
教育研究 
第 5 卷◆第 8 期◆版本 1.0◆2022 年 

文章类型：论文 刊号（ISSN）：2630-4686 /（中图刊号）：380GL020 

Copyright  c  This work is licensed under a Commons Attibution-Non Commercial 4.0 International License. 53 

Education Research 

民营企业绩效管理和薪酬管理的优化探析 
 

白喜本 

兰州博文科技学院 

DOI:10.12238/er.v5i8.4810 

 

[摘  要] 本文针对民营企业绩效管理与薪酬管理提出了可优化的具体措施,其中包括职责梳理、分解形

成绩效指标库；明确各层级考核对象的考核框架；确保激励的内容和程度适合员工需求；合理设定固

定工资与浮动奖金等方面,以供参考。 
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[Abstract] This paper proposes specific measures that can be optimized for the performance management and 

compensation management of private enterprises, including sorting out responsibilities and decomposing them 

into a performance index library; clarifying the appraisal framework of appraisal objects at all levels; ensuring that 

the content and extent of incentives are suitable for the needs of employees; and setting reasonable fixed salary 

and floating bonus for reference. 
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引言 

随着我国经济的快速发展,民营企业在面对激烈的市场竞

争时,其绩效管理与薪酬管理的地位也随之凸显。在此,民营企

业应依托绩效管理和薪酬管理体系,确保合理的管理制度可支

撑民营企业战略目标,进而为企业发展所服务,持续推动民营企

业的健康发展。 

1 民营企业战略发展诉求及其绩效管理和薪酬管理

亟需解决的实际问题 

1.1民营企业战略发展诉求。民营企业在战略发展规划中,

需进一步加强企业的经营业绩和人才素质,提高企业经营水平

在以此为民营企业战略发展目标时需总结企业以往的绩效管理

成果,并夯实管理基础,建立具有企业特色的绩效管理与薪酬优

化体系,进而促进企业持续、健康地发展,实现企业的百年远景,

确保战略目标得以实现。在此,依据民营企业战略发展目标为主

要诉求,提出民营企业绩效管理与薪酬管理优化的关键在于：重

构员工的绩效观念、完善员工绩效管理系统、推动企业战略目

标的达成。 

1.2民营企业绩效管理和薪酬管理中亟需解决的实际问题。

根据对民营企业调查,部分企业均已建立了自己的业绩评价系

统,以适应企业战略发展的需要。但是,在实际应用中,由于评估

指标与评估框架的不合理,使得绩效评估很难适应当前的企业

需要。为此下述着重分析民营企业绩效管理和薪酬管理中待需

解决的实际问题。 

一是民营企业绩效评价体系不完善、设置不合理,由于个别

民营企业没有建立绩效考评指标体系,绩效考评指标完全依靠

各部门独立进行,这种情况会存在避重就轻的问题发生[1]。二是

由于考核结构不合理,造成考核执行中存在的问题,其中包括： 

(1)考核内容、指标权重、考核周期不合理；在评价的内容

上,把组织业绩与工作业绩相结合；在评价指标上,以成果为导

向的评价原则,40%的非绩效指标占到了很大比例；在考核的过

程中,每年的考核只会考察员工的工作态度,而不会对员工的表

现进行评价。(2)绩效考评表设置不清楚,评价标准不明确。(3)

考核对象与被考核对象所对应的考核指标和权重不匹配；在考

评时,直接将最熟悉部门的直接主管人员得分剔除,该方式不够

恰当；各评估机构和二级机构的评估权重偏高；二级单位对本

部的绩效评估不能以条线为依据；各单位、分管领导、二级单

位的评价指标不一致,目标不明确。(4)评估的结果使用不当。

若单独将民营企业各部门的业绩和员工的业绩挂钩,则会出现

某部门整体绩效不佳导致该部门全部员工的个人绩效受到影

响。因此,会对该部门中表现优异的人员产生一定负面影响；而
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一些表现平平的人,则是因其他员工的表现搭上了“顺风车”导

致其他员工产生不满的情绪。 

2 民企考核体系的构成 

针对上述提及的实际问题,应确保形成完善的考核体系,其

系统、符合本企业特点的考核体系也是达到民营企业战略目标的

主要流程。在民营企业考核体系构成中主要包括如下几个层面。 

2.1绩效考核单元。业绩评估是指企业内部所有部门,而非

个体员工；并非指对员工的个人考评,而是根据部门实际情况所

实施的单元考评,每个部门的奖励,是依据业绩的好坏所决定。

绩效评估包括所有主要的技术经济指标。一套切实可行的绩效

考评体系,不仅能确保企业的绩效奖金分配更为科学化,而且能

有效地提高企业的运营管理水平。 

2.2行为考核单元。与业绩评估的目标不同,行为评估针对企

业个体,行为测试包括劳动纪律、工作纪律、工艺纪律等等,主要

是为了监督员工们遵守这些规定。行为评价是构建良好的企业文

化的关键,为此其在民营企业考核体系中较为关键,不得忽视。 

2.3专业考核单元。各职能部门根据企业战略要求以及年度

经营管理目标,进行专业考核单元,其需根据各自的专业管理要

求,制订出各类专业管理工作的评价标准。并由各职能部门对其

实施和监督,并将其纳入企业的奖罚制度。专业评估的执行,能

极大地提高企业的专业管理能力,促进企业战略目标的达成。这

三项考核,即民营企业内部考核系统。三个测试模块,每一个模

块的测试内容不同,其考核周期以及形式均不同,也要求考核主

管人员以明确的分工完成考核工作[2]。 

3 民营企业绩效管理措施 

根据民营企业战略发展要求,在企业处于发展初期,迅速发

展是企业的当务之急,为此企业需不断完善企业绩效管理,并依

据民营企业实际的战略为导向、以效率为核心、以目标为基础

的企业绩效评价体系,以保证所制订的指标体系能够与民营企

业的实际情况相适应。在分析民营企业实际发展情况后,应将考

核优化项目工作具体分为三个步骤进行,并参考上述提及的考

核体系构成要点。具体包括：数据分析研究、绩效管理方案设

计、绩效考评管理体系的制定和修订。其中,绩效评价的基础是

考核的基本；评价体系是考核的框架,下述着重于对民营企业绩

效评价指标的整理和评价体系的构建进行分析。 

3.1通过职责梳理、分解形成绩效指标库。民营企业应针对

自身的经营状况进行分析,并确保对各部门的职责进行梳理,以

便于所指定的考核体系符合企业实际活动以及管理所需。按照

民营企业战略计划和部门工作要求,将影响民营企业战略目标

的主要因素从上到下进行分解,建立企业绩效考核指标体系。其

中,民营企业层次指标库是按照企业战略计划中所提及的战略

发展目标、发展策略等四个部分来进行分类其中包括：基本运

营、战略引领、风险控制、创优发展。部门层面的指标,即根据

民营企业实际的战略计划,对各部门的工作进行分析,明确所执

行的战略任务,按照各部门的任务来划分,将平时的工作任务分

解成任务[3]。 

3.2明确各层级考核对象的考核框架。(1)总部绩效管理组

织。制订符合本企业总部业绩评价的决策机构、领导机构和实

施机构,明确各部门的责任。(2)确定绩效考核内容。根据上述

所提及的待解决问题,结合民营企业实际情况进行一次绩效评

估,其中应确定民营企业高层领导、总助级领导以及各部门的绩

效考核内容。(3)确定绩效考核维度。将绩效评价指标分成绩效

评价和非绩效评价两个维度。绩效指标是民营企业战略分解,

其中包括高层领导责任、部门责任、部门职责,民营企业主要的

年度工作目标等；非绩效指标与个人绩效、服务满意度等相关,

具体的关系见图1,下面将详细介绍指数分类。(4)不同层级制定

不同的绩效考核框架。 

 

图1  考核维度关系表 

 

图2  企业考核指标权重、考核周期及考核人 

a企业考核框架 

基本运营类指标：是指企业在评估周期内,对运营质量、经

营成果、运营效率进行量化比较的指数。该评价指标必须从对企

业的总体运营逻辑的分析中得到,包括规模、市场、财务等指标。 

战略引领类指标：是对民营企业战略实施、经营结构调整、

管理缺陷的量化评估。这些指标按照需要按照企业战略计划进

行分解,包括企业结构调整、发展策略、区域布局等。 

风险控制类指标：该指标是指,民营企业在实际运营过程中

出现的重大风险控制的评估和评估指标,这些指标根据企业当

前的发展状况和经营风险来制定。其中所涉及的内容包括：项

目风险、舆论风险、合作项目风险、投资风险等。此类指数为

附加分级指数,不作为评价指标的权重。 

创新发展类指标：其重点是激励企业进行创新创造,增强企

业的创新创造能力。这些指标都根据民营企业实际战略计划和

发展需求来确定。其中包括创新类、创优类。此类指数属于附

加分级指数,不在评估指标中的权重。 
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总的来说,业绩评价的结果可分为两类：一类是企业管理层

年度考核的重要内容,二是对企业下一年度业绩评价和改善提

供参考。 

b企业总部部门考核框架 

重点工作指标：包括企业各部门的职责范围以及战略规划

落实情况,同时还应分析企业年度重点任务以及各部门的工作

开展情况。本研究的主要目标是对本企业所负责的重点工作的

落实和职能管理的改善进行评估。部门的考核指标,要根据企业

年度计划、部门重点工作、部门管理等方面,选择相应的指标。 

常规工作指标：通过对各部门日常工作职责进行分解,以保

证本务线正常运转的正常工作； 

协作工作指标：指由多个或全部部门共同负责的工作,以达

到民营企业年度目标；或与业务密切相关的部门,为了测试各部

门之间的合作,必须共同努力,共同完成特定的任务。这些指标

是按照企业年度工作和目标决定,或者是与企业有密切的业务

关系的领导单位的主要工作。 

服务满意工作指标：主要考核为总部各部门对二级单位提

供的服务和辅导,使用统一的评估标准。按照部门的功能定位和

与基层单位的关联度,可以对各部门进行评价。绩效考评结果用

于各部门员工的年终奖和各部门的考评。 

(5)制定业绩评估指标。为民营企业各层次制订业绩评价指

标的确定程序,并依据所确定的业绩评价表格,将其列入目标责

任书的附件,由各级领导或主管签署,以此作为考核的基础。在

此基础上,提出了对绩效评估指标进行修正的原则和程序,以体

现其灵活性。 

下述分析总部各部门评价指标的确定过程： 

各部门主管按照企业实际的经营目标责任书、公司年度计

划、公司高层领导目标责任书等完善绩效考核指标库以及对各

部门职责的拟定,以此形成绩效考核初稿,此过程应注意的是应

重点考察工作指标以及常规企业指标内容,其中包括基准值、目

标值以及完成时间等[4]。 

各部门向将部门报送年度业绩评估报告的初稿,由执行单

位反馈修正意见；在各个部门进行了修订和完善后,由公司高层

领导和总部部门负责人主持的座谈会。会议将就主要工作指标、

常规指标、协作指标、基准值、目标和完成时限等内容进行协

商,最后制定部门年度业绩考评表,并按年度目标确定[5]。 

4 民营企业薪酬管理的优化措施 

4.1确保激励的内容和程度适合员工需求。针对民营企业薪酬

管理的优化可以从激励机制的实施开始,可采取绩效薪酬和奖金

制度来激励员工。这更符合中国目前的社会和经济状况。同时,民

营企业以绩效为主导的文化也比较符合员工对其的实际要求,可

以更好地激励表现突出的员工,使其不断激发自身的工作热情。 

除了薪酬、奖金等经济性报酬之外,员工的能力成长和事业

发展也是激励员工的重要动力。我国民营企业发展迅速,因为民

营企业对于人才的要求较高,其不仅需要员工具有良好的综合素

质与业务能力还对员工提出了成长需求,即员工应依据企业激励

机制主动去锻炼提高自身的业务能力,进而获取晋升的机会。 

民营企业在激励机制上有更多的选择余地,其灵活机制和

高决策效率也使得员工能够获得有效的激励,进而激发员工工

作的积极性,在奖励和职位提升方面,应确保及时、有针对性地

进行。薪酬激励作为最能激发员工积极性的一种方式,在民营企

业中得到了广泛应用,并且收到了很好的成效[6]。 

4.2合理设定固定工资与浮动奖金。工资性收入分为固定和

浮动两种,即岗位工资,其中浮动奖金为业绩奖励。固定比例需

根据民营企业实际情况来决定。 

根据对民营企业的实际情况,在合理设定固定工资与浮动

奖金时固定部位不宜太高,应视员工等级而定。对于普工来说,

固定和浮动比例均为50%即可；对于中层,固定40%,浮动60%；对

于上层来说,固定30%,浮动70%。若针对普工所指定的固定部门

较低,则会削弱其工作积极性；对于中高层来说,适当增加固定

部分可提升其对公司的忠诚度。在确定普工岗位工资时,民营企

业可从两个方面进行：一是本地最低工资标准；二是工作岗位

的性质。中、高级职位的薪酬标准,要根据民营企业实际经营情

况以及战略发展目标来确定。浮动部门为绩效奖励,在合理设定

时取决于企业的生产和运营情况,因此需要通过合理的考核将

全体员工的关注点引导到实现企业战略目标中去,进而形成“千

斤重担众人挑、人人肩上有指标”的局面[7]。 

5 结束语 

综上所述,民营企业为实现自身的战略目标应依托绩效管

理与薪酬管理明确其执行的关键点,进而有效促进企业的经济

发展,确保形成完善的管理体系,保障企业可依托绩效、薪酬管

理制度实现企业战略目标确保其良性发展。 

[参考文献] 

[1]李帅.民营企业绩效考核管理存在的问题及优化策略探

析[J].企业改革与管理,2021(22):99-100. 

[2]姜琼华.民营企业预算绩效管理现状与对策分析[J].财

会学习,2021(19):88-89. 

[3]兰国文.简析加快推进民营企业全面预算绩效管理[J].

现代经济信息,2021(14):119-120. 

[4]杜晨妍.民营企业绩效管理影响因素及对策研究[J].品

牌研究,2021(32):107-109,126. 

[5]胡丽霞.试析民营企业绩效管理的现状及其改进建议[J].

财讯,2020(20):102-103. 

[6]温福财.关于民营企业人力资源管理中绩效管理的影响

及发展方向[J].中国军转民,2020(13):10-11. 

[7]孙一,牟莉莉.生态文明背景下民营环保企业绩效管理—

—基于模糊综合评价法的应用分析[J].技术经济与管理研

究,2020(2):3-7. 

作者简介： 

白喜本(1978--),男,汉族,甘肃武威人,研究生,兰州博文科

技学院体育教学部讲师,研究方向：工商管理,市场营销,运营策

划等。 


