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什么是绩效管理、绩效考核

绩效管理是通过将员工个人目标和企业战

略目标相结合，并挖掘员工潜力，提高员

工业绩来实现企业发展目标的一个不断循

环往复的过程。

绩效管理是通过将员工个人目标和企业战

略目标相结合，并挖掘员工潜力，提高员

工业绩来实现企业发展目标的一个不断循

环往复的过程。辅
导

辅
导

计划计划

评价评价

激 励激 励 绩效管理流程

绩效考核，是一种正式的员工评估制度，

它通过系统的方法、原理来评定和测量员

工在职务上的工作行为和工作效果，它是

企业管理者与员工之间进行管理沟通的一

项重要活动。

绩效考核，是一种正式的员工评估制度，

它通过系统的方法、原理来评定和测量员

工在职务上的工作行为和工作效果，它是

企业管理者与员工之间进行管理沟通的一

项重要活动。

评价评价

辅
导

辅
导

计划计划

激 励激 励 绩效管理流程

计划计划

激 励激 励 绩效管理流程

评价评价

辅
导

辅
导



绩效评估与绩效管理的区别

 注重结果与行为 只注重结果

 注重流程与对话 注重表格和评估级别

 强调员工参与和对话 不强调具体员工的参与

 关注未来，计划绩效 关注过去，回顾绩效

 是业务的核心环节 是人力资源管理的一个环节

 动态的，持续性 的 每年一次或几次

绩效管理绩效评估



绩效管理的目的

通过规范化的工作目标设定、
辅导、绩效考核与反馈工作，
改进和提高管理人员的管理能
力和成效，促进被考核者工作
方法和绩效的提升，最终实现
组织整体工作方法和工作绩效
的提升。

企业战略目标是通过各职能、业务部门
来实现的，各部门通过绩效管理提高效
率、实现目标。

通过绩效管理得以不断审视评
估、纠偏，帮助员工成长与发
展，绩效考核结果对应带给员
工精神、物质激励（工资调
整、奖金分配、人员晋升、职
业发展）

发展目的

管理目的

战略目的



高层：
制定企业战略目标，审批经营计划、
绩效制 度、激励政策与措施

人力资源部门：
制定绩效管理制度组织、监督和协
调绩效实施

各级管理者：
实施所管辖部门绩效管理
（计划、辅导、考核、改
进）

员工：共同实施个人绩效管理

管理者是绩效实施的主体，是绩效改善和提高的推动者，而不仅
仅是员工业绩和能力的评定者

绩效管理中的角色与职责
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辅 导辅 导

计划计划

评价评价

激 励激 励 绩效管理流程

持续改进的绩效管理体系：加强绩效反馈辅导环节，形成持续
改进的绩效管理循环

海尔绩效管理体系



目标一致的绩效管理体系：通过签订绩效合同将绩效指标和工作目标的
层层分解，落实到每一位员工身上，实现绩效管理的全员参与

公司目标

部门目标

个人目标

目
标

分
解

组
织
绩
效

个
人
绩
效

海尔集团

BU/FU本部长

BU/FU部门经理

一般管理人员

支持人员

绩效合同

绩效合同

绩效合同

绩效合同

海尔绩效管理体系



均衡发展的绩效管理体系：既考虑员工的当期业绩表现也考虑个
人和组织长期发展的牵引，逐步建立基于能力的绩效管理体系

个人发展目标
（Individual 
Development

Goal)

员工管理目标
(People 

Management
Goal)

业务目标
(Business Goal)

个人发展目标
（Individual 
Development

Goal)

员工管理目标
(People 

Management
Goal)

业务目标
(Business Goal)

海尔个人绩效合同（PBC）

组织业绩
个人业绩

个人发展

团队发展

海尔绩效管理体系
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个人
部门

单位
公司

到 由

目标设定次序



个
人

部
门
主
管

功
能
部
门

/

总
监

公
司

/ 
总
经
理

个
人
E个

人
A 个

人
B

个
人
C

个
人
D

部
门

/

主
管

间隙间隙

重叠重叠

目标设定—组织/个人之间的关系



L2认领

BU年度目标

BU认领

集团年度目标

个人认领/目标设定

L2执行事项特
别项目

BU战略执行计
划特别项目

L3认领/目标设定

L2年度目标

审视
/指
导

执行计划

执行计划

目标设定的步骤



信息来源

价值观公司策略

你的业务单位
的工作重点

部门和团队的
目标与執行计

划

来自同事、经
理和客户的信

息

岗位职责
具备能力

匹配

个人工作要项

目标设定时需要考虑的因素



目标设定方法论－SCR目标分解技术：

+

关键点
1

关键点
2 关键点

3 关键点
4 关键点

5

关键流
程责任
分解

关键流程

部门职责或

岗位职责

关键成功要素
关键结果领域

财务指标 客户指标
内部运
营指标

学习发
展

Critical Successful factors:基于平衡

计分卡的关键要素分析，保证组织长
期、可持续发展

Reasonabilities:基于关键流程责任分解，保证

流程落地

方法2

方法3

部门层面

员工层面

公司层面

X年度目标

关键成功因素（子目标）/衡量标准

部门目标/衡量标准

公司级达成目标的行动措施

部门级达成目标的行动措施

员工的目标和衡量标准

员工的工作计划

Strategy:由公司年度重点目标和任务
直接分解，每年度都有比较大的变
化，需要特别关注

动态目标

方法1

以战略分析为主，确定当期战略目标，在目标分解过程中若需要，再综合考虑业务获得成
功的关键成功因素和基于流程责任分解得出的流程责任目标

√



KPI和关键任务的承接示意

PL长
KPI1 KPI3KPI2指标

关键任务 任务1 任务3任务2 任务4

市场
部长

KPI1 KPI3KPI2 KPI4指标

关键任务 任务1 任务3任务2 任务4

KPI分解承接情况：
A、L3层相应承接L2层的KPI,根据岗位
职责转化成本岗位的KPI
B、L2层关键任务分解到L3层，成为L3

层的KPI和关键任务
C、L3层除承接L2层的KPI外，根据自
己的岗位职责为完成L2层KPI和关键任
务需新增的KPI

关键任务分解承接情况：
A、L3层的关键任务相应从L2层领取承接,
根据岗位职责转化成本岗位的关键任务
B、 L2层关键任务分解到L3层，成为L3
层的KPI和关键任务
C、L3层除承接L2层的关键任务外，根据
自己的KPI需新增支撑KPI完成的关键任

务
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主管也者，员工之师也；

师者，所以传道、授业、解惑也！



管理者与员工共同跟踪绩效结果，通过持续不断的沟通，努力发现

问题、解决问题，达到或超越已制定的绩效目标。

什么是绩效辅导



这种？这种？

通常一个
新的员工
开始时生
产力快速
增长，然
后增长放
慢

如果没有对
比反馈鼓励
或加强辅
导，其水平
保持不变或
可能下降

偶尔的，不
恰当的，或
负面的反
馈，或缺乏
加强辅导，
将导致对其
主观能动性
和生产力的
打击

负面反馈

绩效

时间

持续性的，
建设性的，
或基于原工
作状况的正
面的加强辅
导，将大大
提高其生产
力

正面反馈及强化

通常一个
新的员工
开始时生
产力快速
增长，然
后增长放
慢

如果没有对
比反馈鼓励
或加强辅
导，其水平
保持不变或
可能下降

绩效

时间

或这种？或这种？

为什么要进行绩效辅导？



绩效辅导对管理人员和员工的作用

海尔集团人力资源管理转型 |  保密文件

对管理人员：

•帮助下属提升能力；
•有助于全面了解被考核员工的
工作情况和进展，并有针对性
的提供相应的辅导、资源；
•能够掌握绩效评估的依据，有
助于客观公正的评价下属的工
作绩效；
•提高考核工作的有效性，提高
员工对绩效考核及与其密切相
关的激励机制的满意度。

对员工：

•可以在工作过程中不断得到关
于自己工作绩效的反馈信息；
•及时了解组织的目标调整，工
作内容和工作的重要性发生的
变化，适时变更个人目标；
•及时得到相应的资源和帮助；
•发现自己上一阶段工作中的不
足，确立下一阶段绩效改进
点；
•以有效沟通为基础进行绩效考
评是双方共同解决问题的一个
机会 ，是员工参与工作管理的
一种形式。

•提高员工满

意程度

•与管理者建

立更深信任

•建设更有效

率的团队



绩效辅导的渠道

书面报告、总结

会议

一对一面谈

海尔集团人力资源管理转型 |  保密文件

 工作之中经常性肯定、

鼓励、指导

 走动式管理

 电话/电子邮件/网络通讯

 工作之余的各种交流活

动

链接



绩效辅导的意义

绩效辅导是一个持续
的过程，贵在坚持！

绩效绩效
评估评估

绩效管理流程

目标目标
设定设定

回顾回顾
辅导辅导

结果结果
运用运用
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日清考核
月度业绩评价（排序）
月度创新导向（表彰警示）
年度评价

考核评价原则及形式（10／10）

海尔的绩效考核（日清、月度、年度）

再造前



28

绩效评价的变化

以往的关注点 现在的关注点

评判是非 计划未来

评估表格 管理流程

挑毛病 解决问题

赢－输的观念 双赢的理念

结果、结果、结果 结果＋行为

人力资源管理流程 业务管理流程

威胁 激励



定量指标评价结果的计算－目标达成率能够直观的反映实际绩效与目标绩
效之间的关联

<70<70%
目标完成率进行封顶，防止单项考
核指标由于过高，影响整体权重备注

70～8970% ~ 89%

90～10990% ~ 109%

110～130110% ~ 130%

131～150>130%

绩效得分目标达成率

当实际绩效值与
业绩评价结果负相关时

当实际绩效值与
业绩评价结果正相关时

E=1+D

D=(C÷A)×(－1)D=C÷A

C=B-A

绩效目标值A 实际绩效值B

绩效差异值C

差异相对值D

目标达成率E

140
140％

40％

－20
万

30万

70
70％

－30
％

－300
万

700万

120
120%

20%

200万

1200
万

1000万

销售额

正相关指标

90绩效等级得
分

E=1+D90％目标达成率E

正相关时
D=C÷A

负相关时
D=C÷A×(－1)

－10％差异相对值D

C=B-A5万绩效差异值C

55万实际绩效值B

50万绩效目标值A

部门费用指标范例

计算公式负相关指标指标类型

绩效评估的方法—定量指标评价法



定性评价法－定性评价法主要通过对绩效等级的标准进行定义（绩效水
平）的方式进行

备注

5

4

3

2

1

与绩效期望有明显差距

每一项定性指标都需要制定更准确的绩效标准

与绩效期望有一些差距

基本达到绩效期望

明显超出绩效期望

远远超出绩效期望

绩效水平

绩效评估的方法—定性指标评价法
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绩效结果应用



应用一：季度和年度评价结果作为绩效工资发放的依据

员工年度总收入

固定工资 绩效工资 福利津贴

季度绩效工资 年度绩效工资

考核内容 • 季度业务目标
• 年度业务目标
• 员工管理目标
• 个人发展目标

绩效考核的结果的应用



应用二：年度综合评价结果作为工资调整的依据，具体调薪额
度由各事业部自己来把握

• 工资不进行调整，提出
警告

• 工资不进行调整

• 工资增长y％ (y<x)

• 工资增长x％

• 工资增长xx％

工资调整

不能令人满意的PBC＝ D

需要改进提高的最低贡献者PBC ＝C

胜任的扎实的贡献者PBC＝B

出色的高于平均的贡献者PBC＝ B +

非常出色的年度顶级贡献者PBC＝ A

备注定义评价等级

绩效考核的结果的应用



应用三：年度综合评价结果作为岗位升迁、员工发展的依据

低

高

˦
发
展
潜
力
˧

员
工
管
理
目
标
＋
个
人
发
展
目
标

业绩性指标-潜力性指标象限图

业务目标（业绩表现）

中

不能令人满意
的

PBC＝ D

需要改进提高
的最低贡献者PBC ＝C

胜任的扎实的
贡献者PBC＝ B

出色的高于平
均的贡献者PBC＝ B +

非常出色的年
度顶级贡献者PBC＝ A

定义评价等级

高中低

在公司用于员工发展的资源相对有限的情况下，资
源配置可以向高绩效、高发展潜力员工重点倾斜

在公司用于员工发展的资源相对有限的情况下，资
源配置可以向高绩效、高发展潜力员工重点倾斜

扎实的贡献者
•考虑发展
或平行发展

最低贡献者
•保留原位
•辅导提高

•制定业绩改善计划

失败者
•给予警告
•改善计划
•考虑退出

出色的贡献者
•计划提拔，并特殊指导

•纳入员工培养计划

出色的贡献者
•计划提拔，并特殊指导

•纳入员工培养计划

扎实的贡献者
•考虑发展

业绩不佳者
•提供有针对性的指导
•制定业绩改善计划

出色的贡献者
•计划提拔，并特殊指导

•纳入员工培养计划

出色的贡献者
•计划提拔，并特殊指导

•纳入员工培养计划

最低贡献者
•保留原位
•辅导提高

•制定业绩改善计划

顶级贡献者
•保证激励

•多方向快速提升
•制定员工发展计划

顶级贡献者
•保证激励

•多方向快速提升
•制定员工发展计划

绩效考核的结果的应用



Q & A



日计划 日实际 差异
月累计

计划

月累计

实际
差异 日计划 日实际 差异

月累计

计划

月累计

实际
差异 日计划 日实际 差异

月累计

计划

月累计

实际
差异

销售收

入

销量

平均单
价

增值利
润

客户提
货数

明日重
点工作

重点客户监控

人员
经营

人员排序

典型案例

卖场
经营

现场动起来

客户赚钱方案及

分析

产品

经营

产品演示方案及
盖帽点提炼

客户抱怨及客/
用户需求获取

今日工作课题

发现的问题是什么 应急措施 根治办法 当日结果
当日未解决的差

异分析

低于20天工贸

库存

超过3个月 超过2个月 超过20天

项目
当日日
清选项

产品经理日清表 日期： 06 年 月 日

姓名： 工贸： 产品： 单位：万元/台

项目

造势产品经营 试点小三角推进 工贸整体考核





四月份产品事业部长目标效果达标星级评价1-1

定单
经理

质量
经理

其他

1 大连冰箱 李常强
★
★※

104% ★ -1 -1 0 94%

2 海外冰箱 王俊法
★
※☆

108% ★ -1 -1 0 55% 否决

3 冷柜事业部 张世玉
★※★

97% -1 -1 0 96%

4 冰箱中二 李伟杰
☆
★※

65% -3 -1 -1 1 100% ☆

5 武汉冷柜 杜军国
★
※☆

107% ★ -1 -1 0 89%

6 冰箱中一 唐海北
☆
☆☆

94% -1 -1 0 100% ☆

7 贵州事业部 曲志龙
☆
※☆

88% -1 -1 -1 0 98% ☆

8 特冰事业部 辛沛兴
※

50% -5 -1 -1 0 97%

9 武汉空调 牛永光
★★
★※★

131% ★3+ -1 -1 0 100% ★

10 空调事业部 范增年
★★
※☆

137% ★3+ -1 -1 1 100% ★

11 合肥空调 王延文
★★
※☆

125% ★2+ -1 -1 0 100% ★

12 商用空调 孙海舰
★★
※☆

109% ★ -1 -1 0 100% ★

13 三菱事业部 王瑞生
☆
★※★

64% -3 -1 -1 0 100% ☆

14 大连空调 贾纪谦
★※★

91% -1 -1 0 50% 否决

1－2 经营SBU目标达标
（人数）

差异
星级

1－3 定单零延
误

星级履约率

序
号

单位
星级
个数

1－1产量增长
（发展指标）

星级完成率



四月份产品事业部长目标效果达标星级评价2-1

1 大连冰箱 李常强
★
★※

-2.8 ★ -0.019% ※ 13.42

2 海外冰箱 王俊法
★
※☆

-5.1 否决 -0.038% ※ -0.88 ☆

3 冷柜事业部 张世玉
★※★

-0.2 ★ -0.030% ※ -0.30 ★

4 冰箱中二 李伟杰
☆
★※

-7.9 ★ -0.034% ※ 0.33

5 武汉冷柜 杜军国
★
※☆

0.0 -0.025% ※ -2.64 ☆

6 冰箱中一 唐海北
☆
☆☆

-6.7 否决 -0.036% ☆ -8.77 ☆

7 贵州事业部 曲志龙
☆
※☆

1.6 -0.038% ※ -11.7 ☆

8 特冰事业部 辛沛兴
※

52.9 -0.034% ※ 6.29

9 武汉空调 牛永光
★★
★※★

-3.3 ★ -0.026% ※ -0.99 ★

10 空调事业部 范增年
★★
※☆

35.7 -0.041% ※ -3.24 ☆

11 合肥空调 王延文
★★
※☆

15.1 -0.047% ※ -4.57 ☆

12 商用空调 孙海舰
★★
※☆

4.7 -0.040% ※ -5.38 ☆

13 三菱事业部 王瑞生
☆
★※★

-0.7 ★ -0.046% ※ -52.39 ★

14 大连空调 贾纪谦
★※★

-1.3 ★ -0.019% ※ -2.75 ★

序
号

单位
星级个

数
质量超
损失

2－1盈利(质量
零损失万元)

2-2零浪费
（物耗）

星级星级
超物耗
率％

2-3经营SBU
增值（制造
费用万元）

标准单
台超额

星级



2005 年 4 月集团中层干部创新导向考核结果 
类别 B 类表彰 B 类警示 

产品

本部

直属 

计算机事业部   ＊＊＊ 

＊＊＊同志在经营计算机事业部时，首

先抓经营人，他把海尔文化与合作方的实际

情况灵活的结合起来，充分调动起了各方面

的积极性，在探索如何与合作方共同建设一

支市场发展队伍方面创出了一条新路； 

在海尔计算机市场发展方面，针对“后

发劣势”的实际，＊＊＊同志采取了“走出

去”战略，以“出口拉动国内市场”，取得

了显著的效果。1－4 月份以来，海尔电脑

国内国外市场销售收入累计完成率均超过

了预算目标。 

为此，本月给予＊＊＊同志B 类表彰。 

冰箱产品本部   ＊＊＊ 

＊＊＊同志不能够按集团经营人的思路去经营

国际市场，因此，在原材料价格上涨的风险到来之

前，很多问题被掩盖；在原材料价格上涨之后，这

些问题一下子暴露了出来，由于＊＊＊同志一直以

来在思想上对这些问题没有深刻的认识与反思，因

此，面对市场风险，缺乏有力的应对之策。这些问

题只有通过经营人才能得到真正的解决。 

为此，本月对＊＊＊同志提出 B类警示。 

 

住宅设施事业部   ＊＊＊ 

在经营市场时，不从用户的利益出发，损害了

集团品牌的市场美誉度。 

为此，本月对＊＊＊同志提出 B类警示。 

 



技能

三段
（≥90分,
≤100分）

不达标
金品牌员

工
白金品牌

员工
钻石品牌

员工

二段
（≥80分，<90分） 不达标

银品牌员
工

金品牌员
工

白金品牌
员工

一段
（≥70，
<80分）

不达标
铜品牌员

工
银品牌员

工
金品牌员

工

不合格
（<70分） 不达标 达标

铜品牌员
工

铜品牌员
工

低于目标
（<100%）

达目标
（≥100%，〈105%）

超目标
（≥105%，<130%）

远超目标
（≥130%）

市场效果
（利）

特大

大

中

小

特小

项目\评价结果 钻石 白金 金 银 铜

荣誉称号 钻石品牌XX 白金品牌XX 金品牌XX 银品牌XX 铜品牌XX

即时激励 10000元 5000元 3000元 1000元 500元

月技能激励 1000元/月 500元/月 300元/月 100元/月 ——

9-27升级/ABC +1档 +2级 +1级 —— ——

职业发展 升迁资格 升迁资格 双见习资格 —— ——

培训 +12课时升迁培训 +12课时升迁培训 +18课时素质培训 +24课时素质培训 +24课时素质培训

综合评价：

说明1：纵坐标
技能段位根据各
专业委员会确
定；

说明2:横坐标市
场效果评价根据
规模确定差异化
的绩效评价区间
标准（特大、大
、中、小、特
小）

激励办法：

素质培训

观念
培训 升迁

培训

基础培训




