绩效管理——企业运行的助推器

课程背景：
绩效管理是企业管理中非常重要的一环，它对企业的经营目标、员工的职业生涯、企业文化等方面都有着重要的影响。绩效管理对于企业的意义重大，它能够促进企业目标的实现，提高员工的工作质量和工作效率，为员工提供一个发挥才华的舞台。而绩效管理系统的应用可以进一步提升企业绩效管理的效率和水平，帮助企业更好地实现绩效管理目标。但由于绩效考核是一项系统工程，考核的过程受多方面主客观因素的影响，导致做好绩效考核面临着诸多问题：
企业对员工考核一般缺乏详细的考核指标和考核标准，主观性强，很多时候绩效目标设定、绩效辅导与反馈及绩效评估形同虚设；
绩效指标的确定缺乏科学性，对指标体系以及如何使考核的指标具有可操作性不强；
部分企业绩效考核定位模糊，在考核缺乏明确的目的；
部门绩效指标如何分解到个人，个人任务指标比较模糊。
本课程将从绩效管理的概念介绍、绩效目标分解与指标制定进行讲授，并详细分析绩效管理的流程，通过链接梦想，绘制蓝图，变员工绩效考核被动为主动，通过目标分解、绩效行动计划和绩效指标承诺，变绩效的执行为自行，通过教练改进计划与绩效复盘，变绩效考核惩罚为赋能。

课程收益：
● 掌握1套绩效管理流程：从目标制定到面谈反馈，全面覆盖绩效管理的4个关键环节
● 学习2种绩效辅导法："三级跳"员工辅导法，结合实际案例，提升辅导效果
● 制定3步个人绩效承诺：通过发送PBC、辅导绩效目标、跟踪辅导签字，确保目标明确
● 应用4种绩效考核方法：MBO、KPI、OKR、BSC，多角度评估员工绩效
● 实现6方面绩效结果应用：将绩效成果应用于薪酬、晋升、培训、管理改善等多个领域

课程时间：1天，6小时/天
课程对象：部门负责人，人力资源管理专业人士，一线管理人员
课程方式：讲解+工具+案例+讨论+演练

课程大纲
引导案例：如何制定科学合理的绩效管理体系？
第一讲：什么是绩效管理
一、绩效管理实施的必要性
1. 促进组织和个人绩效的提升
2. 促进管理流程和业务流程优化
问题：管理者如何做到让员工自我管理，实现无为而治？
3.要做好对企业组织的诊断
工具：绩效诊断流程图[image: C:\Users\Administrator\Documents\WeChat Files\wxid_ygvaycff53cc22\FileStorage\Temp\1719585546779.png]
4. 要加强绩效管理者的认知诊断
工具：九宫格自画像
[bookmark: _102][bookmark: _Toc132295434]三、绩效管理系统
1. 绩效计划
2. 动态、持续的绩效沟通
3. 绩效评价
4. 绩效诊断
四、部门绩效管四大难点
1. 如何确定合理的考核指标和考核标准
2. 如何通过设定绩效指标推动员工完成业绩
3. 如何让部门的员工认可设定绩效考核指标
4. 考核过程如何开展绩效考核面谈
四、部门绩效管理的本质
——绩效管理就是激励，做到恰当的激励，让管理的效果事半功倍
[image: 1706079378264]1. 高管心中的“要做什么”
2. 中层心中的“要做什么”
3. 员工心中的“要做什么”
实战演练：如何让绩效考核成为员工成长的助推器？
工具：梦想链接梦想图表

[bookmark: _Hlk159512258]第二讲：设定分解绩效目标和制定考核指标
绩效管理的流程：目标制定-绩效辅导-绩效考核-面谈反馈
第一步：目标计划与指标制定
引导案例：系统诊断企业管理现状，摸清企业管理水平
1. 变要求为需求：个人承诺三步骤
1）发送PBC给到PBC承诺人
2）辅导PBC承诺人的绩效目标
3）循序渐进跟踪辅导承诺签字
2. 目标计划与指标制定
1）何时设定
2）谁来设定
3）设定什么
4）怎么设定
5）设定标准
现场演练：部门战略目标解码
3. 绩效指标来源
1）组织和上级目标
2）员工的岗位职责
3）市场/竞品数据
4）客户/协同需求
4. KPI指标体系设计
1）设定KPI指标
2）筛选KPI指标
3）选择权重
4）确定衡量标准
5）修改确认
实战演练：制定部门某岗位2024年度绩效指标
工具：八维度绩效指标呈现表
思考：如何将制定好绩效指标的落实到具体的工作中？
第二步：绩效辅导
引导案例：部门有一半的员工达不到绩效指标怎么办？
1. 从绩效情况确定绩效辅导方向
1）员工能力问题：知识、技能、经验
2）员工态度问题：价值观、认知
3）指标设定问题：不符合实际、突发意外
2. 企业“三级跳”员工辅导法
1）从战争中学习战争
2）从标杆里学习光辉
3）从导师处习得高招
工具：导师带教系列表格
现场演练：绩效辅导演练
3. 绩效辅导实操要点
1. 以人（员工）为中心，而非以事（工作）为中心
2. 会议要有结果、有记录、有追踪
3. 建议每月至少1次，每次1小时,至少半小时
4. 提前约定时间并严格履行
5. 25%提问（辅导），50%倾听，25%反馈
第三步：绩效考核方法
1. MBO：从主席指挥解放战争看目标管理
2. KPI：要我做的事，强调目标达成，代表关键绩效指标
3. OKR：我要做的事，强调关键结果的量化和项目的推进
4. BSC：企业平衡四维模型
第四步：绩效辅导面谈
1. 准备
1）面谈者应做的准备
2）员工应该做的准备
2. 实施
1）创造良好的面谈氛围
2）控制好面谈过程及时间
3）掌握好面谈原则
4）运用好面谈技巧
案例分析：因面谈方式不当印发劳动仲裁
3. 绩效面谈工具
——基于DISC的员工面谈
工具：绩效改进面谈表与沟通记录表
演练：DISC员工性格测试
演练：不同类型的员工如何进行绩效面谈
4. 绩效考核“不合格”的员工如何面谈
案例解析：员工不接受绩效，并越级上访
第五步：绩效考核结果六方面应用
1. 为薪资报酬设定提供参考
2. 为员工职级升降提供参考
3. 为员工岗位调整提供参考
4. 为制定培训计划提供参考
5. 为改善管理机制提供参考
6. 为应对市场变化提供参考
第六步：循环复盘
案例解析：为何要开展绩效复盘？
1. 复盘是什么——复事盘人
2. 复盘的目的是什么——不再出现第二次措施
3. 复盘的本质是什么——事前想清楚、事中干清楚、事后弄清楚
总结/反思与行动计划
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