
**企业绩效管理培训
——管理部部内训之二
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第一章  

绩效管理概述

在实施绩效管理之前，大家对绩效管理认识五花八门。但终究绩效管理定义是什么呢？

第一节  什么是绩效管理

既关注过程，又关注结果管理方式，就是绩效管理
方式。

我们总结为：

企业绩效管理就是一个由上而下目标分解布署，经

过每个人行为产生结果，实现部门目标；再由部门

目标实现，最终实现企业整体目标管理方式。
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第一章  

绩效管理概述第一节  什么是绩效管理

    绩效管理方式，是从企业最高层开始，逐层将期望目标分解到每个

部门，每个岗位和每个人行为之中。

    每一个员工行为结果是企业目标实现“基础”，使企业努力去要求

每一个员工行为与企业整个目标相一致，而且这种一致性要求，也会因

为企业目标调整而调整。

    这就引出了一个难题，即一个成年人行为习惯已经形成一个惯性。

要想改变这种惯性，需要管理者不停地培训，不停地引导，不停纠正，

才能形成企业认为可行行为结果。
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第二节  绩效管理误区

误区一：绩效管理就是绩效考评

【案例：与朋友约会，从家里出发，这件

事你怎么做？请选择以下一个方式，（仅

限一个方式）】

A.只知道约会地方名称，不知道详细地点，随便做
什么车，能到就行，迟到无所谓；

B.知道约会地方名称、地点，或自驾车，或搭他人
车，或打车，确保不迟到就行；

C.问清楚约会地方名称、地点在哪里—问清楚最便
利交通路线有哪些—选择最近交通线路及最廉价交
通工具—做好启程前准备—排除可能迟到原因。

绩效管理：是基于全体管理者和全体员工对于绩效管理认识之上。

问题在于，企业上下都认为绩效管理就是绩效考评，没有方法统

一大家对于绩效管理认识，假如绩效管理是从绩效考评开始，那

么绩效管理工作注定将会走向失败。就像案例中，假如第一步不

是问清楚约会地点在哪里，而是直接找辆车就走，那么，即使这

辆车朝反方向开，你也全然不知。其结果是越努力，目标地越远，

等发觉错了再掉头，迟到就在所难免了。

第一章  

绩效管理概述
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第二节  绩效管理误区

误区一：绩效管理就是绩效考评

绩效考评与绩效管理差异

第一章  

绩效管理概述

分类 过程完整性 管理侧重点 主体和对象地位 出现阶段

绩效管理 一个完整管理过程

侧重于事先沟通与
绩效提升，强调事
先沟通、承诺与促
进

评定人与被评定人
共同努力以抵达预
定目标，被评定人
处于主动地位

伴伴随管理全过程
（事前、事中、事
后）

绩效考评 管理过程中局部
侧重于判断和评定，
强调事后评价与威
胁

评定人对被评定人
做出评价，被评定
人处于被动地位

只出现在特定时期
（事后）
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第二节  绩效管理误区

绩效管理工作是否有效，就看企业在进行绩效管理过程中是否坚持了三个标准：

第一、期望标准,即企业期望是否明确？是否与全体员工期望

统一？期望是否合理？经过努力是否能够到达？

        假如不把企业目标与全体员工分享，高层忙规划，基层忙业务，

全体员工也不知道自己努力方向是什么；或者企业明确了目标，不论

是管理者，还是基层员工都认为那是不可实现，这些情况，是做不好

绩效管理，只会出现“你说你，他做他”局面。

期望标准告诉我们，绩效管理是与员工相关。

误区二：绩效管理是管理者事情，与下属无关。

第一章  

绩效管理概述
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第二节  绩效管理误区

绩效管理工作是否有效，就看企业在进行绩效管理过程中是否坚持了三个标准：
误区二：绩效管理是管理者事情，与下属无关。

第二、参加标准,即员工不但仅是被管理者，也是参加管理一

份子，而且是从计划到改进整个过程管理参加者。

     

   我们很多绩效管理之所以进行不下去，恰恰是因为把全体员工晾在

一边，顶多是把他们作为被考评对象。于是企业绩效管理，就是在被

员工本能拒绝中宣告失败。

第一章  

绩效管理概述
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第二节  绩效管理误区

绩效管理工作是否有效，就看企业在进行绩效管理过程中是否坚持了三个标准：
误区二：绩效管理是管理者事情，与下属无关。

第三、SMART标准, SMART是五个英文单词第一个字母组合而成。

S（specific）：目标是否详细、明确？

M（measurable)：目标是否可测量？

A（attainable）：目标是否能够实现？

R（realistic）：目标与现实工作是否紧密相关？

T（time—bound）：目标实现有没有时间限制？

我们习惯性思维经常是善于用语文方式表示，

而不善于用数学方式表示。

举例 语文表示方式 数学表示方式

对于员工恪守纪
律方面

恪守纪律好（还
行、不好）

违纪统计为0次
（违纪2次、5次）

对于员工工作技
能方面（比如：
装配技术）

技术很好（还好、
不好）

装配操作熟练度
达：20（15、5）

颗螺钉/分钟

第一章  

绩效管理概述
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第二节  绩效管理误区

绩效管理工作是否有效，就看企业在进行绩效管理过程中是否坚持了三个标准：
误区二：绩效管理是管理者事情，与下属无关。

    由上表能够看出，语文表示方式多数表示对事物定性描述，数学表示方式

表示了对事物定量描述。以往绩效之所以不能有效开展，可能出在我们对事

物描述多采取语文表示方式。这种方式弹性似乎很大，管理者和操作者之间

存在判断力和了解力差异，极难把握尺度，由此造成绩效管理难做。

    全部管理者，都要学会和应用SMART标准，因为他是进行有效绩效管理

前提。工作不细致，还真不行！

第一章  

绩效管理概述

第11页



第二节  绩效管理误区

误区三：绩效管理是人力资源管理者事情，与其它部
门业务管理无关。

一、企业盈利是全体管理者以及全体员工共同努力工作结果，是每个人行为结

果积累而成。所以，绩效管理一定是与每个部门每个人相关，而不只是管理部

事情。

二、每个基层员工都分布在各个部门工作，管理部在自己服务职责范围内工作。

所以，管理部不可能了解到每个员工实际工作情况，所以，仅仅靠管理部单一

管理是不行。

三、绩效管理有效，强调全体组员参加，包含全体管理者以及全体员工。还强

调全体组员在事前计划、事中管理和事后评定整个过程参加。

第一章  

绩效管理概述
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第二节  绩效管理误区

误区三：绩效管理是人力资源管理者事情，与其它部
门业务管理无关。

工作次序 管理部及其主管 各部门及其管理者

1 建立绩效管理系统、审核绩效管理指标 与本部门员工一起制订工作绩效目标

2 为管理者及员工提供培训指导 进行本部门员工绩效辅导、纠错等工作

3 监督和评价绩效管理系统实施 进行本部门员工绩效考评面谈工作

4 参加规划员工发展 进行本部门员工绩效反馈与改进工作

5
进行与绩效管理相关事务处理（岗位绩效
奖金发放、试用期转正等等）

向管理部反馈绩效管理信息

管理部与各部门之间分工

第一章  

绩效管理概述
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第三节  绩效指标制订

一、绩效指标计划是什么？

第一章  

绩效管理概述

绩效指标计划是一个过程，包含：

（一）首先，企业提出期望工作目标；另首先，要

得到员工对这个目标认可。

（二）必须清楚通知员工，企业期望到达工作结果

是什么。

（三）要让员工知道，企业期望员工表现出来行为

和能力是什么。

    绩效指标是依据员工岗位工作内容及岗位工作

职责而制订。
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第三节  绩效指标制订

二、绩效指标制订方式

第一章  

绩效管理概述

（一）企业总目标由企业高层(总经理）制订；

（二）部门绩效指标由总经办与部门主管共同制订；

（三）员工个人绩效计划由部门主管与员工共同制订。

三、绩效指标怎样做

第一步，罗列全部工作，并提炼出绩效指标；

第二部，筛选关键绩效指标；

第三部，设置指标权重；

第四步，修改并确认；

第五步：确定绩效考评表。
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