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汤臣倍健 

从KPI到OKR——汤臣倍健的绩效管理变革实践 
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品 牌 核 心 

2012年 

2013年 

全球营养，优中选优 

• 不同地区、不同时节的动植物存在巨大的差异。汤臣倍健恪守
一套近乎苛刻的原料来源审核制度，充分考虑到原料种植或饲
养的环境因素，在全球范围内精选合适的各种原料。 
 

• 十几年来，汤臣倍健坚持执行 “三步走”的差异化全球品质战
略，从全球原料采购，到全球原料专供基地建立，再到全球自
有有机农场建立。迄今为止，汤臣倍健原料产地遍及世界各地
23个国家。并在巴西、澳大利亚等地建立了五个原料专供基地
，自有有机农场也在筹建中。在全球范围内不懈甄选优质原料
，汇聚世界各地的营养精粹，构筑起优中选优的营养品联合国
。 

http://gz3ms.yuexiu.edu.cn/kz/sw/XXLR1.ASP?ID=2036


营养品的“联合国” 

汤臣倍健的“梦想三部曲” 

正在按计划推进                                 

公司介绍 
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汤臣倍健——企业文化理念体系图 



年度旅游 

斯里兰卡浪漫之旅 
 

台湾文化之旅 

塞班海岛之行 欧洲自驾之旅 

快乐活动——年度旅游 
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转型 

用户中心 

海外并购 

新项目 

孵化 

布局大健

康生态圈 

战略转型重点 

激情 

主动创造 

敏捷协同 



KPI已死？“绩效主义害死索尼”？ 

您一定听说过这些耸人听闻的说法…… 

 

当越来越多企业家认识到，KPI以外部动机驱动员工工作，
而使其丧失了内在的创新热情，当企业界开始发出取消绩效
管理的声音时，作为HR管理者，您会怎么做？ 

 

2014年的汤臣倍健，也正面临着这样的抉择…… 

 

管理反思 



变革流程 

原有绩效管理体系分析 

访谈调研分

析结果 

可行方案对比分析 

变革方案审

批 

变革方案实施 

宣导与 

落实 

持续追踪与优化 

 优化方案 



目标更灵活更具时效性，促进沟通与协作、提高
自我高管理意识、提升被授权感和自主性，激发
知识员工的活力，提升组织效能。 

KPI与强制分布 

• 造成本位主义、限制协作 

• 年度KPI造成反应迟缓 

• 既定的KPI捆绑了思维与激情 

• 强制分布滋生竞争、限制协作 

与知识员工 

不匹配 

• 忽视对价值体现的认可 

• 目标分解压抑自主性、创造性、

成就感 

• 反馈的匮乏削弱了精神激励，抑

制活力与创造性 

实施走样 

• 不客观、不公平 

• 未识别人才 

• 缺少真诚的沟通与反馈 

原有绩效体系分析 



OKR的全称是“Objectives and Key Results”，翻译过来就是“目

标和关键成果”。OKR究其本源，也是一种目标管理方法，是通过结

果去衡量过程的方法与实践，是一种能够让企业更好地聚焦战略目标

，更好地集中配置资源，更好地使团队上下同欲的管理方法。OKR（

Objectives and Key Results）是从企业管理实践中总结出的绩效管

理方法，源自于美国硅谷。 

 

什么是OKR 

锁定OKR绩效管理体系 



对管理职能人员采用OKR绩效管理体系，在设计时考虑自我领导相关
理论的指导。 

建议与对策 
自我实现感 

连接战略，但目标设定由员工自主决定，增强自我意识； 

减少审批环节，进行充分的授权，实现员工的独立自主和部门管理的自动运行，通过员

工和管理者的自我意识实现自管理； 

在组织内部，建立起共同责任，建立起所有成员间的互信、互助的支持网络，为实现目

标提供信息、帮助、指导等资源； 

打破信息壁垒，实现快速共享，连接一切，对关联性任务和复杂性任务可实现高效的协

作，发挥协同效应；  

即时的沟通与反馈，沟通的频率应该由沟通者自己掌握，最有效的是发现问题即刻沟通； 

激励与对组织的贡献挂钩，尽量做到客观、公平； 

加强组织内部对整体目标的积极信念，加强战略信息的沟通与传达。 



变革范围——职能部门大幅度做减法 
 
 
销售体系、生产体系保持KPI不变 

建议与对策——第一步 



变革方案 

•任务 

•时间、方法 

•协作 

•调整自主 

•管理方式自主 

•激励自主 

•公布战略 

•公布团队目标 

•公布个人KR及任务
执行进度 

•根据公司战略制定
一级部门年度目
标，重大变化随时
审批 

•员工按季度自主确
定KR，随时可调整 
 简化目

标分解 
透明促
进协同 

员工 

自主 

管理 

自主 

建议与对策——第一步 



沟通制定年度目标 

沟通目标分解 

个人定义关键成果 

即时追踪、共享进度 

定期回顾，年底打分 

员工自主 



不放心 

 员工不设定目标怎么管理？ 

 目标达不成怎么办？ 

 管理者真有能力可以自主吗？ 

困惑-1 



没系统能实现透明吗？ 

困惑-2 



EXCEL、项目管理工具、工作会议…… 
 

透明才是关键 

困惑-2 



部门负责人决定 
- 员工绩效等级 
-   年终奖金分配
方式 

根据财务数据及各部门业绩
达成情况分配到部门 

奖金池 

大部门 

二级部门 二级部门 

小部门 

个人 
个
人 

个
人 

部门负责人决定 
- 员工绩效等级 
-   年终奖金分配
方式 

2016年以部门奖金池方式实现总体目标的贡献与激励挂钩 

对策与建议——第二步 



对策与建议——第二步 

百花齐放： 各部门自行制定部门奖金分配方案 

年初宣导公司 

绩效考核方向 

年初制定部门 

奖金分配方案 

部门内部宣导 年底部门考核 

年底部门自行 

分配奖金 



销售、生产人员怎么办？ 
更大步子怎么迈？ 

对策与建议——第三步 

增量奖 

Y2017 
即时激励 

Y2018 

军令状 

Y2018 



积极效果 

实施效果 

去形式化，整体结果导向，更加灵活敏捷 

组织氛围得到改善，自主、协作、创新 

个性化管理方式百花齐放 

促进内部人才成长与发现 



OKR or KPI 

2018年如何优化？ 

找到组织的关键问题、快捷地解决； 

没有完美的方法，只有逐步的优化！ 

没有固定的套路，只有自选的组合拳法！ 



谢谢! 


