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_EF_BC_8F20_c29_141546.htm 80／20效率法则(the 80／20

principle)，又称为帕累托法则、帕累托定律、最省力法则或

不平衡原则。 早在19世纪末，帕累托研究英国人的收入分配

问题时发现，大部分财富流向小部分人一边。还发现某一部

分人口占总人口的比例，与这一部分人所拥有的财富的份额

，具有比较确定的不平衡的数量关系。而且，进一步研究证

实，这种不平衡模式会重复出现，具有可预测性。经济学家

把这一发现称为“帕累托收入分配定律”，认为是“帕累托

最引人注目的贡献之一”。 管理学家从帕累托的研究中归纳

出了一个简单的结果：如果20％的人占有80％的社会财富，

由此可以预测， 10％的人所拥有的财富为65％，5％的人享有

的财富为50％。管理学家看重的是这一结果体现的思想，即

不平衡关系存在的确定性和可预测性。正如里查德科克有一

个精彩的描述：“在因和果、努力和收获之间，普遍存在着

不平衡关系。典型的情况是：80％的收获来自20％的努力；

其他 80％的力气只带来20％的结果。” 总之，“80／20效率

法则”告诉人们一个道理，即在投入与产出、努力与收获、

原因和结果之间，普遍存在着不平衡关系。少的投入，可以

得到多的产出；小的努力，可以获得大的成绩；关键的少数

，往往是决定整个组织的效率、产出、盈亏和成败的主要因

素。 将“80／20效率法则”所内涵的理念和规律运用于组织

人力资本管理活动之中，管理者必须明确人力资本使用的特

殊性，以及提高人力资本使用效率的重要性与可行性。 首先



，人力资本的存在形式和作用方式不同于物力资本。人力资

本以人为载体。使用权主体只能间接控制，无法直接支配。

运用权主体具有永久的唯一性。人力资本的使用效率，完全

由载体个人劳动努力的供给决定。 其次，人力资本是最重要

的生产要素。不仅因为生产的可持续发展对人力资本要素需

求的比例不断扩大，而且其中非人力资本要素的使用也完全

取决于人力资本。 第三，人力资本完全可以通过管理方式的

改变而提高使用价值和价值。在一种“游戏规则”下默默无

闻的“平庸之辈”，在另一种规则下却有可能成为闻名遐迩

的栋梁之才。“游戏规则”就是制度，即规定或影响主体行

为的正式和非正式规则。制度是资本，是生产力的创造者。

通过构建或创新管理制度，完全有可能提高组织中人力资本

的生产力。 第四，“80／20效率法则”适用于人力资本管理

。实践表明，一个组织的生产效率和未来发展，往往决定于

少数(比如20％)关键性的人才。对一个股份制企业组织而言

，从董事会的角度考虑，关键人才一般包括以下人员：

(1)CEO、CFO等高级的管理人员， (2)开发、生产、营销、人

力资源等重要部门经理或项目负责人； (3)高级研究与开

发(R&amp.D)人员； (4)具有创造发明高级技能型人力资本的

技术、工艺及制度设计人员； (5)其他极具发展潜力的高素质

员工。 基于此，如何构建“80／20效率法则”的组织人力资

本管理制度就十分有意义。下面五项行动建议，供人力资本

决策者和管理者参考，也许可助一臂之力。 一、精挑细选，

发现“关键少数”成员 所谓发现“关键少数”成员，实际上

是要发现“关键的”人力资本。人力资本无色无味、无形无

态、无影无踪，本来就难以“发现”，更何况是对特定组织



具有关键作用的人力资本?为了找到合适人选，许多组织不仅

要支付发现成本，而且还得冒因“招聘失败”而导致价值损

失的风险。一般而言，所选人员职位越高，所付成本或所冒

风险越大。招聘CEO、CFO等“最关键”的高级管理人员，

可以委托专业“猎头公司(Head Hunter)”进行。为此需要付

出的服务费可达所获人才年薪的25％，甚至35％。尽管费用

不低，但对组织来说还是比亲自操作来得方便、保险、便宜

。2002年6、7月间，国内媒体“爆炒”了“哈佛博士年薪百

万落户民办高校”，不到三个月因怀疑“博士身份有假”及

“沟通困难”等原因被解聘的新闻。假定校方(山东外事翻译

学院)和“哈佛博士(陈琳)”动机纯正，那么，这件事可以看

作是“招聘失败”的一个典型案例。由此给双方带来的损失

，要大于使用“猎头”服务的成本。CEO、CFO等以下层次

“关键少数”，主要以组织中的人力资源部门在内部市场和

外部市场“发现”为主。有多种方法与技术可供参考。申请

表考察、测试、面谈是三种常见的方法。能力测试、操作技

能测试、身体技能测试、人格测试、兴趣测试、成就测试、

工作样本测试等，是常用的测试类型。招聘面谈需要经过准

备、实施、评估三道程序。面谈的方法有非结构化、半结构

化和结构化等多种类型。 然而，即使经过了多道程序、使用

了多种方法与技术精挑细选，也不能保证每次招聘均万无一

失，更不能保证所甄选的员工日后个个称心如意。好在普遍

实行试用期和短期合同聘用制度，可以比较有效地降低甄选

失误的成本。保证“关键少数”的甄选质量，除了依赖正式

规则，还需要注意避免认识上的误区。举例来说，像大才出

自名校、选人用人唯名校是举，就是目前许多企业和事业组



织深陷其中的误区。古语说得好：“夜光之珠，不必出于孟

津之河；盈握之壁，不必采于昆仑之山。”(南朝宋刘义庆《

世说新语言语》)广开才路，招贤纳士，才是寻获“关键少数

”的正确选择。 二、千锤百炼，打造核心成员团队 发现“关

键少数”成员十分重要，但更重要的，是把“关键少数”整

合起来，从中选择核心成员，建立决策、管理、创新工作团

队(teams)。 建立团队，就是要把“每个人的能力、经验、态

度和价值交织在一起，创造出一个内容丰富的结构。”团队

结构具有紧密、完整、协调特征，通常可以产生大大优于离

散个体或松散群体之和的效率或力量。因而，在日趋激烈和

国际化的竞争环境中，团队正逐步成为经济和社会活动主流

的工作方式。 一个组织的存在与发展，取决于多种内生与外

生变量。但是，在决策、管理和创新三个最重要的环节贯彻

团队精神，落实团队工作机制，无论对于企业组织还是事业

组织，都是成功的必要条件。 100Test 下载频道开通，各类考

试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


