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前言

军队里的元帅和将领，是不会亲自冲锋陷阵的，他们的才能在于调兵遣将、运筹帷幄；而现代企业的
领导者，也没有必要事必躬亲，他们必须具备的是使用人才、调遣人才的能力，让下属在工作中充分
施展自己的才能。
只有这样，企业才能永远充满活力；也只有这样的领导才属于成功的领导。
    管理工作能否圆满完成，关键因素就在于人。
现代企业之间的竞争，越来越演变为人才之间的竞争。
谁能吸引最优秀的人才，谁能使用最优秀的人才，谁能留住最精英的人才，谁就能在未来的竞争中赢
得绝对的优势。
只要善于汇聚众人的智慧，把各种各样的人用好，使人尽其才、各尽其能，你的事业便可兴旺发达，
你将尽享成功的乐趣。
这一道理对于那些做出卓越成就的领导者来说更是谙熟于心，并为之投人大量的时间，付出大量的精
力。
他们知道，作为一个领导者，最重要的工作不是制订目标，不是不停地修改规章制度，而是“用人”
。
做不好这一工作，所有的目标和设想都将是海市蜃楼。
    很多精明能干的总经理和大主管在办公室的时间很少，常常在外旅行或出去打球；但他们公司的运
营丝毫未受不利的影响，公司的业务仍然像时钟的发条机制一样有条不紊地进行着。
那么，他们是如何做到这样省心的呢？
他们有什么管理秘诀呢？
没有别的秘诀，只有一条：他们善于用人。
    用人之道，博大精深，是所有想在领导职位上待得长久的人和所有立志于干一番事业的人必须练就
的本事。
运用之妙，存乎一心。
作为领导者，周旋于各色人等之间，必须精于揣摩人性、把握人心，做到正确用人，为自己成就大事
汇聚足够的人力资源。
    为此，我们编撰了《疯狂的用人术》一书。
本书从十个方面，详尽地阐述了领导用人的疯狂而高明的策略。
若能将这些策略铭记于心，那你一定会成为一个轻轻松松的“甩手大掌柜”。
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内容概要

　　现代社会的竞争说到底是人的竞争。
谁最大限度地运用好了人的资源，谁就拥有了无敌的制胜法宝。
会用人是最大的本领。
只要善于汇聚众人的智慧，把各种各样的人用好，人尽其才，各尽其能，事业便可望兴旺发达。
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章节摘录

版权页：   插图：   心理素质是指人的认识过程、情感过程、意志过程的具体特征及人的个性心理特征
与个性倾向性的具体特征。
心理素质包括气质、性格、兴趣、价值观等。
由于现代社会激烈而又残酷的竞争，已经给每一个企业、每一个人才造成了极大的压力。
企业能否在重重压力之下前进，能否在激烈的竞争中脱颖而出，不仅要看人才的技术水平和工作能力
，还要看其是否具备良好的心理素质。
因此，我们在招聘新人时，必须考虑到如下一些问题：新招进来的人是否具有创造才能和创新精神，
是否能用人和训练他人，是否能在团队中合作，是否能随机应变并善于学习，是否具有工作热情和紧
迫感，在重压之下能否成功地履行职责等等。
心理素质不好的人，在面临较多的工作任务、较大的工作压力、较快的生活和工作节奏以及不同的待
遇时，就会出现心理障碍。
所谓心理障碍，实际上就是“想不通”引起的一种心理状态。
人们对来自外界的变化和信息“想不通”的时候，心理上就会产生脱离正常状态的变化，出现某种负
面的心理状态。
长期“想不通”，心理障碍得不到有效消除，就可能引发心理疾病，甚至引发严重的后果。
因此，用人者必须对这些心理上的病症有所了解。
目前在员工中普遍存在以下一些不健康的心理现象或不良情绪：(1)焦虑。
包括着急、忧愁、恐慌、不安等情绪。
焦虑严重者，甚至会出现坐卧不安、失眠等症状。
焦虑不仅影响员工的心理健康和身体健康，甚至可能影响生产，引发安全或质量事故。
(2)抑郁。
抑郁是对自己的命运感到悲伤或对自己的前途感到绝望而产生的一种精神状态，其大脑代谢、激素水
平以及心脏功能都在起变化。
严重者被认为患上抑郁症。
表现为严重失眠、意志消沉、自我封闭、苦闷、没有激情，有的还酗酒、吸毒，甚至自杀。
(3)冲动。
任何人都有冲动的时候，但一般人都把冲动控制在一定范围。
长期积蓄于内的心理压力，如果得不到正常的发泄，一旦冲动起来，很可能造成严重后果。
这些不健康的心理情绪，会产生严重的后果：首先是对企业的生产经营的影响。
例如，拿产品出气，拿设备出气，员工没有积极性，公司的改革也好、经营也好，都会受到严重制约
。
其次是对社会的稳定产生影响。
近年来，公司中的群体性事件日益增多，甚至演化为一个地区或一个城市的大规模群体性事件，不能
说与此没有关系。
对于心理素质不好的人，用人者在选人时一定要谨慎。
为了尽量避免选取到有心理疾病的人，在选人时，可以尝试采用现代化的心理测试。
不过，人的心理行为是很复杂的，难以直接测量而取得结果；因而心理测量就不像物理测量那样用直
接测量的方式，而是采用间接的方式来进行的。
这样测量就必然会受到评估的主客观因素的影响。
外界的某些无关因素，如外来的声音和房间的设施等，都会给测验结果带来影响。
因此，在测验中必须消除内外的无关因素。
同时，为了使测验客观、准确，用人者可以让懂得心理学的企业人士来做测试。
测验者必须经过专门的训练，全面熟悉测验的内容和方法，能够严格按照测验程序实施测验。
即使一个非常熟练的测验者，在测验时也必须注意以下几个问题：(1)慎重选择测验表。
任何测验表，都有其应用的目的、适用的范围，都有一定的信度和效度。
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(2)与被测验者建立直接关系。
测验者与被测验者存在着一种特殊的关系，如果这种关系不太直接，就有可能出现两种影响测验的情
况：一种是使被测验者对测验产生“阻抗”，不予合作；一种是被测验者出现“测验陛焦虑”，使测
验达不到他应有的水平。
(3)控制实施测验的误差。
测验者在测验过程中的操作应严格根据测验的规定和要求进行实施，并善于安抚被测验者的情绪，掌
握其他有关的注意点，让被测验者乐于把全部能力发挥出来，或把其他的特征表现出来。
(4)正确解释测验结果。
一般地说，不应把测验结果告诉被测验者和他们的家属，而只是告诉他们对测验结果的解释。
(5)遵守测验的道德。
一个测验者绝不能利用测验作为压制人的工具，也不能作为搞不正之风的手段。
(6)注意测验的保密。
对测验的保密主要有两个方面：一个方面是对测验内容的保密。
心理测验的内容，包括测验器材，是不可以向社会泄漏的，也不可以随意让不够资格的人员使用，以
免使测验失去控制，造成滥用。
另一个方面是对测验结果的保密。
这是具有个人档案机密性的资料，是不应该随便让无关人员，甚至当事人知道的。
目前，在一些发达国家或地区，如美国、日本、英国等，已经越来越对人才心理素质的考察重视起来
了，不少公司都通过一系列的心理素质测试来判定招聘对象心理素质的高低。
他们认为，这是一个可以减少冒险，促进做出完美决定的过程。
此举的目的就是为了找出心理素质较好的人才，以适应竞争的需要。
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编辑推荐

《疯狂的用人术》一书从十个方面，详尽地阐述了领导用人的疯狂而高明的策略。
若能将这些策略铭记于心，那你一定会成为一个轻轻松松的“甩手大掌柜”。
现代社会的竞争说到底是人的竞争。
谁最大限度地运用好了人的资源，谁就拥有了无敌的制胜法宝。
会用人是最大的本领。
只要善于汇聚众人的智慧，把各种各样的人用好，人尽其才，各尽其能，事业便可望兴旺发达。
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