
第八讲   控制基础

•• 管理的目的是有效地实现组织目标，为此就要进行管理的目的是有效地实现组织目标，为此就要进行
计划、组织、领导、控制。计划、组织、领导、控制。

•• 计计划划工工作作为为整整个个组组织织确确定定目目标标，，作作出出总总体体规规划划和和部部
署；署；

•• 组组织织工工作作通通过过内内部部结结构构设设计计和和组组织织关关系系的的确确定定，，明明
确组织内各部门的职责，以保证计划的落实和完成；确组织内各部门的职责，以保证计划的落实和完成；

•• 领领导导工工作作是是管管理理者者运运用用职职权权和和威威信信施施加加影影响响，，以以充充
分分发发挥挥每每个个人人的的积积极极性性，，指指导导各各类类人人员员努努力力实实现现组组
织目标；织目标；

•• 控控制制工工作作通通过过检检查查、、监监督督、、对对所所出出现现的的偏偏差差加加以以纠纠
正，从而确保整个计划及组织目标的实现。正，从而确保整个计划及组织目标的实现。           



一、控制及其前提

• 控制是组织在动态的环境中为了实现既定
的目标而进行的检查和纠偏活动或过程。

• 控制是计划、组织、领导有效进行的必要
保证，离开了适当的控制，计划、组织、
领导都有可能流于形式。



1、现代控制产生的原因

• 组织环境的不确定性：为了使目标计划与变
化的环境相适应，需监控环境的变化和发展；

• 组织活动的复杂性：为了避免本位主义，保
证各项活动的顺利进行，要监控各部门及其
各岗位的工作情况。

• 管理失误的不可避免：为及时发现失误，明
确问题之所在，必须进行经常性的监督检查。

 管理者需要建立控制系统，以便自始至终地掌

握下属的情况，以确保预定目标的实现。



2、控制系统的构成

• 控制目标体系（目标要求）控制目标体系（目标要求）————总目标及其分目总目标及其分目
标及各项计划指标，标及各项计划指标，控制本身不是目的，无目标控制本身不是目的，无目标
的控制是不成立的；的控制是不成立的；

• 控制的主体（考核人或部门）控制的主体（考核人或部门）————各级管理者及各级管理者及
其所属的职能部门，其所属的职能部门，控制主体的控制水平高低决控制主体的控制水平高低决
定了一个控制系统的控制水平；定了一个控制系统的控制水平；

• 控制的对象（考核内容）控制的对象（考核内容）————整个组织，整个组织，组织的组织的
控制应该是全面的统一的控制控制应该是全面的统一的控制  ；；

• 控制的方法和手段（考核方法）控制的方法和手段（考核方法）————包括控制的包括控制的
方法、手段和管理标准，方法、手段和管理标准，各个组织应视其不同的各个组织应视其不同的
情境选用相应的控制方法和手段。情境选用相应的控制方法和手段。



3、控制的基本前提

• 要要有有一一个个科科学学的的、、切切实实可可行行的的计计划划：：有有效效的的控控
制制是是建建立立在在科科学学的的计计划划基基础础之之上上的的；；控控制制工工作作
本身也需要有计划地进行。本身也需要有计划地进行。

• 要要有有专专司司控控制制职职能能的的组组织织机机构构：：一一个个组组织织，，如如
果果没没有有专专门门的的控控制制机机构构，，就就难难以以防防止止执执行行部部门门
和和管管理理部部门门由由于于自自己己的的切切身身利利益益而而出出现现制制造造假假
象、阳奉阴违、报喜不报忧等情况。象、阳奉阴违、报喜不报忧等情况。

• 要要有有畅畅通通的的信信息息反反馈馈渠渠道道：：信信息息反反馈馈的的速速度度、、
准准确确性性如如何何，，直直接接影影响响到到控控制制指指令令的的正正确确性性和和
纠偏措施的准确性。纠偏措施的准确性。



决策机构     管理机构      执行机构

                     

              反馈机构        社会控制
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               监督机构

                               组织控制



二、绩效考核
1、传统的绩效考核方法

• 由来：奖惩工作中出现的问题。没有考核，
无法进行公平的奖惩。

• 方法：360度考评法（全员参与、全面评
价、主观打分）

• 结果：流于形式且人际关系紧张、管理成
本加大。

• 评价：难以达到考核的预期目的。



•• 99、、经验显示，市场自己会说话，市场永远是对的，凡是轻视市场能力的人，终究会吃亏的！1212月月-2412-2412月月-24Saturday, December 7, 2024-24Saturday, December 7, 2024

•• 1010、判断对错并不重要，重要的在于正确时获取了多大利润，错误时亏损了多少。、判断对错并不重要，重要的在于正确时获取了多大利润，错误时亏损了多少。12:19:5612:19:5612:1912/7/2024 12:19:56 PM12:19:5612:19:5612:1912/7/2024 12:19:56 PM

•• 1111、没有竞争的地方表示没有市场。、没有竞争的地方表示没有市场。1212月月-2412:19:5612:19Dec-2407-Dec-24-2412:19:5612:19Dec-2407-Dec-24

•• 1212、为了能拟定目标和方针，一个管理者必须对公司内部作业情况以及外在市场环境相当了解才行。、为了能拟定目标和方针，一个管理者必须对公司内部作业情况以及外在市场环境相当了解才行。12:19:5612:19:5612:19Saturday, December 7, 202412:19:5612:19:5612:19Saturday, December 7, 2024

1313、不要只看塔尖，二三线市场比一线的更大。、不要只看塔尖，二三线市场比一线的更大。1212月月-2412-2412月月-2412:19:5612:19:56December 7, 2024-2412:19:5612:19:56December 7, 2024

•• 1414、有些事情是不能等待的。假如你必须战斗或者在市场上取得最有利的地位，你就不能不冲锋、奔跑和大步行进。、有些事情是不能等待的。假如你必须战斗或者在市场上取得最有利的地位，你就不能不冲锋、奔跑和大步行进。07 07 十二月十二月 2024 2024下午下午1212时时1919分分5656秒秒12:19:561212:19:5612月月-24-24

•• 1515、、Four short words sum up what has lifted most successful individuals above the crowd: a little bit moreFour short words sum up what has lifted most successful individuals above the crowd: a little bit more。十二月。十二月 24 24下午下午1212时时1919分分1212月月-2412:19December 7, 2024-2412:19December 7, 2024

•• 1616、我总是站在顾客的角度看待即将推出的产品或服务，因为我就是顾客。、我总是站在顾客的角度看待即将推出的产品或服务，因为我就是顾客。20242024年年1212月月77日星期六日星期六1212时时1919分分5656秒秒12:19:5607 December 202412:19:5607 December 2024

•• 1717、当有机会获利时，千万不要畏缩不前。当你对一笔交易有把握时，给对方致命一击，即做对还不够，要尽可能多地获取。下午、当有机会获利时，千万不要畏缩不前。当你对一笔交易有把握时，给对方致命一击，即做对还不够，要尽可能多地获取。下午1212时时1919分分5656秒下午秒下午1212时时1919分分12:19:561212:19:5612月月-24-24



传统考核方法缺陷小结

• 受管理者或考核人主观印象影响很大。

• 评分趋于中庸化，无法显示员工个人差异；

• 将员工强行分级，导致员工间的不满及对
立；

• 使员工易养成被动习惯，或导致上下级关
系的紧张；

• 缺乏对员工有计划的培养及训练。



2、考核是一个系统的过程

• 考核不以职责为依据，考核工作就会偏离轨道；考核不以职责为依据，考核工作就会偏离轨道；

• 考核权力若不与其所承担的职责相对应，就会导考核权力若不与其所承担的职责相对应，就会导
致权力滥用或难以尽责；致权力滥用或难以尽责；

• 考核标准若无明确规定，就会导致考核的随意性；考核标准若无明确规定，就会导致考核的随意性；

• 考核结果若不与个人目标挂钩，考核就不会被重考核结果若不与个人目标挂钩，考核就不会被重
视，就起不到指挥棒的作用。视，就起不到指挥棒的作用。

• 因此，考核要有明确的目标、标准，权力要与职因此，考核要有明确的目标、标准，权力要与职
责相对应，结果要与个人目标相挂钩。责相对应，结果要与个人目标相挂钩。



(1)考核内容

• 绩效考核从总体上而言要以企业目标为依
据，即考核内容是子目标或与目标实现有
关的工作，工作标准是计划指标或目标要
求，考核的轻重取决于该基本内容对企业
总体目标实现的重要性程度。

• 具体到部门，就是要以公司对该部门的要
求（部门职能和阶段性目标要求）为考核
重点。

• 具体到岗位，就是该部门要以对该岗位的
要求（岗位职责和任务要求）为考核重点。



实例：任务说明



实例：考核方法制订



考核方法（管理标准）说明

• 考核方法根据工作标准和对考核成本、可
考核性的考虑来确定；

• 对于能定量化考核的，尽量采用定量化方
法；

• 对于一般性的难以定量化的项目，为减少
控制成本，采取依事实打分法；

• 对于涉及到多个部门的或较重要的定性项
目，由一个部门凭事实按一定规则打分。



考核核实部门或人员的确定

• 原则：为谁服务，归谁管理，由谁考核；

• 经济指标：业务管理部或财务部；

• 检查性考核：综合管理部门

• 部门其它职责履行：直接上级

• 其它工作：相关部门



（3）考核与个人发展之间的关系

• 实际报酬：绩效考核结果与员工的报酬挂
钩，实际报酬=F（名义报酬、考核得分）；

• 薪金升降：员工名义报酬与岗位考核结果
挂钩，月度考核得分结果不同，所得晋级
分不同，工资升降速率就不同；

• 职位升降：考评结果是员工职位升降的主
要依据，升职须是优秀员工，而达不到一
定绩效要求的员工将被降级或调岗、辞退。

• 荣誉称号：考评结果是评定优秀员工等称
号的重要依据。



3、考核中的若干问题
（1）谁需要绩效考核

•• 管理者管理者：通过绩效考：通过绩效考
核可落实各下属的职核可落实各下属的职
责，籍整合各岗位的责，籍整合各岗位的
工作来达成本部门的工作来达成本部门的
各项目标。同时，绩各项目标。同时，绩
效考核提供管理者一效考核提供管理者一
个与下属检查工作行个与下属检查工作行
为的机会，通过考核，为的机会，通过考核，
可指点下属并激励下可指点下属并激励下
属把工作做得更好。属把工作做得更好。

•• 被管理者被管理者：通过绩效：通过绩效
考核明确自己的任务考核明确自己的任务
及要求，从而明了工及要求，从而明了工
作的意义。通过考核作的意义。通过考核
可了解自己的弱势和可了解自己的弱势和
长处，从而有意识地长处，从而有意识地
改进和完善自我，并改进和完善自我，并
不断明确个人的职业不断明确个人的职业
生涯。同时，通过考生涯。同时，通过考
核结果，可看到自己核结果，可看到自己
的价值并享受成就感。的价值并享受成就感。



（2）对考核周期的认识

• 多长时间考核一次取决于对企业考核成本
与失控可能导致的机会损失的权衡；

• 若一年考核一次，则考核的作用大大削弱，
在这种情况下，考核只起到了为奖惩提供
一定的依据的作用。

• 考核的间隔有多长，失控的时间就有多长；

• 考核的间隔有多长，预测的能力就要多强。
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