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5_90_8C_E7_BB_A9_E6_c37_54324.htm 二．KPI绩效考核 KPI

是指关键绩效指标，注意这里指的是关键绩效指标，而不是

一般的绩效指标，而且是对业绩产生关键影响力的那部分指

标。如何界定绩效指标里头哪些是属于关键性的绩效指标，

哪些是属于一般性的指标，要根据公司战略目标进行层层分

解才能得到。 其实KPI指标是企业战略目标的分解，具体化

和内化过程的结果。它对于企业控制约束经营行为，传播企

业效率起到重要的作用。我们说，一个员工从事的工作行为

分为有效的工作行为和无效的工作行为，我们实行KPI就是要

员工找到有效的工作行为是哪些，而且要求按照有效行为进

行自我引导和约束，防止对企业绩效无效的行为出现。 确

定KPI主要有三种方法，即标杆基准法，成功关键分析法和策

略目标分解法。 那么KPI绩效考核的优点是什么呢？ 1．目标

明确，有利于公司战略目标的实现 KPI是企业战略目标的层

层分解，通过KPI指标的整合和控制，使员工绩效行为与企业

目标要求的行为相吻合，不致于出现偏差，有利地保证了公

司战略目标的实现。 2．提出了客户价值理念 KPI提倡的是为

企业内外部客户价值实现的思想，对于企业形成以市场为导

向的经营思想是有一定的提升的。 3．有利于组织利益与个

人利益达成一致 策略性地指标分解，使公司战略目标成了个

人绩效目标，员工个人在实现个人绩效目标的同时，也是在

实现公司总体的战略目标，达到两者和谐，公司与员工共赢

的结局。 同时KPI也不是十全十美的，也有不足之处，主要



是以下几点： 1．KPI指标比较难界定 KPI更多是倾向于定量

化的指标，这些定量化的指标是否真正对是对企业绩效产生

关键性的影响，如果没有运用专业化的工具和手段，还真难

界定。 2．KPI会使考核者误入机械的考核方式 过分地依赖考

核指标，而没有考虑人为因素和弹性因素，会产生一些考核

上的争端和异议。 3．KPI并不是针对所有岗位都适用 我们说

对于特定的一些岗位，运用KPI不是很恰当，比如部分职能型

的职务，它出绩效周期需要很长时间，而且外显的绩效行为

不明显，运用KPI来考核就不是很适合。 同时提醒考核工作

者，在运用KPI时一定要在整个公司内部有充分的沟通，让部

门和员工自己首先认可自己的KPI指标后才来进行考核，可以

大大减轻考核阻力，而且可以保证考核结果的广泛认可。三

．基于BSC的绩效考核 BSC是USA的卡普兰教授创立的,据调

查,在目前全世界的前500强的企业中有70%企业已运用了BSC,

可见其确实对企业绩效管理和运营有一定的作用.它主要包

括4个考核维度，内部运营，客户，学习和成长和财务。但我

们反思,在我们国家,运用BSC是否行得通,如何把它消化成本地

化的考核手段和工具,是值得我们思考的问题. BSC的实行有以

下优点: 1．战略目标分解,形成具体可测的指标. 因为企业战略

目标听起来比较抽象,也是一个比较宏观的目标，如何把它细

化，具体化，内化，把它落实至具体的工作行为当中，BSC

帮忙解决了这个问题。 2．BSC考虑了财力和非财务的考核因

素，也考虑了内部和外部客户，也有短期利益和长期利益的

相互结合。 以往的考核工具和手段往往考虑财务的，内部的

，短期的利益和考核要素比较多，而忽视了企业长期的，非

财务的，外部的考核要素，这种考核是片面的，也存在一定



的不公平性，采集的考核信息也是并不完全对称的。 同时也

有以下不足之处： 1．BSC实施难度大，工作量也大 首先准确

定位公司战略本身就对高层管理者的管理素质要求很高，同

时也要求各级管理和HR工作者对战略的解码能力要很强。而

且BSC考虑的考核要素很完整，造成工作量很大，实施的专

业度也很高，一般如企业不具备完整规范的管理平台，不具

有相关的高素质的管理人中和HR专业人员，是很难推广BSC

的。 2．不能有效地考核个人 BSC本身的目标分解很难分解至

个人，是以岗位为核心的目标分解。体现个人关键素质要求

方面体现不明显，会在一定程度上造成岗位职责和素质要求

不明确。 3．BSC系统庞大，短期很难体现其对战略的推动作

用 因为战略是属于长期规划的范畴，所以BSC的实施周期也

相对是比较长的，应该准确点称为是一个系统工程，短期内

是很难见到效果，而且需要调动整个公司的资源。 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 


