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管理师考试考前网上辅导课程最新出炉，全面招生中，本次

辅导将全部采用视频授课的形式呈现给广大学员，考生可以

随时报名参加学习，由资深老师讲解，权威专家进行24小时

免费在线答疑，学员在学习中遇到的问题可随时通过答疑室

留言与专家探讨学习。欲报从速！ 多数企业对绩效考评既爱

又恨。 爱它是因为绩效考评是一个时尚的管理工具，领先企

业都在用，甚至于有企业还企图“一考百了”，用考评代替

一切管理手段；恨它是因为开始时轰轰隆隆，运行时流于形

式，考评期末时要么不了了之，要么把考评结果只是用于罚

款，扣罚工资，大幅降低承诺奖金，省下一分是一分。其结

局都是虎头蛇尾，劳民伤财，怨声载道，让企业上上下下都

谈“考”色变，视“考评”为畏途。 绩效考评在企业声誉不

佳原因众多，有考评目的不纯，考评理念落伍，指标设计不

合理，指标目标值偏差大，原始数据收集难等原因。考|试/大

还有一个重要原因就是考评结果应用不当，导致绩效管理循

环无法持续。 所以，企业需要从结果导向的角度出发重新审

视绩效管理问题，如何多层次综合运用绩效考评结果，以促

进企业绩效管理水平的提升。 多层次运用绩效考评结果 企业

需要多层次运用绩效考评结果。企业要对企业层面的绩效、

高层管理人员的绩效考评结果、中层管理人员的绩效考评结

果、基层管理人员的绩效考评结果、员工的绩效考评结果根

据其不同特性分别予以应用。 企业绩效主要运用于战略审视



、年度工作目标、企业关键能力培育等方面。 高层管理人员

的绩效考评结果主要运用于奖金提取、薪酬调整、中长期激

励、素质模型、绩效考评指标变动及其任职调整等方面。 中

基层管理人员的绩效考评结果主要运用于奖金分配、薪酬调

整、中期激励、培训与发展、素质模型、绩效考评指标变动

及其职务变动等方面。 员工绩效考评结果主要运用于奖金分

配、薪酬调整、培训与开发、素质模型、绩效考评指标变动

、岗位调整及劳动关系管理等方面。 综合运用绩效考评结果 

综合运用绩效考评结果要求企业分别从战略目标审视、年度

目标计划制定、人力资源管理、制度建设及企业文化等方面

系统地运用，不是单一地运用于工资扣罚或奖金分配而浪费

掉企业耗费大量人力物力而产生的绩效考评结果。 那么如何

才能综合运用绩效考评结果？ 首先是战略目标审视：根据年

度企业绩效考评结果，对照企业战略目标的年度分解标准值

，审视企业战略目标的实现程度，分析其关键原因，作为企

业战略质询及战略调整的重要信息输入，考|试/大也是企业年

度目标计划制定的重要依据。尤其是战略地图中的各个关键

成功因素及其所对应的战略主题，是否需要进行重新筛选与

定位，并将结果就应用于下一年度战略目标、战略主题、关

键成功因素的确定。 其次是人力资源管理运用：绩效考评结

果主要运用于人力资源规划、薪酬管理（奖金分配、薪酬级

档调整）、员工激励、培训与发展、素质模型、绩效考评指

标变动及其岗位调整等方面。 人力资源规划方面。根据结果

的不同，对的后备人才中的人选进行调整，并对人力资源质

量的结构性调整提供参考；连续几年业绩优秀，将其列为重

点后备人才，相应对接班人计划、人力资源配置与接替计划



进行调整。 薪酬管理主要有奖金分配和薪酬级档调整两个方

面。奖金分配的依据是岗位系数、部室绩效考评结果（转化

为部室绩效系数）及个人绩效考评结果（转化为个人绩效系

数）。个人奖金=总奖金池×（个人岗位系数÷公司全部岗位

系数之和）×（部室绩效系数÷公司全部部室绩效系数之和

）×（个人绩效系数÷公部室全部个人绩效系数之和）；对

薪酬级档调整方面，对各岗位序列内同类人员考核结果进行

强制分布，年度考核优秀（考核分在90（含）以上）的岗位

系数晋升一个档级；连续二年年度考核不合格的员工岗位系

数降一个档级。但有一个薪酬调整约束：员工工资的在同级

内的晋档不得超过所在级别的最高档别，即若目前工资档别

已经达到相应级别的最高档，则工资档别不再变动，企业可

以考虑给予一次性奖励。 员工激励方面。根据结果的不同，

在原有员工激励需求明确的基础上，可以对员工激励的程度

进行相应调整。 培训与发展方面。根据结果的不同，在原有

员工培训与发展需求明确的基础上，可以对员工培训内容、

培训进度及培训预算进行相应调整。连续几个业绩优秀人员

，可以考虑对其职业生涯设计进行调整，列入后备人才库。 

素质模型方面。业绩优秀者所具备的素质本身就是企业素质

模型建立的依据。每年还需要定期根据绩效考评结果对素质

模型进行反馈与调整。 绩效考评指标变动方面。根据结果的

不同，需要对各个层面的绩效考评指标进行调整，已经连续

考评良好的一些指标，考|试/大可以淘汰一些，一些指标结果

不良的方面，需要增加一些前置性指标。同时，还要根据企

业内外部情况及绩效考评结果而对目标值进行相应的调整。 

岗位调整方面。根据劳动合同及相应岗位管理制度，对结果



优秀者进行晋升、增加工作内容或轮换其他重要岗位，对结

果较差者给予转岗、培训、待岗、辞退等处理。 第三是制度

建设及企业文化建设方面的应用。企业需要定期根据全部绩

效考评结果及考评实施过程遇到的问题，对企业相应的管理

制度，尤其是绩效管理制度进行重新审视并做出相应的调整

。企业绩效与企业文化是相辅相成的关系，所以也需要根据

企业绩效结果及各层次绩效考评结果对企业文化建设的成果

进行检测与反省，以评估企业文化建设的实际效果。 当然，

除了以上提及三大方面的结果运用，一些企业还可以根据自

身特点及一些特殊需要，而对绩效考评结果进行创造性地运

用。 绩效考评结果的综合有效的运用关系到企业绩效管理的

成功，同时也是企业一年辛苦管理成果的多重增值应用。如

果运用得当，一定会收到意想不到的管理成效。人力资源管

理师复习宝典更多信息请访问：百考试题人力资源频道点击

进入：百考试题人力资源管理师网校课堂希望与其他考生进

行交流？点击进入人力资源考试论坛gt.&gt."#F8F8F8" 100Test 
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