
                               云计算·智慧办公 

广州，北京，上海，成都，香港     全国咨询电话：4006281636，020-37680018              第 1 页  

全程官网：http://www.eqccd.com    全程云办公平台：http://www.24om.com      EMAIL：24om@24om.com 

KPI & OKR，没有谁更完美！ 

 

▍那些高科技公司为何青睐 OKR？ 

OKR，即目标与关键成果法，代表 Objectives 和 Key Results。 

一般人看到 OKR 都会想起 Google。事实上，OKR 最初由 Intel 发明，1999 年，Intel

的 VP John Doerr 将 OKR 引入谷歌，并一直沿用至今。现在，包括 Google、LinkedIn 领

英在内的许多硅谷公司，甚至一些基金公司，都采纳了这个制度。 

OKR 系统简单，它帮助公司整理和执行计划，并从上到下按照命令链排布。那么，这些世

界上最聪明的公司，为什么都推崇 OKR？有这 4 个重要的理由： 

 

1.OKR 不以考核为目标，是让人更加聚焦重要领域 

对于硅谷的那些高科技公司来说，员工个个充满激情与野心。而这一点在 OKR 的考核

系统中可以实现。 

OKR 要求雇员在与组织目标保持一定的前提下，需要站得更高、看得更远。 

与 KPI 不同的是，OKR 要求员工走出“舒适区”，最好超出能力范围。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。 

OKR 的主要目标不是考核某个团队或者员工，而是时刻提醒每一个人当前

的任务是什么，相信并依靠员工的自主性和创造性去完成任务，使自由和方向达

成一种平衡。 

 

2.对 KR（关键结果）进行可量化的定义 
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OKR 中的 Key Results 是对前面设定好的 Objective 的过程性或结果性描述，其描绘

最好是可量化的，如：“使 Gmail 达到成功”的描述是不合格的，而要采用“Gmail 在 9 月

上线，并在 11 月拥有 100 万用户”。 

3.OKR 更加公开透明，可让员工获得相互认同 

OKR 的内容和成绩都是公开的，每名员工的介绍页都会显示他们的 OKR 记录。 

就 LinkedIn 而言，跨部门和透明化非常重要。公司内所有人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。一方面，这自然产生群体监督的作用；另一

方面，这方便合理有效地组建项目团队。 

领英鼓励经理把 OKR 分享给下属，同事之间也可以横向分享。比如小编是做 LinkedIn

微信的，常需要市场和 PR 部门同事的配合，在了解了不同人的 OKR 后，同事间更容易互

相获得认同感。 

此外，LinkedIn 领英还鼓励雇员将个人职业发展作为目标，写入自己的 OKR 当中。 

4.OKR 评估，分数不是越高越好 

OKR 打分有多重形式，有用数字打分的 0-1，1-5，也有像 LinkedIn 这种简明又有创

意的公司，用颜色来打分。 

最佳的 OKR 不一定是 100%完成，四分之三完成就很好。高分并不一定受到表扬，如

果本期目标制定野心不够，下期 OKR 制定则需要调整。低分也不会受到指责，而是通过分

析工作数据，找到下一季度 OKR 的改进办法。 

▍举例：假如你是 Uber，你该如何设立 OKR？ 

假如你是 Uber 的负责人，下面这张图是 Uber 可能要实现的目标，如何使用 OKR 来帮他

们实现这一切呢？ 

我们来这样设立 OKR： 

http://www.eqccd.com/
http://www.24om.com/
mailto:24om@24om.com


                               云计算·智慧办公 

广州，北京，上海，成都，香港     全国咨询电话：4006281636，020-37680018              第 3 页  

全程官网：http://www.eqccd.com    全程云办公平台：http://www.24om.com      EMAIL：24om@24om.com 

Objective 目标：招募更多的司机 

KR（Key Results） 

•所有地区的司机基数提升 20% 

•所有活跃地区司机的平均工作时长提升至每周 90 小时 

Objective 目标：提升地区覆盖 

KR（Key Results） 

•上海的覆盖率提升至 100% 

•所有活跃城市的覆盖率提升至 75% 

•交通高峰期，所有覆盖地区的每次接客时间将至 10 分钟以下 

Objective 目标：提升司机满意度 

KR（Key Results） 

•定义并评估司机的满意指数 

•提升此指数到 75%以上 

通过建立以上数字化的目标，我们实现了以下三件事： 

1. 我们清楚地认识到了对于 Uber，什么是当务之急； 

2. 我们建立了容易认知的具体目标以及清晰的成败评判标准； 

3. 相对于自然增长，我们现在基于我们自己更有野心的目标进行衡量，这使得我们掌

握了主动性和节奏感。 

▍KPI & OKR，没有谁更完美 

说到这儿，你可能会问：OKR 这么好，为什么大家还用 KPI？事实上，KPI 和 OKR 都

只是绩效工具而已。并没有孰优孰劣。 

如果你的工作时在一个客户服务电话的呼叫中心，你的工作绩效就是一分钟接几个电话，
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热线接听率，客户投诉率等等。在这种情况下：KPI 就是最适合的绩效工具，即便是制定个

人目标 OKR，也并没有很大意义。 

而对工程师来说，用 KPI 衡量工作未免有些可笑，算码多少行代码吗？把项目做出来才

是王道。 

KPI 强调的是“要我做的事”。而 OKR 致力于是“盯住我要做的事”。作为绩效工

具，KPI 和 OKR 并无孰优孰劣之分，业务单元适合，我就用，不适合，就不用。 

 

全程 OKR 绩效考核软件  

2019 年 03 整理 

 

 

关于 KPI 和 OKR 的几种错误认识 

 

错误 1：OKR 是全新的一个目标绩效方法。 

OKR（Objectives and Key ResultS 目标与关键成果法）实际上是目标管理法的一个

表现形式，属于理念既有、方法改良。从目标设置（O），结果任务分解（KR），过程跟踪、

反馈调整等，其实就是目标管理的套路，并不是一个完全创新。 

KPI 和 OKR 有很多相似之处。例如，KPI 的绩效循环路数：绩效计划、绩效实施、检查

反馈、结果应用；OKR 的套路：定目标（O）、分解结果任务（KR）、评价考核。两者的区

别在于，OKR 只是以目标代替指标、同时弱化考核评分环节。所以 KPI 和 OKR 不是互斥关

系，不是非此即彼，而是可以互补借鉴的。 

 

错误 2：KPI 是自上而下的，而 OKR 是上下结合的。 

运用 KPI 考核时，最基础的工作，就是自上而下、自下而上的沟通，取得指标名称和目
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标值的共识，才会实施。 

 

错误 3：KPI 只考核结果，不注重目标；OKR 在定目标的同时还关注结果。 

稍微懂得绩效考核规则的人都不会这么认为，因为无论是 KPI 还是 OKR，只有设置了

目标，考核和评分才有据可依。 

 

错误 4：KPI 聚焦于考核，不考虑人本原则，过于苛严，容易引起反感；而

OKR 弱化了考核，只关注目标结果，避免了此点。 

OKR 的实施，弱化了结果考核，突显“对人正向评价，对事要求严格”的原则，这对

员工的自我管理能力要求比较高，即员工普遍素养高、自觉性高，你只要定好目标责任，他

就会自觉努力完成，这是做好 OKR 考核的前提。而在一个凝聚力差、散漫成性的公司，实

行 OKR 考核是行不通的。 

而目前很多公司不关注事前的计划和沟通，只聚焦于月底考核，只关注结果。所有才会

有“KPI 不考虑人性”这一说法，这其实是使用者的问题，并不是 KPI 本身的问题。 

 

错误 5：KPI 不适用于快速变化、职责高弹性的公司。 

科学的 KPI 指标设计必须富于弹性，聚焦公司目标任务，并随之实时调整的。而不仅仅是部

门职责、岗位说明书规定的固定职责。KPI(关键业绩指标)这三个字母本身就表明指标的来

源必须是紧扣组织最关键最重要的任务。 

 

全程 OKR 绩效考核软件  

2019 年 03 整理 

http://www.eqccd.com/
http://www.24om.com/
mailto:24om@24om.com

