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前言

　　中国的人力资源管理，在我的印象中，大概是从20世纪90年代初开始的，这其中极为典型的标志
是大量的西方人力资源的著作被引进，其中发行最为广泛的估计是加里德斯勒所著的《人力资源管理
》了，其被清华大学出版社、中国人民大学出版社交替出版了七至十四个版次，其反响如潮，其间还
引进了其他各种版本的人力资源管理著作，进而又出现了一批详细研究人力资源管理各个模块（如薪
酬管理、绩效管理、培训开发等等）的著作，国内的学者应势编写了有关人力资源管理的各种书籍，
可谓琳琅满目、目不暇接，人力资源管理无论是从学术研究上还是在实践管理中都具有很深刻的意义
。
　　在面对激烈的市场竞争、瞬息万变的企业需求、适者生存的人力资源管理工作者的生态空间，我
们不禁要问，现代人力资源管理工作者究竟应当具备哪些素质呢我认为下列七大基本素质是必备的：
　　良好的人际沟通能力。
不能想象一个不善于沟通的人能胜任人力资源管理的角色，无论是口头还是书面或是形体，沟通能力
永远是人力资源管理经理人的第一项基本功。
不具备与员工沟通的能力的人力资源管理者似乎是不可想象的，“在所有的组织层次上，大约有至
少75%的工作时间用在沟通方面，因此所有的成功者都会涉及到沟通领域”。
沟通、沟通、再沟通，是人力资源管理工作者的基本功。
　　较好的学习能力。
现代社会知识更新速度之快令人瞠目结舌，知识的半衰期越来越短，对组织而言构建学习型组织已经
成为必须，而对人力资源管理工作者而言，首先应当成为学习能手，终生学习，永不懈怠。
　　熟练的法律法规运用能力。
人力资源管理绝不是MBA课程中的一两门课程能够解决的，现代企业的人力资源管理首先应当在合法
的前提下运用人力资源的管理技术，因此人力资源管理工作者必定应当是劳动法律专家。
　　敏锐细致的洞察能力。
人力资源管理工作者要学会“察言观色”，对上对下都应十分敏感，应当成为企业中最能洞悉人的心
理活动的人，而不是木讷的、迟钝的、事发之后才疲于应付的人。
　　处理危机的应变能力。
解决突发事件及意外事件的能力也是人力资源管理工作者所应当具备的一项基本素质，当人力资源管
理中出现危机的时候，需要人力资源管理工作者能够临危不乱、冷静应对。
　　富有号召力的组织能力。
人力资源管理不仅仅是一门技术，而且是一门艺术。
对人力资源管理工作者而言则要求其具备相当的号召力，这便同其个人的人格魅力密切相关。
　　圆滑的劳资关系处理能力。
能不能“圆滑”地处理好劳资关系已成为对人力资源管理经理人绩效考核的一项重要关键指标。
同样要解决问题，我们当然需要既能解决问题，又能妥善解决问题的人力资源管理工作者。
　　上述这些要求不仅仅是对人力资源管理经理人的要求，而且是针对所有的人力资源管理者的，我
曾在各种场合反复强调：人才只能被人管，管人的人是“人精”，话虽通俗，但这的确是我的肺腑之
言，也是这些年的经验和教训的总结。
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内容概要

　　把人力变成人才的途径是人力资源管理的主题，也是企业如何赢得竞争优势的关键。
《软硬兼施管人才：赢得人力资源管理的竞争优势》权威解读全球人力资源管理的最新概念——战略
人力资源管理。
战略资源管理研究的关键是在商战中如何比竞争对手领先一点。
　　企业留住核心人才的法宝。
灵活应对人才的选择、培育、使用、留存。
　　管好和吸引人才的企业心态和企业文化构建，打破传统人才管理模式，如何为人才量身定做岗位
、薪酬、职业规划等设计方案。
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作者简介

　　刘大卫，国际注册高级人力资源专家 （SPHR），曾被评为中国人力资源最具影响力人物，先后
担任70余家跨国公司、上市公司人力资源首席顾问。
 在人力资源管理领域中是为数不多的具有深厚理论功底和丰富实际经验的人力资源管理专家。
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章节摘录

　　法律思维管理人才　　1 400万元没法处理，结果可想而知。
这样的情况屡屡发生，原因在于对劳动者的过度保护。
虽然我们的立法向劳动者倾斜，对劳动者进行保护，但是法律也讲究平衡，它是调整两者之间的关系
的。
如果只存在一方主体就无所谓法律，比如只有一个人是不需要法律的。
一个人在一个荒岛上生活不需要任何法律，但出现了第二个人，就会出现对法律的需求。
　　劳资双方的平衡是和谐社会的重要组成部分。
　　某人向我借钱，我跟他订合同，这就是法律关系。
在社会学中有一种理论叫交换原理，是指人与人之间永远存在着交换。
　　政治家之间交换的是相互妥协，你的政策退一步，我的政策也退一步，然后实现共赢；企业家之
间交换的是互益产品，我买你的产品，你买我的产品。
人与人之间永远存在的是交换关系，这是社会学家的定义，同时社会学家认为在交换过程当中，掌握
利益较多的一方拥有更多的话语权。
　　举个例子，你到一家单位工作，作为单位的劳动者，单位除了给你发薪水之外，还要给你一个头
衔。
当你拿着名片告诉对方，我是某知名跨国银行首席执行官时，这个头衔就是一种荣誉。
　　还有一种权利，假如你到一个单位，单位赋予你一个权利，50万元以下你可以签单，不用向老总
汇报，这个权利每个员工都喜欢。
很多细小的地方都体现出权利，比如假设你是公司副总裁，公司有200个停车位，有一个固定车位是你
的；但如果你是公司普通员工，就没有固定位，哪有空位就挤进哪里。
　　当你跟拥有较多利益的一方去谈判交换的时候，作为一个普通劳动者，话语权不多或者说语言没
有分量，所以处在劣势。
工作8小时之内员工把所有的劳动以及劳动成果必须让渡给这个企业，也就是企业花钱买断了员工的
时间，在这段时间里面，所有的劳动为单位所得。
当单位支付了劳动报酬以后，员工的自由被限制了，工作时间要出门办事得有请假条。
　　当一个人跟单位交换报酬、头衔、荣誉以及享有的权利时，必须放弃很多。
比如职业经理人，如果只用8个小时来思考工作，这份工作肯定是不胜任的。
他必须用24个小时全方位的思考工作，甚至做梦都要在想工作，才可能成为一个优秀的职业经理人。
　　在劳资的交换过程中，资方掌握了更多的利益，资方是一个强势群体，劳方是一个弱势群体。
于是，法律上就必须保护劳方的利益，这是正确的，也是应该的，但是必须要有一个度，超过了一定
的限制，劳方成为一个强势群体，资方成了一个弱势群体，这会非常令人担忧。
复旦大学陆铭教授在《敲响收入再分配的警钟——图洛克＜收入再分配的经济学＞中译本序》中坦言
“在全世界无产者还没有联合起来的时候，如果偏离本国劳动力所能创造的价值，而过多地为劳动者
争取利益，善良的愿望就会筑就通往地狱之门。
”　　比如现在的立法赋予了工会很大的作用，工会可以参加劳资维权与雇主谈判，订立集体合同，
代表职工参加仲裁和诉讼等，工会在宏观层面上非常强势，但在微观层面上非常弱势。
无论如何，它形成了一个强有力的半官方组织机构，但是企业家在强大的法律面前就显得苍白无力，
企业家没有任何组织可以站在他们的立场上为他们说话，于是企业家想到逃之夭夭。
这些事件的发生同立法有相当大的关系。
　　当今中国最需要的是企业家创造更多的就业岗位。
美国的调查数据表明，只有5%的人在世界500强工作，大部分人都在中小企业工作。
所以，事实上社会非常需要中小企业家，　　他们可以为社会创造更多的就业岗位。
　　企业家在某种意义上就是赌博家，他们是用资本在创造未来的机会。
一个成功企业的背后可能有100家企业倒闭，所以，真正成功的企业家并不多见，倒闭的企业家同样值
得赞赏。
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中国很需要企业家，企业家又很需要政府部门扶持，哪些地方政府放宽对企业家的限制或倾斜优惠政
策，哪些地方的经济就能更快发达起来，这说明政府政策对民营企业家的影响很大，要让他们不断地
壮大，政府的扶持是很重要的。
　　但是我们的法律有一种奇怪的现象，比如人力资源与社会保障部出台的《劳动人事争议仲裁办案
规则》第八条规定，“发生争议的用人单位被吊销营业执照、责令关闭、撤销以及用人单位决定提前
解散、歇业，不能承担相关责任的，依法将其出资人、开办单位或主管部门作为共同当事人。
”　　劳动者告用人单位，而用人单位已经破产解散，可以将投资人列为被告或者被申请人。
企业家投资了一个有限责任公司，劳动者要告这家公司，如果这个公司宣布破产解散，可以告投资人
，通过这样的规定，企业的责任从实质上有可能等同于无限责任公司了。
　　这样的结果是很多企业家不再愿意投资，因为投资越多，承担的责任就越大。
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编辑推荐

　　颠覆教科书的纵向写法，更贴近实务的横向解读人力资源管理。
提供了丰富的、企业中从上至下的职场人士都需要认知的人事管理法则，从人才职业规划、法律思维
管理人才、薪酬管理、企业文化建设等方面诠释人才管理。
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