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E4_BA_AC_E5_A4_A7_E5_c71_109537.htm 美国达纳公司 美国

达纳公司主要生产螺旋叶片和齿轮箱之类的普通产品，这些

产品多数是满足汽车和拖拉机行业普通二级市场需求的，该

公司是一个拥有30亿美元资产的企业。70年代初期，该公司

的雇员人均销售额与全行业企业的平均数相等。到了70年代

末，在并无大规模资本投入的情况下，公司雇员人均销售额

已猛增3倍，一跃成为《幸福》杂志按投资收益排列的500家

公司中的第二位。这对于一个身处如此乏味的行业的大企业

来说，的确是一个非凡的记录。 1973年，麦斐逊接任公司总

经理。他做的第一件事就是废除原来厚达22英寸的政策指南

，取而用之的是只有一页篇幅的宗旨陈述。其大意是： 1、

面对面的交流是联系员工、保持信任和激发热情的最有效的

手段。关键 是让员工知道并与之讨论企业的全部经营状况。 

来源：www.examda.com 2、我们有义务向希望提高技术水平

、扩展业务能力或进一步深造的生产人 员提供培训和发展的

机会。 3、向员工提供职业保险至为重要。 4、制定各种对设

想、建议和艰苦工作加以鼓励的计划，设立奖金制度。 麦斐

逊很快就把公司的领导班子从500人裁减到100人，机构层次

也从11个减到5个。 大约90人以下的工厂经理都成了"商店经

理"。因为这些人有责任学会做厂里的一切工作，并且享有工

作的自主权。麦斐逊说："我的意思是放手让员工们去做。"

他指出："任何一项具体工作的专家就是干这项工作的人，不

相信这一点，我们就会一直压制这些人对企业做出贡献及其



个人发展的潜力。可以设想，在一个制造部门，在方圆25平

方英尺的天地里，还有谁比机床工人、材料管理员和维修人

员更懂得如何操作机床、如何使其产出最大化、如何改进质

量、如何使原材料流量最优化并有效地使用呢？没有。" 他又

说："我们不把时间浪费在愚蠢的举动上。我们办事没有种种

程序和手续，也没有大批的行政人员。我们根据每个人的需

要、每个人的志愿和每个人的成绩，让每个人有所作为，让

每个人都有足够的时间去尽其所能⋯⋯我们最好还是承认，

在一个企业中，最重要的人就是那些提供服务、创造和增加

产品价值的人，而不是管理这些活动的人。⋯⋯这就是说，

当我处在你们那2.32平方米的空间里时，我还是得听你们的

。" 达纳公司和惠普公司一样，不搞什么上下班时钟。对此，

麦斐逊说：大伙都抱怨说，"没有钟怎么行呢？"我说："你该

怎么去管10个人呢？要是你亲眼看到他们总是迟到，你就去

找他们谈谈嘛，何必非要靠钟表才能知道人们是否迟到呢？"

我的下属说："你不能摆脱时钟，因为政府要了解工人的出勤

率和工作时间。"我说，"此话不假。像现在这样，每个工人

都准时上下班，这就是记录嘛！如果有什么例外，我们自会

实事求是地加以处理的。" 麦斐逊非常注意面对面的交流，强

调同一切人讨论一切问题。他要求各部门的管理人员和本部

门的所有成员之间每月举行一次面对面的会议，直接而具体

地讨论公司每一项工作的细节情况。 麦斐逊非常注重培训工

作，以此来不断地进行自我完善。仅达纳大学，就有数千名

雇员在那里学习，他们的课程都是务实方面的，但同时也强

调人的信念，许多课程都由老资格的公司副总经理讲授。 来

源：www.examda.com 达纳公司从不强人所难。麦斐逊说："



没有一个部门经理会屈于压力而被迫接受什么。"在这里，人

们受到的压力是同事间的压力，大约100名经理人员每年要举

行两次为期5天的经验交流会，同事间的压力就是前进的动力

。他说："你能一直欺骗你的上司，我也能。但是你没法逃过

同行的眼睛。" 麦斐逊强调说："切忌高高在上、闭目塞听和

不察下情的不良作风，这是青春不老的秘方。"一个在通用汽

车公司有着16年工龄、最近被解雇的工人说："我猜想解雇我

的原因是由于我的活的质量不好。但是，在这16年里，有谁

来向我征求过改进质量的意见呢？从来没有过。"这两个人的

话形成了鲜明的对比。 【思考题】 结合本文说说麦斐逊改革

的原则是什么？麦斐逊的改革对我们有什么启示？ 100Test 下

载频道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问

www.100test.com 


