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1 引言

改革开放以来 , 我国经济增长速度很

快 ,但国有企业效益始终不高 , 相当多的国

有企业盈利能力很差。究其原因 ,绝大多数

国有企业技术研发和消化吸收能力跟不

上 ,缺乏开拓、创新意识。在市场经济条件

下 , 企业必须彻底改变以往产品多年一直

不变 ,扭转企业内无技术创新动力 , 外无技

术创新压力的状态 , 引入市场竞争机制 , 通

过大力开展技术创新活动 , 推动企业进入

市场 ,提高企业的竞争能力 , 使企业立于不

败之地。企业技术创新活动 ,主要是由企业

的研发人员完成 , 建立一支稳定的研发队

伍和适应市场经济体制的企业技术创新激

励机制来提升企业竞争力显得十分重要。

因此 , 探讨具有中国特色的国有企业技术

研发人员绩效考核方法与指标体系 , 是企

业充分发挥人才资源的潜力 , 保证企业战

略目标实现的一项重要内容。研究它不仅

对该国有企业具有一定现实意义 , 对我国

的其他同类企业来说 , 也具有一定的借鉴

意义。

心理学、行为学和管理学的学者对“激

励”开展了大量的研究 , 从不同角度提出了

大量的激励理论 , 包括马斯洛的需求层次

论、奥德弗的 ERG理论、赫兹伯格的“双因

素”理论和麦克利兰的成就需要理论。彼

得.德鲁克( Peter Drucker)提出要使激励有

效 , 必须为目标工作设计一些有针对性的

考评工具 ; Waldman 研究员工 360 度评估

和团队绩效评估两种不同评估方式的预测

指标 ,因此 ,绩效考核对员工的管理非常重

要。国内李昆等针对国有企业科研人员现

状 ,对实施激励性薪酬制度进行了研究 ;徐

坤针对企业研发人员的现状和地位分析 ,

运用目标管理的方法 , 从研发人员素质、能

力、业绩三方面提取关键绩效指标来构建

研发人员的绩效考核体系。更多的研究表

明 , 绩效指标考核体系应当基于组织自身

的特点及行业性的特点等而有所差异。鉴

于此 , 本研究运用平衡记分卡对某大型国

有企业的战略目标进行分解 , 运用定性和

定量的方法提取岗位的关键绩效指标 , 以

构建该国有企业技术研发人员绩效考核指

标体系。

2 方法

2.1 对象

本次研究对象是该国有企业技术研发

中心项目开发人员和职能支持人员 , 项目

开发人员包括车辆研究所、发动机研究所、

技术策划处、应用技术研究所所有产品开

发和基础研究类人员 155 名 , 其中涉及到

的岗位 43 个。职能支持人员包括技术中心

直属人员、评价人员、认证人员、试制人员

101 名 ,其中涉及到的岗位 41 个。

2.2 方法及程序

2.2.1 平衡记分卡

本次研究通过运用平衡记分卡方法使

组织站在整体和全局的角度 , 通盘考虑所

有的关键领域 ,层层分解战略目标 , 从而进

一步地分解到各处室 , 落实到各岗位 , 以保

证企业战略目标最终实现。本研究所涉及

的某国企技术研发人员平衡记分卡指标见

图 1。

2.2.2 结构性访谈法

采用结构性访谈法 , 邀请 12 名专家通

过运用平衡记分卡层层分解战略目标 , 结

合本企业已有相关文献资料、最新技术研
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图 1 某国有企业技术研发人员平衡记分卡

财务层面
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内部业务

流程层面

学习与

成长层面

控制成本、加强资金管理、扩大市场份额、具有国际竞争力

增加内部客户满意度 提高外部客户忠诚度 深化全员服务观念 建立良好的企业形象

完善管理运营流程 提升研发及技术水平 建立并持续改善流程和制度

提高整体劳动效率、管理水平、创新能力

提高组织适应能力 加强人员培训力度 提升成员凝聚力
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发人员岗位职责和 2007 年具体工作目标 ,

拟定绩效考核指标体系的框架结构和可能

的指标项目(见表 1)。

2.2.3 关键绩效指标法( KPI)

制定岗位 KPI指标时采取定量化或行

为化的指标来对被考核人进行全面考核 ,

有助于衡量被考核人的全面绩效。

2.2.4 问卷调查法

将岗位分析以及结构性访谈所获取的

绩效考核指标制成问卷 , 以上门调查、函调

两种方式发放 , 调查对象主要包括该国有

企业技术研发中心人员 256 名。本次调查

共发放绩效考核问卷调查表 256 份 , 回收

问卷 252 份 ,其中有效问卷 245 份 , 回收率

98.4%,有效率 95.7%。

2.2.5 特尔斐专家评定法( Delphi)

本研究在接受问卷调查的管理者中抽

取 25 名专家运用特尔斐专家评定法进行

反复三次的咨询调查 , 最终获取考核指标

体系的权重。

2.2.6 行为锚定等级评定法( BARS)

通过收集大量的代表工作中优秀和无

效的关键事件 , 然后将这些关键事件划分

成不同的绩效等级 ;进行考核时 , 对被考核

者的行为给出最合适的分数 , 将每个岗位

各项指标的实际考核得分乘以各自权重

(见表 2) , 最后将各单项指标的最终得分

相加 ,即得出最终的绩效考核结果。各项指

标的统计分析采用 SPSS11.5 进行。

3 结果与分析

3.1 技术研发人员绩效考核指标及权重

的确定

绩效考核是对技术研发人员进行全面

性的考核 , 在指标选取上本项目主要强调

关键绩效指标(KPI)。指标的选取应避免考

评因考核指标过于复杂而成为考核者和被

考核者的负担。并且本指标考核体系是一

个持续改进的过程 , 要在日后的工作中逐

步完善。在本研究中运用特尔斐专家评定

法来确定技术研发人员绩效考核指标权

重。表示其对技术研发人员绩效重要性的

分配 ,体现该国有企业战略目标重点 , 同时

也直接影响评价结果。

3.2 技术研发人员绩效考核指标内涵的

界定

界定技术研发人员绩效考核指标体系

中各个考核指标的内涵 , 有利于数据的采

集和结果的客观评价。

财务层面 :成本费用控制=实际发生费

用÷计划费用×100%

客户层面 : 内部合作满意度指其他部

门及下属员工对相互协调、相互支持完成

工作的满意程度。

内部业务流程层面 : ①公司规章制度

的执行 ,员工工作行为、工作态度的规范劳

动纪律方面的要求 , 开发流程和设计规范

等 ;②信息收集、传递的及时性和有效性 ,

准确把握行业和产品的技术信息、发展趋

势、动态 , 跟踪、反馈试验技术信息为开发

设计部门和市场部门提供必要的参考信

息; ③工作计划与总结上报的及时性与完

整性 : 计划与总结是否在规定时间内完成

和上报 ;④阶段工作目标实际完成情况 :包

括项目考核和非项目考核。其中项目考核

区分为项目开发类人员和项目职能支持类

人员绩效考核 , 非项目考核所有成员该项

指标计算方法相同。项目考核 :项目开发类

人员(含产品开发和基础研究类)本阶段工

作目标实际完成情况绩效得分=(本阶段工

作目标完成进度得分+本阶段工作目标完

成质量扣分项 )×该指标权重×K1×K2×K3,

项目技术难度系数 ( K1)和项目创新系数

( K2)在项目完成后由项目组提出申请 , 并

提供相应材料证明 , 具体评定由评委会根

据项目实际情况裁定 ; 工作饱和度系数

( K3) :主管根据被考核人当月所完成的工

作内容 , 评估当月该岗位实际工作量与全

工作日的比例关系 ,综合给出该系数。选取

依据 : 实际工作量的折算天数除以公司规

定的工作日为参考 ; 项目职能支持类人员

本阶段工作目标实际完成情况=(本阶段工

作目标完成进度得分+本阶段工作目标完

成质量扣分项)×该指标权重×K3×K4;工作

难度系数 ( K4) :根据该岗位完成工作内容

的类别 ,由主管给出该系数的得分。非项目

考核 : 本阶段工作目标实际完成情况=(本

阶段工作目标完成进度得分+本阶段工作

目标完成质量扣分项)×该指标权重 ; ⑤技

术发展贡献 :以发表学术论文、申请专利、

技术创新、资深员工对新员工的知识与经

验的传授等形式 , 为推动公司技术进步而

做出的努力。

学习与成长层面 : ①工作积极性和主

动性 ,不受任何内外环境的影响 , 发自内心

驱动努力的欲望 , 表明一种积极主动的工

作态度 ;②部门培训的执行情况 , 定期、不

定期进行部门培训工作的完成情况 , 是否

与公司战略相符 , 培训内容是否与本年度

培训主题相同 , 培训预算的使用情况分析

及员工对培训工作的满意度调查。

4 启示

( 1) 传统的绩效考核体系以财务指标

为核心 , 很容易使企业经营者导致短期行

为 ,本研究通过运用平衡记分卡从财务、客

户、内部流程、学习与成长层面分解企业的

战略目标 , 那么企业的绩效考核指标也从

这四个方面提取 , 考核方式由结果控制转

向了过程控制 , 来实现企业的战略目标与

员工个人目标更有效地结合 , 保证企业沿

既定的战略轨道运行 , 同时也更能保持良

好的绩效。

( 2) 绩效考核指标体系的建立是企业

人力资源管理工作的核心内容之一。本研

究通过结构性访谈、问卷调查、专家评定等

方法提取某国有企业技术研发人员关键绩

表 1 某国有企业技术研发人员绩效考核备择指标体系

二级指标

部门成本费用控制;研发成本费用控制

外部客户的满意度;内部合作满意度;客户目标完成;全员全流程的服务观念

公司规章制度的制定与执行 ;设计的可生产性 ;工作计划与总结上报的及时

性与完整性 ;阶段工作目标实际完成情况 ;内部报告的质量 ;流程协调 ;技术

评审合格率;新产品开发周期;技术发展贡献 ;项目流程、规范符合度 ;信息收

集、传递的及时性和有效性

学习能力;团队合作精神;工作积极性与主动性;创新能力

一级指标

财务层面

客户层面

内部业务流程层面

学习与成长层面

表 2 某国有企业技术研发人员绩效考核指标体系权重表

一级指标

财务层面

客户层面

内部业务流程层面

学习与成长层面

一级指标权重

0.2137

0.0832

0.5923

0.1108

二级指标

成本费用控制

内部合作满意度

公司规章制度的执行

信息收集、传递的及时性和有效性

工作计划与总结上报的及时性与完整性

阶段工作目标实际完成情况

技术发展贡献

工作积极性与主动性

部门培训的计划完成情况

二级指标权重

0.0501

0.1521

0.0502

0.1252

0.1058

0.3033

0.0527

0.1120

0.0486

管理论评
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表 ,为信息化管理提供重要的决策依据。

为了有效地管理风险 , 必须首先了解

和跟踪信用卡资产的质量、动态 , 必须了解

运营的收益、成本、损失状况 , 必须了解总

体状况和各个资产组成部分的状况 , 迅速

地发现问题、了解问题的根源 , 必须对前景

进行一定的预测 , 而且这些管理信息系统

必须经过良好的设计、全面、有洞察力、方

便使用、能满足不同决策层的管理信息需

求 , 为评分技术在信用卡风险管理中提供

优良的数据支持 , 从而更有效地预防和控

制风险 ,挖掘收益。
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The Strategies for Credit Card Risk Management Based on the Credit Scor ing Technology

Abstract: this paper begin with the risk factors analysis of modern credit card. We find that the credit card risk consist of

credit risk, fraud risk, operation risk and business cycle risk. According to this characteristic, the credit scoring technology has a im-

portant role in life cycle management in developed countries. It provides technologic warranty for bank exploiting market, controlling

risks and excavating income. It was also came in for broad application owing to aiding to constitute credit card operation development

tactic. Integrated industry’s development actuality recently, we put forward some risk management tactics about modern credit card.

Key words: risk factor, credit scoring technology, life cycle, risk management

The Building of the Indicator System to Evaluate the Per formance of R&D Professional of a

State- owned Enterpr ise Based on the BSC

Abstract: This paper takes R&D Professional of a state- owned enterprise as subjects. It adopts the balanced scorecard to ana-

lyze the strategic objectives of this enterprise, and determines various indicators and their right values though questionnaire, structured

interview and expert’s assessment. This paper attempts to establish an indicator system of performance appraisals in the enterprise

and discuss its significance in the enterprises’performance management.
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效考核指标 ,通过量化的分析与统计 , 来建

立该国有企业技术研发人员的绩效考核指

标体系 ,能获取更客观、公正的结果。

( 3) 本研究是针对某大型国有企业技

术研发人员的岗位工作实际情况制定的一

套绩效指标考核体系 , 即注重区分不同级

别的研发人员工作业绩考核 , 又突出个人

创新能力和学习能力。由于不同的企业具

有不同的工作性质和特点 , 其他企业在借

用本研究所提出的绩效考核指标时 , 应当

考虑到自己企业的实际情况 ,宜慎重。
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