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******  海量免费资料尽在此

关于考核体系的说明

1、为使我们的考核体系能顺利地在公司推行，增强公司员工对考核体系的信

息，消除员工对考核体系的戒备心理，我们在考核体系的设计中采取了如下

措施：

a) 考核指导思想上：

i. 强调一级考核一级的思想，赋予公司中层管理人员（即部门经理）

更多的考核权力，使部门经理能通过并使用考核来调动并激发下属

员工的工作积极性。

ii. 公司的经营目标分解集中在总经理办公会，由总经理办公会在较小

范围内进行分解决策，可以提高决策的时效性和高管团队分工合作

的紧密性。

b) 考核体系上：

i. 本考核体系不设单独的部门经理任务绩效考核，部门整体的任务绩

效考核结果即为部门经理的任务绩效考核结果，促使部门经理提高

部门团队意识。

ii. 同时，考核体系强调部门作为一个团队的理念，部门作为一个整体

承担考核结果。也就是说，考核和奖金的联系是部门奖金基数之和

乘以部门考核系数为部门奖金总和，部门奖金总和减去部门经理的

奖金即为部门员工的奖金。换一句话说，从公司层面看，部门是作

为一个整体来承担部门承担的职责的，无论这个职责由谁来完成、

实现；这样使得部门经理有责任、也有义务去调动下属的工作积极

性和主动性。

iii. 考核体系具有一致性和可扩展性。无论是部门考核，还是一般员工

考核，考核指标体系都具有大类上的一致性和具体考核指标的可扩

展性。这样使得考核体系能保持较长时间的稳定性，使公司考核体

系的发展具有可持续性。
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1. 部门考核指标分成：满意度考核、关键指标考核、单项职责和

具体事项考核、临时指令执行考核、具体事件加分减分五大类。

a) 根据部门的不同特性，各大类考核指标具有不同的权重。

b) 根据不同时期考核的重点不同，可以设置不同的关键指标

进行考核和选择不同的单项职责进行考核。

c) 同时，针对考核期内特定的重点事件，可以通过具体事项

进行考核，强化具体事项的组织落实。

2. 一般员工考核指标分成：工作任务量、工作质量（正确性、及

时性、完整性）、满意度、岗位特定关键考核指标项四大类。

a) 根据岗位的不同特性，各大类考核指标具有不同的权重。

b) 根据不同时期考核的重点不同，可以设置不同的岗位特定

关键考核指标项进行考核。

c) 同时，对于一般员工的考核更强调部门经理发挥其主观能

动性，倾向于部门经理对一般员工岗位职责落实指导、分

派、考核。

c) 考核指标的设置上：

i. 遵循尽量量化的原则，以减少不必要的主观性，也强化了考核的业

绩导向

ii. 遵循简化实用的原则。考核推行需要公司上下全体员工的配合，同

时也必须付出一定的成本才能顺利推行。对考核指标的设置必须符

合公司管理的实际状况，必须符合员工工作的实际。

iii. 复杂、精确的考核指标固然很好，但是，考核指标信息的收集却是

一件非常辛苦的事情，就目前公司的实际情况看，要做到这一步还

很困难。

iv. 从外部经验借鉴看，目前，国内管理水平较高的大多数企业，其考

核指标的设置依然是简化实用，基本上没有引入精确的、复杂的考

核指标体系。故而，我们也没有必要去引入复杂、精确的考核体系。

v. 复杂、精确的考核体系会导致考核的另外一个不正确的导向，即考

核是为了准确计量职责、业绩的完成情况，为了精确分配奖金。考
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核固然有计量业绩、合理分配奖金的作用，但它的目的并不是计量

业绩、分配奖金本身，而是为了引导、促进公司上下齐心协力提高

工作能力和公司的产出水平，是为了把工作做得更好而设置的。

d) 在评分标准上：

i. 考虑到目前公司存在的考核就是扣钱的思想，我们在考核体系的评

分中引入了 120分的机制，即考核评分的范围扩展到 120分，不再

以传统的 100分为上限。也就是说，考核系数可以突破 1.0的界限。

达到 1.2。对于表现突出，优秀的评分项可以给予一定程度的奖励。

ii. 为了防止考核评分非正常的过低，我们对 60分以下设定了非常恶

劣的标准，也就是说，除非某考核项存在非常大的问题，或者说在

某考核项发生了造成较大损失的事故之类的特殊情况，该考核项的

评分才有可能低于 60分。

2、考核体系的推行上：

a) 采取逐步推进的思路，由易到难，由简单到完善；通过考核体系的顺利

实施，在实施过程中逐步完善、细化。

b) 考核过程相关文档采用表格化管理，同时我们还尽量把相关的评分标准

印在考核标准上，使考核评分更容易，也更准确；这样可以规范并简化

考核操作，有利于考核的具体实施；

c) 对于考核信息，实行分层掌握，并强调保密意识。部门经理的考核信息

由人力资源部经理负责汇总、计算；一般员工的考核信息由人事管理员

负责汇总，计算。考核信息不公开，只在考核人与被考核人之间进行沟

通。

d) 为配合公司考核体系的推行，公司将强化计划职能，总经理办公会承担

工作计划的审核和批准；而不是以往的由办公室汇总就OK。

总的说来，我们设计的考核体系在操作上比较简单适用：这可以从以下数

据得到说明：

1、对部门经理的考核涉及到的表格：

A. 评分表格：
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i. 《部门任务绩效考核评分表》（高管用）

ii. 《部门任务绩效评分表》（高管用）

iii. 《部门周边绩效考核评分表》（同级部门经理用）

iv. 《部门经理季度管理绩效考核评分表》（高管用）

B. 评分标准及资料

i. 《部门任务绩效考核评分标准》

ii. 《部门任务绩效考核指标说明》

iii. 《部门季度目标表》

2、对一般员工考核涉及到的表格：

A. 评分表格：

i. 《一般员工工作考评评分表》

B. 评分标准：

i. 《岗位任务绩效考核评分标准》

ii. 《一般员工工作态度考评评分标准》
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