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本上说是用人的差距。关于用人，从来就不存在什么一贯的

准则，但国外优秀的企业领导者大都会遵循以下一些共同的

原则： 原则一：用人惟才。 三星集团老板李秉哲一直坚持“

人才第一”的经营理念。为选优淘劣，李秉哲首先实行了公

开采用社员制度，从而排除了学缘、血缘、地缘关系，摆脱

了论资排辈的弊端。实行能力主义的原则，是三星人事管理

的一个突出特点之一。转贴于 学生大求职站

http://job.studa.com 原则二：能力重于学历。 微软的人事变动

极为频繁，因为微软的用人制度和招聘原则不惟学历资历和

老本，而是“谁比我更聪明”。通用电气公司(GE)总裁杰克

韦尔奇说：“通用”拥有的是知识界的精英人物，年轻人在

“通用”可以获得很多机会，根本不需要论学历和论资排辈

。“通用”有许多30刚出头的经理人，他们中的大部分则在

美国以外的国家受教育，在提升为高级经理人员之前，他们

至少在“通用”的两个分公司工作过。有“硅谷常青树”美

称的惠普公司在这方面是一个包容性很强的公司，它只问你

能为公司做什么，而不是强调你从哪里毕业。 原则三：高级

人才选拔内部优先原则。 变革与人才来源并不存在直接的相

关性。韦尔奇被称为“我们这个时代一流的改革大师”，而

他研究生毕业后一直都在通用电气公司工作。事实上，通用

电气公司的历任总裁个个都被称为他们那个时代的“变革大

师”，而他们没有一个是从通用电气公司外部招聘的。 原则

四：注重发挥人才的长处。 北欧联航的卡尔森，因为好出风



头，许多董事不喜欢他，但他们还是愿意选他当总经理；德

国大众公司的皮埃切，专横跋扈，但这同样无碍于他继续做

大众公司的领路人。 原则五：适才原则。 杰克韦尔奇曾经说

过，如果一个等级C的人，被你选拔到等级B(更高一级)的岗

位上来，那不是一个正确的决定，即使你经过培养，使他能

够胜任等级B的工作，也不过是错上加错。他应该留在他干得

很好的岗位上，提拔他浪费他的时间，也浪费你的时间。你

需要做的是选择一个其自身能力处于等级B的人，让他直接到

位开展工作。当然，人的能力等级是发展变化的，既不能揠

苗助长，也不能用一成不变的眼光看人。 原则六：实行“特

岗特薪”赏罚分明的原则。 为了保持团队的稳定性，留住精

英人才，甲骨文公司可谓不惜工本，给他们提供了首选和多

选股票的特权。 IBM在奖励优秀员工时，是在履行自己所称

的“高绩效文化”。IBM实行“个人业务承诺计划”，即IBM

每个员工工资的涨幅，都有一个关键的参考指标，这就是个

人业务承诺计划。制定承诺计划是一个互动的过程，员工和

他的直属经理坐下来共同商讨，立下一纸一年期的军令状。

经理非常清楚手下员工一年的工作目标及重点，员工自己自

然也要努力执行计划。到了年终，直属经理会在员工立下的

军令状上打分。当然，直属经理也有自己的个人业务承诺计

划，上一级的经理会给他打分，层层“承包”，谁也不能搞

特殊。IBM的每一个经理都掌握了一定范围的打分权力，可

以分配他所领导团体的工资增长额度，有权力决定将额度如

何分给手下的员工。 原则七：交流原则。 为了让员工保持最

佳的工作状态，英特尔公司经常让员工调换工作。公司的67

万名员工中，每年约有10％在公司内部进行工作调换。这个



作法让“英特尔”的组织保持一种流动状态。因为公司一直

在超速运行，它的产品开发升级仅有6个月。每一个身处其中

的人也要求有极强的适应力，如果做不到这一点就无法在公

司里生存。为了让新手更快地适应高速运转的工作环境，“

英特尔”有一系列的程序，帮助新人共同熟悉公司的日常运

作，掌握当今科技发展的方向。通用电气公司董事长杰克韦

尔奇说：“你必须每天证明你自己。”在通用电气公司，你

从哪里来、在哪个学校上的学或者生在哪个国家都不重要。

为了让新来者熟悉这种快节奏的环境，公司举行各种“轮流

”计划，让来自各部门的员工在一起集中研究提高技术。
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