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整合创业团队的七种武器

景素奇

整合本身就是并购中的难题，而 整

合一个创业团队，更 是难上加难。因为

创业文化 与并购方的资本家文化 有着一

些难以 交融的地方。但如 果能够掌握 方

法、按照规律办事，仍然可以 最大限 度

地减小摩擦、降低成本。

第一种武器 ：文化调查。并购之前，

最重要的问题绝非筹措资金，而是对被

并购 方进行详尽的文化调查。工 人文化

与工程师文化 绝不相同，蓝领 文化 与管

理者文化也不可一概而论。

工 人文化 与蓝领 文化的特点是可复

制性强、自主性差，这是较为容易整合的

团队。但工 程师文化 与管理者文化 则不

容易被固化 在企业平台上，不可控因素

多，其“要面子”、“善变”、“攀比心 ”等特

点也需谨慎对待。

第二种武器 ：保留创始人。对于创

业团队，创始 人的存在，意味着创业梦想

的存在，留住创始 人，是保证变革顺利进

行的必要条件。对于并购 方，自下而上的

裁员远比自上而下的清洗的风险小得多。

第三种武器 ：提前培训。对于执行

裁员的人员，一定要进行专业的培训，让

其从心 理学、社会学等多方面了解裁员工

作的执行，熟练掌握裁员谈判的技巧，毕

竟裁员谈判是一个与人沟通的过程。这

个过程中，参与人 员一定要避免出现并购

主导者的身影，以 免引起被裁员创业团队

的逆反心理。

第四种武器 ：1 对 1原则。无论 是裁

员决定的下达，还是补偿措施的协商，一

定要坚持 1 对 1 原则，对每一个被裁员工

都要做好 充分地沟通。这样既能证明企

业对员工的尊重，同时也可以保证补偿措

施不一致时的保 密工作。

第五种武器 ：专业公司操刀。专业的

人力资源顾问公 司可以 最大程度地降低

企业的裁员成本。他 们能够提供详尽的

裁员解决 方案，甚至能够为被裁员工 提

供新的工作岗位，这就为企业解决了后顾

之忧。

第六种武器 ：与政府沟通。我国法

律有明确规 定，超过 20人以 上的裁员，

需要提前 30天 到有关劳动部门进行报

备。并且劳动与社会保障部门，会帮助企

业准备各种突发情况的预案，所以 与政

府部门保持有效沟通，可以让整合工作

事半功倍。

第七种武器 ：安抚宣传。对于留下的

员工 ，要有足够的安抚措施，创业团队的

分崩离析，容易让人产生悲伤的情绪，积

极进行安抚与宣传，可以保证保留团队的

稳定性。

（摘自《 价值中国》）
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日本公司管理的秘诀

刘海容

1 .宾客至上，恪守时间观念。日本各

大公 司视客户为“皇帝”，即使是公 司的高

级管理人员也无一例外，平易近人，礼貌

待客。例如，索尼公 司总裁 A kio M o r ita

在接待客户或来访者时诚恳、热情的样

子使 人感到他 犹如 一位普通的员工，毫

无 架子。日本人 对时间观念极 为重视。

在 R .M au ry先生采访的 40多位各公 司的

高级管理人员的会见安排中，从无发生推

迟或提前的现象，尽管会见在数星期之

前就安排好 了且在 1.5 小时～2 小时的会

谈中从 无发生秘书、纸条或电话的干扰

而暂时中止会谈的情况。

2.独特的管理模式。日本各公 司在

决定战略性决策时程序是从上而下，但

职员在执行这些决策时则是从下而上。以

部门、班组为单位 ，内部团结、协作，相

互关心、激励。充分发挥和尊重集体的力

量且讲究实效。人们一般认 为管理一个

公 司有三种 方法 ：好的方法、不好的方

法及日本人 方法。欧 洲当今流行的管理

方法是属于 19 世 纪的管理体制，受 Tay

Lo rism 主 义和等级社会观念的影响，上

下层脱 离。日本却不然，在其管理中融合

着公 司上下每个人的激情，在此激情中促

使公 司的物资财富流通，内部人与人 之

间的激情得到满足。

3.管理人员应具备的素质。各级管

理人员得具备参与各种事务的复合能力、

才干和潜在的创造性能力、强烈的责任

感以 及诚实、积极和谦卑的品 德。日 本

人常用这样一句谚语告诫 彼此 ：“ 越 是

量足质高的稻杆，它的弯曲度就越大”
。

4.公司组织纪律“军事化”。为摆 脱

国家资源贫乏，自力更生地发展经济。日

本各公 司“先天性”地按“军事性”组织的

模式展开了一场无情的经济战争，使日 本

成为人均收入达到 20 000 美元的经济大

国。一个日本公 司犹如一个拿工资员工的

家庭，他 们的“ 军事性”组织模式具有家

长制家庭的特性。许多日本公 司经理说 ：

“员工就是我的孩子”。

5.努力工作就有机会。对每一个日 本

人来讲工作是神圣的，因此他 们工作极

为努力。只 有努力工作，员工 才有提升的

机会，不论他 现在的岗位是多么的低下

A kio M o rita 先生说 ：“与我同级 别的人 相

比，我觉得我与我的工厂更接近，因为我

的接班人也许只能在我的工 人之中找到 。
”

6.任人唯贤，一专多能。衡量和提拔

员工的重要依据 是：长时期的表现和忠

诚态度。员工在公 司内工作调动频繁，在

某一岗位一般 不超过 3～4 年，这有利 于

适应各个岗位的工作，发展一专多能的作

用。员工的提拔在传统上是按资历，这样

做的弊病不少。自1985 年后，随着人 才竞

争日趋激烈，这一传统做法逐渐改 变，提

拔员工的依据主要看其个人能力与特长。

7.领导负责制。一旦 员工 有过失，负

主要责任的是其直接 领 导。员工 之 所以

不能有效地完成工作或调动 积极性，原

因是领导未能合适地分配好工作。就如

一个家庭，残缺的孩子要得到比其它孩子

更多的照顾。

（摘自《 卓越理财》）
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