
《组织绩效提升实战》

【课程背景】

我们的组织中是否有以下现象：

1、工作责任不清晰，推诿责任；

2、工作懈怠拖延、效率低下；

3、员工无斗志，吃饭混日子。上下不同欲，个人和企业两张皮；

4、新老员工工资倒挂，内有怨恨。员工流失严重，为他人做嫁衣；

5、官僚作风，只对上级负责，做面子工程；

6、对顾客是否满意不在意，沉迷于内部平衡和斗争。各部门、包括部门内

部内耗严重；

7、总部和一线协调困难，要么推诿，要么争权；

8、顾客流失严重，口碑服务差；

9、人才能力和数量不足，缺乏支撑战略的人才；

10、员工技能一般，没有进步和学习的需求；

11、骨干把持重要资源，有山头主义，动不得，新人不成长、留不下，提

不上；

12、绩效考核效果不佳，最后变成大锅饭、排排坐；

13、公司想变但限于利益平衡中，难以变动；

14、人员提拔和晋升随意化，会哭的孩子有奶吃；

15、培训不重视，重视了却缺乏培训积极性；

16、中层干基层活，基础想战略，高层做中层活，陷入忙盲中，延误时

机；
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17、组织业绩低迷，个人产出低，竞争力减弱；

……

【课程收益】

1、形成系统认知：从组织、个人、流程三层次系统认知；

2、诊断寻找根因：通过科学逻辑工具寻找制约绩效深层原因；

3、确定解决措施：结合组织实际匹配干预措施；

4、计划落地实施：制定切实计划，让组织明确改进行为。

【课程特色】

三“必”、四“有”。

1、工具必须适配（通用工具必须适配实际），深入必须浅出（专业必须可

理解），逻辑必须通透（思考逻辑必须连接组织和个人，到达痛点）。

2、认知有系统、过程有感悟、措施有模型、解决有落地。

【课程对象】企业高层、中层、基层管理人员，核心骨干

【课程时长】1-2天（6小时/天）

【课程大纲】

常见管理情况引入

模块一  绩效含义和影响维度

一、什么是绩效？

1、绩效的常见含义。

2、绩效到底是什么？

3、业绩VS绩效，哪个更重要？

4、做对，做好，哪个更有利？
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二、战略*组织能力是组织实现目标的前提。

1、组织能力是核心也是长期工作。

2、组织能力要聚焦于 2-3个核心方向。

3、海底捞和格兰仕的案例。

4、问题这么多，我们从哪下手呢？

三、杨三角组织模型

1、员工能力：员工能不能的问题。

2、员工思维：员工想不想的问题。

3、员工治理：容不容许的问题。

四、从系统论看组织绩效

1、什么是系统？什么是堆？

2、要素之上是连接，要素更重要还是连接更重要？

3、什么是线式因果思考和环式系统思考？

4、再看热水器调冷热的尴尬——延迟。

5、正环增长推力和负环的阻力。

6、欧洲小国王的治国方略。

7、可恶的池塘莲叶。

8、大象的悲哀。

9、缉私、缉私，缉不完的私！

10、自掘坟墓的清帝国。

11、辉煌的人民航空覆灭之谜

12、根本解和症状解——转嫁负担。
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13、系统思考策略

14、系统思考预言

15、个人与组织谁更关键？

五、BEM组织绩效模型

1、产品力——沙堡之上，无有定所。

2、信息和目标——这事你清楚了吗？

3、资源流程和工具——太复杂，臣妾做不到。

4、激励和未来——重赏之下必有勇夫吗？

5、个人知识和技能——专业的团队专业的人。

6、个人天赋素养和能力——选人更重要。

7、个人态度动机——态度决定能力。

8、先组织后个人，先无形后有形。

六、从六个盒子看组织绩效

1、目的和目标

2、组织和结构

3、关系和流程

4、回报和激励

5、支持和帮助

6、领导和管理

七、从企业成长阶段看组织绩效

1、捕捉机会，随机成长——创业阶段

1）创业阶段特点
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2）创业阶段风险点

2、营销驱动、机遇成长——机会成长阶段

1）机会成长阶段特点

2）机会成长阶段风险点

3）机会成长阶段组织进化点

3、基于系统、快速成长——系统成长阶段

1）系统成长阶段特点

2）系统成长阶段风险点

3）系统成长阶段组织进化点

4、各个模型的启发

1）发育不熟，转型不及时

2）发育早熟，管理过度超前

模块二 发现差距，分析根因

一、发现差距

1、进行数据和信息收集

2、发现三种差距

3、从业务差距到绩效差距

4、实现差距三连跳

二、梳理价值链，明确差距点

1、深入业务，梳理流程

2、寻找关键环节和瓶颈点
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3、构建价值树，寻找突破点

4、关键岗位体现关键价值

三、寻找差距原因

1、如何通过鱼骨图寻找原因

2、比较分析寻找原因

3、不要从需求直接到解决方案

4、眼见未必为实，探询根因

模块三  寻找干预措施和工具

一、综合力场产生绩效

1、绩效力场四因素——支持力

2、绩效力场四因素——压力

3、绩效力场四因素——牵引力

4、绩效力场四因素——推力

5、单一措施难以产生理想效果

二、7维度干预措施库

1、措施库是人类共同的结晶

2、适合组织才好

3、第一维度：产品力和战略

4、第二维度：领导和愿景

5、第三维度：信息、目标和文化

6、第四维度：资源、工具和沟通
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7、第五维度：激励和发展

8、第六维度：个人知识和技能

9、第七维度：个人素养和能力

三、16种重点措施

1、产品力和战略维度：聚焦

2、领导和愿景维度：领导力和权力规范

3、领导和愿景维度：标杆和旗帜文化

4、信息、目标和文化维度：客户导向

5、信息、目标和文化维度：流程优化

6、信息、目标和文化维度：工作反馈

7、信息、目标和文化维度：项目小组

8、信息、目标和文化维度：标准化和放权

9、资源、工具和沟通维度：组织结构优化

10、资源、工具和沟通维度：沟通辅导

11、激励和发展维度：增量调薪

12、激励和发展维度：职位和任职体系

13、激励和发展维度：干部培养和角色转换

14、个人知识和技能维度：考核导向的差异化培训

15、个人素养和能力维度：精英猎聘

16、个人素养和能力维度：标准和甄选

模块四  选择干预措施和落地
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一、干预措施的选择标准

1、需要性

2、可行性

3、经济性

4、频率

5、请选择N+1模式

二、执行落地计划

1、依照 5W1H原则

2、不断迭代与细化

3、组织绩效是一把手工程

4、某些领域不够专业怎么办

课程回顾
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