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《倚天屠龙记》里有这么一段，赵敏和周芷若势同水火，非要拼个你死我活，结果张无忌来

了后，几句话就让两个人情同姐妹。看的明教众人面面相觑，最后得出一个结论：能者无所

不能。

我认识的很多技术高手也常常给我这样一种感觉，他们不只是技术好，他们几乎无所不能。

对业务的理解，对人际关系的把握，对未来发展的预见性，对事物本质一针见血的描述，常

常使我既惊叹，又佩服。

曾经我以为这些人是因为技术好所以样样精通，后来我猜想他们是因为样样精通所以技术

好。软件开发是一个实践性很强的技术活动。要想做好软件开发，就需要有较强的社会实践
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能力。我在这个模块讲了一些技术之外的社会实践规律，这些规律和技术的关系也许比大多

数人想象得更加紧密。

关于工作中的交往与沟通，我这里再分享一些小的技巧。

保持交际和赞美

很多程序员不喜欢交际，觉得浪费时间。事实上，保持适当的交际，可能会帮你节约很多时

间。一方面，良好的交际关系可以营造一种更愉快的工作氛围，自己和其他同事可以保持更

好的工作状态；另一方面，处理某些问题的时候，比如，需要指出某个人工作失误的时候，

良好的关系可以缓冲这类指责带来的负面影响。相反，如果你们平时见面的时候就形同路

人，这个时候，他更有可能认为你是对他个人的否定，而不是对工作本身的意见。

而且，保持适当的交际并不需要花费多少时间，仅仅是简单的寒暄，聊聊天气，就可以拉近

两个人的距离。如果寒暄的时候，对方正好有个不错的机会想要找人合作，也许还会给你带

来更加巨大的收益。

除了简单的寒暄，赞美是一种更加高效的交际方法。曾经有人在网上调查，有什么技能是可

以很快学到而终身受用，出乎意料地，排在最前面的答案不是驾驶、游泳、烹饪这些很硬的

技能，而是一项很软的技能：赞美他人。

赞美不是奉承，不是泛泛地说一些：你好棒，你真厉害。赞美是对对方做得好的事情，明确

表达你的称赞。称赞的是对方的行为，比如对小孩子说：你摔倒了没有哭，而且自己爬起

来，好棒。对同事说：谢谢你昨天晚上加班，我们今天可以按期发布项目。对方通过你的话

能感受到真诚，得到正向的激励，而不是敷衍和世故。

就我们目前的环境而言，赞美太少了而不是太多了，尝试多去赞美别人，你会得到意想不到

的收获。此外，赞美和批评并不冲突，你可以对一个人既赞美又批评，只要你明确指出赞美

和批评的具体事情，对方就可以更加明白你的标准和边界，后面的合作也会更加的顺利。

平衡力量和温暖

职场中什么样的领导最受欢迎，答案是，同时拥有力量和温暖的人。



所谓的力量是指能够达成目标的能力，包括技术能力、整合资源的能力、决策力、意志力等

各种能力，通过这些能力，能够完成工作目标和任务。人们愿意和有力量的人合作，追随有

力量的人，因为这样获得成功的可能性就越大。

而温暖是指拥有让他人产生熟悉感和归属感的能力。表明上看，这种能力是一种共情能力，

可以理解他人的喜怒哀乐，进而产生熟悉和归属的感觉。事实上，这是一种构建共同的目标

和价值观的能力。

每个人的喜乐并不相同，如果是被动地和其他人共情，是无法深度地整合一个团队的所有人

的。而通过构建共同的目标和价值观，让大家产生归属感，进而营造出一种温暖的团队氛

围。

如果一个人光有力量而没有温暖，那么和他合作的人可能会嫉妒他，或者对他感到恐惧。而

一个人光有温暖没有力量，大家只会觉得他很萌。同时拥有力量和温暖的人，会让他人感到

钦佩。而既没有力量有没有温暖的人，大家会蔑视他。

在平衡力量和温暖方面，马云做得可谓出类拔萃。我在阿里巴巴工作的时候，能够强烈感觉

到这种力量和温暖，一方面大家坚信公司和自己团队的事业一定能成功，另一方面又非常认

可自己做的工作的意义和价值。

力量和温暖是既一种内在的属性，也可以通过一些外在的行为表现。一个占据更大空间的人

会给人力量感，所以不要含胸驼背，把自己缩在一起；另外，主动碰触别人和适当认错也是

一种力量的体现。表达对他人的理解以及分享一些相同的经历则会传递温暖的感觉。

学会聆听和提问

在工作沟通的过程中，有时候直接提出自己的观点或者方案，并不能得到其他人的赞同和支

持，因为其他人可能并不了解你的问题和场景，没有思考过你的问题，所以对你的观点和方

案不置可否，不积极参与。这种情况下，可以通过一些提问的方式，将对方拉到你的思考上

下文中，让对方通过自己的思考得出你想要表达的观点和方案，这种情况下再去推动事情的

发展就容易多了。

我在第 36 篇提到这样一个思考题：



如果你是一个管理者，你团队中某个员工工作不认真，工作效率低，是谁的问题？是公

司的问题吗？是你的问题吗？是员工自己的问题吗？如果是员工自己的问题，你该如何

提醒他问题的存在，并进而帮助他提高工作效率？

这个问题其实并不简单，员工工作态度不好、工作效率低，可能有企业文化的问题，可能有

领导风格的问题（也就是你的问题），可能有项目阶段性挫折的问题。假设这里你的判断是

员工自己的问题，因为团队其他人都没有态度问题，那么你该如何帮助他纠正问题？

直接指出问题也许不是一个好主意，因为可能会引发员工的对立情绪：你对我有意见。你不

妨可以在和员工交流的时候问一些问题，以提醒他问题的存在：如果你给自己近期的工作成

果打分，你会打几分？你觉得其他同事对你近期的工作成果打分，会打几分？如果你自己是

用户或者老板，你是否对自己的产出满意？

通常情况下，如果真的是员工自己的问题，那么通过回答这几个问题，他会意识到问题的存

在，并想要主动去改变状况。这要比你直接指出他的问题或者批评他效果要更好一些。

如果他已经意识到问题，那么你还可以更进一步提问：你希望我做些什么，可以帮助到你？

你下一步有什么打算，可以改进目前的状况，让你自己基本满意？你觉得完成这些改进大概

需要多长时间？两周？好，那么我们两周以后再聊一次。

小结

彼得·德鲁克曾经说过，最好的管理学书籍是小说。因为管理就是将每个人的主观能动性发

挥出来，为组织创造价值，但是人性是复杂的，任何刻板的管理教条都会遇到人性的阻力，

进而演化成组织前进的阻碍。而洞悉人性，善于利用人性的特点，把相关各方的利益统一起

来，事情会自然前进。

有些同学纠结将来走管理路线还是技术路线，其实这两者之间的鸿沟并没有想象得那么大，

不管是做好技术还是做好管理，都需要有很强的社会实践能力，都需要理解人性，利用人

性，特别是理解和利用好自己的人性。

最后，用一篇我十几年前翻译的一篇短文《软件架构师之道》作为这个模块的结尾吧！
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一个杰出的架构师，

团队几乎感觉不出他的存在。

次一点的架构师，大家都爱戴他。

再次一点的，大家都怕他。

而最糟的，大家都鄙视他。

1

架构师任事物按照自身的规律发展。

他让自己的行为符合事物的本质。

同时他又跳出束缚，

让他的设计照亮自己。

2

架构师用心旁观这个世界，

而他坚信他内心的映像。

他的心像天空一样开阔，

任世相万物来来往往。

3

优秀架构师不会夸夸其谈，他只是做。



当任务完成的时候，

整个团队都会说：

『天哪，我们居然做到了，全都是我们自己做的！』

4

架构师的权力是这样的：

他让事物自然发展，

毫不费力，也不强求。

他从不失望，

他的精神也就永不会衰老。

5

懂的人不说，

说的人不懂。

没有头绪的人还在讨论过程，

明白的人已经开始做了。

6

优秀架构师乐于用一个例子说明想法，

而不是强加他的意愿。



他会指出问题而不是戳穿它们。

他是坦率的，也是柔顺的。

他的眼睛闪着锋芒，却依然温和。

7

如果你想成为一个杰出的领导，

就不要去试图控制什么。

带着一个弹性的计划和概念推进，

团队会管好他们自己。

你越是强加禁令，

队伍越是没有纪律。

你越是强制，

大家越是没有安全感。

你越是从外面寻找帮助，

团队越是不能独立自主。
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上一篇 38丨技术管理之道：你真的要转管理吗？

山猫
2020-02-24

上医治未病
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不记年
2020-02-24

100% √ 谢谢李老师传道，不知道李老师写完最后一段如此具有诗意的话是何种心情～
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小豹哥
2020-02-24

老师，针对于后端这么多技术，你都讲到了原理，从哪里找相关的练习题练习，从而升
级。很多技术公司都已经封装好了，没有实践的机会。
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作者回复: 建议阅读一些主流项目的源码，比如spring，有机会自己尝试做一些工具或者框架练习
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