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内容概要

　作为一名管理者，如何才能在管理时管得恰到好处呢？
著名管理咨询家刘光起先生说：“管理就是管出道理。
”《当管理遭遇瓶颈》告诉我们：“管出道理”就要求管理者必须会谋划、会用权、会管人，可以说
，在管理这一问题上，任何简单、机械的手段都可能导致事情发展到一个管理者不愿看到的局面，并
深深伤害到企业、伤害到领导者本人。

　　管理的真谛在于“理”，而不在于“管”。
管理最有效的方法，就是建立一个如同“轮流分粥，分者后取”那样的合理规则，让每一名员工都能
依照规则自行约束、自我管理。
这一规则讲求的是兼顾企业利益与个人利益，并将个人利益与企业整体利益统一起来。
管理者唯有将“责任、权利、利益”的平台搭建好，员工才能“八仙过海，各显神通”。

　　《当管理遭遇瓶颈》告诉你如何在管理遭遇瓶颈时，使用妥善的方法解决管理上的实践问题。
本书由陈延编著。
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书籍目录

瓶颈一 团队管理无序——解决方法：完善制度，依法管理
管理，必须“有法可依”
用人制度不完善，团队一盘散沙
组织形式不健全，指挥难以生效
薪酬制度决定人才走向
用好“考评”这杆秤
“考评”应注意的原则问题
建立竞争机制，激发企业活力
法不责众不适用于企业管理
大是大非，决不妥协
瓶颈二 公信力缺失——解决方法：从己做起，扬威立名
新官上任有学问
“官”要有官威
做好“领头羊”
管好自己，再管别人
提升能力，折服下属
罚不避己，申明“法纪”
架子可以有，但不能过
自省求过，砥节砺行
瓶颈三 员工缺乏干劲——解决方法：制定目标，勾画蓝图
领导者缺乏远见，团队没有方向
团队目标模糊，员工无的放矢
领导者要敢想敢做
建立共同愿景，让员工同心协力
确定目标无误，带领团队前进
目标不正，及时调整
战略目标与绩效目标应相辅相成
掌握重点，细化目标
瓶颈四 执行难以到位——解决方法：强化纪律，令出必行
领导者，不能失信于员工
军令如山，令出必行
不要让命令成为一纸空文
建设团队执行文化
以制衡确保执行
强化纪律性，团队无不胜
瓶颈五 下属不满奖罚——解决方法：褒贬有底，赏罚分明
赏罚结合，才能有效管理
赏罚有度，合理激励
赏罚要有原则
赏罚不避亲仇
用赞美激励下属
先褒后贬，委婉批评
指责要恰到好处
瓶颈六 公平性遭质疑——解决方法：行不挟私，一视同仁
让下属知道：公正不等于绝对公平
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建立公平氛围
管人要有方法，更要有原则
把好“评价”这道关
别因“感情”影响公平
一碗水端平
瓶颈七 下属难以驯服——解决方法：宽严相济，恩威并用
用宽容感化下属
用慈母的手握住钟馗的剑
宽严相济，折服狂傲下属
害群之马绝不姑息
杀鸡儆猴，不留私情
使功不如使过
视“士卒”如爱子
瓶颈八 人才不断流失——解决方法：唯才是用，用人到位
管理之本在于用人
赛马机制，让人才脱颖而出
合理搭配，发挥人才最大效用
设法让团队高效运行
用人则不疑，疑人则不用
用人要用其所长
创造条件，留住人才
瓶颈九 互动存在障碍——解决方法：勤于沟通，广开言路
领导者，须是一个好听众
善于倾听，才能有效沟通
别把“抱怨”当小事
有效管理关键在于意见的沟通
用沟通架起团队成功的桥梁
促进上下之间的信息交流
对员工实话实说
瓶颈十 管理独木难支——解决方法：适当放权，培养臂膀
为“官”者，要懂得授权
放手，让下属去做
掌握授权的原则
给下属发展的空间
绝不能做“甩手掌柜”
权要授也要控
谨防下属“拥兵自重”
瓶颈十一 上下存在间隙——解决方法：用之以情，拉近距离
用感情拉拢人心
笼络核心人物
与下属成为朋友
玩笑让上司显得和蔼可亲
记住下属的名字
功劳与下属共享
为下属仗义执言
瓶颈十二 “威胁”无处不在——解决方法：小心管理，慎独慎微
为“官”者当慎独慎微
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工作中不要以权压人
不要与下属走得太近
不要与女下属“暖昧”
不与下属争功
裁人请慎重
坚决拆散“小团伙”
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章节摘录

版权页：   “考评”应注意的原则问题 制定考评内容是编制考评的第一步，新经理人在制定内容时，
要注意体现以下两个方面的东西： 第一，公司的管理原则，即公司鼓励什么，反对什么。
 第二，该岗位的工作要项。
考评内容要抓重点，不能面面俱到，另外对于难以考评的项目也要谨慎处理。
 绩效考评是考评员工的工作水平，所以员工个人的生活习惯、行为举止、个人癖好等内容不宜作为考
评项目出现，如果这些内容妨碍到工作，其结果自然会影响到相关工作的考评成绩。
 考评项目是客观考评还是主观考评，要根据被考评岗位的具体情况处理。
如对项目组开发人员的考评，由于开发人员每个任务不可能一样，所以宜使用主观考评，如任务难度
、任务紧迫度、协作精神、努力程度等；对办公室文员的考评应使用具体内容和抽象内容相结合的形
式，因为文员有常规性事物处理，如打字、订车票、采购办公用品、维护固定资产等，这些具体工作
使用客观考评，另外对他的工作态度和作风也有要求，如是否热情、是否公正等，这是主观考评。
 考评的尺度一般使用五类标准：极差、较差、一般、良好、优秀。
也可以使用分数，如0至10分，10分是最高分。
对于不同的项目根据重要性的不同，需使用不同的分数区间；使用五类标准考评时，在计算总成绩时
也要使用不同的权重。
 人事部门制定考评内容的初稿，然后要与被考评人和考评人深入地进行讨论，最终的定稿需经双方认
可。
 考评内容制定完成后，要制定相应的考评实施程序。
考评实施程序一般分为自评、互评、上级考评、考评沟通四个步骤。
 第一，自评。
自评即被考评人的自我考评，考评结果一般不计入考评成绩，但它的作用十分重要。
自评是被考评人对自己的主观认识，它往往与客观的考评结果有所差别。
考评人通过自评结果，可以了解被考评人的真实想法，为考评沟通做了准备。
另外，在自评结果中，考评人可能还会发现一些自己忽略的事情，这有利于更客观地进行考评。
（被考评人往往是他的直接上级。
） 第二，互评。
互评可以在部门内部员工之间进行，也可以由其他部门进行考评。
如在一个人数较多的部门中，部门内部员工之间适合进行互评；如果人数少，而这些人主要是服务于
其他部门的（如财务部、行政部等），适合由其他部门进行考评。
 在互评中要注意两个问题，首先互评的项目只应是互评人有考评条件的项目，协作精神、努力程度等
可以考评，某项工作的完成度则不宜考评（应由直接上级考评）；另外互评要不记名，并相互保密，
这样才能保证互评的客观性和真实性。
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编辑推荐

《当管理遭遇瓶颈》中写到：管人，是一个中国式的管理用语，讲究的是策略和手段，强调的是细节
和效果。
管理者需要深谋远虑，运筹帷幄，让局面尽在掌握之中，只要策略和手段运用得当，控制好管人的节
奏，就能让管理走上顺风路。
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