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“唐骏，《21 世纪经济报道》已经报道了你确认加盟新华都

集团的消息了，你怎么把这个独家新闻给了《21 世纪经济报道》

的侯继勇？”“怎么侯继勇经常可以拿到你的独家报道”……这

是在 2008 年 4 月 15 日当天很多记者问我的问题，因为大家都

希望得到独家的……

不是我把独家给了小侯，是小侯用他独特的提问方式获得

了所谓的独家，他从我的回答中得到了他想要的答案……这就

是小侯……因为我的风格就是，只要你想到了，问到了，我就

会告诉你……不能告诉的，我会暗示的……

认识小侯是微软时期的事了，喜欢读他的文章，他对事件

的敏感、对事物独到的见解以及对事态独特的切入点，对人物

不同的视角都是我所欣赏的。他还是个快手型的记者，这点和

我很像，就像写这本书一样，一个字——快。

最近一阶段大家比较关注我，应该说更关注我的一些“惊

人”的举动和背后的故事，大家好奇为什么我不去创业，大家

希望知道为什么我能和微软以及盛大都保持友好的关系，大家

都想了解中国职业经理人的生存状态，大家都想知道中国民营

企业的潜规则，大家都想知道微软和盛大，大家都在议论这“十

亿天价转会”意味着什么……
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也许这本书可以给你一些答案，因为他从一个资深记者的

角度去解明问题、观察问题，这本书更多的是通过他本人的采

访获得的第一手资料，这本书的核心就在于此。

小侯不只是经常关注业界、关注微软、关注盛大的优秀记者，

更是我的好朋友。

刚才他还在 MSN 上给我发短信说：“唐总，你既然到了青海，

一定要去青海湖的，我上个月刚在青海的格尔木跑了奥运火炬，

然后去了青海湖……太美了，青海湖。”

虽然我这次没有时间去看青海湖了，但是小侯的短信让我

感到温暖，感觉我已经梦游了青海湖了……

一样的美，友情的美。

� 唐骏

� 写于兰州去嘉峪关的火车上

� 2008 年 7 月 17 日

此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com
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商业智慧需要“市场化”

东方的儒家文化能否支撑现代商业文明与商业组织的发展，

一直就饱受质疑。

但自上个世纪 80 年代开始，中国香港、中国台湾、新加坡

和韩国这亚洲四小龙的崛起，中国作为世界工厂在全球产业链

中崛起，却又似乎证明了在中国儒家文化体系下，现代商业文

明和商业组织大有发展余地。事实真是这样？本书作者再次质疑。

由中国儒家文化衍生而出的家庭、忠孝等观念产生的成

功的经营方法，家族企业是必由之路。在家族企业组织内，中

国企业家仍然依靠家长式的权威来管理企业，同时是决策中心、

最终拍板者，掌握着几乎所有的权力，是一种集中式管理模式。

但企业权力过分集中，创业者过世或退休，其建立在他

个人决策能力和人际关系基础上的经济活动就将不复存在，企

业很可能从此一蹶不振。由于独生子女政策，创业者可供选择

的继承人非常之少，问题就更严重。开革开放三十年，中国成

长起来了一大批成功的民营企业，但第二代问题、接班人问题、

权力交接问题，现在正困扰着他们。

本书作者认为，要解决中国家族式企业目前面临的这些问



004 

题，必需将眼光投向家族企业以外，寻找外部商业智慧。通过

这种方式，或能解决创业者过世或退休后形成的商业智慧缺位

问题。作者同时认为，企业能够方便，迅捷地找到需要的职业

经理人，需要形成商业智慧自由流动的机制，需要形成一个由

职业经理人形成的圈子。

作者所谓的这种机制，其实就是职业经理人需要“市场化”，

商业智慧的“市场化”。

历经改革开放三十年，职业经理人的圈子正在形成，职业

经理人、商业智慧市场化的机制也正在形成。唐骏是职业经理

人中的典型代表，他的故事与经历又正推动着职业经理人、商

业智慧市场化机制的形成。今年 4 月，其 10 亿元转会新华都， 

是中国经济发展史上的里程碑事件，将推动商业智慧市场化。

作者之所以选择唐骏作为解读中国职业经理人的样板，正是由

于其典型意义。

有关商业智慧市场化，韦伯早有论述。他认为，没有企业

家阶层就没有资本主义的发展。在这里韦伯所谓的企业家阶层，

不仅指创业者，也包括自由流动的职业经理人，是与资本家相

对应的概念。历经改革开放三十年，我们对于资本家与企业家

往往混为一谈，不作明白的区分。

马克思曾强调：“雇佣劳动”是“理解资本主义的轴心”。 

认为“新教伦理”产生资本主义的韦伯也强调理性地雇佣和组

织“自由劳动力”是资本主义的突出特征。这里的雇佣劳动不

仅仅只雇佣工人，也包括高级管理人才的使用。随着技术的发展，

管理复杂度的提高，分工越来越细化，高级管理人才的使用越

来越重要。

黄仁宇与李约瑟在共同撰写的《中国科技史》中提到，形

成“资本主义”的三个主要条件是：（1）信贷关系的拓展；（2）
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专业经理人员的使用；（3）各种有利于资本主义管理的技术的

社会共享。专业经理人员的使用、资本主义管理技术的共享都

需要职业经理人制度的形成。

正是专业的职业经理人阶层的出现，使西方出现了一批

世界级的大公司。世界级的大公司意味着更复杂的产品、技术、

物流和市场品牌运作，这需要有很好的管理体系来控制，公司

本身也必须是一个学习型组织。有能力支配这样的管理体系的

人，有能力领导这样的学习型公司的人，应该是职业经理人。

中国能否形成类似于西方的“商业智慧市场化”，还不能抱

有太乐观的态度，因为中国当下的环境还有许多不适合职业经

理人的地方。比如中国的法律体系仍然很难帮助人们建立起彼

此的信任感，比如没有很好的职业经理人守则让企业可以预期

职业经理人的行为。韦伯还说过：没有有一定的道德准则，也

就没有企业家阶层，没有宗教伦理，就无所谓真正的道德准则。

没有产生企业家阶层需要的道德准则、宗教伦理，这是我

们担忧的地方。

当唐骏提出要做“中国的金牌职业经理人”、要做“中国职

业经理人的标杆”时，这让我们十分欣喜地看到，终于有人为

此做出尝试，付出努力。我们希望，唐骏的努力与尝试，经由《中

国打工皇帝——唐骏》一书的出版，能带来更多的努力与尝试。

� 《21 世纪经济报道》创始人、总编辑  刘洲伟

� 2008 年 7 月 30 日
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对话唐骏：中国土壤还不适合职业经理人

作者：以你在盛大的经验来说，你觉得一个职业经理人对

中国类似盛大这样的企业，会起到什么样的帮助和提升作用？

唐骏：与美国一样，职业经理人对中国的企业十分重要。

第一是对整个企业形象的塑造。在我没有去盛大之前，业界多

批评盛大是家族企业，我去之后，盛大变成了一家由跨国职业

经理人管理的企业。第二是给管理层带去国际化的视野、成熟

的管理经验。过去盛大是家族式的管理，没有外部的商业智

慧，更别说国际化管理团队与管理经验了。现在盛大已经成熟了。

第三是其他一些经验，比如资本市场运作的经验，比如与国企

投资者、合作伙伴打交道的经验。现在盛大已经拥有了这些经验，

这使得盛大与国际接轨更为容易。

如果不引进跨国职业经理人，盛大做上述这些突破还是十

分困难的。中国民营企业也跟盛大一样，如果不在上述三个方

面进行突破，那么持续发展将十分困难。陈天桥很早就意识到

这一点，改变企业的家族色彩，这十分重要。

必须要声明的一点是，我所谓的盛大的家族色彩并不是指

股权结构，而是指管理，指一个公司的管理层能不能融纳外部

此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com



007

的商业智慧。股权集中不见得是一件坏事，比如微软早期，比

尔 · 盖茨与保罗 · 艾伦就集中了微软大部分股份，但这并不妨碍

微软做大，也不妨碍其做软件的同时引进外部商业智慧。在微

软迅速发展的阶段，来自 IBM、惠普等公司的许多精英纷纷加

盟微软。但一个公司的管理不能家族式，家族式的管理会妨碍

企业引进外部商业智慧。当今的企业竞争，是一个开放式竞争，

需要引进最好的商业智慧才能在竞争中制胜。所以家族式管理

不好，需要职业经理人制度。

作者：在美国很认同职业经理人，中国企业往往不认同职

业经理人，最著名的案例是何经华与用友，当年何其风光，最

后何经华却只能悲情出局。您觉得在中国，作为职业经理人，

最大的困难或挑战是什么？

唐骏：最大的挑战是中国没有职业经理人的土壤。老板会

认为自己是最聪明的，不愿意放权，于是职业经理人无事可做，

形同虚设。企业员工也不认同，认为职业经理人不是老板，说

话也不算。老板不放权，员工不认同，职业经理人很难有所作为。

另外一个困难是职业经理人在中国没有成功的案例。正如

你所讲，能看到的全部是失败的案例。之后才有了一些成功的

案例，比如卫哲加盟阿里巴巴，可以算成功的案例。

作者：外企经理人在中国相对成功，这是什么原因？

唐骏：对，外企职业经理人能举出许多成功的案例，比如

杜家滨在思科、周伟尡在 IBM、陈永正在微软，都可视为成功

的案例。这是因为在外企，对于中国的事情，职业经理人有一

定的决定权力，对于中国员工来说，他们能认同的老板、日常

汇报工作的对象都是职业经理人。也就是说，外企职业经理人

有权力，员工受命于他们，所以他们能做成事情，取得一定的

成绩。
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而中国的民营企业老板则一般认为，职业经理人来了，也

干不成什么事情；职业经理人则认为，不是我不想做事情，而

是你不给我空间，员工不听命于我，因此做不成事情。员工、

老板和职业经理人，对于“职业经理人”的看法是分歧的，这

是中国职业经理人面临的困境。

作者：你离开盛大，会不会对盛大造成负面影响？

唐骏：对盛大的形象而言，我现在离开一点都没有损害它，

我接受采访时也不断地强调盛大已经是一家相对比较成熟的企

业。经我解释，我的离开在华尔街也没有太大的震荡，管理层

也没有太多的震荡。因此，我觉得没有任何负面影响。

作者：完善中国职业经理人的土壤，你觉得需要从哪些方

面改善？

唐骏：应该先从舆论环境改善。现在的媒体，基于职业经

理人以往在中国的经历，认为中国并不需要职业经理人，家族

式的管理更适合东方文化。这实际上是一种误区，一种落后的

认识。在一个开放式的社会里，外部的商业智慧对企业十分重要。

这是舆论应该正确引导的。

我现在经常有一些机会去演讲，主要就讲职业经理人的重

要性，试图引导正确舆论。一定要让中国的民营企业家意识到

职业经理人的重要性。

作者：你觉得这种重要性是哪几个方面来体现的？

唐骏：我经常讲，一个企业的发展分为两个阶段：第一个

阶段是从 0 到 1 的阶段，也就是创业的阶段；第二个阶段是从

1 到 100 的阶段，也就是发展壮大的阶段。在这两个阶段，企业

的经营模式、管理模式是完全不一样的。从 0 到 1 的阶段，创

业者发挥主导作用，职业经理人是不能主导这个阶段的。同时，

创业者管理企业从 1 到 100 也是很难的，因为从 1 到 100 是有
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规范的，其中包括运营、管理、资本运作等等，应该按照规范

化操作来实现。

从 0 到 1 是没有规范的，是摸着石头过河，你不知道下

一步该怎么走，凭直觉，碰运气，能走过去的算是英雄，走不

过去就是失败者，在这个阶段，一个成功者背后可能有十个甚

至数十个失败者。从 1 到 100 的时候，有很多规范，应该由掌

握这些规范的人来做，如果再摸着石头过河，凭直觉，碰运气，

就不能与那些掌握规范的企业进行竞争。简单的比喻，从 1 到

100，有一条线，一条道路：不偏离这条线，就能走得快一点；

偏一点，就会走得慢一点，甚至失败。职业经理人就是能划出

那条正确的线，知道企业如何从 1 做到 100 的人。

作者：企业从 0 到 1 更需要冒险，而不是规范的管理？

唐骏：对，就是冒险，然后进行尝试，做创新。

作者：从 0 到 1，没到 1 的时候，很多人死掉了？

唐骏：对，很多企业在这个过程中就死掉了，所以叫摸着

石头过河。你不知道石头在哪里，过河是最重要的。过了河以后，

对面就是一条高速公路，就需要驾车前进。要由知道高速公路

路况、会开车的司机来开车，而不是摸着高速公路往前走。摸

着高速公路往前走，被其他车撞死的可能性很大。

作者：从 1 到 100 就是一个经验的复制。

唐骏：就是经验的复制。要复制，就得知道这些经验是什么。

我在微软十年，知道微软是怎么从 20 走到 50 的，20 走到 50 的

经验可以完全复制到 1 到 20 的过程中，也可以复制到 50 到 100

的过程中。我去盛大，盛大已经走到 1 了，我要从 1 复制到 20。

作者：中国的民营企业在中途夭折是不是比较多，是不是

跟其排斥职业经理人制度有关？
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唐骏：改革开放 30 年，中国民营企业有很多很成功，也

有许多夭折了。成功的原因多与中国经济发展的大背景有关。

改革开放之初，中国社会是一个物资饥渴型社会，生产什么都

能卖掉。那时候不需要精细化管理，不需要管理客户关系，不

需要专业化运营，什么都不需要，只需要不断地扩大生产线生

产产品，然后客户会自动上门。那时候，外资企业还没有进来，

中国的民营企业面对的对手是没有竞争力、没有效率、被官僚

体制折磨的国有企业。

经过改革开放 30 年的发展，中国的市场已经由供方市场转

为需要市场，中国企业面对的竞争对手不再是没有效率的国有

企业，而是经验丰富的跨国企业，无论管理还是资本运作，中

国民营企业都难望其项背。中国民营企业要继续往前走，必须

引进外部的商业智慧，引进管理、运营、资本运作的经验，正

确认识职业经理人的作用。如果不正确地认识职业经理人的作

用，中国的民营企业从 1 到 100 的过程中，会死掉很多。从 0 到 1，

企业还不是很大，倒掉就倒掉了，死不足惜。从 1 到 100，企业

已经有清楚的未来，再死掉，那就实在是让人伤悼。

现在，中国的民营企业从 1 到 2 的做法，与从 0 到 1 的做

法一样，按照这种做法，中国未来会有很多民营企业半途夭折。

作者：中国现在许多企业年营收做到了 100 亿元以上，他

们不用职业经理人能规避上述风险吗？

唐骏：100 亿再往 1000 亿呢？越往前走，需要的专业知识

越多。对职业经理人的抵制，故步自封，不善于利用外部商业

智慧，会成为中国民营企业继续往前走的障碍，现在很少有人

意识到这点。 

作者：也有一些民营企业家，他们自己退出日常管理，由

新的管理者负责具体的管理工作。一般，他们通过两种方式选
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出继任的管理者：一是从企业内部选拔，比如由跟随多年的副

总裁担任；二是由后辈接任，比如由儿子接任。这样做能解决

商业智慧紧缺的问题吗？

唐骏：中国现在许多民营企业都采取这种方式。但这都比

较难引入外部商业智慧。企业内部的副总，他们也是从 0 到 1

走过来的，他们的智慧来源于既往的经验，换了一个人，却是

一样的智慧。中国企业创始者退位之后通常发生这样的情况：

继任者的管理模式照抄创始人，但效果不及创始人。因为创始

人有别人无法替代的威望。

中国企业要做大，一定要找有经验的人。这类人曾经走过

这样一段创业者没有走过的路，也就是走过从 1 做到 100 的路。

因为他走过这样的路，他再走这样的路，就会少走许多弯路。

作者：这种模式不能不断往前走？

唐骏：是的，因为在企业内部不会存在这样的一种人：他

见到的东西是从 0 到 1 的东西，就会从 1 到 100 的东西。事实上，

他不会，他只会摸着石头过河。放在高速公路上，他再摸着石

头过河，就十分危险。这时候的竞争者，面临新的环境，对企

业管理层提出的要求完全不一样。
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第

一

章 

天价转会
2008年的某一天，坐在盛大总裁办公室里，望着窗外的风景，

唐骏突然想，自己到盛大已经四年了，回首过去这四年，可谓惊心

动魄，刀光剑影；但接下来的盛大不会这么精彩了。人生难得几回

搏，自己应该换个更精彩的地方了。

这一年，唐骏加盟盛大4年，刚刚度过44岁生日……
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