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课 程 纲 要

【课程名称】《领越-新晋中层领导力》

【课程背景】

VUCA 时代的特征决定了企业外部环境变化的复杂性，势必影响组织内部
的管理与决策。中层管理者的能力与管理的有效性将直接决定企业的执行力和
竞争优势。

刚刚出任时会显现出自信不足和价值感降低，如何接受新的管理角色、新
的人际关系、新的权限是新晋中层管理者出任的一项重大挑战。同时，新晋中
层管理者由于工作与思维的惯性，短时间内难以形成新的工作理念和时间管理
方式，常常表现为：

 习惯性回到基层管理者的状态的投入到实际业务工作中；
 很难有效授权，忽略团队能力培养；
 精力分配不够均匀，很难做到业务管理两手都要抓。
新晋中层管理者需要从管理自己、管理业务和管理他人的三个维度建立管

理的系统逻辑。整合资源、跨部门协作，团队建设等方面不断的优化调整以确
保部门目标的有效实现。

《领越-新晋中层领导力》提升方案，结合管理中出现和发生的真实问题找
到培训的切入点，全面系统的构建新晋中层的管理理念与管理思维，结合管理
工具、实操演练、结构化研讨等一系列教学方式方法，帮助新晋中层全面提升
领导能力，缩短“过渡期”提升团队发展的天花板，从而推动组织绩效发展。
【课程对象】新晋中层管理者（部门领导）
【课程时长】3-5 天以上，6 小时/天  
【课程模式】管理模型+工具讲授+案例分析+情景模拟+小组研讨
【课程收益】

 缩短适用周期快速进入角色状态
 系统建立管理思维与管理逻辑
 掌握一系列管理工具管理策略
 建立个人领导力跃迁计划（IDP）

课 程 大 纲

课程引导：管理画像（领导自己，领导他人，领导业务）

第一部分 新晋中层管理者的角色认知与定位

壱、 新晋中层的角色认知
 战略目标落地的第一责任人

 理解认知企业战略
 传递解析企业战略
 执行监督企业战略

课堂互动：描述战略目标就能落实到位嘛？



 团队建设的第一责任人
 使团队成员方向一致
 使团队信息畅通无阻
 使团队氛围积极向上
 使选拔培养落实到位

 资源配置的第一责任人
 内外部资源整合
 资源的有效利用
 资源的有效开发

课堂研讨：团队共创资源的利用与开发
 跨部门协调第一责任人

 打破工作边界
 梳理协作流程
 建立敏捷机制

弐、 新晋中层的定位
 心态的定位

 改变固有思维模式与行为习惯
 持续优化改善管理理念

 思想的定位
 理性思维实现业务
 感性思维打造团队
 建立系统思考习惯

第二部分 新晋中层管理工具的有效应用

管理工具-目标管理

壱、 基于战略看目标管理
 战略与目标的关系

案例分析：某公司战略规划到员工具体执行的有效落地
 战略解码与目标的关系
 战略解码实现战略实施过程中的四大障碍

 远景的障碍，目标目的描述不清，理解不了
 行动的障碍，上下目标无法上下同欲，连接不足
 人员的障碍，无法形成绩效契约，能力不足
 制度的障碍，缺乏有效激励手段，动力不够

弐、 管理者在目标管理过程中的五个角色
 战略达成的承诺者
 战略目标的传教士
 目标达成的设计者
 下属的战友和教练

参、 目标管理的工具
 什么是目标
 团队目标的三大类型
 目标管理的四大难题

 成员参与度不够，执行积极性不高
 资源匮乏



 目标拆分不合理
 目标总在变化

 目标的 SMART原则
 套用公式制定部门目标
 目标管理的标准化

行动学习工作坊：建立我们的目标，描述我们的目标，传递我们的目标

管理工具-沟通管理

壱、 DISC 行为分析建立沟通底层逻辑
 什么是 DISC
 DISC 与其他测评方式的相同与不同
 DISC 对工作与生活的有效性
 DISC本源分析
 DISC 行为分析测评

 个人行为风格测评
 团队行为风格测评

弐、 知己解比建立沟通渠道
  D 型风格的特质及沟通之道
   I 型风格的特质及沟通之道
  S 型风格的特质及沟通之道
  C 型风格的特质及沟通之道

参、 管理者的沟通管理工具
 沟通视窗

 隐私象限：正面沟通，避免误解
 盲点象限：利用反馈看到自身的局限
 潜能象限：不要轻视每一名员工的潜能
 公开象限：让员工尊重你，而不是怕你

 倾听带来良性交流通道
 用心倾听建立员工的情感账户
 倾听的要点是吸收对方的信息提
 肢体动作比语言更重要
 用认同化解对方的失控情绪

 及时反馈
 别用绩效考核代替反馈
 警惕“推理阶梯”，避免误解和伤害
 正面反馈引爆团队（二级反馈）
 负面反馈对事不对人（BIC）

行动学习工作访：基于管理情景设定沟通策略

管理工具-有效授权

壱、 授权的解析
 授权是什么
 授权不是什么

案例分析：赵本山为什么突然授权？
 授权带来的益处

 办大事学技能
 提升士气



 培养下属
课堂研讨：如果我授权，团队的好处有哪些（头脑风暴）
弐、 授权的考量 

 什么样的事情可以授权
 哪类事情不能够授权
 授权事务的四象限考量法
 被授权人的考量

 衡量员工的两把尺度
 被授权人的成熟度诊断

案例分析：明知马谡能力不够，诸葛亮为何还让其镇守街亭？
参、 授权的五个原则

 责权对应原则
 逐级授予原则
 不能重复授权
 信任原则
 有效控制原则

四、 授权后的控制
 授权后控制的方法
 授权就像放风筝

课堂研讨：建立个性化的团队授权方案

管理工具-有效激励

壱、 激励的两大核动力
 激励究竟是什么？

 来自部分领导者的思维与分析
 员工究竟在想什么

 激励的两大核动力-需要与动机
 外驱力与内驱力

 激励解决的员工工作动力的三个核心问题
 激励与需要和动机的关联
 激励的特点解析

弐、 洞察人性的蓝本
 人性的解析
 激励的三大类型
 外在诱因激励

 强化激励
 目标激励
 双因素激励

 内驱力激励
 需要层次激励法
 成就需要激励法

 自我调节激励
 公平激励
 归因激励
 自我效能感激励

课堂研讨：激励授权与激励对象与激励场景的具体应用



管理工具-时间管理

壱、 管理者的时间管理工具
  调整时间需要优先记录时间损耗

 记录与分析时间（记忆与感觉的无效性）
 A time longer

案例分析：李处长的高效工作真高效吗？
 团队效能为主，产出产能的平衡

 把握效能标准
 长短目标平衡
 建立约束机制

 构建任务清单厘清团队工作轻重缓急
 分步骤，做好任务分类
 分时限，快速解决应对

弐、 管理者时间精力聚焦重要目标
 团队要事第一

 时间管理矩阵的秘密在哪里？
 高效能时间分配秘密在哪里？
 工具实操：关键二象限

 第二象限优先法则
 大石头计划
 任务减法：团队断舍离
 日/周/月/季/年计划（结合企业实际情况进行计划工具优化）

行动学习工作坊：部门任务时间推进表

管理工具-会议管理

一、 有效的会议管理
 告别低效会议（工作坊）

 会议低效率的原因分析
 会议高效率的因素排列
 会议高效率的流程标准（如企业有，优化，如果没有，建立）

 六顶思考帽助力会议高效
 白色维度，会议中有效地获取相关信息
 红色维度，会议中的情感、直觉和预感
 黑色维度，会议中的警示、评估风险及批判
 黄色维度，会议中的逻辑性与积极性
 绿色维度，回忆中的创造性与可能性
 蓝色维度，对会议过程的把控

 六顶思考帽解决会议难题工作坊（实际应用）
 会议问题的挖掘
 会议流程的设计
 会议相关利益人的参与
 会议过程的管控
 会议中的创新与风险评估

 



第三部分 建立部门内部协作机制
一、 建立高效能团队

 提升管理者团队建设的四重修炼
 建立信任
 建立团队
 建立体系
 建立文化

 构建高效能的团队机制
 设定明确的团队愿景
 制定清晰的任务规则
 建立及时的反馈系统

 自愿参与的工作机制
 厘清我和团队之间关系

 当我聚焦目标时，会不会忽略团队成员的感受
 当我聚焦团队时，会不睡失去团队的焦点方向

行动学习工作坊：分析团队效能情况，找到与高效能团队的差距，建立解决路
径。
二、  团队协作障碍测评解析

 个人评分与团队评分
 原因分析（最高/最低，现象/本质）
 评估团队协作效率

参、 五大策略建立内部协作机制
 缺乏信任

 缺乏信任的团队中成员的具体表现
 缺乏信任的原因分析
 基本归因错误

 建立信任
 个人获取信任的五个维度
 充满信任的团队成员的具体表现
 动机理论（冰山模型）

 团队冲突
 团队惧怕冲突的具体表现
 回避冲突（表面和谐）
 恶性冲突（相互攻击）
 冲突的原因（立场分析）

 掌控冲突
 建立良性冲突
 良性冲突的三个特征
 冲突契约范例解析

 欠缺投入
 欠缺投入的团队具体表现
 投入关键：阐明问题和达成共识
 欠缺的原因
 过度追求绝对的一致
 过度追求绝对的把握

 做出承诺



 全力投入团队的具体表现
 统一口径
 确定最终期限
 意外和不利情况分析

 逃避责任
 逃避责任的团队表现
 人际关系

 共担责任
 负责任的团队表现
 公布工作的目标和标准
 定期对成果进行简要回顾

 无视结果
 无视结果的团队具体表现
 个人成绩还是集体成绩欠

 关注结果
 重视集体成绩团队的表现

第四部分 建立管理者发展规划路径（IDP）
壱、 IDP 计划：基于领导力优势建立个人发展计划

 评估个人优势与短板
 建立个人改善与调整策略（环境、对象、适用边界）
 未来 3-6 个月的个人 IDP 发展计划

弐、 评估与指导：基于 IDP呈现进行评估与贡献
 观察者评估与指导
 其他小组成员的建议与反馈


