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人员的时候，在对应聘者的能力要求上，都不约而同的列上

一条：有较好的沟通协调能力。 企业内部管理的不自信，处

处都可以得到体现，这也算得上是其中的一例：职责不明，

管理不好，才需要更多的沟通和协调。企业本来就如同一架

高速运转的机器，组织系统内，各部门、各岗位均应该按部

就班，有条不紊的按照企业本身的规律运行，管理各环节应

当顺畅而有序，彼此配合，彼此协作，互相支持，共同推进

。然而，我们的许多企业（尤其是那些规模稍大、历史稍久

一点的企业），却不知道哪来那么多的机构病（或现代企业

病），部门之间高墙壁垒，本位思想根深蒂固，官僚习气盛

行，岗位之间互不买帐，人员之间矛盾重重，或面善心不和

，各打自己的小算盘。这不仅仅是原来国有企业的毛病，在

我们许多的民营企业也同样存在。于是，就催化或者强化了

“沟通协调”的功能，把本属于一般交际需要的人际公共关

系处理能力，变成了企业内部最关键或许最重要的岗位胜任

能力。事实上也是如此。即使专业能力再强、对公司再忠诚

的企业主管，如果你不善于沟通，不善于表述自己，不善于

和别人打交道，不善于处理内部的各种关系，你就无法更快

的赢得他人的信任和尊重，就难以得到他人更多的协作与帮

助，也就无法取得更好的业绩。显而易见，沟通是一门重要

的管理能力。近些年来，人本管理的思想和理念大行其道，

企业管理逢人必称“以人为本”，看看网站或企业的宣传手



册，基本上所有的企业都是“以人为本”的坚定倡导者。人

本管理这一西方舶来品，在中国企业备受欢迎的程度简直到

了无以复加的地步。殊不知，西方社会经历了几百年工业文

明的洗礼，从业人员的职业素养、职业意识、工作的自主性

、敬业精神，已经到了高度职业化的程度；对待企业的认同

感，对待个人和企业之间的关系处理，都已经达到相对成熟

的阶段。对比起来，就目前来看，我们的企业员工还是有差

距的。即使对比民营企业和外资在大陆开办的企业，无论是

工作的效率、工作的作风，还是工作的协调性、工作的自主

性，等等，我们都可以发现在管理上所存在的明显差异，和

表现形式上的几重天地。还好，我们许多企业老总的人本管

理，也还只是停留在“本人说了算”的阶段，人性管理就是

典型的人情管理，“以人为本”不过是个漂亮的幌子而已，

大家真正所期待的“以人为本”也只是画虎类犬的智力游戏

。人本管理，体现在处处尊重员工，关注员工自主，给予员

工更大自由，鼓励创新，鼓励员工充分发表个人意见，变员

工从“要你做”到“我要做”的被动到主观能动，从字义上

来理解是不错的，可是在实际的操作上，却无限度的给予纵

容甚至泛滥了。一个小组，一件小事有七、八个人拿主意，

上十个人决策，名义上是发扬民主，集体决策，最后是没有

决策；一个小问题，或者一件小事情，往往几个人碰个头或

者一个电话就可以解决的，但是偏偏要专门开个会，讨论来

讨论去，会议一开几小时还解决不了，因为谁也说服不了谁

，谁都有道理；一项工作，如果几个部门合作顺利的话，一

天就可以解决的，可是，稍微有哪个部门不合作一点，甚至

只要有哪个人稍有一点不配合（也许就是你沟通不利的原因



），你一个礼拜也别想解决！要是哪个主管敢于自己拍板，

或过多的坚持主见，即使问题因为他的干预或者坚持马上得

到了处理，即使因为他无视周边的环境，我行我素，工作作

风和别人有差异，即使工作效率特别高，那也一定得有思想

准备，考核的时候（尤其是所谓的360度考核），没准就是一

个最低分：缺乏民主、个人英雄、自以为是、沟通能力差、

不善于调动员工积极性、缺乏合作意识等等。帽子有你戴的

，难过有你受的。人本管理的基础是什么？是制度管理。一

家没有健全制度的企业，绝对不会是一家管理优良的企业。

企业运行，在某种程度上，就是召集一班志同道合的人一起

来玩游戏，为了保证顺利达到游戏的目的，为了保证合作的

愉快，保证大家都不违规，保证游戏可以持续愉快的玩下去

，游戏的召集者就应当先制订好自己的游戏规则，让所有愿

意参与这个游戏的人，都弄明白所谓潜在或既定的游戏规则

（最好是不要有潜在的规则，而应该是明确的约定），让愿

意参与玩游戏人的留下来，不愿意参与的人就离开，而且，

这个游戏是持续滚动的，一批人玩累了，其他人又加入了进

来，中间还有人不断的进进出出，保持足够的玩游戏的人数

，一直到这家企业倒闭为止。如果大家要想能够把游戏长久

的玩下去，要想一直有游戏玩，就一定得遵守游戏规则。但

是，到了我们的许多企业，即使是很好的游戏规则，也经常

会有许多的变故。把“遵守游戏规则”变成了“把规则当成

游戏来玩弄”，制度墙上挂，酒肉穿肠过。把制度当成门面

，当成点缀，有令不能行，有禁不能止，放弃基本制度来管

理企业，搞所谓的企业文化、人本管理，不是地地道道的缘

木求鱼是什么？先打好制度管理的基础，建立一个好的制度



平台，营造一个好的制度管理环境，等员工都自觉可以遵守

企业制度了，再逐步引入或推行人本管理也不迟。我不相信

，连一些基本制度都缺乏的企业，连最基本的要求都做不到

的员工，实行人本管理能够达到一个什么好的企业目标？！

这可是中外无数成功企业的经验所在，偏偏我们的许多管理

者要忽略，偏偏要去和稀泥，混淆制度管理和人本管理之间

的巨大差异。 关于“和稀泥”再在这里多说几句。我们的许

多主管不是要求部门的工作精益求精，不是追求最高品质，

不愿意有完美的部门表现，不愿意有最终明白的结果，也不

愿意按照程序或规定的制度去执行，而是“差不多”、“基

本可以了”、“还好”、“算了，免得得罪人”、“这样也

可以吧”⋯⋯.典型的“和稀泥”心态，如果抱着这样的观念

做事，我们的工作能够做好吗？还有一个做人做事的问题。

有许多人说，先做人，再做事。我赞成余世维先生的定义：

要做事，就不要做人。我们语言的中国式表达实在太传神了

，可能许多人太容易拿角度来看问题了。这是没有相应的经

历的人是感受不到的，因为他没有过那样的企业经历，他没

有过要作“做人、做事”的选择，没有过需要经受“企业原

则”或“游戏规则”的约束，所以他感受不到。回到前面。

从事人力资源规划或管理工作的人员都知道，企业根据业务

需要成立相应的组织，组织下面设置各职能部门，设了部门

就有部门的工作任务和业务分工（权责），部门根据部门的

需要设计岗位，于是，相对应的就有一个岗位说明书。部门

的权责和岗位说明书上，都非常清楚的规定了：部门的基本

责任和目标是什么，工作范围和内容是什么，岗位的主要职

责是什么，工作事项有哪些，等等，大家按照分工开展工作



就是了，你忙你的，我忙我的，各行其是，权责对等。可是

呢？现代企业，讲究的是分工与协作，需要依靠个人独立完

成工作的事情已经慢慢在减少，许多工作基本上都是彼此的

上下工序关系，或平衡协作关系，或团队合作关系，单靠一

个人是无法独立完成工作的。在管理非常规范的企业里，各

部门的责权非常清晰，各岗位间的运行流程都非常清楚，执

行能力也特别强，所以运行起来特别顺畅，工作效率当然就

高；但在更多的所谓现代企业，管理标准和流程是缺乏的，

或者是不规范的，也就无法操作和执行；即使有非常规范的

流程和标准，也不一定能够得到有效的贯彻，什么原因？人

的观念问题，有管理人员的，也有员工本身的，甚至有老板

自己的因素在内。凡事讲沟通，凡事要协调，却忘记了企业

管理中最根本的东西，也是最需要得到贯彻的东西：部门或

岗位职责，部门或岗位的责任。本来就是该由你部门或者应

该由你本人必须来完成的工作，你这个部门或者岗位就有责

任对自己的工作负责，企业都已经为你支付了报酬，这完全

是你部门或个人应该要做的事，凭什么需要来和你沟通，凭

什么需要来和你协调？你凭什么要来讨价还价？你只管照做

就是！沟通是需要时间的，协调也需要精力，这就带来了成

本的问题，其中包括时间成本，假如沟通不畅，还包含了机

会成本；最终可能导致的结局是效率的严重下降，受损失的

一定是企业本身。偏偏我们的许多企业还往往为这一非常不

合理的现象找理由，为这种不正常的企业行为找遮羞布。把

部门之间的不合作而导致工作效率的低下，归罪于个别管理

人员的能力或认识问题；不去检讨企业本身机制的问题、管

理观念的引导问题，不来分析企业存在这些问题的根源，不



去寻求解决问题的办法，而仅仅只从表面找原因，找责任人

，长此以往，将会是如何的结局？推卸责任、邀功委过、自

由散漫、纪律松弛、各自为政、自以为是等等企业不良习气

就会慢慢形成，并导致恶性循环，最终影响企业文化的建设

，影响企业的长久发展。本人对人本管理也好，对工作之间

的沟通协调也好，并不持反对态度，只是凡事要从它的基础

和本原出发。什么是企业最本原的东西？什么是企业中处于

依附地位的东西？一定要主次分明。 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 


