从内选看经理人的素质
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　　企业从内部选拔经理人员相当常见，在由业务人员成为经理或管理人员后，如何完成这一角色的转变直接决定了这一选拔的效果，而新提拔人员的良好管理绩效的产生也取决于这一角色的转变。

一、明晰职责范围

　　业务人员的职责是做好本职工作，经理人员的责任则是让管理幅度内的业务人员把工作做好。用一个很形象的比喻，业务人员好比运动员，而管理人员就是教练员，运动员的责任是自己打好球，教练员的职责则是把球队带好，让别人打好球。

　　当然，在企业最基层的管理中，管理人员和员工之间已经没有别的管理层级，本身既是运动员，又是教练，既要自己打球，又要带领别人去打球，并且在二者角色的时间配置上，由于管理的幅度，管的人很少，或者管理本身的复杂性不是很强，可能更多的时间是用来打球，但在思想意识上要意识到自己是教练员。如果缺少这样一种意识的话，组织就会是群龙无首。在联想集团，这被称作领头羊与牧羊人的关系，因为这一层的管理人员既是领头羊又是牧羊人。从时间配置上说，可能更多的时间是做领头人，但在思想意识中一定要知道自己还是牧羊人，这是别人所替代不了，因为你控制着队伍前进的方向。

二、改变拉动方式

　　业务人员对企业的贡献主要是通过个人业绩的拉动，但到了经理层后，就要依靠有效的管理手段提升组织的业绩，称之为管理拉动。

　　历史上但凡成功的人有三种：一种人是用“自才”，完全靠自己的才能做事成功，但这类人成功的领域、局面会受很大限制；还有一种人，不但会用自己的才能而且还会靠“人才”，用别人的才能，这样成功的领域、局面要广阔多；但是最成功的人是用组织化的手段、力量，这里所说的组织与前面所讲的管理是一个概念。这种组织化的手段一旦运用起来，会比你自己多干或别人看到你多干而跟着多干有效得多。作为一个经理人，应该运用这种组织化、管理化的手段，把自己的企业经营成一个组织。

三、如何控制全局

　　作为一个业务人员，采用的是直接控制的方式，直接作用于业务流程，其个人完全对控制行为的结果负责；而经理人对事务的控制是通过对业务人员的控制间接完成的。很多有技术背景的人，到了经理层后，不习惯这样一种对事务控制方式的转化，愿意亲自去做。为什么呢？这里面除了行为惯性外，其深层的原因恐怕就是下属做错后承担领导责任。在这样一种心态下，工作局面自然很难打开。所以，作为经理人，要考虑的是这件事情不用亲自动手，又能以自己的意愿发生。这就要求把企业、组织经营成一个系统，像一架精密的机器一样，输入进去材料后，产出就是我所要的。

四、心理满足方式的变化

　　作为业务人员的满足方式，可以追求受人喜欢。但到了经理层后，如果仍旧追求这样一种境界的话，就很难有所成就。因为他会很在意别人的想法和看法，整天都生活在情感的煎熬中，谁又不喜欢我了，谁又对我有意见了，心理非常地痛苦，非常地焦虑。

　　作为经理人就得超越业务员的那个层次，追求受人尊重，这是两种不同的心理满足方式。追求受人尊重，不必在意大家是否都说好，而是追求大家从内心深处的尊重。

五、自我评价方式的改变

　　作为业务人员，会用个人业绩或通过与其他业务人员的对比来评价自己，完全可以为自己的业绩津津乐道，因为彼此之间占有资源的机会是均等的。

　　到了经理层后，应从个人业绩评价转变成用下属业绩评价。作为一个经理、一个上司不能与跟下属比较业绩，因为不但绩效标准发生了变化，而且彼此占有的资源也是不均等的。作为经理人，应该努力为下属创造条件、创造环境、搭建一个产生良好绩效的平台，树立起下属有功我有功，下属无功我有过的观念



