
从“绩效考核”转向“绩效赋能”

-增益型绩效管理实务

主讲：于洋老师

【课程背景】

中国企业的管理体系建设正在经历一场深刻的范式转移，从过去粗放、人治、经验式的管理，向精细

化、系统化、数据驱动的现代化治理模式演进。

新时代中国企业管理体系建设的核心价值可以归结为三点：

1. 从“管控”到“赋能”：管理的首要目的不再是控制人，而是激发人的潜能和创造力，为员工提供成功

的资源和环境。

2. 从“实现组织目标”到“承载战略落地”：管理体系成为战略执行的骨架和流程，确保公司上下对战略

的理解一致、行动一致。

3. 从“成本中心”到“价值引擎”：一个优秀的管理体系本身就能创造竞争优势，成为吸引人才、孵化创

新、提升效率、驱动增长的强大引擎。

这些变化的本质是以人为本，承认人才是企业最核心的资产，并通过系统性的设计，将个人的成长与

的成功紧密结合起来，实现共赢。中国企业管理体系建设总体发展方向的转变如下：

方面 过去（传统模式） 现在与未来（现代模式） 核心变化

核心理念 控制、成本中心、组织驱动 赋能、价值创造、客户/战略驱动 从“监督人”到“激励人”

形态
刚性设计为主：固定的金字塔科层

制

敏捷灵活设计为主：扁平化、网络化、平台化、

项目制
从“静态结构”到“动态生态”

权力中心 中心化：权力集中于组织/高层
管控下沉：权力下沉至经营单元（如事业部、项

目组）
从“命令链”到“授权赋能”

数据应用 经验主义、感性决策
数据驱动：用数据衡量绩效、分析问题、支持决

策
从“拍脑袋”到“看数据”

我们的培训宗旨：培训现场必须有产出！彻底的落地实践，杜绝理论化。

【课程收益】

1. 建立顶层思维，破解战略落地难题： 学员将掌握增益型绩效管理体系的核心价值与战略思维



框架，明确其在实现企业核心目标、激活组织效能中的关键作用，洞悉如何通过体系强化将战略转化

为可执行、可量化的全员行动，实现业绩倍增（如案例所示，5 年从 27 亿到 110+亿）。

2. 掌握精准分解，打造上下同欲的传导链： 学员将系统学习并现场演练“目标分解四步法”等核心

工具，掌握将公司战略纵向贯穿、横向拉通，有效分解至部门与岗位的科学方法，彻底破解目标在传

递过程中的“失真”与“割裂”问题，确保组织能量聚焦。

3. 精通指标设计，构建精准考核动力系统： 学员将掌握从战略目标与岗位职责中提取关键绩效

指标（KPI）的系统方法，学会设计量化、可衡量、权责清晰的考核标准与公式，并运用绩效系数、

工资池等工具解决编制、兼职等现实管理难题，实现从“管理岗位”到“管理价值”的转变。

【课程特色】

实战，拒绝过多理论；科学，注重脉络清晰；落地，讲求学以致用；精华，实例经验分享。

【课程对象】

1、决策层、高、中层管理人员（包括董事长、总裁、总经理、副总经理、总监、部门经理、副经

理）

2、战略及绩效管理部门管理人员

3、人力资源专业人员

【课程时长】

1 天，6 小时

【课程大纲】

    第一部分 管理体系建设的顶层战略性思维--增益型绩效管理体系建设的主要价值 

 价值和成果导向：管理系的主要价值就是要推动企业目标的实现，脱离此核心的都不重要。

1. 企业的运营的六大核心目标及其逻辑关系

2. 企业做好经营和管理的五大关键因素

实例解析：企业经营激活靠什么？管理体系建设应在哪三条线上不断强化！

3. 体系建设的框架与核心要点

实例解析：某集团体系强化后，利用 5 年时间将产值从 27 亿翻番至 110+亿

4. 体系建设解决的三大问题：人人有方向、人人能算账、人人有发展

实战问题解读：如何解决企业管理错位的问题？激励作用为何发挥不出来？员工职业发展不清晰躺平

的问题？



第二部分 目标分解应用--概念纵向贯穿，横向拉通：打造上下同欲的战略传导链

 目标是如何完成战略解码和向下传递的，实操中目标为何不能直接向下拆分？

1. 什么是目标管理？ 

实战问题解读：如何将目标管理融入到企业文化中  

2. 目标管理的本质作用

实战问题解读：有目标≠目标管理 

3. 目标管理现实问题研讨

研讨活动：堆高塔 

4. 目标管理的流程框架

5. 平衡积分卡 VS战略地图是否适合中国企业？

6. 为何目标分解不能直接向下拆分？——破解“战略失真”的魔咒

实例解析--某公司由于目标直接拆分导致全国各销售大区难以统一 

3. 目标分解之纵向任务轴维度分解（第一维度）：从“做什么”到“如何赢”

实战应用工具 1：目标单层次目标分解三步骤

第一步：解读与转化——如何将上级的任务，转化为本团队的目标？

第二步：共创与设计——我们团队能做出哪几个最关键的贡献，来支撑这个目标的实现？

第三步：检验与对齐——如何确保我们的目标能真正支撑上级，并与其他团队协同？

实战应用工具 2：目标分解四步法（目标分解 4x3 法则）--确保分解过程的严谨性与系统性。

实例解析 1：某大健康科技公司对下述年度目标进行层层分解：（看一流企业如何运用通用逻辑，做

出经典、精准的分解示范。）

1. 公司级目标（O1）： 2025 年实现营业收入 25 亿元，同比增长 40%

2. 公司级目标（O2）： 净利润率达到 12%，同比提升 3个百分点

3. 公司级目标（O3）： 经营性现金流净额达到 3 亿元，回款周期控制在 75 天以内

实例解析 2：该大健康科技公司的市场拓展部、产品研发部、运营服务部、技术平台部、财务部、人

力资源部等部门如何围绕“上述目标分解后”的任务，共创出既独立又协同的目标。

实操练习与现场辅导：学员以小组为单位，针对真实业务目标，现场演练“分解三步骤”。

现场点评、调整、优化

4. 目标分解中责权划分的设计：让协同从“应该”变成“必须”

    实战应用工具：ARCPI



5. 目标分解之横向时间轴维度分解（第二维度）：从“年度目标”到“周周进展”    

实战问题解读 1：时间轴目标调配思路及核算公式

实战问题解读 2：如何进行有效的复盘、及复盘时如何对目标的调整

6. 衡量目标分解的有效性的终极标尺：好的 KR，自己会说话

实战应用工具：SMART 推导模板

实战问题解读：高阶 SMART应用（最清晰实践）

实战问题解读：高阶 SMART应用的核心--全部量化（一旦有不量化的，皆为不合规）

7. 综合案例解析——某集团如何运用“目标分解四步法”实现战略落地

全景呈现：从集团战略启动会开始，完整展示该集团如何将一个年度战略主题，通过四步法，层层分

解到各个事业部与职能部门，并最终形成全员对齐、能量聚焦的目标集合。

成果展示：用数据和事实说话，展示该集团在当季度取得的突破性进展。

第三部分：目标落地实现--从战略解码到精准考核的二元动力系统

  通过衡量与反馈个体及团队的工作成果，将目标任务转化为具体行动导向，是实现人才精准激

励、发展与战略持续优化的核心驱动机制。

1. 关键绩效考核指标的提取

① 绩效考核指标提取的两大途径

- 途径一：目标的“落地转化”--如何为“挑战性目标”配备“确定性标尺”？

- 途径二：职责的“价值锚点”--如何从常规职责中提炼出关键价值贡献？

实战问题解读：终结混淆：如何快速区分，解决 KPI与 KCI的混淆应用？

② 关键绩效考核指标提取方法

实战应用工具：以目标/目的为导向的关键绩效考核指标提取三步法（当下最清晰思路）

实例解析：某企业关键绩效考核指标提取三步法的实操落地解析

实操练习与现场辅导：学员以自身企业为背景，针对一项真实工作，现场演练“指标提取三步法”。

导师巡场，直击“指标过多、偏离战略、无法衡量”等典型问题。

③ 关键绩效考核指标提取的 4项落地原则 

实例解析：武汉某企业关键绩效考核指标原则应用的实操落地解析

2. 关键绩效考核指标的公式/定义设计

① 绩效考核指标进行公式/定义设计的重要性



实例解析：销售人员按利润计算提成不清的尴尬

② 关键绩效考核指标设计的常用三种类型

实战问题解读 1：定义/公式设计的有效性

实战问题解读 2：次数类定义为何不能转化为比率类定义

实操练习：绩效考核指标定义/公式设计实操（接上一练习）

3. 关键绩效考核指标的考核标准设计

① 考核标准设计的重要性

实例解析 1：某企业不同销售大区的销售达成率考核标准设计思考

实例解析 2：某企业不同项目的质量问题的考核标准设计思考

② 考核标准的设计思路

实战问题解读：关键绩效考核标准设计的依据来源

实例解析：衔接上两个练习解析考核标准设计实操案例

③ 绩效考核标准设计的 4项落地原则 

实战问题解读 1：KPI 指标务必全部量化

实战问题解读 2：考核标准要体现奖惩兼备

实战问题解读 3：考核标准的设计要在可接受范围内

实例解析：最难岗位考核标准量化的实操案例

核心策略解读：从考核标准设计揭示绩效管理的三层价值体现，最弱的价值的考核打分 

4. 如何利用绩效考核解决企业的管理问题？ 

实例解析 1.：利用绩效考核系数解决某企业编制不足，兼职过多的情况

实例解析 2.：利用绩效工资池设计，解决最难考核的岗位绩效考核实践


