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前言

西方社会以神为本，宗教信仰的力量相当强大。
神高高在上，可以对人发布戒条，提出严格的要求。
西方式管理仿效神对人的方式，采用明确权利与义务的契约，实施制度化的管理，也颇有成效。
中国社会以人为本，宗教信仰十分自由，神对人的约束力通常相当薄弱。
中国人很擅长制定法律，但是漏洞也在所难免，而且实施起来又往往是三分钟热度，很难持久有效。
若是采用西方式管理，对我们而言，又存在一个水土不服的难题——多年来我们一直都想加以克服，
结果却是愈来愈困惑。
我们曾经将西方式管理的三大主轴——目标管理、内部竞争与绩效考核——奉为管理的金科玉律，全
力推行。
但是没过多久，我们就发现这三者不但不合国情，给企业上下造成很大的伤害，而且行之日久，很可
能违背人性，破坏中华文化，使管理者陷于孤家寡人的孤单寂寞苦境。
人生的价值，不幸因事业成功而贬损，那才是人生最大的损失。
其实目标管理是人类自古以来就存在的东西。
从维持生计开始，人们就知道选定目标，采集食物以填饱肚子。
而内部竞争，则实在不如一家人互助互惠来得和谐愉快。
至于绩效考核，也一直没能找到一个大家公认为合理有效的办法。
当大家在贫困中度日、有工作做能够维持生计而不计较其他的时候，什么管理方式都能够接受，也保
证行之有效。
美国式管理高举世界霸主的旗帜，当然赢得大家的热烈欢迎。
但是由于中国人的性格能屈也能伸，一旦有饭吃了他就不那么听话，表面上没有意见，肚子里却是自
有盘算，因此实施中国式管理的需求也是日益迫切。
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内容概要

管理以事为中心，领导却以人为主轴。
过度管理，难免视人犹物。
管理讲求的是沟通，领导则推崇好好商量。
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章节摘录

插图：美国式管理在20世纪50年代创造了辉煌的成果，以至名噪于世。
20世纪70年代，日本公司突然冒出来，日本式管理创造的经济奇迹，使美国人既心惊胆战，又羡慕不
已。
预期21世纪30年代，将是中国经济实力完全得以展现的时候，到那时，中国式管理的辉煌成果就会使
得更多的中国企业坦承自己是中国式管理的成功者。
届时，中国人特有的依附感也必将充分展现。
中国式管理的特性表现在许多方面，只要用心考察，很快就会看出端倪。
譬如领导重于管理，而不是过度管理缺乏领导；实行分层负责，而不可能真正做到分层授权；不把人
力当做资源看待，而是将人员看成运用各种资源的主体。
将组织人员发展来代替人力资源管理，这是我们的期望；还有，高层主管以道家学说为主，所重在无
，中层干部以儒家学说为主，所重在能，而基层主管则以墨家学说为主，所重在有。
某些高层主管私底下询问：“这么大的公司，怎么可能无为而治呢？
”意思是说，小规模组织事务简单，当然可以无为，如今面对庞大的组织，事务繁多，要无为而治，
好像很难做到。
我们依管理幅度来看，一个人的能力、时间、精力都十分有限，故其能够亲自管辖的事务也就受到很
大的限制。
一个人要想亭必躬亲，在小规模组织中还有可能，一旦组织规模庞大，事务繁杂，就必须借助领导班
子的团队管理方式，而自己则退居无为的位置，这样才能够达成无不为的功效。
领导口中说一定要分层授权，心里头则要求大家分层负责。
这并不是口是心非，或是表面上说得好听，而是尊重大家，因为有些事不方便明说，以顾全大家的面
子。
试想，领导的责任在于决策，有些事情自己还没有弄清楚，便授权给干部，请问如何做好决策？
无为的意思，其实是大小事情都必须知道，但是什么亭情都不要具体去管。
只要领导知道有这件事情，干部自然会好好去办，急什么？
领导不插手，干部就要负起完全责任；领导知道，干部便会尽心尽力去做。
实际上，中国式管理同样非常重视基层员工，因为只有对大家真诚关怀，给予相当的尊重，使组织中
各个阶层都由于基础稳固牢靠而获得安宁，才能使企业上下同心协力，达成目标。
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