发展的衰退期更需要引进人才或进行改革来扭转乾坤。无怪乎世

界钢铁大王卡纳基说：“资产全部可以拿走，只要留下人才和团队，就可再次创业”，可见人

力资源在企业发展中的重要性，它的确是企业竞争力的根本。从微软、华为等优秀企业的发

展历程可以看出企业之所以在竞争中立于不败之地的主要原因就是有优秀的员工和团队。他

们的领导者早就明白没有人才，就没有竞争优势。在用人之初就有别于其他企业，微软每年

录用的毕业生水平一定要高于现有人员水平的一半以上，华为先集中录用高校中的佼佼者，

然后又通过艰苦的培训进行筛选和淘汰，最终留下的都是精英，他们很珍惜这份得之不易的

工作，而且为自己和企业感到骄傲。带着自信和骄傲去工作，怎不会成为企业的栋梁和将来

的支柱？这种从开始的高标准严要求首先奠定了对优秀人才的储备基础，使将来的人才培养

和使用的成本大大降低，并能为企业的未来发展培养有较强的责任心和较高工作能力的接班

人和顶梁柱，使企业无论是在知识层次还是专业水平上高于其他企业。这也就是有名的“木

桶”理论，木桶的容量多少，不是取决于最高的木板而是取决于最矮的那块木板。因此，企

业的人力资源管理应首先做好招聘工作，这是做好人力资源管理的第一步，即要把好进人关，

根据企业的发展的需要招聘合适的优秀的员工，不拘泥于形式和条件，只要有利于业务的发

展就极力引进，同时注意避免将能力较差的人招聘进来，虽则只是一两名，但他们会给企业

的整体风气带来极为不良的影响，也为企业的人员安置带来难度。  

    二、建立灵活公正的用人机制，注重培养和发现人才  

  特别有感于企业的“企”字，如果不是联想到人力资源管理，谁也不会想到人去就意味着

企业的终止。这一点在企业人力资源的良性循环和恶性循环就可以找到答案。企业的发展得

力不从心于人力资源的良性循环，即注重人力资源管理—员工高效—顾客满意，具体就是盖

洛普路径，即发现优势－因才适用－优秀经理－投入的员工－忠实的客户－可持续性发展－

实际的利润增长－股票增值。任何一个企业的利润均来源于客户群的支持，而面对日益激烈

的市场竞争环境，赢得客户的信赖和拥护是取胜的根本路径，而吸引客户的一是产品的质量，

二是产品的服务。二者都需要优秀员工的努力工作，而达到这一目标的途径一是选择优秀的

员工，二是选择一位优秀的领导带动一般员工创造优异的成绩。归根到底也是一个人才的问



题。当企业面对存在的一些弊端或问题时，往往找不出问题产生的深层次的原因，感觉比较

迷茫，如果见到盖洛普路径就会找到答案，原因只有一个，那就是员工自身出现了问题。服

务是企业的晴雨表，一个对组织或对领导有怨言的员工，是无法为客户提供发自内心的热情

服务的，当人力资源管理部门发现企业存在以上问题，就需要进行了解和解决，真正知道员

工的需要是什么，现实情况如何？怎样解决问题提高员工的工作积极性，假如对存在问题听

之任之的话，就会造成客户不满意-员工低效-利润下降的恶性循环，严重的也会造成企业的

破产。因此，培养和发现人才是人力资源需要长期解决的一个问题，通过建立灵活的用人机

制，给员工创造向上发展的机会，利用机制促使员工在各自的岗位中尽职尽责，不断进步。

但在企业用人中一定要公平合理，奖罚分明，避免出现因处理不公正造成的怨妇。这种怨妇

效应会对企业产生极为不良的影响，使员工对企业的用人制度产生怀疑，甚至产生一言堂的

想法，使一些人冒出投机取巧，甚至行贿受贿，久而久之会大大降低员工的工作积极性，影

响整个企业的未来发展，因此，企业建立的用人机制既是灵活的，为更多的人创造机会，其

次必须是公正的，在整个企业中形成一种积极向上的风气，带动各项业务全面发展。  

  三、分层次管理调动员工的积极性  

  人力资源管理的一个重要目的就是调动员工的工作积极性，而调动积极性应首先知道员

工真正的需要是什么？不同层次的员工有不同的需要，就像马斯洛的需求理论，人在不同的

阶段，会有物质或精神上的需求，因此在企业中需要根据员工的不同岗位和级别分层次进行

管理。在企业中将员工分为基层、中层和高层三个等级进行管理。对基层员工领导要明白员

工的需要，采取激励措施来奖励人；对中层员工采取管理的方式，制定好的制度来考核人；

对高层领导需要价值观上一致、气质不一致的人组合形成高级领导层。这是一条放之四海皆

准的管理经验，基层员工无非是满足物质或精神上的需要，中层员工主要追求精神上的满足，

追求事业的成就感，高层员工必须目标一致，精诚团结才能形成极强的凝聚力，并感召下级

员工鼓舞士气。一个单位应有不同气质的高层领导紧密组合在一起，形成一种内外兼具的合

力。在一个单位中最好的搭配是一个性格内向的领导制定战略决策，主管人事、财务等，一

个性格外向的领导负责市场开拓，主要负责营销和业务管理。这也就是领导的魅力，具有一

呼百应的气势和对员工的感召力，能使从事内部管理岗位的员工在领导身上看到内敛和威

严，从事营销岗位的员工在领导身上看到希望和勇气。  

  四、管理的指挥棒——组织的伟大愿景 

 有一个故事：一个人路过一个建筑工地问三个泥瓦匠在干什么，第一个人回答‘我在砌砖”，

第二个人回答“我在盖一座高楼”，第三个人回答“我在建设我们美丽的城市”，十年后第一人

仍然在砌砖，第二个人成为一个工程师，第三个人成为一名大企业家。人的理想就像组织的

愿景，远大的理想是成功的第一步，非常有道理。愿景是组织向往之梦土，万众一心，全力

以赴共同追求的境界，它有如登山攻顶，是一个大家认同的目的，可遥望又似乎不可及，但

却只得为它辛苦为它忙。虽然过程艰巨，充满挑战，但那种足踏颠峰的感觉鼓舞着大家飞蛾

扑火般勇往直前。当日本索尼公司把“成为以改变日本产品质量低劣这一形象而著称的公司”

作为企业的愿景时，不知当时直至现在感染了多少人，相信只要是索尼公司的员工，只要对

公司有份热爱，无论他是领导还是员工，都会为这句话而努力工作的，因为愿景给人以远大

指引，使每个人意识到自身的价值，即为改变质量低劣而努力。这就是愿景的伟大之处，这

句话甚至比增加工资或提高员工福利更能调动员工的积极性，因为这句话唤醒了员工的使命

感和责任心。纵观成功企业的愿景目标都很朴实和切合实际，能够得到普遍接受和支持。又

如微软的“让每个办公桌，每个家庭都拥有一台电脑”，惠普的“让所有人都能借助技术学习、

工作并从中收益”，这些看似平常的语言，却感染了一代代的微软人、惠普人、索尼人，使

这些企业仍然强盛，而且仍然在指引着企业继续前进，这就是愿景的力量。工作大都是平凡

甚至是琐碎的，但每一件平凡琐碎的工作背后都是支撑企业未来发展的基石，若是员工看到



了企业的愿景，他就会认识到平凡中的不平凡，提升工作的使命感，并不懈努力为之奋斗。

因此，企业的人力资源应注重向员工灌输企业的精神和未来发展，让企业精神深入人心，让

员工感知企业的宏伟目标，增加作为单位成员的使命感，从精神上鼓舞员工的士气，会比起

到物质奖励更好、更长远的效果。  

  综合上述，可以说人力资源管理打造企业的核心竞争力，任何一个有充足的干劲，蓬勃

发展的企业都是注重人力资源管理的企业，并具有先进且深入人心的人事管理制度。以上是

笔者的几点看法，其实企业人力资源管理除做好上述几点之外，关键是得到一把手的重视和

贯彻，避免出现任人唯亲、一手遮天的情况，偏离了人力资源管理所倡导的以人为本的本意。  


