
薪酬绩效之突破人效困境

课程背景：

当今时代管理是人本管理的时代，人力资本已成为企业成败的关键。据统计，95%的成

长型企业在薪酬设计和激励体系上存在着盲点，并直接导致了员工忠诚度的削减、团队凝聚

力的衰弱与企业整体绩效的下挫。由于薪酬设计的不合理，员工往往感觉到待遇不公而心生

不满、影响工作，甚至出现故意破坏设备等“负贡献”；管理干部也会因为缺乏激励而找不到

职业发展的方向与空间，最终选择消极工作或跳槽。合理并高激励的薪酬福利体系既可以巩

固向心力、减少员工不满情绪，又能促使员工更加专注、提升企业运营绩效。

本课程剖析目前企业薪酬激励的难点，通过各种典型案例的讲解和分析，帮助大家学会

如何进行薪酬激励体系设计，从而全面提高企业团队的积极性与凝聚力，创造良好的文化氛

围

课程收益：

● 战略至上-掌握薪酬与绩效管理的设计理念；

● 方法可行-掌握薪酬与绩效管理的方法与体系；

● 运用自如-掌握薪酬与绩效执行的技巧与问题；

● 成长发展-掌握薪酬与绩效发展的方向与趋势。

课程时间：2天，6小时/天

课程对象：中高层管理人员、企业人力资源管理者

课程方式：培训采取课堂集中培训的形式进行通过课堂讲述、图片展示、案例研讨等方式结

合情景演练、互动使学员充分牢固掌握课堂所学知识课程呈现



课程大纲

第一讲：薪酬管理体系探究

一、为什么薪酬管理失贩了

案例一：英国移民的激励变革

案例二：商业地产公司的激励变革

案例三：华为的薪酬设计理念

二、关于薪酬的基本理论

1. 构建 3P+1M的现代薪酬支付理念

2. 激励就是价值的评价与分配

3. 不同类型和行业的薪酬管理特点

案例：海底捞与NBA的动态激励

4. 双因素理论与马斯洛需求层次

第二讲：怎么做合理的薪酬设计

一、望闻问切：薪酬激励全面诊断

1. 找尺子：岗位价值评估方法

1）职位价值评估概述

2）如何进行职位分析

3）职位分析中的典型问题及解决对策

2. 定薪级：岗位价值评估成果

1）如何组织和实施职位评估

2）通用的职位评估工具



3. 断合理：内部公平性分析

演练：内部薪酬分析公式与演算

4. 比高低：外部竞争性分析

1）如何展开薪酬调查

2）如何从企业经营的角度解析薪酬现状

3）如何进行薪酬内外偏离度分析

5. 薪酬体系诊断案例及补充说明

案例：华为 TUP奖金计划

二、顶层设计：薪酬设计的步骤

第一步：选策略

第二步：定水平

第三步：定结构

第四步：定级别

第五步：疏通道

三、激活动力：差异化激励的奖金与提成

1. 强刺激：年终奖金如何设计

2. 重协作：团队分享制方案设计三步曲

3. 破温床：目标奖金制与强制分布

4. 避雷区：国企薪酬不能踩的雷区

案例：海尔的对赌激励模式

四、薪酬激励中的常见难点探析

1. 新老员工薪资不平衡



2. 骨干员工薪资水平没优势

3. 如何激励与约束“关系户员工”

4. 如何建立激励机制促进老带新

第三讲：VUCA时代创新绩效管理的认知

导入：绩效管理的前世今生

一、绩效考核与绩效管理的概念解析

二、绩效管理不成功五大成因解析

案例分享：某电力公司绩效管理价值基础与考核导向

团队共创研讨：企业绩效管理如何更有效、更成功落地？

第四讲：绩效指标设计标准与落地

一、关键绩效指标（KPI）的八大问题

问题 1：考核指标的来源与取舍

问题 2：考核指标如何转化

问题 3：如何设计 KPI权重

问题 4：如何设计 KPI评分标准

问题 5：如何设计 KPI考核表

问题 6：如何设计绩效考核周期

问题 7：如何收集绩效数据

问题 8：如何设计 KPI评价方法

案例分享：某企业绩效体系设计咨询案例

二、绩效常见的工具介绍



1. 目标管理方法

2. 关键绩效指标

3. 目标与关键成果

4. 360度绩效评估

三、绩效指标设计方法与流程

1. 绩效指标设计的主要方法

方法一：战略地图分析法

方法二：鱼骨图分析法

方法三：层级分解法

讨论：1）如何从职责中提练绩效指标？

2）如何从关键流程中提练绩效指标？

3）如何设计员工能力 KPI

2. 常见的 KPI指标类型

3. KPI指标体系设计的步骤

工具：各层级 KPI指标提取方法

1）设计公司级KPI

a企业的使命和愿景

b企业战略

c年度经营目标和战略的关系

d战略目标如何转化为绩效考核指标

案例分享：企业公司级 KPI指标设计与提取（战略地图应用）

2）设计部门级 KPI



课后练习：部门级 KPI提炼与设计（任务矩阵应用）

3）设计职位级 KPI

课后练习：职位级 KPI指标分解与设计（鱼骨法应用）

案例分享：某电力企业的指标库的建立

课程总结与答疑


