
课程设计书

培训项目名称：          

课程包编号：            

课程名称：  《现代企业绩效管理与改进》    

【培训对象】

企业高管、人力资源总监、直线管理部门经理、基层主管；人力资源绩

效管理专员。

【培训目标】

 摒弃传统的旧观念，树立全新的绩效观，为绩效管理明确方向；

 明确绩效管理过程中的重点工作；

 掌握绩效目标分解、量化指标设定、绩效监督机制、绩效面谈与绩效

 善工作的实施技巧，为现代企业建立健全与合谐的绩效管理工作打下坚

实的基础。

【课程时长】

5 天（6 小时/天）

【培训方式】

讲解；个案分析 ；分组讨论；实例演练；量表测验；历史故事 ；寓言；先
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贤智慧 ；综合讨论；文献研读 ；角色扮演

【考试方式】

现场模拟；作业提交

【课程讲师】

张庆老师

【课程要点】

引言：



1、HR 的尴尬窘境

2、如何重塑 HR 在组织不可撼动的地位（管理者权威树立 5 个关键因素；

HR 经理如何突围；老板到底想的是什么？）

3、战略性人力资源管理的主要职能及其关系

第一模块：绩效管理是现代企业管理的核心

1、问题调研（互动）：

 为什么绩效管理是 HR 最挠头的事情？

 为什么绩效管理是各级经理头疼的事?

 您认为绩效管理的前提是什么？

 您认为绩效管理失败的可能原因有哪些?

2、什么是绩效与绩效管理

 绩与效

 绩效管理

3、管理的真正蕴意与管理者的角色定位

 案例思考：你现在是几流管理者？ 

4、绩效管理是各级管理者的责任

 HR 的尴尬：被贬值化；被边缘化；被错位化；被事务化



 HR 的三种死法与平均寿命

5、突破企业绩效认知的误区：绩效的三个层次。

 行业不同、企业发展阶段不同,可能要求我们去关注的绩效层面有

所不同

 考评未必一定到个人！

 考核必须从高层开始（否则考核永远成不了企业的真正文化；文化

的涵义）。 

 不同层级人员承载不同层面绩效（高层应该怎样述职、企业年度目

标的考核常模）

 如何解决不同部门之间考核结果的 A/B 现象

6、影响员工绩效的四大因素：素质、激励、环境、机会。

（1）素质对绩效的原发的基础作用性（要有非凡之事，先有非凡之人）

 素质冰山模型

 招聘智慧（三个匹配；招聘理念：认可企业、企图心、个性、良好

的悟性与灵性）

 基于胜任能力的招聘模型在企业实战中的应用（案例：终端销售胜



任素质模型）

 如何有效进行面试（案例）

（2）激励（自我激励；他人激励：管理者如何有效激励员工）

互动：

 请您列出您使用过的、曾经设想过的激励方法

 请您列出对您有用、没有作用或暂时不适应的激励方法

 管理者明显低估了自己影响下属行为的潜力（员工到底需要什么；

明确员工需求才能有效员工激励）

 顺应和激励人性中高贵的一面

 常用激励的方法（案例解读）

7、绩效考核所包含的内容：

 工作业绩：目标业绩；职能业绩。

 工作态度：某些职能部门或者岗位没有明确的目标。

 工作能力：

8、如何保证绩效管理变革水到渠成 

 经理人和员工必须正确认识绩效管理

 重视经理人和员工的职业化程度建设



 绩效管理实施需企业文化作支撑 

 绩效管理实施需做好前期铺垫工作（基础管理工作到位；铺垫工

作）

9、绩效管理 345 系统模型。

10、绩效管理三大目的

 战略目的；管理目的；开发目的

11、绩效管理四大环节

（1）绩效计划的确定

 目标威力及案例启示：不是所有人都有目标；没有目标的人永远为

有目标的人去实现目标；一切的管理在于要求。 

 完成目标计划的有效措施/动力

 没有计划绝不允许考核（案例）。

 高目标产生高绩效。

 管理者如何给下属制定目标

 目标的类型：业绩目标；职能目标

 目标制定的原则：SMART （案例练习）

 业绩目标制定：历史数据；全面预算；行业数据（案例：企业年度



目标考核常模；容易进入的误区）

 职能目标的提取（案例：锅炉工、人力资源部经理、行政经理职能

指标确定） 

 德鲁克目标管理的核心思想精髓

（2）绩效实施与监控（案例）；

 环节的缺失是绩效管理管理最大的失败！

 为什么员工没有达到对你追随的期望？

 父母/领导交办事情的区别？

 欲取先予的文化建立

 管理者对下属的有效管理与监控的四种方式（案例）

（3）绩效考评（见后续考评指标、考评方法，考评主体、考评周期、）

（4）绩效结果反馈。

 对绩效评价结果进行反馈（技巧：等级与分数）

 员工问题探原：分析架构之引介 

 员工问题之处理：流程之引介 

 第一类员工问题：欠缺训练之处理 （学习曲线与遗忘曲线；有关训练

之八大迷思）



 第二类员工问题：激励不足之处理 （导正「做妥反而有害」之缺失 ；

导正「不做妥反而有利」之缺失 ；导正「做不做妥结果没两样」之缺失 ；提供

诱因； 行为改变之要领） 

 第三类员工问题：环境阻碍之处理 （如何促使命令被贯彻；命令不统

一；员工之私人问题 ）

 第四类员工问题：任用失当之处理 （「齐景公出猎」之现实意义；发

掘、任用贤能、信赖贤能的人

 运用绩效评价的结果 

 有效绩效反馈的特征

12、绩效管理的五大关键

 考评什么；考评主体；考评方法；考评周期；考评结果如何应用

第二模块：人力资源部如何推动组织的绩效管理

第一单元：职位分析

1、职位分析是现代企业管理的基础

2、什么是职位分析？

 思考：为什么要做职位分析？



3、组织职位分析的流程框架

4、常用职位分析方法：观察法；访谈法；工作日志法；主管人员分析法；

问卷法；其他；

5、如何撰写职位说明书：

 实战演练：职位概要；工作内容与履行程序；绩效考核导向；任职资

格标准

6、职位说明书全案例展示

 互动：请您根据我们提供的职位说明书，谈谈职位说明书对绩效管理

的贡献在哪里？

第二单元：关键绩效指标（KPI）

1、提问：何谓关键绩效指标 KPI？

 思考：K 到底代表什么？是不是所有部门和职位都有 KPI？

2、KPI 体系的三个层面

3、KPI 的特点：层层分解，层层支撑

4、KPI 关键词：关键成功领域；关键绩效要素：关键绩效指标

5、建立 KPI 体系的步骤

 案例：中石油下属某制造企业



6、KPI 的分类

 案例：云南省电信第四级分公司老总 KPI 的分类示例

7、KPI 评价指标权重的设置原则

8、成果展示：某企业 KPI 绩效管理手册

9、如何建立思维导图

 董事长的目标

 总经理的目标（案例）

 目标如何分解到各部门负责人目标（案例）

第三单元：BSC平衡计分卡

1、什么是平衡计分卡（创始人、管理评价、历史演变、时代特点）

2、平衡计分卡的四个层面分别回答四个问题

3、平衡计分卡的主要特点： 战略管理； 绩效评价； 绩效沟通；平衡的重

要性；因果关系的重要性（本质特征，没有因果就不是 BSC）

 思考：平衡的是什么？因果体现是什么？层面与维度到底有什么区别？

4、平衡计分卡关键要素：目标、指标、目标值、行动方案。

5、平衡计分卡框架体系：

 使命、核心价值观、愿景、战略（全案例）



 两大财务战略；生产率战略：增长战略。

 四大客户价值主张：总成本最低战略、产品领先战略、全面客户解决

方案、系统锁定战略（全案例）

 四类价值创造的内部流程；运营管理流程/客户管理流程/创新流程/法

规与社会流程（战略主题案例）

 三种无形资产：人力资本/信息资本/组织资本（如何确定人力资本战略

准备度案例）

6、如何建立企业战略地图

 案例模板：四种客户价值主张的战略地图模版

7、应用BSC 设计绩效指标体系步骤

 方案展示

第三模块：绩效管理的五大关键决策

1、构建科学有效评价指标体系，

 绩效考核的思路

 绩效考评的内容：业绩；态度（案例：员工系列；管理系列）；能力

（案例）



 绩效考核指标建立的三大对应工具：职位分析、KPI、BSC。

2、考评主体确认

 绩效评价主体来源

 评价主体优劣势分析

 评价主体选择注意事项

 思考：360度考核在中国考察的更多是

 案例：和珅和纪晓岚的考核结果

 案例：日本株式会社神户制钢所的 360 到底是什么评价？

 绩效评价主体确认的基本原则

3、选择合理的评价方法：

（1）相对评价法（案例）

 排序法（直接排序法；交替排序法；成对比较法）

 因素排序法

 人物比较

 鉴定法

  强制分布法

（2）绝对评价法（案例）



 关键事件法

 尺度标尺法

 行为锚定等级法

 行为观察量表法

 行为对照表法

 目标结果法

 等级鉴定法

 混合标准量表法

4、根据评价指标、职位类别、职位等级确定评价周期

5、评价结果运用：培训与能力开发；配置与职位变动；薪酬决策；解雇

与提前退休；对招聘选拔系统的检验；对工作设计合理性的检验。

7、课程大纲：



时间 内容 目的 实施方法

第 1 天上

午 

引言：

第一模块：绩效管理是

现 代 企 业 管 理 的 核 心

（一）

 绩效管理真正

蕴意与管理者

角色定位

 各级管理者的

绩效管理责任

 突破绩效认知

误区

˙讲解 

˙个案分析 

˙分组讨论 

˙实例演练 

˙量表测验 

˙历史故事 

˙寓言 

˙先贤智慧 

˙综合讨论 

˙文献研读 

˙角色扮演

第 1 天下

午 

第一模块：绩效管理是

现 代 企 业 管 理 的 核 心

（二）

 影响绩效四因

素

 绩效考核内容

 保证绩效管理

变革水到渠成

第二天上

午

第一模块：绩效管理是

现 代 企 业 管 理 的 核 心

（三）

 绩效管理 345

系统模型 

 绩效分析与改

进

第二天下

午

第二模块：人力资源部

如何推动组织的绩效管

理

第一单元：职位分析

 职位分析流程

 常用分析方法

 撰写职位说明

书



第三天上

午

第二模块：人力资源部

如何推动组织的绩效管

理

第二单元：关键绩效指

标（KPI）

 KPI三个层面

 KPI 关键词 

 建立 KPI步骤

 KPI 的分类

第三天下

午

第二模块：人力资源部

如何推动组织的绩效管

理

第二单元：关键绩效指

标（KPI）

 KPI 评价指标

权重的设置原

则

 案例演练

第四天上

午

第二模块：人力资源部

如何推动组织的绩效管

理

第三单元：BSC平衡计

分卡（1）

 平衡计分卡

 四层面回答的

问题

 主要特点

 关键要素 

第四天下

午

第二模块：人力资源部

如何推动组织的绩效管

理

第三单元：BSC平衡计

分卡（2）

 框架体系

 战略地图

 应用 BSC 设

计绩效指标体

系步骤



第五天上

午

第三模块：绩效管理的

五大关键决策

 构建科学有效

评 价 指 标 体

系，

 绩效考核的思

路

 指标建立三大

对应工具

 考评主体确认

 合理的评价方

法：

 确定评价周期

 评价结果运用

第五天下

午

绩效改进课题的成果检

验与验收（交流与现场

答疑）

绩效 改进 课题 的

成果检验 与验收

（交 流与 现场答

疑）


