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5_A2_83_E9_A2_86_E5_c37_202851.htm 本期沙龙邀请的嘉宾

向大家阐述了什么是情境领导。其核心思想是：改变“一刀

切”的传统管理模式，根据情境的不同及对员工准备度的判

断，领导者适时调整自己的领导风格，实施领导，从而帮助

经理人实施有效的管理和领导。 传统的理念中，领导似乎永

远是主导，不管你是什么性格的员工，在老板面前永远要保

持低眉顺眼，而员工本身的最大潜能在没有个性化的领导下

完全被抹杀了，他们被教化成了一群听话的员工，而非能干

的员工。 在这个注重绩效而非权威的时代，传统僵化的以领

导为中心的模式已经过去，越来越多的领导认识到，学会怎

么针对不同的员工“因材施教”才可能最大程度地提高绩效

。嘉宾在这次沙龙中，讲解了如何根据不同性格的员工最大

限度地发挥他的积极性，学会准确判断他人的能力和职责，

正确地激发员工的潜能。 王昌国先生关于情境领导的讲解向

我们展示，原来，真正的人性化领导不仅可以为员工带来快

乐，而且再也不必事必躬亲，做领导也可以做得很轻松愉快

。 情境领导能发挥员工潜力 作为一个成功的领导者，如何强

化个人的领导力，选择与使用正确的管理风格，持续不断地

提高下属的职业技能，使自己与团队一同成长，并取得良好

的组织绩效与个人绩效，是每一个领导者必须面对的问题。

领导不等于管理，强势的管理，弱势的领导，是许多管理者

容易出现的问题，也是造成组织绩效与组织氛围不佳的重要

原因。那么，如何强化每一位管理者的领导力？情境领导法



为我们提供了行之有效的思路。 管理学者肯。布兰佳博士说

：“没有最好的领导形态，只有最合适的领导形态”。情境

领导（Situational Leadership）被誉为上世纪重大领导理论之一

，由世界著名管理学家保罗。赫塞博士于1969年创立。情境

领导特别强调的是领导要因人而异，因材施教。30多年来，

情境领导风靡全球130多个国家，全球1000多个顶尖企业

的1000多万高级经理人都接受过该培训，更被GE、摩托罗拉

、IBM、微软、通用汽车、苹果电脑等跨国企业列为高级经

理人的常年必修课。 本期沙龙情境领导授权讲师王昌国先生

将为大家讲解管理与领导的区别、什么是情境领导以及情境

领导下的领导和员工的行为状态。 情境领导本质是因材施教 

王昌国说，情境领导的主题是：在不同的情境下，领导者应

该设置不同的管理方式，其本质就是要“因材施教”。在一

般情况下，管理者比较喜欢听话的、有悟性的、有执行力的

下属，然而，情境领导认为，不论是什么样的下属，只要下

属先有"材"，领导者就应该据其材来发掘他的“才”。“作

为独立的领导者，你完全可以通过行使情境领导，充分发挥

员工的潜力，为企业创造财富。”王昌国表示，企业最终的

发展离不开人，只有以人为本，充分发挥员工的潜力，才能

继续走下去。 首先，企业管理者要解决一个问题，即企业“

以什么为本”。唐太宗曾说过：“治天下者，以人为本。”

管仲在《管子。霸言》中也提出：夫霸王之所始也，以人为

本。然而，在现今企业里很难做到以人人为本，而是以“某

些人”为本。这些人可能是企业中的人才、领导，也可能是

销售人员，这主要取决于企业的价值观。另外，管理者还要

认清企业“以人的什么为本”。马斯洛的五个需求层次理论



认为要以“人的需求为本”，人有生理需求、安全需求、归

属和爱的需求、尊重的需求和自我实现的需求等；在《首先

打破一切常规》一书中则指出要以“人的才干为本”，它认

为，与其改变员工的缺点，不如发挥员工的优点；而情境领

导则强调“以行为风格为本”，即以自己的风格和员工的准

备度为本。 领导力的实质是影响力 王昌国指出，领导绩效取

决于领导者、部属、环境三个因素的互动。领导要做到有效

，就要针对被领导者个人或团队绩效的需求来适应的调整自

己的行为。领导是影响他人的一种尝试，也就是影响力。与

传统的领导不一样的地方是，情境领导谈的是管理任务，要

你去适应下属，当下属接受不同的任务的时候，要用不同的

领导方式。 王昌国还说，领导行为可分为两类：一类是关心

工作，一类是关心人。但是同样的行为在不同的人身上取得

的效果不一样；同一个人在不同的时候，所采取的领导方式

也不一样。“一个领导的风格不是你认为你自己的风格，而

是别人认为的你的风格。”王昌国解释说，你本身是什么并

不重要，重要的是你的员工、你的追随者认为你是什么样的

。没有一种最好的领导型态，只有一种当时比较适合的领导

型态。 管理干部还应该有三种能力：首先，他要有诊断能力

；其次，要有适应能力。最后要有沟通能力。 要分析被领导

者准备度 员工的准备度是指其在负责并执行一项具体的工作

或活动时所表现出的能力与意愿程度。司马光曾以“德、才

”对人进行划分，德才兼备是圣人，有德无才是君子，有才

无德是小人，无才无德是庸人。我们可借此用“4R”模式来

对员工进行行为划分： 首先是R1模式，指那些低能力、低意

愿或不安的员工。其次是R2模式，指那些低能力、高意愿或



自信的员工。接着是R3模式，指那些高能力、低意愿或不安

的员工。最后是R4模式，指那些高能力、高意愿并自信的员

工。 然而，在现实中，既没有完全的R1员工，也没有纯粹

的R4员工，在对待不同的事情上，每个员工都有可能是R1，

也有可能是R4，这取决于任务的性质。同时，R4的员工并不

意味着完美，因为其有高能力高意愿，有可能跳槽，也有可

能是企业标准不高，所以其相对就显得相对高能力。领导者

要根据不同事情来分析被领导者的类型，针对其类型来挖掘

其潜力。 根据员工准备度使用“四把飞刀” 美国的一个调查

结果显示：54%的管理者会固定使用一种领导风格，34%的管

理者会用两种领导风格，11%的管理者能多样性地使用3种不

同的领导风格，只有1%的管理者会有效运用4种不同的领导

风格追求结果。 王昌国认为，情境领导的领导风格可以用

“4S”模式来阐释。首先是S1风格，指高工作/低关系行为，

也就是告知，对员工进行具体指示和严格监督。其次是S2风

格，指高工作/高关系行为，也就是推销，对员工解释决策缘

由并允许讨论。接着是S3风格，指高关系/低工作行为，也就

是参与，跟员工共同讨论并协助其自行决策。最后是S4风格

，指低关系/低工作行为，也就是授权，要下放决策和实施权

力。这四种风格就是王昌国所说的“四把飞刀”。 对R1的员

工采用S1风格，对R2的员工采用S2风格，对R3的员工采用S3

风格，对R4的员工采用S4风格。比如，对于R3高能力、低意

愿的员工，就不能单纯去指导他要怎么做，这时候领导干部

就要跟他进行沟通，告诉他“这个任务相当重要，只有你能

够做好”之类的话。而对于R2低能力、高意愿的员工，就要

采用“先肯定再指导”的方式，先给对方信心，再进行提高



，这样他就能从R2变成R4了。 概括来说，使用情境领导模式

有两个核心三个步骤：两个核心是指员工准备度和领导干部

的管理风格。三个步骤分别是：第一是确定需要执行的工作

、职责或活动，第二是评估该工作的跟随者所拥有的准备度

，第三是针对跟随者准备度的需要来选择恰当的行为。只要

领导干部能够准确地使用“四把飞刀”，管理起来就能够得

心应手，马到功成了。 精彩案例： 对不同员工采用不同的管

理方式 对待小孩子就像管理员工一样，比如，王昌国说他家

在深圳，小孩很喜欢来广州，小孩不听话的时候，针对小孩

的心态，他对小孩说：如果你不听话，我就不带你去广州。

这时候他只有听你的话，因为你掌握着经济命脉，但他心里

会不服气，会反过来想说：将来你老了我也不带你去广州。 

点评：领导不能滥用自己手上的权力，下属不一样，就要采

用不同的管理方式，否则会引起下属反感，适得其反。 诊断

员工是什么状态 王昌国在课上问一位学员的眼镜是多少度。

学员说是350度，王昌国说自己的眼镜是700度，戴起来很舒

服，要把眼镜给学员戴。学员说不适合，王昌国接着要求学

员一定要戴上它，并且学着去适应这副700度的眼镜，结果可

能是导致学员看不到东西。 点评：管理干部的初衷再好，都

有可能导致员工不适应，就像一个近视350度的人戴着一

副700度的眼镜一样，所以管理干部首先要诊断员工属于什么

样的状态，选择一个相适应的方式。 不可误用领导方式 马谡

是三国时刘备的幕僚，丞相诸葛亮很看重他，而刘备总觉得

马谡好高谈阔论，死前曾告诫诸葛亮说马谡言浮夸不可重用

。但诸葛亮忘记了刘备的忠告，派马谡去驻守战略要地街亭

。最后马谡大意失街亭。 点评：马谡在守街亭这个事情上属



于R2，低能力，高意愿，愿意赔上身家财产去守街亭，但是

能力不够。诸葛亮在马谡临行前给了马谡一个锦囊妙计：当

道扎寨。再无其它言语，在这件事情上诸葛亮属于S1型领导

，即高工作低关系，S1对R2，最后马谡大意失街亭。 100Test 
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