
 
 
 
 
 
 
 

  

今天的工作环境中，经理人需要运用更加教练式的风格来与直接下属一起工作。他们需要学会

一系列新的教练技能，从而帮助员工提高业绩，发展自我，掌握技能。通过课堂上的实操训练，

经理们很快能提升在这三个领域的教练技巧。但是我们发现，教练式管理中有一个方面对很多

人而已都极具挑战——给予反馈。 

给予反馈为何如此艰难？ 

我们在研究中发现，经理人之所以觉得给予反馈非常困难，是由于三项主要原因。经理人 

 害怕反馈会使员工失去动力，而他们必须达成工作目标 
 担心反馈会破坏他们与员工之间的关系 
 担心反馈无法实现期望的结果 

为帮助经理人消除这些恐惧，掌握取得成功所需的技能，肯•布兰佳公司建议在给予反馈前，首

先提醒员工，同时实现不断发展和期望目标的重要性。 

这意味着经理人若想提高自己的反馈技巧，就必须先转变自己的思考方式，从而 

 认识到不同的团队成员或员工下属需要他们采取不同的领导型态，选择最恰当的语言 
 清楚他们自己的判断，并能与工作要求或该员工的自身利益区别开 
 始终努力提高彼此间的信任和工作关系 

完成这些后，经理人就能够与员工分享棘手或困难的反馈，因为他们已经建立了员工的意识，

信任和对彼此关系的尊重。 

反馈的重要特征 

有效的反馈从设定反馈目标开始，先要明确期望的结果是什么。一般而言，有三种类型的反馈

结果，需要搭配三种不同的反馈风格。 

1. 信息反馈——这是关于员工意识和/或成长的信息。这类反馈是并非必须，可根据员工的意

愿来实施或不实施。经理人需要先获得员工的同意，才与他分享此类反馈，而且也没有特别要

求的反馈目标。（例子：“假如你能在演讲中加强语音的力量，那么也许能造成更大的影响力。” ） 

2. 反馈包含一项请求——这类信息将有利于员工，但也并非强制。经理人给予反馈，并提出

请求——但仅仅是建议，可商量的。（例子：“假如你能在演讲中加强语音的力量，那么也许

能造成更大的影响力。你愿意在下一次演讲之前，先与我一起练习一下吗？”） 

3. 通过反馈提出要求和/或需求——这类信息是工作的一部分，必须立刻引起员工注意。（例

子：“对董事会所做的演讲必须丝毫无误。你的演讲力度还远远不够。你需要辅导和练习，让

我们看看怎样才能达到理想的要求。”） 
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给予反馈的指导 

除了要明确期望哪种类型的反馈结果以外，经理人还要注意另外一

些反馈重点。 

 在给予反馈之前，先确认你和员工都清楚任务目标、工作标

准、角色职责和期望结果，并达成一致。 
 确认彼此间的关系是充满信任的。在反馈之前先获得员工的

允许，或至少让你的下属有准备，如果你需要给予一些负面

的反馈，可能让他难以接受。 
 使用中性的语言和姿态，以避免批评和妄断。注意你的肢体

语言和语气。如觉得很难用中性语言，就要多加练习。 
 反馈要及时，要立刻反馈或尽可能早地反馈，但不要在情绪

激动的现场进行反馈。如果你无法控制好自己的情绪，那么

就等到自己能控制以后再去反馈。 
 反馈要有意义。反馈的重点在于将来怎么做，反馈不是讨论

过去的一些事情，而这些事情以后再也不会发生。如果对这

些过去的事件进行反馈，而它们在将来几乎不可能发生，那

么这样的反馈将毫无意义，而且会破坏彼此的信任关系。 
 关注员工能掌控的行为。怪罪员工一些他们自己都无法掌控

的事情，是不合理的。 
 反馈要明确、详细。要告诉员工具体的行为和数据，而不是

先下判断。反馈的现场不能有第三者旁观，也不要加进类似

“其他人是怎样认为的”的信息。记住你是经理，重要的是

你所想的。 

 反馈要开放，准备迎接不同的结果。假如你只是希望反馈对

员工有帮助，那么就不要期望感激或热情。假如是请求，那

么祝愿你的反馈能被付诸行动。假如这样，要注意对员工所

做的努力给予鼓励和赞扬。假如这是个要求和/或需求，员工

必须执行，那么准备好和他们一起工作，来保证完成目标。

要与他们讨论进展（他们何时、怎样实施所要求的任务）、

跟进（你和其他人将怎样了解他们是否按计划在实施）以及

支持（你和其他人可以怎样帮助他们）。最后，准备应对可

能发生的失败结果。 

反馈并不必令人畏惧 

给予反馈对任何一位经理人而言都是非常关键的工作职责。不必非

得令人畏惧，通过练习，使用教练式的反馈形式会减轻不适感。记

住，作为一名经理人，你有权利通过给予反馈建立与员工的彼此信

任和尊重关系。然后，你必须非常清楚自己给予反馈的动机，以及

你想通过反馈获得的结果。好消息是，你在给予反馈时想得越周到，

你所要给出的就越少！ 

“有效地给予反馈从设定理想目标开始。” 

 

点击进入情境领导®Ⅱ 

 

 


