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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_255320.htm 近年来，我国对人力

资源管理的重视，达到了前所未有的程度。几乎人人都知道

“人力资源管理”这个概念，人人都在呼吁重视人力资源管

理。无论是人力资源管理的理论、概念，还是人力资源管理

实践，乃至实践中的技术、工具、方法，都出现了“百花齐

放”、“百家争鸣”的局面。大到宏观的人才概念、人才政

策、劳动力供求，小到考核指标、评价技术、员工跳槽等都

引起了学术界和实践者们广泛的兴趣。但是，在理论和实践

繁荣的同时，却出现了一些令人担忧的现象与不和谐音符。

这些问题的出现，在很大程度上源于人们对人力资源管理基

本概念的认识还不清晰，由于认识的偏颇，出现了实践中的

偏差。 我们将这些偏差归纳为十大误区。这些误区，基本上

又可分为两大类。第一类误区主要体现在认识和概念上，第

二类则主要体现在实践领域。 第一类：理论误区 误区之一：

“流动增值论”。由于传统计划体制的束缚，受到人才单位

所有制观念的制约，许多人在自己的工作岗位上难以发挥作

用但又不能自主选择单位或岗位。在这种情况下，有些学者

提出，通过流动，人才可以找到发挥自己作用的地方，因此

，流动增值的观点便流行起来。这种观点鼓励人们通过流动

和跳槽来寻求适合自己的岗位或单位，来寻求能够发挥自己

专长或特长的地方，来追求个人价值的实现。 毋庸质疑，这

一观点从某个角度来讲是有积极意义的。个人价值的实现，

在很大程度上取决于是否能找到真正适合自己兴趣和专长的



岗位和组织。通过个人的自由流动，可以解决过去“大一统

”体制下个人选择完全被社会或政府所控制的被动局面，可

以根据个人的兴趣、爱好和特长去选择真正适合自己的舞台

，可以在一定程度上实现人才的优化配置，使人才配置符合

市场规律。但是，不可否认的是，这种观点也存在先天的不

足。首先，他们混淆了价值和价格的概念，流动能够增加价

格（也就是收入），但是不一定增加价值。某个人的价值，

无论是社会价值还是商业价值，在一定程度上是固定的，仅

仅通过流动无法提升价值，但确实可以提高价格。价值与价

格的脱节，使得人们把这两个概念混为一谈。其次，人的价

值的发挥需要一定条件，其中，组织和岗位是一个人发挥作

用的重要舞台。而任何一个人对于组织的价值，都不能完全

归结为他个人的行为，而是个人在与领导、下属、同事等交

互作用的过程中体现出来。这种交互作用，是通过长期积累

而实现的。实现个人价值的平台，不仅是工作本身，更重要

的是组织因素。而组织因素中，和谐的人际关系和同事配合

是决定性因素。正是这些因素的共同作用，构成了一个人实

现个人价值的稳定的平台。一个人的社会资本也正是在这个

过程中逐渐积累起来的。社会资本理论告诉我们：人的价值

不仅体现在人的个人能力上，更体现在人的社会关系中。 误

区之二：“人力资源万能论”。随着知识经济时代的到来，

社会上出现了过分夸大人力资源作用的现象，把人力资源等

同于组织的核心竞争力。实际上，个人能力的发挥需要适当

的工作和机会，对组织来说，如何为每个人才提供适当的工

作和机会，如何通过有效的手段调动人才的工作积极性等，

都属于管理的问题。人力资源的有效管理需要一定的文化、



制度和机制。只有优秀的人才，没有人才施展才华的机制和

环境，人才的作用不可能得到真正的发挥，人力资源的作用

也就成为空谈。实际上并不是人力资源重要，而是造就人力

资源的机制和制度重要。没有合适的机制和制度，即使是人

才也会被压抑或埋没。 误区之三：“精英论”。该观点认为

：知识经济时代人力资源管理的重点是知识型员工，只要管

理好这部分人，企业就能够获得持续竞争优势。且不说中国

是否进入了知识经济时代，即便是已经进入，对于企业来说

，如何定义知识型员工以及知识型员工占全体员工的比例都

还是一个未知数。而我们比较确定的是，组织内部一定有大

量非脑力劳动为主的员工，他们构成了员工的大多数，而他

们不属于知识型员工。例如生产线上的操作工人，窗口行业

的柜员，还有诸如清洁工、服务人员等，如何对这些人实施

有效的管理，我们尚没有成熟的理论和方法。而这些人的工

作，对于一个组织的有效运作，具有决定性的作用。西方把

这样的工作叫做“入门水平”的工作，意思是从事这样的工

作，对知识和技能的要求不很高，但对态度的要求比较高，

他们的工作直接关系到整个组织的目标是否能顺利实现。由

于不需要很高的技能，因此，从事这些工作的人一般在组织

中的晋升通道受到很大限制，甚至可以说没有什么晋升空间

，可他们的工作又十分重要。如何对这样的人进行有效的管

理，目前还没有成熟的理论来指导，也缺乏有效的经验可供

借鉴。因此，对于人力资源管理来说，知识型员工和非知识

型员工至少处于同等重要的地位。 误区之四：“战略论”，

也可以称为“理念论”。该论调认为：人力资源管理的重点

是战略问题或者是理念的问题，只要有了战略，有了好的理



念一切问题就迎刃而解了。其实，这种观点恰恰违背了人力

资源管理的系统性和完整性。人力资源管理确实需要正确的

战略和理论来指导，但同样不可或缺的是能够把战略和理念

变成现实的技术、方法和工具。从战略的角度思考人力资源

管理问题与人力资源管理战略是两个不同的概念。作为系统

的人力资源管理，必须是从战略、理念，到技术、方法和制

度相互配套、共同作用的一个系统。就国内企业目前的情况

来看，人力资源管理的弱化和空白，在很大程度上是由于缺

乏有效的人力资源管理技术和方法，而有效的人力资源管理

技术和方法，永远是人力资源管理不可或缺的重要内容。中

国目前并不缺先进的理念，真正缺少的是先进的人力资源管

理的技术和方法。 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 


