
人力资源经验分享：绩效管理是过程管理 PDF转换可能丢失

图片或格式，建议阅读原文
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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_285922.htm 绩效管理是很好的现

代人力资源管理工具，它能有效地调动组织与个人的积极性

和潜力，持续地提高他们的绩效水平，并在组织与个人绩效

提升的同时，达成企业的战略目标。目前在国内，大部分企

业的绩效管理仅仅停留在“结果考核”的水平上，结果考核

是一种“事后管理”的模式，弊端是会使被管理者为达到结

果目标，做出一些短期行为，不利于企业长远发展。根据笔

者多年的HRM经验，认为绩效管理应该是过程管理，而不仅

仅是结果考核。 笔者以一家企业的案例来对绩效的过程管理

做出分析。项目背景：一直以来，电力工程项目处于政府垄

断、投资主体单一的状况。设计院受上级主管机关的领导，

管理层由上级机关任命，工程项目由上级机关指令委派。由

于没有外部市场竞争压力，所以设计院整体的绩效意识和竞

争观念相对缺乏。企业内部考核，主要以“德、能、勤、绩

”为考核内容，考核形式以领导主观定性考核为主，考核的

激励作用微乎其微。随着国家宏观市场经济改革的逐步深入

，电力工程建设市场逐步放开，电力工程项目投资市场日益

多元化，工程建设项目全面实行招投标制度。因此，设计院

面临的外部环境日益市场化，市场对提供技术咨询服务的质

量和企业整体工作绩效有了更高的要求，市场竞争压力逐渐

加大。在这样的条件下，设计院领导决定要完善和加强企业

的绩效管理工作，以适应日益激烈的市场竞争。根据技术型

企业的特点，主要从以下几个方面为企业建立与实施绩效管



理体系：一、把企业内部管理体系整合为统一的绩效管理体

系。设计院的内部管理主要分成两条主线：一条是业务线，

即通过建立电力设计咨询过程管理系统，形成的业务流程管

理制度；另一条是管理线，即各项公司层、部门层的内部管

理制度。在这次企业的咨询项目中，就是要整合企业的内部

管理体系，形成统一的有机整体。在项目实施初期，首先给

设计院导入绩效管理理念。实施从高层开始，逐步延伸到中

层、基层的绩效管理知识培训和实践操作演练，强化、统一

了全体员工的绩效理念。在项目实施过程中，把设计院的各

项内部管理制度，以绩效为主线，以平衡记分卡（BSC）

为KPI设计的框架，将企业内外部纷繁复杂的各项管理活动有

机地联系起来，构成一个有机的体系。二、根据技术型企业

特点，设计出“B K”复合绩效考核模型。根据企业的实际情

况，在整合通行的绩效管理思想、工具与方法的基础上，建

立起“B K”复合绩效考核模型：“B K”考核模型=平衡记分

卡（BSC） 关键绩效指标（KPI） 360度考核“B K”考核模型

以关键绩效指标（KPI）为中心，从平衡记分卡的四个维度：

财务、客户满意、内部流程和学习与成长，以及业务流程、

管理流程两条主线来制定关键绩效指标（KPI），从而分解与

拟定部门和员工的关键绩效指标（KPI）。对于一些难以定量

设置考核指标的特殊岗位，还要辅以360度考核方法。三、使

绩效沟通贯穿于企业绩效管理工作的始终。为了保证绩效管

理工作的顺利进行，在绩效计划制定、绩效管理实施、绩效

结果反馈、绩效结果应用与改进等各个环节，都需要全体员

工保持及时、顺畅的沟通。这样，才能推动企业绩效管理目

标的实现。因此，设计院建立了一个规范和简洁的绩效沟通



平台。沟通平台的建立，改变了以往自上而下发布命令和检

查业绩成果的做法，使得管理者能够及时地就被管理者的工

作行为、工作成果，与其进行双向的沟通。上级主管通过绩

效管理与沟通，充分了解了下属员工的业绩、能力等情况，

然后有的放矢地对下属员工进行指导和管理，有效地提高了

员工的绩效水平。另外，在绩效考核的周期设置上也保证了

绩效管理工作能及时调整和改进。一方面，绩效考核半年为

一周期，一年后再作一次年度总结，然后把绩效考核结果应

用到部门、员工的薪酬激励、岗位调动、培训发展等方面。

另一方面，每月对岗位绩效进行评分，评分结果作为年度考

核的参考，每月的评分小结使企业及时了解绩效管理执行的

情况，以便做出调整和改进，保证了企业达成年度工作目标

。项目成果：该绩效体系在设计院运行一年多时间。结果证

明，起到了整合企业原有各项管理制度、促进业务流程优化

的作用，全面、深入地推动了企业内部管理，显著地提升了

企业整体绩效水平。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直

接下载。详细请访问 www.100test.com 


