
资深 HR 手把手教你做绩效管理



绩效管理，传统上被视为“打分工具”，但这里强调：绩效管理是组织战略落地的关键杠杆。它不仅评

估员工表现，更塑造行为、驱动组织能力、支撑战略执行。

1. 战略视角：绩效管理不是考核，是价值驱动

核心理念

 绩效指标服务企业战略目标

 考核关注行为与结果

 辅导、激励与结果应用形成闭环

图示：战略 → 组织能力 → 人才需求 → HR 体系 → 员工行为 → 组织绩效

趣味提示：绩效考核不是“打分游戏”，而是“战略指北针”，每个 KPI 都是战略的微型投射。

2. KPI 设计：从模糊到可执行

设计原则

 战略导向：指标必须支撑企业核心目标

 岗位价值：体现岗位贡献

 结果+行为：短期成果与行为习惯结合

 引导行为：确保员工日常行动符合战略

操作示例

原指标 改造后指标 可操作动作

工作态度好 按时完成任务率 ≥95% 每周任务回顾

积极配合部门工作 跨部门协作项目完成率 ≥90% 参与跨部门项目会议

趣味提示：把抽象指标“魔法化”，让每个员工都能“看得懂、做得出”。

3. 绩效辅导：持续驱动而非年终打分

辅导流程

1. 目标确认：岗位目标与战略对齐

2. 过程辅导：定期反馈、行为调整

3. 绩效评价：量化 + 行为考核

4. 结果应用：薪酬、晋升、培训挂钩



角色演练

 HRBP → 业务伙伴、辅导者

 员工 → 被辅导对象

 情景：跨部门协作效率低，辅导目标为“明确责任、提高协作、缩短周期”

趣味提示：辅导就像“训练小队”，HRBP 是教练，员工是学员，目标是团队协同的“金牌成绩”。

4. 激励与应用：绩效落地的加速器

薪酬与激励策略

 普通岗位：公平稳定

 销售岗位：绩效挂钩、短期激励

 核心人才：长期激励与保留

 研发/创新岗位：宽容试错 + 长期激励

激励错配案例

 企业希望团队协作，但只奖励个人业绩 → 协作动力下降

 企业想要创新，但只发短期奖金 → 创新风险增加

趣味提示：绩效激励不是发奖金，而是“行为导航仪”，指引员工做对事、做对团队。

5. 数据化与数字化管理

核心应用

 KPI 达成率、行为指标、员工反馈数据收集

 数据分析：趋势、异常指标、离职风险预测

 可视化管理：仪表盘、部门对比、团队绩效分析

工具示例

 离职预测模型 → 提前识别高风险员工

 绩效仪表盘 → 让数据“一目了然”

趣味提示：数字化绩效管理就像给 HR 加装“雷达系统”，实时掌握组织动态。

6. 组织能力与前沿实践

组织能力指标

 战略理解、客户洞察、创新能力、执行力、协同能力、干部能力、学习能力、变革适应力



前沿趋势

 员工体验与心理契约

 AI 辅助绩效管理

 敏捷组织与灵活用工

 ESG 与绩效融合

趣味提示：未来 HR 不仅是考核者，更是组织能力教练、战略执行加速器、数据智能玩家。

7. 综合案例演练

模拟情景

 企业战略：低成本产能向技术+服务驱动转型

 目标：提升技术服务能力、拓展高端客户、推进数字化制造、培养复合型干部

练习任务

 战略关键词提取 → 组织能力诊断 → 指标设计 → 辅导与激励方案 → 输出绩效管理方案

趣味提示：把书中的方法“搬进公司实战”，形成闭环：战略 → 指标 → 辅导 → 激励 → 绩效落地。

总结

《资深 HR 手把手教你做绩效管理》核心精髓可归纳为：

1. 战略导向：绩效服务战略，推动组织能力建设

2. 指标可落地：KPI+行为指标+能力指标组合

3. 辅导闭环：持续辅导>年度考核>结果应用

4. 激励驱动行为：薪酬与激励设计要匹配战略和岗位

5. 数字化加速：用数据和工具让绩效透明、实时、可操作

6. 组织能力联动：绩效与战略、人才、文化和组织能力紧密结合

通过图文化、案例化和工具模板化的方式，这本书让 HR 不仅“懂绩效管理”，还能“会操作、能落地”，

实现绩效管理的战略价值最大化。
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