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中小企业 A公司基层员工绩效考核研究

董学鹏1

（1.南京钟山颐养园老年公寓，江苏 南京 210000）

摘 要：随着新冠疫情的爆发，中小企业处于艰难多变的市场环境，要想求生存，谋发展，实施绩效考核是企业

生存壮大的重要路径。绩效考核的落地执行，需要企业上上下下的高度配合，关注全流程的细枝末节，开头困难，

做好更难。本文通过选择具有中小企业典型特征的 A公司为例，基于相关绩效考核理论，采用问卷调查、文献分

析等技术方法，深入探究 A公司基层员工绩效考核存在的问题、存在问题的原因分析等，提出依据企业经营目标

制定绩效考核目标、树立正确的绩效考核理念、建立健全的企业组织架构、健全企业内部沟通机制、客观公正地

运用绩效考核结果五大对策，以期突破解决 A公司基层员工绩效考核面临的难题，也为其他同行提供参考与借鉴。
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一、A公司人力资源现状及绩效考核存在的问题

A公司成立于 2008年，是广州某从事内销服装品牌企业，主要从事中大童儿童服装的研发、设计、生

产、销售业务，历经十几年的发展，公司由 6名创始人，发展至如今 300人的员工队伍。公司设置 12个部

门，具体有:总裁办公室、人力资源部、总务部、财务部、信息技术部、研发中心、生产中心、采购中心、

销售部、客户服务部和市场营销部，业务范围主要以国内市场为主，在为企业创造价值的同时，也承担起

部分社会责任。

图 1 A公司组织架构图
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数据统计至 2022年 02月，A公司拥有在岗职工 300人，具有备硕士及以上学历的有 20人，本科学历

的 60人，大学专科学历的 80人，中专及高中以下 140名，员工大部分以工厂女工为主，基本满足 A公司

现阶段对于人才的知识和学习能力要求。

图 2 A公司员工学历情况分布状况图

通过数据统计分析:A公司基层人员的年龄段结构分布在 20-25岁的员工人数 20人，占比 6.67%，年龄

段结构分布在 25-30岁的员工人数 40人，占比 13.33%，年龄段结构分布在 30-35岁的员工人数 60人，占

比 20.5%，年龄段结构分布在 35-40岁的员工人数 80人，占比 26.67%，年龄段结构分布在 40-45岁的员工

人数 100人，占比 33.33%，可以得出 A公司人员整体年龄分布较为平均，符合服装行业特性，人员年龄结

构具有行业活力。

图 3 A公司员工年龄情况分布状况图

从 A公司基层人员男女性别比例结构分析，A公司人员主要以女性员工为主，符合服装行业从业人员

特性。
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图 4 A公司员工性别情况分布状况图

本绩效考核调查问卷的总体设计过程，采用参考行业内绩效考核相关调查资料及研究成果，将影响绩

效考核的重要因素作为调查问卷的核心内容，设计包含 7个维度的问题分类，共计 42道问题，在绩效考核

调查问卷的设计初期，还咨询 A公司部分高层管理人员及 HR部门人员的建议，以便切实获得 A公司绩效

考核的现实状况，为改善 A公司绩效考核提出合理化对策。
表 1 A公司问卷调查维度表

在 A公司人力资源部门的协调和组织下，对 A公司员工按管理层级进行分阶层随机抽样问卷调查，总

计发放问卷 100份，调查对象为高层管理者的 10人，样本占比 10%；中层管理者的 20人，样本占比 20%，

基层管理者 30，样本占比 30%，普通员工 40人，样本占比 40%；问卷调查对象涵盖不同管理层级员工，

具有广泛性。问卷调查结束后，实现回收有效问卷调查表 85份，回收有效样本 185份，涵盖高层管理者 3
人，中层管理者 10人，基层管理者 27人，普通员工 38人；问卷回收率 92.92%。

通过整理问卷调查表发现，A公司高层管理者对组织战略、组织协同及绩效目标计划的应用了解相对

高一些，但对绩效实施辅导、实施绩效考核、结果应用及工作满意度不太满意；A公司中层管理者未能清

晰认识组织战略，对组织目标、绩效目标及计划应用相对明确一点，对于公司开展绩效考核方面的工作相

对清晰；A公司基层管理人员对公司的应用了解非常低，大部分人是不了解的，组织协同能力也较低，对

公司的绩效考核目标、计划、辅导、考核应用均支持度较少。基层员工对公司的组织战略、协同均较低。

总体看来 A公司内部的绩效考核混乱，中高层对绩效考核也不太清楚，随着组织层级的下降，组织的作用

越来越弱化，公司总体效率非常低，推行的绩效考核基本是走形式，员工的工作技能得不到正确的对待，
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有困难也得不到指导，公司整体上下缺乏畅顺的沟通等问题，详细原因，还需继续分类细分整理。

图 5 A公司问卷调查结果统计表

通过整理、分析、归纳、绩效考核调查问卷，A公司的绩效考核总体呈现如下重点问题：总体反映出 A
公司基层和中层管理人员，基本对公司战略、绩效考核的概念不清楚、也不理解，认为两者之间不具有直

接的关联。公司仅关注销售部门的销售业绩和公司的年利润率以及各部门的短期目标，公司并未制订长期

的发展战略，以致基层和中层人员缺乏绩效考核系统思维，不理解公司战略与绩效考核关系，未将组织层

面、部门层面以及个人层面有机结合，搭建三足鼎立的支柱平台，助力实现组织绩效。

根据调查结果，A公司基层员工绩效监控与绩效反馈缺失，员工只埋头做自己的事，干成什么样，全

凭借个人能力，中高层人员并未提供切实的指导。绩效考核考核结束后，A公司并未将绩效考核结果以任

何形式告知员工，员工无法获取个人在工作创造的成果展示，长此以往，能力高的员工得不到重视，能力

低的员工得过且过。这样不公平的考核机制，无法正确评估员工的工作产出和薪酬福利的关联，已造成部

分核心员工流失的趋势。

通过问卷调查了解到，A公司大部分中基层员工，认为绩效考核评价缺乏合理性，绩效考评不能真实

反应员工的工作输出成果，中层和低层员工把考核误认为扣工资的依据，人力资源部门大包大揽，唱独角

戏，没有兼顾效率和公平，考核目标不明确，针对性不强，考核重点不突出，容易也出现考核坐山车，轮

流坐庄的情况。

A公司的绩效考核，基层员工与中高层管理人沟通较少，基层员工基本充当“扯线公仔”上面怎么说，下

面怎么做，未能开通对上和对下的互通信息渠道，即使接受调查也是走形式，不到迫不得已很少沟通，制

度和考核基本是管理部门自行编制出来，并未听取相关部门意见，这样的管理，必定先天不足。

在 A公司企业流行一句话“考考老板的法宝，分分分员工的命根”把考核当权杖，挑软柿子捏，考上不

考下，考核周期一刀切，职能部门压力小，用强制分布来营造假公平现象，导致员工负面情绪积累过多，

严重影响企业的工作效率。

二、A公司基层员工绩效考核存在问题的原因分析

企业战略目标涵盖管理的诸多内容，绩效考核应以企业的战略目标为指导，协助创造经营效益。通过

问卷调查了解到,A公司基层员工绩效考核意识薄弱，中高管理层对于绩效考核的认知较为薄弱，绩效考核

目标的设置与企业的战略目标相背离，各部门只是根据现状来安排近期的工作，缺乏整个战略目标的指导，

难以实现与企业战略目标的无缝对接，本位主义严重，以致管理能力和工作效率较难提升，得过且过，有

事不想干事，没事不找事，偶尔还因协同工作问题，引发部门之间或部门内上下级之间的工作冲突。

绩效考核就是对于实现绩效的人、财、物等一切因素进行管理控制以达到企业目标的行为。A公司成

立十几年来，企业内人员基本还是处于相对稳定状态，推行绩效考核势必迫使大部分人走出舒适区，去适
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应变化。包括公司的中高层也是如此。A公司基层员工现行的绩效考核距制订的初衷相差甚远，还导致公

司的经营业绩下滑 10%，主要原因还是在于中高层没有在企业内部统一思想，没有进行宣传，也没有引起

重视，导致有员工产生抵制行为，认为是克扣员工工资的工具。

A公司在绩效考核的经济投入方面，总体来说，能省就省，能不花就不花，节约一分钱，也是创造一

分钱收益。A公司虽然推绩效考核，但并未设置专人专岗的职位，由人力资源部统筹管理，部门内人员视

工作量灵活安排工作，受自身学历和经验限制，难以对各部门提供有效的咨询及支持性服务。又因公司的

指标设计未能准确的反映工作岗位的成果输出，致使考评结果不准确。公司除销售部门外，有相当一部分

部门的绩效考核指标是由人力资源部门制订的，缺乏科学的监督机制，加上人力资源意识缺乏，导致绩效

考核工作难以推动。

管理者应主动构建顺畅的沟通渠道，才能保证工作的顺利执行。A公司的管理层人员绩效考核认知薄

弱，不具备战略意识和战略目标的分解能力，上级领导安排干啥有就干啥，在制订绩效考核目标的进程中，

有的由人力资源部一刀切，有的由高层直接下达目标。上下级之前未能就工作任务的难易、工作量大小进

行双向的沟通，导致员工因无法准确理解工作的要求，难心全身心的投入工作，更不用说绩效的反馈机制，

也是形同虚设。

A公司因未制订贴合企业实际的绩效考核目标，以致绩效考核考核结果运用效果差，基层员工的工作

输出成果并未与考核标准相结合，工作业绩无法实现与工作报酬直接挂钩，员工多有不满。B企业为节约

成本，并未将薪酬结果直接运用于员工薪酬调整、职位升迁、职业发展培训等，绩效考核考核结果运用的

片面性，这种“走形式的打分游戏”只能导致员工“磨洋工”，或者造成人员流失。

三、A公司基层员工绩效考核完善的具体对策

3.1依据企业战略目标制定绩效考核目标

企业的行为，从一定程度上应反映企业的战略或总体目标，绩效考核应作为企业管理的核心，A公司

人力资源部门应当做到将绩效考核考核与晋升制度、奖惩制度等挂钩，切实激发公司人员深层次的工作潜

能与动机。A公司应针对企业现状及人员状态进行深度摸底，切实将企业现状与人员状态联系起来，基于

企业战略目标为指导，制订契合企业现状的绩效考核目标。帮助企业员工缕清思路，宣贯极具企业特色的

个性化绩效考核目标思维方式，让每一个部门和员工认识到个人目标的完成，也是组织绩效目标的完成，

个人和组织的需要均能得到满足，才能创造出更大的效益。

3.2树立正确的绩效考核观念

要彻底改变 A公司绩效考核面临的问题，管理者需革新绩效考核观念，深度挖掘绩效考核的功能，搭

建自上而下，由里到外畅通的沟通渠道，实时监控绩效进程和提供必要的辅导，帮助员工建立目标责任感，

形成与公司绩效考核观念相一致的价值取向，培育员工潜能，深度激发员工的工作热情。A公司应不定期

组织基层员工生活会，或基层员工培训大会，学习新技能、新理念，加强内部的沟通交流，要让员工认识

到，观念的变革推动个人技术技能的革新，倡导员工的利益与公司的利益的一致性，帮助员工提高工作技

能，提高物质或精神方面的激励，在满足员工需求的同时，一并达成组织的绩效。管理者也应深刻地认识

到员工与企业发展的关系，管理应不局限于管人、管事，管理最深层次的魅力，应来源自于唤起员工的工

作动机，通过满足个人需求，使具时刻保持努力工作的动机，帮助实现组织战略。

3.3建立健全的企业组织架构

A公司应着手搭建健全的组织架构，想要做好绩效考核工作应设置专门的绩效岗位管理人员，由人力

资源部门设置专门的绩效岗位管理人员，岗位名称为绩效考核专员，教育经历为大学本科以上，人力资源

或相关专业出身，具有高度的落地执行能力。公司的管理层应组建绩效考核质量管理委员会，由董事长直

接管理，向董事长直接汇报工作，该委员会的负责人可以从公司的高层管理者兼职，公司绩效考核的推行

离不开公司高层领导的持续扶持和鼓励，员工的自我价值需求也需要来自高层的力量。健全的架构，有利

于科学系统的推进绩效考核的革新，进而解决公司的难题。
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图 6 A公司组织架构图

3.4健全企业内部沟通机制

A公司应注重与员工关系的改善，加强双向的沟通，沟通的方式有很多，比如:针对具体工作展开的沟

通，就某项目展开的沟通以及员工面临工作问题无法处理进而需要的沟通支持。企业应关注培育沟通机制

的形成，搭建上下闭合循环的沟通系统，切实保障管理信息完整的上传下达，消除管理者与被管理者长期

存在的沟通壁垒。重视员工与企业效益之间的平衡，始终应以员工为主导，鼓励员工主动沟通愿意沟通，

提早预判将会产生的问题，将问题解决于未发之时。逐步摆脱沟通不畅顺的局面，营造宽松、严谨、机智、

活泼的企业氛围，定期组织企业民主生活茶话会、总经理访谈面对面、设立合理化建议信箱等不拘形式的

交流活动，点燃员工的工作激情，激发主人翁责任意识，促使员工产生自我内驱力，将个人命运与公司利

益绑定在一起，迸发出深层次的潜能，全力推进公司和个人的和谐发展。

3.5客观、公正地运用绩效考核结果

绩效考核结果的运用，最深层的作用是帮助员工提升绩效，帮助企业提高效益。绩效考核结果的灵魂，

在于其的多维度和多场景应用，反馈和应用于员工改进效能，帮助企业和员工共同进步，如果绩效考核仅

用于发放奖金或者扣发工资，那么考核的作用是不科学，是有局限的。绩效考核结果的应用，还要与员工

的职业发展、个人兴趣等价值观因素相结合，例如：设计职业生涯锚定计划等，满足深层次的员工激励需

求。A公司的绩效考核管理应用，也应将上述流程落实到实处，避免形式化。

四、结论

随着全球经济的放缓，全面提升企业的综合管理能力势在必行，推行绩效考核也刻不容缓，本文选择

具备中小企业典型特征的 A公司基层员工为研究对象，灵活应用绩效考核所涉及的相关理论，深刻剖析 A
公司绩效考核所遇到的问题，通过应用问卷调查、文献分析等技术方法，探究问题产生的真实原因，提出

依据企业战略目标制定绩效考核目标、树立正确的绩效考核理念、建立健全的组织架构、健全企业内部沟

通机制、客观公正地运用绩效考核结果五大改善对策，以期能对 A公司会有所助益，能帮助改进和解决 A
公司的绩效考核问题，促进 A公司的持续发展。

绩效考核最主要的作用就是最大限度地激发人力潜能，使员工的需要与组织的需要相结合，以激发强

烈的动力，促进个人和组织绩效的达成。由于本人学识所限，也受本人眼界、知识储备等因素的影响，所
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选择的文献资料未免有不完善的地方，也无法深刻的研究所有问题，还期望能到老师的悉心指正。在本论

文研究结束后续，中小企业绩效考核所涉及的研究焦点，依然是继本论文后续需要学习和发展的方向。
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Research on Performance Evaluation of Grassroots Employees in Small and

Medium-sized Enterprise A

Dong Xuepeng1
1 Nanjing Zhongshan Welfare Home for the Elderly, Nanjing, Jiangsu 210000

Abstract：With the outbreak of COVID-19, small and medium-sized enterprises are in a difficult and changeable market
environment. In order to seek survival and development, the implementation of performance appraisal is an important
path for enterprises to survive and grow. The implementation of performance appraisal requires the high cooperation of
the enterprise, paying attention to the details of the whole process, which is difficult at the beginning, and more difficult
to do a good job. This paper by selecting the typical characteristics of small and medium-sized enterprises as an example,
A company, based on the relevant performance appraisal theory, questionnaire, literature analysis, in-depth explore the
problems of A company grassroots staff performance appraisal, problems, based on the enterprise management
objectives, set up correct performance appraisal concept, establish and improve the enterprise organization structure,
improve the internal communication mechanism, objective and fair use of the performance appraisal results of the five
countermeasures, in order to solve the breakthrough A the company grassroots staff performance appraisal problems,
also provide reference and reference for other peers.

Key Words: Small and medium-sized enterprises; performance appraisal; management by objectives
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