
 

 

《别让猴子跳回背上》完整文稿 

读完本书约需 35 分钟 

  

书友你好，欢迎来到非凡精读馆，我是路一鸣。 

  

今天我要跟大家分享的书，叫作《别让猴子跳回背上》。这本书是从《哈佛商

业评论》有史以来被重印最多的一篇文章演化来的，畅销了快五十年。那它的

神奇之处在哪儿？为什么能畅销五十年呢？ 

  

这是一本教我们做责任划分的书，那责任划分跟猴子有什么关系呢？因为作者

眼中的猴子就是我们在面对具体工作的时候，要进行的下一个步骤，或者叫工

作任务，他把它形象地描述为猴子。为什么非得把它描述为猴子，鸡或狗不行

吗？因为作者觉得猴子有一个特性，就是会乱跳。就是该养猴的人闲着没事

干，不该养猴的人背上趴了一堆猴，什么事都是他干。 

  

所以，这本书其实是告诉我们在工作划分上，领导和下属的边界应该在哪儿，

这就叫各司其职。 

  

一、谁要为工作负责？ 

  

什么样的领导才是好的领导？什么样的管理才是好的管理？好的领导和好的管

理，一定不是自己去完成所有任务，而是发动更多人去达到一个组织目标。如

果猴子乱跳，结果自然就是团队的组织绩效会下降，效率也会变得很低，所有

人都在抱怨。抱怨的对象是谁呢？就是那个养猴最多的上级。 

  

01 乱跳的猴子 

  



 

 

你有没有这种感受或者经验，比如，你的工作能力挺强的，上司很看好你，由

于你的业绩表现你被提拔了，做了一个小领导，带了一个小团队。你有四个下

属：阿土伯、金贝贝、孙小美、钱夫人。 

  

你礼拜一去上班，在走廊里，阿土伯把你叫住说：“领导，我们有问题。” 

  

你听到有问题得解决，这是你的责任，你就停下来，在走廊里听他讲工作当中

遇到的问题。但是！阿土伯说话特别啰嗦，听了半个小时大概听了一个所以

然，但还不是特别了解，你一看表，半个小时过去了。 

  

你说：“等会儿，阿土伯，我跟孙小美约了一个会，等我跟她开完那个会，我

再来讨论你的问题，让我想一想。” 

  

你碰到阿土伯之前，猴子在阿土伯的背上，那是他的工作任务。当他说“我们

碰到问题了”之后，你说“让我想一想”，说完这句话，猴子在谁背上？在你

背上，因为你要想一想，然后给他一个答案。 

  

于是，阿土伯回到自己的座位上，等待你的回复。你跟孙小美开会去了，开了

大概一个小时。开完会，你说：“孙小美，给我一份会议纪要。” 

  

这一次，你比刚才面对阿土伯的时候往前进了一步，因为猴子还在孙小美的背

上。但是，当孙小美真的把会议纪要用邮件的方式发给你之后，猴子在谁背

上？还是在你背上！因为那个时候开始，孙小美开始期待你的反馈。 

  

跟孙小美开完会，你又跑到钱夫人那里。钱夫人在团队里负责公共关系，制定

了一个完整的公关计划，也很有经验，计划也相对完整。你听完她的汇报之

后，在告别的时候你说：“很好，如果我能帮上什么忙，你就来找我，我很乐

意帮忙。” 

  



 

 

注意！你说完这句话之后，猴子在谁背上？猴子来到了你背上。本来这个工作

是钱夫人该做的，但你伸出了你的援手，表示你愿意随时去解决钱夫人需要解

决的问题，这个猴子就被你从她背上抓到自己背上了，钱夫人真的就会来找

你。 

  

经历完上面的事情，这一上午就过去了。中午你开始吃午饭，下午处理自己的

工作，因为还有其它部门需要你协同，你还要完成老板交给你的任务。 

  

到四点半的时候，阿土伯回来找你了，说：“领导，那件事你想得怎么样

了？”谁是上级？谁是下属？你是上级。但谁在问那件事进行得怎么样了？阿

土伯。猴子从他的背上跳到了你的背上。 

  

作者告诉我们，每一只猴子的两边都有两类人，一类叫养猴的人，或者是负责

执行的人，另一类就是监督者。很显然，上级应该是监督者。但刚才那几个场

景，谁在监督谁？是下级在监督上级。该养猴的人把猴放到了上级的背上，所

以他反过来监督上级。这就是我们常常能看到的，由于责任分工不清楚，或者

说管理者没有意识到彼此之间的责任是什么，而把所有的猴都往自己背上抓导

致的结果。 

  

作为领导的你可能觉得很正常，领导就是应该帮下级解决问题。为什么你会有

这种反应和心理呢？ 

  

第一，可能是因为你就是专家，你的能力确实比他们强，所以你被提拔了。 

  

第二，在帮他们解决问题的时候，你会有心理优势，显示你的能力比下属强。

这未必是你的显意识，但它可能是你的潜意识，它会让你有成就感、满足感。 

  

第三，这有可能会让你短暂地脱离你的上级交给你的任务的痛苦。可能上级给

你的任务难度系数更高，你还在绞尽脑汁想怎么解决问题的时候，突然来了一

个难度系数低的，你以前干过的事让你来解决，你就很顺理成章地把它接过

来。因为完成了这个工作，你得到的正反馈很强，心里就建立起了自信。 



 

 

  

第四，这可能源于人们的一种本能，叫介入心理。当我们看到一件事情没有在

正确的轨道上的时候，总想做点什么纠正它、改变它。 

  

管理者到底应该做什么呢？他们和下属之间应该是什么关系呢？ 

  

02 五种层级的员工类型 

  

在区分角色和划分责任的时候，作者明确了不同员工的不同层级标准，他把它

叫安肯自由量表（因为作者就叫安肯）。 

  

员工的能力大概分成五个层级： 

  

 第五层级：独立行动，例行性报告。 

这样的员工什么事都不用麻烦上级，他自己就能搞定。只是到了规定的时间，

给我汇报一下事情的进展就可以了，但不是所有员工都有这样的能力。 

  

 第四层级：行动但是需要立即请示。 

这意味着他的报告频率超过了例行的程度。本来一周开一次例会，他可能中间

找你六次，但仍然可以执行，可以完成下去。 

  

 第三层级：员工可以提出自己的建议。 

当公司或者他的工作面对一个需要解决的问题的时候，他会给你几个方案，然

后由你来裁断，或者由你们共同讨论决定选择哪套方案，或者再补充、丰富、

完善，然后去执行和完成。 

  



 

 

 第二层级：请示要做什么。 

什么事都来问领导，我们该怎么做，要做什么。 

  

 第一层级：等待指示。 

领导不告诉他做什么的时候，他真的就没事干，就天天坐在那儿等着领导下指

令。 

  

作者告诉我们，很多管理者的时间就是被第一、第二层级的人给消耗掉了，也

就是指等待指示和请示要做什么的人。 

  

  

二、让猴子跳回员工背上 

  

01 领导要不要主动抓猴子 

  

那如果这种情况不改变，会发生什么？假设你的四个下属每人每天放三只猴子

在你的背上，四乘以三就是十二只猴子，如果每个问题解决需要花半个小时，

十二乘以零点五，你一天要有六个小时去解决他们的问题！ 

  

假设一天工作八小时，你还剩两个小时，这两个小时内你要完成你的上级交给

你的任务，和同级其他部门配合协同的工作。比如，你是做销售的，你总得跟

财务打交道吧，你总得跟法务打交道吧，有的时候还得跟人力资源打交道吧，

还有后台的技术、产品部门，你可以在两个小时去处理这些吗？时间当然不

够。 

  

时间不够怎么办？书中主角的第一反应是最近的进度落后了，感到内疚。他的

解决方案是，要尽量找出更多的时间，或者提早退休。但自己又做不到提早退

休，因为还有家要养，还有房子要还贷，那就只能尽量找出更多的时间，加长

自己的工作时长。 



 

 

  

所以，这就是我们常常看到的，为什么很多领导者每天忙得焦头烂额，从早到

晚有处理不完的事情。 

  

书中有一个场景都把我逗乐了，这个作者因为懊悔失眠了。他懊悔的不是自己

去养了别人的猴子，而是自己太笨了。我怎么解决不了这么多问题呢？我花这

么多的时间，怎么还有这么多的问题排着队来等我解决呢？ 

  

然后这个人梦中就去见了上帝，他对上帝说：“你可以作证，我勤勤恳恳，全

情投入我的工作！” 

上帝说：“对啊，这一点我承认。” 

他说：“那你看看我的业绩表现。” 

上帝就说：“我看见了，那里有什么？是空白的。” 

  

他这么投入，他的业绩表现为什么是空白的？因为那不是他的猴，那是别人的

猴，他自己的猴还没时间喂呢，都快饿死了。 

  

02 把猴子还给员工 

  

我们先把这个问题留在这儿，我们看看作者是怎么解决这个问题的。 

  

时间来到了礼拜一，他再去上班，走廊里四个员工都等在那儿，因为上周五领

导没给他们答案。 

  

阿土伯说：“我们要怎么解决预算超支的问题呢？” 

孙小美说：“删减成本的计划怎么进行啊？” 



 

 

钱夫人说：“我们进度落后了，我们怎么能赶得上进度报告呢？” 

金贝贝问：“我们跟大客户之间这个问题，我们交付出现了困难，怎么解

决？” 

  

你想一想，这是不是你的生活和工作当中真的会出现的问题，你的下属真的会

问你这些问题，而且好像你真的就该去回答这些问题。 

  

03 小心“我们” 

  

记得我描述的第一个场景吗？周一上班，阿土伯说：“领导，我们碰到了问

题。”仔细琢磨一下这句话，“领导，我们碰到了问题”，这句话的问题在哪

儿？就在这句话里的“我们”。他说这句话的时候，好像他是团队中的一员，

这个问题是团队共同碰到的问题，需要大家共同解决，而解决能力更强的人、

责任更大的人是上级不是他。所以这个猴就从他背上跳到了你的背上，“我

们”就是猴子的美颜术。 

  

如果你不想过作者描述的地狱般的生活，没有自己的私人生活而且有做不完的

工作，这个时候你应该怎么做？ 

  

作者打断阿土伯：“等一下，你说我们碰到了问题，我们先界定清楚到底是谁

的问题，是你的问题，还是我的问题？” 

  

这里有一个非常关键的假设，就是问题总有明确的责任人。在作者描述的场景

中，阿土伯身为下属，他必须证明这个问题是领导的问题，才能把猴子放到领

导的背上，要不然这就是他的问题，这个猴子就得乖乖地趴在他的背上。这个

时候上级就可以说：“如果是你的问题，你来告诉我，我们怎么解决。” 

  

在上级和下级之间的关键对话当中，有两个明确的原则： 

  



 

 

 搞清楚是谁的问题。要双方都明确谁是那个养猴的人，谁是监督者。 

 问问题的人永远是领导，而不是下属。 

  

所以，他会跟阿土伯说，“我来负责问问题，你来告诉我答案，这样行吗？” 

阿土伯会说：“我也不知道。” 

  

该怎么面对这种回答呢？这个作者建议的回答是：“我已经听你讲了半个小时

了，我也只是听了个囫囵大概，但是你知道我很忙，我没有那么多时间来处理

这么一个具体的事。你回去好好想一想，想好了来找我，你告诉我准备怎么解

决这个问题，因为显然我忙不过来，交给你了。” 

  

阿土伯愣了，领导以前不是这样的。因为领导受够了到处养别人的猴的生活，

他痛下决心，以后再也不养别人的猴了，他就可以这么毅然决然地拒绝阿土

伯。 

  

十点多的时候，你去走廊里转一圈碰见阿土伯了：“阿土伯，那件事怎么样

了？” 

  

这句话以前是阿土伯问你的，现在终于轮到你问他了，猴子在阿土伯的背上。

阿土伯当然不会这么善罢甘休，他也没有习惯真的去解决问题。阿土伯没有办

法，不见得是因为他想不出来，他只是不习惯去自己想出办法。 

  

阿土伯说：“没办法，我也不知道该怎么办。” 

你说：“好，那你继续想。” 

  

这样来来回回进行了三十五个回合，阿土伯每次都想把猴扔回到你的背上，你

就是拒绝。三十五个回合之后，阿土伯放弃了，他不是放弃了这件事，他是放

弃了跟你打拉锯战。 

  



 

 

他说：“那好，我来想想办法。”以前这句话是你说的，现在是他说的。 

  

我来给大家讲一个我工作当中遇到的真实的案例。我在公司碰到过一类员工，

他会问你：“领导，这件事我们该怎么办？”我以前的习惯就是告诉他该怎么

办，我也很享受这个过程，我的潜意识里可能是“怎么样？我比你厉害，你尊

重我”，但实际上越来越多的工作堆在了我的案板上，而不是下属身上。所以

当我看完这本书的时候，我真的有意识地去看我的一部分同事们的表现，还真

的有员工用“领导，我们有问题”这个谈话方式，想把他们身上的责任交到我

身上。 

  

这个时候我会很坚定地告诉他：“我们先说清楚是你的问题，还是我的问

题？”他一下就愣了。我说“不是说这是你造成的问题，是谁要负责解决这个

问题”，最后他不得不承认这是他的责任。我说：“好，那你去想办法，想到

办法了回来告诉我。” 

  

我记得在《高绩效教练》那本书里，作者说当员工跑来问你答案的时候，其实

他们心里是有答案的，他们只是想让你变成那个解决问题的人，他们把责任交

还给你。这个时候如果你给他们指导，他们马上就会有无数个理由告诉你，你

的那个建议不管用。 

  

什么事你都能做了，你就不需要员工了，那就是你在替下属养猴。如果你拒绝

替他养猴，把猴子强行放回到阿土伯的背后，你会遭遇反抗。这个时候你的下

属会更多地抱怨说：“我们领导啥事也不管，什么事都让我们自己去办，他就

天天无所事事。” 

  

那什么是好的领导呢？你要培养他，你要让他做到比他昨天更好的这个结果，

他自身的能力要生长。总有一天，他能做到你都做不到的事，这才是你的任

务。否则事情都由你来解决，由你做判断后他们只负责执行，那这个团队的绩

效的天花板就是你的能力。有一天你自己不再成长了，你的组织也会停止生

长。这是我们追求的结果吗？当然不是。如果我们明白了这个道理，我们就可

以理解，把猴子放回员工背上的重要性了。 

  



 

 

也许一开始这样做就是超出员工的能力了，但只有经过这个过程，他们自身的

力量才会生长出来。有朝一日变成第五层级的员工——“独立行动，例行性报

告”。你不就期待这样的人成为你的员工吗？什么事不用你操心，到时候给你

一个结果就行了，可如果不经过这样的训练，他能做到这一点吗？ 

  

三、喂养猴子的六个原则 

  

我们拓展一下思路，看看在我们的生活当中，我们的孩子、学生，他们身上生

长出来的能力，有多少是接受了我们的指令形成的习惯性记忆？有多少是我们

给了他们协助，但是困难由他们自己去完成生长出来的？ 

  

这本书里描述了一个最震撼我的场景。作者回忆了小时候不会写作业，去找爸

爸妈妈求助的场景。 

  

他：“妈，你知道这道题怎么做吗？” 

妈妈：“来，我做给你看。” 

他：“好，那个题怎么解呢？” 

妈妈又给他做了一遍。一共十道题，妈妈都给他解完了。 

妈妈：“会了吗？” 

他：“会了。” 

  

安肯回去把妈妈的解题内容抄了一遍，第二天拿了一百分。回家之后特高兴，

他说：“妈，我今天得了一百分。”，妈说：“很好。”又跟他爸说：“爸，

我今天得了一百分。”他爸说：“不，是你妈得了一百分，不是你得了一百

分。”他一开始不理解，怎么不是我得的？卷子是我写的。 

  

后来他发现这个事情有效果的时候，他就会重复这个事情，不停地去问他妈。

他妈有一天烦了，说：“你爸是大学数学老师，他数学比我厉害，你问他，别

问我了。” 



 

 

  

他真去问他爸，他爸说：“你要解的这道题，具体怎么解我已经忘了，但我相

信我可以协助你解决这个问题。咱俩定个规则，我确实可以帮你，但是我来问

问题，你来回答，好不好？” 安肯答应了。 

  

爸爸：“好，我可以帮你什么忙？” 

他说：“这道题怎么解？” 

爸爸：“等一下，你忘了咱们的规则了，我来问问题，你负责回答。你准备用

多长时间，把这道题解出来？” 

他：“半个小时吧。” 

爸爸：“好。” 

  

过了半个小时他又去找他爸去了，他说：“我解完了，你看对不对。” 

爸爸：“这个思路好像不对，你要沿着这个思路往下解，这个题就解不出来

了，你要自己去找到哪里不对。” 

他就回去找去了，结果一道题花了他一个半小时，那一晚上，他一共就算出来

三道题，因为该睡觉了，没时间算其它的题了，结果就得了四十五分。 

  

他发现这样不行，他又去找他妈，说：“我爸不帮我啊，还是你来帮我吧。”

然后他妈说：“我跟你说过，你的这些题我都不会做了，你爸懂的多，你去找

你爸，你爸会做。”这个时候，他说了一句非常关键的话，他说：“我知道他

厉害，可是我不想学那么多。” 

  

怎么样？有感触吗？当你解决了下属的问题，当你替你的孩子算出了数学题的

时候，你的孩子觉得解决算术问题的责任是你的，他本来可能还想增长点数学

能力，但他现在既然可以有一个更高效的方式拿到高分，他就不想学那么多。 

  

所以，作为领导或者家长，你的任务是让他们获得自身能力的成长，这是作者

特别强调的一个组织里员工心理健康的基础。 



 

 

  

在一个组织里，员工每天无所事事，每天看上去很乐呵，也不用承担责任，到

点还领工资，他很高兴吗？不，他会打游戏。他不是要填充时间，他就是感到

一种焦虑，他需要化解自己的焦虑情绪。他的焦虑情绪从哪里来的？他没有成

长，他只是获得了一个别人免费给他的结果，这对他是不负责任的。有一天他

要离开你们公司，他也许很难再找到第二份工作了，因为他很难再找到一个，

像你这样愿意替他喂猴的上级了。 

  

为什么网上有人把这本书解读为如何优雅甩锅？好像这本书都是站在领导的视

角去讲怎么管理下属，怎么让他们去干活。其实不是，这本书在后半部分告诉

了我们，作为一个领导，他该做的到底是什么工作。 

  

作者提出了喂养猴子的六大规则，就是保证工作能够推进下去的六大规则。 

  

 第一个原则：要么喂养它们，要么射杀它们，但千万不要让它们被活活

饿死。也就是说要么布置任务，要么取消任务，但不要布置了任务后，

任由它被下属遗忘，默默成为一个历史遗留问题。关于这一原则，作者

有个提醒：不要让下属承担太多工作，不要给他们太多的任务目标。 

  

大家有没有遇到过特别厉害、特别聪明的上级？脑子特快，记什么事情都过目

不忘。他在办公室走一圈，今天看见阿土伯说：“阿土伯，你去把那个快递处

理一下，我们的客户都已经催了。”一扭头看见钱夫人了，说：“钱夫人，我

们的市场的拓展计划，我觉得什么地方还需要补充一下。” 

  

这样的领导，往往特别受员工的崇拜，但这样的领导对组织能力，和员工能力

的成长，反而可能是有害的。因为他随时都会把猴子扔到下属的背上，一个下

属可能随时会从他手里接过成百上千只猴子。所以，不能给下属派很多猴让他

们去养，需要按重要性排序把任务明确下来，交给下属去养。 

  

 第二个原则：只要找到需要喂养的猴子，下属就要找出时间喂它们，但

是千万不能过量。 

  



 

 

好像是重复了第一条原则，但这里强调的是明确了工作目标或工作任务后，要

保证这些猴子都有喂养的人，而且这些人需要明确地分配出时间来喂养这些猴

子，也就是处理这块工作。 

  

 第三个原则：猴子必须要放在下属身上，不能乱投食，要克服内心介入

的冲动。 

  

作者举了一个例子，他去巡视办公室，发现有一个该发给客户的箱子，礼拜一

他就发现了，到礼拜三还没发出去。一般人的反应可能是把那人骂一顿，但他

的做法是给那个下级，比如说金贝贝打电话问：“那个猴现在长得怎么样

了？”她说：“在喂呢。”他又说：“好，我知道我们约定的是下周二来谈谈

猴生长的情况，我决定提前到明天早晨，我们来谈一谈它的状况。” 

  

这个时候会发生什么事情？金贝贝接完电话之后，马上就会冲到收发室去，赶

紧检查一下是哪儿出了问题，一眼就看见那个箱子了，然后就问：“这箱子怎

么还在这儿？”收发室的人回答：“第一天车坏了，第二天车装满了，所以都

没送出去。”金贝贝就让他赶紧送出去。 

  

这个事情真正精彩的是第二天，金贝贝来给你汇报这只猴现在长得怎么样。听

完之后，你会说：“很好，我们现在就去看看，这只猴长得怎么样。”你就带

着她这份报告，跟她一起来到收发室，结果让你震惊的事情发生了，除了那个

箱子被运走了，收发室已经被打扫得干干净净，所有的事情都整理得井井有

条。 

  

这说明，一旦你强化了工作责任，下属会尽心尽力地把能想到的所有问题都解

决掉，来迎接检查。如果你只是把最底层的员工骂一顿，那你也只解决了一个

箱子的问题，而其他相关的问题，如果你没发现就不会被解决。 

  

 第四条原则：如果有冲突发生，预定喂猴子的时间可以在任何一方的提

议下做出更改但不被视为延误，但事情毫无进展不能作为重新安排喂食

时间的借口。 

  



 

 

比如，你给下属下达了一个工作指令，然后跟他约定好什么时候讨论事情的进

展，结果开会的时候他没来。一般做法是让秘书直接叫那个人过来，但作者是

这样做的，他把所有直接下级都叫来开紧急会议，下属都以为出什么大事。他

坐在那儿说：“我只是想告诉大家，我们规定好的喂养猴子的时间，大家要记

得清楚。今天有一个猴子，到了该喂养的时间，但是那个喂猴的人没来，没有

跟我讨论猴子的身体状况，这是不可以出现的情况，因为会导致这个猴子被饿

死。”大家就明白了，散会后那个该开会没开会的人留下来说：“领导，不好

意思，我忘了，确实有急事。” 

  

有时候我们确实会碰到这样的情况，给下属布置了任务后，当询问事情的进

展，下属会告诉你没什么进展，他一堆事，顾不上。这句话里有两个意思： 

  

【意思 1】 

“手上一堆事”意味着你给了他太多的猴子，违背了第一条原则。 

  

【意思 2】 

“确实没什么进展”，到了规定时间也说不上来。此时，这个作者描述了这样

的场景，说毫无进展不能作为重新安排喂食时间的借口。可以想象一下，有多

少员工愿意向自己的上级汇报无进度式的报告？肯定没多少。如果你是员工，

你也担心上级会给自己打上一个工作拖拉的标签。你总会想办法搞出点进度

来，或者把想法跟老板去汇报一下。这也是在要求你的下属，在做汇报的时

候，坚持既定时间的规则。 

  

如果你接受了，他给出的理由是“因为我没什么进度，要不改下周吧”，可能

导致推迟的频次还会增加，时间还会更长。如果你坚持说“说好的哪天就是哪

天，你哪怕给我一个无进度报告，我可以告诉你无进度报告是怎么说的”。这

其实也是一种反推的方式，就是明确猴子还在下属背上。 

  

那没进展有什么好报告的呢？可以让员工假设一下，如果来得及，这个猴现在

应该是什么样。如果确实没喂猴，它现在是什么样，然后把如果喂了的情况减

去现在的情况，就能告诉我你接下来该做什么，所以无进展的报告也必须报

告。 

  



 

 

书中提出过的一个非常关键的观点，领导的任务是要让下属通过磨练、训练，

不断成长，下属可能因此会不开心，但是随着他们的成长，当公司的业务因为

他们能力的成长而变大，他们的心理健康程度反而会越来越高。这才是一个好

的领导，因为这种选择才是真正对员工负责任，而不是顺应他们的借口，让他

们工作无限期地推迟下去。 

  

 第五条原则：尽可能要面对面地喂猴子，至少要打个电话，而不是通过

备忘录、电子邮件的方式。 

  

这里也有一个关键的动作，汇报完了进度之后，不要让下属把工作报告留在你

的办公桌上。因为如果报告放到你这儿，它就变成了你的责任。当报告在你手

里，你就要自己查报告了。谁要对这个报告负责？谁要喂养这个猴子？谁要对

这个报告进一步地完善？是员工。 

  

 第六条原则：超过好几页的备忘录、电子邮件、传真和报告，应该在一

页的摘要当中写清楚，以便展开即时对话。 

  

比如，钱夫人准备了一整套的方案，她写了 35 页，然后她给你发了一个邮件，

让你在讨论的时候有一个大概的了解。你特别想看，但你就是没时间看，那怎

么办呢？作者建议，他会要求钱夫人要么到办公室来，拿着那 35 页的报告，从

第一页开始念，要么把 35 页报告的内容，浓缩到一页纸，当面跟自己讲一下接

下来准备怎么做。当面沟通结束后，会问几个问题，问题会围绕着谁、是什

么、怎么样、什么时候、在哪里、如何完成展开，这样的要求好像下属也能接

受。 

  

这个规则是为了支撑第五个规则的。因为要面对面地讨论，所以报告的内容要

在一页纸当中作出呈现，这样才能就报告的内容和对方展开讨论，而不是自己

先消化一本本厚厚的备忘录、电子邮件或者传真。 

  

当我们明确了这些基本的喂养猴子的规则的时候，就能发现，这就是一个好的

管理者应该承担的责任。什么是好的管理者，什么是好的领导，能做到这些基

本原则的，我觉得就是。 

  



 

 

最后，我还想用一个生活中的例子来提示大家，什么是角色分工？什么是好的

教练？什么是对对方好？ 

  

大概在十年前，我在我们小区楼下碰到过这样的场景。我们小区有一个小孩，

大概七八岁的样子，在院子里骑自行车，骑着骑着车链子掉了。小孩就下来开

始装车链子，小孩可能手比较笨，也可能是第一次装车链子，装了半天也装不

上去。这时候，巡视的保安过来了。保安看到车链子掉了，孩子也弄不上去，

他就蹲下来，伸手开始帮这个孩子把车链子放回车上。车可能车链子挺紧的，

他也花了一点时间，孩子就站到一边了。大概站了有一分钟的时候，他就变得

越来越焦虑。因为他是外国小孩，中国话说不利索，憋到最后蹦出来三个字：

“你干嘛？” 

  

我一下子就惊醒，他为什么会反对这个大人帮助他，因为他希望自己来解决这

个问题，而这个保安，剥夺了他成长、能力增长的机会，而且没有经过他的同

意。所以，这个修车的例子，在我的脑海当中一直存在着。 

  

那么我们来总结一下，《别让猴子跳回背上》告诉我们的最本质的道理是：什

么才是好的领导？什么才是真正对下属有帮助的管理行为？怎么做才会促使组

织业绩、团队能力得到生长？那就是——管住自己！ 

  

这本书今天就跟大家分享到这儿，如果你觉得有收获，有帮助，欢迎点击页面

右上方的分享按钮，把这一期的内容分享给你的亲人和朋友。 

  

谢谢大家！ 

 


