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《带队伍》

前言

某网站曾做过一个“员工对直接上级的信任程度”的调查，调查结果表明，80％的员工不信任领导
，60％的员工不相信企业领导所描绘的前景，40％的员工随时准备离开，20％的员工对自己的直接上
级不信任。对领导层缺乏信任，员工行为就会短期化——缺勤增加，拖延工作，准备后路，把建立对
外关系看得比公司利益更重，要求短期现金报酬⋯⋯这些短期行为都会直接影响到团队绩效和部门效
益。    在企业中，老板不信任自己精挑细选的员工，所以安装了电子眼，监视那些为他卖力工作的员
工；领导不信任下属，害怕他们越级告状，所以给了他们烦琐的工作，让他们无暇顾及其他事情。常
听企业领导干部鸣冤：自己苦口婆心，仁至义尽，得到的却是狗咬吕洞宾，不识好人心；基层员工抱
怨：领导站着说话不腰疼，饱汉子不知饿汉子饥⋯⋯认为领导高高在上，与职工隔心隔肺。我们从这
些牢骚中不难看出，上下级之间隔膜太深，缺少了解和理解，这就是我们所谓的企业内部信任危机。 
  北京某知名企业的员工刘先生说：我想谈谈自己的切身体会。作为一个企业的员工，我坚信员工应
该对企业忠诚，尽职尽责，可是作为企业本身又给予了我们怎样的感受呢?我自认自己不是个要求很高
的职员，我的职业信条是作为我的领导，你可以不重用我，但是你不可以不信任我；否则我为你工作
的意义何在?难道只是为了那点收入?听说外国人曾经在中国上当很惨，所以对中国人很不信任，经常
会用种族歧视的口气说话，说我们国人习惯恶劣。工作时会像个监工似的趁你不注意忽然走到你的身
边，无奈只能忍!原本已经安排好的工作他要打乱秩序。原本定好送你去参加认证培训，回来更利于工
作的，可是最后也还是夭折了，原因居然是“他还不能真正算是我们公司的职员，我们没有理由出钱
让他去培训。”我只觉得自己心里有种受打击的感觉，不知道其他同仁听了是何感受，那一瞬间我忽
然明白了公司日渐消沉的原因——信任危机。    职业经理人市场是一个特殊的人力资本市场，这是一
个“职业”企业家的雇佣市场，涉及企业家精神的甄别和激发，以及企业剩余权利的重新分配。职业
经理人是相对于企业的股东或老板而言的，他们是借助其所受的专业训练或拥有的专业技能而走上管
理岗位的人。股东或老板的职能是提供资本，而职业经理人的职能是运营资本。职业经理人是管理分
工的结果，所以股东或老板与职业经理人之间存在天然的矛盾，即委托与代理的矛盾。家族企业的高
速发展带来对职业经理人需求的增长，但是在缺乏信任的情况下引入职业经理人是不会成功的。    很
多企业并没有协调好老板与职业经理人之间的关系，没有处理好二者之间的矛盾，最终给企业带来了
巨大损失。近年来，市场上频繁发生职业经理人与老板摩擦出火的事件。无论是老板还是职业经理人
，都存在很多问题。    信任是人与人之间一种最可贵的感情，信任员工就是尊重他的人格，没有这种
信任，就不可能使其自尊、自重和自爱，也就不可能使员工在工作中发挥积极性、主动性和创造性。
老板与员工是战友，必须要团结一致，才会产生力量。换言之，老板和员工在互信的基础上密切地结
合在一起，才能产生巨大的力量；否则彼此的力量不但会相互抵消，而且还会产生反作用，形成四分
五裂的局面。    不信任确实是企业的一种危机。在不信任之中，企业会变得没有竞争力，老板与下属
矛盾多发。上、下级间的猜忌有时就像野草一样，一旦有了生存的空间，就会肆意疯长。而实际上许
多“不信任”是因为沟通不畅而产生的隔膜。    本书采用真实案例加上深入浅出的理论分析，让所有
的企业老板和经理都明白作为一个企业领导，必须气度恢弘，要大胆放开你的手脚，敞开你的胸怀。
特别是高层领导，更应该懂得信任和放手的道理，清楚哪些事应该自己亲自去做，哪些事应该交给下
属或员工去做。对自己应管的事要管好，而对那些应该由下属做的事，要选贤任能，大胆放手。这样
才能做到用人不疑，才能用好那些超过自己的能人。
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《带队伍》

内容概要

《带队伍:中基层管理者统驭力法则》内容简介：如何统驭下属、管理公司，是中基层管理者面临的重
大问题。《带队伍:中基层管理者统驭力法则》从“信任”这一管理学的关键词入手，详尽剖析了统驭
下属、管理公司的各个要点，提出“做员工信任的领带，做员工信任的公司，营造相互信任的企业文
化”的管理概念，为中国当下的管理实践注入了新的活力。
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《带队伍》

作者简介

郑一群，资深职场发展评论员，畅销书作者。具有多年职场从业经验和企业管理经验，对企业管理和
员工培训有独到见解。先后出版《你缺的是人才》、《关键在于结果》、《尽职尽责——如何成为企
业不可或缺的金牌员工》、《做最好的副手》等书，所著多部作品被企事业单位列为培训教材，受到
读者的广泛认可，其中《尽职尽责——如何成为企业不可或缺的金牌员工》一书被评为“2010年十大
团购（员工培训）图书”。
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《带队伍》

书籍目录

第一章 信任是统驭力的关键 当企业遭遇信任危机时 是谁让企业在刀刃上跳舞 信任危机：随时可能爆
发的火山 由信任危机引发的“疑神疑鬼”症最忌讳的是心胸狭隘 企业内部信任危机的表现 如何让员
工充满信心 企业内部信任度有多高 以人为本的管理 第二章 专权的老板是失败的老板 独断专行 信任不
足的困扰 指手画脚直接指挥下属 老板也有病 老板为何犯错误 谁为老板的错误埋单 老板如何少犯错误 
沟通就是双赢 你是员工信任的领导吗 第三章 信任危机导致统驭失效 权力斗争惹的祸 公司派系是这样
形成的 不守承诺的恶果 不善于理解他人会怎样 与员工争功诿过 开诚布公有多难 第五章 有信任才有管
理 谁是值得信任的老板 职业经理人如何才能生存下去 以诚相待 我就要信任他的能力 不要伤害员工的
心 获得员工的信任 给员工一定的决策权 做好企业的根本保证 用人要做到信任 第六章 请把员工当回事
不要粉饰自己的过失 失败的真正原因 最可怕的是没有反省 用我的爱心换你的真心 把员工当做好友 把
握好权威的度 情感管理的对与错 掐掉信任危机的苗头 把员工当回事 情感可以形成凝聚力 第七章 放手
让员工发挥才干 给他一个舞台 放下不该管的事 放手使用新人 彻底放权 要用“心”用人 充分信任员工
用人的关键在于信赖 给职业经理人多大的权力 给经理人一定的决策权 第八章 建立企业内部的信心和
信任 举贤应当避亲 唯才是举 把员工当成真正意义上的人 知人善任 赢得员工的信任 培养下属 扬长避
短，用人所长 授人以鱼不如授人以渔 靠制度来优化管理 敢于使用年轻人
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《带队伍》

章节摘录

版权页：   谁在影响中层管理者 在企业中，最能对中层管理者的成长造成影响的往往并不是老板。老
板和副总因各自身份的差异，与中层管理者工作和生活接触深度的不同，特别是在诸如放权和与中层
管理者关系的亲疏等诸多方面，一般都是副总与中层管理者接触更多。正是因为他们与中层管理者靠
得较近，故其一言一行都可能对中层产生影响。而在家族企业中，副总与老板的亲情及友情关系，更
在其职务身份之外为这种影响增加了更多的可能。 副总并不拥有老板的“天然权威”，与中层管理者
难以在身份距离上划出鸿沟。所以中层管理者可能会潜意识地抱有“副总都⋯⋯样”的想法，并以副
总马首是瞻。不过，那些以身作则意识不强的副总需要注意，不要让中层管理者好的没学到，却学了
自己的缺点。如副总因为应酬或贪睡常常上班迟到，中层管理者就可能瞅准这个习惯，只比副总早来
几分钟，跟着迟到。又如，副总工作比较拖拉，中层管理者们就可能逮着这个弱点，手上的任务能拖
就拖，结果企业上下拖延成风。 尽管有一些中层管理者受副总的直接领导，但副总并非在每个中层管
理者所负责的业务上都很在行。在这种情形下，受身份决定，副总不得不比老板更关注过程，如果在
鉴别能力上再有所欠缺的话，那些有袒护下属习惯的中层管理者，就可能和下属一起抱着“无所谓”
的心态做事。在这样的情况下，中层管理者就难以在工作上再信任公司了。 比如，某公司企划部向主
管营销的副总上报了一些平面宣传计划，而副总会不自觉地以自己的偏好做出判断。因此为了提高通
过率，企划部主管上报的设计稿，注重的可能更多的是如何迎合直管副总的喜好，而非消费者的喜好
。 副总以为自己有能力实现向中层管理者许下的承诺，但在事实上，当副总将承诺通气给老总，并希
望他能够做肯定回答时，得到的却是“否”。如此一来，副总的失信就可能打击中层管理者的工作积
极性与创造性，从而影响他们对企业的信任。 身为某公司股东的周副总的经历就是这样一个例子，他
在聘入市场部经理小武时，曾对小武拍着胸脯说过：“在我们公司，员工待遇是很丰厚的，除了底薪
三干元，还有每季度销售回款的干分之一作为提成。” 小刘进入公司工作后，将周副总的话当了真。
不计报酬、加班加点地努力工作，以便从周副总的承诺中分到一块更大的奶酪。然而小刘的奉献精神
、积极负责的工作态度和对下属一丝不苟的严格要求，很快发生了极大的转变，他甚至还带着下属在
外面干起了私活。原因就是小刘进公司半年以来，公司对那干分之一的提成丝毫没有兑现的意思。 再
后来，经向周副总求证，小刘才知道公司老板已经不再同意每季度按干分之一的比例发放提成了。周
副总之所以没有将这个消息及时告知给大家，也是怕尴尬，能拖则拖。不过，周副总又给出了一个发
放提成的新期限：“再等半年一定兑现。如果公司不发，我私人兑现给你们。”但是小刘及客服部经
理等中层管理者已经对此不抱多大希望，只能得过且过，挨到半年后看结果了。 如果副总不是公司股
东，也没有和老板沾亲带故，就常会认为自己也面临着很大的竞争威胁。为此，副总如履薄冰，甚至
还会发生同中层管理者们抢功劳的事情。这样一来，副总手下的中层管理者要么不再积极做事，要么
就对副总树起一道“戒心屏障”。事实上，和自己的下属抢功是一件愚蠢的行为，一个出色的高级管
理者应该是一个永远都能为下级着想，甚至帮助下级“出头出位”的领导者。副总将辖属的每位中层
管理者都带成一名出色的管理者加一名完成乃至超越利润指标的员工，才是最大的成功。 副总在工作
中的表现可能无可挑剔，但千万不要大意自己在工作时间之外的一言一行。因为这不仅可能会使中层
管理者对自己不再信服，还可能抑制和打击中层管理者的信心。
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《带队伍》

媒体关注与评论

◎最好的CE0是构建他们的团队来达成梦想，即便是迈克尔·乔丹也需要队友来一起打比赛。    ——
通用电话电子公司董事长查尔斯·李    ◎成功的企业领导不仅是授权高手，更是控权的高手。    ——
管理专家彼特·史坦普    ◎真正要想一个公司治理成功，是要真正解决企业的各个利益阶层都能共享
、受益和认同的文化内涵问题。    ——中坤投资集团董事长黄怒波    ◎最成功的领导一定是个会满足
手下人心理需求的人。    ——奥美广告创始人大卫·奥格威    ◎只有企业的员工真正认为自己是企业
的主人，分权才有了基础，没有这样的基础，权力分下去就会乱。    ——华为总裁任正非
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《带队伍》

编辑推荐

《带队伍:中基层管理者统驭力法则》编辑推荐：没有统驭力，就没有管理！为中基层管理者量身打造
的管理中国式管理法宝，帮助管理者带出员工的主动性，带出团队的积极性，带出正能量的企业！
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