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六个突破性营销策略

佚 名

影响有影响力之人。将影响这些人

作为你的最高公关优先考虑，吸引他们

参与，和他们建立关系，聘请他们作为顾

问，帮助你制定自己的营销和定位，不管

花多大代价和他们面对面，让他们听你讲

故事。

产品定位策略。产品定位能够帮助你

避免在价格、性能和技术规格上的竞争。

事实上，客户真正关心的并不是你的产品，

而是它带给他们的利益和价值。

找到你独一无二的价值主张。你比

其他任何人都擅长的事情是什么 ? 你的

公司所提供的哪些产品是竞争对手无法

匹敌的 ? 客户为什么会购买一家公司的产

品或服务，而不是另一家的 ? 你的竞争优

势是什么 ? 这些都是被称为“价值主张”

的关键商业概念的定义。如果你想不出

一个经得起推敲的价值主张，那么，你

就真的需要重新考虑你的产品或服务了。

掌控活动。大多数公司将大笔的钱投

入到众多展览会上，但在那种炫目的灯

光和嘈杂声中，他们很难受到任何人的关

注。相反，正确的方法是选择一次活动，

掌控它，或者至少通过将所有的促销广告

放在你身后不远的地方，使你受到大家的

关注。在此项活动之前预先了解有影响力

的媒体，让你的合作伙伴和客户参加你

的新产品或技术的展示，并且在活动中

进行发布或公开。

讲述一个可信而引人入胜的故事。

如果你能讲述一个可信而引人入胜的故

事，就能抓住你的观众，有时甚至是整个

行业的想象力。如果你能提供一次令人信

服、高效的演讲，也会很有帮助。不幸的

是，我们多数人生来缺乏讲故事的基因。

与一位观众交流，沟通你对一个主题的

理想和激情，这是鼓励和激发你的目标

受众的难得机会。

以草根营销制造舆论。如果你拥有

一个突破性的概念、产品或技术，制造一

次轰动事件或舆论的最好办法是组织一

个由支持者组成的核心团队，并且将他

们变成不知疲倦的宣传者。早期的苹果

也借此闯入由大玩家主导的拥挤不堪的   

市场。

（摘自《成功营销》）

流程管理的五大误区

舒化鲁

1.把流程管理等同于岗位工作程序

的界定。流程管理不等于岗位工作的程序

化管理。岗位工作程序化管理，是对岗

位职责内的工作，理出轻重缓急的头绪，

确定出先后顺序后，作出程序安排。而流

程管理强调的是对企业组织运行整体作

出全过程的程序安排和目标约定。流程

管理是跨单位、跨部门、跨岗位的。并且，

它也不仅仅是安排一个活动顺序，对于

活动的内容、方法、标准等，都要全面作

出界定。 

2.把流程管理等同于岗位工作细节

标准的界定。流程管理也不是仅仅对岗位

工作职责的履行从细节上进行界定。流

程管理是跨越岗位、跨越单位、跨越部

门的，每一个单位或部门的特定岗位角色

仅仅承担这其中一项或几项活动，而且

相互之间都存在一个流程活动衔接标准

界定问题。 

3.把流程管理等同于企业物流营销

管理。很多人把流程管理简单地等同于广

义的物流管理—— 物流营销管理。在整

个企业组织的运行过程中，广义的物流

仅是企业组织运行中的一方面内容，远

远不能代表流程管理。运行流程的外延

包含业务流程、管理流程和工作流程三

个概念的外延。 

4.把流程管理与企业组织运行过程

分离。有些企业进行流程重组，撇开信息

流、人流和资金流运动，仅以物流营销

的组织过程为线索，这实际上就把物流

过程从整个企业组织运行的过程中分离

开来了。这也是很多企业运用 BPR 技术

失败的一个重要原因。物流如果没有信

息流运动引导，没有人流运动支持，没有

资金流运动控制，也就不可能有效地运

动起来。 

5.把流程管理置于行政权力框架

之内实施。有的企业没有形成流程管理意

识，把流程管理作为等级控制的一种补

充。尽管这也可以在一定程度上起到提

升企业管理水平、增加企业组织运行效

益的作用，但它却是一种跛脚的流程管

理，往往权力指令会成为流程运行的障

碍，人为地造成流程运行中断。要保证

流程管理的效果，真正通过流程管理全

面提升企业组织运行的效益，就必须突

破权力等级的限制。 

（摘自《价值中国》）

促使团队“散架”的
三大危险信号

邹真俊

1.精神离职。这是在企业团队中普

遍存在的问题，其特征为 ：工作不在状

态，对本职工作不够深入，团队内部不

愿意协作，个人能力在工作中发挥不到 

30%，行动较为迟缓，工作期间无所事

事，基本上在无工作状态下结束一天的

工作，但是上、下班非常准时，几乎没有

迟到、事假、病假。精神离职大多是由个

人目标与团队愿景不一致产生的，也有工

作压力、情绪等方面原因。针对精神离职

者的有效方法是 ：专业沟通，用团队精

神与团队愿景来提升工作状态，用激励手

段来提升工作热情。具体做法可以是安

排假期，让精神离职者冷静思考、调整

状态，并根据实际情况考虑团队中是否需

要重新接纳新人。

2.超级业务员。正是团队中常常因为

个体差异导致了超级业务员的出现，其表
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征为 ：个人能力强大，能独挡一面，在团

队中常常以绝对的销售业绩领先于团队

其它成员，组织纪律散漫，好大喜功，目

空一切。超级业务员的销售能力是任何团

队所需要的，因此面对这种矛盾时，常常

令组织的领导者无所适从，经常采用的

办法是 ：放之任之，采用有别于团队其它

成员的特殊政策。超级业务员对团队的

破坏力是巨大的，长期采用放纵策略会

破坏团队的凝聚力，迅速瓦解团队精神。

这需要组织领导者正确领导、全面沟通、

把超级业务员融入团队精神与团队文化

中，建立超级业务员正确的榜样，同时要

把超级业务员的分力转为团队的合力，用

团队的价值观、团队的约束力等对超级

业务员作出正确的管理。

3.非正式组织。团队是全体成员认可

的正式组织。而非正式组织的产生有两种

原因 ：一是团队领导的故意行为。二是团

队成员在价值观、性格、经历、互补性产

生某种一致时产生的。前者是管理者强化

自身管理职能的需要，培养亲信、增强管

理效力，客观上形成的非正式组织，虽然

表面上能够很好地进行日常工作，能够提

高团队精神，调合人际关系，但长期而言，

会降低管理的有效性，导致优秀团队成员

流失。这种非正式组织通常是松散型组

织。后者则是紧密型非正式组织，其愿景

通常与团队愿景不一致，在团队中常常不

止有一个这样的非正式组织，随着这种

组织的产生，团队的瓦解之日就不会远了。

这种紧密型非正式组织会偏离团队的价

值观，破坏团队文化，阻挠团队的创新精

神和开拓精神。通常松散型组织会向紧

密型组织发展，紧密型组织又会和松散

型组织对抗。因此，团队领导者在团队中

建立非正式组织是不可取的，是基于一

种管理水平低下及对团队不信任的结果。

如果团队中出现了紧密型非正式组

织怎么办？一是可以考察评估。例如，团

队非正式组织的数量，非正式组织成员

列表，非正式组织与团队愿景是否一致，

非正式组织对实现团队目标的影响。二

是可以瓦解非正式组织。让团队管理层

融入非正式组织，管理层对非正式组织

的骨干成员施加影响并积极引导，让他

们融入到一些松散型的非正式组织，弱

化其对其他成员的影响力，最后彻底清

除非正式组织的顽劣者。

（摘自博锐管理在线）

领导者转型的四大法宝

彼得•福达  理查德 •巴德姆

火焰 （代表雄心）。2004 年，蒂姆正

在竭力使自己的广告公司扭亏为盈。他对

自己的领导能力很不自信，对自己的健康

也充满了担忧。但是蒂姆身上还有另外一

种特质 ：雄心。他希望“过一种宏大并真

实的生活”，并推动他的组织参与到有价

值的社会事业中去。三年里，他帮助发起

了“地球一小时”运动。到 2011年时，参

加该运动的全球人数已经超过 10 亿， 这

一活动为他的公司赢得了世界最具声誉的

广告奖—— 钛金奖。

研究表明，虽然恐惧可能会促使人

们迈出行动的第一步，但雄心却是一个更

为重要的激发因素。可持续的变革需要

一种雄心的火焰。雄心可以将人们的视

线焦点从当前的痛苦转移到未来的愿景

上，这一比喻激发了人们对新的发展方

向的热情。

雪球 （代表问责）。克莱顿长期以来

都为公司的消极文化而头疼不已。所有

人 都依 赖于他，任 何艰 难的决定 都找

他拿主意。360 度评估让他了解到，他的

命令性领导方式是造成这一问题的主要

原因。在有 60 名高级经理人参加的年会

上，他公开承认了自己的缺点，他坦言自

己并不是什么都懂，并要求团队帮助他领

导公司。在接下来的两年里，团队的依赖

行为让步于主动性和创新精神，在改革

之后的 6 年里，该组织的表现一直都优于

其他规模更大的竞争者。

雪球代表一个可以为变革创造动力

的相互问责的良性循环。当领导者在下属

面前真诚地剖析自我、寻求下属的监督和

支持时，这个雪球就开始滚动了。领导者

的谦卑举动会激励和鼓舞其他人跟进。

随着加入问责流程的团队成员越来越多，

雪球会变得越来越大且越来越紧实，几

乎没有任何力量可以阻挡它滚动的步伐。

面具 （代表真实）。迈克上任之初的

3 个月是异常艰难的。公司的财务业绩惨

不忍睹，而他的信誉也遭到了质疑。由于

行为不一致，他的同事不得不花费精力去

猜测他的真实想法。他意识到他必须要

放弃伪装。当迈克在工作场合表现出更

真实的自我之后，团队与他之间的互动方

式则越来越积极，上级对他也越来越信

任、越来越支持。在接下来的 5 年里，迈

克的领导力评级大大提升，而公司利润也

增加到原先的三倍还多。

领导者运用“面具”不仅会损害人与

人之间的信任，还会导致内心冲突。摘掉

面具，领导者可以塑造一个更有意义、更

加协调一致的身份，这不仅可以强化与

周围人的关系，而且也有助于提升公司    

业绩。

电影 （代表反省）。艾伦试图改变企

业中根深蒂固的专制文化。颇具讽刺意

味的是，为了改变公司文化，他甚至开始

采取恐吓和威逼方式，而这种行为正是

他努力想消除的东西。在评估他与同事之

间的互动关系时，他意识到了这一点。之
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