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管好企业中的“四种人”

人性的复杂与微妙使管理组织成员成了一门大学问。更重要的是，中国式人力资源管理还极

具本土特点。相比于照搬西方理论，细读中国哲学文化而得出的“臣民”、“君子”、“政治人”、

“智者”这一分类，想必更能为管理者提供借鉴
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织中的人格类型，对改进管理模式具有

重要意义。

美国著名管理哲学家道格拉斯 · 麦

格雷戈曾言：“在每一个管理决策或每

一项管理措施的背后 , 都必有某些关于

人性本质及人性行为的假定。”纵观西

方管理思想史，先后出现了诸如经济人、

社会人、自我实现的人等人性假设。

这些假设各具特色，也不断促使管

理学向纵深发展。但如果我们照搬这些

西方理论，就会发现它们往往并不适用

于中国的实际情况。一方水土养一方人，

中国的管理者在面对员工时，需要有更

为本土化的理论作为指导。

传统塑造“四种人”
中国拥有悠久的历史，几千年的传

统文化早已渗透在国民性格之中。由此，

各类组织中的员工势必呈现出鲜明的本
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被
誉为天才的乔布斯，从里德学院

辍学后，一副嬉皮士模样地到雅

达利公司求职。接待人员几乎要报警把

他赶走，结果他却被首席工程师奥尔康

看中并关爱有加。奥尔康不仅欣赏乔布

斯的聪明、激情和对技术的狂热，而且，

明知他麻烦不断，却时时出面化解，为

他提供施展才华的舞台。古今中外，如

何用人、如何激发不同类型员工的潜力，

一直考验着管理者的智慧。

管理必要先识人
管理的目的是要通过分工与合作提

高系统的经济效率，实现人与物的最佳

匹配以达成组织目标。随着管理理论的

演进和技术的不断创新，如今，对物的

管理已经获得了前所未有的发展。但如

何管理组织中的人，依然是一个永恒的

话题。认识复杂而微妙的人性、辨别组
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土化人格特质。对此，我认为可以按照

这些特质将员工分为四种—臣民、政

治人、君子和智者。

自秦一统天下，儒为主、道为辅

的互补文化格局便形成了。儒家思想源

于宗法人伦直至家国同构，具有礼的

特征和仁的结构。“礼”，是对尊卑等

级的肯定。“仁”虽不乏原始的人道主

义价值，但与现代文明内涵存在差异。

“仁”的内核是让人从情感上自觉遵循

“忠孝”信条。“忠”意味着绝对服从，

在组织管理中更多表现为下级对上级

的惟命是从。

因此，儒家文化最致命的缺陷就

是对“自由思想和独立人格”的扼杀，

正如鲁迅所言，“人被吃掉了”。其后

果是，民主意识、公民人格的缺失，

而明哲保身的臣民心理却深深隐匿于

国人心中。基于此，我认为本土各类

组织中第一种典型的员工类型，可称

为“臣民”。

几千年来，以儒家为核心的一元化

意识形态使国人组织管理中的专制主义

大行其道，发展出对权力至上的迷恋。

这种“顺我者昌，逆我者亡”的体制催

生了另一种典型人格，即“权谋人格”，

简称“政治人”。

另一方面，儒家文化又有其独特的

精髓。这主要体现在个体“内圣外王”

的人格修炼及其“修身齐家治国平天下”

的目标追求上。儒家思想最高的道德准

则是舍生取义，“朝闻道，夕死可矣”。

为此，儒家文化催生了许多刚正不阿的

仁人志士，屈原不被楚王重用，痛心于

国家倾颓而自沉汨罗；魏征不惧帝王之

威，坚持正义、耿直谏言，都是其中的

典范。因而，本土化组织中的第三种员

工类型，不妨称为“君子”。

然而，毕竟做纯粹的儒家君子要

付出极大代价，道家文化对此则提供了

折中的智慧。以“相对主义”为特征的

道家，认为成功的人生应遵行“以贱

为本，以下为基，以柔为器”的信条。

春秋时的范蠡，“忠以为国、智以保身、

商以致富”，在官场的进退和钱财的舍

得之间游刃有余，将儒道两家的精髓

融会贯通，于乱世中保全了自己。基于

此，可将本土化组织中的第四种员工类

型称为“智者”。

随着管理理论的演进和技术的不断

创新，如今，对物的管理已经获得了

前所未有的发展。但如何管理组织

中的人，依然是一个难题
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如何管理“四种人”
本土化组织中，“四种人”各不相同，

对他们相应地也必须采用不同的管理

策略。

第一种：臣民。这主要是指组织中随

大流、不思进取，有臣民心理的普通员

工或管理层员工。当一天和尚撞一天钟，

就是对这群人的形象描述。他们自我意

识薄弱，心理需求与工作动机局限于生

理与生存需要，工作被动、缺少进取心，

也缺少核心能力和创造力，岗位替代性

强，对组织发展不存在大的破坏性。

管理“臣民”型员工，应采用有效

的激励与约束制度，让他们意识到太平

日子随时可能结束，增强他们的责任感

和危机感。例如，实行优胜劣汰机制，

进行规范化管理，依靠制度力量推动他

们努力工作。具体措施可以包括，劳动

定额管理、绩效管理等方法，量化考核

指标并将考评结果与薪酬挂钩，最好还

可以施行末位淘汰。此外，通过培训和

组织文化建设，从观念上对其加以引导，

强化职业精神与职业能力，以增强其对

组织的凝聚力。

第二种：政治人。这是指那些在组

织中熟谙“政治行为”的员工，主要以

中高层管理人员居多，从事研发的技术

人员相对较少。“政治行为”概念在组

织行为学中，是指那些并非由组织正式

角色所要求的，但又影响组织中利益关

系的行为，分“合法”与“非法”两种。

在本文中主要指后一种，即为达到目标

而产生的机会主义和权力操纵行为。

这类员工属于典型的“权术主义”人

格类型。个人权力、利益胜于一切，主奴

意识强，对上级奴颜婢膝。而一旦权力在

握，则对下级专制凶狠。这类人通常具有

较高的智商与应变力，人际能力超强，但

大多并不具备组织所需要的核心能力。

“政治人”在组织中往往具有较大

的负面影响，具体表现为利用其与领导

的亲密关系，混淆视听，影响决策。另

一方面，他们还会对组织凝聚力产生极

大的离散作用。组织中一旦小人得势，

就意味着客观上形成了“劣币驱逐良币”

的颓势。为此，对“政治人”必须防范

限制，不可重用。在发挥他们沟通协调

方面的特长时，提防其内心的不轨。

第三种：君子。这主要指组织中为

人正直，政治化程度较低的员工，从事

技术工作的人员多属此类。“君子”大多

中国拥有悠久的历史，几千年的传

统文化早已渗透在国民性格之中。

由此，各类组织中的员工势必呈现

出鲜明的本土化人格特质
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具有“内控型”人格特质，自我意识强，

特立独行。其心理需求注重自尊、个人

操守与理想，言行坦率，会与政治行为

强的领导保持距离。他们大多具有较强

的核心能力，但时常恃才傲物，缺少职

场政治经验，最终不敌“政治人”而被

边缘化。

管理“君子”最需要耐心。领导者

一要有容人的雅量，欣赏“君子”的品

德与才干；二要悉心培养，循循善诱，

最终把他们培养成智者。在认知上，要

让“君子”型员工努力做到柳传志所说

的“理想而不要理想化”，此外还要创

造机会让他们在实践中摔打，积累经验。

第四种：智者。这主要指组织中既

有正直品格，又熟悉政治行为，既恪守

原则，又懂变通的人，可谓不可多得的

良将。智者的人格类型属于自我实现型，

其特质为外圆内方、审时度势，心理需

求上有较强的成就动机，处事知进退、

轻宠辱。且此类人员一般既有核心能力，

又有良好的综合素质。

智者的管理策略相对简单：重点培

养、破格重用。既然是智者，自我管理

能力都很强，具有较好的自我驱动力和

自我纠错意识。管理者不应嫉贤妒能，

而要充分为其提供发挥能力的平台。另

一方面，对那些具有智者潜质的君子应

委以重任，条件成熟时加以破格提拔。

实际上，将组织中的每一个具体的

个人完全与“四种人”相对应是困难的。

例如，同属于“政治人”类型的员工，

有些却内含部分“君子”的特点，还有

些部分地具有“智者”的品质。因此，

只要能区别员工大致倾向于哪一类型，

其占主导地位的人格是什么就可以了。

在实践中，管理者应根据“四种人”

各自的特点及其在组织中的地位区别对

待。总的原则是：“臣民”要激励、“君

子”重培养、“政治人”要防范、“智者”

应重用。
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