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组织系统进化教练
团队教练 / 关系教练
高管教练 / 领导力教练

拥有资质：

• 国际教练联盟（ICF）认证专业教练PCC， 共创教练学院认证CPCC， CRR认证组织关系系统教练ORSCC，
国际团队教练学院（TCI）认证CTPC，英国高管教练学院（AOEC）认证系统性团队教练STC

• 团队教练督导，U型理论实践者，合弄制教练，Lumina/Hogan认证测评解读教练，东方心教练导师

工作经验：

• 近20年的知名外企组织发展和领导力发展的经验，曾在可口可乐、索尼、AMD等公司担任人力资源管理负
责人，负责中国区和亚太区的人才发展、领导力发展、组织能力转型、文化建设。

• 2013年专职从事组织团队教练和领导力教练的工作。结合战略、系统论、关系论、团队动力、组织变革、
积极心理学和心理动力学去诊断组织、团队和个人的发展阶段、进化程度、变革过程中的系统动力。通过
个人、团队、跨部门到组织层面的一系列教练及工作坊，推动领导力的意识进化、建立组织教练式文化、
融合跨部门团队、凝聚领导和变革团队，使其达成使命赋能和自主驱动。同时系统辅导组织的软实力提升，
辅导组织进行高效会议、复盘赋能和持续改进学习，推动学习型组织、赋能型组织和自驱动组织的建立。

服务项目：

可口可乐、索尼、AMD、辉瑞制药、交通银行、招商银行、友达光电、威卡、耐世特、马勒热集团、奥森多
医疗、斯塔尔、阿姆斯壮、庄信万丰、多玛集团、德尔福、魏德曼、维美德、巨翊科技、丽人丽妆、阿特拉
斯科普柯、林同棪国际工程咨询、超力包装、安谋科技、普源精电科技、美宜家、威廉姆斯、罗普斯金铝业、
环球航运集团、凯士林汽车、奥钢联、博士电动、正泰集团、凯博特线缆技术、农业银行、中铁上投等



未来的组织问题受到越来越多的关注

《2017德勤全球人力资本趋势报告》
指出，全 球 8 8 % 的 C E O 认 为 当
前 他 们 面 临 最 大 的 挑 战 是 未 来
的 组 织 问 题 。

鉴于变革的速度之快和适应变革的压

力之大，高管们将创建未来的组织视

为最重要的挑战。在调研中，90%的

参加调研者认为这个问题是重要因素，

其中近60%认为这个问题非常重要。

这种关注意味着越来越多的企业正在

或即将应对组织设计和发展的变革。



我们尝试了各种组织发展的办法



组织发展和变革的系统四象限

个体 集体

外
部

人们的行为
组织的系统

（架构、流程、做法）

内
部

人们的信念与心智模式 组织的文化

肯·威尔伯



个人和组织的双螺旋发展

心智／能力 文化／系统



组织发展需要系统和心智的融合发展

系统 心智

创新组织设计

激活组织生态



组织发展需要系统和心智的融合发展

系统 心智

一，创新组织设计

激活组织生态



作者简介

Amy Kates 为全球多家跨国企业提供咨询服务。
除了咨询工作之外，还在丹麦行政商学院和
美国康奈尔大学教授EMBA项目的组织设计。
她是南加州大学马歇尔商学院有效组织中心
的资源合作伙伴，也是i4cp思想领袖联合会的
成员。她是组织设计论坛的顾问委员会成员，
也是组织设计委员会董事成员。她还被任命
为新加坡政府2018 - 2019年访问学者。

Greg Kesler 在全球组织设计与激活方面，包
括全球高管人才的发展，拥有丰富的顾问咨
询经验。他也是南加州大学马歇尔商学院的
有效组织中心的资源合作伙伴。他领导了许
多跨国公司的整体公司和全球再设计项目。
他专注于设计和实施大型跨国组织的全球运
营模式和管理实践。

Amy Kates与Jay Galbraith和Greg Kesler共同开
发的组织设计方法和工具，已经成为全球数
十家大公司采用的标准的内部设计方法。



概念认知方面：

▪ 为什么在当今情势下组织设计非常重要？

▪ 什么是组织设计？组织设计的实施流程是怎样的？

▪ 我们如何使组织与战略保持一致，以帮助推动增长？

▪ 哪些框架和工具在诊断、确定和实施设计变革时最有用？

实际操作方面：

▪ 诊断复杂情况并分析潜在的组织问题

▪ 确定实现业务战略所需的组织能力

▪ 选择适当的组织结构和横向连结

▪ 管理一个组织设计过程和项目

阅读收获

http://www.google.com/imgres?imgurl=http://www.shirtfactoryonline.com/images/NikeLogo.gif&imgrefurl=http://www.shirtfactoryonline.com/links.htm&h=450&w=660&sz=10&tbnid=mcyLXoVf74Z5SM::&tbnh=94&tbnw=138&prev=/images?q=nike+logo&usg=__46mgeTcKIvJk0qodPXIc3oM99RA=&sa=X&oi=image_result&resnum=4&ct=image&cd=1
https://1000logos.net/siemens-logo/


组织

团队

个体

系统

如何影响生态系统，竞争对手和监管环境？

如何构建团队架构并将其有效
且高效地连接在一起？

如何帮助人们在团队中一起更好地工作？

如何发挥出个人最佳水平（评估，辅导，教导，激励）？

系统视角



战略

• 愿景和使命

• 文化

• 增长和投资选
择

• 我们将如何竞
争和获胜（能
力）

组织设计

• 结构

• 流程（管理和
业务）

• 指标和奖励

• 人员实践

组织发展

• 高管团队发展

• 团队发展

• 进行重新映射

• 决策权

• 治理论坛

• 教练和培训

人才/
人员配置

• 角色和技能清
单

• 人才、收购及
发展方法

• 人员配置

• 入职和同化

• 工具和赋能

目标及方向 设计与干预 执行

从战略到人才



▪我们需要做什么才能
比竞争对手做得更好？

一致性=有效性

Structure

Processes and 

Lateral Capability

Reward 

Systems

People

Practices

Capabilities

战略

结构

流程衡量/激励

人员
实践

©  Adapted from Jay Galbraith

能力

▪ 应该在我们的业务信息中心
上使用哪些指标？

▪ 什么激励措施会推动正确的
行为？

▪需要什么样的人才？
▪哪些人力资源实践和
惯例对我们的能力至
关重要？

▪我们将如何在市场中
成长和竞争？

▪我们该如何组织？
▪关键角色是什么？
▪如何在矩阵中平衡权力？

▪如何做出决定？
▪工作如何在角色之间流动？
▪需要定义哪些管理流程？

五星模型（“什么是”组织设计）



▪没有共同的方向; 

人们被拉向不同
的方向
▪单元设计缺乏一
致性

▪没有决策标准

▪无法在正确的
工作上调动资
源

▪决策缺乏信息
或缓慢

▪执行效率低下

▪缺乏跨边界的协作
▪漫长的决策和创新
循环

▪难以分享信息和最
佳实践

▪重复发生的旧行
为

▪努力没有结果
▪标准低
▪最终设计失败了

▪缺乏对正确目标
的关注

▪扩散的能量
▪矩阵中的冲突
▪沮丧和失误

战略 结构
流程及横向
连接能力

人员实践激励体系

如果战略缺失，不
明确或未达成一致

如果结构与战
略不匹配

如果协调机制的
发展需要改变

如果人们没有
被授权和赋权

如果指标和奖励
不能支持目标

混乱 摩擦 僵局 表现不佳内部竞争

战略、结构、流程、激励和人员的一致程度将决定组织的表现和竞争能力

组织一致性



1. 我们很清楚需
要解决的问题

2. 我们选择了一
个支持战略的
基本结构

3. 我们将各个部
分联系在一起
-- 设计了跨越
边界的联系点

4. 我们配备了关
键角色，以开
展工作并为未
来培养人才

5. 我们准备好进
行衡量、学习
和调整

• 了解战略的组织影响

• 评估业务战略要求与
当前状态之间的差距

▪ 让更广泛的管理团队参与开发和评估有
关能力、结构、角色、流程、矩阵、治
理的选择

▪ 制定有关未来组织的任何变更的框架决
策

▪ 确定详细设计和流程工作所需的工作流
程

▪ 设计领导团队

▪ 对中心点角色做出关键的决定 -

需要什么以及在哪里找到人才

▪ 设置空缺职位配置的规则

战略分组
人才与
领导力

过渡整合
商业论证和

探索

项
目
阶
段

里
程
碑

五大里程碑流程（“如何做”组织设计）



组织发展需要系统和心智的融合发展

系统 心智

创新组织设计

二，激活组织生态



盖洛普 (GALLUP)调查表明，
全球范围内员工敬业度仅为13%

■ 样本：142 个国家的 23 万名全职和兼职员工

■ 结果：
● 13% 的员工对工作充满热情与干劲，不断推动公司向前发展；

● 63% 的人对工作却“并不投入”，他们旷工早退，每天混日子，对工作并不上心；

● 24% 的员工则“消极怠工”，对工作相当厌恶

图片来源：美国ADP研究机构，2019



心智和系统的发展关联性

冲动任性 依赖他人 独立自主 自主协同

以我为尊

规范主导

自主导向

内观自变

“无所谓，
干到哪里算
哪？”

“我无所谓，
按照领导力
的要求做？”

“我追求高
绩效和自我
实现？”

“我们一起共
创成功？”

干扰

潜能

个体
心智

集体
心智

系统
结构



个人

组织

团队

时间

角色
空间

情绪智力
自我觉察
自我管理

社交智力
了解他人
影响他人

系统智力
系统视角
系统思考

心智发展的三个层次



心智发展的方法流程

通过呈现和促动组织变革不同阶段的深

层系统动力，帮助参与人员跳出系统，

站在高处，真实看见彼此和看见整体，

让系统中的个体能够快速地厘清自己当

下所处的状态和其背后的根源，通过系

统动力的的转变去提升个体“之间”，

团体“之间”的共识、共创和协同， 从

而在这个过程中改变员工个体行为，提

升组织活力。

适用场景：

• 组织变革

• 组织文化重塑

• 凝心聚力

• 打造高绩效团队

共同开启

• 共同连结

• 看见现状

共同感知

• 感知未来

• 连接愿景

共同创造

• 重建认知

• 重塑行为

共同深潜（连接源头）

• 感知挑战

• 模式重构

共同行动

• 共识行动

• 共担承诺

净化镜化 进化

打开思维

打开心灵

打开意志



心智发展的组织实践

主题 方法 成果

愿景对话空间

结构化访谈、和讨论

组织进化5D站位

魔法棒

愿景画布

KISS模型

等

• 将领导者心中的“愿”变成大家共同的“景”，达成了解和共

识

• 实现愿景画面中各个利益相关方的纬度，通过案例讨论帮

助系统所有参与者了解每个纬度的优势

• 共同思考我们要保持、提升、停止、开始的行为是什么

文化对话空间

萨摩亚对话

社会剧

变革免疫

等

• 通过角色扮演，将变革中对抗／阻抗情绪释放掉

• 促进参与者坦言脆弱，将组织中普遍行为背后的假设进行

呈现和厘清

• 了解系统中每一个人都为系统负责，激发主动性

• 让参与这不仅仅在思维和头脑层面，更在能量和感知层面

去感知和承诺自组织需要践行的行为准则

行动对话空间

利益相关者访谈

世界咖啡

影响控制圈

任务认领清单

社会度量

等

• 关注个体、团队、组织和利益相关者更全面的系统中的期

待

• 将解决方案放在影响控制圈里，要求每位成员领取1～2个

任务，共同认领任务及承诺完成时间

• 社会度量：2天的工作坊，通过站位去提炼收获

＊备注：具体实践作法将根据需求访谈和组织诊断的信息进行设计。



更好的我＋更好的你＋更好的我们＝更好的组织和世界



THANK YOU

ODIC组织系统进化教练中心

地址：苏州工业园区苏州大道东265号现代传媒广场22楼2216室


