
让公司年度目标与绩效管理无缝衔接

 ——基于战略(年度)目标的绩效管理体系构建

主讲：徐国静

【课程背景】
公司的年度战略、年度目标对企业来说是“精准导航”的关键，它直接关联到企业一年

的发展路径和成果预期，为企业明确了“做什么”和“做成怎样”的具体方向，但往往很多公司
在目标分解、各部门承接以及人员绩效考核上却总是出现各种问题，如：

 目标模糊与执行低效：在设定绩效目标时，目标表述含糊，缺乏明确性与可衡量
性，导致员工在执行过程中方向不明，效率低下，从而影响整体业绩。

 绩效考核与目标脱节：绩效考核体系往往独立于企业战略之外，缺乏与战略目标
的紧密联系，难以确保员工行为与战略目标的一致性，使得绩效考核失去其应有
的导向作用。

 沟通不畅与反馈缺失：绩效管理过程中，上下级之间缺乏有效的沟通渠道和沟通
机制，导致问题难以及时发现与解决，影响绩效管理的效果。

 激励机制不合理：绩效激励措施单一，未能充分考虑员工的个性化需求，未能有
效激发员工的积极性与创造力，影响整体绩效水平的提升。
……

往往导致以上原因的产生，通常是：企业战略规划不清晰或在频繁调整时，员工没能
及时明确自己的工作目标和方向；或管理层级过多时传递链条过长，导致信息在传递过程
中失真或延误；或激励机制设计的不合理，未能充分考虑员工的实际需求和工作特点；或
在核算时发现数据不足或获取困难，无法对员工的工作表现进行客观评价，也无法为决策
提供有力支持等等，基于这些问题，我们是不是希望：

 员工能清晰地理解企业战略规划，明确自己的工作方向，从而在工作中表现出更
高的主动性和效率？

 激励机制能够更加贴近实际需求，激发员工工作动力，从而提升整个团队的绩效
和创新能力？

 信息在传递过程精简高效，避免误解和延误，从而增强团队的协同作战能力？
 数据收集与分析能够全面、准确，以便对员工绩效进行客观评价，并为决策提供

科学依据？

【课程收益】
 掌握：3种基于战略的绩效目标设定方法，确保目标与企业战略高度一致，以提升目

标设定的科学性和有效性。
 掌握：3种绩效数据收集与分析工具，为绩效评价提供科学依据，以提升绩效管理的

客观性和准确性。
 获得：1 套完整的绩效管理体系模板，包括目标设定、执行监控、考核评估与反馈改

进等环节，为企业的绩效管理提供全面指导。



 掌握：3种高效绩效沟通与反馈技巧，提升上下级之间的沟通效率与质量，促进绩效
管理过程中的有效沟通。

 提升：学员的战略思维能力和绩效管理能力，能够在复杂多变的市场环境中，有效推
动企业战略目标的实现。

【课程特色】
重实用：密切结合企业的痛点，深入问题，剖析根源，注重成果与落地。
贴实际：问题阐述深刻明确，语言通俗易懂，不但强调解决问题的方法，同时注重学员思
维的启发与梳理。
注氛用：能够结合企业实际案例进行教学，强化动手实践与练习，具有一定的课堂调动能
力和教学把控能力。
【课程对象】
董事长、总裁、总经理、部门经理、人力资源部等人员
【课程时间】1-2 天（6 小时/天）
【课程大纲】
一、为什么要衔接
二、战略（年度）目标与绩效关系是什么

1、目标分解与对齐
2、激励与认可机制
3、员工参与并实现自主管理

三、什么是战略（年度）目标
1、目标的定义（含错误认识）
视频：李云龙抢占山头辨别哪些是目标并带出制定目标的口诀。
2、目标制定的正确方法

 1）正确理解公司的整体目标并向下传达
 2）制定与符合 SMART原则相匹配的目标
 3）检查自己的目标是否与上级的目标一致
 4）列出目标执行过程中有可能遇到的总是并制定解决方案

视频：在《明朝那些事儿》忽兰忽失温作战时，明军为何能取胜
 5）列出执行目标所需的技能和知识
 6）列出达成目标所需的内部合作对象和外部资源
 7）确定目标完成的时间节点、责任人并进行书面化

互动：分组制作目标、请制定思路与过程并评讲
四、什么是绩效管理

1、绩效管理的定义与目的（错误的认识、什么叫绩效管理）
2、绩效管理与薪酬体系的关系
3、常见的6种绩效工具
1）KPI（关键绩效指标）的构成与应用
2）OKR（目标与关键结果）的设定与跟踪
3）BSC（平衡计分卡）的战略导向
4）MBO（管理目标）的设定与执行
5）PDCA 循环的持续改进机制
6）360度反馈的全方位评价
互动：通过一案例看看用哪种绩效工具比较合适（实际是需要结合着用才合理）
4、多元化的激励手段



 1）现代人的真正需求
 2）物质激励与精神激励的结合
 3）及时肯定与建立愿景的激励效果

列举：不同激励手段在绩效管理中的应用效果
五、战略（年度）目标如何与绩效管理联动

1、绩效执行不到位五大成因分析
1）认知不到位
2）过于依赖绩效
3）缺乏有效辅导
4）未能及时反馈
5）设置不合理
2、建立高绩效的激励机制的原则

 1）目标的可达成性与挑战性平衡（目标和奖励关键得有人能够得着、得三级加持）
 2）目标的个性化与差异化设定（人（马斯洛）五个需求层次）

3、建立高绩效激励机制四步曲（关键指标提取）
第一步：目标拆解

 1）公司战略的解读与传达
如：公司战略-年度目标-部门目标-部门策略制定（含行动计划）-预算制定
 2）年度目标的分解与制定
 3）个人目标与部门目标对齐

第二步：指标选择
1）年度目标都有哪些关键数字（与业绩直接相关的）
2）这些关键数字的实现与各个部门都有哪些关键点的关联（与业绩直接相关的）
3）同一部门中不同岗位的关键指标区别是什么
4）设计方法（采用“鱼骨图” 列出所有可能引发的因素并归类整理，然后选取影响的

重要因素，进而确保表达简明、意思明确，不引起歧义）
互动：小组自行提出当下组织中遇到的最大困难，成员运用鱼骨法来解决）

5）KPI设置的误区：
 指标与目标的区别
 非岗位职责说明书
6）KPI设置的三种方法

视频：如何提取关羽的 KPI

第三步：权重设计
第四步：评分标准
第五步：考核表设计

案例：通过企业中某个部门（如营运部或采购部）进行如何提炼与设定关键指标实操
4、高绩效激励机制的实施
1）实施前

 明确原则，做好备案
 宣讲与传达  
 流程梳理与调整
 成立小组，明确角色与责任

（管理层/HR/中层管理/一般员工在绩效管理中的角色与主要责任）
 专业技能培训和学习（人力资源+财务知识）



2）实施中
 监督：数据收集、整理与分析
 评估：及时跟踪与总结

 指导：定期反馈与绩效沟通
 绩效沟通技巧
 绩效面试方式：BEST法则 、汉堡（三明治）原理 （附：《绩效面谈表》）
 绩效面谈注意事项

互动：模拟绩效面谈的场景设置及学员角色扮演与反馈实践
3）实施后：

 及时兑现与承诺
 总结、复盘与调整

六、绩效管理落地的保障体系
1、绩效管理体系的组成部分

  1）绩效考核的标准与流程（评估结果的公正性与客观性）
 2）目标设定与执行监控（考核评估与反馈改进）
 3）绩效管理体系的持续改进与优化（PDCA 循环）

2、绩效管理体系的运作流程
 1）从目标设定到反馈改进的完整流程
 2）流程中的关键节点与注意事项

3、绩效管理的未来发展方向
 1）数字化与智能化在绩效管理中的应用
 2）绩效管理的新趋势与挑战
七、课后作业

1、理解公司年度战略和目标并制定部门年度策略及行动计划
2、依据目标和行动计划制定部门及下属员工的绩效考核方案


