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中管理与领导行为风格

（一）管理的含义

管理是通过计划、组织、控制等职能实现组织目标的过程，具有以下核心特

征：

 注重做事：依赖制度流程与控制手段，要求标准化执行，体现行政性与

事务性特质。

 关注效率：着眼短期目标达成，聚焦"如何与何时"完成任务，本质是"正

确地做事"。

 职能属性：维持现有秩序，解决"如何做"的问题，依赖职位赋予的法定

权与奖惩权。

（二）领导的含义

领导是通过非职权影响力驱动他人自愿追随的影响过程，核心特征包括：

 强调做人：培养信任关系，依靠价值观与愿景驱动，鼓励流程优化与革

新。

 追求效果：放眼长期战略，追问"什么和为什么"做某事，本质是"做正确

的事"。

 本质定义：通过威信（品德+专业）、激励能力（激发内在动机）及职位

权力的综合作用，带领团队实现目标。
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对比维度 管理行为特征 领导行为特征

目标导向
效率优先

（短期执行）

方向优先

（长期愿景）

权力来源
职位权力

（法定/奖惩权）

非职权影响力

（专业/人格魅力/自愿认同）

决策方式
命令与控制

（标准化流程）

激励与启发

（价值观驱动）

关注焦点
任务完成

（流程合规）

人的发展

（信任与凝聚力）

时间框架 当前任务落地 未来战略布局

人际关系 注重分工协作 注重激励与团队凝聚力

典型语录 "正确地做事" "做正确的事"

理论代表 泰勒科学管理理论 本尼斯领导理论

（一）影响力构成

领导影响力是多维要素的综合作用，包括：

 威信基础：品德修养（诚信、责任感）与专业能力（解决问题的硬实力）；

 激励能力：通过愿景共鸣、内在动机激发，使下属自愿投入；

 职位权力：组织赋予的法定权限（如资源分配权），需与非职权影响力

结合使用。

（二）关键特质

有效领导者需具备以下核心能力：



元生泰 | 赋能组织进化 驱动长效增长

03

 前瞻力：识别趋势与机会（如摩托罗拉通过中文手机布局抢占市场先机

案例）；

 感召力：通过愿景描绘凝聚团队共识；

 自我认知：准确评估自身优劣势，动态调整行为；

 情商四维度：自我认知、自我管理、他人认知、关系管理（。

理论类型 核心观点 应用场景

权变理论

菲德勒模型：领导效能取决于风格（任务导向/

关系导向）与情境控制力（领导者-下属关系、

任务结构、职位权力）的匹配；需根据情境调整

为指示型/推动型/参与型/授权型风格。

组织变革期、

复杂任务环

境

情境领导

赫塞-布兰查德模型：通过命令（S1）、教练（S2）、

支持（S3）、授权（S4） 四类风格，匹配下属

准备度（D1-D4 或 A1-A4：能力-意愿矩阵）。

人才培养、梯

队建设、个性

化管理

心理动力理论
麦克利兰动机理论：平衡成就动机（追求卓越）、

亲和动机（建立关系）、影响力动机（驱动他人）。

员工激励、职

业发展规划

目标理论
通过 SMART 原则设定目标，GROW 模型（目标

-现状-方案-行动）推动执行。

绩效管理、项

目推进

因素类别 具体要素 影响机制

组织环境
行业特性、企业文化、战略方向、绩效

评估体系、资源分配模式

决定领导风格的适用边界（如创新

型行业更需授权型领导，传统制造

业侧重流程控制）。
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因素类别 具体要素 影响机制

下属特征
能力-意愿水平（D1-D4/A1-A4 分类）、

DISC 行为风格、成熟度、文化背景

要求差异化领导行为（如对低成熟

度下属需高指导，对高成熟度下属

需高支持）。

领导者特

质

DISC 性格类型（支配型 D/影响型 I/稳

健型 S/谨慎型 C）、情商水平、决策风

格

形成天然行为倾向（如 D 型领导

者倾向指令式，I 型倾向激励式）。

任务属性
常规性/创新性、风险等级、紧迫性、

结构化程度

调节指导与支持行为配比（如紧急

任务需指令式，创新任务需支持

式）。

（一）下属发展层次适配策略

根据赫塞-布兰查德情境领导模型，针对下属不同准备度（D1-D4）匹配领

导风格：

发展阶段 特征 领导风格 具体策略

D1

（低能高愿）

缺乏能力但动机

强（如新人）

命令型

（S1）

明确目标+拆解动作（如每日三步

清单）+严格监督，避免模糊授权

D2（部分能力

/意愿波动）

有基础能力但信

心不足

教练型

（S2）

双向沟通+技能培训+反馈激励，

平衡指导与支持

D3

（高能低愿）

能力强但动机低

落（如骨干倦怠）

支持型

（S3）

深度倾听诉求+移除系统障碍（如

协调跨部门资源），避免单纯结

果施压

D4

（高能高愿）

能力与动机均高

（如资深专家）

授权型

（S4）

充分授权+结果问责，提供自主决

策空间
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（二）DISC 行为风格应对策略

类型 核心特征 管理策略

D 型

（指挥者）

目标导向、行动

快、喜掌控
明确授权范围+结果反馈，避免微观管理。

I 型

（影响者）

社交导向、情绪

化、爱表达

公开认可成就+提供创意空间，定期沟通情感

需求。

S 型

（支持者）

稳定导向、规避风

险、注重协作

渐进式授权+明确流程，增强安全感（如提前

告知变动计划）。

C 型

（思考者）

细节导向、追求完

美、依赖数据
提供数据支持+系统化培训，容忍试错空间。

（三）特殊场景与员工类型应对

 新生代员工管理

避免：单纯物质激励；

推荐：游戏化任务设计（如进度条、成就徽章）+定期成就赞赏。

 高潜力员工赋能

采用GROW教练模型：目标（Goal）-现状（Reality）-方案（Options）

-行动（Will）四步法引导自主解决问题。

 消极抵触者转化

运用社会认同原理（展示他人成功案例）+短缺原理（强调机会稀缺

性）强化正向行为。

 跨文化团队管理

调整沟通方式（如高语境文化侧重含蓄暗示，低语境文化需直接明

确），建立共同价值观。
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 动态匹配是核心原则：有效领导需根据下属发展阶段（D1-D4）、任务

属性及组织环境灵活切换风格，实现"情境-行为"适配。

 领导力发展路径：从依赖职位权力→建立非职权影响力（威信+激励）→

培养他人领导力，最终形成梯队化领导体系。

 终极检验标准：能否激发员工自愿追随并创造超预期绩效，而非单纯依

赖控制或命令。
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