
随着进入新的规划季节，与企业合作审查他们的结果并确定改进领域，不断听到一个共同的声音，表明
许多企业有很大的提升空间：“我们做得不差，但我们做得没有预期的好。”

这并不是一个令人满意的评价，但这些企业可以通过将更多的领导力问题纳入年度审查过程来改写剧
本，例如定期衡量高级领导及其团队的整体绩效。

 为什么需要立即改变心态
大多数企业将大部分规划时间花在业务的过程导向因素上，分析运营、供应链和供应商绩效，然后从那
里进行调整。然而，许多企业却忽视了人在推动成功中的重要角色，特别是高级领导和经理。这些人是
组织中最有才华、薪酬最高的个体，都负责领导他人执行计划。

如果他们希望在接下来的12个月内改善业务绩效，CEO需要优先考虑将分析领导团队绩效的时间与分析
外部供应商的时间一样多，包括他们对结果的整体效能、贡献，以及重要的是，他们的技能组合是否仍
然与他们所担任角色所需的技能组合一致。

2025年寻求更好的
成果？停止拖延，
解决你的工作技能

差距

在2025年的门槛上，企业如何把握机遇，实现卓越？关键
在于领导力的深度审视与技能缺口的及时填补。



企业可以通过提出并提供对三个关键问题的坦率回答来开发一个可重复、增值的过程：

领导如何与他们的团队沟通——这是一种积极的互动吗？
在进行这类评估方面表现出色的公司有一个共同特点：他们不断沟通。在一到五的评分中，高绩效团队
的领导者将频繁的沟通——每天或每周——评为他们成功的最大驱动力。非计划性的每周或每季度的在
线会议；面对面的交流远比这有效。与团队进行更频繁的面对面互动可以获得巨大的价值。实际上，一
项研究表明，团队绩效的变化有35%可以仅通过定期的面对面互动来解释。

文化的真正现状是什么——存在问责问题吗？
平均任期较长的公司如果不小心，很容易陷入自满的陷阱。忽视这些模式为公司创造了一个文化噩梦。
人们开始朝不同的方向划船，问责消失了。然后人们做了企业最害怕的事情——他们离开了。

如果CEO正在评估一位高级销售领导者，例如，销售没有达到预期，就需要围绕为什么以及那个人正在
做什么或可以做什么不同的事情来进行对话以改善。

作为商业领袖，从团队那里得到了关于我绩效的什么反馈？
最后，谦逊和自我反省在建立信任和强化这一练习的重要性方面大有帮助。CEO应该通过将自己置于评
估座位上，定期从他们的高级团队那里寻求对自己绩效的反馈，来身体力行。

所有证据都表明这些评估比选择性更是必须的。等待的成本可能不会出现在资产负债表上，但它们正在
积累，并开始造成真正的损害。技能组合正在迅速演变，公司必须超越传统的财务和运营指标来研究他
们的人力资本资产。

在当今这个快速变化的商业环境中，企业要想在2025年取得卓越的成果，就必须立即采取行动，停止
拖延，直面并解决职业技能缺口。这不仅是对企业自身负责，更是对每一位员工、每一个客户乃至整个
社会的负责。通过持续的自我审视、沟通和反馈，我们可以构建一个更加强大、更具适应力和创新力的
组织。
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