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Analysis on the Path of Enterprise Performance Management in the 
New Situation
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Abstract
With the continuous development of social economy, and the increasing pressure of market competition, performance management 
can greatly affect the core competitiveness and other management capabilities. Continuously improve the level of performance 
management, in order to improve the overall management level of the enterprise, to a certain extent, strengthen the cooperation between 
various departments in the enterprise, formulate a reasonable and effective performance management system, but also improve the 
work enthusiasm of employees, help enterprises get better development. At present, there are still many problems in the performance 
management system of enterprise management in China, which affects the development of enterprises. The paper analyzes the existing 
problems and several relationships that should be paid attention to, and proposes some countermeasures to promote the healthy and 
effective development of enterprises.   
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新形势下企业绩效管理路径分析
徐晓晨
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摘　要

随着社会经济的不断发展，市场竞争压力不断的增大，绩效管理能很大程度影响企业的核心竞争力和其他的管理能力。不断
地提升绩效管理的水平，以此来提高企业整体的管理水平，一定程度上加强企业中各个部门之间的合作，制定合理、有效的
绩效管理制度还能提高员工的工作积极性，帮助企业获得更好的发展。就目前而言，中国企业管理方面的绩效管理制度还存
在很多的问题，影响着企业的发展。论文针对企业绩效管理目前存在的问题和应该注意的几个关系进行分析，并提出一些应
对措施，以此来促进企业健康有效的发展。
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1 引言

就目前而言，各个行业之间的竞争越来越激烈。怎样在

竞争激烈的环境中将企业的管理水平和整体的运营效率提高，

实现企业的可持续发展是企业管理者非常关心的问题。当下，

企业原有的人事管理模式已经不能满足新形势下企业的发展

了，需要结合企业发展的实际情况来制定新的管理制度和管

理模式，而绩效管理就是一个能够起到良好作用的管理模式。

2 企业绩效管理的现状

企业绩效管理现状如图 1 所示。

图 1 绩效管理现状示意图

2.1 对绩效管理的认识有误区

绩效管理是一个非常系统的管理过程，其主要是结合企

业的实际情况，来设定一个绩效目标，将资源合理有效的进
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行配置，对于绩效管理来说注重的是企业各个方面的平衡关

系 [1]。目前，很多企业都设置了年终考核，但是年终考核注

重的是人力资源管理中的绩效考核。想要体现绩效管理的价

值不仅只依靠年终的考核，更重要的是从企业的战略目标出

发，将企业文化和管理理念有效地融合进来。

在企业经营过程中，不仅要实现相应的发展目标，还要

尽可能地培养员工的专业技能，以提高绩效。在竞争激烈的

市场中，虽然很多企业认识到了其重要性，但是对绩效管理

的认识还是不够全面，将绩效管理和绩效考核两者混为一谈。

2.2 绩效反馈不及时、不合理

将得到的信息进行及时有效的反馈是解决问题的关键，

是保证管理活动能顺利开展的前提。许多企业在管理过程中，

没有重视上下级之间的沟通，导致很多企业的管理人员和员

工之间缺乏沟通，很多员工对绩效考核中不合理的地方也只

能被迫接受，进而导致这一类员工对企业的管理制度产生抵

触情绪，从而导致考核结果缺乏公信力，还存在一部分企业，

认为考核结果应该遵循公开原则，将考核的结果直接公布出

来，虽然能在一定程度上起到激励员工的作用，但同时对考

核结果不良的员工来说，会损害他们的自尊，这样的方式不

仅解决不了相关问题，可能还会让事情变得更糟。

2.3 绩效考核结果使用不充分 

绩效管理主要是结合评价指标和考核结果应用到实际的

员工管理中，以此来提升员工的工作能力，绩效管理不仅是

要发现员工存在的问题，更注重的是解决发现的问题，在解

决问题过程中挖掘员工的工作潜能，提高工作效率。就目前

而言，企业相关的评价体系不完善，不能将员工的潜能全部

挖掘出来。

3 建立企业绩效管理体系应处理好的几个关系
3.1 绩效管理与人力资源管理的关系

随着企业不断地发展，对人力资源管理的重视程度越来

越高，在这种背景下绩效管理也逐渐发展成了人力资源管理

中非常重要的内容。绩效管理和人力资源管理在人才招聘、

培训等几个工作环节有着相似的内容。基于此，很多企业将

绩效管理当成人事部的一项工作，而这里所产生的矛盾就是

人事部门将绩效评价和绩效管理两者混为一谈。

绩效管理是一个综合性较强的管理过程，经过后期不断

的完善，人力资源将成为绩效管理中的一部分，其主体不再

是人力资源部门，而是参与绩效管理的各个员工，参与绩效

管理的员工不仅包括了被考核者，还包括了管理层的人员 [2]。

在绩效管理这一过程中，人力资源管理部门是绩效考核管理

的执行者，被考核的员工是绩效考核的主体，其他部门和未

参与考核的员工是参与者。

3.2 绩效管理与考核方法的关系

在绩效管理中考核方法非常多，应该根据实际情况来进

行考核办法的选择。例如，对于容易量化的岗位主要是采取

量表法；难以量化的岗位则是书面评估报告方法。企业在制

定和选择绩效考核方法时，管理者应该和被考核者两者之间

进行有效的沟通，来制定考核内容和考核目标，发挥每一个

被考核者的主观能动性。企业在众多的绩效考核办法中进行

选择时，要让员工积极地参与到绩效考核当中来，并且积极

参与到绩效沟通中来。将绩效管理和考核方法两者的关系处

理好，能让后期管理工作开展起来更加的顺利。

3.3 绩效管理与考核结果运用的关系

绩效管理主要是根据最终得出的考核数据结果，根据不

同的问题采取合适的方法来将问题进行有效的解决 [3]。根据

相关调查显示，很多企业中的员工对绩效考核都是不满意的

态度，认为过于形式化，既不能帮助员工解决问题，也不能

通过绩效考核起到激励作用。因此，对于绩效管理来说，仅

仅靠建立评估体系和完善管理过程不能发挥出绩效管理的作

用，其重点是怎样将评估结果运用到实际的管理过程中。将

考核结果充分地利用起来，可以有效地激发员工的工作积极

性，提高员工的工作效率。

3.4 绩效管理与管理制度化的关系

绩效管理主要强调的是相关管理者根据相应的管理制度

对员工实施管理的一个综合的管理过程，管理人员的专业素

质和管理水平能直接决定管理制度的价值。管理制度化主要

是指根据相应的指标，将大部分的工作过程和工作任务进行

量化，最大程度地保证管理人员在实施考核过程中能保持客

观公正的态度，最大程度地保证绩效考核的公平公正。将绩

效管理的主观能动性和管理制度化的客观性有效地结合在一

起，将主观和客观两者相协调，才能根据员工的实际情况和

企业的发展来制定相应的激励制度，能加强管理者、被管理

者和管理制度三者之间的配合，有利于后期更好地开展管理
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工作和解决相应的问题。

4 中国企业绩效管理体系完善的具体对策

中国企业绩效管理路径如图 2 所示。

图 2 完善绩效管理路径示意图

4.1 加大宣传力度、对企业管理人员和员工进行培训

任何一项管理工作都需要管理者和被管理者共同参与进

来，在管理制度制定时，一定要针对管理制度进行大量的宣

传，先让员工对管理制度有大概的认知，在制定过程中还要

加强与员工之间的沟通，让员工认同管理制度和制定的目标，

在后续工作开展中才能积极地参与进来。绩效管理是人力资

源中较为系统的一个管理过程，要想将绩效管理作用发挥出

来，就必须要求绩效管理相关的工作人员有一定的专业素养，

能熟悉地掌握理论知识 [4]。在这种情况下，对相关工作人员

进行专业的培训和考核非常重要，能让相关工作人员对绩效

管理有深度的认识和理解。

在对管理人员进行培训时，还要加大对员工的宣传力度，

让员工更好地接受绩效管理工作，并在管理过程中积极地参

与工作，接受相应的评估体系，能充分提高员工的工作效率，

最大限度地保证绩效管理工作顺利地开展。

4.2 优化绩效管理系统、建立畅通的沟通渠道

评估系统前期的设计和后期的实际操作等其他相关的因

素，是决定企业开展绩效管理活动是否成功的关键。在实际

的管理过程中，很多企业的绩效管理还存在制度不健全、内

容不完整和标准不统一等问题。针对这些问题，企业需要将

绩效管理系统进行不断的完善和优化，并在中间建立相关的

沟通渠道，保证管理者和被管理之间能有效的沟通。如此一来，

才能真正实现员工和企业共同发展。

在设计绩效考核相关体系时，一定要最大限度的将员工

的工作能力和工作态度等体现出来，在考核过程中要做到客

观和公平公正，才能挖掘出员工的相关潜能，将绩效管理系

统不断的优化，不仅可以减少相关的管理成本，还能提高管

理效率和员工的工作效率，促进企业和员工共同发展。

4.3 妥善处理评估结果，深入理论学习和实践交流

找到出现问题的原因是解决问题的关键所在，在绩效评

估中，运用相关技术对企业各个管理部门之间进行全面的评

估和总结，才能从中发现员工的长处和工作中的不足之处，

在后期工作中才能扬长避短，帮助员工进步。将评估体系的

结果进行及时的反馈，才能根据反馈结果与员工之间进行有

效的交流，才能针对绩效评估的理论知识开展学习活动，帮

助员工更好地理解。

学习绩效评估的理论知识可以不仅仅局限于企业内部的

各个部门，还可以加强中国国内不同类型企业之间的交流和

学习 [5]。通过评估结果及时地反馈和后期学习理论知识，既

能满足企业和员工共同发展的需求，也能根据员工的实际情

况和工作的特征来制定合适的绩效考核，保证每一次考核结

果都能让员工从中间认识到自己的不足和优势，帮助员工更

好的发展。

5 结语

综上所述，在新形势下，绩效管理能提升企业的综合竞

争力，提高员工的工作效率，进而推动企业的发展。企业想

要在竞争日益激烈的环境下实现可持续发展，就必须对绩效

管理有一定的认识，将目前存在的问题进行有效的解决，才

能发挥出绩效管理最佳的效果，在企业经营过程中，就绩效

管理要对员工加大宣传力度，不断完善绩效管理体系，在管

理过程中将员工的潜能挖掘出来，提高工作效率。
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