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内容概要

　　本书创新性地提出组织中以人为本的实质是以组织的价值观为本，把组织定义成价值观彼此认同
的人聚集并实现自我价值观的平台，员工用这个平台实现自我价值，同时也提升这个平台。
人本管理的实质是以价值观为本加上管理的人性化。
以价值观为本的目的是塑造出清醒、认同和敬业的员工，实现个人同组织和谐，帮助领导者缔造出秩
序规范的理性组织，打造共赢的平台。
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作者简介

吴维库博士
清华大学经济管理学院战略与政策系教授，博士生导师。

1994年起在清华大学经济管理学院任教。
曾在美国宾西法尼亚大学沃顿商学院进修公司战略、竞争战略及领导学，在哈佛商学院和香港科技大
学恒隆管理研究中心研修。

主要研究与教学领域是《战略管理》和《企业领导学》，著有《企业竞争力提升战略》、《领导学》
等学术著作，以及畅销书《阳光心态》、《情商与影响力》、《以价值观为本：和谐组织纲领》，经
常受邀为企业及高校演讲，其阳光心态学说及和谐领导力体系影响和激励和了近百万读者。

吴老师的和谐领导力体系由三个模块构成：
 ☉阳光心态:实现自我与自我的和谐
 ☉情商与影响力:实现自我与他人的和谐
 ☉以价值观为本：实现个人与组织的和谐
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章节摘录

版权页：   插图：   北京市有一家企业，招聘大学毕业生来工作。
在新员工入职时，应聘者的要求很低，只要能够解决户口、提供基本居住保障和基本生活费用，就愿
意在企业长期工作，以报知遇之恩。
但后来当最初提出的要求都得到了满足，同时也在企业学到了一些本事以后，他们又另谋高就去了。
企业的经营者对此大为恼火，说现在的年轻人真是不讲道义，然而又没有办法。
 在其他场合对企业家的调查中，有企业家提问："以人为本同中国过去的工人是企业的主人有什么区
别？
还不如原来的工人是企业的主人直接。
"还有的企业家这样认为"以人为本就是以关系为本"、"以人为本就是以股东为本"。
一家地处北京的电厂建立了很健全的人本管理制度，结果正常努力工作的员工得不到良好的待遇，而
那些经常休病假、犯错误的人却得到了很好的关照。
当处理犯错误的人时，这些人就会说没有以人为本，不能光考虑效率不照顾人的情绪。
 因此，人本管理还有许多令企业界困惑的地方。
针对这些问题，我们提出一种新的观点——以价值观为本。
 淘汰不合格员工违反了以人为本吗员工和公司是相互依存的，公司应与员工一起成长。
企业的生存与发展取决于它的竞争力，而竞争力的实现来自干人的活动。
 什么样的员工会被企业淘汰？
淘汰应该发生在不适应公司发展需要的员工身上。
对不合格员工的无情淘汰是否违背了公司坚持的"以人为本"理念？
对于这个问题的解答，要看我们如何理解"以人为本"。
实际上，以人为本与公司作为一个整体，代表群体利益与社会进行价值交换的概念并不矛盾。
 企业经营中"以人为本"的准确含义是：公司依靠符合要求的"人"，创造"别人"所需要的价值，从而换取
依靠它的内部"人"所需的价值。
一个不能满足公司对创造价值需求的员工，损害的是与公司相关的每一个人的利益。
没有任何人愿意看到自己的利益因为别人的错误或不称职而受到损害，因为这不符合社会的"公平"原
则。
 公司对于员工来讲是交换的平台："用你所有的，换你想要的。
"企业淘汰不合格员工不仅仅是因为他的能力问题。
当一个员工不认同企业的价值观，与企业文化不吻合时，也将被淘汰出局。
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后记

以人为本的社会学解释是：点亮人性光辉，张扬人的个性，发挥人的潜能。
但个性的张扬与潜能的发挥需要有一个平台并且遵守一定的规则，不遵守规则过分的自由就是残忍，
一个组织中的人如果都自由自在地张扬个性，就如同没有章法的乌合之众，嘈杂混乱而难以获得协调
。
一个人要借助一个平台才能得以施展，那么如何寻找或者搭建这样的平台呢？
    如果不能对以人为本更进一步的解释，组织将会成为纵容个人主义的地方，会导致许多不和谐。
更明确地说，组织内部存在不和谐，就是因为过度宣传了以人为本，人人都过于关注自己的利益，总
是向组织索取更多的关怀，“我是人，以人为本，所以要以我为本”，忽视了别人、别的部门和组织
的整体利益，由此引发理念和利益的冲突。
解决的路径就是执行以价值观为本，那么所有人的行为都遵循同样的理念体系和目标，必然能够获得
和谐。
    一个人之所以成为人，是因为其刚柔组合得当：最硬的部分是骨头，最柔的部分是血液。
骨头要足够硬，否则是软骨病。
血液要足够柔，这样才能够在血管里流动。
一个组织刚性的部分要足够刚，柔性的部分要足够柔，然后才会有刚柔并济。
价值观是刚性的，在此基础上制定的制度也是刚性的，如果组织的刚性不足，柔性有余，这个组织就
得了软骨病，在环境中就会失去竞争力而被对手击败。
组织被摧毁了，组织中的成员也就失去了平台。
    以人为本使得组织过于感性，使得组织的柔性增加，过于柔情蜜意。
缠缠绵绵，过于情绪化，哪里还有战斗力？
当组织生存都成了问题的时候，以人为本的最好实践就是让这个组织生存和发展，让员工可以依靠这
个组织养家糊口。
市场竞争是残酷的，所以要求组织增加理性，以价值观为本可以增加组织的理性。
    广东中山疾病控制中心主任告诉我：“他们花重金引进国际先进的检测设备，建立了严格的检测流
程和保密手段，超级精细的实验室，出具的食品检验标准全世界62个国家互认。
其制度是刚性的，任何人都不可能改变其检测结果。
”我说：“我不相信，搞定你这个最高领导者就行了。
”他从容地说：“开始确实有人想搞定我来改变检测结果，但是我也改变不了，完全是自动编码和检
验的，要想改变检测结果需要搞定流程中的所有人，没有人能够做到这一点，而且打印的数据也没法
修改。
找过我几次以后，因为徒劳也就没有人再找我了。
这样我反而很轻松。
珠海公安局的一个醉酒驾车的大案，因为其后台太硬，公众质疑法医对其血液酒精检测的公平性，是
由我来检验的，结果真的就是醉酒驾车。
”由于其制度的刚性足够，其口碑和可信度也高，其他城市的疾控中心请求兼并，联合国愿意给予更
多的投资，其他公安局把它作为法医外包。
中山疾控中心正处于扩张时期，这种扩张是基于核心能力——刚性的制度、一流的设备和实验室、良
好的品牌形象。
    我们提出以价值观为本。
把组织理解成价值观彼此认同的人聚集并且实现自我价值的平台，把价值观当做凝聚人的轴心，领导
者依据价值观对成员进行领导、激励和约束。
所以人是在受约束的前提下运行的。
    以价值观为本推崇职业化，而不是情绪化。
    人一直是受约束的，小的时候受父母的约束，到了社会受道德和法律约束，在组织中又受到制度和
价值观的约束。
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人的约束实质上是个定数，可以分为两类约束：行为约束和思想约束。
所以提出约束定数原理。
    组织实质上就是一个平台，我们利用这个平台实现自我价值，同时也在通过自己的贡献提升这个平
台，如果自己对这个平台不能做出贡献，这个平台也不会接纳自己。
    来到这个平台有两个条件：一是能力符合这里的要求，二是价值观符合要求。
把能力比喻成导弹的弹头，把价值观比喻成制导系统，如果制导系统出问题，弹头不会打中目标。
在战争年代是党指挥枪，枪可以比做是能力，党可以比做是指挥系统，是价值观。
如果价值观出问题就是指挥系统出问题，枪就会产生问题，所以能力要受价值观的指挥。
    组织以人为本的实质是用能力和价值观符合组织要求的人实现组织的目的，实现组织的价值，个人
用组织这个平台实现自我价值，是在给自己做事，所以会像老板一样主动做事。
    人才和平台的关系是双向选择的关系，组织和个人相匹配的结合点是彼此认同。
如果组织觉得留人难，那是人才和平台不匹配，人才是自己留下来的，而不是被留下来的。
“人才留”而不是“留人才”，匹配的人留下对企业有利，不匹配的人离开对企业是好事。
    组织就是一部机器，机器由零件和部件构成。
构成一部机器的每个零件和部件都是有价值的，即使是个螺丝钉也是重要的。
航天飞机的一个螺钉脱落，也会导致航天飞机爆炸。
组织由人和部门构成，每个人和部门都是有价值的，需要彼此认可对方的价值。
虽然岗位不同、重要性不同、待遇不同，但都是有价值的。
虽然工资待遇不同，但是相互认可、尊重这一点是等同的。
    真正的领导与追随是精神层面的高度一致，是价值观的彼此认同。
    以价值观为本首先约束的是企业的领导者，要求领导者理念清楚，领导者价值观稳定才会有稳定的
制度，这个组织才会有稳定的思想体系，员工才会有清晰的行为依据，才能够把这个组织打造成利益
相关人实现自我价值的平台，达到双赢和共赢。
否则会导致人治而难以实现法治更谈不上文治。
    以价值观为本倡导以下观点：    ◆企业是价值观认同的人聚集并且实现自我价值的平台。
    ◆强价值观组织吸引的是“追随者”。
追随者主动自愿地工作，打工仔被动无奈地劳动。
    ◆在企业管理中，如果以人为本是依靠人，那么依靠的人应该是信奉企业的核心价值观、能力又符
合企业要求的人。
以人为本是人性得到实现，那么能力和价值观符合要求的人应该最满意、最开心。
    ◆约束定数原理。
人在组织中受两个约束：价值观和制度。
    ◆制度是约束行为的规范，价值观是约束思想的规范。
    ◆企业的价值观是一套理念体系，包括愿景、宗旨、经营哲学、企业精神、文化语句、企业作风，
价值观。
这里的价值观就是核心价值观。
    ◆组织的核心价值观是有共性的。
优秀的组织要满足四个价值观：能生产为顾客带来价值的商品、以公众信赖的方式行事、成为雇员工
作的好场所、为投资人带来回报。
    ◆文化陀螺。
企业文化可以用一个旋转的陀螺来描述，轴是核心价值观，惯性盘是制度层、行为层和物质层。
推动陀螺旋转的动力是企业家精神。
    ◆认同企业价值观、能力又符合企业要求的人会如鱼得水，不认同企业的核心价值观能力又不符合
企业要求的人，会感到痛苦，可能要离开企业。
    ◆如果用能力是否符合要求、价值观是否认同两个维度把员工分成四类，要求员工自己清楚自己在
这个图中的定位。
    ◆双向解释以人为本：领导者谈以人为本，是要依靠人、信任人、尊重人；员工角度谈以价值观为
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本，是能力和价值观符合这里的要求。
    ◆有人满意和有人不满意都是以人为本。
    ◆改造家族企业人情管理弊端的一个途径就是实施以价值观为本的领导。
    ◆卸磨杀驴是没有办法的办法，给驴的忠告是未雨绸缪，早为未来做好准备。
    ◆“人才留”而不是“留人才”。
    ◆增加认同减少逆反心有利于自己在组织中的生存与发展。
    ◆价值观的实施方式有三种：强制灌输式、制度驱动式、榜样激励式。
    ◆领导者的核心功能是塑造价值观。
    ◆避免形成太监文化。
    ◆强势文化改造弱势文化。
    ◆价值观对人的约束超越制度的约束，在制度鞭长莫及的地方，价值观起作用。
    ◆基于价值观对人的控制途径：行为上放松、思想上控制，组织上放松，个人上控制。
实现价值观领导的组织，其理想的境界可以实现没有管理的管理，员工自我管理，“无为而治”治“
无”不治“有”。
    本书用简洁，便于理解、记忆的语言描述了复杂的概念：制度就是约束行为的规范，价值观就是约
束思想的规范，愿景就是意愿要达到的境界画面。
    进了我的门就是我的人，判断标准有两个：能力和价值观。
    中学生是毛坯，大学生是半成品，组织的成员是零件。
离开大学的人(包括专科、大学、硕士、博士)只是半成品，还需要组织再加工成零件，变成成品，才
能够安装在机器上。
    本书可以有不同的名字：    ◆价值认同    ◆以价值观为本    ◆如何打造基于价值观的企业文化    ◆如
何打遣强价值观型组织    ◆如何打遣基于文化的核心竞争力    ◆基于价值观的领导    ◆如何塑造认同    
◆依据价值观认同提升执行力、建立执行文化

Page 11



第一图书网, tushu007.com
<<以价值观为本>>

媒体关注与评论

为了迎接新世纪的挑战，应当在企业中大力提倡文化管理，即以价值观为基础的管理。
——成思危虽然企业管理者们会对各种论述企管的工具和书籍发生兴趣，但是真正能够让管理工具发
挥作用的却是企业的价值观，企业的价值观就如同一个人的灵魂，人如果没有了灵魂就如同行尸走肉
。
——张瑞敏企业文化建设的核心是价值观的认同。
——柳传志
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编辑推荐

《以价值观为本(第2版)》是近10年的教学、研究，与企业界沟通的基础上完成，以问题分析和案例讨
论作为主要写作特征。
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