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揖摘 要铱管理方法的新趋势历来是跨国公司突破管理格局和创新的重要手段,在竞争日趋

激烈的今天，OKR管理方法是实现目标管理高绩效的有效途径。我国企业应该把握管理现代

化的新趋势，以便更好更快地推动企业管理的国际化接轨。

揖Abstract铱The new trend of management methods has always been an important means for

multinational corporations to break through the management pattern and innovate. Nowadays, the

OKR management method is an effective way to achieve high performance of target management.

Chinese enterprises should grasp the new trend of management modernization so as to promote the

internationalizationof enterprisemanagement better and faster.
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1 引言

近年来，OKR管理法如一股洪流，在网络上不断出现，席

卷了全球很多知名公司，使众多管理者纷纷引入。在更注重人

性和员工感受的今天，OKR更充满激情与野心，它无疑是为时

代而生的。笔者怀着好奇，初探这一领域。

OKR，是 Objective & Key Results 的缩写，中文意思是目

标与关键结果。它是基于德鲁克目标管理思想建立的战略目

标任务体系，起源于英特尔，后来谷歌、领英、Zynga（社交游戏

巨头）、General Assembly（硅谷知名创业教育公司）等也纷纷使

用它。

2 OKR与传统的KPI 相比的主要优势所在

2.1 OKR 重点关注目标，而非职责和任务

OKR 与传统的 KPI 主要区别在于 OKR 关注的是目标，

而 KPI 关注的是指标。KPI（Key Process Indication），是一种目

标式量化管理指标，是企业绩效管理系统的基础。KPI可以使

部门主管明确部门的主要责任，并以此为基础，明确部门人员

的业绩衡量指标。

使用 OKR 的时候，思维始终紧跟目标，它不是一个考核

工具，而是一个更具有指导性的工具，它是一个 Plan-Do-

Review（计划—执行—评估）的周期。OKR的存在主要不是考

核某个团队或员工，而是关注目标，聚焦操作，做好自己，每个

人都需要在与组织目标保持一致的前提下，站得更高、看得更

远。而使用 KPI 的时候，重点关注职责，这一职责的衡量是以

一系列的量化指标为基础的。对于员工 KPI是一种被动的牵

引，即在指定的时间段内，要完成哪些任务[1]。

2.2 OKR 聚焦重要领域，旨在发挥团队最大潜能

员工的热情和投入是企业最大的源动力。在 OKR的考核

系统中团队设立了唯一共同的愿景和目标，而每个部门甚至

每个员工在共同的愿景下都有可量化的指标。与 KPI不同的

是，OKR 要求员工充分发挥潜能，激励并超越自我。一个

100%被完成的 OKR几乎没有任何推动作用，而一个 70%完

成度的 OKR却近乎完美——知道极限在哪里，才有更多的上

升空间[2]。
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2.3 OKR 中关键结果可量化，便于随时调整和

把握机遇

对于关键结果的控制，传统的 KPI通常是以年度或季度

为单位，指标进行提取，分类管理、实行分级激励制度，为整体

达成提供有效的路径。而 OKR中通常以季度为单位，季度目

标设定后，要设立三个可以衡量目标实现的量化指标。Key

Results是对前面设定好的 Objective的过程性或结果性描述，

其描绘应该是可量化的，这样在执行过程中可以根据每周的

评估，实时调整和分配精力，把握机遇，使公司在多变的市场

环境下，具备更快的灵活性和响应速度[3]。

2.4 OKR 更加公开透明，让部门间相互了解并

获得认同

OKR的内容和成绩都是公开的，每个部门甚至员工都会

显示他们的 OKR记录。公司内所有部门能够知道每个人的下

一步工作是怎样的，以及每一个人过去都做过什么，这样的无

障碍沟通和透明化管理在大公司中显得尤为重要。

一方面，这好比大家同下一盘棋，同打一个闯关游戏，群

情激昂，自然产生群体监督和激励作用；另一方面，这样几场

战役下来，彼此了解作战风格，更便于合理有效地组建项目

团队。

3 OKR的六大关键要素

OKR的执行过程中应当遵循合适的层面和步骤来实施和

推行。

3.1 严密的思考框架。

OKR意在提升绩效，但并不能陷入业绩数字本身，要设定

好振奋人心的指标才是关键。

3.2 持续的纪律要求。

OKR代表了一种时间和精力上的承诺，需要以月度（或约

定周期）为单位仔细确认结果达成情况，持续修正现行战略和

商业模式，以结果为导向。

3.3 确保员工紧密协作。

由于 OKR透明性和共享性特点，它有助于最大程度地促

进组织协作和达成一致，并从上至下看到达成情况。

3.4 精力聚焦。

OKR是用于识别最关键的业务目标，并通过量化的关键

结果去衡量目标达成情况，而非一个简单的任务清单。

3.5 作出可衡量的贡献。

其关键结果通常是定量的，人人都应精确地描述它，并且

明确达成后将对业务提升起到多大作用。

3.6 促进组织成长。

判断 OKR成功与否的最终标准，要用结果说话，看目标

所取得的实际成果[4]。

4 OKR 具体实施方法

克里斯蒂娜援沃特克所著《OKR工作法》一书中，以叙述的

方式通过实例讲述了一个企业应用 OKR工作法的全过程，总

结归纳后，具体应如下图 1所示[5]：

第二象限

本周计划：

P1代表本周之内必须做的事情

P1

P1
P2代表本周之内可以做的事情

P2

第一象限

目标：

一个季度之内只能有唯一的目标

关键结果：

衡量目标实现的三个关键结果
1.（5/10）

2.（5/10）

3.（5/10）

第三象限

未来一个月需要跟进的项目

1.
2.

3.

第四象限

公司中的状态指标：

例如：客户满意度

团队氛围

系统流畅性等等

图1

需要具体说明的是：

第一象限中，每一季度只能设定一个目标，在这一目标下

设立三个衡量目标实现的关键结果。这个指标以 5/10为依据，

并在设立时评估一下完成它的可能性，随时调整，也就是心目

中“跳一跳，能达到”的理想状态。每周讨论时该数字会变，重

新衡量这一关键结果实现的可能性，并找出变化原因。

第二象限中，制定本周计划时，要学会取舍，清晰列出计

划，并按照计划需实施的紧要程度分为 P1和 P2，P1代表本周

之内一定需做的事情，P2则代表本周之内可以做，但是如果来

不及，以 P1为主，P2可以暂缓。

第三象限中，列出未来一个月需要跟进的项目，它是第一

和第二象限之间联系的纽带，目的是使季度中唯一的整体目

标有一个不间断的连续性和持续跟进的系统性。

第四象限中，主要列出的是公司目前的状态指标，主要表

示公司的基础环境和软件。可以通过充分的讨论和沟通，以不

同颜色标记当前状态，便于员工对公司的整体情况达成共识。

以谷歌为例，OKR绩效评估主要包含六个方面：半/年度

绩效评估、员工自评、同事反馈、上级评估、绩效校准、绩效面

谈。具体如下：（1）半/年度绩效评估。在谷歌 OKR管理体系中，

OKR设置及回顾是每季度进行一次，而季度末也会进行 OKR

的回顾与总结工作，因此绩效评估的频率通常不采用季度模

式，而是为半年或者一年一次。（2）员工自评。半/年度评估通常

由员工对过去半年的目标及关键结果进行总结评估，这使得
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公司能够通过员工自我价值来驱动员工的主动性和积极性。

（3）同事反馈。同事反馈是绩效评估中的一个重要环节，通常

可以邀请合作伙伴、其他部门协作的同事的评估。（4）上级评

估。上级根据该员工的季度表现，员工自评与同事反馈以及其

他因素为员工的绩效打分。（5）绩效校准。通常参与打分的上

级会组成校准委员会，阐明打分理由，使评估公平性、可信度

和高效性都有较好的保证。（6）绩效面谈。绩效面谈中，经理通

常传递两种信息，包含奖励分配谈话与员工发展谈话[6]。

5 结语

OKR工作法在具体实施时，根据公司大小和实际情况，可

以以季度为单位，每周讨论并调整。每周一制定计划，畅所欲

言。每周五要开庆功会，激励员工。这样使大家沟通起来更流

畅，更加了解各部门的进度以及相互之间的相关性和遇到的

各种困惑，每一个团队成员都能切实感受到目标的聚焦和吸

引，同时最大限度的发挥个人能量，用团队集体的力量鼓励和

支持每一个人共同实现整体目标。这正是它的奥妙和精髓所

在。
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