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内容概要

　　这不仅仅是一部职场小说，其中融合着各种大大小小的案例，包括高、中、基层各个层面的案例
，涉及各个部门的改革，以及企业文化的改造案例；这也不是一部纯案例的管理专著，本书基本是按
时间顺序进行描述的。
这是一锅鸳鸯火锅，笔者自己从实践中总结提炼出来的经验以及职场感悟是其中丰富的调料。
　　本书描述了当前中国典型的中小私营企业的特点，并针对很多现象进行了深入的剖析，本书十多
个大大小小的案例，以及笔者从经验中总结提炼出来的经验加上良多的职场感悟，无论您在大企业还
是中小企业，无论您是在外企还是私企或是国企，无论您是董事长、总经理，还是中层经理、基层主
管、文员以及应届大中专毕业生，都可以从中汲取经验和智慧，里面很多案例可操作性、可借鉴性强
，一些见解视角独特，思想深刻新颖，能不断启迪读者智慧的火花。
　　本书很多地方源自于笔者工作中的感悟以及近10年管理思想的提炼，读者慢慢细品后加以思考亦
会感悟良多，您甚至可以把她当成一本工具书，当您为工作烦恼的时候，随时可以翻翻，或许从中可
以找出灵感。
 希望这本书对您有所帮助！
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作者简介

　　郭继伟，1974年出生，曾就职于珠三角大型台资、港资企业，以及中小国有、私营企业，历任基
层主管、生产计划与物料控制(PMC)经理、人力资源经理、总经理助理和总经理等职，有近十年的管
理经验，主导过企业局部性与全盘性的管理变革，均取得良好的效果。
　　在2005年担任总经理期间，遇上原材料价格飙升40％，全行业经历20年未遇的萧条恶劣环境，在
同行多家中小企业倒闭的情况下，依然凭着一股韧劲带领团队奋力进取，使公司的营业额逆市攀升了
：35％，且获得了相当的利润，把一家亏损的企业强力扭转过来。
　　作者知识面广，具备一定的人文底蕴，理论与实战经验皆备，是从一线战场上磨炼出来的实战派
管理专业人才。
作者通过对企业局部和全盘管理变革的经验总结和案例研究，摸索出企业变革的基本内在规律，提炼
出一套适合中国中小企业管理变革的方法。
现任某管理咨询公司顾问，专门从事中小企业变革咨询与研究。
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如何变革，如何多赢后记附录一：“中小企业如何管理、变革”课程目录附录二：职业经理人大腕搞
笑版
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章节摘录

　　小恩小惠的感情管理效用其实并不大　　很多公司上ERP失败，最后怪罪ERP软件不好，其实企
业应该负上大部分责任，对于一些成熟的MRP—Ⅱ／ERP软件来说，功能还算是比较完善的，但是如
果一个企业流程、制度不规范不健全，没有规范的基础数据统计系统，上ERP只有死路一条。
就如一个帅气的年轻人，穿套西装，会让他更有精神，但如果让一个非洲土著穿套西装，会显得不伦
不类。
因此，ERP只能给企业锦上添花节约成本，而不是管理混乱的企业可以指望ERP能雪中送炭。
　　同样，人情管理也是同样的道理，在制度和流程规范的企业，如果企业在不违反公司制度的基础
上人性一些，会让员工感激，但如果没有制度作为基础，光靠人情管理，则好像刚才ERP的例子一样
，人情管理只有锦上添花的功效，而没有雪中送炭的功能，光靠人情管理，反而会引起员工更大的不
满。
就像供应商和客户关系一样，供应商的品质、交期、价格都很好，再请请客户吃吃饭，客户关系会更
融洽，但如果仅仅依靠吃饭来维持客户关系，而不去改善品质、交期和成本，那是舍本逐末，客户关
系永远好不起来。
　　而且，一直跟着老板的下属，老板就是他们的师傅，他们不仅跟着老板学做事，还跟着老板学做
人，老板本来受传统法儒思想的影响就很大，因此，愚忠愚孝的思想潜移默化影响了这些下属，普天
之下莫非王土，率土之滨莫非王臣的思想也根深蒂固扎在他们心中，老板也习惯于用以情感人、小恩
小惠的方法来管理这些员工，而且屡屡有效。
但引进一些有较高学历、有丰富经验、人生阅历较丰富的专业管理人员进来，这招就不灵了，这些专
业人员所接受的既有西方的民主法治文化，亦有中国的传统情感文化，是中西文化的混合体，因此，
他们需要情感，但仅用情感来管理他们是不够的，他们需要的是在法治基础上的情感，他们需要情感
，更需要公平和法治。
因此，一开始这些专业管理人才对老板的情感管理和小恩小惠还会感激一下，时间一长就会淡化，甚
至对于老板违背制度规则、没有公平的情感管理产生不满，而且这些人固执自以为是，非得要让上司
认同自己的意见，否则就激烈争执甚至公然顶撞，一开始老板还认为他们是责任心强、真诚，久而久
之则弄不明白无法理解他们，觉得这帮人心胸狭隘、刚愎孤傲、处事幼稚、读了点书就自以为是、自
命清高、不能以德服人等，自己待他们不薄，他们却不知感恩回报，如果自己这样对老部属，赐他们
一件黄马褂，他们会感激淋涕三呼万岁。
　　老板没弄懂这些人的心理，在中西文化的双重影响下，这些专业管理人才，一要公平民主法治的
环境，二要一个展现自己的舞台以满足自己的空间感和成就感，三在前两者的基础上，老板的情感还
不能少。
意思很简单：我要做诸侯，而不是做奴才。
所以刘邦就容忍不了韩信封王的要求而指派吕后杀了韩信，康熙心胸再宽也要求撤藩，只要有帝王心
态的老板，可以容忍部属成为一个一品的奴才，可以容忍和绅式的大贪官，却容忍不了部属做一个小
国的诸侯，因为奴才没有空间要求。
而这些要求，是老板的旧部属做梦都不敢想的。
所以李卫比较懂管理这些专业人才，建立一个按制度流程为主导的尽量公平的环境，足够的授权让他
们充分发挥满足他们的空间感和成就感，再加以培训和真诚的情感，西方的公平民主法治辅以中国式
的情感一起来，他们自然愿意待下来，哪怕跟着李卫工作压力很大很累，他们也心甘情愿,但老板不懂
，马副总不懂，新来的黄总也不懂，更无法理解，所以，哪怕现在可以经常混日子，缺乏压力，这帮
专业管理技术人才也会大量流失。
　　老板甚至不时请下属去酒店吃饭，不断碰杯以联络感情，在酒酣耳热之间，大家好像也其乐融融
，但各种各样的矛盾是不是能因为这种仪式而化解呢?偶尔的聚会是必要的，但完全寄希望这种人情管
理，则效用不大。
酒桌上，领导可以和一般员工称兄道弟，斗争尖锐的部门之间可以互相说谢谢，道一声对不起，这在
一定程度上满足了某些人的面子虚荣心理，是能抵消一些内部矛盾的尖锐性。
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但更重要的是怎样去真正解决这些矛盾。
而酒桌上只不过不把这种矛盾表面化而已。
　　在西方的企业内的矛盾与冲突被认为是再正常不过，只要抱着就事论事的态度去对待，就没有什
么大不了的，矛盾和冲突是企业发展过程中的一个必经历程，是促使企业内部制度流程不断完善的一
个法宝，但在中国的企业，下面一有点矛盾和冲突，老板就非常惊慌，这与很多人在处理矛盾与冲突
的过程中容易进行人身攻击有关，在传统思维中，矛盾冲突就意味着“乱”，而一“乱”则保不准会
发生什么事，也许来个黄袍加身什么的，或者下面有人占山为王形成梁山草寇，到时无法驾驭，所以
，国人内心深处都有一种害怕和逃避矛盾与冲突的意识，而不是直面矛盾与冲突去想办法解决它，这
也导致捂盖子文化、一团和气文化。
所以老板宁愿息事宁人，将矛盾与冲突扼杀在萌芽状态，至少在自己眼中看到大家是一团和气，自己
的心理也有所安慰平衡了。
所以在利风时，林总经常提醒李卫，下面某某经理与某某经理出现点小矛盾，某某主管与某某工程师
发生点冲突，要李卫去协调一下，李卫很奇怪，老板怎么像个克格勃一样下面发生点什么鸡毛蒜皮的
事都掌握得一清二楚，李卫一般不会去协调，企业内出现矛盾与冲突很正常，相信他们有一定的沟通
能力，如果是性格导致的冲突矛盾，这恰好是一种磨合，如果是工作导致的冲突矛盾，则是完善制度
流程的契机，不是必要时，自己一般不出手。
　　莫乱拍脑袋　　中国中小企业的老板，受监督制约的因素很小，基本上就像个皇帝一样，一个人
在没有压制的情况下，灵感是充盈的，创造力是旺盛的，如果老板有系统思维，在不伤害系统的前提
下，这种灵感和创造力有助于拉动企业的发展，但是绝大部分老板都缺乏系统思维，灵感一来，可能
有利于企业的某个方面，但可能对系统隐含的破坏性更大。
中小企业讲速度讲效率，老板灵感来了，激情万丈．逼下面马上就要去实施。
李卫在公司，阻挡了很多这样的拍脑袋决策。
比如。
老板年底突然兴致一来，要评十大优秀员工、十大劳动模范等一大堆，公司的绩效考核制度根本还没
覆盖到员工，这样评出十大优秀员工，只怕很多人不服，或者一些主管根据印象随意评出，而且有些
人爱枪打出头鸟，谁评为优秀员工后，谁以后干起活来会碰到特别多的“麻烦”，以后优秀员工会慢
慢变得不优秀了，李卫就发现，他如果在公开场合表扬某个员工，以后这个员工在工作中受到的阻碍
特别多，这和一些人的“红眼病”有非常大的关系，老子有言：不尚贤，使民不争!所以华为这种公司
从不搞十大优秀员工评选之类的。
　　类似这种拍脑袋事情非常的多，李卫都要花一番精力去解释。
李卫离开后，利风就评了一次十大优秀员工，结果不出李卫所料。
如果老板的拍脑袋不涉及钱或者影响不深远还好，就怕一些后患无穷的拍脑袋，有时李卫一人说服不
了，还得和部门经理一起去说服才行。
李卫回忆了一下，如果自己不阻止老板拍脑袋，公司1／3的主管会被老板一气之下炒掉，然后过段时
间又后悔再花高价请回来。
　　老板每次拍脑袋，过两天又改，拍一次脑袋要改七八次，灵感的东西要讲妙手，而一个方案是要
失误少，老板来了灵感又不能一味泼冷水，但老板灵感特别多让人也特别烦，很多重要的事情没有做
完，经常要应付老板的灵感和变来变去的方案。
因此，一个老板如果灵感一来，如果不是会导致公司马上失去市场机会或公司会因此而马上破产，建
议多思考三天，考虑周全一点，否则，下面的人会被这些拍脑袋的决策折腾得疲于奔命。
而且，老板经常性地拍脑袋，也造成经常心血来潮对部属进行空许诺，结果过段时间又忘了，导致部
属都认为老板不守信用，欺骗下属，慢慢老板就成了缺乏信用的代名词。
　　P236-239
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编辑推荐

　　一个珠三角私企职业经理人的变革历程，一本完全源于管理实战的书；一本深度剖析中小企业的
书；一本让管理者不再迷惘的书；一本让经理人大彻大悟的书；一本值得老板深刻反思的书；一本系
统指导企业变革的书；一本具有丰富人文思想的书；一本企业管理培训的好教材。
　　这不仅仅是一部职场小说，这中间融合着各种大大小小的案例，包括高、中、基层各个层面的案
例，涉及各个部门的改革，以及企业文化的改造案例；这也不是一部纯案例的管理专著，本书基本是
按时间顺序进行描述的。
这是一锅鸳鸯火锅，笔者自己从实践中总结提炼出来的经验以及职场感悟是其中丰富的调料。
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