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人单合一

普通员工危机感增强

被推到改革前台的小微主
们正在创新中发现自我价值，对
于普通员工而言，一个新的模式

“人单合一”正在改变他们曾经
熟悉的工作流程。

在外界的解读中，“人单合
一”是海尔“大裁员”的手术刀，
不符合“人单合一”的，那就走
人。“去年初海尔员工数量是8 . 6
万人，年底减少至7万人，减员比
例为18%，预计今年再减掉1万
人。”在张瑞敏看来，这是海尔组
织变革中必不可少的一步，也是
必然的一步。

“这个‘人单合一’对我们的
影响更直接一些。”海尔员工金
利(化名)说，这个模式并非自今
年启用，而是自2013年就开始在
海尔内部试用。对于海尔最普通
的员工来说，小微、人单合一带
来的不仅仅是挑战与机遇，还有
紧张与不安。

36岁的金利在海尔工作了8
年，作为一个技术人员，小微与
人单合一给他带来的变化现在
看来并没有那么明显，但他的心
理危机感却明显上升。

所谓的“单”，其实就是一个

工作目标。公司根据每个员工的
工作特性给每个人制定“单”，全
部完成了就拿100%的薪水；完成
七成就拿70%的薪水；超额完成，
薪水也会相应提高。

“最近变化比较明显，上个
月只拿了90%的工资，最差的时
候工资只有80%。”金利说，这是
目前他看来人单合一对他的较
大影响，一些做销售的同事影响
更大些，收入变化也更大，有些
人甚至薪水减少到60%。

近一年时间里，金利拿到全
部薪酬的时间只有5个月左右，
其它时间薪酬待遇都在9 0%、

80%左右，这让他充满了危机感，
“说不准哪一天我也会离职。”

看着企业内部的报刊，5月份
整个海尔集团解约144人数字让他
心里很不舒服，虽然金利所在小
微平台中的员工至今没有一人离
职，但他心里充满了紧张与不安。

与金利一样，刚到海尔工作
一年的员工孔祥发现自己上个
月的薪水降低了不少，他开始考
虑换种方式生活。

在人单合一与小微平台的
改革与试用中，不止金利一人存
在这一状况，很多员工都与金利
有着相同的感受。

记者在采访中了解到，很多
员工的薪水都减少了，一般下降
两成左右，只有一些业绩较突出
的小微平台主收入有所增加。大
多数员工已经开始习惯这种改
变方式，但也有少数员工认为，
这只是一种辞退员工的手段。

他面对的

不是谷歌的工程师

进出海尔厂区，记者注意
到，这个成立于1984年、拥有7万
多员工的重型制造企业，进进出
出的员工多是年轻人。海尔公关
人员也介绍说，80后、90后现在
是公司的主力。

“我们最看重机会公平、结
果公平。”一个80后的员工说了
自己的心声，公平竞争对年轻人
来说，是最宝贵的机会。

在海尔内部，员工拥有发声
平台，比如网上社区、公司论坛
等。同时，公司还提供创业孵化
平台，并举办过创业创客大赛。

初步接触中，可以明显感受
到海尔年轻人的成熟谨慎。“这里
还是有成长空间的，如果你努力
做好，公司不会随便就把你辞退
了。”研发部一位员工说，他在这里
工作了10年，现在月薪七八千，并
加入了一个小微中，准备和这个
小微一起寻找成长的新空间。

相比留在海尔的员工的谨

慎，离开海尔的员工慎之又慎。
记者联系一个离开的中层，这位
中层来自于海尔销售部门，不过
他拒绝发表任何声音。

这个老牌企业欲通过“裁员
一万中层”让一条命变成千条
命，这能否给年轻员工足够的新
空间？

“其实，海尔一直在变革。”
上述这位80后员工说，公司的老
总很注重思考管理问题，他们这
些80后员工，也经常从网上看一
些关于海尔的文章，他还把14日
张瑞敏在沃顿的讲话从网上找
来看。那么多写海尔的，他觉得，
郝亚洲就很了解海尔。

这个被海尔80后员工看重
的郝亚洲，是一位活跃在虎嗅网
等当红商业资讯网站的独立商
业评论作者。他在《也说张瑞敏
和任正非》中曾说，张瑞敏不是
海尔厂的厂长，而是一个为制造
业寻找未来的企业家。很多时
候，他需要扎实的理论来开导自
己的员工。没有理解，就谈不上
变革。

“听张瑞敏讲话的人都有一
个感觉，跟在大学课堂一样，他
旁征博引、思路清晰。很多时候，
一个理论要强调多次。后来我想
了一下原因，他面对的不是谷歌
的工程师，而是一群正在努力从
流水线往互联网里面跨越的生
产者。”郝亚洲说。

让让一一条条命命变变成成千千条条命命

生于1984年的海尔，如今员工主力多为80后、90后。 孟敏 摄

百度曾学“狼性文化”马云号召员工“傻坚持”

互互联联网网企企业业如如何何面面对对不不稳稳定定性性
我们应该向华为学习什么？

这是很多年来，不少企业的诉求
命题。

首先需要明晰的是，狼性文
化在华为之所以能产生巨大能
量，并非泯灭了人性，恰恰相反，
是对人的自私本性进行了最大
限度的利用。华为有激励狼性的
三个条件：明确的激动人心的远
大目标，华为在电信业快速发展
的时期盈利丰厚，任正非舍得和
员工分享。但，随着华为增长放
缓，个人利益与利益集团冲突加
深，华为狼性文化陷入困境。

百度曾心仪过华为的“狼
性”。2012年冬天，百度创始人李彦
宏提出“鼓励狼性，淘汰小资”，他
给员工指了两条路，其一，想要坐
在自由而无用的躺椅上享受人
生，最好卷铺盖卷儿走人。其二，
愿意披上狼皮大氅，改造自我，可
以跟随他上IT战场冲锋陷阵。

但百度文化本质上与“狼
性”相去甚远，老板的性格决定
了企业文化。李彦宏从小家境不

错学习优秀，有着相对传统的文
化背景和不错的创新意识。换个
角度说，李彦宏既没有从军的历
史经验也没有与生俱来的天生
异禀，狼性作为企业文化被李彦
宏提倡，无非是因为百度这艘航
母动力不足了，故而李彦宏尝试
换种文化激发一下员工斗志。

一个价值观多元的社会，应
该鼓励年轻人成为更好的自我，
而不是被改造成同一种产品。当
媒体还质问为什么中国出不了
马克·扎克伯格的时候，教父级
的企业管理者却开始透露自己
的担忧，“80后带来了创新思维、
满腔激情的同时，也给企业带来
诸多管理的挑战。”

马云说阿里90%以上的员工
是80后，他们创造的公司连父母
想都不敢想，创造出几千亿市
场，几千亿的创新。但正如任正
非和柳传志看到的，80后、90后
在职场上除了展现自己的才能
外，各种规范、制度也让他们感
到压抑、急躁或不满；对企业的

忠诚度普遍不高、集体意识较
弱。当他们在企业中逐渐取代60

后、70后，有些还走上了管理岗
位时，问题便接踵而来。

这个问题在互联网公司里更
明显，阿里巴巴的人、淘宝的人、
支付宝的人、腾讯的人、百度的人
都是80后的，这些公司也是80后建
起来的公司。阿里巴巴从最初的

“十八罗汉”到现在两万多员工；
腾讯“五虎”也扩大至万人大军。
面对不断需要扩张发展的企业及
80后、90后的员工管理问题，管理
层在提倡创新与“规定动作”上陷
入了两难。早在2011年中国互联网
大会上，奇虎公司董事长周鸿祎
就提出如何善用与管理80后、90

后，是当务之急。
腾讯员工的平均年龄27岁，

这个庞大的“企鹅帝国”也在不
停地从做“加法”到做“减法”，电
商、搜索部门都减掉了。对于这
种不稳定性，腾讯副总裁马斌
说，人有三种驱动类型，分别是
自我、团队、业务。腾讯能做的，

是以现有条件尽可能满足。
企业管理专家、前惠普首席

知识官高建华表示，进入腾飞阶
段的中国公司，必须强化管理体
系，用制度约束行为，等发展至
成熟时，唯有企业文化才能起作
用，即通过信仰凝聚力量。

马云就是这么干的，他与任
正非和柳传志对年轻人的“下
令”不一样，他会“忽悠”。

马云曾一个月两次给年轻员
工写信强调企业价值观，早在2007

年阿里准备启动首次上市时，马
云就提到员工选择，“傻坚持要比
不坚持好”，他还召集了在公司服
务五六年的300多名老员工忆苦思
甜，这些成员都属于“傻坚持”下
来的，“那时候街上会走路的都招
过来了”，“一些聪明人随后又离
开了”。在今年向美国递交招股书
后，马云又发员工信建议阿里上
市后，员工不要挥霍巨额财富，

“只有坚持我们的坚持，相信我们
的相信，我们才有可能在压力和
诱惑中度过未来艰辛的87年。”
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本报记者 王赟
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