“接班人计划”应纳入人力资源管理体系 
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　　改革开放二十多年来，我国的民营企业蓬勃发展，成就了一大批创业英雄。我们称这一批企业为真正的第一代民营企业，带领这些民营企业走向成功和辉煌的优秀企业家们为第一代民营企业家。

　　第一代民营企业家经过市场经济的洗礼，逐渐成为人们关注的英雄式人物。然而自1999年以来，中国的民营企业经历了前所未有的一种考验。企业高层的大规模频繁变动，让人始料未及。比如联想、方正、四通、长虹、海尔等知名企业均在这段时期进行了权力更替。“企业接班人”成为这个时期的热门话题之一，引起了社会和更多企业的重视。

　　企业的高层变动之所以在近年来如此频繁，除了其第一代掌门人年龄偏大或者突然辞世等原因外，更深层的原因是中国企业的生存环境发生了重大变化，比如全球经济结构的调整以及中国加入WTO的影响。

　　大企业的换帅，英雄式企业家的退位，成为人们关注的焦点和评论对象。更多的中小企业，由于其知名度和影响力还远未达到那样大的程度，其企业领导人的更换，接班人的上任，大都是在悄无声息中进行的。不论是大企业还是中小企业，由于生存的大环境和背景是一致的，中国几千年传统文化和现今特有的经济模式决定了中国企业在培养和挑选接班人问题上的理念和模式。

　　中国有句俗话：“富不过三代。”这话不是没有道理。麦肯锡研究显示：只有5%的家族企业在三代以后还能够继续为股东创造价值。其他的中小企业情况也差不多。这就不得不让我们对中小企业接班人问题进行深思。

　　在我们国家，企业的管理更多时候是“人治”，而不是“法治”。企业的特征往往是由其掌门人的性格决定的，尤其是创立企业的第一代管理者，将企业的文化、理念以及价值观深深地烙上了自己的个性痕迹。这使得企业在相当长时期内，脱离不了他们的影响，所以很多中小企业的掌门人都是“一做到死”的“终身制”。导致这种终身制的另外一个原因是企业创立者难以割舍对自己企业的深厚感情。毕竟要将历经数十年打拼所创下的基业“拱手让人”，谁都不会“甘心情愿”。正是由于这些原因，中小企业领导者在企业蓬勃发展，在自己身强力壮的时候，不会考虑接班人的问题。只有企业面临重大变故，或者领导者真的感觉力不从心的时候，接班人才会被马上挑选出来，走马上任。 

　　一般说来，企业领导者挑选接班人主要还是三种方式：家属继承、内部提拔和外部聘用。

　　这三种挑选接班人的方式各有利弊。家属继承的方式一般是将继承候选人较早地安排从基层做起，熟悉业务，较容易实现平稳过渡。由于接班人和原领导者关系特殊，因此忠诚度较高，利于企业团结。但是接班人的能力需要时间来考验。内部提拔的接班人，由于熟悉企业内部情况，对企业文化和理念也比较赞同，容易上手。但是可能引起其他元老级人物的不满，破坏管理层的和谐。从外部聘用职业经理人掌管企业也是挑选接班人的一种方式，聘请的接班人一般具有丰富的经验和成功的业绩，能力不容怀疑。但是能不能很快适应企业环境，以及目前国内职业经理人激励和约束机制的不健全，导致这种方式存在一定的风险。

　　其实无论使用哪种方式，目的无非是为了挑选合适的接班人带领企业往更好的方向发展。重要的是要为了发展去培养，而不是为了选人而选人。中国的中小企业，包括一些大企业，在对待接班人的问题上和企业人力资源管理存在的问题一样，往往都是在挑选“紧缺型人才”，而不是未雨绸缪地培养储备人才。这关键还是意识的问题，中小企业尤其如此，在用人观念上存在着“需要的就找，不需要的找来就是浪费。”的思想。企业有没有科学可行的“接班人计划”，其基础是企业的人力资源管理体系是否跟得上。只有建立完善的人力资源管理体系，将“接班人计划”纳入这个体系中，才能使得这个计划具有高度的可行性、合理性。

　　完善的人力资源管理体系的建立，是一个长期的持续发展的过程。接班人的培养计划要依托人力资源管理体系，形成制度化和程序化。接班人不仅仅指企业的掌门人，它包括企业的各个层面，不同层次的职位都是会不定期更新的，每个职位都会有后来者作为接班人。所以企业对待接班人问题，应该从下至上考虑各个层面的岗位任用制度。

　　很多中小企业认为自己不需要科学完善的人力资源管理，那是大企业的事情，中小企业只需要做好招聘、培训和考核三个方面的人事工作就可以了。这种认识是错误的，企业的发展本身就要依靠科学合理的规划。随着市场经济的深入，那种泡沫式成长的企业很难立足长久。对于我国的企业，很多的问题只有暴露出来，才会引起重视。接班人问题就是其中之一。在企业风调雨顺的时候，似乎没人在意接班人的问题。正如一位民企董事长所说：“我刚45岁，还能干很多年，哪能这么早去培养接班人？所以接班人的问题现在还不在我的考虑范畴。再说，我现在关注的是企业怎样再做的更大、更强，更没有时间去培养人才。”很多的中小企业掌门人都持有这种观点。正因为如此，我们看到的现实是，中国的民营企业到了第二代掌权的时候，企业就开始飘摇了，等真正到了第三代，恐怕很多的中小企业真的很难逃过“富不过三代”的魔咒。

　　很少看到中小企业有一份完整的组织结构图，以及职位发展规划。其实从企业的发展层面上来说，应该保证企业发展与个人发展的高度一致，建立合理的人才梯队，防止人才断层。要处理好企业领导人换代，必须能够从容应对从主管到经理，再到总经理每一个层面的人员更替问题。单纯地制定所谓的“接班人计划”，而没有完善的考核体系和职位标准等人力资源方面的支持，那么这个计划可能只是在形式上可行，而具体的内容就显得比较空。因此，中小企业要想让自己的“接班人计划”能够伴随企业发展，在需要时发挥应有的作用，必须从人力资源管理方面着手做好工作。制定好完整的员工职位成长规划，利用胜任素质模型等规范员工认识这个规划，针对性地做好培训工作。让接班人计划具有更充实合理的实施基础。
