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思想，与西方市场竞争理念的相逢，使“双赢”在过去的数

年间，成为持久不衰的主旋律。 中国传统文化中的“和合”

思想，与西方市场竞争理念的相逢，使“双赢”在过去的数

年间，成为持久不衰的主旋律。 但如果说双赢是一个“加法

”的概念，那如今的中国企业，则期待向“乘法”的方向迈

进。在过去的短短30年中，众多中国企业在中国的土壤上，

不断学习、不断创新、不断摔打、不断提升。对内，他们已

经塑造出了各具特色的企业文化，使内部的合力深入骨髓.对

外，则正在联手业务相关者，以图将共赢做到极至。 新的创

造，总是来自新的综合。 在21世纪的经营管理实践中，我们

如果能将中国传统文化思想精华，和西方的种种管理工具加

以完美结合，那么构筑出来的，就绝不是一个累加的成果，

而是一次平方级的突破。 这，就是中国企业正在摸索的独特

管理模式。 尤其是大批市场化的成长型企业，他们对舶来的

管理工具具有快速的学习能力，同时也具有更强的适应力，

更擅长将中国文化揉入企业管理中，以独特的管理模式构筑

核心竞争力，在各自细分行业中脱颖而出。 在余寒尚存的这

轮经济大萧条中，曾在过去百余年间被引为全球金融神话的

华尔街，以及十年前震撼世界制造业的日本企业，都遇到了

种种麻烦。而一批优秀的中国企业则正是依靠自己的管理模

式群体崛起，非但有惊无险，而且傲立潮头。 虽然，这些企

业的模式构建还仅仅处于“初级阶段”，尽管他们各具特色



的道路背后还隐藏着诸多不确定性，但毫无疑问，假以时日

，在这一串串还略有些朦胧和曲折的脚印里，必然能走出一

条中国式的大路。 那么，与其一味聚焦那些已成熟到僵化甚

至即将衰亡的明星窠臼，不如让我们去关注那些拥有未来、

能给人无限想像的正在成长的萌芽新秀。 当我们欣喜地逐一

审视这些成长型企业的管理案例及其模式，其中也许可以隐

约看到你所领导企业的影子，但最重要的是，他们可以做到

的，你也同样可以做到! 在易事特的军事化管理背后，其实是

以人为本的人才战略。 ■ 易事特模式:“军营”就是我的家 

夜已深，偌大的广东易事特电源股份有限公司办公区都沉浸

在寂静之中，显得董事长办公室的灯光格外孤寂。何思模坐

在灯下，捧着厚厚的《松下全集》全神贯注，他在用心苦寻

的，是这个自己一手创办的公司的前程。 两个月前，他曾最

为器重的研发团队负责人，带着大半人马决然辞别。随后，

一个竞争性品牌迅速拜访了易事特的所有客户，易事特要倒

闭的危言也开始流传。 沮丧和痛苦几乎要把何思模击垮，他

不解：原因到底是什么? 时隔六年之后的今天，何思模承认

，2003年那次研发团队大辞职绝非偶然。对于这个长期致力

于UPS电源产品领域的民营企业来说，无论技术还是市场都

是生命。相应的，人才显然是第一位的。但恰恰是在“人”

上，何思模频频栽跟头。 ■ 收不拢的人心? “事必躬亲，没

有我的批准，下边什么事情也做不了。”何思模对《中外管

理》如此形容自己在六年前的状态，“每天都忙得跟救火一

样。”出每台货都担心员工发错，一定要跑到仓库去看看，

甚至细到连厕所的卫生都去管。 极端的劳累致使何思模脾气

暴躁，拍桌子、骂娘都是常态。如此令人生畏的老板导致的



一个最直接结果，就是员工流失率极高，平均达40%以上!由

此也造成产品质量不稳定，大大影响了业务的开展。 ■ 真正

的内外交困。 对于这个自己靠3000元借款创办的企业，何思

模的感情可想而知。在创业早期，他甚至卖过两次血。如此

的局面自然让他内心压抑不已：“有时就想跑到一个地方大

哭一场，我为这个公司呕心沥血，为什么大家都不理解我呢?

” 其实何思模不是没尝试过放权。 军人出身的何思模对毛泽

东无比崇拜，《毛选》从第一卷到第五卷他都看过两遍以上

。对当年毛主席打东北时采取的策略，他非常认同。所以，

在最早筹建分公司时，他也加以效仿，“你能当团长就去当

团长，能当营长就去当营长”。分公司甚至可以独立贷款。

但几年后，诸侯割据，分公司的开创者们不但把腰包塞满了

，甚至还开始“不安分”。 危机在1997年大爆发居然有分公

司假借他人产品贴易事特品牌销售!意识到问题的何思模紧急

开始收权：所有办事处只有接单权，合同由总部统一管，财

务也由总部派驻统管。结果，尾大不掉的诸侯们甩手不干了

，销售人员流失高达近70%!被激怒的何思模索性要求销售部

门集体大辞职，再重新聘任。也是从这时，他开始思考导入

军事化管理。只是那时他没想到的是，太放纵不行，但仅仅

有了制度性的管控，人心依然是散的。 ■ 塑造“军魂” 经历

了二次打击，在办公室度过无数个辗转难眠之夜后，何思模

开始脱胎换骨，打造真正全面、系统的军事化文化。 其实多

年来，他一直在推崇同吃同住同劳动，希望能把企业营造成

像军队一样的“家”。连他本人都一直住在厂里，在食堂吃

饭。但真正的“军人之家”该是怎样的呢? “我做的第一件事

，就是把财务报表、公司的利润全部公布给大家。而且拿



出20%的股权分给员工。”提及“03年事变”之后的改变，何

思模如是说。从2003年起，每年员工都能拿到红利，到2008

年做到了每半年发一次，从今年9月起，则改为每月发放。 

“我们提倡‘带体温的钱’。”何思模自豪地说。 不但是红

利“带体温”，日常奖励也开始频繁起来，并同样“带体温

”。 当过军人的何思模明白，表面上，军事化管理是严厉、

处罚，而事实上，真正在军队里是以奖励、晋升为主的。也

正是大规模的奖励，使士兵做任何一个工作都想做到最好。 

这种大规模的奖励，是和另一项相当具有军事化色彩的，而

且至今让人难以置信的制度结合展开的，那就是学习。要知

道，在军队，有班会、排务会、连务会、党课，学习众多，

但对于一个时刻都在“打仗”的企业而言，实在是个强大的

挑战。 “大家都知道拿破仑的名言：‘不想当将军的士兵不

是好士兵’，但他还有一句话：‘一个不执行纪律的士兵、

一个不学习的士兵，绝对不是一个好士兵’。”何思模说。 

但这一次，他没急于求成。 为激励大家，何思模规定将学习

时间也计入工作时间，即带薪学习。而且，他还充分借鉴了

当年商鞅城门立木的技巧。比如：课堂上放的是海尔的片子

，就现场提问：海尔的核心理念是什么?有人回答：“日清日

毕，日清日高。”然后，回答者就惊讶地看到，有人把50元

奖金拍到了他手上。 潜移默化中，奖励制度逐渐标准化，学

习制度也建立起来了。 现在，易事特每年派出大批中层管理

人员去高校接受MBA教育，而且还成立了自己的商学院，请

高校的老师授课。中专生要达到大专生水平，大专生要达到

国内知名高校本科生水平，而每个本科员工进来三年之后，

都必须要在硕士研究生、工程硕士、EMBA中三者选一开读



，而且学习结果纳入考核，和晋升与否紧密挂钩。总部的员

工每周一到周四晚上统一上课，即使是外地的分公司，也通

过视频系统轮番听“何老师”讲课。而且每半年必须脱产三

天到总部学习，雷打不动。新员工则一定要接受为期两天的

何思模的亲自培训，并在一年之内跟随指定的师傅。一年之

中若没犯错误，师徒同受奖励.反之，则同受处罚，而且师傅

受罚双倍。 “现在我们本科生带博士的多的是。能者上，庸

者下。”何思模说。 不但瞄准内部，何思模的眼睛也开始向

外部延展。现在，易事特已经和12所高校结成联盟，他很智

慧地把长线产品都放到了高校进行研究，这大大保证了研发

的前瞻性和持续性。 在强调学习的同时，对于执行力的要求

则通过ERP系统以及严密的机制得以保证。在铁律的执行上

，何思模同样不打折扣。每个员工都必须严格遵照极其详尽

的岗位职责说明书，工作每日汇报。外地分公司经理则每周

进行节点汇报。而且违纪一旦触及客户利益，绝不手软。 尽

管如此严格的制度在推行之初也曾遭遇不少员工的离职抗议

，但何思模坚持住了。“我们要一片森林，不单纯要一棵树

。”他说。 一系列工作持续做下来，公司的文化产生了质的

转变。“从2004年就明显感到氛围在变。”何思模说。到后

来，内部员工开始踊跃推荐人才，甚至研发人员的加盟都开

始成团队地来了。 “企业文化是做出来的，是去执行、去落

实。”何思模深有感触，“中国企业要想走得更远，必须打

造一个企业的文化。像军队的军魂一样，企业也要有灵魂。

” “在易事特的军事化管理背后，其实是以人为本的人才战

略。”清华大学教授范玉顺评价说，“它把军事化管理的集

体主义思想用到了管理中，把所有注意力都放在了抓人的队



伍建设上。对易事特来说，军事化不是简单粗旷的，而是把

人团结在一起的一个方式。” ■ “首长”何思模 2009年，易

事特成立20周年。何思模给每位员工的礼物，是一个刻着他

们自己名字的杯子。不过，这可不是个普通的杯子，而是一

个承诺。80年以后，即易事特公司成立一百周年之际，现有

易事特员工的家人即可根据公司规章制度，用这个杯子领

回100万元奖金。 这笔钱将由“百年东方基金委员会”承担，

其资金来源，正是何思模个人拥有的易事特80%股权。如今

已经积累了一大笔资金，但他个人分文不取，全用来作为公

司长期发展的支持。 如今，易事特真的像个大军营、大家庭

。大家住在公司免费提供的住房里，一日三餐免费供应，晚

上集体学习，也有篮球赛、舞蹈队等各种娱乐活动，每个月

还有一次庆生会。每年中秋，何思模都会送给每位员工的父

母一盒月饼。每年的年终奖，员工还必须拿出一定的比例作

为给父母的孝顺钱，并上报给公司。 即使有员工遭遇突发不

幸，家属也不必心慌，因为易事特还在。甚至有一位中层中

年去世，其家属的工作也全部由易事特解决。 “军事化管理

不能抹杀感情，制度一定要做。但在制度的框架范围之内，

要尽可能给员工关爱。”何思模说。 对此，范玉顺教授也深

表赞同：“易事特的军事化管理中有两点格外可取，一是军

事化保障做得比较好.二是强调出绩效。它解决了人才的后顾

之忧，在人的投资上非常令人认同。” 事实也证明，何思模

这次找到了一条正确的道路。易事特UPS已经连续五年在中

国市场占有率第一，还曾为神舟号系列飞船、青藏铁路提供

过电源，2008年在危机下逆势上扬，销售额同比增长56%，在

全球排到第五位，今年出口已达105个国家。 “首长”何思模



的欣慰不言而喻。每次开会，他的开场总是同样的：“易事

特的各位精英，大家好!”回复他的，是不变的、气壮山河的

口号：“好!很好!非常好!” 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 


