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该加工资薪资调整属于薪资管理的范畴。尽管绩效管理与薪

资管理联系紧密，绩效管理的考核结果也一般先用于对薪资

实行考核发放，但是否应该增加员工整体的薪酬水平，与是

否实施绩效管理并无直接联系。 对行政事业单位来，职员的

薪酬发放标准一般由政府确定。工资增加部分，由财政埋单

。所以，行政事业职员"加工资"，等于增加了职员的年度薪

资收入。 而对企业特别是国有垄断企业，情况就不一样了。

以国有电力系统为例，员工的总体薪酬水平由可使用的工资

基金（一般含基数工资、效益工资、各项单项奖金、累计工

资基金结余等）和国家的宏观工资总额调控政策所决定，一

般情况下，某一企业年度内可使用的工资基金是确定的，如

果员工正常的工资表上的工资增加，其他工资收入部分就相

应减少——"加工资"并不意味着增加年度工资收入。 虽然实

施绩效管理与增加员工整体的薪酬水平无直接联系。但为了

便于推行绩效管理，企业一般会对员工的薪酬结构作适当调

整，如减少固定薪酬部分，增加考核浮动部分，同时通过增

量调整不同类别或层次员工的分配结构，使员工看起来都"加

工资"了，从而产生以上误解。 如果通过实施绩效管理，提高

了企业效益，工资基金来源增加了，员工的整体工资收入水

平将会得以提高，但这是实施绩效管理的结果。 二、希望通

过实施绩效管理解决用人制度方面的问题。 明确岗位职责和

工作标准，规范业务流程，使每个岗位的工作量饱和并相对



均衡，是实施绩效管理的前提。对安排了事而不干或干得不

好的情况，通过实施绩效管理，可能会有所改观；指望通过

实施绩效管理，解决人浮于事的问题，是不现实的。用人制

度方面存在的问题，只能通过改革用人制度来解决。 三、实

施绩效管理可立见成效。 绩效管理是一种管理手段。绩效管

理制度需要不断修改完善，就是通过著名的咨询公司做的方

案，也须根据实施中所遇到的问题和情况的发展变化，不断

予以修订；绩效的改进和提高，也需要一个较长的过程，才

可以见到效果。从湖南省电力公司已实施绩效管理和没有实

施绩效管理的单位之间比较来看，目前在效益方面尚并无明

显差距。当然，现在无差距，不等于今后也无差距。 四、推

行绩效管理会增加部门和员工额外的工作量。 制订绩效管理

方案，需要反复征求部门和员工的意见；提炼关键绩效指标

，需要反复讨论、评价和筛选；对不同类别的人员进行理论

和实际操作的培训，也需要花费相当的时间。但这些工作，

都是在绩效管理运行之前。 绩效管理应按PDCA循环的要求

，按周期制订绩效计划、对计划予以实施、实行绩效评估、

持续改进提高。制订绩效计划应让员工参与讨论；须定期召

开绩效改进会议；员工完成绩效有难度应进行辅导；员工对

评估结果不满，应有申述的机制和渠道；可能还要求员工拟

定周工作计划和填写绩效日志等等——看来是增加不少工作

，但这些工作都是因为实施了绩效管理而额外增加的吗？如

果没有实施绩效管理，这些工作都可以不做吗？——我们可

以不制订周期性的工作计划、对工作不进行检查和回顾、对

工作中产生的错误不进行纠正、对员工的不满漠视不管？ 推

行绩效管理，不应增加部门和员工的额外工作。如果出现此



情况，不外乎两方面原因：要么是方案设计有缺陷，没有紧

密结合具体工作，认为地复杂化了，就象某些股份制企业的"

新三会"和"老三会"，各搭各的台，各唱各的戏，不累死才怪

；要么是企业以前的管理本来就不规范，该做的事情没有做

，事前无计划，事后无考核，打乱仗。 五、绩效管理就是找

员工的岔子绩效管理的最终目的，是实现企业与员工的共同

发展：企业效益不断提高，客户关系得以改善，不断趋近于

企业的发展战略目标；员工的工作能力和水平不断提高、职

业生涯规划目标得以实现。企业推行绩效管理，各层次的管

理者都希望下属的绩效目标能得以顺利完成，否则受影响的

将是员工本人、直接管理者乃至整个企业。 当然，在具体实

施绩效管理过程中，由于对管理者培训不到位，或者管理者

自身素质的原因，个别管理者将"不好好干，将考核你，扣你

的奖金！"等话挂在嘴边，引起下属反感，从而使员工产生绩

效管理就是找员工的岔子的误解。 六、对没有分管量化指标

的部门或工作无法量化的员工难以考核以前对奖金搞考核发

放，一般就是对指标完成情况进行考核，往往造成技能要求

高、责任重的部门和人员，反而奖金拿得少，工作积极性受

到打击。 绩效管理是基于企业战略的管理，是对总体目标任

务的分解。绩效管理不仅重视结果，也重视过程。企业的每

个具体技术经济指标的完成，都需要各部门的共同参与和配

合；每一个员工、每一个部门所做的每一项具体工作，都是

在向企业的发展目标迈进。所以，不管是对员工、还是对部

门，具体工作任务的完成情况，应是绩效评价的主要内容。

基于该理念，对分管有具体指标的部门，对指标的完成情况

的考核，可以占其考核内容的一部分，一般来说其分管部门



对指标有一定可控性；对工会、办公室、思想政治工作部等

没有分管指标或分管指标很少的部门，可将其每个考核周期

的应做的主要工作任务作为考核内容，对工作任务完成的时

间、质量、成本、人员等提出要求，同样可以得到评价结果

。 七、实施绩效管理就是为了考核发放绩效工资或奖金绩效

评价的结果，可以应用到多方面，依据评价结果发放绩效工

资或奖金，只是其应用之一。绩效评价的结果，是员工、部

门工作成绩和效果的直接反映，不仅用于考核发放绩效工资

，还可作为决定员工岗位薪点工资的薪级调整、员工职务晋

级、后备干部选拔、员工疗休养及制定职业生涯规划等的直

接或参考依据。 八、通过绩效管理可以规范员工的所有行为

并实施奖惩绩效管理主要关注的是工作成绩和效果，其作用

不是万能的，与绩效无直接关联的行为和结果，没有必要纳

入其考核范畴：对劳动纪律，直接出台一具体规定即可。
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