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王永庆—台湾的传奇人物 
        

 

    在世界化工行业，台塑董事长王永庆在台湾是一个家喻户晓的传奇式人物。他把台湾塑

胶集团推进到世界化工工业的前 50 名。台塑集团取得如此辉煌的成就，是与王永庆善于用

人分不开。多年的经营管理实践令王永庆创造出一套科学用人之道，其中最为精辟的是“压

力管理”和“奖励管理”两套方法， 

    王永庆在总结台塑企业的发展过程时说：“如果台湾不是幅员如此狭窄，发展经济深为缺

乏资源所苦，台塑企业可以不必这样辛苦地致力于谋求合理化经营就能求得生存及发展的话，

我们是否能做到今天的 PVC 塑胶粉粒及其他二次加工均达世界第一，不能不说是一个疑问。

他又说：“研究经济发展的人都知道，为什么工业革命和经济先进国家会发源于温带国家，主

要是由于这些国家气候条件较差，生活条件较难，不得不求取一条生路，这就是压力条件之

一。日本工业发展得很好，也是在地瘠民困之下产生的，这也是压力所促成的；今日台湾工

业的发展，也可说是在“退此一步即无死所”的压力条件下产生的。” 

    事实的确如此。台塑企业能发展至年营业额逾千亿元的规模，可以说就是在这种压力逼

迫下，一步一步艰苦走出来的。”台塑企业如果在当初不存在产品滞销、台湾没有市场的问题，

便不会想出扩大生产，开辟国际市场；没有台湾塑胶粉粒资源匮乏，也就不会在美国购下 14

家 PVC 塑胶粉粒工厂之举。 

    王永庆把这一问题的研究成果，糅入企业管理中，创立了“压力管理”的方法，就是人

为地造成企业整体有压迫感和让台塑的所有从业人员有压迫感。 

    首先，台塑的企业规模越来越大，生产 PVC 塑胶粉粒的原料来源是一个越来越严峻的问

题。台塑在美国有 14 家大工厂，但台塑与拥有尖端科技与电脑的美国对手竞争，压力之大

可想而知。他们必须开辟更多的原料基地，企业才会有生命力。这是企业的压力之一。 

    其次，全体从业人员的压力。台塑的主管人员最怕“午餐汇报”。王永庆每天中午都在公

司里吃一盒便饭，用餐后便在会议室里召见各事业单位的主管，先听他们的报告，然后会提

出很多犀利而又细微的问题逼问他们。主管人员为应付这个“午餐汇报”，每周工作时间不少

于 70 小时，他们必须对自己所管辖部门的大事小事了然于胸，对出现的问题作过真正的分

析研究，才能够过关。由于压力过大，工作紧张，台塑的主管人员很多都患有胃病，医生们

戏称是午餐汇报后的“台塑后遗症”。 
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    王永庆每周的工作时间则在 100 小时以上。整个庞大的企业都在他的掌握之中，他对企

业运作的每一个细节也都了如指掌。由于他每天坚持锻炼，年逾古稀身体状况仍然很好，精

力十分充沛。 

     随着企业规模的扩大，人多事杂，单靠一个人的管理是不够的，必须依靠组织的力量来

推动。台塑在 1968 年就成立了专业管理机构，具体包括总经理室及采购部、财政部、营建

部、法律事务室、秘书室、电脑处。总经理室下设营业、生产、财务、人事、资材、工程、

经营分析、电脑等 8 个组。这有如一个金刚石的分子结构，只要自顶端施加一种压力，自上

而下的各个层次便都会产生压迫感。 

    自 1982 年起台塑又全面实施了电脑化作业，大大提高了经济效益。 

    合理的激励机制是，王永庆对员工施加巨大的压力，同时对部属的奖励也极为慷慨。台

塑的激励方式有两类。一类是物质的，一类是精神的。台塑的金钱奖励以年终奖金与改善奖

金最有名。王永庆私下发给干部的奖金称为“另一包”（因为是公开奖金之外的奖金）。“另一

包”又分两种：一种是台塑内部通称的黑包；另一种是给特殊有功人员的杠上开包。1986 年

黑包发放的情况是：课长、专员级新台币 10 万—20 万；处长高专级 20 万——30 万；经理

级 100 万。同时给予特殊有功人员 200 万—400 万的杠上开包。业绩突出的经理们每年薪水

加红利可达四五百万元，少的也有七八十万元。此外还设有成果奖金。对于一般职员，则采

取“创造利润，分享员工”的做法。页工们都知道自己的努力会有代价的，这极大的激发了

他们工作的积极性。 

    除了以上两套管理方法，在人员选拔、使用上王永庆也自有一番心得。他认为人才往往

就在你的身边，求才应从企业内部去寻找。他说："寻找人才是非常困难的，最主要的是，自

己企业内部的管理工作先要做好；管理上了轨道，大家懂得做事，高层经理人才有了知人之

明，有了伯乐，人才自然就被发掘出来了。自己企业内部先行健全起来，是一条最好的选拔

人才之道。"王永庆分析指出：  身为企业家，应该知道哪一个部门需要何种人才例如：这个

单位欠缺一个分析成本的会计人员，或是电脑的程序设计人员；究竟是哪一种成本分析，需

要的是哪一部门的电脑专家，困难在哪里等等。任用人才时应首先确定工作职位的性质与条

件，再决定何种类型的人来担任最适宜，然后寻求担任此职位的人才。 

     王永庆说："就像苦苦的研究一样东西，到了紧要阶段，参观人家的制造，触类旁通，

一点就会；如果不经苦苦的研究追求，参观人家的制造，仍然一无所得。要自己经过分析，

知道追求的目的，才知道找怎样的人才，否则空言找人才，不是找不到，就是找到了也不懂

得用。还有，人才找来了，因为自己的无知，三言两语便认为不行的也多得是；或者因为本

身制度的不健全，好好的人才来了，不久就失望而去。"基于这个道理，台塑每当人员缺少时，
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并不是立即对外招聘，而是先看看本企业内部的其他部门有没有合适的人员可以调任，如果

有的话，先在内部解决，填写"调任单"，两个单位互相协调调任即可。负责人事的台塑高级

专员陈清标说："通过内部的甄选有两大优点，一方面可以改善人员闲置与人力不足的状况；

另一方面则因人员已熟悉环境，训练时间可以节省下来。"这样就可发挥轮调的作用，将不适

合现职的人，或对现职有倦怠的人另换一个工作，使其更能发挥所长，而且分工太细组织僵

化等现象，也可以从调任中消除掉。 
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