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打造高绩效组织文化

——从组织能力的视角看绩效管理

Bridget Du [HR Director]

Quarterly Board Review – December 2017



• AB Sugar China是谁？

• 对AB Sugar China来说，优秀的绩效管理是什么样子的？
- 目标设定
- 绩效对话
- 绩效评估
- 价值观与行为对话

• AB Sugar China的组织能力模型

• 高管的纵向发展阶段对绩效管理的影响

• 如何将绩效管理与组织愿景战略高度链接

•组织文化与绩效管理的关系
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分享提纲



AB Sugar的愿景是成为世界领先的制糖企业
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对于我们来说，优秀的绩效管理是什么样子的？

我们需要一个绩效管理系统，可以使我们：

• 为共同的目标而一起努力；

• 时时将业务的新的行动或者举措反映到员工的个人绩效目标中；

• 使员工了解组织期望他们交付什么样的绩效结果，以及什么样的行为表现是组织所倡导的；

• 帮助员工鉴别出其能力的优势和短板，为员工提供提升自己的资源和支持，鼓励员工走出舒
适区，不断追求更高的绩效表现；

• 用同样的语言对结果进行评估（对于评估结果保持相同的理解）；

• 辨别出优秀的绩效表现者并奖励他们，同时，对于绩效表现有待于改善的同事，我们也要帮
助他们改进；

• 使员工了解他们如何持续的改进自己未来的绩效从而为组织作出更多的贡献和影响。
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对于我们来说，优秀的绩效管理是什么样子的？

绩效结果的交付
Performance Objective 

Delivery 

个人发展与提升计划
（SDP）

绩效目标的设定

定期的沟通与辅导

年度绩效评估

绩效结果的应用

• 对绩效评级使用共同的
语言

• 对A/B/C/D有一致的理解

• 阶段性地进行沟通与辅导
• 员工与直线经理的双向驱动

• SMART

• 内部客户/业务伙伴理念
• 目标的动态更新

• 奖金的发放，薪酬的调
整，晋升的依据等等。

核心价值观与行为对话
（CVBC）



• 目标的一致性。

• 设定目标时要自上而下和自下而上相结合。

• 当设定绩效目标时，我们应秉持内部客户/业务伙伴的理念，通过跨部门的内部客户/业务伙伴
之间的沟通，把如何更好地支持内部客户/业务伙伴作为我们设定目标的一个重要考量因素。

• 目标设定之后，需要定期回顾来反映公司最新的行动与举措。
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目标设定是关键
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目标设定
不间断的回

顾和反馈

年底正式

反馈和评估

定期的绩效回顾和反馈谈话贯穿整个绩效管理周期

• 目标设定后，直线经理和员工定期
进行绩效回顾和绩效反馈谈话。

• 沟通由员工和直线经理共同主导。

• 基于事实的反馈，聚焦在员工交付
了“什么”和员工“如何”交付这2个方
面。

• 自我发展提升计划作为绩效对话的
一部分。

• 价值观与行为对话作为绩效对话的
一部分。

• 为直线经理提供“高质量绩效对话”

的培训 –教练式对话。
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对绩效评定结果保持一致的理解

A: 卓越的 除了高标准完成所有设定的目标外，还为组织交付了额外的价值。一贯地

尽自己最大的努力使自己做的更好，在所有领域明显的展现了杰出的绩效

和行为。

B: 超出的 按要求完成所有设定的目标，部分目标的完成质量远远超越要求的标准。

在一些领域明显的展示了杰出的绩效和行为，但不是所有的领域，也不是

一贯地。

C: 完成目标的 按要求完成了所有设定的目标，成功地交付了预期的绩效和行为，并达到

设定的标准。

D: 需要改进的 没有按要求完成所有设定的目标。在某些绩效和行为方面的表现还不尽如

人意。

NTR: 新上任的 员工距离绩效评估时加入公司不满3个月。

• 为确保一致性，如有必要，会启动一个跨团队、跨部门的校准会议。

• 在校准会议上，会认定高绩效表现者和低绩效表现者。

• 高绩效表现者会被认可；同时，会为低绩效表现者制定绩效改进计划。



• 绩效评估的根本目的不是证明员工过去的绩效表现好与不好；

• 更重要的是，它需要帮助员工了解他们如何在将来表现的更好；

• 为了将来有更好的绩效表现，员工需要发展某些能力，这里需要直线经理和员工一起探讨，并
为员工提供必要的资源和支持；

• 对将来绩效表现的沟通，能够帮助提高绩效评估对话的有效性；

• 绩效评估是直线经理和员工的双向对话，而不是一个自上而下的程序，所以员工需要积极的准
备并主导谈话的程序而不是把谈话全部交给直线经理；

• 基于上述原则，我们会将自我发展提升计划的制定与绩效回顾放在一起进行。
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绩效评估对话既谈论过去又着眼未来



我们在绩效管理的流程中增加了核心价值观与核心行为对话
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与实现了“什么（what）”目标同等重要的，是“如何(how)”

实现了这些目标

核心价值观与
核心行为

• 直线经理在和员工进行绩效对话时，除了要讨论绩效目
标的完成情况，还需要和员工讨论在完成绩效目标的过
程中，员工体现了哪些核心价值观和核心行为。

• 通过核心价值观和行为对话，需要让员工充分了解哪些
价值观和行为是组织所倡导的，并鼓励员工积极践行这
些价值观与行为。

• 该对话不需要进行评级打分。

• 但是，员工和直线经理通过对话，在所有的核心价值观
和行为里，就以下事项需要达成一致：

- 在过去的一年里，哪三项价值观和行为员工表现得最
突出

- 在未来的一年里，员工计划在哪三项价值观和行为方
面表现得更突出
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Burke-Litwin 组织绩效与变革模型
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领导力的横向发展与纵向发展

横向发展指的是知识、技能和能力
的增加，也就是你知道什么。

纵向发展指的是个人思维能力的提
升，在发展的每一个更高层次，成
人拥有更加复杂而成熟的思维方式。

“我们不能用制造问题的思考方式，来解决我们的问题。”



• 根据自我发展理论确定了个体
的几大发展阶段，从而创建了
纵向发展模型。

• 纵向发展模型包含三大层次、
九大阶段。

• 每个层次代表一种视角，每个
发展阶段包含一种内在的行动
逻辑。

• 个体基于这一行动逻辑作出决
定、制定策略并选择应对环境
或挑战的方式。

• 阶段的上升意味着个体向着更
高的智慧与有效性进化。
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纵向发展模型
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纵向发展阶段与特征



• 处在投机者发展阶段的领导者会怎么看待绩效管理？

• 处在遵从者发展阶段的领导者会怎么看待绩效管理？

• 处在运筹者发展阶段的领导者会怎么看待绩效管理？

• 处在成就者发展阶段的领导者会怎么看待绩效管理？

• 处在重构者发展阶段的领导者会怎么看待绩效管理？

• ……
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高级领导团队的纵向发展阶段对绩效管理的影响

发展领导者的纵向领导力，以推动绩效管理在组织内的真正落地！



如何确保绩效管理与组织的愿景战略高度连接？

• 方向的设定

• 方向的澄清

• 方向的承诺
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愿景战略如何与绩效管理进行有效连接

Priorities & New Initiatives

Vision

Strategy

Objectives

Key Actions and Key Results  
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英糖中国区的实践分享

• 愿景与目标设定工作坊

• 核心管理团队全员参加

• 共创愿景

• 摘掉部门的帽子，共创第一团队的共同目标：共享的，定性的，有时段性
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组织文化与绩效管理之间的关系

• 组织文化模型

• 源于Quinn & 

Cameron开发的竞值
架构

• 不同的企业有不同的
组织文化

• 更关注内部一致性还
是外部视角与导向？

• 更注重稳定与控制还
是灵活与适应？

• 不同的组织文化对绩
效管理提出了不同的
期望

• 同时，绩效管理的革
新也可是重塑组织文
化的重要手段之一
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Thank you


