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https://www.100test.com/kao_ti2020/642/2021_2022_EMBA_E8_A

5_BF_E6_96_B9_c71_642747.htm 读EMBA时，西方经典管理教

育会教给学生管理学的精髓之一，即引导和鼓励员工做正确

的事、正确地做事。 凡事都不是绝对的，实践才是检验真理

的唯一标准。一味照搬西方的管理思想和操作方法，往往不

适合东方的创业型公司。 怎么引导和鼓励员工做正确的事情

、正确地做事，就是个很实际的问题。 用做“加法”的方式

（奖励）还是用做“减法”的方式（惩罚）？ 有2个例子让

人印象深刻。 其一，管理“迟到” 公司刚成立的时候，人员

招聘难度大（后来发现大公司人员也未必好招），团队总

计30人，主要以年轻的“80后”业务人员为主。 管理团队决

定公司每天早晨上班后就开晨会。结果发现每天都有人迟到

，真正要到正式开会，大多时候要等上半个小时。 因为这样

的“小事”，炒人似乎有点小题大做，同时新人又不容易补

充。这事很让人挠头。忽然想到EMBA教育说要鼓励正确的

，于是不遗余力地表扬那些从不迟到的员工，并且对当月不

迟到、早退的员工加发奖金（这就是我说的加法，当然奖金

额不是很高）。 效果呢？两个月后统计发现，迟到不仅没减

少，反而略有增加。这让我备感迷惑，不得不四处请教：怎

么能减少迟到？几乎所有人的回答都是：迟到的，按行政制

度扣钱就是（做减法）。 于是重新审视一番，把制度做成逐

级加倍扣款模式：每月第一次迟到不扣钱（人性化管理），

第二次每人扣5元（象征性惩罚），第三次10元，第四次20元

，第五次50元⋯⋯试行2个月内，有两三个人被扣到过50元。



两个月后，迟到现象下降大半。 其二，管理“薪资” 对业务

人员的招聘，最终能不能成功，主要问题都是集中在待遇和

考核上。给业务人员定合适的基本工资，是管理者的基本功

。 我们最开始招聘人员的时候，定的工资比较低：底薪600元

，完成基本工作、每天走访6家客户再发600元。这个做法，

一是保证在最低工资保障线上，二是以做加法的思路，鼓励

员工完成基本工作。结果根本没人应聘，应聘者认为底薪只

有600元太低。 于是重新定工资标准：底薪1200元，每天必须

完成走访6家客户的要求，少几家就扣相应的钱数，这个方法

又让人回到减法的管理方式。结果应聘人数大增，招聘难问

题初步解决了。 其实明眼人一看就知道，这两种底薪都

是1200元/月，差异是在背后的管理逻辑：对做得好的人加以

奖励，还是对做得不好的人予以惩罚？ 总结下来，西方文化

里，对做对事情的孩子表扬，鼓励孩子自主尝试新事物，都

指向“用奖励引导成长”这条路。不难看出，西方经典管理

的重要思路之一，也是做加法，即让做得优秀的人有更多机

会，让其优秀的才能得到更好的发展，因此更擅长发挥人性

的优点和优势。 反观我们的东方文化，从小强调“子不教，

父之过；教不严，师之惰”老师要严格教育学生，教而不严

就是老师不负责任；“三天不打，上房揭瓦”要对犯错误的

孩子予以体罚。我们从小被老师点名批评、罚站、请家长、

写检查，成长中到处是心灵创伤。教育的结果就是，孩子们

长大后，对所谓的“对”的奖励的接受程度，不如对“错的

惩罚”那么深。 同时，由于创业期企业没有足够的预算支持

正规的入职培训和导师制度，反映在管理上就必须有变化处

罚在现实中可能更立竿见影一些。 不过，千万不能迷信“减



法”的效果。实际上，随着企业的发展，减法的效果会越来

越差，“加法”的长期效果则会逐步显现。 有长期生命力的

公司，一定是“加法”做得更好。 管理者在实践中，要注意

平衡这两种方法，尤其在培养团队、成就员工、不断创新等

方面，加法更能取得明显成效。 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 


