
一日内训/公开课

《目标引领高收益-战略目标分解和年度经营计划》
-------------------------- 授课老师：宗英涛 ------------------------

【课程背景】随着数字化转型的快速发展，企业家如何紧跟时代发展潮流和产业调整趋势，做大企业价值，
挖掘新的增量和利润源？三年新冠疫情的结束，又让我们走到一个新的拐点，在经济下行的新常态下，企
业普遍面临市场消费疲软、竞争激烈、劳动力成本上涨等不确定因素。与此同时，许多企业已基本完成了
规模从小到大的转变，一旦成为人员众多的大企业，如何通过设立有挑战性的目标，通过绩效管理让企业
保持活力、防止企业变成臃肿笨拙的“大象”，就成为大小企业家们的痛点。

在市场不确定和消费者个性化时代，传统预算的功效越来越低，弊端越来越明显，预算的关注重点是
资源的分配，忽略战略和价值，甚至压制创新，最后往往流于博弈，企业老板火一样的创造热情不能传递
下去。弱化预算不等于不做计划和目标，企业要在瞬息万变的环境中学会打“移动靶”，用战略解码和年度
经营计划来指导企业的经营和管理，通过绩效管理激活组织和人心，提升能力挑战高目标，变得越来越重
要。

【课程简介】战略目标分解、年度经营计划和绩效管理的重要性是不言而喻的，是企业战略落地的作战地
图。作为企业管理者，如何将自己看不见的经营意志，通过战略、战术、战斗的制定，落实到各个下属部
门的每一天的行动中去？如何制定出一套合情合理的、能够得到全体中高层发自内心承诺的、愿意 100%
捍卫的年度目标计划？并能落地执行！宗老师结合 10 数年的培训和咨询经验，著作了《阿米巴经营领先
之道》一书，并注册了版权课程【心法+干法】原点阿米巴经营体系，本课程涵盖了其中关于经营计划和
绩效管理的核心内容。

本课程适合于有一定规模和经营管理基础的企业，侧重于实际操练和落地，通过学习年度经营计划的
设计及其改善手法，掌握集团、事业部、分子公司的年度计划编制，通过制订高目标激活各级干部的创新
精神和动力，用年度经营计划实现战略和行动的衔接，并在此基础之上建立绩效管理和公平价值分配和激
励体系，实现企业的持续改进。

【培训收益】
1.认知战略规划、战略解码和战略执行的逻辑关系
2.认知年度经营计划的重要性、制订逻辑和编制方法，避免作成年度预算
3.掌握企业“年度必赢之仗”的构建方法，包括分子公司、事业部、阿米巴组织等
4.掌握目标计划和经营策略的制定工具和方法，用目标管理推动经营能力和业绩的提升
5.掌握建立公平、公正的业绩评价体系，用“赛马”机制实现员工的“能上能下”
6.学习寻找改善绩效的业绩差距和机会差距，用人效目标倒逼利润目标的达成
7.掌握制订符合人性的激励机制，实现收入的“能增能减”
8.掌握运用业绩复盘技术，实现目标持续改进，机制行稳致远

【课程特色】宗老师采用引导式授课，在系统研究国内外战略管理和年度计划知识的基础上，将西方管理
思想和中国企业实践相结合，突出课程的本土落地性，用亲自辅导过的真实案例增强亲切感。

【课程对象】董事长/总裁、总经理、部门经理等企业中高层管理人员。

【课程时间】6 小时（6 小时/天）
【课程大纲】

上午课程内容：
第一篇 战略规划和战略澄清



1.1 战略内涵和战略构成
1.2 战略三环：规划、解码和执行
1.3 组织成功=战略 x 组织能力
1.4 用+/-法做不出真正的你的经营计划
1.5 年度经营计划是企业经营的中枢
1.6 战略的起点是“差距”
1.7 战略制订和实施的构成模块
1.8 理解客户价值主张，确立企业核心竞争力
1.9 策略梳理的工具和方法
1.10《隆中对》在的战略规划和战略分析
案例分享：某国有企业的战略分析和策略制定

第二篇 战略解码，年度必赢之仗
2.1 回顾愿景和战略，确定年度必赢之仗
2.2 战略解码工具和战略解码会
2.3 如何制订“年度硬仗清单”
2.4 必赢之战的特征和描述
2.5 主帅当先：责任和权力
2.6 如何分解年度硬仗的内容、时间、指标？
2.7 授权非恩赐，业绩必承诺
2.8 有效授权的五个条件
2.9 如何描述年度“必赢之仗”？
案例分享：中国国航股份的年度硬仗清单

第三篇 目标管理，让组织永攀高峰
3.1 德鲁克和韦尔奇论目标管理
3.2 领导人的资质取决于目标
3.3 目标是未来成果的预先呈现
3.4 绩效管理目标的选取要素
3.5 何谓方针管理？如何确立年度经营方针？
3.6 三维定三杆：三级目标管理体系
3.7 如何设立 100%捍卫的高目标？
3.8 提升生产力水平的核心是管理编制
3.9 如何确保“增人不增资，减人不减资”？
3.10 为何大家都觉得公司的目标“太高”？
案例分享：中石油天然气江苏公司的目标承诺制

下午授课内容
第四篇 战略分解，过程追踪

4.1 组织目标的三层面
4.2 绩效目标来源的四个维度
4.3 构建以流程为中心的目标绩效
4.4 目标构建的原始理论MBO
4.5 适合创新管理的方法论OKR
4.6 绩效评价的通行方法论 KPI
4.7 华为个人绩效考核工具 PBC
4.8 用平衡积分卡制订目标的优势
4.9 从战略地图到行动计划：图卡表
4.10“一分为三”的考评分类：过程考评、结果考评和履职考评



4.11 绩效目标设计的六项原则
4.12 从组织目标到个人目标

  案例分享：某国有企业的绩效考核表

第五篇 战略实施，确保动力支撑
5.1 保障绩效实施的“4Y原则”
5.2 激励机制一览图
5.3 需求层次理论和双因素理论的现代解读
5.4 用“价值创造和价值评价”实现“能多能少”
5.5 基于作战单元的奖金设计
5.6 辅助部门的奖金设计
5.7“三线四区”绩效方法论
5.8“分好钱”有方法
5.9 用赛马机制实现“能上能下”
5.10 绝对考核 vs 相对考核
案例分享：中石化江西抚州公司如何实现“赛马不相马，升迁靠竞争”？

第六篇 绩效复盘，确保行稳致远
6.1 不是验证结果，而是用结果来验证
6.2 何谓“认知偏差”？“目标偏差”？
6.3 盯住结果，什么是验证业绩的抓手
6.4 建立组织绩效跟踪机制
6.5 绩效辅导的“五教”法
6..6 向华为的绩效管理学习什么？
6.7 经营分析会的“一报一会”制度
案例分享：中石油天然气江苏公司的“月度复盘”实践


