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人力资源危机
  杨宝明博士 上海鲁班企业管理咨询有限公司首席顾问

众多的工程灾难事故有什么共性？

人力资源危机为什么到了集中爆发期？
中国建企如何面对人力资源危机？
春节期间与很多行业主管领导、企业家和项目经理交流，过去任何一年都没有现在这样严重过，大家的一个焦点话题都集中在“人”的问题上了。从建企高级经理人、项目经理和基层管理人员，一直到操作工人大家都喊缺得厉害。大家都在讲，如果不是人力资源问题受困，业务增长潜力还大得很。今年的项目经理很怕过年，不是因为要躲债，而是因手下的项目管理人员。过完年后是否还会跟着自己，回家过年前，给了一大笔奖金，大家都开心得很，都表示明年跟着老板好好干，一回老家，来挖角的很多：你老板给你多少，今年我给你加多少万跟我干。自己的的队伍因此一阵混乱，烦恼不已。春节前，中国工程院院士王梦茹在《21世纪经济报道》专访中呼吁：国内地铁建设速度过快，但管理与技术人才梯队没有跟上，是安全问题最大隐患。
其实这是个伪问题，高速增长行业中的企业经营与产业发展一定是受制于人力资源，这是一个产业与企业发展永恒的问题。只不过当前的中国建筑业在多种因素的叠加下，俞发严重了：
产业规模增长过快，2010年增长率达24%，即使整个产业都很重视人力资源建设的情况下也不可能满足如此快的产业扩展速度，更不说当前形势下，还没有太多老总和企业重视人力资源的建设，人力资源的补充无论如何也跟不上趟的；
建企的大量工程技术人员和管理人员被开发商吸收过去。朝南坐的甲方位置、不错的薪资和相对轻松的工作压力对建企人员无疑有大的吸引力。事实上，现今开发商的人才大部分是建企培养的，对于工程管理与技术人员，开发商也是只用不培养的；

西部大开发初见成效，西部民工将大量留在本地就业，东部大量的劳动力需求无法满足；

CPI高企，大城市生活成本越来越高，而整个产业链中的人工费调整却不可能这样快跟上，使大量农民工外出打工形同鸡肋，辛苦一年攒不下多少钱，减少了外出打工的意愿；

新一代农村劳动力已越来越多不愿从事建筑类体力劳动，使劳动力资源补充大为减少；

不合时宜的“走出去”战略也加大了人力资源的短缺。而事实上目前中国建筑业现状，无论的人力资源的储备和管理能力的培养上都未到向外发展的阶段；

向外行业寻找发展机会，也使高端行业人才外流，从项目经理到基层业务人员不同程度存在。由于行业利润的急剧下降和经营风险大增（如带资垫资），在行业人才体系中十分重要的项目经理群体，这种情况尤其严重些。

企业和老板只愿意用人而不愿意培养人的长期积累下，快速发展的业务与日益短缺的人力资源矛盾愈发严重。
行业规模快速扩张，行业人才规模却难以快速扩张跟上。这样的一个后果会是什么？建筑业近年每一个重大的事故中，都隐含二大主因，即懂专业人才的缺乏和没有价值观底线的拜金主义复合作用导致。近年行业内发生的越来越多的灾难事故中，大家已了然在人力资源危机下：

一是越来越多的楼会造倒掉。杭州地铁塌陷事故、莲花湖畔大楼倒掉和很多的同类严重事故表明，不是一小批行业人员、一小批企业缺乏常识，而是一大批行业人员、一大批行业企业缺乏专业常识，才导致众多的危险信号被视而不见，一个个被放过，终酿大祸。

二是越来越多的大企业需要靠双包来完成扩张任务。增长是必须的，这是竞争的需要，发展的需要，也是坐牢位置的需要。人没有怎么办，双包与挂靠是一个选择。这样的发展路路径决定了发展的质量将是低下的，并充满了安全、质量和亏损的危机。
三是安全事故越来越多、越来越大。死的人越来越多，事故错误越来越低级，使社会难以容忍。但控制这些，需要专业的人才队伍。
四是巨额亏损风险加大。中铁建沙特项目巨亏，众多专家一致判定错误是低级的：工程量测算严重错误；市场信息不准确；合同管理水平不高。项目经营照样以人才为支撑，甚至经营人才的培养周期比技术人才更长。经营上光靠胆子大，一定会付出沉重代价。
建筑业在这样的一个人力资源困境的同时，不可思议的是，还有很多企业家和领导在喊国内竞争太激烈，要实施“走出去”战略。这种战略思维根源是想简单获取暴利的机会主义。实际上中国建筑业现有人力资源根本没有能力满足国内施工任务。国内工程没有造好，一会儿楼倒了，一会儿火烧了，根本没有足够人才管好工程，谈何“走出去”?

另外还未见到有企业愿对人力资源大量投入。培训费用预算普遍很低，职业能力培训的投入，员工不投、企业也不愿投。职业新人的家长，普遍只关注考取文凭和上岗证，还不太重视能力培养。在国家企业资质审批条件的指引下，一个证挂一年有数万元，大家都只对考证非常积极，而职业能力培养大家都未予重视。在建筑业职业培训非常有影响力的学尔森学院院长告诉笔者，学尔森设计过很多职业能力培训课程，但招生很难，最后停了，学尔森95%收入是考证课程项目带来的。鲁班软件集团对职业能力培训同样为行业做出了巨大贡献，每年要培训用户20余万人次，但这些基于软件业务的免费培训，独立的职业能力收费培训课程的进展也很缓慢。
建筑业人力资源投入缺乏的困境在于：职业新人的想法是现在找工作还不难，为什么要自己花钱培训，能马上帮我赚钱吗？其实能，只不过眼界所限，看到的身边成功案例还不多；企业的想法是企业投资培训好了，很快跳槽了，哪家企业会愿意投？高流动性使企业更愿意用人，而不是培养人；同时部分企业老总、项目经理的长期坚守这个行业信心不足。
大家都这样想，这样做，人力资源困境有解吗？
市场经济的发展，已经使企业的竞争胜负很大程度决定于人才了。企业家都意识到了这一点，就必须来解决这一个不可回避的问题了，只想用人，不愿投入的状态已不可持续。进而企业的竞争将决定于人才的培养能力、留住人才的能力和吸引外部人才的能力，且更重要的是前二项能力。企业家的精力和企业的资源很大一部分要往此倾斜。
应对当前的人力资源危机，笔者的几点建议是：
一是加大投入是必须的。万事皆有因果，明天的发展是因为今天的播种，人才体系建设是企业可持续发展之因，先用不播种是会用无可用的。领先企业更要有为产业培养人才的胸怀和责任。同时要创新人力资源管理方法，避免人才流动的损失，甚至以此提高人才的稳定性。其实方法是有的，企业投入，约定员工服务年限，加上补偿机制，是多赢的局面。对企业来讲既增加了人才吸引力，也提升团队素质和团队规模，同时也会大大提升团队的稳定性，同时也没有太大的投入风险。
二是加强专业人才培训机构的合作。很多建企特别是民营建企，人才培训体系是不完整、不够强的，与专业机构合作非常有必要。鲁班大学、学尔森学院都是经验丰富的独立培训机构，可以帮企业快速制造人才和提升团队能力。人才培养外包是行业的一个趋势，要积极先行。
三要提升企业的价值观和文化。从赚钱导向向客户价值导向提升，进而承担产业和社会发展责任。赚钱导向的企业文化，使企业人才很容易只因为钱就很容易被人家挖走。同时对大量民营企业来讲，改造家族文化和域族文化也是一个重要课题，否则，无形中设置了一个局限，外部人才很难进入。
四要重视管理技术的提升，特别是积极推广信息化（软件、互联网等）技术应用。人才缺乏，提升工作效率和管理协同的效率是一个重要的方向。如利用BIM技术，在造价预算、成本控制和管理协同能力将有成倍提高，其实也会很大程度上缓解决人力资源的紧张程度。
发表于《建筑时报》
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