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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_276160.htm 中国从来就不缺乏管

理哲学，而是缺乏管理科学！就如人人都知道做衣服是用尺

子、剪刀和布一样，但知道又能怎么样呢？问题的关键是如

何才能做出一套合体的衣服来。 许多企业家张口就能说出刘

邦之所以能得天下的故事，可是他无法辨识自己身边的经理

人谁是张良、谁是萧何、谁是韩信，以及如何去安排他们到

合适的岗位；许多讲师能够口若悬河地讲解绩效考核的重要

性与操作流程，可是他们编写不出一份生产计划员的绩效考

核表；许多人力资源部经理能够背下组织设计的原则，可是

真正遇到一个公司有多品牌、多产品、多销售区域时，就无

法设计出营销系统的组织架构。 作为企业家，仅仅张贴和喊

着“以人为本”的口号是不能解决问题的； 作为人力资源主

管，就算把全部的人力资源管理知识植入大脑也是无济于事

的！ 我们必须真正地从日常工作的每一个细节行动起来！也

许真实的案例更能帮助大家做到这一点。 许多企业家和经理

人都常说“人是最难管的，如果把人管理好了，什么都好办

！”。那是当然，企业人相对于其他生产要素如设备、物料

、图纸等等而言，主要的区别在于他们有主观能动性，而且

这种主观能动性会因人、因时、因地、因事的不同而表现为

不同的形式，但作为企业的人力资源管理，我个人认为所有

的企业人都会有共同的一面，这就是通过对企业付出劳动而

获得相应的报酬，既然是这样，那么我们就可以建立一个共

同的人力资源管理平台，再在这个平台进行个性化的调整。 



那么这个人力资源管理的平台是什么呢？它就是：职责、绩

效、报酬 首先，每个企业人都必须很清楚地知道自己应该“

做什么”，老板有老板的工作，经理有经理的工作，员工有

员工的工作。这就是《岗位职责描述》。我并不认为、也不

需要《岗位职责描述》能够将所有的职责细则描述得比WTO

的乌拉圭协议更清晰，也并不反对某些管理大师对企业家和

经理人画的“大饼”有事大家一起做的团队精神，但如果没

有一个相对明确的岗位职责，是很容易留下太多“例外”的

，这对于习惯等待上司吩咐才行动的中国企业人而言，无非

是最好的温床!而我们想要拆除它，想要让每一位企业的人都

真正自觉地行动起来，就必须建立一种在一定范围内自由与

约束并存的机制。 其次，每个企业人都应该事先就要清楚自

己“做得好与不好的标准是什么”，这就是《员工工作绩效

标准表》。同样，我们也不要期望这个标准是能够用千分尺

去检测的，或者能够象牛顿第一运动定律一样不可颠覆，至

少我们应该承认它的相对的静止，即在一定的时间、一定的

条件下是能够引导企业人努力的方向和检测努力达成程度的

，不至于让部属整天在琢磨上司的心理和学会看上司的脸色

。 再次，如果每个企业人知道了自己该“做什么”和“做得

好与不好的标准是什么”，那么，接下来他就会问“做得好

与不好又怎么样”了，这就是《员工报酬体系》。这个体系

至少应该包括薪酬调整与职务调整两部份，但现实的企业人

归根到底总还是更看重薪酬调整的。同上所述，我们不要期

望能够得出一个非常准确的绩效与薪酬之间的函数公式y=f(x)

，但至少每个企业人的绩效薪酬的增减应该不是老板说了算

也不是经理说了算，而是你自己拿出绩效来说了算。 至此，



企业家与经理人也不必大伤脑筋地去学习某些大师所谓的林

林总总的员工管理技巧，员工也就安居乐业了，何必本末倒

置呢？若“无为”能够“治”，何故要多出一些“有为”来

着呢？当然，失去这个人力资源管理的平台，你再“有为”

也是难“治”的！ 管理无定式，不存在最好，只有更好！
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