
赋能领导力——中高层经理赋能下级的六个步骤

（12课时，两天）

课程推荐

用一句话描述本课程，是“像玩打怪升级游戏一样，学会赋能”。

课程背景

1. 彼得现象——无效勤奋：基层经理晋升到中层和高层，要转变工作重点，因为

中层的首要职责，不是亲力亲为地处理事务，而是通过赋能，让下级能独当一

面。不会赋能的中高层经理，工作越勤奋，越不胜任岗位，这种勤奋和职责背

离的现象，叫做“彼得现象”。企业消除彼得现象，要让中层经理学会赋能。

2. 角马困境——无效规模：东非草原的十万头角马，打不过十头狮子，因为角马

不会协作。在公司里，中高层经理陷入具体事务，无暇顾及协作，导致各个部

门像一群角马。这样的公司，规模越大，效率越低，这种规模和效率背离的现

象，叫做“角马困境”。企业走出角马困境，需要中层经理为下级赋能。

课程逻辑

1. 赋能的步骤——六步：能力发展有步骤，先改善个人层面的态度、认知、技巧，

然后改善组织层面的流程、协作、创新。上级按照能力发展步骤，为下级赋能，

像沿下坡滚雪球，雪球会越滚越大。本课程遵照能力发展步骤，设计赋能过程，

让赋能像滚雪球一样，顺势而为、事半功倍。

2. 赋能的起点——动作：能力发展，从基本动作开始。以篮球为例，学习篮球技

巧，要先学滑步、运球、投篮。上级为下级赋能，也要从倾听、表扬、建议，

这些基本动作开始。基本动作不规范，能力很难提高。本课程提取了管理技能

中的基本动作，让赋能脚踏实地。

3. 赋能的重点——行为：技巧是情景中的行为，例如篮球技巧，包括急停跳投、

穿插上篮等等。上级为下级赋能，目标是重要情景中的关键行为，例如团队指

导、流程优化。本课程锁定了重要情景中的关键行为，让赋能有的放矢。

4. 赋能的方式——示范：为下级赋能，上级要做示范。在关键行为上，上级做十
分钟的示范，能让下级少走几年的弯路。本课程针对需要赋能的关键行为，列
举了上级的示范要领，让赋能有章可循。

课程特色

1. 效果好：为了保证赋能效果，课程中的赋能进度，符合能力发展步骤。能力发

展分为六个步骤，态度、认知、技巧、流程、协作、创新。

2. 效率高：为了提高赋能效率，本课程把赋能的关键行为，编写为九个标准操作

程序（SOP）。有了 SOP，学员学习赋能，就像学习广播体操一样。

内容目录



第一章 了解赋能：怎样发现学知识、学技能的规律（1课时）

第二章 态度赋能：怎样培养有态度、能上进的下级（2课时）

第三章 认知赋能：怎样培养有思想、能决断的下级（1课时）

第四章 技巧赋能：怎样培养有技巧、能执行的下级（2课时）

第五章 流程赋能：怎样培养有章法、能改善的下级（2课时）

第六章 协作赋能：怎样培养有人缘、能合作的下级（1课时）

第七章 创新赋能：怎么培养有远见、能创新的下级（3课时）

课程收益

1. 态度赋能，提升中高层经理激励下级的能力。

2. 技巧赋能，提升中高层经理指导下级的能力。

3. 高效赋能，提高中高层经理赋能下级的效率。

目标学员

规模企业的中高层经理、创业公司的高层经理

课程进度

第一天 上午 9：00—12：00

第一章 了解赋能：怎样发现学知识、学技能的规律（1课时）

第二章 态度赋能：怎样培养有态度、能上进的下级（2课时）

第一天 下午 13：30—16：30

第三章 认知赋能：怎样培养有思想、能决断的下级（1课时）

第四章 技巧赋能：怎样培养有技巧、能执行的下级（2课时）

第二天 上午 9：00—12：00

第五章 流程赋能：怎样培养有章法、能改善的下级（2课时）

第六章 协作赋能：怎样培养有人缘、能合作的下级（1课时）

第二天 下午 13：30—16：30

第七章 创新赋能：怎么培养有远见、能创新的下级（3课时）

课堂形式

1. 讲师面授，全程开放互动，学员在轻松的氛围中，学习知识和技能

2. 分组学习，在课程设计中，默认班级人数为 35人、小组数量为 5组

3. 课堂讨论，最佳效果的小组数量为 5组，增加小组会延缓讨论进度

4. 小组训练，最佳效果的小组人数为 7人，增加人数会降低训练效果

课堂道具

1. 无线话筒两个，一个用于讲师授课，另外一个用于学员发言

2. A1纸，每组三张，白板笔每组一支，用于小组讨论结果展示



3. 白板展示架，每组一个，或准备胶带，在墙上张贴讨论结果

4. A4纸，每人三张，书写笔每人一支，用于学员讨论时打草稿

SOP清单

操作程序 1，对视：怎样展示领导气质

操作程序 2：倾听：上级怎样倾听下级

操作程序 3，表扬：上级怎样表扬下级

操作程序 4，批评：上级怎样批评下级

操作程序 5，采纳：上级怎样采纳建议

操作程序 6，指导：上级怎样指导下级

操作程序 7，复盘：上级怎样主持复盘

操作程序 8，求助：上级怎样寻求支持

操作程序 9，投标：上级怎么激发创新

课程大纲

第一章 了解赋能：怎样发现学知识、学技能的规律

本章解答的问题：怎样成为下级的榜样？

一 意义：赋能有什么意义

1. 个人效率：避免勤奋不效率的“彼得现象”

2. 组织效率：避免规模不效率的“角马效应”

3. 领导力公式：“领导力”等于“领导技能”乘以“赋能”

二 原理：赋能有什么原理

1. 赋能四要素：激励、示范、演练、授权

2. 赋能三活动：能力模块化、模块化学习、能力重组

3. 赋能六步骤：态度、认知、技能、流程、协作、创新

三 方法：赋能用什么方法

1. 知识碎片化：理解基础概念

2. 技能动作化：规范基础动作

3. 能力体验化：体验情绪变化

四 榜样：成为下级的榜样

1. 印象领导力：如何内化领导力气质

2. 认知领导力：如何形成领导力思维

3. 语言领导力：如何形成领导力表达
 操作程序 1：对视，怎样展示领导气质

第二章 态度赋能：怎样培养有态度、能上进的下级

本章解答的问题：怎样激发下级自动自发？

一 直觉：了解自己的直觉



1. 单向直觉：单方面形成的人际直觉

2. 双向直觉：互动中形成的人际直觉

二 梳理：梳理自己的直觉

1. 厌恶梳理：了解自己的回避对象

2. 亲密梳理：了解自己的亲近对象

3. 友谊梳理：了解自己的合作对象

三 自尊：了解下级的自尊

1. 不上进的心理根源

2. 自我价值信念：我是不是有价值

3. 自我效能信念：我是不是有能力

四 唤醒：唤醒下级的自尊

1. 重塑价值信念：人皆为尧舜

2. 重塑效能信念：我的命运由我主宰

3. 自我效能信念：我是不是有能力
 操作程序 2：倾听，上级怎样倾听下级

五 表扬：强化下级的自信

1. 先验欣赏：对他人未来的积极判断

2. 极致预期：如何让自己具备表扬人的心态
 操作程序 3：表扬，上级怎样表扬下级

六 批评：纠正下级的错误

1. 批评的负作用：疏远回避

2. 五比一定律：表扬五次可以抵消一次批评的负作用
 操作程序 4：批评，上级怎样批评下级

第三章 认知赋能：怎样培养有思想、能决断的下级

本章解答的问题：怎样提高下级的认知水平和决断能力？

一 认知：了解下级的思维

1. 认知形式：直觉、情绪、理性

2. 弗林效应：智商为什么会逐年递增

3. 后喻文化：亲子关系对思维的影响

二 透视：透视思维的短板

1. 困惑失察：对困惑的习惯性忽略

2. 模糊容忍度：思维模糊的积极意义

3. 计划成本：思维模糊对计划的影响

三 发现：发现下级的智慧

1. 长段思考：单一思绪的长时段思考

2. 思考类型：回忆和创意的不同思考

3. 对话范式：什么环境塑造了思维的深度



四 训练：训练下级的思维

1. 主题重组：个人如何训练自己的深度思维

2. 拼图演讲：部门如何训练员工的深度思维

3. 迷你报告：公司如何训练员工的深度思维

五 营造：营造智慧的氛围

1. 平行观念：如何让头脑保持开放

2. 双向理解：个人如何训练自己的智慧

3. 魔鬼建议：部门如何训练员工的智慧
 操作程序 5：采纳，上级怎样采纳建议

六 决断：助力下级的决断

1. 决断类型：风格决策和分类决策

2. 形式匹配：决策类型与决策事项的匹配

3. 利益排序：预先梳理决策中的优先顺序

第四章 技巧赋能：怎样培养有技巧、能执行的下级

本章解答的问题：怎样提高下级的工作技巧和执行能力？

一 提取：提取工作的技巧

1. 动时分析：工作技巧的提取方法

2. 操作程序：工作技巧的表现形式

3. 作业管理：工作技巧的传承手段

二 突破：突破技巧的障碍

1. 技巧障碍：失败预判、批评内化、平庸主义

2. 失败预判：对自我事件的失败预判

3. 批评内化：外界消极评价的人格化

三 觉察：觉察技巧的动作

1. 动作自觉：动作的意识觉察与描述

2. 机制缺失：为什么有人会犯拖延症

3. 剧本叙述：怎样训练自己的动作自觉

四 启发：启发下级的自觉

1. 基础动作：规范技巧中的基础动作

2. 刻意练习：让下级形成高效的练习
 操作程序 6：指导，上级怎样指导下级

五 简化：简化下级的工作

1. 工作简化：如何让工作变得更高效

2. 岗位设计：如何让岗位设置更合理

3. 自我练习：如何通过岗位拆分实现专业分工

六 规划：规划下级的发展

1. 技能通路：如何让技能成长成为必然



2. 晋升通路：如何让组织发展成为必然

3. 激活个体：如何让积极上进成为必然

第五章 流程赋能：怎样培养有章法、能改善的下级

本章要解答的问题：怎样提高下级的流程意识和改善能力？

一 章法：让下级理解流程

1. 流程管理：任务过程的要素化表达

2. 流程图标：任务要素的图形化表达

3. 流程启动：指令启动和情景启动的区别

二 程序：让下级理解程序

1. 经验操作：需要经验的任务操作

2. 程序操作：动作明确的任务操作

3. 程序编写：怎么编写标准操作程序

三 决策：让下级理解决策

1. 主观决策：基于个人判断的决策

2. 客观决策：基于客观标准的决策

3. 预案开发：如何把主观决策客观化

四 标准：让下级理解标准

1. 标准类型：外部标准和内部标准的区别

2. 外包类型：交付外包和可控外包的区别

3. 标准优化：如何开发适合企业状态的标准

五 释放：释放流程的效应

1. 流程效应：以极简作业实现极高效率

2. 极化效应：作业极简实现的复杂系统

3. 联动设置：流程转换的指令信号设置
 案例分析 10：为什么公司后发先至，能够引领行业变革

六 优化：流程的持续优化

1. 被动流程：不可改变的刚性流程

2. 主动流程：动态优化的柔性流程

3. 优化备案：自下而上的优化模式
 操作程序 7：复盘，上级怎样主持复盘

第六章 协作赋能：怎样培养有人缘、能合作的下级

本章要解答的问题：怎样提高下级的合作意愿和协作能力？

一 原则：明确协作的原则

1. 属事协作：以事务为中心的协作

2. 人事背离：人与事的结构性冲突

3. 属事优先：明确冲突处理的原则



二 化解：化解协作的阻力

1. 协作阻力：人际间的攀比与相互妒忌

2. 攀比接纳：基于人际比较的自我接纳

3. 阻力化解：良性的接触与主题化讨论

三 模式：训练互动的模式

1. 对话模式：高调和谐的人际对话模式

2. 技能清单：良性人际互动方式的清单

3. 职业导师：辅导职场互动技能的导师

四 风格：塑造协作的风格

1. 需求明示：培养直言不讳的表达风格

2. 流程规划：培养事先规划的工作习惯

3. 项目招标：培养任人唯贤的执行风格

五 中心：成为团队的中心

1. 行为评价：基于行为的人际评价

2. 内控预设：基于内在因素的控制

3. 求助网络：开发对外部支持网络
 操作程序 8：求助，上级怎样寻求支持

六 常态：把协作变成常态

1. 常态应对：常态化的应对方案

2. 常态人选：协作人选的常态化

3. 常态团队：协作团队的常态化

第七章 创新赋能：怎样培养有远见、能创新的下级

本章要解答的问题：怎样提高下级的前瞻思维和创新能力？

一 定位：定位创新的能力

1. 改善能力：对现实的持续改善

2. 颠覆能力：对未来的大胆想象

3. 迭代能力：对理想的不断修订

二 特质：识别创新的特质

1. 感受追踪：感受过程的意识追踪

2. 感觉描述：创新能力的形成原因

3. 句式优化：创新能力的自我训练

三 引领：引领创新的方向

1. 升维规划：新增维度的性状规划

2. 审美升级：审美维度的产品升级

3. 功能升级：应用功能的产品升级

四 挖掘：挖掘创新的灵感

1. 应用分析：创新应用的开拓分析



2. 场景分析：产品场景的深化分析

3. 体验分析：个人体验的跟踪分析

五 构建：构建创新的机制

1. 头脑风暴：定向定期的集体思考

2. 平行小组：常设的职能辅助小组

3. 岗位轮换：制度设计的工作轮换

六 导入：导入创新的实践

1. 投标模拟：如何树立长远目标

2. 自我迭代：产品如何持续迭代

3. 支持争取：如何获得内部支持
 操作程序 9：投标，上级怎样激活创新


