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【课程背景】
过去数年很多遭受失败的高科技公司给我们敲响了警钟：它们现在面对着无法
回避甚至无法预测的挑战，但是缺乏适应这些挑战所必需的领导、灵活性和想
象力。不是因为它们没有意识到这些问题，也不是因为它们不够精明，而是因
为变化的速度超过了它们。在战略上很多组织不能及时调整方向，没有及时适
应新的环境，因为错误的假设而迷失，因为错误的航标而消失。在商业层面，
我们应当承认VUCA的客观存在，重新调整战略和战术在商业管理中的功能和
权重，设计更灵活、更开放、更动态、更符合实际的绩效管理方案。本该培训
课程使学员能够实现或升级企业或组织绩效体系。通过成功因素和绩效措施将
活动与战略联系起来，并阐明关键成功因素之间的区别与联系（CSFs），拆解
关键业绩指标（Kris），以及关键绩效指标（KPI）之间的关联，从而将战略与
经营活动联系起来，为组织打造更加有效的绩效体系。

【课程收益】
 掌握目标管理的内涵
 掌握目标实现的关键要素
 掌握目标分解的原则和方法
 掌握绩效管理的作用和意义
 掌握绩效管理的基本流程
 掌握绩效考核的基本方法
 掌握考核指标设定的工具和方法
 掌握绩效面谈的流程
 掌握绩效改善的方法
 提升绩效管理推行效果

【课程对象】
所有参与人力资源管理规划实施人员
所有参与人力资源管理的管理者和领导
具有真正领导潜力的人员
所有对员工绩效和评估有兴趣的专业人员

【课程形式】
现场讲授、互动讨论、角色演练、小组交流、案例分析等多元化教学方式

【课程时长】标准版 2天；6小时/天。

【培训大纲】
第一单元：目标管理认知



一、管理中的两大问题
有目标没结果
有考核没绩效

二、企业三级管理的本质与核心
三、什么是目标管理？
四、目标分解的原则
五、五个方面的清晰目标
六、目标分解的方法
时间分解法
空间分解法
关键结果法
四项平衡法

第二单元：绩效管理认知
一、绩效管理是什么？
二、绩效管理VS绩效考核
三、绩效管理的四大流程
绩效计划
绩效辅导
绩效评估
绩效结果应用

第三单元：谁来负责考核
案例讨论：绩效考核是谁的事？

一、管理者与员工是绩效管理的主体
二、绩效管理人人有责
企业高管的绩效管理职责
直线经理的绩效管理职责
人力资源部的绩效管理职责
员工的绩效管理职责

第四单元：关键业绩指标提取
一、基于目标的平衡记分卡（BSC）

财务指标是通过非财务指标实现的
绘制组织的战略地图
案例研讨：如何衡量战略？

二、如何分解KPI？
三、上一级指标与下级指标的关系
四、部门级KPI指标分解

部门级 KPI指标的提取原则
现场实操：部门级 KPI案例分析与练习

五、岗位级KPI指标分解



部门级 KPI的分解而来
岗位职责提取
现场实操：岗位级 KPI案例分析与练习

六、指标的责任人
七、指标的标准设计

如何确定基础目标和挑战目标？
超过了目标应该计多少分？
没有达到目标应该得多少分？

八、指标的数据来源
现场实操：数据来源分析与设计

九、指标的权重设计
什么是权重？权重就是指挥棒
权重设计的原则
现场实操：权重设计的案例与练习

十、指标分解中的注意问题

第五单元：关键行为指标提取
一、基于重点和阶段性工作的考核办法
二、关键行为指标的四个来源
三、关键行为指标的表现形式
目标结果
关键步骤

四、现场实操：关键行为指标案例分析与练习
五、关键行为的注意事项

第六单元：绩效面谈与改善
一、绩效面谈的作用与本质
二、面谈前的四大准备
三、如何开始面谈？
营造氛围的四种方法
先通情，后达理
面谈座位的安排

四、谈什么内容？
告知成绩 自我评价
给予赏识 肯定激励
直面问题 改善不足
设定目标 行为驱动

五、绩效面谈练习

第七单元：绩效结果应用
绩效结果在招聘选拔方面的应用
绩效结果在薪酬调整方面的应用



绩效结果在培养与发展方面的应用
绩效结果在职务调整方面的应用
绩效结果在组织学习中的应用

第八单元：课程回顾与答疑


