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摘  要：车辆制造企业中层管理人员在企业管理中发挥着重要的作用，他们是企业改革发展的中坚力量，更是企业经营管

理长城中的重要桥梁；但是，在中层管理人员的选拔任用上，部分企业由于存在论资排辈、考评标准不一致等人为因素的影响，

造成某些企业中层管理人员的选拔质量不高、选拔方式有失公平的现象，论文试就通过对车辆制造企业中层人员选拔任用方

式的探讨，提出某些意见与建议，供有关部门参考。

Abstract: Middle managers in vehicle manufacturing enterprises play an important role in enterprise management. They are not 
only the backbone of enterprise reform and development, but also an important bridge in the great wall of enterprise management; 

However, in the selection and appointment of middle-level managers, due to the influence of human factors such as seniority and 

inconsistent evaluation standards in some enterprises, the selection quality of middle-level managers in some enterprises is not 

high and the selection and allocation method is unfair. This paper tries to put forward some opinions and suggestions through the 

discussion on the selection and appointment method of middle-level managers in vehicle manufacturing enterprises, for the reference 

of relevant departments.
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1 引言

随着全球经济一体化的推进，车辆制造企业要在竞争中

发展，就必须与国际企业进行接轨，并且开展人才的比拼和

产品资源的竞争，严峻的市场竞争形势告诉我们，选拔和培

养一支“懂管理、会经营”的中层管理人员队伍，对提升车

辆制造企业的市场竞争力，显得越来越重要。

2 中层管理人员在车辆制造企业的作用

2.1 中层管理人员是车辆制造企业的重要中坚力量

中层管理人员介于高层管理与基层员工之间，在组织中

起着承上启下的功能，并且具有鲜明的特征：在知识层次上，

他们一般都具有比较高的文化水平；在职业生涯上，许多人

都是基层管理中的佼佼者；在行为目标上，他们并不满足于

现状，而希望得到进一步的提升；在年龄上，他们大多正值

壮年，充满着激情，是车辆制造企业不断发展的动力。

2.2 中层管理人员是未来高层领导者的候选人

车辆制造企业的中层管理人员，他们的任职时间有可能

为五年左右；他们永远在寻找更好的做法、寻求更大的挑战；

他们有永无止境的创新精神，面对困难会激励自己和他人，

具有这些优秀素质的中层管理人员就是我们必须要留住和

激励的人才，因为他们是企业未来高层领导者的候选人。例
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如，诺基亚公司董事长兼首席执行官乔玛·奥里拉就是一个

典型的范例，诺基亚公司近几年的快速发展，完全得益于从

中层管理人员提拔上来的——这位诺基亚公司灵魂人物的

远见卓识。

2.3 中层管理人员是现代企业可持续发展的关键

麦肯锡公司的一项调查表明：有的企业能保持持续稳定

的发展，达到更高的业绩，关键的因素在于有一批具有改革

才能的中层管理人员和专业人才，他们掌握了最新的管理技

能和管理方法，能够积极地改变员工的行为；他们打破常规，

建立起新的管理模式，并且在鼓励和激发员工方面有非常新

颖的思路和独特的方法 [1]。因此，在当今变化多端的市场竞

争中，中层管理人员是帮助企业打赢生存之战的关键力量。

3 车辆制造企业对中管人员选拔任用存在的

不足

3.1 对中层管理人员选拔培养认识不到位

很多企业领导不能像抓经济工作那样，投入比较多的精

力去抓中干的选拔与培养；归根到底是认识不到位，认为中

管人员选拔培养要看资历，没有走出老企业所套用的行政级

别、论资排辈的老路子，有的甚至还认为中管人员培养好以

后，就会很容易跳槽；有的企业主要领导忙于抓经济业务工

作，忽视了对中管人员的管理与培养。

3.2 对中层管理人员教育培训缺乏系统性

部分企业中管人员队伍的整体素质，与知识经济时代的

要求形成了比较鲜明的反差，一些中管人员虽然职务提升

了，但是，水平能力并没有提高，长期凭借靠吃老本，知识

没有得到应有的更新，仅凭经验做工作，搞实用主义；平时

做事又整天的忙于日常事务、政务，不注意及时“充电”，

造成许多中层管理人员的素质不高。

3.3 对中层管理人员选拔、任用机制的弱化

一是中管人员队伍选拔培养工作的组织人事部门干部队

伍弱化，不少企业安排一些主管兼职从事这项工作；二是考

察机制弱化，考核材料格式化、公式化，有些评价项点并不

符合实际，从而滋生了一些不正之风。同样的考察材料放在

谁身上都可以；三是有的企业领导甚至不讲党性、不讲纪律，

在中层管理人员的考察中“跑风漏气”，搞得没有人敢讲真

话、实话。

4 车辆制造企业中管人员选拔任用的对策建议

4.1 重视职业生涯规划的设计

中国及其他国家不少企业的经验告诉我们，要培养和选

拔出好的中层管理人员，都是从帮助他们进行职业生涯的规

划设计开始的。从某种意义上来说，就像吉通公司人力资源

部总经理所描述他们的用人之道：企业与企业中管人员的关

系，是“既不是你挑我，也不是我挑你，而是我们共同来设

计你的职业生涯。”的关系 [2]；通过职业生涯设计，中层管

理人员有自己发展的目标追求，企业也能够找到大家共同前

进的起跑点。

4.2 实行科学的评估机制

中层管理人员的选拔，要尽可能减少人为因素，学会运

用科学的方式方法，建立健全与社会主义市场经济相适应的

中管人员选拔培养人才测评机制。人才测评，作为一种科学

的人才评估手段，在世界发达国家已流行了几十年，在中国

的研究和应用虽然仅是起步，但是如果很好地运用到中层管

理人员的选拔上，必将显示出其他方法所不可替代的作用。

4.3 建立系统的培训进修机制

前不久，深圳一家大型企业在调查中发现，有 48% 的中

层管理人员认为：“企业没有给中层管理人员创造培训、进修

的机会，影响了他们的工作积极性。[3]”的确，当今社会，知

识更新速度非常之快，让我们原有的认识，在面对日新月异的

社会发展时，已经是落后了。因此，推动中管人员培训教育式

作系统化、体系化、层次化、终身化，并且建立系统的培训进

修机制，就显得尤为重要。要充分发挥各级培训阵地的作用，

在全面培训各种类型中层管理人员的同时，以培养合格的、适

应新形势的职业经理人为目标，有计划地对中管人员进行“双

向培训”：一方面，将文化层次较高的中管人员输送到生产一

线进行磨砺，提高他们的知识转化能力；另一方面，将实践证

明是优秀的中管人员，输送到高等院校进行“知识升级”，扩

大他们的知识面、增加知识的广度和深度。

4.4 高度重视领导力的培养

领导力的缺乏是一个全球性问题，在全球范围内，对领

导力的需求远远超过了它的供应能力；从 20 世纪 80 年代初

开始，一旦提到组织转型，就立即涉及中高层领导力的问题。

可以这样说，新时代的管理风格更希望中高层领导者能够应

付时局的复杂性和不确定性，并从引导产业的变革中获得成

功，领导力也因此被视为改革过程中最重要的问题，美国杰

克·韦尔奇曾经说过：“在这个竞争求存的知识经济时代，

要想获得成功只有不断地提升自己的能力，增强自身的综合

素质，不断提高自己的领导力；一个组织一个企业，要想获

得持久的成功，就必须重视领导力的培养，以适应变革，保

持竞争优势”。领导力代表着企业的卓越，通过卓越，企业
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文化以及红色精神，旅游业的发展为人们提供文化滋养与熏

陶，在提升人们的社会主义核心价值观，强身健体，加强人

们的身体素质的同时，为当地的经济发展提供机会。除此之

外，可以大力发展文化建设，尤其是传媒行业以及互联网产

业链下的延伸产业，包括影视、游戏等，在丰富人们精神文

化的同时提升京津冀区域整体的文化传媒能力。

5 结语
综上所述，论文在对京津冀区域的经济发展现状研究过

程中发现，京津冀区域中各地区的发展水平参差不齐，尤其

是在河北地区，相对来说在农业发展方面具有一定前景，在

各产业的发展中也有待开发。同时，在京津冀区域发展中，

北京、天津受历史因素、地理因素、政治因素等影响，经济

发展相对河北来说影响力较高，发展速度与发展实力都相对

较高，且天津地区拥有中国环渤海区域较为重要的港口，与

北京紧密连接，对外交流密切，经济发展机会更多。所以，

经济发展的重点更多的目光应该集中于河北的经济建设，为

实现河北经济的进一步优化，不但需要北京与天津的支持与

带动，更需要河北地区的自立自强，加强对于经济对接的审

核与引进，推进自身的特色发展。
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可以展示风采，赢得竞争；领导力可以使卓越员工的价值夙

愿得以实现，带领和调动员工的积极性。然而 , 遗憾的是，

领导力注定是一项短缺的资源，因此车辆制造企业必须高度

重视领导力的培养，积极培养中层管理人员具备“严以律己、

率先垂范、高风亮节”的领导风范，最终成为能够影响他人、

并且能够激励他人前进的企业中坚力量。

4.5 采取并非“末位”才能“淘汰”的机制

“末位淘汰制”是企业为了生存而进行新陈代谢的一种

有效的方法，目前已被中国大多数企业引用并且实施。随着

世界经济一体化格局的形成，企业的生存与发展，面临更大

的挑战，中层管理人员的选拔任用是否合理，对企业未来的

发展非常关键；企业在中管人员管理中如果仅实行“末位淘

汰制”，就有可能与企业的快速发展步伐出现不合拍，必须

补充一项“对排名靠后的中层管理人员进行再培训”的双考

核机制。例如，华为集团规定，对排名靠后的中层管理人员

强制性推行高达 5%~10% 的“末位淘汰制”，对排名靠后

的中层人员在接受一段时间培训后，重新分配工作；在新岗

位工作，经过年度、季度多次考核后，排在最后一名的，才

能再去当工人，这样就可以不断警示中管人员们，要时刻保

持积极进取的态势，从而持续进行改良与提高。如果通过考

核，对业绩平平的中管人员，还是慢慢地实施“末位淘汰”

制，恐怕其结果还没有来得及把“末位中管人员”淘汰掉，

企业自己就已经沦为“末位企业”被淘汰掉了。

5 结语

通过“末位淘汰制”和“培训选择”的双考核机制，更

加能够给企业培养出高素质的中层管理人员队伍。
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