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摘 要     

 

    伴随着世界科技不断变化发展，顾客需求瞬息万变、技术创新不断加速、

产品生命周期不断缩短、市场竞争日趋剧烈，企业管理在面临着越来越多的挑战

与冲击。如何提高企业核心竞争力，全面提高公司业绩，已经成为越来越多的公

司的重要课题。绩效考核的思想和方法正在被世界范围内众多的公司所采用，也

被越来越多的中国企业家所重视。绩效考核将是中国企业培育世界级竞争力最为

重要的管理制度体系，建立、实施并不断完善企业的绩效考核体系成为摆在每一

位领导案头最紧迫的任务之一。本文以 A公司为研究对象，在广泛研究绩效考核

理论及其发展趋势的基础上，综合运用调查研究、统计分析、比较研究、定量与

定性相结合、试验等方法，从战略的角度对 A公司的绩效考核工作进行了分析诊

断，找出了公司目前绩效考核中存在的突出问题，针对存在的问题，提出了 A

公司绩效考核问题的系统解决方案，建立公司完善的绩效考核体系，使得绩效指

标体系更具科学性和系统化，考核关系更加明确，实践验证绩效考核与其前后工

作的衔接大大加强，企业的战略导向明显增强。笔者通过本文的分析与实践以期

为类似企业建立绩效考核体系提供参考。 

 

关键词：绩效;绩效考核;改进方案 
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Abstract 

 

Along with the ever-changing development of science and technology, customers' 
needs are changing rapidly, the technology innovation are speeding up continuously, 
the product life cycle is shortening constantly, and the market competition is getting 
more and more fierce, while enterprise management is faced with more and more 
challenges and impacts. How to enhance the core competitiveness of the enterprise 
and improve its overall performance has become an important study subject of more 
and more companies. The concepts and approaches of performance appraisal are 
being widely adopted by numerous companies throughout the world, and have also 
drawn the attention of more and more Chinese entrepreneurs. Performance appraisal 
will become an important management system of Chinese enterprises intending to 
develop world-class competitiveness, while the establishment, implementation and 
continual improvement of performance appraisal system will become one of the 
pressing tasks to be faced by each company official.  By taking Company A as the 
study subject and on the basis of extensively studying the performance appraisal 
theories and its development trend, this paper has, through investigation, statistical 
analysis, comparative study, quantitative and qualitative assessment and experiment, 
analyzed and diagnosed the performance appraisal works of Company A from 
strategic aspect in order to find out the prominent problems existing in the 
performance appraisal works of this company, and has proposed systematic solutions 
for Company A: to establish a sound performance appraisal system, make 
performance indicator system more scientific and systematic, and make the 
assessment relations more specific. Facts prove that the connection between 
performance appraisal and the associated works has been greatly strengthened, and 
the strategic guidance of the enterprise has been enhanced apparently. Through this 
paper, the author expects to provide reference for other enterprises intending to launch 
the performance appraisal system.   
 
Keywords: performance appraisal, improvement plan  
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第一章 绪论 

一、选题背景和意义 

当前，经济全球化进程不断加快，中国企业面临的环境越来越复杂，市场的

不确定性，技术的创新性，组织的变革性和人员的流动性等特征日益突出。随着

竞争的加剧，以高效的管理体系和制度规范所构筑的独特的竞争力越来越成为企

业持续成长的核心竞争优势。绩效考核基于企业的发展战略，通过员工与管理者

持续、动态的沟通，明确员工的工作任务及绩效目标，并确定对员工工作结果的

衡量办法，在过程中影响员工的行为，从而实现公司的目标，促进员工成长，是

组织实现战略目标的有效控制手段，其重要性引起了越来越多管理者的关注。实

践中，绩效考核的思想和方法正在被世界范围内众多的公司所采用，并取得了良

好的效果。 

随着“中国制造”的迅速崛起，高增长、高消耗、高污染，粗放型扩张和以

外延为主的经济增长方式所带来的一系列矛盾日益突出，“节能”、“环保”成

为全社会共同关注的焦点，以“调速”、“节能”为主要作用的变频器获得快速

发展，近年来一直保持着 15%--20%的平均增长率，市场规模突破了 60 亿元。由

于技术和市场的飞速发展，变频器的行业需求特点和品牌化倾向日益明显，低压、

通用型向高压、专用型产品方向发展的趋势十分迅猛，市场面临新的调整和分化，

变频器行业正处于历史发展的转折点。 

A 公司是我国起步较早的自主进行变频器设计、研发、制造和销售的专业厂

商，是国内唯一全程参与低、中、高压变频器国家标准的起草审订单位，公司生

产的 KK 牌变频器在业内都享有较高的声誉。面对市场环境和行业趋势的发展变

化，A公司制订了“将公司打造成为具有强大国际竞争能力，能够代表中国变频

技术力量和水平的知名品牌”的发展战略。A公司的短中期目标是用三至五年时

间，使企业的市场份额有较大提高，成为国产变频器的领导者，努力进入跨国公

司占据的第一方阵。A公司有效整合企业内外部资源，发挥自身优势，企业获得

了快速发展，近 3年来，公司的年平均销售增长率达 23%，公司总资产增加了 57%，

员工人数增加了 49%。随着企业规模的迅速发展壮大，企业管理的问题也日益突
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出，特别是企业的绩效考核亟待提高。公司目前的绩效考核仍然停留在部门工作

结果的事后检查和汇总层面，没有上升到对工作全程管理、监督和结果控制的层

面，更没有认识到绩效考核与绩效管理的区别，只是简单地将考核作为控制和约

束员工的工具，并没有从战略管理的高度进行绩效考核。本文就是在 A公司发展

的关键时期，通过对该公司绩效考核问题的分析诊断，使企业充分认识到在绩效

考核方面存在的不足，找出问题存在的根本原因，应用绩效考核的相关理论与思

想对 A公司原有的绩效考核体系进行重新设计，以实现公司的战略目标，促进员

工成长，使企业得以持续发展。在变频器行业乃至整个机电行业内，与 A公司状

况类似的企业比较多，希望通过对 A公司绩效考核的研究，为行业内其他类似企

业提供一些参考思路，为在欧美品牌和日韩品牌的夹缝中逐渐发展起来的国产变

频器企业的发展壮大和民族工业的振兴尽一点儿微薄之力。 

二、研究的方法和思路 

本文以 A公司为研究对象，在广泛研究绩效考核理论及其发展趋势的基础

上，综合运用调查研究、统计分析、比较研究、定量与定性相结合、试验等方法，

从战略的角度对 A公司的绩效考核工作进行分析，研究本着“绩效考核=结果十

过程”的总思路，提出了 A公司绩效考核系统设计的具体思路，本着简单规范、

实用有效的原则，对企业进行绩效考核制度系统化设计，以实现个人绩效、部门

绩效与企业整体绩效的有机结合。 

三、论文的内容框架 

文章共分为五个部分。第一章绪论，简要介绍了选题的背景和意义，给出论

文研究的主要内容，提出论题，并介绍了主要的思路和方法。第二章是相关理论

综述，主要介绍了绩效考核的概念、功能和构成要素以及绩效考核的原则方法等。

第三章是对 A公司绩效考核现状存在问题的分析和诊断，深度访谈、座谈、文献

分析和问卷调查四种方法对 A公司绩效考核的现状进行分析。在此基础上，第四

章提出了解决方案，包括全面提升理念和构建绩效考核系统两方面，最后一章，

主要是介绍新的绩效考核系统的实施情况以及存在的问题，并针对这些问题提出

了相关的建议。
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第二章 相关理论综述 

一、绩效考核的概念、功能和体系构成 

(一) 概念 

本论文中所指的绩效既包括结果，也包括执行过程的绩效，其定义为“工作

结果与工作过程”。 

企业绩效指的是企业管理活动中的效果和效率。后者是为前者服务的。企业

的绩效包含三层意思，一个是组织绩效，即组织层面的运营管理的过程与成果；

一个是部门绩效，指构成组织的不同部门的行为与结果；还有一个是个人绩效，

就是组织内的个体是否按照规则去做事并取得一定的期望结果。组织绩效、部门

绩效和个人绩效之间并不是孤立的，三者之间联系紧密，互为基础和保障。 

绩效考核((Performance appraisal)又称人事考核、员工考核、绩效评估、

绩效考评等等，它是指考评主体对照工作目标或绩效标准，采用科学的考评方法，

评定员工的工作任务完成情况、员工的工作职责履行程度和员工的发展情况，并

且将评定结果反馈给员工的过程。其考核结果用于组织的人事决策、员工晋升、

奖励和各种利益的分配。绩效考核包括下面三个层面的含义： 

绩效考核是从组织经营目标出发，对员工工作进行考评，并使考评结果与其

他人力资源管理职能相结合，推动组织经营目标的实现; 

绩效考核是人力资源管理系统的组成部分，它是运用一套系统和一贯的制度

性规范、程序和方法进行的考评; 

绩效考核是对组织成员在日常工作中所表现出的能力、态度和业绩，进行以

事实为依据的评价。 

（二） 绩效考核的功能 

通过绩效考核可以让员工了解到自己表现得怎么样，并且让员工了解到如何

能够改进和提高自己的绩效，并且激励他们做出改进和提高绩效的行为。在绩效
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考核的过程中，管理者与被管理者进行沟通和交流，容易达成双方的理解和承诺，

会提高被管理者的绩效。绩效考核在企业管理中的主要作用分为三大类: 

1、管理决策功能 

绩效考核是一种控制手段，是制定人事政策的依据。企业通过对员工工作绩

效的考核，获得相关的信息，便可据此制定相应的人事决策与措施。通过任用、

调动、升降、淘汰，达到调整控制的目的。 

绩效考核也是进行薪酬管理的重要工具。按企业既定的付薪原则，通过科学、

合理的绩效考核结果调整员工的薪酬，可以发挥出薪酬应有的激励作用，达到提

高工作绩效的目的。 

2、培训开发功能 

绩效考核可以确定培训要求，绩效考核是按既定的绩效标准进行的，考核结

果显示出的不足之处就是员工的培训要求。管理者可以据此制定培训计划，经过

培训之后再对员工进行绩效考核，还可以检验培训计划与措施的实际效果。绩效

考核还是人力资源开发的重要手段，绩效考核给管理者和员工双方提供了一个讨

论该员工长期事业目标和职业生涯的机会，这一机会是通过反馈考核结果来实现

的，在过去绩效的基础上，管理者向员工提出具体建议，帮助他们找出提高绩效

的方法，并使之与该员工的长期目标结合起来。 

3、促进沟通功能 

将绩效考核的结果向员工进行反馈，可以促进上、下级之间的沟通，使双方

了解彼此的期望，通过绩效考核进行沟通可以有效地保持甚至提高现有的良好绩

效。因为，不论在东方文化中还是西方文化中，几乎所有员工都希望知道自己何

时很好地完成了某项工作，同样，改进绩效不佳的方法很多，但最有效的方法往

往是通过上下级之间的沟通实施的。 

（三） 绩效考核体系的构成 

员工绩效考核是人力资源管理的最基础工具，是一套独立而完整的体系，这

个体系包含考核的指标，考核指标的标准，指标权重的设置，考核的组织实施，

考核结果的分析和应用等诸多方面，体系中的每一个环节都相辅相成，组成有机

的统一体，因此，考核体系设计应当使每个环节与整个系统相匹配。 
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1、考核指标。考核指标是指要考核什么，即考核什么内容。考核内容多样

化，才能全面考核出员工的工作和表现情况。考核内容应当抓住岗位的工作重点，

即工作中最重要的部分。绩效指标的设计，应当来源于两个方面，一个是通过工

作分析得出的岗位职责，另一个是企业目标管理体系中该岗位承担的职责部分，

直接由上级分派。 

2、考核指标的标准和权重。指标标准是考核到什么程度，即员工的工作要

求，主要是指工作的时间、数量和质量等方面的要求，是围绕着企业的使命和目

标的要求确定的。 

3、考核的组织实施。考核指标、指标标准和指标权重的设计是一个静态的

设计，推动整个考核工作运行，要靠一个组织机构统一规划和管理，由这个组织

负责实施整个考核工作，包括考核周期的确立、考核表的设计和修改、考核结果

的收集、整理、汇总、结果的使用以及结果的反馈和面谈、员工申述等。 

4、考核结果的分析和使用。考核的目的是指导员工改进业绩和不断提高工

作水平和能力，考核结果的分析和使用正是围绕这个宗旨来进行的，在此基

础上提出员工工作的改进计划和改进措施。 

二、绩效考核系统的原则 

在建立考核制度和进行人力资源考核时，必须遵循以下基本原则，这些原则 

既是人力资源制度建立的理论依据，同时又是良好的、行之有效的考核体系应满 

足的基本条件。 

（一） 公开与开放的原则 

绩效考核不是某一个部门、更不是某一个人的责任，而是组织内各级管理者

及其下属员工共同的责任，每一个人都承担相应的考核职责。其次考核标准必须

是十分正确的，上下级之间可以通过直接对话、面对面沟通进行考核。 

（二） 反馈与提升的原则 

考核结束后，应及时反馈考核结果，对于好的方面，应予以鼓励;对于不足，

及时指出并加以纠正和弥补。现代人力资源管理关注员工绩效水平的提升，缺少
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反馈的绩效考核不能发挥员工能力开发的功能，缺乏实际的意义。因此必须构筑

起反馈系统，对绩效形成的过程进行引导，对绩效的最终结果进行控制。 

（三） 定期化与制度化原则 

绩效考核是一种连续性的管理过程，因此须定期化、制度化。绩效考核既是

对员工能力、工作结果、工作行为与态度等的评价，也是对他们未来行为表现的

一种预测，因此只有程序化、制度化地进行考核，才能真正了解员工的潜能，才

能发现组织中的问题，从而有利于组织绩效的提升。 

（四） 可靠性与正确性的原则 

可靠性又称信度，是指某项测量的一致性和稳定性。绩效考核的信度是指绩

效考核方法应保证收集到的人员能力、工作结果、工作行为与态度等信息的稳定

性和一致性。效度是指某项测量有效地反映其所测量内容的程度。绩效考核的效

度是指绩效考核方法测量人的能力与绩效内容的准确性程度。可靠性与正确性是

保证绩效考核有效性的充分必要条件，所以一种绩效考核体系要想获得成功，就

必须具备良好的信度和效度。 

（五） 可行性与实用性的原则 

所谓可行性是指任何一次考核方案所需时间、物力、财力要为使用者的客观

环境所允许。它要求制定考核方案时，应根据考核目标，合理设计方案，并对其

进行可行性分析。实用性包括两个方面的含义：一是指考核工具和方法应适合不

同测评目的的要求，要根据考核目的来设计考核工具;二是指所设计的考核方案

应适应不同行业、不同部门、不同岗位的人员素质的特点和要求。 厦
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