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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_471000.htm 绩效考核作为一种对

员工进行管理的有效工具，在很多企业都得到了有效的应用

，在为一些客户提供人力资源咨询服务尤其是帮助其建立绩

效管理体系后，我们发现对企业绩效和员工绩效关系的认识

，以及如何在绩效管理体系中将二者有效进行关联，在理论

层面和操作层面都值得进行更进一步地探讨。 现行做法 企业

在处理企业绩效和员工绩效的关系时，通常会有以下一些做

法： 做法一 员工绩效同比例与企业绩效挂钩 在我们咨询过的

很多客户中，不少的企业很强调企业和员工的利益共享和风

险共担，这种思想具体到绩效考核当中，就是每个员工的绩

效结果都会与公司的业绩挂钩，以下是我们咨询过的一家客

户，将员工业绩和企业绩效挂钩的方式： 绩效工资=员工对

应绩效工资×(综合效益系数50%＋部门考评系数20%＋个人

工作任务完成考评系数30%)。 综合效益系数由企业管理处根

据公司生产经营状况统计提供。即综合效益系数=销售资金回

笼40% 产值完成指标30% 质量完成指标30%。 部门考评系数=

部门主要行政领导得分40%＋部门综合考评得分30%＋专项考

评得分30%。 个人工作任务完成考评系数，以部门员工每月

工作任务书考评得分为依据。 分析 该企业之所以出台此考核

方案，主要与企业领导对绩效的认识有关系，该企业总经理

认为员工与企业是息息相关的，企业与员工应该是一荣俱荣

、一损俱损的关系，因此，也就认为，每个员工的绩效都应

该与企业的业绩和效益挂钩，因此，才有公式中的“综合效



益系数”。 将员工的绩效与公司绩效挂钩的思路是正确的，

但应该找到一种合理有效的方式，那种不管员工职位高低和

性质，而统一按固定的比例与公司效益挂钩的方式是不太符

合客观情况的，因为很显然，一个文员与一个销售总监，这

两个岗位对企业绩效的影响是截然不同的，所以按固定的比

例与企业效益挂钩就不太合适，文员只要做好了自己的本职

工作就应该拿到绩效工资，如果因为企业效益下滑而因此大

幅度降低员工的绩效工资，对文员这类基层岗位也是不太合

适的。 做法二 分解结合法：将分解指标与德能勤绩指标相结

合 该公司考核的内容主要包含三个方面：被考核单位的经营

管理情况（包括该单位的财务情况、经营情况、管理目标的

实现等方面）；被考核者的德、能、勤、绩及管理工作情况

。具体的考核细目侧重于经营指标的完成、政治思想品德，

对于能力的定义则比较抽象。各业务部门（子公司）都在年

初与总公司对于自己部门的任务指标都进行了讨价还价的过

程。 对中层干部的考核完成后，公司领导在年终总结会上进

行说明，并将具体情况反馈给个人。尽管考核的方案中明确

说考核与人事的升迁、工资的升降等方面挂钩，但最后的结

果总是不了了之，没有任何下文。 对于一般员工的考核则由

各部门的领导掌握。子公司的领导对于下属业务人员的考核

通常会从公司的经营指标进行一定的分解，设定其主要的绩

效指标（该公司中所有子公司的业务员均有经营指标的任务

）来进行的；对于非业务人员的考核，也会有公司 经营指标

的考核，但不是从上至下的分解，而是人为的在绩效考核分

数中为经营指标设定一定的比例（类似于做法一的客户）。 

分析 一般来说，员工的绩效中可评价的指标一部分应该是与



其工作产出直接相关的，也就是直接对其工作结果的评价，

国外有的管理学家将这部分绩效指标称为任务绩效；另一部

分绩效指标是对工作结果造成影响的因素，但并不是以结果

的形式表现出来的，一般为工作过程中的一些表现，通常被

称为周边绩效。对任务绩效的评价通常可以用质量、数量、

时效、成本、他人的反应等指标来进行评价，对周边绩效的

评价通常采用行为性的描述来进行评价。这样就使得绩效考

核的指标形成了一套体系，同时也可以操作化地评价。 A公

司的绩效指标中，在任务绩效方面仅仅从经营指标去衡量，

过于单一化，很多指标没有囊括进去，尤其是对很多工作来

说其主要产出并不是经营的指标。总的来说，该公司的绩效

指标进行了一定的分解，为公司绩效和员工绩效建立了一定

的联系，而除了分解的绩效指标外，员工还有其他的考核指

标（如思想品德、能力），不管这种绩效考核指标的科学性

和合理性如何，该公司的绩效指标通过分解建立具有一定的

合理性 参考解决方案 实际中，没有一刀切的解决方法，从理

论上讲，某些方法可能更科学，但从操作性以及各个企业的

实际情况、甚至是公司最高领导的理念上来考虑，可能就会

有更多的选择了。以下是一些可能用到的方式： 以平衡记分

卡为思路的KPI指标体系 以平衡记分卡思路建立企业KPI指标

体系，从理论上来讲是比较科学合理的，但这种从上至下的

指标分解，多半适应于部门负责人以上的岗位，对其他岗位

，要更多地结合部门工作重点、岗位职责、本职工作计划等

来制定KPI。以某制造业为例，说明建立KPI指标体系的过程 

第一步：开发业务价值树 第二步：确定关键业绩指标 第三步

：将这些KPI指标分配给相应的中高层管理人员 对于部门负



责人以下的岗位，更多的KPI指标是来自于本身的岗位职责、

本部门工作业务重点、本职工作计划等，如工厂的业务重点

为成本的控制和生产质量的控制，结合其主要的、关键的岗

位职责，生产段长的考核指标可能设置为：产品不及时交货

批次、成品率、一级品率、能耗控制率、材料消耗控制率。 

第四步：细化KPI指标 为了让绩效体系可以顺利运行，必须

将各KPI指标细化（见表1），否则将很难操作，实践中很多

企业的绩效考核体系很完善，但却很难运行下去，主要还是

因为最后这一步做得不够细致、到位。 100Test 下载频道开通
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