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内容概要

做到科学、合理、有效地用人，是摆在企业管理者面前的第一个必修学分是苦练内功。
科学、合理、有效地用人，需要用慧眼甄选人，用利益激励人，用感情凝聚人，用培训提升人，用发
展鼓舞人，用制度规范人。
只有栽了梧桐树，才能够引来金凤凰。
　　企业引来“金凤凰”不是为了好看，而是为了“下蛋”。
因此，除了苦练内功之外，企业管理者还需要苦练外功。
本书行文中尽量摈弃了空洞的理论与说教，用深入浅出的语言阐述了智慧用人的各种点子，是企业老
板成功经营的案头必备，也是有志与管理的人士成就梦想的智慧宝典。
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章节摘录

　　第一章　慧眼甄选人　　念好人才识别的“经”　　“横看成岭侧成峰，远近高低各不同。
”由于各人的观察角度和立足点不同，庐山西林壁映人眼帘的形象也千姿百态。
观山如此，看人也如此。
　　对于人才的定义，众说纷纭。
有人认为工程师是人才；有人认为远近闻名的是人才；有人认为身处要职的是人才；还有人认为有一
技之长或者发明创造者是人才，等等。
这些不同理解，说明人们对于人才的认识是不尽一致的。
《现代汉语词典》中对“人才”的解释为：德才兼备的人；有某种特长的人。
凡是有某种特长或者具有一定的专业知识，在实际工作中有一定的创造能力，做出较大成绩者都是人
才。
　　识别人才不能以一俊遮百丑，也不能只看不足忽视长处，而应全面观察，综合衡量。
具体来说要注意以下两点：　　1．不要以点代面　　对人才的全面识别，最忌讳的就是以点代面。
就是说，看人才要综合地看，立体地看，交叉地看，全面地看，不能一叶障目不见泰山，只顾一点而
忘记其余。
　　2．不可以短掩长　　任何人才，有其长必有其短，识别人才要全面，其中重要的一点就是不可
以短掩长。
倘若不是全面地识别人才，只注意某一点或某一个侧面，而这一点或一个侧面，又正好是人才的缺点
和短处，就武断地对他下结论，这是非常危险的，大批优秀的人才将被抛弃和扼杀。
孔雀开屏是非常漂亮的，倘若一个人不看孔雀那美丽的羽毛，只看到孔雀开屏露出的屁股，就武断地
认为孔雀是极丑的，那实在是滑稽的和不公平的。
　　广州一家服装厂有一位全厂闻名的“风流女士”，她穿着打扮非常入时，爱标新立异，职工们称
她是“服装模特”，也有人指责她“臭美”。
而该厂厂长却从她“娇气，虚荣，不愿干粗活”的缺点中发现了她的另一面长处，大胆启用她组织时
装表演队，继而又提升为广告科科长，这些举措对该厂打开服装销路起了很大的作用。
　　优秀员工的素描　　优秀员工是这样一种人，无论是今天、明天还是更远的将来，他们都可以满
足企业的需要。
当然，这种员工都是非常受企业欢迎的。
　　优秀员工的优势不仅表现在他的能力上，更重要的还表现在他的品德、性格、责任感等内在方面
。
这些内在因素对于增强企业凝聚力、保持团队精神、形成良好工作作风是必不可少的。
一般来说，优秀员工应具有以下特点：　　（1）对于工作有很强的责任感，熟悉专业技能，有较丰
富的工作经验。
　　（2）富有工作积极性。
他们是主动找工作做，而不是在那等着任务摊派下来。
　　（3）工作富有节奏感，不会把大量时间投入到毫无成效的工作中。
　　（4）领悟能力强，能准确掌握领导的意图和客户的想法。
　　（5）面对困难沉着、冷静，具有解决问题的能力。
　　（6）是个多面手，对于工作时间、地点的变动，都能及时调整适应。
　　（7）关心企业，对企业有很强的认同感。
　　（8）愉悦的工作态度并能感染他人。
　　态度决定一切　　企业需要什么样的员工，是招聘会上人力资源部经理和工作人员的重要指导思
想。
如果企业不能招入作风正派，工和态度端正的新员工，其后果不仅会伤害整个组织，它也会终止你良
好的经理形象，甚至使侮事业失败。
　　在许多世界著名的大公司中，经理们煞费苦心地吸引招聘那些会进一步壮大组织力量的员工。
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　　Rosenbluth国际旅游公司招聘员工时，主要测试的是应聘者对工作的态度。
这个经营旅游业的著名的成功的企业，采取一种独特的招聘方法——招聘好人。
他们的信条：“你可教他们学会所有的事情，但是你教不会他们的工作态度。
”这个哲理与许多组织的信条：“招聘的是态度，培训的是技能”如出一辙。
　　Rosenbluth在评价候选人时，会使用一些与众不同的方法。
方法之一是要求申请者与公司员工打一场垒球比赛。
公司认为这样会给公司每个人有关候选人的行为举止、团队精神、友善的关系等一个总印象。
　　在公司内部提升潜在行政工作人员时，他们经常被送往Rosenbluth公司在北达科他州的大牧场干
些农活。
这些人被要求修篱笆、甚至放牛。
他们做得怎样一点都不重要，但重要的是，对于这些Rosenbluth公司新招聘来的人从事这些工作，对
他们要想在拥有35亿美元固定资产的Rosenbluth公司获得一个行政职位，是非常重要的锻炼和表现自己
工作态度的机会。
　　有瑕疵的玉　　美国最大的轮胎公司之一的燧石轮胎橡胶公司，在创业之初仅有几个工人和一间
旧厂房。
它之所以能发迹，靠的就是该公司创始人菲利斯顿敢于选用酗酒成性的发明家洛特纳之所长。
　　菲利斯顿第一次看到洛特纳时，是在酒吧间。
当时洛特纳衣冠不整，满脸尘垢，他把裤子当围巾披在肩上，走路东倒西歪，滑稽不堪。
人们常常取笑他，不叫他的名字，而称他为“醉罗汉”。
当菲利斯顿得知洛特纳是个发明家时，并没有因为洛特纳有酗酒恶习歧视他，而是三番五次去走访他
，碰了钉子也不灰心，这使洛特纳深为感动。
他下决心帮菲利斯顿打天下，研制成了一种不易脱落而且储气量大的轮胎。
这种轮胎后来被福特汽车公司采用，使菲利斯顿的事业有了很大的转机。
　　亚柯卡原是学工程技术的，并且曾是个自命不凡的小伙子。
这些都没有影响后来麦克纳马拉对他的信任和使用。
　　1956年，在福特汽车公司的推销工作处于非常困难的时候，麦克纳马拉毅然把他召回总部任销售
部经理，这使亚柯卡身上的销售工作潜能得以充分发挥。
那年上半年，亚柯卡为“福特”的买主们制定了每月归还56美元的信用计划；其后又把注意力集中在
打破轿车“猎鹰”年销售41．7万辆的销售纪录上。
两战告捷后，麦克纳马拉看到这位年轻有为的亚柯卡在汽车销售方面才干卓越，便将他推举为公司“
轿车”部经理。
这为他日后当上公司总裁奠定了坚实基础。
亚柯卡在他就任总裁的8年时间里，为福特汽车公司净赚了35亿美元的利润，为“福特”立下了奇功，
创建了该公司历史上最光辉的业绩。
　　有瑕疵的玉仍是一块玉，但再完美的石头终归是一块石头。
　　看人不可武断　　作为领导，对待任何人或事，都应该作客观分析，不能主观武断。
也就是说对待人或事，应从理性出发，不能仅靠感性认识。
否则，对于人或事就不能做出正确的判断或估计。
　　比如一家公司招收新员工，其中有个人给人的第一印象不太好，他外表不怎么样，穿戴也不整齐
，但他还是凭自己超人的口才被录用了。
由于经理从主观感慌上对这个人的印象很不好。
这位员工在以后的工作中，虽然业绩非常突出，但由于经理的认识仍停留在感性阶段，因而不能对这
个人做出比较客观的评价，只认为这个人形象不好，而很难注意到他其他的优点。
　　久而久之，这位员工也能感觉到经理对他不怎么赏识，因而对工作也不再像以前那么积极了。
这样一来，经理对这位员工更加挑剔。
到后来，这位员工想：“呒我的这双手，到哪里不能混一碗饭吃。
此地不留爷，自有留爷处”。
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然后向公司递上辞呈。
　　当这位员工走后，经理才意识到他的重要性。
不禁感叹，人不可貌相，海水不可斗量。
这时，经过一些事实和失败的教训，这位做事武断的经理才逐渐改正了他看人以偏概全的毛病。
　　避免自己的主观武断，必须首先消除许多心理障碍。
对一些人或事，要从不同的角度全面地去分析，所谓“横看成岭侧成峰，远近高低各不同”就是这个
道理。
事实上其貌不扬的人，有不少是有才学的人，而相貌出众的人，也有不少是平庸之辈。
任何人都无法找到人的才能与人的相貌之间有什么必然的联系。
理性地分析之后，再做出客观的判断才是明智之举。
　　用人犹如用兵作战，如果只凭主观武断，会导致一溃千里；而客观、理性的分析，却能使人运筹
于帷幄之中，决胜于千里之外。
　　勿以个人好恶为标准　　一个人是不是人才，应该以实际为标准进行检验才能得知，但在用人过
程中，古往今来都存在着以个人的好恶为标准的事实。
武则天的夏官尚书武三思就说：“凡与我为善者即为善人；与我恶者，即为恶人。
”以个人的好恶为标准来用人，这在历史和现实中也比较普遍地存在着。
特别是在用人问题上，往往会搞小圈子、拉山头，以我画线，顺我者昌，逆我者亡。
与自己感情关系比较不错的人，“说你行，你就行，不行也行”；而与自己感情、关系一般的，“说
你不行，你就不行，行也不行”。
其实，这种以个人好恶为标准来识人，早在历史上就有人不赞成。
古人就提出，想要知道一个人的品德，就要先了解他的行为；想要知道一个人的才干，就要先听其言
，观其行。
　　作为企业的领导者，能否坚持公道正派、任人唯贤，是关系到企业发展命运的大问题。
事实上，凭个人好恶、亲疏、恩怨、得失，识人用人的情况比比皆是。
有的人喜欢听恭维奉承的话，把善于迎合他的人当成人才；有的人热衷于搞小圈；子，对气味相投的
人倍加重视欣赏；有的人看重个人恩怨，凡对自己有恩惠的，则想方设法予以重用；有的习惯于自己
的“老一套”，偏爱“听话”、“顺心”、“顺耳”的人。
上述情况的存在，一方面容易使某些德才平庸、善于投机取巧，甚至有严重问题的人得到重用；另一
方面又必然使一些德才兼备的优秀人才被埋没，甚至遭受不应有的打击。
而这一切的最终结果，都只能是给企业的发展带来严重后果。
用错人，会使企业经营管理出乱子，甚至会因该人的某些举措导致公司企业倒闭；埋没人，会使部属
内部怨气冲天，工作无效率，久而久之，会使企业发展停滞，甚至更严重。
　　凭个人好恶用人，其主要原因在于私字作祟。
但是也有一些人其用心是好的，但由于思想水平不高和思想方法不对头，缺少识人的“慧眼”，“近
已之好恶而不自知”，结果用人就不能坚持公道正派、任人唯贤的原则。
宋朝宰相张浚初次见到秦桧，见他言词刚正，表情严肃，认为这个人一定正派，便启用了他，结果铸
成了千古大错。
张浚的失误就在于以言貌取人，并没有看穿秦桧的本质。
在现实生活中，还依然存在张浚式的人物，他们在看人用人上往往受主观主义、官僚主义、偏见和受
感情用事等影响。
但有时他们在这种问题上并无私心，似乎比那些有意识的打击报复、拉帮结伙的用人错误，更容易得
到一般人的谅解和容忍。
也正因为这样，在上可算心安理得，在下却有苦难言，其危害也就更加严重。
　　1．唯我型　　主要是指那种以自己的是非为标准，嫉妒上司支持或重用他人（尤其是不同者意
见）的人。
这种人只准上司支持他，如果上司支持了别人（不管对还是不对），他就会对支持者说长道短。
别人得到提拔，他就会感到难受，甚至会为此同上司闹翻。

Page 7



第一图书网, tushu007.com
<<用人智慧点子库>>

同时，他还可能在同级及其下属中寻找新的支持者，其手段也多是卑劣的。
大家的关系本来很正常，由于唯我型者亲疏有别，很可能会人为地造成组织成员认识上的不统一，问
题就出在这里。
　　2．实惠型　　主要指那种得了实惠就说好，有奶便是娘的人。
这种人唯一的是非标准就是看谁能给自己带来多大好处，凡是能给他带来好处的，他就说那人是大好
人，除此之外，你给集体带来的好处再多，他也视而不见。
领导成员是有分工的，有些能给下属解决一些实际问题，有些就做不到，不论是谁解决的问．题，都
应归为组织的力量，而不能考虑个人的功劳。
一些掌握实权的领导者，如果将组织对下属的照顾，归结为个人对部属的关心的话，在部属中，势必
会产生感恩于某个人的现象。
　　3．顺我型　　指那种对待下属是“顺我者昌，逆我者亡”的领导者。
这种领导者喜欢听恭维的话，讨厌别人提建议，容不得半点反面意见。
这种在上司面前拍马屁的人常常吃香，而刚正不阿的正派人往往遭殃。
结果是该遭殃的吃香，该吃香的遭殃，下属中势必产生对立情绪。
这种用人方式，无疑不利于组织的发展。
　　一份与众不同的公司简介　　每年大学生毕业时，许多用人单位就开始忙碌起来。
求才若渴的企业，往往是花去不菲的一笔招聘费用，但这是否能取得良好的收益呢？
　　⋯⋯
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编辑推荐

　　说用人有很大的学问，是因为做人的文章是最难的一件事。
其关键就看用人者能否真正做到知人善任。
　　因才用人，因事用人，因性格用人，搭配用人。
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