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企业管理人才的素质及其选拔方式探讨

在现代企业经营中，对企业各级层次的人才选择素质要求不尽相同。尤其是针对企业管理人才的素质考核要求，成为了企业经营成功与否的一个重要因素。其中，大型跨国公司对管理人才的需求持续旺盛，出色的管理人才已经成为了新时期企业发展的推动力。纵观商海沉浮，多少老牌知名企业瞬间没落，皆是因为在信息科技飞速发展时代，受制于企业自身管理人员的科研能力低和战略眼光局限，从而导致了企业的发展受到阻碍，轻者停滞不前，重者破产倒闭。

本文主要以大型知名企业的用人策略为例，总结出现代企业对管理人才素质的要求及其现状，进而提出科学的选拔企业管理人才的方式。想成为优秀的管理者，必须具备一些企业管理者应有的基本素质，总结如下：

　　一、战略思维力
在当今社会，衡量一个管理人才最基本的素质就是战略思维力。能否做到在全局层面上考虑问题，具有战略眼光和全局思维，这关系到企业能否发展壮大。企业缺少的正是在宏观战略层面上统筹规划、指引未来的人。苹果的辉煌绝对离不开乔布斯出色的审时度势，在战略上引领苹果的未来，成为了消费者心中所敬仰的创新人才。作为管理者，乔布斯认识到在现代科技突飞猛进、产品更新换代速度极具加快的情势下，如何把握消费者的心理，挖掘消费者内心深处对产品的需求，甚至是给消费者创造一种新生活。

优秀的管理者不必身必躬亲、亲力亲为，需要做好的是在宏观战略上指引企业前进。看看曾经的手机霸主诺基亚如今的现状，我们会发现诺基亚之所以处境落寞，很大程度上是缺少战略引导者。在风云变幻的企业商海激烈竞争中，诺基亚这艘曾经的航母已然很难重现昨日的辉煌。一个出色的管理者可以从宏观上去规划企业未来的战略，高瞻远瞩，运筹帷幄。

中国企业管理人才缺少的最核心的素质就是战略思维力，他们关注的更多是中级层面的。很多民营企业之所以发展举步维艰，正是因为没有在战略角度去规划未来，很多事情无法围绕着核心战略去实行。接班人的问题，是中国目前民营企业面临的困惑，年轻一代无法接过父辈手中的枪。而战略思维力，在短期内是不能靠培训等手段速成的。它需要人的思维开阔，有较高的洞察力和判断力。

　　

　　二、组织、协调、与人沟通能力。

企业执行力不好，其中最大的问题源自于沟通，也就是说执行者还没有搞清楚整个事情的来龙去脉，就开始执行操作。这种错误概率肯定非常的高。有的时候，不是不想搞明白，而是在特定的执行环境下还没有搞清楚就使然，这一切都是企业经营的大忌。管理者归根结底是与人打交道，良好的沟通能力对管理者来讲至关重要。说对话才能做对事，无论是在战略执行中，还是在商务谈判中，甚至同事关系的处理方面，良好的沟通是前提。
企业经营的问题归根结底是人的问题，人是解决问题的执行者。当企业内部、外部出现问题需要协调的时候，尤其是高层之间出现意见不统一时，如何协调各方意见，最终达成共识，这是优秀管理人才需要迫切掌握的。把人的问题解决了，事情也就成功一半了。面对积累的市场竞争环境，管理者要审时度势，充分调动起企业内部人员的积极性和主观能动性，形成内部的合力，发挥企业最大的能量。在外部，面对竞争对手和合作伙伴，当出现意见或利益冲突时，要本着“对事不对人”公正的原则去与人沟通，正确表达自己的立场和意见，同时认真听取对方的意见，实现双向沟通。暂时不能达成共识的，也不要轻易放弃，开放的环境更有利于沟通的良好进行。

中国企业的管理者，尤其是中层管理者，在与人沟通时，常常会犯这样的错误：对待下属，趾高气昂，用命令的语气去沟通。这是沟通所大忌，沟通要掌握对方的性格、谈话语气及技巧，有针对性的去准备。

　　

　　三、执行力、学习力。　　

对于企业的中层管理人才来讲，更多的需要具备的是执行力和学习力。面对上级管理者下达的任务指令，最快准确无误地理解并有效执行，保证执行效果，这是对企业中层管理人才素质的考核标准。中层管理人员是企业的纽带，连接着上下级管理者，是企业大厦的栋梁和骨干。令行禁止，考察的就是执行力。执行力指的是贯彻战略意图，完成预定目标的操作能力。是把企业战略、规划转化成为效益、成果的关键。执行力包含完成任务的意愿，完成任务的能力，完成任务的程度。想要培养企业人员高效率、高质量的执行力，需要整套的管理制度与之匹配。

学习力如今也更多的被企业管理者所提及、所认同。金无足赤，人无完人。人的一生发展需要不断的学习。在知识和信息时代，在短期内最大程度学习到有效的知识，掌握必备的技能，这也是考察企业管理人才的一个因素。

    以上是对企业管理人员素质要求及其现状的一个简单分析，下面对企业管理人才的选拔方式方法做科学的简要说明，以此帮助企业找到适合自身的管理人才，助企业健康、科学发展。

对于任何企业而言，如何有效地选用管理人才，以建立各层次的领导团队和人才梯队，都是极具有挑战性的问题。当然，从实践中依然可以总结出一些关键的原则，供有心者借鉴，并据此建立符合自身情况的管理人才选拔和培育策略。
首先，在实践中发现人才。如宝洁公司，这家公司的总裁在每个周末都会在自家的后花园会见一位神秘的客人，这位客人就是公司的人力资源负责人，二者会就全球的经理人队伍进行详细的探讨；而海尔“赛马不相马，人人是人才”的机制也在业内广为流传，这种培养所有的管理者的机制使海尔获得了无可比拟的人才优势；这些选拔管理人才的方法都是在实践中对人进行考验，通过实践的锻炼，可以认清管理人才的能力与水平。实践是检验一个管理人才是否称职的重要标准，在实践中磨练人才、发现人才、重用人才。

其次，很多企业会选用外部聘任制。对于已经在企业管理中证明了自身能力和水平的管理人才，会有很多企业关注他们的业绩，尤其是卓越出色的职业经理人队伍。在美国，有非常完整的职业经理人培育系统，包括哈佛商学院在内的大学商学院会开设有关的经典课程，意在为社会培养合格的职业经理人。同时，市场上会有猎头公司到处挖人，能被猎头公司盯上的几乎都是大型跨国公司的CEO。猎头公司受委托人的委托，为其寻找符合要求的人才。但是，这种人才选拔方式通常需要支付高额的聘用成本，也具有高风险。应该说外部聘任这种人才选拔方式，适用于选拔知名人才，尤其是战略人才。中国移动曾经在全球范围内寻找职业经理人，希望以此实现企业的全球化，借此走向国际。

再次，也有企业会选择内部晋升制来选拔管理人才。相对来讲，内部晋升选拔人才更能够调动起员工的积极性，有利于在企业内部营造良性的人才发展氛围。对于中层管理人才适合在内部晋升，尤其是工作在基层的员工，能够晋升中层，是对员工能力的认可。当企业内部晋升人才受阻时，例如内部人才质量不高，就需要采用外部聘任制，吸收新鲜血液，激发企业活力。
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