超能团队工作坊
Super Team Work Shop
课程背景：
学到的是知识，真正掌握的才是能力，互联网时代，获取知识变得容易，但掌握能力依然是个永恒的难题。企业的管理干部多数由业务骨干提拔而来，缺乏系统的管理能力培训与养成，很多管理者经常感慨部属能力差、执行力弱效率低下，无法实现组织战略，影响部门的业绩，殊不知问题的根源在于企业在提拔优秀员工成为管理者之后，一直都忽视了从事管理工作必要的能力培养与技能训练。没有受过系统训练的管理者们全凭自己的经验、摸索来行使管理职责，造成企业从此失去了一名好员工却多了一名平庸的管理者！
超能团队工作坊以团队实际工作目标为导向，以人员管理和事务管理为主线，以激励为纽带，为管理者勾画出一副完整的学习地图。通过小组讨论、实战模拟式的训练，把管理者的角色与立场及各种管理工具融会贯通地运用，让学员可以快速地提高团队管理的能力。讲、练结合，帮助管理者提升管理能力，向管理要效益。系统化与操作性正是工作坊提供给管理者的价值所在。
课程目标：
● 培养系统思考习惯，建立完整的管理思维模式，具备全局意识。
● 清晰个人的角色和定位，不逾矩，不退缩，有职业原则。
● 清晰个人的学习和提高的方向和目标，善于合作与沟通。
● 准确定义目标与推动关键结果，让战略执行不偏差。
● 学会区分与锁定责任，让责任在团队中落实到位。
● 学会跟踪检查和校正纠偏，使过程落地，让结果有利。
● 学会如何做好即时激励，确保在系统的每个循环中都有所进步。
● 掌握管理工具，并能落地运用，有思路，有方法，有工具。
课程时间：7天，6小时/天
课程对象：管理层
课程结构：
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课程方式：工作坊模式 
	主题
	课程编号
	课程名称
	时长

	突破思维
	ST01
	《经营意识与管理思维》
	1天

	找准角色
	ST02
	《先定角色后通管理》
	1天

	沟通协作
	ST03
	《魅力沟通与有效协作》
	1天

	锚定方向
	ST04
	《目标导向与关键结果》
	1天

	主动担当
	ST05
	《锁定责任主动担当》
	1天

	追踪校正
	ST06
	《建期望做检核》
	1天

	有效激励
	ST07
	《有结果必激励》
	1天


课程大纲
第一讲：经营意识与管理思维
一、什么是经营意识？经营意识的三个层面
1. 组织层面的经营意识：搭建平台
2. 管理层面的经营意识：帮助成员实现梦想
3. 个人层面的经营意识：主动当责，自我经营
二、现代经营意识下的管理思维
1. 组织的方向：战略——价值传递
2. 组织的基础：执行——结果导向
3. 组织的进阶：领导——凝心聚力
4. 组织的产物：文化——百年基业
三、影响团队能力的三大要素
要素一：环境
1. 看得见的环境影响着团队，看不见的环境更影响着我们的团队
2. 分粥的故事告诉我们，什么样的机制下就会有什么样的行为
3. 管理可以改变的是制度，而不是人性，千万不要用人性对冲制度
4. 什么是制度？什么是流程？
要素二：意愿
1. 薪酬体系的基本观点与构成
2. 态度决定一切，团队动力的源泉：即时激励
3. 用钱解决不了的问题才是真正的问题
4. 什么是激励？什么是即时激励？
5. 马斯洛层次理论在激励中的运用
要素三：能力
1. 专业技能
2. 沟通能力
3. 时间管理能力
4. 目标管理能力
5. 计划落实能力
6. 团队协作能力
7. 有效激励能力
四、现代经营与管理上的四个转变
1. 从绩效指标导向——关键结果导向
1）什么是绩效指标？什么是关键结果？
2）什么在推动人去努力工作？
3）关联指数与自我经营程度
2. 从被动追责文化——主动当责文化
1. 结果金字塔模型
2. 从当责线下走向当责线上
3. 谁对未实现目标负责？-------谁对实现目标负责？
3. 从单向监督检查——双向主动反馈
1）传统监督检查的问题与局限
2）反馈的过滤与变形
3）有效反馈模型
4：从多层级命令式——扁平化高效率
1）扁平化是一个艰巨而漫长的变革。
2）矩阵式结构、团队式结构、网络式结构等

3）以工作流程为中心，实现企业信息的充分交流以及企业资源与权力的合理授权
第二讲：先定角色后通管理
一、管理者的角色定位与认知
1. 各种管理者角色的认知

讨论：带领一个团队需要做好哪些角色？

2. 法约尔关于管理者五大角色的理解与定义
讨论：各种角色下的管理者能力要求？

二、管理者常见的角色定位问题
1. 向上越位
2. 向下占位
案例讨论：是什么让管理者都喜欢越位？好处和坏处？

3. 自诩领主
4. 民意代表
案例讨论：为什么不是团队而是团伙？

5. 传话筒
6. 个人英雄主义
案例讨论：管理平衡的标准是什么？

7. 老好人
8. 自然人
案例讨论：为什么没有了管理者的价值？

三、管理者的角色认知
1. 规划者
思考：如何提高预见性？

2. 执行者
讨论：如果上级命令有问题怎么办？

3.危机/问题解决者
讨论：解决问题的基本程序？
4. 监督/控制者
讨论：监督过程还是监督节点？

5. 领导者
讨论：我们期望的领导者是什么样子的？

6. 教练员
讨论：做教练和给方法的区别？

四、定己定未来
1. 成为那个不可取代的人
2. 认清自己的职业优势
3. 规划自己的职业方向
4. 预防人设崩塌
五、定人定结果
1. 职责不明带来的后果
2. 什么是RCAI 矩阵？
3. RCAI 的原理解析
4. RCAI 矩阵的使用与注意事项
第三讲：魅力沟通与有效协作
一、魅力沟通的前提
1. 沟通的十字真言
1）点头——同理之心
2）微笑——赞赏之心
3）倾听——尊重之心
4）回应——分享之心
5）记录——协作之心
2. 放下对错
3. 执着于对错会形成偏见
4. 偏见的背后是无知和愚昧
5. 人生最大的悲哀莫过于你是对的，但结果不好
6. 方向是明确的，目标是坚定的，但方法一定是多样的。
二、沟通的定义
1. 为了一个特定的目标,在组织或者群体与个人之间传递信息、思想与情感，以达成共同协议的过程，我们称为沟通。
2. 沟通三要素
1）特定的目标
2）传递信息、思想与情感
3）达成共同协议
三、你要知道人们是如何沟通的
1．沟通的方式比内容重要：14倍原理
2．非语言沟通
3．微表情识别情绪
4．语音语调：奇妙的语音环境
5. 话语内容：言辞组织
四、学会倾听
1. 我们用两年学会了说话，但却用一生去学习闭嘴
2. 误解是常态，理解是特例
3. 听懂意思
4. 记住有个词叫做：倾听
5. 倾听失败常见的五类原因
6. 听的要诀
1）适应
2）关注
3）鼓励
4）理解
五、善于发问
1. 事实和真相往往是问出来的：封闭式发问和开放式发问
活动：猜扑克牌
3. 问题的两种形式
1）开放式问题
2）封闭式问题
3．问对问题的要诀
1）简短
2）稍等
3）量少
4）适时
六、简洁表述
1. 如果话不能说到点上，对于听的人来讲，其实是一种折磨
切记：你的上司没有时间
2. 说到点上的三大法则
1）结论提前，理由退后
2）事实提前，感觉退后
3）对方提前，自我退后
3. 说到点上的4个要诀
1）简洁
2）准确
3）通俗
4）真诚
5. 管理工具：语言组织的金字塔原理
七、真诚反馈
1. 一个任务真正的结束,不是完成任务,而是反馈到位。
2. 所谓反馈就是在沟通过程中，对沟通对象所表述的观点、想法和要求等等，给予态度上的回应，让对方明白自己的态度和想法。这种反馈既可以主动寻求，也可以主动给予。
3. 反馈五忌
1）忌对方情绪激动时反馈
2）忌全盘否定泼冷水式反馈
3）忌针对人评价性语言反馈
4）忌反馈对方无解的问题
5）忌反馈正面冲突的问题
6）反馈的4个要诀
第四讲：目标导向与关键结果
一、绩效指标推动还是关键结果推动？
1. 什么是绩效指标和关键结果
讨论：绩效指标与关键结果的区别
2. 请公司领导说明绩效指标
二、目标设定与目标分解
1. 目标设定的七大步骤
2. 目标设定的FROM原则
3. 目标分解的步骤
4. 制定下属目标常见九大问题
5. 目标分解常用方法
三、关键结果的类别和标准
1. 核心思维二---关键结果定义模型
讨论：我们的关键结果是什么？
讨论：如果我们没有完成我们的关键结果会怎样？
讨论：如何让关键结果推动我们的行动？
四：关键结果的四个最佳行动
1. 清晰定义
2. 有效链接
3. 完成任务即实现目标
4. 公众承诺
五：输出文本---目标定义与关键结果
第五讲：锁定责任主动担当
一、当责为先----被动追责还是主动担责？
活动：推卸责任的 N 种方法
1. 核心思维三：责任聚焦模型
讨论：自我担责：关于关键结果我还能做些什么？
2. 自我担责的责任对话
二、团队担责---如何让他人的担责的关键问题
1. 团队责任的稀释定律与跳跃定律
讨论：责任是怎么被稀释的？
讨论：责任是怎么被上移的？
管理工具：猴子管理法
2. 管理好猴子的四条原则
三、承担责任的四个最佳行动
1. 持续的询问：我还能做些什么？
2. 从失败中学习经验
3. 不指责他人
4. 听取一些并不好听的话
第六讲：建期望做检核
一、建立有效的期望链
1. 期望链的建立
2. 如何做建立期望的对话
游戏：有效反馈的重要性
二、校准团队的期望值
讨论：我们如何为期望值做一个有效的评估？
1. 校准期望与管理承诺
2. 如何进行期望链对话
3. 如何管理团队期望值
三、第三方检查人制度的建立
讨论：为什么需要第三方？
1. 质询会的操作规范与流程
2. 如何做一个有效的质询会
四、追踪校正的四个最佳行动
1. 响应反馈并立即行动
2. 善意提醒
3. 承担必要的风险
4. 对事不对人
第七讲：有结果必激励
一、为什么需要激励？
1. 为什么员工离职里面最重要的原因变成了工作幸福指数？
2. 什么样的公司会令员工们乐在工作？
3. 对于员工来说：更多选择带来更多困惑？
4. 对于管理者来说：压力、无奈、无能？
5. 你如何对待员工，那么员工就会如何对待工作和客户。
6. 对于激励的误区和焦虑。
二、高效激励的理论模型和原则
1. 激励的理论模型
1）马斯洛需求层次理论
2）保健—激励双因素理论
3）亚当斯公平理论
4）弗鲁姆期望理论
2. 高效激励的重要原则
1）目标导向原则
2）黑白分明原则
3）奖惩及时原则
4）正反合理原则
5）按需激励原则
6）物质与精神相结合原则
7）内激励和外激励结合原则
三、有效激励是管理者的责任
1. 羊群效应理论
2. 管理者的责任
1）帮助员工拥有梦想
2）帮助员工实现梦想
3. 激励的本质是一种需求的满足，是一种交换
4. 有效的激励机制是员工动力的基础
1）有效激励：输入决定输出
2）有效激励：让员工有价值感
3）有效激励：让员工有荣誉感
4）有效激励：感动你的往往是身边人的故事
5. 表扬的流程
6. 表扬的原则
练习：如何表扬员工的行为
四、有效激励的技巧与方法
1. 价值型激励
1）让员工感觉自己很重要
2）让员工感觉自己很伟大
3）让员工有自我实现的感觉
4）让员工感觉自己的工作很有意义
2. 尊重型的激励
1）对员工给予认可
2）把你的赞许说出来
3）征询员工的意见
4）保持一颗宽容的心
5）掌握批评的艺术
6）给予相对的自主权利
7）就事论事不迁怒
3. 责任型激励
1）激发员工责任心
2）适当地运用授权
3）给员工更多的参与机会
4）让员工与领导换角色
5）发挥榜样作用
4. 目标型激励
1）为员工设计职业生涯
2）给员工适当的压力
3）构建共同愿景
4）搭建公平竞争的平台
5. 情感型激励
1）了解员工的个人需要
2）关心就是激励
3）培养员工的认同感
6. 授权型激励
1）授权的原则
2）授权流程
3）授权误区
7. 荣誉性激励
1）人性的需要
2）荣誉激励的种类
3）荣誉激励的技巧
8. 竞争性激励
1）比武竞赛
2）全明星大赛
五、高效激励的四个最佳行动
1. 建立个人激励卡
2. 开个成功的早会
3. 让成功的人讲故事
4. 做个有意思的激励仪式
