
《管理思维进化》2天版

--面向团队主管的管理思维训练

讲师-刘文鹏
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课程背景：

搭建一支高效的团队是每一位管理者面临的挑战。
管理者的行为会时刻影响着身边的人，尤其是管理者的行为改变，最终会带来团队甚至

是组织的改变。
无知和自以为是会让管理者产生错觉和虚幻，前者让管理者缺乏有效的管理手段，后者

让管理者决策失误。作为管理者，始终警惕人性中的认知局限，保持清醒的危机和风险意识
始终保持组织清醒的认知能力，比什么都重要！
管理实践复盘，是将过去做过的管理事件重新过一遍，总结经验教训，把事情琢磨透，

完成自我反馈、集体自我反馈，然后将得到的方法投入到未来的事情中，不断回顾，反思，
探究，改进。
本次培训将管理知识转化为管理技能的训练课程，重点是针对具体的管理问题结合实际

业务场景以案例的形式展现，带来学员的思考与辩论，进而理解管理执行的理念与行为。

用案例检验管理行为，给学员打开一扇新的窗户，重新梳理和辨识日常的管理。

适合对象：基层主管，中层经理级，高级经理和管理执行层等各级管理者

课时安排：1-2天（6小时/天）

课堂形式：学员分组，4-6组，

课程特色：

结合工作实际的方法和步骤来阐述工作中的改进；将知识进行模块化，让学员更

容易吸收理解；管理工具和方法，可以拿来即用；案例呈现和研讨的形式让现场学员

参与度高，通过管理问题的思辨加深对管理的认知。



讲师特色：

实战型培训讲师，通过过往实地考察、经验萃取、典范案例复盘和企业咨询，积

累大量的管理案例，通过解析案例情境，引导学员思维。授课风格幽默，让学员在愉

悦的心情中领会课程要点。

管理案例要点贴近工作实际（从实践中来，到实践中去），不务虚。

在潜移默化中改善管理理念，在实践案例中体会工作方法并实践落。
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课程大纲：

第一节 管理思维的形成

换位思考，说起来容易做起来难。有孩子之后，才会逐渐进入为人父母的角色。管理者

也是如此，成为管理者之后，才会从员工思维向管理思维进化。

管理者的角色认知与角色担当，是管理技能的基础，很多管理问题的根源，是角色错位

导致的，扮演好管理者角色，承担管理职责，调整积极心态，是管理之本。

**情境案例研讨：《先要做哪项工作》，《细节就是态度》《自愿还是不自愿》

强化管理，从思维改变来切入，管理思维是一切管理行为的前提，管理问题没有标准答

案，因此如何建立管理意识，形成结构化理性思考和管理改进，更为重要。

1. 从管理者的职责谈起…

2. 管理的意义

3. 管理着的工作职能

4. 管理者的行为指南

第二节 自我领导和直接领导

人的职业角色发生变化之后，视角发生改变，人才会有更深层次的理解。
自我领导力：行为，思维，领导者的自我修炼；
自我管理的关注点：
直接领导力：人治，认同，理解职场尊重，
领导者的自我修炼；
开放式案例讨论：<新官上任>，<特殊的销售团队>， 《外行领导上任》
1， 团队管理的四个进阶阶段
2， 直接领导力的四个关键场景
3， 理解下级对上级的期待



微案例研讨：《破窗效应》《先参加培训吧》《敬畏制度》
4， 管理者自律，团队自觉
5， 管理者的那些表率行为-先照做再思考
6， 管理者影响团队执行力的那些行为

第三节 管控   结果导向VS过程管理

群体惰性，是团队懈怠和松散的自然状态；员工的执行力是检查出来的：自动自发的

工作意识不是所有员工都拥有；管理者对任务下达后的无视有可能降低员工的自律性、

导致员工自我放纵；而管控过度，又会限制下属的自由发挥，甚至引起反感。

管理微案例：《花卉市场的调研-谁的错》

***管控行为与执行行为的 4*4模型***

管理微案例：《下属只会闷头干活，从不主动汇报》《先沟通还是先执行》《实习生的

处罚》

组织的高效率，在于通过秩序获得的效率，而约束是秩序的前提，流程和组织绩

效的核心在于每个节点的控制，管理者执行的效率在于约束力。

1， 检查是团队执行力的保障

2， PDCA中C的涵义与延伸

3， 检查不是走过场-检查的目的

管理微案例：《放任自流》《超编》

第四节：团队培育

培养人既是对下属的培养，也是对自己的解放。管理者缺乏培育意识，不去培养人，就

缺乏后备力量，甚至丧失升职机会，自身能力的发展也会受限。

《用客户练手是最大的浪费》《你这么做，只适合做大绩优》《勤奋的张三丰经理》

《如何推广更合适》《安排谁去参加新机器的操作？》

1，如何让新人快速成长-基于业务的学习培养方案

2，个人发展规划表

3，重视在岗辅导

4，培训中需要思考的问题

第五节 情境领导

团队发展过程中处于不同的阶段，人员也是如此，领导行为需要适时的去匹配。领导应



该根据下属能力和意愿表现的不同，工作任务和工作环境的不同，灵活的运用不同的领导风

格

员工不作为的原因分析与对策：不愿做，不敢做，不肯做，不会做；

领导模式：领导行为的支持度与指挥度

工作准备度：工作的意愿度与工作能力度

两个维度是任务行为和关系行为，组合成四种领导风格：

1. 告知（高任务低关系）：领导者界定角色，明确告诉下属具体干什么。

2. 教练（高任务高关系）：领导者同时提供指示性行为与支持性行为。

3. 参与（低任务高关系）：共同决策，领导者提供便利条件与沟通渠道。

4. 授权（低任务低关系）：领导者提供极少的指示性行为或支持性行为。

下属的成熟度：个体能够并愿意完成某项具体任务的程度，分为四个阶段：
R1：下属对于承担某种工作任务既无能力又不情愿。
R2：下属缺乏能力，但却愿意从事必要的工作任务。
R3：下属有能力却不愿意干领导者希望他们做的工作。
R4：下属既有能力又愿意干领导者希；你望他们做的工作。

微案例讨论：<任务委派的思考>，<任务究竟分配给谁？>；

第六节：管理复盘

管理复盘不是模式和体系，只是一种基于反思和改进的管理工具，企业导入管理复盘，

必须要能够融入到日常工作管理的细节中去，实现工作的迭代提升。

管理微案例：《5S错了吗》《新流程的推进》

1、事情做完了，并不意味着管理结束了，反思与改进的迭代管理；

2、AAR（行动后反思）：现场管理的工作改善实践方法；

3、管理复盘的步骤：不等于总结，总结是静止跳跃的，复盘是动态连续的；

4、团队绩效复盘画布

管理微案例：《大型衔接活动》《张无忌病了》

附录：1，员工敬业度要素及盖勒普12问

      2，管理者自测30题

3，挑战型案例：如何处理销售一哥？


	第一节 管理思维的形成

