
课程目的： 

　　绩效管理是每个企业都会非常重视的一项工作。在从事咨询培训工作的这些年中，我
发现企业对绩效管理的认识不断的深化，所面临的问题不停的变化。
　　现在企业在绩效管理中所面临的问题早已不是当年的诸如：为什么要进行绩效管理，
绩效管理循环是什么这类的基本问题了。而是非常具体的，非常现实的问题。
　　问题一：运用事实评价还是运用感觉评价
　　初一看这个问题，一般人的反应当然是运用事实评价，但是，你是否会想到，运用事
实评价你会遇到一个问题，就是你所搜集到的事实，都会受到客观因素的影响，换句话说
总会又外部因素影响我们的评价。比如：销售收入是一个评价销售经理业绩的事实标准，
销售收入除了受到销售经理自身的努力影响以外，产品质量、创新程度、交货期等等，都
会影响销售经理销售收入目标的实现。如果销售收入目标一旦没有实现，销售肯定会找出
诸如此类一大堆理由来证明销售目标没有实现，不是自己的原因造成的。其实，任何一个
事实标准都会遇到此类问题。所以，看来运用事实评价存在一定的问题，那么，用感觉评
价就没有问题了吗？回答是否定的，运用感觉评价问题会更多，因为不同人，对待同样一
个事情的感觉是两样的。
　　那么，到底是用事实评价，还是用感觉来评价呢？
　　问题二：关键业绩与非关键业绩之间的矛盾
　　所有推行了以KPI为核心的绩效管理的企业，都会遇到一个问题，既然是关键业绩，
业绩指标不能太多，但是指标少了又无法覆盖工作的所有内容，这样就会产生一个矛盾，
因为企业是一个整体，你会发现一个部门的关键业绩，往往取决于别的部门的配合，而别
的部门的配合工作，对于这个部门又是一个非关键业绩，这样，就产生了一个两难问题，
都考核，就会发现考核指标太多，不考核，又不全面。
　　如何解决关键业绩与非关键业绩的矛盾呢？
　　问题三：团队业绩与个体业绩的矛盾
　　到底是按照团队的业绩来评价员工，还是按照个体的业绩来评价员工？这是我们绩效
管理体系里面一定要涉及到的一个问题，每次培训的时候，我都会问一个问题“公司亏损了，
但是公司的各部门中，有一个部门做的非常优秀，那么，到底要不要给这个部门发奖金
呢？”一般会又两个答案，发或者不发。其实，这个问题的实质就是团队业绩与个体业绩之
间的关系，我们经常会发现，团队业绩不好，但是个体业绩不见得不到，团队业绩好，个
体业绩不见得好，那么，团队业绩和个体业绩到底是一个什么样的关系呢？
　　问题四：考核如何与奖金挂钩
　　几年前，曾经去过一家企业，企业的经理人问了我一个问题，说公司所处的行业受到
宏观环境影响很大。去年，公司和他签订了目标责任状，由于宏观环境向好，他年底大大
的超过了年初所制定的目标，按照目标责任状所规定的内容，他的奖金该多发好多倍，但
是领导确没有给他发，他问题如何看到这样的问题。类似这样的问题我经常遇到，我们将
奖金与考核成绩挂钩，本来是为了激励员工。但是，我们所考核的指标，往往会受到外部
环境的影响，这样就可能实现了目标，不见得是做的好。没有实现目标，不见得是做的不
好。如果这样，我们拿这样的考核成绩和奖金挂钩，就不是在激励员工了，而变成赌谁运
气好了，诸如此类的问题比比皆是，那么，我们的考核成绩如何与被考核者的奖金挂钩才
更有效呢？
　　问题五：为什么员工不愿意做的更好
　　很多企业制定目标的时候，你们发现员工很多员工明明可以大大的超过公司所规定的
目标，但是他绝对不会这样做，因为这样做的会又两个不利于他的后果产生：第一，今年
超额实现了目标，那么，明天会定更高的目标，实现目标的难度会大很多，第二，他做到



太好，显的别的同事就太差了，他在这个团队内部是难以生存的。如何让员工制定更合理
的目标呢？
　　问题六： 推行的问题
　　很多人力资源经理经常向我诉苦，说公司让人力资源部门推行绩效管理，但是人力资
源部门势单力孤，很难推行的很顺畅。我们知道，推行绩效管理，要讲究科学，也就是目
标指标制定的方法要讲究科学。但是同时也不要忘记，管理也是艺术。运用不同的手段，
选择不同的时机，不行的形式推行，结果会完全不同，这一点甚至比管理技术对推行效果
的影响还大，那么，推行的时候要注意一些什么问题呢？
　　问题七：短期利益与长期利益的问题
　　问题八:短期考核与长期考核的问题
　　问题九：…………
　　总之，在绩效管理实施过程中，会遇到一系列类似的问题，如果这些问题不得到圆满
的解决，绩效管理的效果也会打了很大的折扣。本次课程会围绕这些问题展开，主要讲述
设计绩效管理体系的方法，KPI设定的思路以及推进绩效管理的方式。
-------------------------------------------------------------------------------

培训内容： 

一．推行KPI与绩效管理体系需要解决的三大问题
1、企业建立绩效体系所面临的方法问题；
　　 以感觉为基础判断还是以事实为基础判断？
　　 短期考核还是长期考核？
　　 短期利益还是长期利益？
　　 关键业绩还是非关键业绩？
　　 绩效管理如何与战略接口？
　　 KPI成绩与奖金挂钩的问题？
2、经理人与员工的认识对推行绩效管理的影响；
　　 传统文化对绩效管理的影响
　　 为什么不愿意做第一名？
　　 为什么推行绩效管理这么困难？
3、管理基础对推行KPI的影响
二．KPI操作中的几个基本问题
1、什么是目标与指标
2、KPI指标的基本属性与操作注意要点
　　 为什么评价起来感觉很难操作——刻度问题；
　　 他们为什么不接受这些考核指标——可控性问题
　　 为什么考核这些指标后适得其反——行为问题
3、KPI指标的类型与各个类型 KPI指标操作中的注意点：财务非财务、时点时期、定量定
性、长周期短周期，总量相对
三．建立KPI体系的方式方法：
　　如何在公司建立 KPI体系呢？方法很多，各种方法的适用范围是什么？企业又高层、
中层、基层，怎样保证各个层次的KPI指标层层关联？
1、通过工作分析，明确职责，然后根据职位说明书找 KPI指标的操作模式与优点缺点与适
用范围
2、责任会计考核模式的优点缺点
3、价值树的操作模式与优点缺点



4、鱼骨图与头脑风暴法
四．平衡计分卡
1、平衡计分卡只是从四个角度找指标吗？——平衡计分卡的本质；
2、战略与平衡计分卡有什么关系？——战略与战略地图；
3、平衡计分卡是按照长期、中期、还是短期计划制定？——平衡计分卡与企业的长期、中
期、短期规划；
4、平衡计算分卡就是四个纬度吗？
5、公司级的平衡计分卡如何落实到各个部门呢？——平衡计分卡的落实；
五．价值树、鱼骨图、平衡计分卡的对比
1、各种找指标方法的优缺点；
2、每种方法的适用范围；
3、如何运用各种方式，在企业简历上下关联的KPI指标体系的几个模式
六．如何分解KPI

　　KPI如果不分解落实下去，就会失去了基础，但是分解 KPI的过程中会遇到很多问题，
比如：一个 kpi指标和好多部门都有关系，到底考核谁好呢？
　　如何解决这些问题呢？如何将KPI分解落实下去呢？
1、如何分解KpI——上一级指标与下级指标的关系
2、分解指标的 2种基本方法
3、按照驱动因素分解KPI指标，3种基本的模式
4、分解KPI指标的注意问题：权利对指标分解的影响、组织结构的影响、指标的冲突性等
七．指标词典的编制
　　指标找到了就万事大吉了？还存在什么问题呢？为什么需要定义KPI，怎样定义KPI?

1、为什么需要定义KPI

2、KPI的计算公式需要注意哪些问题
3、KPI的数据的准确性如何保障？
4、几个有问题的KPI的定义的分析；
八．确定目标——KPI的计分方式
　　找到了衡量指标就可以了嘛？如何确定目标呢？超过了目标应该计多少分？没有达到
目标应该得多少分？
1、设定目标的痛苦；
2、设定目标的几个注意问题；
3、如何让下属主动把目标定的最合适——联合基法
4、什么时候做到了该加分，什么时候该扣分——KPI的计分方法；
九．绩效管理的周期
　　年底成绩是每个月成绩的加总嘛？年考核考什么？月考考核什么？不同的业务类型与
职能部门在考核的周期上有什么区别呢？
1、年考考什么？月考考什么？
2、长周期与短周期；
3、不同层次与职能部门的周期；
4、如何设置KPI指标权重——指标的组合方式
十．主基二元考核法
　　关注了关键业绩指标，非关键业绩指标怎么办？不关注非关键业绩指标是否会出问题

　　如果全面关注关键业绩指标和非关键业绩指标，资源是否够用？如何解决这个问题呢



1、KPI所无法解决的问题；
2、主要绩效与基础绩效的关系；
3、如何在实践中运用主基二元考核法；
十一．KPI与薪酬挂钩
　　考核如果无法落实到个人利益上，往往是无效的，那么，运用了 KPI后，如何与薪酬
挂钩呢？
1、按照团队的业绩给员工发奖金，还是按照个体的业绩发奖金？
2、奖金的规则是应该明确还是模糊？
3、因为外部因素导致业绩大起大落，奖金该怎末发？
4、奖金的发放比例与发放周期？
十二.计划阶段的绩效沟通；
1. 什么是绩效计划；
2. 绩效计划中沟通的问题点：
3. 定目标中的沟通；
4. 分解指标中的沟通；
5. 资源配置方面的沟通；
6. 相关部门协作方面的沟通；
7. 上下级沟通之间的技巧；
8. 计划阶段中设置指标目标的注意点；
9. 计划阶段目标面谈与激励制度；
十三.绩效计划的执行与辅导；
1. 绩效辅导的意义；
2. 辅导阶段的重点；
3. 辅导阶段如何发现显性与隐性的问题；
4. 常见的 4种绩效沟通的方式；
5. 外部情况发生剧烈变化是如何解决；
6. 辅导阶段绩效沟通的 5个注意点；
十四.反馈阶段的绩效沟通；
1. 反馈阶段沟通的要点；
2. 反馈阶段经理与员工的角色；
3. 面谈的目的；
4. 面谈中需要注意的问题；
5. 改进计划的制定；
6. 如何与不同种类的员工进行面谈；

讲师介绍 

培训讲师：蔡巍
　　 蔡巍---国内知名的人力资源管理实务专家，工商管理硕士，权威人力资源管理实战专
家，特别在绩效与薪酬体系设计方面有很深的造诣，形成了自己特有的实战方法；曾为大
型企业集团、上市公司、连锁业集团、高科技公司等多个行业的众多企业进行过全面的人
力资源咨询服务。是《中国经营报》、《人力资本》等多家媒体专栏的特约撰稿人和专家
评论员
　　 蔡先生近几年出版的书籍有：《奔跑的蜈蚣：如何以考核促进成长》、《吹口哨的黄



牛：以薪酬留住人才》、《KPI，“关键绩效”指引成功》、《BSC，“平衡计分”保证发展》，
受到企业的高度重视，和给予极高的评介。
　　 曾经辅导与参加过蔡老师培训的企业有：万科、中兴通讯、东风汽车、东软集团、中
国石油股份、TCL、青岛啤酒、振杰国际、创维集团、徐工集团、三一重工、粤高速、农
业银行、北京网通、山西移动、河南移动、宁波成路集团、东风学铁龙、雪铁龙、中国电
信、广州西婷化妆品、万家乐燃气热水器、格力空调、南航、新疆华世丹药业、南方李锦
记、首信集团、光明维他奶、华工科技、达实智能、拓邦电子、武汉高创集团  、华美集团
等企业。


