
《业务领导者的人才管理沙盘》

【沙盘盘面展示】

【部分沙盘中挑战性情境】

 新官火线上任，百废待兴，如何加速团队磨合，实现弯道超越？

 团队业绩不佳，四处救火，怎样通过团队调整实现逆袭？

 下属各自为战，如何聚力拢心，让团队力出一孔？

 目标重担当前，如何让团队成员主动担责，加强承诺？

 业务总量激增，为何总感觉无人可用？

 面对绩效堵点，该如何给下属提供有力的支持，帮助团队攻坚克难？

 激励僧多粥少，到底如何分配才能有效激发下属？

……

本课程旨在提供务实的理念和工具，协助业务领导者化解上述困难与挑战。

【课程特色】

1、人为重，事为先。秉承“事为先，人为重”的核心框架，释放人才的力量，更好

地实现业务目标。在沙盘学习的过程中，学员的每一项行为决策都将深刻地影响着组

织绩效达成，团队成员的能力、意愿增长以及个人领导力的发展。

2、训战结合。围绕课程的每个章节的核心知识点，都设置了典型的管理情境沙
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盘，通过做出艰难的管理决策、学员间相互的沟通促动、行为与结果的剖析、视觉化

的竞争游戏体验，提升学员对人才管理知识技能的吸收及应用。

3、实用人才管理。管理者最重要的资源就是自己的时间与精力，必须将有限的

时间与精力聚焦到人才管理的关键领域。提升学员人才管理能力不是寻找唯一正确的

答案，而是在多个看似都可行的解决方案中做出有力的抉择。

【学员对象】

中层管理者

【课程信息】

标准课时：2 天，12 小时；标准人数：40 人

【学习收获】

通过本课程的学习，学员将：

 对管理者角色和自我有更加清晰的认知，学会与问题同行

 掌握团队目标共识的策略与方法，促进团队相互信任，力出一孔

 掌握识别并发挥下属特质、优势的方法与工具，推动内部人与事匹配

 营造有利于下属发挥和发展的组织环境，为团队达成目标提供有力的支持

 掌握成为激发型领导者的关键理念和工具，提升团队敬业度

第一模块：重启定位
走上领导者岗位，就意味着更多的付出，既要通过团队完成工作，又要对团队的

工作结果负责。如何通过管理收获成就感、尊重、良好的人际关系和职业发展，是所
有管理者首先需要认清的问题。
【情景 1】烫手山芋：接手新部门，百废待兴，如何下手
【情景 2】四处救火：面对层出不穷的问题，自己扛或放手的两难抉择
【情景 3】揪心的下属：好心的忠告成为员工眼中的说教
【分析】管理 4.0 时代下的人才视角
【模型】领导者的转型杠杆（工作重心、时间应用和管理技能）
【讨论】什么阻碍了你成为卓有成效的领导者？
【测评】三种动机评估与反馈
【数据】警惕几种低效而危险的管理风格
【观点】看似管理别人，实则管理自己，卓有成效领导者需要心力的修炼
【总结】六个要点（如：管理者眼里要有事，更要有人。） 
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第二模块：凝聚共识
好的团队始终以目标为中心，而非领导者个人。目标需要聚焦，更需要共识。领

导者经常犯的错误之一，就是将自我内心的意图和想法，等同于对下属的清晰要求。
对目标成果的沟通和共识，怎么强调都不过分。
【情景 4】各自为战：下属各有想法，难有合力，如何推动团队力出一孔？
【情景 5】团队矛盾：团队成员间相互抱怨，矛盾重重，该如何加以协调？
【情景 6】超级任务：面对总部自上而下的挑战性任务，该如何向下委派？
【反思】下属忙忙碌碌，团队绩效欠佳的背后 ……
【模型】让团队力出一孔的三个纽带
【观点】管理者必须为团队注入清晰、共识的目标，让共享的目标成为团队的中心
【方法】团队管理中的三个共识：方向共识、路径共识、执行共识
【工具】方向共识：目标澄清的 SMART结构
        路径共识：从结果性指标到引领性指标的 OKR-A结构
【案例】安利公司对业务体系目标设定/海底捞对店长的目标设定
【总结】六个要点（如：寻找员工表现不佳的原因时，永远把责任心作为最后的选
项）

第三模块：知人善任
当方针目标明确之后，将任务委任给正确的人，就是成事的关键。面对各具特色

和优缺点的下属，如何量才适用对任务达成至关重要，但也是最容易遭到忽视的。
【情景 7】人才决策：面对新的市场机遇，应该提拔谁承接创新业务？
【情景 8】员工转正：对新人评价众说纷纭，如何设计方法考察员工真实的能力素质？
【情景 9】人才异动：如何找准新人融入中的显著障碍并施加影响？
【观点】将团队建立在所有成员的长处之上
【方法】从任务到能力的人才画像
【观点】预测一个人未来的表现，最好的依据是他的过去
【方法】过往经验考察的三个关键要点
【工具】STAR：结构化行为面试法及面试追问
【演练】针对常见能力设计结构化面试题
【总结】六个要点（如：80%的招聘失败是因为缺乏清晰的标准）

第四模块：委责赋能
作为领导者，不仅要关注工作结果，更应该影响下属达成结果的过程。当下属任

务执行不力时，大包大揽或做甩手掌柜都不是最佳方式，而应该从系统的视角贡献“打
胜仗”的方法，持续有力为下属提供的支持。
【情景 10】压力山大：面对绩效堵点，如何给下属有力的支持？
【情景 11】团队担责：面对外部变化，如何抓住工作重心，敏捷迭代目标任务？ 
【情景 12】推行新政：面对自上而下的新标准和新要求，如何赋能下属达成？
【观点】团队实现卓越绩效的关键之匙：员工敬业度和组织支持度
【测评】领导风格测评
【方法】面对不同能力、意愿水平的下属使用差异化的领导方式
【观点】人是环境的产物，管理者要为员工创造有利于他们发挥与发展的环境



【清单】提升组织支持度的六项关键行为
【总结】六个要点（如：人总是先有责任才学会的）

第五模块：激励人心
激励不是通过金钱“收买”员工，也并非一味迁就员工，而应该以合作者的视角，发

掘并满足员工差异化的职业需求。激励人心不仅依赖于物质奖励，还应该包括激发并
满足员工成就的欲望、帮助他们持续成长、有组织归属感、让工作富有意义……领导
者最常犯的错误，是以激励对方的名义，把自己喜欢的东西强加到下属的头上。
【情景 13】超额激励：面对总部的差额激励，该如何向下分配才能激励人心？
【情景 14】员工激活：面对未来的挑战，如何激活团队共同担责？
【情景 15】人才调整：面对下属的调岗申请，该如何恰当安排？
【观点】所有的激励背后都要有明确的价值导向，激励的有效性取决于三组关系。
【案例】华为的激励实践
【方法】设计你的激励清单
【观点】激励下属要“把人当人看”，关注下属差异化的激励需要
【测评】员工的职业价值观（六项核心需求）
【观点】真正激励员工的，往往是工作本身
【方法】激励力 = [（技能多样性+任务完整性+任务价值感）/3] *自主性*工作反馈
【案例】AO 史密斯的认可激励
【总结】六个要点（如：激励人的核心，是真正关心人、把人当人看。）

第六模块：助推改变
知不易，行更难。在课程结束之前，我们会介绍改变管理行为的三个关键要素，

并鼓励、推动学员拟订具体的行动计划。
【复盘】沙盘游戏的竞争结果清算和盘面复盘，各小组分享心得
【清单】有效改变行为的三个诀窍
【总结】拟订个人行动计划
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