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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_292450.htm 当今，企业的竞争也

就是人才的竞争，人力资源无疑已成为备受企业关注重要内

容。各企业都为自己的人才储备采取了不同的标准和策略。 

戴尔的"特种部队" 电脑制造商戴尔公司在世界各地的分公司

都聘用当地的人才做经理，假如需要，同时为他们配备从美

国总公司派去的长期驻外经理主管人员。不过，戴尔还有一

支"特种部队"，它由专业人员组成，常常从一个市场到另一

个市场，帮助那里的经理拓展戴尔在当地的业务。巴迪格里

芬就带领着这样一支队伍在世界各地"游荡"。"格里芬小队"先

在德克萨斯州的奥斯汀市掌握设计戴尔生产线的要点，然后

飞往爱尔兰、马来西亚、中国，根据当地的实际情况，在那

里建立戴尔的新生产线。 微软的推荐机制 微软是全球最吸引

人才、有利于人才发展、留得住人才的公司。微软认为：公

司的首要任务就是寻找致力于通过软件的开发来改善人们生

活的人才，不管这样的人生活在何处，微软都要将他们网罗

至旗下。微软主要依靠公司内员工的推荐，特别是当公司进

入一个新的市场时。微软有将近40％的员工是通过这个途径

进入公司的。 当开发美国以外的市场时，微软宁愿起用当地

的人，而不愿从总部派人。因为微软认为只有当地的人才了

解当地的价值观、工作方式、人们如何使用技术、谁是主要

的竞争对手。微软散布在世界各地的分公司，从开发软件到

许可证发放等业务往来，都依靠电子邮件来完成。微软的所

有分公司都遵循同样的领导者评估条例，它包括"管理组织的



健康细则"，各地的员工就是通过细则上列出的19条标准，例

如，工作环境是否满意，分公司是否有明确的目标等，对自

己的经理进行评估。这样便于比较各个分公司的经理，尽早

发现诸如士气低下等问题，并及早纠正。 通用电气的不拘一

格 连续3年名列最受推崇公司榜首的通用电气公司（GE），

向来以拥有一支高素质的管理队伍而著称。通用电气也因此

获得未来首席执行官的"摇篮"的美名。通用电气的总经理杰

克韦尔奇曾说："在通用电气工作，你每天都应该感到骄傲

。"他强调，通用电气不在意员工来自何方、毕业于哪个学校

、出生在哪个国家。通用电气拥有的是知识界的精英人物，

年轻人在这里可以获得很多机会，根本不需要论资排辈地等

待。通用电气有许多30岁刚出头的经理人。他们中的大部分

是在美国以外的国家受的教育，在提升为高级经理人之前，

他们至少在通用电气的两个分公司工作过。在世界各地的通

用电气的经理主管人员都接受同样的培训。通用电气还有一

些制度，让年轻人所取得的成就在公司内能被其他人所知。 

沃尔马特的内部选才 认同年轻人所取得的成绩，是绝大多数

最受推崇的公司留住人才的法宝。零售业巨子沃尔马特集团

也是一家求贤若渴的公司。10年来，沃尔马特一直耕耘着国

际市场，如今它不仅成功跻身全球500强行列，而且它在世界

范围的员工人数也增加到约110万。公司的用人原则由原来"

获得、留住、成长"，转变为"留住、成长、获得"。这不是简

单的调换位置，它体现了沃尔马特用人指导方针的变化，更

加重视从原有员工中培养、选拔优秀人才，而不是在人才匾

乏时一味地从外部聘用。 沃尔马特非常关心新员工在进入公

司90天内的感受，不愿意让新员工在沃尔马特这样的大公司



里有失落感。为此，公司指派老员工为新人的"导师"，同时

，公司还以30天、60天、90天为三个阶段，给新人的进步打

分。表现出领导潜力的新员工还会被送到总公司培训。这些

未来的经理会轮流在沃尔马特的各个分公司工作，让他们面

对更多的挑战，以达到锻炼他们的目的。沃尔马特的新任主

席李斯克特就是从运输部的经理开始，再调换到后勤部、商

品部。销售部，最后任职现在的职位。这就是最受推崇的公

司所提倡的"经理人在一个单一公司里，却拥有复杂的工作经

历"。 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 


