
从“运动员”到“教练员”
--领导艺术与团队建设篇

王正



知识工作者领导力与影响力
认识团队成员的构成，合理构建、定位管理者团队角色
管理团队模拟分析
管理者领导力的转变与提升
MBTI性格观察法与决策原则技巧
审时度势的法则与实用技巧

课程内容



一年有几个季节？……

“和效”文化视角：

合理合力和谐 和而不同
效果效率效能 效而不极



“管理自己；管理下属；管理组织。”----管理者的使命 德鲁克

道与德（有道无术，

术尚可求；有术无道，止
于术。 善与恶。）

性格（霍兰德、MBTI、明尼苏达）

技能（沟通、执行力、领导力、控制、激励…）

组织角色

组织及社会环境（顶级企业/普通公司）



领导不是职务地位，也不是只有少数人才
具有的特殊权利。领导是一种积极互动的、目的

明确的人际影响力，它存在于政府、企业、学校、医院、
军队、社会团队的各个角落，存在于芸芸众生之中，存
在于你我间…………

所谓领导力就是一种特殊的人际影响力。现实生活
中的每一个人都会去影响别人、也要接受别人的影响。
因此每一个人身上都具有影响力，每一个人身上也都
具有潜在和现实的领导力。

权利与非权力影响力
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告别超人时代

法人与原罪 组织是使个人得以完善的重要力量

既要防止组织异化为对个人的桎梏，又要防止个人伸张
而导致组织的解体。

团队的产生是源于人性本身的不完善。

团队的功能就是通过组织化力量来超越人性的不完善。

组织经营环境复杂 人性的不完善 长寿公司的重要机制



团队结构之团队角色

 如何理解什么是团队？

 领导是个什么样子才是“对”的？

 如何写好《东游记》？

 全才难得……

子曰：从我于陈蔡者，皆不及门也。



团队的8大角色

行政者
协调者
推进者
创新者
信息者
监督者
凝聚者
完美主义者

团队领导：协调者、推进者

团队创造力：创新者、信息者

团队业绩：行政者、凝聚者、监督者、
完美主义者



行政者

务实；顺从；
可靠保守

有组织能力、
实践经验；工
作勤奋；有自

我约束力

缺乏灵活；
对没有把握
的主意不感

兴趣

协调者

沉着；自信；
有抑制力

不带偏见地兼
容各种有价值
的意见，甚为

客观

在智能及创
造力方面并

非超长

推进者

思维敏捷；开
朗；主动探索

有干劲，随时
准备向传统、
向效率、向自

满自足挑战

好激起争端，
爱冲动，易

急躁

创新者

有个性；思想
深邃；不拘一

格

才华横溢；富
有想象力；智
慧；知识渊博

高高在上；
不重细节；

不拘礼仪



信息者

性格外倾；热
情；好奇；联
系广泛；消息
灵通

有广泛联系人
的能力；不断
探索新的事物；
勇于迎接新的
挑战

事 过 境 迁 ，
兴 趣 马 上 转
移

监督者
清醒；理智；
谨慎

判断力强；分
辨力强；讲求
实际

缺 乏 鼓 励 和
激 发 他 人 的
能力

凝聚者

擅长人际交往；
温和敏感

有适应周围环
境及人的能力；
能促进团队的
合作

在 危 及 时 刻
优柔寡断

完美主义者
勤奋有序；认
真；有紧迫感

持之以恒；理
想主义；追求
完美

常 拘 泥 细 节 ，
不洒脱



可以借鉴的人的管理……

管理团队：以身作则，建好班子，团结员工，带好队伍；

激励机制：奖励的行为才会被重复，为效率付酬 ；

员工发展：终身雇佣与终身有可雇佣性；

用人原则：品德第一，赛马不相马；

薪酬体系：先考虑“是否适合”再考虑“是否合
理”。



从“运动员”到“教练员”

——领导者必须经过的自省与转换



1、从重视专业背景到重视领导才能的转变

懂业务、会管理，越往高层管理就越重要。

组织的高层领导，最重要的职责是校准组织和环
境的关系，也就是说要保证组织是航行在正确的
航道上；组织的中层领导最重要的职责是校准组
织内外各种资源与组织目标的关系的关系，人际
关系十分重要，如沟通、冲突、激励等能力；对
于基层领导，的职责是保证一件事情能顺利完成
的能力，如目标管理/项目管理的能力。



2、跨越运动员到教练员的过渡

—领导力职责的转换

领导是什么？

3、从“自我”到“自己”价值的转变



自我是大部分人呈现给世界的自己的一部分，
容易受到伤害，这些人为了外表而活；一
斤……

真实的自己：一种“更高的自己”，那是你
的核心，你的灵魂。大多数时间，你不喜欢
听到它的“声音”。但是它知道你真正的价
值，真实的“自我”怎轻声细语，而自我则
大吵大闹。



4、领导拉动方式的转换

---个人拉动到组织拉动

个人拉动—组织拉动（管理）

领头羊与牧羊人

为什么说他们是组织？

用人成事与组织拉动



6、领导者的心理满足方式的转换--受人喜

欢还是受人尊重？

5、领导者的责任方式转换--直接

责任向间接责任的转换（控制方式的变化，最为
艰苦的过程。）

7、领导者的自我评价方式

---良将无赫赫之功



8、领导者的视野的转换——海纳百川与心胸

用师者王，用友者霸，用徒者亡。

赢在价值观，赢在领导力。

你越是有经验，你越要倾听自己的直觉。跟随你的
直觉，但要检查现实，

9、领导者应习惯用理性思维替代感
性思维

问题的实质是：没被砸晕的猎狗在想什么？逻辑
与目标是什么？



“审时度势、攻心为上”
的领导法则与实用技巧

（选讲）



四种发展阶段中的能力与意愿

D 1D 2D 3D 4

意愿

能力



D1 阶段的需求

 肯定其工作的热情和可转移的技能
 明确的目标
 给予“做好执行工作”的标准
 个人的表现和效绩是怎样收集和反馈的（

评估）
 在这儿工作的不成文的规定
 任务和组织的相关情况



D2 阶段的需求
 目标明确

 远景清楚

 经常得到工作反馈

 进步时得到赞扬

 确信允许出现错误

 有人解释为什么

 有讨论员工顾虑的机会

 有机会参与解决问题和制定决策

 鼓励



 需要平易近人的良师或教练

 有机会表达顾虑和交流感受

 希望客观的评价其能力以建立其自信心

 表扬和肯定高水准的工作能力和工作绩
效

 清除实现目标的障碍

D3 阶段的需求



D4 阶段的需求

 变化与挑战

 需要良师或同事型的领导，而不是一
位老板式的领导者

 受到尊重，其贡献得到认可和感谢

 自主权

 信赖和授权



执行权
完全决策权

执行权
倾诉权
建议权

部分决策权

执行权
学习权
倾诉权

执行权
学习权

员工期望的“权”力

(高)

(低) (高)指 导 行 为

支
持

行
为

D1D4

D2D3



为什么不同的人在同一件事
的沟通上有这么大的差异？

不同个性气质对沟通的影响及解决办法



外向(Extraversion)：
 善于交际
 喜欢外出
 表情丰富，外露
 喜欢交互作用，合群 ，互

动
 喜行动、多样性（不能长

期坚持）
不怕打扰，喜自由沟通

 讲，然后想；易冲动、易
后悔、易受他人影响

内向(Introversion)：
 自闭
 喜静、多思、冥想（离群

、与外界相互误解）
 谨慎、不露表情
 社会行为的反射性（会失

去机会）
 独立、负责、细致、周到

、不蛮干
 不怕长时间做事、勤奋；

怕打扰
先想然后讲

我们喜欢如何与世界相处



感觉(Sensing)：
 通过五官感受世界、注重

真实的存在、实际，直率
的

 用已经有的技能解决问题

 喜具体明确

 重细节（少全面性）

 脚踏实地

 做事有可能的结果、能忍
耐、小心

 可做重复工作（不喜新）
不喜展望

直觉(iNtuition)：

 通过第六感洞察世界、注
重应该如何，比较笼统，
随意（便）的

 喜学新技能

 不重准确、喜抽象和理论
，概念的

 重可能性，讨厌细节

 好高骛远，喜欢新问题

 凭爱好做事，对事情的态
度易变

 提新见解、匆促结论

我们自然注意的信息类型：是什么/可能是什么



思考(Thinking)：
 分析，用逻辑客观方式决

策

 坚信自己的观点正确，不
考虑他人意见

 清晰、正义、不喜欢调和
主义

 批判和鉴别力

 规则

 工作中少表现出情感，也
不喜欢他人感情用事

情感(Feeling)：

 主观和综合，用个人化的
、价值导向的方式决策；
考虑决策对他人的影响

 和谐、宽容、喜欢调解

 不按照逻辑思考

 考虑环境

 喜欢工作场景中的情感，
从赞美中得到享受，也希
望他人的赞美

我们如何做决定并得到结果出发点



判断(Judging)：
 封闭定向

 结构化和组织化

 时间导向

 决断，事情都有正误之分

 喜命令，控制、反应迅速
，喜欢完成任务

 不善适应

知觉(Perceiving)：
 开放定向

 弹性化和自发化

 探索和开放结局

 好奇，喜欢收集新信息而不是
做结论

 喜欢观望，喜欢开始许多新的
项目，但不完成

 优柔寡断、易分散注意

我们喜欢结构严谨的方式还是自由宽松的方式



散财足以聚人

律己足以服人

身先足以率人

量宽足以德人

谢谢！


