
本站首页 | 本所简介 | 管理动态 | 资源共享 | 人力资源 | 职场人生 | 新闻图库 | 在线留言 | 论坛登录 | 会员注册

 站内公告

    会员登录

名  称  

密  码  

验证码    

   登录 注册 忘记密码

    超级搜索引擎

栏  目    搜索站内文章

类  别    按标题(名称)

关键词  

 站内搜索    网络搜索nmlkji nmlkj

    搜索 重填

    广告服务

    热门文章 T O P 1 0

 面试基本方法 

 解放HR的七把金钥匙 

 某公司新员工职业生涯规划探

索 

 年终奖金如何发，最起作用？ 

 第一章 人力资源概述(E) 

 员工关系管理的最高境界 

 一名HR在两家西门子的面试经

历 

 观察：电力企业绩效建设重在

数据管理 

 惠普：文化魔力 

 论人力资源部在企业中的地位 

    版权及免责声明

  本站资料文章其版权归作者本

人所有。 

  如果有任何侵犯您版权的地

方，请尽快与本站联系! 

   您现在的位置：经典教程>>正文

查看：[ 大字 中字 小字 ] [双击滚屏] 查看权限： 普通文章

对国有企业整体绩效评价指标设立的思考

作者：周国来 来源：北大纵横 阅读次数： 16 发表日期： 2008-12-12 10:05:35

  

      绩效管理一直是企业管理的热门话题，而绩效评价又是绩效管理的核心所在，管理学有句至

理名言：“评价什么就做什么”，这句话充分体现了绩效评价的重要性。 

    大体分来，绩效评价的对象可以区分为个人与组织，也即个人绩效与组织绩效，大多数研究文

章关注的是个人的绩效，其潜在含义是如果考评指标设计合理，只要个人都能实现其绩效目标，企

业的绩效自然就上去了。事实上组织绩效也常常与个人绩效连在一起，比如总经理的个人绩效指标

中往往包含有整个企业的利润指标，部门经理的个人绩效指标往往要考核部门的任务完成情况。从

某种意义上可以说个人绩效指标包含了组织绩效指标，组织绩效指标一定会分解给个人。 

    对于一个具体企业而言，如果能把微观层面的个人绩效管理做好，也就做好了企业的绩效管

理。但是，对于一个大型企业集团的母公司而言，其管辖的都是一个个独立的法人实体，考虑到时

间、成本和管理效果的关系，母公司必须也只能去评价子公司的整体组织绩效。一般来说，母公司

的投资管理部门或业务经营管理部门负责子公司的组织绩效评价，人力资源部门负责子公司领导的

综合考评，还包括了德、能、识等方面。 

    在我国，国有企业占了很大比重，对国家经济与社会的贡献很大但也最为经济学家与管理专家

所诟病，国有企业甚至成为低效率、竞争力弱、早晚要淘汰（垄断行业除外）的代名词。政府为了

解决国有企业的种种弊端，进行了不懈的改革，名义上实现了管人、管事、管资产三结合的国资委

的设立可以看作是国企管理体制改革划时代的重大举措。如果国资委真能解决国企管理条块分割、

政出多门、所有者缺位的混乱状况，切实履行好出资人的角色，国有企业还是很有希望的（世界上

成功的国有企业并不少）。要履行好出资人的角色，作为委托人的国资委就要管好国有企业的代理

人，根据“评价什么就做什么”的原则，设计一个合理的国有企业整体绩效评价指标体系对于出资

人意义重大。 

    多年来，科学设置企业绩效评价指标是理论界和实务界都未解决好的问题。我国现行的国有企

业绩效评价体系是由财政部、国家经贸委、人事部和国家计委于1999年联合颁布、并于2002年进行

了修订的“国有资本金效绩评价体系”。这一指标体系由绩效评价制度、绩效评价指标、绩效评价

标准、绩效评价组织四个子系统构成。其中，绩效评价指标包括8项基本指标、12项修正指标和8项

评议指标。基本指标与修正指标从企业财务状况、资产运营状况、偿债能力状况、发展能力状况四

个方面对企业进行评价，基本属于根据财务统计报表数据进行定量分析；评议指标则由评议团（主

管部门成员、协管部门成员、外部专家）通过问卷调查、内部座谈等方式进行调研后打分汇总，基

本属于定性分析（实际操作中，此类评议成效甚低，广为企业所诟病）。绩效评价标准是在全国范

围内测算的不同行业和不同规模国有企业各个指标的标准值，每个企业以自己的实际指标值与对应

的标准值对比，便可对自己的经营绩效进行评价。总而言之，该指标体系以资本运营效益为核心，

采用多层次指标体系和采取多因素逐项修正的方法，运用系统论，运筹学和数理统计的基本原理，

实行定量分析和定性分析相结合，经过几年的实践证明，起到了一定成效，至少对国企完善其财务

管理体系有较大帮助，应该说其规范性较好且貌似科学公正。 

    就本人的看法，企业管理向来是科学与艺术的结合，有的地方可以科学多一些，有些地方只能

艺术多一些，管理基础（如规章制度建设）越扎实，管理手段（如企业信息化建设）越先进，则管

理可以越科学。从国资委管理下属企业，国有大型企业集团母公司管理子公司的角度而言，当前与



其致力于寻求科学的企业绩效评价指标体系（事实已经证明，当前的环境基础导致不可能找到科学

的解决办法）还不如艺术地寻找一种简洁明确而有深刻导向意义的国企绩效评价指标体系。 

    企业存在的目的是盈利，从这个角度看，企业绩效评价指标无外乎财务类指标与非财务类指

标。现代管理理论普遍的观点认为绩效评价指标选取的演进方向是从单一财务指标向包含非财务指

标的综合指标发展、从单一指标向多维指标的方向发展。但是企业绩效评价是一项复杂的系统工程, 

简单的指标组合并不能正确反映企业的绩效水平, 必须采用合理的体系构架。长期以来, 各国学者

从不同的研究角度建立了不同的企业绩效评价体系的框架模型, 著名的有“Sink and Tuttle”模

型、绩效改进度量方法模型、“评价指标家族”模型、“平衡计分卡”（BSC）模型等。我国现行的

“国有资本金效绩评价体系”可以认为是一种“评价指标家族”模型。至于众人皆知的KPI法（关键

绩效指标法）其实不能算评价模型，它只是一种解决问题的常用方法，无论用那种模型最后都要用

到KPI法，因为绩效的影响因素是无法穷尽的，从时间与成本的角度考虑只能提炼出关键因素来做评

价。 
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