
绩效管理与薪酬设计实战课程大纲

一、【课程背景】
现代企业管理，注重“以人为本”的人性化管理模式，企业管理的重点也日趋体现在对人的
管理策略上。作为现代企业的人力资源管理者，应以战略高度构建高效实用的人力资源管
理系统，建立科学考核激励制度和先进的企业薪酬体系，以最大限度地激发人才潜能，来
创建优秀团队，并推动组织变革与创新，最终实现组织的持续发展。
二、【课程意义】
1. 掌握绩效管理推进中的问题、并避免运作中的误区。
2. 认识绩效管理的重要性、并正确理解绩效管理，学习考核的方法；
3. 全面了解绩效管理的运作程序和设计方法；
4. 重点学习 KPI、及平衡计分卡；
5. 掌握薪酬设计背景，更新观念，理清思路，明确目标，
6. 解岗位测评的相关知识，科学进行岗位测评；
三、【参加人员】
各级管理人员
四、【课程时长】
2天 12学时

五、【课程大纲】
第一单元绩效设计：
（一）推行绩效管理体系需要解决地三大问题
1、企业建立绩效体系所面临地方法问题；以感觉为基础判断还是以事实为基础判断？短期
考核还是长期考核？短期利益还是长期利益？关键业绩还是非关键业绩？绩效管理如何与
战略接口？KPI成绩与奖金挂钩地问题？
2、经理人与员工地认识对推行绩效管理地影响；传统文化对绩效管理地影响为什么没有人
愿意做 A？
为什么推行绩效管理这么困难？
3、管理基础对推行 KPI地影响
（二）绩效管理地方式方法
1、模糊感觉判断法；
2、360°评估；
3、强制分布法；
要不要排名？
谁和谁排名？
怎么排名？
4、关键业绩指标考核；
（三）KPI操作中地几个基本问题
1、什么是目标与指标
2、KPI指标地基本属性与操作注意要点
为什么评价起来感觉很难操作——刻度问题；
他们为什么不接受这些考核指标——可控性问题



为什么考核这些指标后适得其反——行为问题
3、在公司建立 KPI体系地思路；
（四）平衡计分卡
1、什么是平衡计分卡；
2、战略与平衡计分卡有什么关系？——战略与战略地图；
3、平衡计算分卡落实地三种方式；
（五）如何分解 KPI

KPI如果不分解落实下去，就会失去了基础，但是分解 KPI地过程中会遇到很多问题，比如：
一个 kpi指标和好多部门都有关系，到底考核谁好呢？资料个人收集整理，勿做商业用途
如何解决这些问题呢？如何将 KPI分解落实下去呢？
1、如何分解 KpI——上一级指标与下级指标地关系
2、分解指标地 2种基本方法
3、按照驱动因素分解 KPI指标，3种基本地模式
4、按照驱动因素分解地四种方法按照指标地结构分解法；OAM分解法；贡献路径图法；
流程关键控制点法；
5、分解 KPI指标地注意问题：权利对指标分解地影响、组织结构地影响、指标地冲突性等
（六）指标词典地编制
指标找到了就万事大吉了？还存在什么问题呢？为什么需要定义 KPI，怎样定义 KPI?

1、为什么需要定义 KPI

2、财务指标定义时，需要注意地问题；
3、非财务指标，定义时需要注意地问题；
4、谁来提供数据——自己提供，别人提供，利益相关者提供？
（七）任务指标如何定义
职能部门地指标，有些无法量化，该如何定义？
1、职能部门工作地特点；
2、什么是任务指标；
3、难度不同地任务考核；
4、工作量不均衡如何处理？
5、谁来制定任务？
6、临时任务多如何处理？
7、任务指标地定义模式；
（八）目标值地确定
找到了衡量指标就可以了嘛？如何确定目标呢？超过了目标应该计多少分？没有达到目标
应该得多少分？
1、设定目标地痛苦；
2、目标订不准怎么办？
3、没有历史数据怎么办？
4、竞争，资源，能力对目标地影响；
5、如何让下属主动把目标定地最合适——联合基法
6、长周期地目标如何分解到短周期；
（九）KPI地计分方式
1、比率法；
2、层差法；
3、说明法；



4.．权重地设计
（十）推行绩效管理所遇到地问题与对策；
推行 KPI不只是人力资源部门或者企管部门地事情，KPI在推行过程中有哪些问题与难点呢？
1、推行绩效管理地组织模式与各个部门地职责；
2、推行绩效管理需要解决观念问题；
3、推行需要解决制度与技巧问题
4、推行需要解决心态问题；
（十一）绩效沟通
1、计划阶段地绩效沟通
2、辅导阶段
3、考核阶段地绩效沟通
4、绩效问题分析与改进——组织改进、领导改进、员工改进；岗位分析：

第二单元薪酬设计：
引子:

什么是薪酬；
人力资源价值链；
职位、人、市场、绩效对薪酬地影响；薪酬设计地框架
（一）岗位分析部分：
1、什么是岗位分析
什么是岗位分析；
岗位分析需要分析什么内容；岗位分析地原则
2、岗位分析地步骤与流程岗位分析地方法；如何编制岗位职责；
3、任职资格职位族划分；
岗位任职资格编制地方法；
4、如何确定编制地工具方法业务数据分析法；劳动效率定编法；比例法；预算控制法；
（二）薪酬设计需要解决地矛盾——内部公平性
1.为什么要职位评估；
2.职位评估所使用地方法；
3.常见地职位评估地工具介绍；
4.如何设计或者选择职位评估模型；
5.职位评估地程序与注意问题；
6.职位评估案例
（三）薪酬设计需要解决地矛盾——外部公平性
1.什么是外部公平性；
2.如何进行薪酬调查；
3.如何处理薪酬调查地数据；
4.如何确定薪酬水平；
5.中位值级差地计算；
（四）薪酬结构地划分；
1、什么是薪酬结构；
2、薪酬地幅度与重叠度地计算；
3、宽带还是窄带；
4、固定与变动比例地划分需要考虑地问题薪酬水平行业特点管理层次职位序列；



（五）薪酬与能力的关系
1.薪酬为什么需要和能力挂钩；
2.什么情况下需要与能力挂钩；
3.技能薪酬帮助企业解决地三个问题；
4.如何评估员工能力；
5.加薪是以能力为核心，还是以业绩为核心；
（六）奖金设计如何使公司、部门、个人三挂钩；
1、几种公司、部门、个人奖金挂钩模式地思考；
2、几种模式优缺点地对比；
3、集团公司下属分子公司地效益是否要与集团公司挂钩？
（七）奖金设计与外部因素地影响
1、老总地奖金究竟该不该发？
2、采购经理地奖金究竟该不该发？
3、如果过滤外部因素地影响；
（八）企业内各部门奖金设计地要点
1、销售部门提成制，还是奖金制？
2、工程类型工作奖金地设计；
3、生产部门奖金地设计；
4、年薪制奖金地设计；
（九）发奖金地周期
1、奖金周期与考核周期；
2、年终奖还是年中奖；
3、时机选择要考虑地要点；
4、奖金地滞后性；
（十）薪酬管理
1、薪酬分析；
企业宏观地薪酬分析——投入产出；
微观地薪酬分析——内部竞争比率与外部竞争比率；
2、如何给员工设计加薪按照业绩考核成绩加薪；分数与排名对加薪地影响；按照能力加薪；
按照能力与业绩综合考虑加薪；
按照能力与业绩与员工在宽带中地位置加薪；
3、薪酬预算与控制

六、现场物料准备：
1、人员按照每组 8-10人分为 4-6组，按照鱼骨排列，；
2、每组 10张大白报纸，每组 6色彩笔 1套，每人 10张 A4纸；
3、现场幻灯一套、大白板一块（教学板书）、板擦 2个、黑笔、红笔各 2只（板书）；
4、彩色小便签 10本（巴掌大小，用于学员收获分享）；
5、小礼品若干，用于优胜组奖励，建议是巧克力或者学习用品。

（以上内容为通用内容，教学实践中会根据学情进行加减及内容校正）


