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摘 要

在房地产行业的竞争日趋白热化的大背景下，国有房地产企业需要借助国企

劳动、人事、分配制度改革的东风帮助企业在残酷市场竞争中突围，建立灵活高

效的市场化经营管理机制。良好的人力资源管理能够帮助企业提高经营管理效

率。为优化企业内部人力资源管理，完善的绩效考核是不可或缺的。科学有效的

绩效考核，能够提高员工工作效率和助力企业战略目标实现。

本文在梳理大量国内外文献的基础上，依据公平理论、目标设置理论等相关

理论，运用关键绩效指标法、360 度考核法等绩效考核方法对甘肃建投地产公司

项目经理绩效考核进行优化研究。文章在介绍公司概况和项目经理绩效考核现状

的基础上运用问卷调查法调查项目经理绩效考核情况，通过对调查结果进行整理

初步总结了项目经理绩效考核存在的问题，并利用访谈法调查问题的合理性及原

因；然后根据调查问卷及访谈的结果，结合项目经理绩效考核现状，从考核指标

制定、考核流程、结果反馈和运用四个方面总结和分析了项目经理绩效考核存在

的问题及原因；最后结合绩效考核相关理论提出了具体的优化对策和实施保障。

希望本文的研究能够帮助公司优化项目经理绩效考核，通过绩效考核的有效

实施提高项目经理的工作效率，进而实现公司战略目标，达到企业和员工共同发

展的目的。

关键词：项目经理 绩效考核 绩效指标
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Abstract
Under the background of increasingly fierce competition in the real

estate industry, state-owned real estate enterprises need to rely on the

reform of the labor, personnel, and distribution systems of state-owned

enterprises to help them break through the brutal market competition and

establish a flexible and efficient market-oriented management mechanism.

Good human resource management can help enterprises improve

operational efficiency. In order to optimize internal human resource

management, perfect performance appraisal is indispensable. Scientific

and effective performance appraisal can improve employee efficiency and

help achieve corporate strategic goals.

Based on a large number of domestic and foreign literature, this

article uses performance appraisal methods such as key performance

indicator method and 360 degree appraisal method to optimize the

performance appraisal of project managers in Gansu Construction and

Investment Real Estate Company, based on relevant theories such as

equity theory and goal setting theory. Based on an introduction to the

company profile and the current situation of project manager performance

appraisal, the article uses a questionnaire survey to investigate the

situation of project manager performance appraisal. Through sorting out

the survey results, it preliminarily summarizes the existing problems in

project manager performance appraisal, and uses the interview method to
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investigate the rationality and reasons of the problems; Then, based on

the results of questionnaires and interviews, combined with the current

situation of project manager performance appraisal, this paper

summarizes and analyzes the problems and causes of project manager

performance appraisal from four aspects: evaluation index formulation,

evaluation process, result feedback, and application; Finally, combined

with the relevant theories of performance appraisal, specific optimization

measures and implementation guarantees are proposed.

It is hoped that the research in this article can help companies

optimize project manager performance appraisal, improve the work

efficiency of project managers through the effective implementation of

performance appraisal, thereby achieving the company's strategic

objectives and achieving the goal of common development of enterprises

and employees.

Keywords ： Project Manager; Performance Appraisal System ；

Performance indicators
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1 绪论

为了明确本研究提出问题的原因和研究的顺利开展，本部分对研究的背景、

目的和意义、国内外研究现状、研究内容以及研究思路进行了梳理。

1.1 研究背景

国家政策支持国有企业实行劳动、人事、分配制度改革。2020 年，李克强

总理提出要提升国资国企改革成效，实施国企改革三年行动。目前国家、地方国

企都在进行劳动、人事、分配制度改革，通过推进企业内部机制转换，促进企业

提质增效。三项制度改革要求国有企业全面落实管理人员能上能下、员工能进能

出、收入能增能减的制度，规范企业各类人事、用工和分配管理，建立灵活高效

的市场化经营管理机制。

房地产行业面临的局势严峻。一方面国家为保障房地产调控力度，抑制热点

城市地区房地产泡沫，对房企实行融资监管政策，同时地方也都出台了限购政策；

另一方面，经济适用房、旧房改造等相关的政策措施也减少了人们的购房需求。

这些情况导致房地产行业竞争加剧，迫使房地产企业进行调整，各大房企都不断

改善经营管理方式，寻求新的利润空间。

绩效考核是房企优化内部经营管理、提升竞争力的重要手段。面对房地产业

面临的严峻形势，房企需要进一步提高综合管理效率，减少内耗。科学有效的绩

效考核有利于企业提高员工工作效率和实现经营目标，帮助企业在严峻的市场形

势占据优势地位。通过对绩效考核工作的探索优化可以帮助企业提高人力资源管

理效率，进而提高企业综合管理效率和企业整体竞争力。

1.2 研究目的和意义

为明确本研究的研究方向并获取有一定价值的研究结果，本节对进行甘肃建

投地产公司项目经理绩效考核优化研究的目的和意义进行了梳理。
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1.2.1 研究目的

本文以甘肃建投地产公司项目经理绩效考核为研究对象，从公司实际情况出

发，借助绩效考核相关理论和方法，对其项目经理绩效考核进行优化研究。通过

研究，期望达到以下目的:

（1）通过梳理甘肃建投地产公司项目经理绩效考核现状，结合问卷调查及

访谈法调查其存在的问题及原因。本文在梳理公司概况和项目经理绩效考核的现

状时发现目前的项目经理绩效考核并不能很好地起到提高项目经理工作效率和

积极性的作用。本文期望通过对目前项目经理绩效考核的合理性问卷调查，结合

对领导层、相关部门负责人、项目经理的深度访谈找出公司目前项目经理绩效考

核存在的问题及原因。

（2）针对项目经理绩效考核出现的问题及原因提出相应的优化对策。通过

总结分析项目经理绩效考核出现的问题及原因，本文期望在绩效考核的相关理论

和方法指导下提出行之有效的优化对策以及相应的保障措施，提升公司项目经理

绩效考核的有效性和实用性。

（3）通过相应对策落实达到优化项目经理绩效考核的目的。通过相应对策

的落实，本文期望通过项目经理绩效考核提高其工作效率，完成企业战略目标，

实现企业和员工的共同发展。

1.2.2 研究意义

本文针对甘肃建投地产公司项目经理绩效考核进行优化研究，其研究意义主

要包括以下三个方面。

（1）对绩效管理相关理论的实际应用进行探索

通过对绩效管理相关理论在甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化中的

实际应用进行探索，将绩效管理理论及研究结果应用于国企房地产开发行业，拓

宽绩效管理的研究范围。绩效管理经过多年的发展，建立了比较系统完善的理论

框架。本文通过分析研究甘肃建投地产公司项目经理绩效考核的现状，结合关键

绩效指标、360 度考核法等经典的绩效考核方法以及绩效管理相关的理论，将绩

效管理理论应用于甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化研究，尽可能使提出
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优化措施和方法科学合理、富有成效，同时拓宽绩效管理的研究范围。

（2）为公司提高项目经理工作绩效提供参考

绩效考核在企业管理中具有十分重要的作用，良好的绩效考核机制能够助力

公司战略目标的实现，提高员工工作效率。本文通过有针对性的解决甘肃建投地

产公司项目经理绩效考核中存在的问题，将有效改善甘肃建投地产公司项目经理

绩效考核的适用性，使公司的战略目标和员工的绩效考核指标有效的结合起来，

提高项目经理绩效水平，进而提升公司整体工作效率和企业整体竞争力，为甘肃

建投地产公司的长远发展打下良好基础。

（3）为同行业其他企业解决绩效管理中存在的问题提供参考

在我国，由于文化和历史原因，存在为数众多的国有企业，目前国有企业中

普遍存在对绩效考核重视不够的问题，没有建立科学高效的绩效考核制度，影响

了国有企业的市场竞争力。同时，绩效考核改进也是国有企业三项制度改革实施

的一个组成部分，对甘肃建投地产公司项目经理绩效考核进行优化研究也有一部

分是基于公司在三项制度改革中存在的绩效考核问题。本文的研究结果能够为同

行业其他国有企业甚或不同行业的国有企业解决国企绩效管理存在的问题与障

碍提供参考，具有现实意义。

1.3 国内外研究现状及发展趋势

为了更好地借鉴和使用绩效考核相关的案例、理论和方法，本节对绩效管理

的国内外研究现状进行了介绍，进而总结了绩效管理的发展趋势，并针对研究现

状做了简单的研究述评。

1.3.1 国内研究现状

自从引进绩效管理的概念之后，我国学者和咨询公司等对绩效管理理论及相

关应用进行了大量的探索和研究。同时，绩效考核作为绩效管理的一个重要组成

部分，在这些探索和研究中占了很大比重。通过查阅大量国内文献，发现国内绩

效考核的研究主要分为以下几类：

（1）关于绩效考核目的的研究

通过对绩效考核的相关研究进行梳理，本文对不同研究者关于绩效考核的目
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的研究进行了总结，包括实现企业战略目标、激励员工创新行为、建立和谐劳动

关系、分析员工胜任特征等四个方面。

助力企业战略目标实现。通过战略性绩效管理的实施，可以帮助企业优化人

员结构，整合企业资源，通过绩效考核制度的优化提高企业内部管理效率，进而

实现企业战略目标（孟颖，2022）。但是，战略绩效管理要落地实施并取得较好

的结果，企业必须要做到以下两点：一是做好战略制定和量化、落地与分解、考

核指标制定、预算管理与反馈、绩效考核管理等六个方面的工作；二是要做好企

业文化建设，包括全体员工的参与、做好协调沟通工作、提升员工个人价值三个

方面（陈文超，2021）。

激励员工创新行为。王敏、黄维德（2021）提出高绩效工作系统对员工创新

行为有正向作用。黄姝琪（2022）也认为高绩效工作系统会对员工的创新自我效

能感起到积极影响。他们认为，良好的绩效工作系统能够不仅能够提升工作效率，

同时也能够提升员工的满意度和工作成就感，激励员工进行创新等正向工作行

为。

建立和谐劳动关系。桂玉敏（2019）认为通过绩效考核可以激励和帮助员工

在企业发展中展现个人价值，从而帮助建立和谐的劳动关系。左静（2018）等人

认为企业可以通过工作激励、工作设计、绩效反馈、薪酬设计和利益分享等方式

激励员工创新，双方共享企业发展带来的好处，建立企业与员工的价值共同体。

分析员工胜任特征。朋震（2017）关于客户经理胜任力特征的研究表明,客

户经理的胜任力对其客户服务绩效有着显著的预测作用，即员工的胜任力对其绩

效会产生影响。因此可以根据员工的绩效考核结果分析员工胜任特征，并适当进

行岗位调整，有利于做到人岗匹配。

通过对绩效考核目的的相关研究进行梳理，可以帮助企业针对实施绩效管理

的目的采取有效的措施。企业在实施绩效管理时，应该将其目的贯彻在制定具体

绩效指标、实施绩效考核、绩效反馈和结果运用等各个方面，帮助实现企业绩效

管理的目的。

（2）关于绩效考核方法的研究

关于绩效考核方法的研究是绩效管理理论研究的重点。从目前国内关于绩效

考核方法的研究现状来看，主要包括平衡计分卡（BSC）、关键绩效指标（KPI）、
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经济增加值（EVA）等绩效考核方法，也有结合不同绩效考核方法以适应于企业

实际情况，目前对绩效考核方法的研究大多以具体企业作为案例进行研究。

BSC 方法。李乾杰、祖松园（2017）通过对平衡计分卡历史发展进行研究,

找出其存在的问题,并提出了相应的改善建议,为企业应用平衡计分卡提供参考。

白胜（2019）等人通过梳理对平衡计分卡理论进行批判的相关研究，提出关于平

衡计分卡的研究应该以因果关系的研究，理论边界的研究，对核心概念、定义、

关系等的研究这四个方面为主。

KPI 方法。温素彬、郭昱兵（2020）认为关键绩效指标法在企业的绩效管理

实践中发挥着重要作用。孙彦永（2021）等人以河北联通面向责任体的关键绩效

指标体系为例，利用关键绩效指标法从盈利、运营、发展、偿债、规模这五方面

构建了其价值创造模型。

EVA 方法。杨超、付琳（2022）认为把 EVA 作为企业经营绩效考核的指标是

我国企业绩效评价的转变方向。张诺涵（2017）根据国企应用 EVA 的现状，总结

了其中存在的问题并提出了改善的思路。

BSC+KPI 方法。张宁（2018）等人通过 BSC 与 KPI 理论相结合设计了矿山企

业经营绩效评价指标体系，通过指标设计使其绩效考核能够真实反映经营水平和

管理成效。高志斌（2021）在平衡计分卡（BSC）与关键绩效指标（KPI）理论结

合的基础上，提出了施工企业财务人员“三层级四维度”的绩效考核体系。

（3）关于不同企业类型绩效考核的研究

目前关于绩效考核的研究较多的就是针对各类企业以具体案例展开的研究。

目前国内研究涉及施工、房地产、银行、烟草、电力、科技等不同业务类型的企

业，本文选取部分类型企业绩效考核的研究进行介绍。

建筑施工企业绩效考核。张洋（2020）通过研究建筑施工企业的绩效考核，

分析了其绩效考核中面临的问题，并提出了相应的对策建议，为建筑施工企业解

决绩效考核问题提供了参考。杨艳（2021）等人将建筑施工企业成本控制与绩效

考核相结合，形成了针对工程项目全价值链的动态成本控制体系。

房地产企业绩效考核。桂玉敏（2019）以万科企业股份有限公司为研究对象，

详细阐述了万科绩效考核中如何使用 EVA 理论，为房地产企业运用 EVA 方法开展

绩效考核提供了参照。
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烟草企业绩效考核。李晓婉（2022）通过对烟草行业的绩效考核进行研究，

分析了目前烟草行业在绩效考核中存在的问题，并提出了有效的意见建议，为相

关企业实施绩效考核提供了参考。

电力企业绩效考核。赏炜、朱航（2017）通过对电力信通调度企业绩效考核

的研究，提出可以采用关键绩效指标法，通过明确岗位职责、合理设置绩效考核

指标等对其进行绩效管理，提高绩效考核效率。蒋丽、王伟玉（2021）以某电力

附属 HL 监理公司为例,针对该公司现有绩效考核中问题,结合关键绩效指标考核

法设计出了具有可操作性的考核方案,完善了其绩效考核体系。

目前国内的绩效考核相关研究普遍采用案例分析法，选取具体案例企业进行

绩效管理体系的构建或设计，为同类企业绩效管理体系设计提供参考。

1.3.2 国外研究现状

自 20 世纪 70 年代美国学者奥布里提出绩效管理概念以来，各国学者对绩效

管理及绩效考核进行了大量的研究。通过查阅国外文献，发现国外对绩效考核的

理论研究通常作为绩效管理理论研究的一部分，其应用也是作为绩效管理的一个

主要环节。因此，本文对国外绩效考核的研究现状从起绩效管理理论研究、绩效

考核方法以及绩效管理的应用等几个方面进行描述。

（1）关于绩效管理理论的研究

绩效考核是绩效管理的一个重要分支，目前国外对于绩效管理理论的研究涉

及管理、经济、心理、会计等多种学科，随着理论研究的不断深入，各学科之间

交叉渗透，绩效管理理论研究的方向和研究领域得到了较大的拓展。目前国外企

业绩效理论的研究，包括战略性绩效管理理论、资源基础理论、生命周期理论、

利益相关者理论等等。André A 、 Waal D(2003)提出绩效管理包括战略开发、

制定预算、确定目标、绩效测量、绩效评价以及激励性报酬等各个子程序，这套

程序能够持续为公司创造价值。Newbert S L（2007）提出，资源基础理论也是

解释企业绩效的一种普遍的理论。Cortimiglia M N（2016）等人认为企业的利

益相关者在对企业的依赖性能够增强企业的议价能力，从而提高企业的竞争力和

企业绩效。目前国外关于企业绩效管理理论的研究涉及企业绩效管理的各个方

面，且与国外的经济发展状况和企业绩效管理实际联系紧密，通过对相关绩效管
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理理论的研究可以分析企业绩效考核的侧重点。

（2）关于绩效考核方法的研究

目前国外对于绩效考核方法的研究与国外企业的发展实践联系紧密，其研究

对于提升企业绩效管理能力和企业发展起到了很大的促进作用。20世纪90年代，

Kaplan 和 Norton 提出了平衡计分卡(BSC)。平衡计分卡是战略导向的绩效考核

方法。Stringer C（2007）认为利用平衡计分卡法，能够有效降低绩效管理的局

限性。Kennerley M、Neely A（2003）提出了“绩效棱柱”模型，他们认为:“现

在以及未来，企业想取得长远发展，最好的途径是了解所有利益相关者的需求，

并努力满足他们”。目前国外学者提出的绩效评价方法主要有：平衡计分卡、经

济增加值、绩效棱柱模型、沃尔综合评分法、杜邦分析模型、作业成本法、盈利

能力分析法、四尺度模型等等。这些绩效考核方法分别适用于不同的企业以及企

业发展的不同阶段，在选择不同的绩效考核方法时，要特别注意其针对性。Maley

Frances J（2011）提出，为了让绩效管理更具有针对性，在实行绩效管理时，

应该充分了解其相关概念，并利用有效的绩效考核方法，选取关键绩效指标，使

绩效管理充分发挥作用。Baird K（2012）等人认为在执行绩效管理时要做好合

理划分指标体系、做好绩效考核，这些会对绩效管理效果产生很大的影响。

Wadongo B、Abdel-Kader M（2014）也提出在选择绩效考核方法时，要考虑到“权

变”问题，这样能够让绩效考核具有更强的针对性。

（3）关于绩效管理的应用研究

Stanton P（2011）通过考察新加坡一个分拆的高管样本的感知，关注到战

略人力资源管理、绩效管理系统和组织效能之间的联系，为今后的绩效管理研究

提供了新的方向。Sup V Y H、Sup S（2012）探讨了实践和情境对绩效管理有效

性的相互影响，从拥有 200 名或 200 名以上员工的 312 个私营和公共部门组织的

样本中，发现实践、培训和员工认可与绩效管理有效性之间存在正向关联。他们

进一步强调了三个情境变量——文化、气候和人力资源管理战略整合的关联性，

因为它们也与更积极的绩效管理结果相关。Marković I、Stevanović T（2014）

通过对跨国公司绩效计量的各个方面进行探讨，以及对战略管理会计应在其内部

满足的任务，分析了战略管理会计对于成功管理跨国公司的绩效的重要性。Saber

A A（2015）等人基于临床医疗绩效管理问题的分析，认为绩效考核指标的制定
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应充分了解导致问题出现的关键因素，以增强绩效管理的针对性。Špalková D

（2016）等人指出管理和衡量绩效成为新公共管理理念推动的行政改革的重要内

容，但是一个为衡量和管理绩效而设计的不完善的系统可能会扭曲行为者的行

为，在这一方面，绩效体系的设计者要尤为注意。Sillanpää E（2016）等人通

过对设施管理服务行业的客户和服务提供商的访谈，从价值增值和关系发展的角

度，为客户开发服务提供绩效的可能性模型。通过对国外绩效管理应用的现状进

行研究，可以找出绩效考核指标设计的侧重点及通过绩效考核提升绩效管理的效

率。

1.3.3 研究的发展趋势

（1）战略性绩效管理将成为主流

战略性绩效管理，就是将企业的发展战略与绩效管理相结合，形成以战略为

导向的绩效管理系统。蒋学玲（2021）认为我国企业战略性绩效管理对于企业实

现战略目标具有重要意义。朱娜娜（2020）也提出战略性绩效管理能够增强企业

的可持续发展能力，在企业间竞争愈发激烈、面临的问题错综复杂的背景下战略

性人力绩效资源管理的实施尤为重要。李淑珍（2021）也认为传统的人力管理方

式已无法满足目前企业的需求，而通过战略性绩效管理能够充分调动员工积极

性，促进企业发展。孟颖（2022）认为在经济全球化背景下，要重视战略性绩效

管理和员工绩效激励，确保战略性绩效管理的有效实施，调动员工工作的积极性，

助力企业健康发展。

（2）针对不同类型的企业进行个性化绩效考核研究

学者们对绩效考核的研究越来越细化，针对不同类型企业，以具体企业案例

进行绩效研究的相关内容越来越丰富。张洋（2020）针对建筑施工企业面临的绩

效问题提出了相应的解决对策。桂玉敏（2019）针对万科企业这样的房地产企业

开展 EVA 绩效考核研究，并提出了具体的绩效考核模式。蒋丽、王伟玉（2021）

以某电力企业为例,针对该公司现有绩效考核过程中存在的主要问题,设计出了

具有可操作性的考核方案,完善了其绩效考核体系。

（3）各种绩效考核工具的综合运用

单一的绩效考核工具越来越不能满足企业绩效考核的需求，学者们在研究绩
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效考核时，越来越倾向于各种绩效考核工具的综合运用。张宁（2018）等人构建

的矿山企业经营绩效评价指标体系将 BSC 与 KPI 理论相结合。陈旭（2020）等人

在针对 W 公司的绩效评价研究中将平衡计分卡与关键绩效指标两种绩效评价方

法结合使用,构建了基于战略导向的企业绩效评价体系。

1.3.4 研究述评

国内绩效考核研究述评。目前国内绩效考核研究主要采用案例分析研究方

法，针对各种类型企业及事业单位开展。运用各种单一或复合型的绩效考核工具

针对具体案例企业的实际进行绩效考核体系设计。通过对这些企业绩效考核体系

的研究形成了相应的研究成果，这些研究成果能够为同类型或具有相似问题的企

业解决绩效考核中存在的问题提供参考，帮助其建立科学高效的绩效考核体系，

提高其员工的绩效水平。同时，绩效考核的目的也越来越侧重于帮助企业完成战

略目标。

国外绩效考核研究述评。国外的绩效考核的理论研究穿插于绩效管理的理论

研究之中，其理论研究涉及的学科和领域也在不断增加。在具体企业实际的绩效

考核应用中产生了关键绩效指标、平衡记分卡、经济增加值、绩效棱柱等一系列

的绩效考核工具。同时，其绩效考核运用的领域也在不断拓展，随着互联网、大

数据的兴起、跨国公司的建立以及对政府绩效的关注等新的情况的出现，国外绩

效考核的研究重点也开始转向这些新的领域。

1.4 研究内容和思路

为了明确本文的研究框架，使本研究能够按照既定的研究思路顺利进行并获

得相应的研究成果，本节对文章的研究内容和研究思路进行了梳理。

1.4.1 研究内容

本文以甘肃建投地产公司项目经理绩效考核为研究主体，对其进行优化研

究，全文包括以下六个方面。
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第一章：绪论。本章介绍了本文的研究背景、目的和意义，绩效考核的国内

外研究现状，梳理了本文的研究内容和思路。

第二章：相关概念、理论和方法概述。本章基于选题内容，对绩效、绩效考

核概念进行了界定，简要介绍了公平理论、目标设置理论等理论以及关键绩效指

标法、360 度考核法等绩效考核方法。

第三章：甘肃建投地产公司项目经理绩效考核现状及问题调查。本章介绍了

公司概况及项目经理绩效考核现状，并通过问卷调查法初步总结了项目经理绩效

考核存在的问题，然后利用访谈法探究产生问题的原因并论证了问题的合理性。

第四章：甘肃建投地产公司项目经理绩效考核问题及原因分析。本章在上一

章问卷调查、访谈结果的基础上从指标制定、考核流程、结果反馈及运用四个方

面对公司项目经理绩效考核存在的问题及其原因进行了梳理。

第五章：甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化对策建议及实施保障。本

章在第四章基础上，结合绩效考核理论和方法，提出了公司项目经理绩效考核的

优化对策和保障措施。

第六章：研究结论、不足与展望。本章总结了甘肃建投地产公司的项目经理

绩效考核优化方案和其中存在的不足之处，同时展望了项目经理绩效考核优化方

案的实践指导意义。

1.4.2 研究思路

本文按照“提出问题、分析问题、解决问题”的思路进行安排。提出问题部

分，介绍了国企三项制度改革及房地产行业的相关背景、以及甘肃建投地产公司

对于完善内部管理、改进项目经理绩效考核的迫切需求，结合绩效考核的相关理

论研究引出了本文的研究课题。分析问题部分，基于甘肃建投地产公司改进项目

经理绩效考核的需求，对公司目前项目经理绩效考核的现状进行了概述，并通过

问卷调查、访谈等方法分析了公司目前项目经理绩效考核的问题及原因。解决问

题部分，结合现状、问题及原因，利用绩效考核相关理论及方法提出甘肃建投地

产公司项目经理绩效考核优化方案。最后简要概括研究结论、不足，并提供了后

续研究的方向建议。具体研究思路见图 1.1：
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图 1.1 研究思路图

1.5 研究方法

针对研究的内容和对象特征，本文主要采取了以下研究方法。

文献综述法。通过文献资料，对绩效管理研究的历史和现状有了较深刻的了
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解，梳理总结了以前学者对企业绩效管理中存在的类似问题的研究成果，在此基

础上归纳提出了适合企业实际的解决方案。

案例研究法。本文以甘肃建投地产公司为例，认真调查了公司项目经理绩效

考核现状，结合相关理论和文献研究分析了存在的问题及其成因，并有针对性的

提出了甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化对策。

问卷调查法。围绕项目经理绩效考核的各个环节和个人信息、设计问卷，进

行数据收集。

访谈法。采取一对一的访谈形式，与甘肃建投地产公司的员工进行了多次交

流，在访谈的内容上，通过合理设计访谈问题，尽可能避免个人主观偏见，力求

访谈结果客观公正，在访谈的范围上，与领导层、中层和考核对象都进行了访谈，

尽可能做到了全面深入。
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2 相关概念、理论及方法概述

为了便于研究过程中对绩效考核相关概念、理论及方法的使用，本章梳理了

文章研究过程中使用到的概念、理论及方法。

2.1 相关概念

本研究的整个过程中都涉及了绩效及绩效考核，为了便于理解，本节对文章

中绩效和绩效考核的概念进行了界定。

2.1.1 绩效

“绩效”一词由西方国家在 20 世纪 70 年代提出，英语表示为 performance，

原意表示执行和表现，中文解释为业绩、成效，其中的“绩”指的是业绩、成绩、

成就，“效”指 的是效率、效益、效果。从管理学的角度看，绩效是指在一定

的条件下,组织和个人采取的工作行为和形成的工作成果，绩效包含组织绩效和

个人绩效。

2.1.2 绩效考核

Robert Owen 在 19 世纪初期将“绩效考核”理论运用在企业管理方面。绩

效考核是用来衡量、评价员工工作行为和工作结果并通过反馈引导员工工作行为

和结果最终实现组织目标的一种方式。通过绩效考核中员工表现出来的工作行为

可以清楚了解员工自身的素质、发展潜力和实际完成的工作成果，并通过相应的

奖励和惩罚措施引导员工的工作行为最终实现组织的战略目标。

绩效考核的程序。尹敏（2018）认为，绩效考核是指按照考核指标和评价标

准，采取科学的考核方法，评定员工工作行为、态度和发展潜力，并将考核结果

反馈给员工的过程。刘子君（2020）提到绩效考核结果充分运用，能够帮助绩效

考核发挥作用，激发组织和员工的活力。综上所述，一套完整且有效的绩效考核

程序应该包括绩效考核指标的确定、实施绩效考核、考核结果反馈及运用四个方

面。
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2.2 相关理论

为了便于本文在分析和解决问题的过程中使用相关理论，本节对本文用到的

两个重要理论——公平理论和目标设置理论进行了简要介绍。

2.2.1 公平理论

亚当斯在 20 世纪 60 年代提出了公平理论。公平理论认为，人们既关心自己

的绝对报酬，也关心自己的相对报酬。员工会将自己的投入与报酬与其过去的、

其他人员的投入与报酬进行对比，只有对比产生的公平感知才能够激励员工。在

这个对比过程中，员工对比的是其对自己和他人投入和报酬产生的自我知觉,而

并非通过实际测量投入和报酬的客观结果。当员工通过对比认为自己的投入或报

酬过高或过低时，都会产生不公平的知觉，为了消除这种心理上的紧张和焦虑，

员工会采取一系列行为，例如自我解释、减少努力程度、要求加薪、辞职等等以

恢复公平的知觉。

2.2.2 目标设置理论

美国心理学家 Locke 在 20 世纪 60 年代提出目标设置理论。目标设置理论认

为,目标具有激励作用,通过目标设置能够增强目标执行者的动机和修正其行为

以达成其目标。Locke 等人认为如果目标设置没有起到相应的作用，一般是因为

目标的完成过程中没有及时反馈、目标设置不合理、没有获得相应的任务知识、

目标的困难度不够等因素导致的。目标设置要求员工必须了解目标并知道如何达

到目标，同时也要接受目标，即愿意采取行动完成目标。一般来说，影响目标设

置的因素包括目标明确度、目标的困难水平、是否参与目标设置等等。

2.3 绩效考核方法

为了能够科学地使用相关绩效考核方法，本节对本文使用到的关键绩效指标

法和 360 度考核法的内容和原理进行了梳理。
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2.3.1 关键绩效指标法

关键绩效指标法基于意大利经济学家帕累托提出的“二八原则”，即抓住关

键任务识别优秀员工。关键绩效指标法是指按照 SMART 原则，将企业战略目标分

解形成部门和员工个人的关键绩效指标，然后据此评价员工工作行为和工作成果

的方法。通过关键绩效指标，能够使企业的经营者准确了解企业实现价值最关键

的活动，同时也能够使员工将精力集中在对实现企业价值最重要的工作任务上。

2.3.2 360 度考核法

埃文和爱德华在 20 世纪 80 年代提出了 360 度考核法。360 度考核法的考核

主体包括上级领导、同级、下级、客户等多方人员，能够从多方面出发对被考核

对象进行全面考核，但是由于其考核的全面性，工作量较大，组织的负担也会较

重。同时，进行考核的主体往往会带有较强的个人主观色彩，会对考核的结果带

来一定影响。
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3 甘肃建投地产公司项目经理绩效考核现状及问题调查

本章在介绍甘肃建投地产公司项目经理绩效考核现状的基础上，通过问卷调

查初步总结了公司项目经理绩效考核存在的问题，并通过对领导层、人力资源部

门负责人、项目经理的深度访谈进一步论证了问题的合理性及产生问题的原因。

3.1 公司概况

为了帮助研究顺利开展，本节对研究中案例公司的基本情况及案例公司中项

目经理所在项目部的基本情况进行了梳理。

3.1.1 公司简介

甘肃建投地产公司成立于 2002 年，是甘肃省建设投资（控股）集团总公司

下属全资子公司，是一家国有独资企业。公司目前拥有 16 个房地产开发项目部、

物业公司和资产运营公司，业务范围以房地产投资为主业，涵盖房地产投资、物

业管理、资产运营管理等多个领域。

公司目前共有正式在册职工 163 人。其中公司领导层 7人，中层管理人员

41 人，一般管理人员 115 人。41 名中层管理人员中包含 16 名房地产开发项目部

经理。

公司的组织架构是直线职能制组织结构，董事会是最高决策机构，董事会下

设薪酬委员会、审计委员会、投资委员会三个专业委员会。总经理负责企业日常

经营管理工作，3名副总经理、总工程师、总会计师辅助总经理进行管理。企业

下设 9 个职能部门、16 个房地产开发项目部、物业公司和资产运营公司，职能

部门为项目部和两个子公司提供相应服务，项目部、物业公司、资产运营公司管

理所属开发项目或子公司的一切事务并直接向公司领导层汇报。公司组织结构图

如图 3.1 所示。
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图 3.1 组织结构图

3.1.2 项目部概况

本部分从公司项目部整体情况、项目经理基本情况两方面进行介绍。

（1）项目部整体情况

目前，公司共设立 16 个房地产开发项目部。各项目部依据项目开发建设周

期设立，在项目开发初期，项目部的主要任务是按时完成工期建设并取得相关许

可证书。在开发项目取得预售许可证之后，项目部的主要任务包括工期进度和营

销任务。在项目即将结束时，项目部的主要任务包括营销、回款、清欠三个方面。
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（2）项目经理基本情况

目前，由于工作性质原因，项目经理均为男性，学历层级本科以上占比较高，

由于对工作经验方面的要求，年龄多为 40-50 岁中年员工，在我司工作年限也相

对较长，公司各项目经理在性别、学历、年龄、工作年限构成情况见表 3.1。

表 3.1 人员基本信息表

调查项目 调查对象信息 人数 占比

性别 男 16 100%

学历

研究生 2 12.5%

本科 12 75%

大专 2 12.5%

年龄

30（含）-40 岁 3 18.75%

40（含）-50 岁 10 62.5%

50 岁及以上 3 18.75%

工作年限

3（含）-5 年 4 25%

5（含）-8 年 6 37.5%

8 年（含）及以上 6 37.5%

3.2 项目经理绩效考核现状

2017-2020 年公司期间，公司房地产业务发展速度较快，接连在成都、上海、

杭州、无锡、临夏、天水等地竞拍得土地并设立项目部，近三年来由于房地产行

业竞争激烈，公司存在房产库存过多、资金压力增大的问题，公司迫切需要通过

加强内部管理提质增效。由于各项目部是公司经营指标的主要承担部门，项目经

理的绩效考核显得尤为重要。目前，公司项目经理绩效考核虽然取得了一些成效，

但仍存在不少问题。本节依据绩效考核的程序，结合公司绩效考核制度本身及其

实施情况从指标制定、考核流程、考核结果运用和反馈四个方面对目前项目经理

绩效考核的现状进行了简要阐述。
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3.2.1 绩效考核指标制定现状

本部分根据公司考核指标制定现状从相关规定、评估标准、指标管理三个方

面进行了介绍。

（1）绩效考核指标制定相关规定

项目经理的绩效考核业绩指标包括主要指标和专项指标两部分内容：主要指

标主要包括销售额、回款额、清欠额、工期目标、利润指标；专项指标包括管理

工作指标和荣誉奖项。项目经理绩效考核制度中未对各项绩效指标进行权重划

分，各项指标完成情况直接与绩效年薪挂钩，绩效指标完成情况对应奖励扣罚情

况见表 3.2 项目经理绩效指标奖励扣罚情况表。
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表 3.2 项目经理绩效指标奖励扣罚标准表

指标 奖励及扣罚情况

主

要

指

标

指标 超额完成奖励 未完成扣罚

销售额
每超额完成 5%，奖励 1.5 万元，依

次累计，最高奖励不超过 20 万元

每未完成 5%，扣 1.5 万元，依次累

计，完成率低于 80%的，不发放绩

效年薪

回款额
每超额完成 5%，奖励 1 万元，依次

累计，最高奖励不超过 20 万元

每未完成 5%，扣 1 万元，依次累计，

最高扣罚年薪的 20%

清欠额 不予奖励
每未完成 10%，扣 0.5 万元，依次

累计，最高扣罚 3 万元

工期目标
每提前一个月，奖励 1 万元，依次

累计，最高奖励不超过 3 万元

每滞后一个月，扣 1 万元，依次累

计，最高扣罚不超过 3 万元

利润指标 不予奖励

未完成利润指标 10%（含）以内，

扣罚绩效年薪 1 万元；10%--20%

（含），扣罚绩效年薪 2 万元；当

年度完成率低于 80%的或连续两个

年度利润指标完成率均在 100%以

下的，不发放绩效年薪

专

项

指

标

管理工作

指标

按照《管理工作考核评价表》，由公司机关业务主管部门根据日常工作

开展的规范性、标准性、及时性等情况进行考核，对基层公司各业务工

作进行评分、分别排名，前三名奖励 0.5 万元，后 3 名扣罚 0.3 万元

荣誉奖项
获得国家级房地产评选奖项奖励 3万元，获得省级房地产评选奖项奖励 2

万元，获得市级房地产评选奖项奖励 1 万元

（2）绩效考核指标评估标准

项目经理绩效考核制度中规定，项目经理的经营指标制定后，需要以项目部

名义与公司签订年度经营承包目标责任书，并在相关职能部门备案。项目经理的

绩效考核指标中主要指标以签订的年度经营承包目标责任书为标准，评估各项指

标的完成进度，其中主要指标需要综合考量当年度各项目的工程进度以及所处的

开发阶段确定其工程、销售、回款、手续报建等指标。专项指标中管理指标以人

力资源部根据各部门管理工作要求制定的《管理工作考核评价表》作为评估标准，
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例如，人力资源管理工作评价指标包括工资考勤是否对应、人员花名册是否及时

更新、培训工作是否到位、项目部内部绩效考核是否按时进行、人员异动是否及

时报备、总部安排各项工作是否及时完成等等。荣誉奖项以当年度实际取得的荣

誉奖项作为评估标准。

3.2.2 绩效考核流程现状

本部分根据公司目前项目经理绩效考核工作实施情况从考核实施流程、考核

内容两方面介绍了项目经理绩效考核实施的现状。

（1）实施流程

公司考核领导小组组长为总经理，组员为职能部门负责人，人力资源部负责

组织实施考核。绩效考核周期为半年一次，每年七月中旬及十二月底组织年中和

年底的绩效考核，由考核领导小组对项目经理绩效指标完成情况进行考核。考核

流程包括制定考核计划和实施考核两个环节。

（2）考核内容

考核内容分为工作业绩考核和综合测评两部分。

工作业绩考核。在项目经理的工作业绩考核分为主要指标和专项指标两部

分：主要指标中，销售额由策划营销部负责考核，清欠额、回款额、利润指标由

财务部负责考核，工期目标由工程部负责考核；专项指标中管理工作具体指标由

总部职能部门负责人根据《管理工作考核评价表》进行评分，荣誉奖项由工程部

进行核实。

综合测评。项目经理综合测评成绩由领导层和总部职能部门负责人根据工作

表现进行测评打分，综合测评成绩取所有打分的平均成绩，综合测评考核成绩等

级为不合格的，扣除当年绩效年薪的 10%。项目经理综合测评表见表 3.3。
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表 3.3 甘肃建投地产公司项目经理综合测评表

指标

姓名

德（15 分）

主要考核

是否品质

优秀，热

爱本职工

作，责任

心强，不

推诿扯皮

能（20分）

主要考核是否

能较好地履行

岗位职责，钻

研业务，创新

工作方式，面

对复杂工作能

提出建设性意

见

绩（20 分）

主要考核是否

完成工作目标、

上级单位及领

导安排的临时

性工作任务

勤（15分）

主要考核

在日常工

作中是否

按时出勤，

主动完成

各项工作，

服从安排

廉（15 分）

主要考核

工作中是

否坚持原

则，不以权

谋私

制度执行

（15 分）

主要考核工

作中是否遵

守劳动纪律、

公司制度

合

计

考核

人员

姓名

及测

评成

绩

从目前绩效考核流程可以看出，公司在对项目经理进行绩效考核时，是直接

开始考核的，没有进行前期的宣传以及评估人员的培训工作。同时，可以看出，

综合测评成绩在合格的前提下，是不影响绩效奖金分配的。

3.2.3 绩效考核结果反馈现状

本部分根据公司项目经理绩效考核制度中对于绩效考核结果反馈的规定以

及目前绩效考核结果反馈的实际情况对项目经理绩效考核结果反馈的现状进行

了介绍。

（1）结果反馈相关规定

公司目前的项目经理绩效考核制度中规定考核结束后，要向考核对象告知考

核结果，由直接上级与职工协商确定绩效改进措施。

（2）考核结果反馈现状

工作业绩考核结果方面，相关部门出具结果后人力资源部门会及时告知项目

经理，而综合测评结果由相关人员打分后直接交公司人力资源部进行统计，综合

测评成绩正常情况均为合格以上，未向本人进行反馈。

从公司目前绩效结果反馈的情况来看，项目经理绩效考核结果反馈工作是不
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完善的，一方面项目经理绩效考核制度中对于结果反馈的内容规定过于简单，另

一方面实际反馈中一般是直接告知考核结果，没有就存在的问题与员工本人进行

沟通。

3.2.4 绩效考核结果运用现状

本部分根据公司目前对项目经理绩效考核结果的运用情况从绩效奖金分

配、项目经理的工作整改两个方面介绍项目经理绩效考核结果运用的现状。

（1）绩效奖金分配

目前，项目经理绩效考核制度中指标完成情况直接与项目经理的绩效奖金分

配挂钩。项目经理的年薪以当年度签订经营承包责任书中约定的兑现年薪为基

数，根据考核结果进行奖励和扣罚，奖励及扣罚标准见上文表 3.2 项目经理绩效

指标奖励扣罚情况表。年薪标准依据所属项目部房地产开发面积划分为一类、二

类和三类，具体年薪标准如表 3.4 所示。

表 3.4 房地产开发公司年薪兑现标准

类别及

开发面积（㎡）

一类

20 万（含）以上

二类

10 万（含）-20 万

三类

10 万以下

签订兑现年薪（万元） 55 45 35

（2）项目经理的工作整改

考核结果反馈给项目经理后，项目经理根据主要指标未完成的原因、管理指

标考核扣分项对其工作进行整改，并报送整改完成情况。

通过了解绩效考核结果运用的现状，可以得出公司目前绩效考核结果的用途

主要包括奖金分配、项目经理的工作整改两个方面。同时也发现公司对项目经理

绩效考核结果的用途比较单一，没有充分运用绩效考核结果。
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3.3 项目经理绩效考核合理性问卷调查

本节进一步以调查问卷形式调查公司项目经理们对公司项目经理绩效考核

的看法，期望结合公司目前项目经理绩效考核的现状以及问卷调查结果找出目前

项目经理绩效考核中存在的问题。本节包含调查问卷的设计与发放、整理与分析

两部分内容。

3.3.1 调查问卷的设计与发放

（1）调查问卷的设计。本次调查问卷问题参考赵锐（2020）管理人员绩效

考核满意度影响因素的五个维度，并结合公司实际情况，设计了 14 道题目调查

项目经理对目前绩效考核的看法。

本次项目经理绩效考核合理性调查依据项目经理绩效考核的程序从绩效指

标制定、考核流程、结果反馈和运用四个方面进行调查。调查问卷共两部分，第

一部分为被调查者基本信息，包括填写人性别、年龄、学历、岗位、职级、工作

年限。第二部分为项目经理绩效考核合理性调查，备选答案参考李克特 5点量表

理论设计，A为非常不同意、B为不同意、C为不确定、D为同意、E为非常同意，

对应分值为 1-5 分。调查题目中，1-4 题为绩效考核指标制定合理性调查，5-9

题为绩效考核流程合理性调查，10-11 题为绩效考核结果反馈合理性调查，12-14

题为绩效考核结果运用合理性调查。调查问卷具体内容见附录 1甘肃建投地产公

司项目经理绩效考核合理性调查问卷。

（2）调查问卷的发放。由于本次调查问卷题目针对项目经理对目前绩效考

核实施情况的了解进行设计，因此调查对象均为项目经理。调查问卷以纸质版或

电子版形式向所有项目经理发放，共发放调查问卷 16 份。

3.3.2 调查问卷的整理与分析

本次调查针对公司目前共计 16 名项目经理发放调查问卷，回收问卷 16 份，

问卷回收率 100%。调查问卷结果见表 3.5 项目经理绩效考核合理性调查得分情

况表。
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表 3.5 项目经理绩效考核合理性调查得分情况表

题项类型 题项内容 平均得分

绩效考核指标制定

我了解自己的绩效考核指标 4

我能够参与本岗位绩效考核指标的设计 3.56

我认为我的绩效考核指标任务是合理的 2.06

我认为公司制定的绩效评估标准是清晰的 2.19

绩效考核流程

我充分了解绩效考核的相关内容 1.38

我认为公司绩效考核的周期安排是合理的 3.63

我认为公司绩效考核实施过程是有序的 3.56

我认为我的综合测评打分是客观的 2.06

我认为考核人员能客观、专业地评价指标完成情况 1.88

绩效考核结果反馈
我能够及时得到绩效考核结果反馈 2.25

我认为绩效考核反馈的内容是全面的 1.56

绩效考核结果运用

绩效考核结果会影响奖金分配情况 4.38

我认为我的绩效考核结果得到了充分运用 2.19

公司与绩效考核结果配套的奖惩制度比较完善 1.94

根据表 3.5 项目经理绩效考核合理性调查得分情况表，本文对项目经理绩效

考核合理性打分均低于 3分的题项进行了分析。

（1）绩效考核指标制定存在的问题

本次调查问卷针对绩效考核指标制定的合理性调查设计了 4道问卷题目，根

据表 3.5 可以看出第 3、4题得分分别为 2.06 和 2.19 分，低于平均分 3分，即

项目经理们对这两个方面合理性打分较低，认为目前的绩效考核存在以下两个方

面的问题：

绩效考核指标任务不合理。在第 3题的问卷结果中，针对题项内容有 4人表

示非常不同意，8人表示不同意，3人表示不确定，只有 1人表示同意，没有人

非常同意，即员工中有 75%的人认为自己的绩效考核指标是不合理的，18.75%的

人不确定自己的绩效考核指标是否合理，只有 6.25%的人认为自己的绩效考核指

标是合理的，这一结果说明项目经理们普遍认为公司制定的绩效考核指标任务是
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不合理的。

绩效评估标准不清晰。在第 4题的问卷结果中，针对题项内容有 4人表示非

常不同意，7人表示不同意，3人表示不确定，2人表示同意，没有人表示非常

同意，即员工中有 68.75%的人认为公司的绩效评估标准是不清晰的，18.75%的

人不确定公司绩效评估标准是否清晰，只有 12.5%的人认为绩效评估标准是清晰

的。通过问卷调查发现项目经理普遍认为公司目前绩效评估标准是不清晰的。

（2）绩效考核流程存在的问题

本次调查问卷针对考核流程的合理性调查设计了 5道题目，其中 5-7 题为项

目经理对于考核流程安排是否完善的合理性调查，根据表 3.5 可以看出 5-7 题中

第 5题得分 1.38 分，第 6题和第 7题平均得分分别为 3.63 分、3.56 分，高于

平均分 3分，有一道题目得分低于 3分。8-9 题调查项目经理对考核结果公平性

的看法，其中第 8题得分 2.06 分，第 9题得分 1.88 分，2道题目得分均低于 3

分。即项目经理认为目前的绩效考核存在考核流程不完善、考核结果不客观的问

题。

员工对绩效考核的认知度低。在第 5题的问卷结果中，针对题项内容有 10

人表示非常不同意，6人表示不同意，没有人表示不确定、同意或非常同意，即

所有项目经理对绩效考核均缺乏全面的了解。

考核结果不客观。在第 8题的问卷结果中，针对题项内容有 3人表示非常不

同意，10 人表示不同意，2人表示不确定，1人表示同意,没有人表示非常同意，

即 81.25%的人认为自己的综合测评打分是不客观的，12.5%的人不确定自己的综

合测评打分是否客观，只有 6.25%的人认为自己的综合测评打分是客观的，总体

得分较低，说明有大部分项目经理认为自己的综合测评成绩是不客观的。在第 9

题的问卷结果中，针对题项内容，有,5 人表示非常不同意，9人表示不同意，1

人表示不确定，1人表示同意,没有人表示非常同意，即 87.5%的人认为考核人员

不能够客观、专业地评价指标完成情况，6.25%的人不确定考核人员是否客观、

专业地评价指标完成情况，只有 6.25%的人认为考核人员能够客观、专业地评价

指标完成情况，总体得分较低，说明项目经理普遍认为考核人员没有客观、专业

地评价其指标完成情况。即项目经理对综合测评和指标考核结果的可靠性都存在

质疑。
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（3）绩效考核结果反馈存在的问题

本次调查问卷针对绩效考核结果反馈的合理性调查设计了 2道题目，根据表

3.5 可以看出针对绩效结果反馈方面的 2道题目平均得分分别为 2.25 分、1.63

分，即项目经理认为目前的绩效考核在结果反馈方面存在以下两个问题：

考核结果反馈不及时。在第 10 题的问卷结果中，针对题项内容有 2人表示

非常不同意，6人表示不同意，4人表示同意,没有人表示不确定或非常同意，即

75%的人没有及时得到考核结果的反馈，25%的人认为考自己及时得到了考核结果

反馈，总体得分较低，说明项目经理有较大一部分人认为自己没有及时得到绩效

考核结果的反馈。

绩效反馈内容不全面。在第 11 题的问卷结果中，针对题项内容有 7人表示

非常不同意，9人表示不同意，没有人表示不确定、同意或非常同意，总体得分

极低，即所有的项目经理都认为绩效反馈的内容不全面。

（4）绩效考核结果运用存在的问题

本次调查问卷针对绩效考核结果运用的合理性调查设计了 3道题目，根据表

3.5 可以看出看出第 13 题、14 题平均得分分别为 2.19 和 1.94 分，平均得分低

于 3分。即项目经理认为目前的绩效考核在结果运用方面存在以下两个问题：

绩效考核结果的运用不充分。在第 13 题的问卷结果中，针对题项内容有 4

人表示非常不同意，7人表示不同意，3人表示不确定，2人表示同意，没有人

表示非常同意，即 68.75%的人认为绩效考核结果的运用不充分，18.75%的人不

确定绩效考核结果的运用是否充分，12.5%的人认为其绩效考核结果得到了充分

运用。通过调查结果发现一部分项目经理认为其绩效考核结果没有得到充分运

用。

配套的奖惩制度不完善。在第 14 题的问卷结果中，针对题项内容有 6人表

示非常不同意，6人表示不同意，3人表示不确定，1表示同意，没有人表示非

常同意，即 75%的人认为与绩效考核配套的奖惩制度不完善，18.75%的人不确定

绩效考核配套的奖惩制度是否完善，6.25%的人认为绩效考核配套的奖惩制度是

完善的，这一结果表明有较多项目经理认为公司与绩效考核结果配套的奖惩制度

不完善。

综上所述，通过对项目经理绩效考核合理性调查发现项目经理认为公司目前
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的项目经理绩效考核存在8个方面的问题，具体问题见表3.6调查问卷问题汇总。

3.6 调查问卷问题汇总

问题类型 具体问题

绩效考核指标制定
绩效考核指标不合理

评估标准不清晰

绩效考核流程
员工对绩效考核认知度低

考核结果不客观

绩效考核结果反馈
考核结果反馈不及时

绩效反馈内容不全面

绩效考核结果运用
绩效考核结果运用不充分

配套的奖惩制度不完善

针对以上问题是否存在以及出现问题的原因，本文将通过对领导层、人力资

源部部长、项目经理的访谈，并结合绩效考核相关理论进行分析，找出项目经理

绩效考核中确实存在的问题。

3.4 项目经理绩效考核的访谈调查

根据问卷调查结果反映出的问题，本文通过对公司领导层、人力资源部门负

责人、项目经理的深度访谈进一步调查其原因和对项目经理绩效考核的意见和建

议。本次访谈包含访谈提纲的设计、访谈人员的确定、访谈方案的实施及访谈结

果的整理与分析四部分内容。

3.4.1 访谈提纲的设计

本次访谈根据项目经理绩效考核合理性调查中显示的问题进行访谈提纲设

计，向访谈对象询问具体存在的问题以及出现问题的原因，并在最后增加了一道

开放性题目，征求访谈对象对公司项目经理绩效考核的意见建议。访谈提纲共设

计了 9个访谈题目，具体访谈提纲见附录 2甘肃建投地产公司项目经理绩效考核
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访谈提纲。

3.4.2 访谈对象的确定

本次访谈在选取访谈对象时，主要选择与公司项目经理绩效考核关联性较强

的人员，包括总经理、分管工程及营销工作的两名副总经理，人力资源部部长，

5 名项目经理，其中 5 名项目经理是从 16 名项目经理中按照 1/3 的比例随机抽

取。

3.4.3 访谈方案的实施

（1）访谈前的准备。调查人员事先对抽取的调查对象的基本信息进行了解，

向受访者介绍了本次研究的相关情况，征得受访者同意后与受访者约定了访谈时

间。

（2）一对一访谈。进行访谈时，调查人员根据事先设定好的访谈提纲对抽

取的访谈对象进行了一对一访谈。并在每次访谈结束后对访谈内容及时进行了记

录。

3.4.4 访谈结果的整理与分析

本次访谈内容根据目前项目经理绩效考核的主要内容从绩效考核指标制定、

绩效评估、考核结果反馈和运用四个方面设计，并在访谈最后询问了访谈对象项

目经理绩效考核其他方面的问题及原因。具体访谈结果如下：

（1）绩效考核指标制定相关问题访谈结果整理与分析

本次访谈在绩效考核指标制定方面设计了两道题目，访谈结果见表 3.7、

3.8。
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表 3.7 问题 1 访谈结果结果整理

1、您认为项目经理的考核指标有哪些地方不合理？不合理的原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层

绩效考核过程中还

是发现有较多项目

部指标完成率较低

公司进行绩效考核的目的是为了激励员工提高工作效

率，达到公司整体战略目标，目前项目经理的主要指标

是依据公司整体的战略目标并结合各项目实际情况分解

到各项目部的，给各项目部下达的指标总体而言是比较

合理的，出现问题的原因可能是目前绩效考核指标体系

还存在不完善的地方

人力资源部

部长

制度不完善，沟通

不畅通

一方面目前关于绩效考核指标分解是根据领导层会议研

究决定的，项目经理可能会对所分配指标的合理性存在

质疑，项目经理绩效考核制度中缺少指标制定依据；另

一方面在制定绩效考核指标时，自下而上的沟通渠道也

不畅通，导致部分项目经理认为自己的绩效考核指标不

合理时没有及时进行沟通修改，因此需要在制度中明确

考核指标制定流程

项目经理 指标任务过高

和其他项目部相比，本项目部的项目指标任务相对较高，

制定目标的时候没有考虑项目部实际情况，完成任务目

标的难度大

项目经理质疑其指标任务合理性的原因不是指标任务本身不合理而是指标

制定的流程不完善。根据表 3.7 可以看出，领导层认为项目经理的指标任务是依

据公司整体战略目标结合各项目部实际情况分配的，总体而言是合理的。从项目

经理的访谈中发现项目经理认为其考核指标不合理的的原因主要是主观的不公

平感，缺乏支撑依据。人力资源部部长也提出了项目经理质疑指标任务合理性的

原因是指标制定的流程不完善，缺少指标制定者与执行者双方进行沟通协商的环

节。因此目前公司考核指标制定存在的问题应该是指标制定的流程不完善，而不

是指标任务本身不合理。
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表 3.8 问题 2 访谈结果结果整理

2、您认为项目经理的考核指标评估标准存在哪些问题？出现问题的原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层 无 业绩指标和管理指标的评估标准都比较清晰

人力资源部

部长

业绩考核无直观考核成

绩，综合测评无评估标准

一方面，公司绩效考核的目的是为了评估指标完

成情况并进行奖金分配，因此考核制度中业绩指

标直接对应奖金分配,业绩指标没有对应的权重

分值，无法计算业绩考核成绩；另一方面，因为

由于综合测评成绩基本不影响绩效奖金的分配，

导致项目经理对这两方面的考核结果不在意，也

没有制定相应的评估标准，这部分考核工作流于

形式

项目经理
绩效考核没有最终考核

成绩
忽视绩效考核成绩的重要性

根据表 3.8 可以看出评估标准不清晰的问题是确实存在的。从对人力资源部

部长的访谈结果可以看出，评估标准存在两方面的问题，一是综合测评没有评估

标准，二是没有对业绩指标区分权重，无法形成最终的考核成绩。

（2）绩效考核流程相关问题访谈结果整理与分析

本次访谈针对绩效考核流程方面设计了两道访谈题目，具体访谈结果见表

3.9、3.10。
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表 3.9 问题 3 访谈结果结果整理

3、您认为项目经理对绩效考核的认知度如何？如果认知度低，其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层
部分员工对绩效考核的

了解不全面

公司近两年来逐渐重视绩效考核工作，但是重点

放在业绩考核上，忽略了对绩效考核整体的宣传

培训工作

人力资源部

部长

大部分员工对绩效考核

制度不了解

公司领导层及考核管理部门忽视了宣传培训工

作的重要性，只是对关联性较强的人员进行了简

单的传达

项目经理
绩效考核就是公司检查

其年度任务的完成情况

没有渠道了解绩效考核的相关知识，对绩效考核

制度中分值、考核指标等的规定的了解也不够透

彻，只是按照考核要求进行大量的准备工作

根据表 3.9 可以看出，员工对绩效考核认知度低的问题是存在的。一方面，

从领导层和人力资源部部长的访谈结果可以看出公司领导层及管理部门不重视

绩效考核的宣传培训，绩效评估中缺少宣传和培训的环节，导致员工对绩效考核

的认知度不足；另一方面，从项目经理的回答可以看出，其对绩效存在一定的抵

触情绪，认为绩效考核就是简单的检查工作完成情况，他们也要为此进行大量的

准备工作。

表 3.10 问题 4 访谈结果结果整理

4、您认为项目经理业绩考核和综合测评打分时存在哪些问题？其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层
准备工作

不到位

没有针对评估人员及考核对象进行培训，正式考核时双

方没有很好地配合

人力资源部

部长

评估人员主观判

断影响考核结果

没有针对评估人员就考核相关事项进行培训，考核结果

尤其是综合测评成绩受评估人员主观判断影响的可能性

较大

项目经理
评估人员

不专业

评估人员不了解他们的工作表现，业绩考核结果和综合

测评打分成绩不合理
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根据表 3.10 可以看出，考核结果不客观的问题是存在的。从对领导层和人

力资源部部长的访谈结果可以看出公司没有针对评估人员进行专门的培训，考核

结果受评估人员主观判断影响的可能性较大。

（3）绩效考核结果反馈相关问题访谈结果整理与分析

针对问卷调查中结果反馈方面的问题，本次访谈共设计了两道题目，访谈结

果见表 3.11、3.12。

表 3.11 问题 5 访谈结果结果整理

5、您认为项目经理考核结果反馈是否及时？如果不及时，其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层 无
考核结果的反馈由人力资源部负责，人力资源部统计考核

结果后会在相关会议上进行汇报

人力资源部

部长

没有及时向考

核对象反馈考

核结果

目前公司对绩效考核结果反馈工作关注度较低，在绩效评

估环节结束以后，重点就是奖金分配这一环节，所以绩效

考核结果只及时反馈给需要使用考核结果的有关部门，没

有及时将结果反馈给项目经理

项目经理
没有及时获取

考核结果
人力资源部门没有及时反馈综合测评成绩

根据表 3.11 可以看出，项目经理绩效考核存在考核结果反馈不及时的问题。

从对人力资源部部长的访谈结果可以看出，由于领导层以及管理部门的忽视，项

目经理没有及时获得考核结果。



兰州财经大学MBA学位论文 甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化研究

34

表 3.12 问题 6 访谈结果结果整理

6、您认为项目经理绩效反馈的内容是否全面？如果不全面，其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层 反馈内容不全面
目前绩效考核的重点主要是评估业绩完成情况，对

绩效反馈不够重视

人力资源部

部长

反馈内容主要是具体

的考核结果

目前项目经理绩效考核的重点集中在绩效考核指

标制定、绩效评估以及考核结果在奖金分配方面的

运用上，对考核结果的反馈不够重视，对反馈的方

式没有进行具体要求

项目经理

通过电话或通过办公

软件告知考核结果，考

核结果反馈的方式单

一、生硬

公司针对考核结果的反馈内容没有相关的规定

根据表 3.12 可以看出，项目经理绩效考核中结果反馈内容不全面的问题是

存在的。从人力资源部及项目经理的访谈结果中可以看出公司目前的绩效反馈内

容主要就是简单告知考核结果，缺少问题、优势以及绩效改进措施等方面的内容。

（4）绩效考核结果运用方面相关问题访谈结果整理与分析

针对问卷调查中结果运用方面的问题，本次访谈共设计了两道题目，访谈结

果见表 3.13、3.14。

表 3.13 问题 7 访谈结果结果整理

7、您认为项目经理绩效考核结果的运用是否充分？如果不充分，其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层 考核结果运用不充分
公司目前对考核结果运用的探索还比较少，主要集

中在物质激励方面

人力资源部

部长
考核结果运用不充分

目前绩效考核制度中涉及的考核结果运用渠道只

涉及奖金分配和项目经理工作改进方面，在实际考

核中主要用于绩效奖金分配

项目经理 考核结果运用不充分 了解到考核结果只运用在奖金分配方面

根据表 3.13 可以看出，公司目前绩效考核结果运用不充分的问题是存在的。
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从对领导层、人力资源部部长的访谈结果可以看出，公司目前的考核结果只运用

在奖金分配和项目经理的工作改进方面，缺少非物质性激励，考核结果运用不充

分。

表 3.14 问题 8 访谈结果结果整理

8、您认为与公司项目经理绩效考核配套的奖惩制度有哪些地方不完善？其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层 配套的奖惩制度不全
公司目前的绩效考核结果运用渠道单一，需要继续

挖掘绩效考核的运用渠道并完善相应的配套制度

人力资源部

部长
配套的奖惩制度不全

由于公司目前的考核结果运用渠道较少，没有涉及

到相应的绩效考核配套制度，考核结果主要运用在

奖金分配以及项目经理工作整改两方面，这两方面

在绩效考核制度中进行了简单规定

项目经理 配套的奖惩制度不全 目前只有绩效考核制度

根据表 3.14 可以看出，公司目前绩效考核配套的奖惩制度不完善的问题是

存在的。从对人力资源部部长的访谈中可以发现公司目前除绩效考核制度之外，

没有配备其他的奖惩制度。同时结合表 3.13、3.14 的访谈结果可以看出，配套

的奖惩制度不全的原因也是由于考核结果运用的渠道较少，因此，公司目前在考

核结果的方面的问题主要是考核结果的运用不充分。

（5)其他方面问题访谈结果整理与分析
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表 3.15 问题 9 访谈结果结果整理

9、您认为项目经理绩效考核还存在哪些问题？其原因是什么？

访谈对象 问题 原因

领导层
项目经理绩效考核激

励性不足

忽视了目标设置及充分运用考核结果对员工的激

励作用

人力资源部

部长
领导层不够重视

领导层不重视绩效考核结果反馈和考核结果运用，

没有充分发挥绩效考核的作用

项目经理 绩效考核制度不完善
绩效考核制度的部分规定不明确，不能作为绩效考

核的依据

通过对问题 9的访谈结果进行整理，可以看出领导层、人力资源部部长、项

目经理提到的考核指标设置、结果运用、绩效考核制度规定不完善的问题均是访

谈过程中涉及到的问题，没有发现新的问题。接下来，本文将针对问卷和访谈调

查的结果对公司项目经理绩效考核中存在的问题及原因进行分析梳理。
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4 甘肃建投地产公司项目经理绩效考核问题及原因分析

通过对项目经理绩效考核合理性调查中反映的问题及原因进行访谈调查和

分析，本章梳理了考核中确实存在的问题，并对其原因进行了分析。

4.1 项目经理绩效考核问题分析

为了进一步明确甘肃建投地产公司项目经理绩效考核中存在的问题，本节根

据问卷及访谈结果，从绩效考核指标制定、考核流程、结果反馈与运用四个方面

梳理了项目经理绩效考核中存在的问题。

4.1.1 项目经理质疑其指标的合理性

根据问卷调查及表 3.7 访谈结果发现部分项目经理对考核指标的合理性存

在质疑，完成指标的积极性不高。宋威迪（2022）认为科学合理的绩效考核指标

能够提升员工的工作积极性，并有利于其对企业产生归属感和职业认同感。如果

项目经理认为其指标不合理，会影响其工作积极性，降低对企业的归属感和职业

认同感，因此公司应该探索改进项目经理指标任务的确定方式，使制定的指标任

务更加科学合理。

4.1.2 绩效指标的评估标准不清晰

根据表 3.8 访谈结果，发现目前绩效考核中关于其评估标准不清晰的地方主

要包括以下两个方面：一是目前的主要考核指标评估以具体的完成进度作为评估

结果，没有对应的考核成绩和考核等级；二是综合测评打分没有评估标准。结合

公司目前项目经理绩效考核制度中的相关规定，发现制度中考核指标的完成情况

直接对应绩效奖金分配，不能计算考核总成绩，并且综合测评打分也没有具体的

评分依据，说明目前绩效考核制度中的评估标准是不合理的，需要针对这两方面

问题探究原因并对绩效考核制度加以改进。
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4.1.3 项目经理对绩效考核配合度低

根据表 3.9 访谈结果，结合公司绩效考核现状，发现目项目经理等对绩效考

核的整体认知度低，对绩效考核制度中的相关规定并未完全了解,对绩效考核的

认识仅仅停留在公司检查其工作完成情况这一层面，对绩效考核存在一定的抵触

情绪。从实际情况来看，一方面，公司没有针对全体员工开展绩效考核相关内容

的宣传工作，员工对绩效考核的整体认知度不高，没有认识到绩效考核的重要性；

另一方面，在实施考核前，也没有向考核对象就绩效考核的必要性、绩效考核流

程、绩效考核结果运用等进行讲解，考核对象对绩效考核一知半解，对绩效考核

存在抵触。这两方面原因导致项目经理不能很好地配合开展考核工作。

4.1.4 项目经理质疑考核结果的客观性

根据表 3.10 访谈结果，发现项目经理对绩效考核结果的客观性存在质疑。

目前的评估人员是公司职能部门的负责人，只是在部门分工的范围内相对了解情

况，公司没有针对考核主体进行专门的培训，考核主体对绩效考核的重要性、分

标准、考核对象的具体情况都不够了解，导致考核结果尤其是综合测评结果容易

受到评估人员的主观感受影响，项目经理对结果的客观性也存在质疑。

4.1.5 考核结果反馈不及时

根据表 3.11 访谈结果，发现公司考核管理部门只向项目经理反馈了业绩指

标完成情况，而没有及时反馈综合测评成绩。结合项目经理绩效考核制度中相关

规定，发现制度中只简单规定要向考核对象反馈考核结果，对具体反馈时限没有

明确规定。刘文彬、邵云飞（2017）认为绩效考核必须通过绩效反馈才能发挥其

具体效果。如果没有及时反馈综合测评成绩，综合测评考核就无法发挥其考核的

效果。

4.1.6 绩效反馈内容不全面

根据表 3.12 访谈结果，发现公司的项目经理的绩效反馈一般都是简单告知
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考核结果，反馈方式生硬。刘文彬、邵云飞（2017）认为企业可以通过加强反馈

主体与反馈对象之间的接触和互动增强员工的考核公平感和自我效能感。公司目

前简单告知的反馈方式使得反馈主体和反馈对象缺少接触和互动，员工也无法通

过绩效考核找出自身在绩效考核中存在的问题、优势以及获得上级的改进意见和

建议，员工的考核公平感和自我效能感不高，绩效考核的作用没有凸显，需要探

索更加有效的反馈方式。

4.1.7 考核结果运用不充分

根据问卷及表 3.13、3.14 访谈结果，结合项目经理绩效考核制度的相关规

定发现公司绩效考核结果运用渠道比较单一，目前公司的绩效考核结果只运用在

奖金分配和项目经理工作改进这两方面。刘子君（2020）认为考核结果的充分运

用可以产生更大的推动力，激发组织和员工的活力。公司目前的考核结果没有得

到充分运用，为提高绩效考核的激励作用，需要进一步探讨绩效考核结果运用的

渠道并完善相应的奖惩制度。

4.2 项目经理绩效考核问题的原因分析

为了找出公司项目经理绩效考核出现问题的具体原因，本节根据调查问卷中

显示出来的问题以及访谈调查的结果，结合公司项目经理绩效考核的现状，从绩

效考核指标制定、考核流程、结果反馈与运用四个方面对项目经理绩效考核存在

问题的原因进行了分析。

4.2.1 指标制定时缺少双向沟通

根据表 3.7 访谈结果可以看出，公司项目经理绩效考核指标任务的制定流程

依据惯例自上而下进行分配，缺少双方协商沟通的过程。在以往的指标制定过程

中，领导层按照集团公司的指标任务和公司发展战略进行任务分配，和项目经理

没有进行沟通协商并达成一致意见，导致项目经理对其指标的合理性存在质疑，

完成指标的积极性不高，指标的完成情况不理想。因此需要完善目前的项目经理

绩效考核指标任务确定流程。
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4.2.2 指标权重设计不完善

根据表 3.8 访谈结果可以看出目前项目经理绩效考核的重心在于评估业绩

指标的完成情况和奖金的分配，绩效考核制度中把绩效考核与奖金分配直接联系

起来，根据业绩指标直接对应奖励扣罚，没有区分其权重，因此无法计算其总体

考核成绩，也没有对应的考核等级。综合测评虽然有成绩，但是成绩基本不影响

奖金分配，因此领导层和管理部门都忽视综合测评成绩，也没有设置具体的评分

依据。即目前的绩效考核的指标设计时完全忽视了除业绩指标之外的其他指标，

同时也没有考虑到考核成绩在其他方面的可使用性，存在较大的问题，需要针对

其不完善的地方进行改进。

4.2.3 绩效考核时忽视宣传培训工作

根据问卷调查结果及表 3.9、3.10 访谈结果发现，在考核过程中，领导层及

管理部门均忽视了绩效考核宣传培训工作对于整体绩效考核的重要性。一方面，

公司没有针对全体员工进行绩效考核培训，员工对绩效考核的认知度低；另一方

面，公司没有针对评估人员进行专门的培训，员工对评估人员的专业性以及考核

结果的可靠性存在质疑。这两方面导致员工对绩效考核的认知和对考核结果的公

平感知都比较差。

4.2.4 绩效反馈的规定不完善

根据表 3.11 可以看出项目经理没有获得综合测评成绩的主要原因是目前项

目经理绩效考核制度中关于绩效反馈的规定的不完善。一方面绩效考核制度中没

有明确规定反馈时限和具体反馈的内容，人力资源部主要向项目经理告知其比较

关心的业绩指标完成情况，而忽视了综合测评成绩反馈；另一方面制度中没有明

确结果反馈责任部门，未反馈考核结果对考核管理部门也不会造成影响。这两方

面导致人力资源部门忽视了对考核结果进行全面的反馈。
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4.2.5 绩效反馈时不关注员工发展

根据表 3.12 访谈结果发现公司领导层、考核管理部门将绩效考核的重点放

在评估业绩指标完成情况而没有关注绩效反馈对员工个人发展的重要性。门贺

（2021）等人认为发展型绩效考核能够通过提供绩效反馈，明确发展方向，分析

工作不足和优劣，开发和挖掘员工潜能。公司目前的绩效反馈只是简单结果告知，

没有通过绩效反馈为员工提供绩效改进的意见建议并提供针对性的职业生涯发

展的建议和相关培训等，对员工个人发展的关注度较低。

4.2.6 结果运用方面忽视非物质性激励

根据表 3.13、3.14 访谈结果发现公司目前的项目经理绩效考核结果主要运

用在奖金分配方面，忽视了非物质性奖励对员工的激励作用。刘子君（2020）认

为应该将绩效的结果与员工的晋升、薪酬，评优评先等合理结合，调动员工的积

极性，达到绩效考核的目的。因此绩效考核结果不仅可以运用在物质激励方面，

还可以通过一些非物质激励提高员工对绩效考核结果的重视，达到调动员工积极

性的目的。因此公司需要进一步丰富绩效考核结果运用的渠道，并据此配备完善

的奖惩制度。
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5 甘肃建投地产公司项目经理绩效考核优化对策及实施保障

根据调查中发现的项目经理绩效考核中存在问题及原因，结合绩效管理的相

关理论和方法，本章提出了甘肃建投地产公司项目经理绩效考核的优化目标、原

则以及具体的优化对策和实施保障。

5.1 优化目标与原则

为了保证本次项目经理绩效考核优化措施能够达到相应的效果，本部分根据

绩效管理的相关理论和公司实际情况提出了此次项目经理绩效考核的优化目标

和优化原则。

5.1.1 优化目标

（1）坚持企业战略目标导向。曾艳（2022）认为企业应该在建立正确企业

战略目标的基础上，有效开展各项绩效管理工作。目前公司进行绩效考核的主要

目的是实现企业战略目标，增强企业竞争力，因此要利用绩效考核引导和约束员

工行为，通过督促员工完成个人指标达成公司的整体战略目标。因此，项目经理

绩效考核中绩效考核指标体系的建立要通过对公司战略目标的层层分解，实现公

司战略目标与项目经理个人绩效考核指标的有机结合。

（2）提升员工个人能力。孙薇、王新华（2017）认为员工感知到的组织使

用绩效考核的最终目的，会对员工的工作态度和工作行为产生重要影响。为了更

好地将公司与员工个人发展结合起来，提升员工个人能力也要作为公司实施绩效

考核的主要目的之一。在绩效考核结果运用方面，要注意利用考核结果指导员工

职业规划和培训方式等，提升员工能力，关注员工个人发展。

（3）提升公司绩效管理水平。目前项目经理的绩效考核是甘肃建投地产公

司绩效考核的重点。通过项目经理绩效考核的优化有助于完善公司绩效考核体

系，提升公司绩效管理水平。
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5.1.2 优化原则

（1）重视发展型考核。门贺（2021）等人认为发展型绩效考核将关注焦点

放在员工未来发展和绩效表现上，开发和挖掘员工潜能。评估型绩效考核机械地

执行以结果为导向的考核标准，缺乏对员工需求与感受的关注。从公司的绩效考

核现状来看，公司目前的项目经理绩效考核以评估型绩效考核为主，需要在此基

础上兼顾发展型绩效考核，提升员工个人能力。

（2）公平原则。闫凯琪、王学军（2020）认为要将提高员工绩效考核公平

感知贯穿于整个绩效考核过程中，通过考核程序公平、分配公平、人际公平和信

息公平等提高公平感知。同时，根据公平理论，提高员工的公平感知能够避免员

工产生负向行为。因此，要确保公平原则贯穿绩效考核的整个实施过程，这样绩

效考核才能得到员工的支持和配合，保证绩效考核顺利实施。

（3）可靠性与准确性原则。在优化项目经理绩效考核时，要针对项目经理

的具体岗位职责和工作内容，合理确定考核指标和规范考核流程。做到正确、有

效地评价每位员工的工作情况，保证绩效考核结果的可靠性。

（4）可接受性和实用性。在优化项目经理绩效考核时，要考虑到所有员工

对改进后的绩效考核的接受性，只有员工整体对于绩效考核的支持才能保证绩效

考核顺利实施。同时，绩效考核要具备实用性，通过实施绩效考核要为公司带来

收益。

5.2 绩效考核指标制定优化对策

本节基于目标设置理论、公平理论和相关绩效考核方法对项目经理绩效考核

中指标体系的建立和绩效评估标准的设置进行了改进，提出了制定绩效指标时增

加沟通环节和健全以 KPI 为核心的绩效指标体系两方面的优化对策。

5.2.1 制定绩效指标时增加沟通环节

根据目标设置理论，本文制定绩效考核指标的目的是使目标对员工起到激

励作用，从而提高工作效率，因此，制定绩效考核指标时，要充分考虑到目标的

明确度、项目经理完成目标的可能性，提高项目经理参与度，发挥目标设置的作
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用。同时，根据公平理论，当员工通过对比认为自己的投入过高或报酬过低时，

会产生不公平的知觉。公司目前的绩效考核指标是比较明确的，但是在制定指标

时项目经理的参与度不够，绩效指标缺乏激励性，且员工对绩效指标的了解度不

够会导致其公平感知出现偏差。为了提高项目经理的参与度以及消除员工心理上

不公平的知觉，建议制定关键绩效指标任务时，在目前自上而下制定方式的基础

上增加双方协商沟通的环节，提高项目经理的参与度，同时双方对指标任务如何

完成有个探讨的过程，增加项目经理完成指标任务的信心，发挥目标设置的作用。

具体的指标制定流程如下：一是领导层根据总体的战略目标任务分解确定大致的

任务目标后；二是由主管领导和项目经理对其指标任务进行沟通，确定具体的任

务目标，其中沟通内容包括对指标任务的解释、解答项目经理对指标任务的疑虑、

了解项目经理完成指标需要的支撑资源等等；三是根据协商确定的任务目标分解

出不同时间段需要完成的各项具体工作，签订目标责任书，在考核主管部门备案。

5.2.2 完善以 KPI 为核心的绩效指标体系

（1）完善以 KPI 为核心，360 度考核法为辅导的绩效考核指标体系

根据甘肃建投地产公司的实际情况，一方面，公司由于公司成立时间不足，

目前在绩效考核方面的投入较少，信息和统计系统、管理体系还不完善，不适应

于相对复杂、对数据量要求较大的绩效考核方法；另一方面，目前项目经理的主

要绩效考核指标基本涵盖了项目部的所有关键绩效指标，这些指标具备很强的可

量化性，很符合关键绩效指标法的相关要求，同时也符合项目经理的考核导向，

只是目前未对相应绩效指标区分权重，考核结果直接对应奖金分配，不能直接计

算考核成绩，考核结果的运用范围有限。因此，通过对比 BSC、KPI、360 度考核

法等绩效考核方法，建议公司对目前的绩效考核指标体系进行完善，以关键绩效

指标法为核心，突出项目经理的关键性指标。同时，由于公司目前未对考核指标

区分权重，没有明确的考核分数或考核等级，导致考核结果的可用性不强，考核

结果的用途单一，因此建议根据各项指标的重要程度对绩效指标区分权重，便于

计算考核成绩，并将考核结果运用到人力资源管理的其他方面。最后，由于项目

经理不仅要完成绩效考核指标，同时也要做好总部与项目部的协调配合、项目部

团队的管理、同时也要考虑到公司以及项目经理全方面素质的提升，因此建议在
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考核关键绩效指标的同时以 360 度考核方法为辅助，对项目经理的工作态度、能

力进行综合考核。

（2）确定关键绩效指标的思路

公司进行绩效考核的目的首先是为了达成其战略目标，项目部作为公司战略

目标完成的主要责任部门，其关键绩效指标应该紧紧围绕公司的战略目标进行。

确定关键绩效指标的思路应该是根据甘肃建投集团的整体战略指标，结合公司自

身发展的实际情况，归纳出公司地产项目战略实施的关键指标，然后进行科学的

量化，最后分别落实到每个项目部。

（3）项目经理关键绩效指标的确定

项目经理关键绩效指标的确定基于以下两个方面：一是年初甘肃建投集团下

达给公司的整体任务指标，二是公司自身的战略目标和整体发展规划。

根据目标设置理论、帕累托的二八原理、关键绩效考核指标选择的“SMART”

原则，在公司现有项目经理绩效考核的主要指标的基础上，结合公司自身发展情

况，设计了 8个项目经理关键绩效考核指标。见表 5.1 关键绩效指标类别及名称。

5.1 关键绩效指标类别及名称

指标类别 指标名称

经营指标

销售额

回款额

利润

清欠额

工期进度

手续报建进度

管理评价指标
客户上访次数

基础管理工作

指标说明：上述关键绩效指标中，销售额、回款额、利润、清欠额量化为人

民币金额；工期进度量化为具体完成主体层数等施工建设目标；手续报建进度量

化为是否取得施工许可证、预售许可证等证书；客户上访次数为全年客户上访次
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数；基础管理工作依据公司现有《管理工作考核评价表》评分。

（4）项目经理关键绩效指标权重的确定

确定了关键绩效指标后，根据对公司领导层、相关业务管理部门、项目经理

等进行问卷调查和访谈的结果，依据权值因子法设置各关键绩效指标的权重。首

先确定关键绩效指标权重评分标准，然后选择相关人员对关键绩效指标进行对比

打分，最后统计得分情况并进行权重分配。关键绩效指标权重评价标准见表 5.2，

关键绩效指标权重评分表见表 5.3。

5.2 关键绩效指标权重评价标准

指标相互比较结果 得分标准

非常重要 4

比较重要 3

同样重要 2

不太重要 1

不重要 0

5.3 关键绩效指标权重评分表

序

号
关键绩效指标

销售

额

回款

额

利

润

清欠

额

工期

进度

手续

报建

进度

客户

上访

次数

基础

管理

工作

评分值

1 销售额 - 3 2 3 3 4 4 4 23

2 回款额 1 - 1 2 2 3 4 4 17

3 利润 2 3 - 3 3 3 4 4 22

4 清欠额 1 2 1 - 2 2 4 4 16

5 工期进度 1 2 1 2 - 2 3 3 14

6 手续报建进度 0 1 1 2 2 - 3 3 12

7 客户上访次数 0 0 0 0 1 1 - 2 4

8 基础管理工作 0 0 0 0 1 1 2 - 4

评分值合计 112
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根据关键绩效指标计算权重公式：指标权值=该项平均分/评分值合计，对数

字取整调整为百分数后得出项目经理各关键绩效指标权重，见表 5.4 关键绩效指

标评分统计及权重设置。

5.4 关键绩效指标评分统计及权重设置

关键绩效

指标

评价人 评分

总计
平均分 权值 权重

1 2 3 4 5 6 7 8

销售额 23 24 22 25 23 20 24 22 183 22.875 0.2042 20%

回款额 17 16 18 15 16 18 16 18 134 16.75 0.1496 15%

利润 22 23 22 24 20 24 22 23 180 22.5 0.2009 20%

清欠额 16 15 16 15 16 14 16 15 123 15.375 0.1373 14%

工期进度 14 15 14 13 15 16 15 14 116 14.5 0.1295 13%

手续报建

进度
12 13 13 14 15 16 12 12 107 13.375 0.1194 12%

客户上访

次数
4 3 3 2 4 2 3 5 26 3.25 0.029 3%

基础管理

工作
4 3 4 4 3 2 4 3 27 3.375 0.0301 3%

合计 112 112 112 112 112 112 112 112 896 112 1 100%

（5）项目经理关键绩效指标体系的建立

根据"二八原理"，将项目经理关键绩效指标在整个绩效考核中的权重设置为

80%，将员工态度、工作能力的综合测评设置权重设置为 20%，项目经理的绩效

考核成绩=关键绩效指标成绩*80%+综合测评成绩*20%。综合测评成绩使用 360

度考核法进行考核，由于工作业绩已经在关键绩效指标中有所体现，新的项目经

理综合测评在公司现有项目经理综合测评表的基础上去掉工作业绩的考核，从

德、能、勤、廉、制度执行五个方面进行考核，由主管领导、相关职能部门负责

人、项目部内各部门负责人及部分业主对其进行综合测评打分，评分表见表 5.5。

同时，根据综合测评各项指标的内容设计了评分依据，评分依据见表 5.6。

https://baike.so.com/doc/2477111-2618031.html
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表 5.5 甘肃建投地产公司项目经理综合测评表

指

标

姓

名

德（15 分）

主要考核是否

品质优秀，热

爱本职工作，

责任心强，不

推诿扯皮

能（20 分）

主要考核是否能较

好地履行岗位职责，

钻研业务，创新工作

方式，面对复杂工作

能提出建设性意见

勤（20 分）

主要考核在日

常工作中是否

按时出勤，主

动完成各项工

作，服从安排

廉（20 分）

主要考核工作

中是否坚持原

则，不以权谋

私

制度执行

（20分）

主要考核工作

中是否遵守劳

动纪律、公司

制度

合

计

表 5.6 综合测评指标评估标准

评分

项目
考核内容

评分标准

16-20 分 11-15 分 6-10 分 0-5 分

德
主要考核是否品质优秀，热爱本职

工作，责任心强，不推诿扯皮
品质优秀 品质较好 品质一般 品质不佳

能

主要考核是否能较好地履行岗位职

责，创新工作思路和方法，并注重

钻研业务，面对复杂工作能提出建

设性意见

能够履行

所有岗位

职责

能够履行

大部分岗

位职责

能够履行

一般的岗

位职责

只能履行

少部分岗

位职责

勤
主要考核在日常工作中是否按时出

勤，是否积极主动，服从安排

工作责任

心强，积

极主动完

成所有工

作

工作责任

心较强，

积极主动

完成大部

分工作

工作责任

心一般

工作责任

心差

廉
主要考核工作中是否坚持原则，秉

公办事，不吃拿卡要，不以权谋私
非常廉洁 比较廉洁 一般 不廉洁

制度

执行

主要考核工作中是否遵守劳动纪

律、规章制度，是否按章办事

遵守纪

律，按章

办事

大多数情

况下遵守

纪律，按

章办事

劳动纪律

和规章制

度遵守情

况一般

劳动纪律

和规章制

度遵守情

况差
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5.3 绩效考核流程优化对策

本节根据公司目前项目经理绩效考核流程现状以及问卷调查和访谈过程中

发现的问题原因，结合公平理论,为避免员工对绩效考核的认知度不足和对评估

人员的专业性质疑等考核过程中容易造成员工产生不公平感知的情况，本文针对

对项目经理绩效考核中绩效考核流程的优化提出了增加绩效考核宣传和评估人

员培训环节的的意见建议。

5.3.1 增加绩效考核宣传环节

根据公司目前项目经理绩效考核制度可以看出目前的绩效考核流程主要包

括制定考核计划和实施绩效考核两个环节。在访谈调查中发现，公司大多数员工

对绩效考核目的、考核方法、考核流程以及考核结果的运用方向都不了解，导致

绩效考核实施受阻。因此建议在制定考核计划后增加绩效考核宣讲会项目，由考

核负责部门组织，时间定在绩效考核实施前一周左右，由负责人员在宣讲会上对

员工进行绩效知识宣传，让员工了解实行绩效考核的目的、绩效考核如何实施以

及考核结果会运用到哪些方面，并针对员工提出的问题进行答疑。通过绩效考核

宣讲会达到以下两个目的：一是提高全体员工对绩效考核的认知度，通过对绩效

考核的宣传，让员工意识到绩效考核对企业和员工都是有利的，在发展企业的同

时能够帮助员工自身找出问题并针对性提升其个人能力，有利于其职业生涯的发

展，从而有助于和谐的劳动关系建立，也便于员工配合绩效考核的开展；二是通

过对绩效考核的详细介绍，让员工认识的绩效考核的科学性和公平性，避免考核

对象产生过多不公平的感受，根据公平理论，员工为了消除这种不公平的感觉可

能会导致一些负面的行为，比如消极怠工、辞职等，让员工认识到绩效考核是科

学的，是严格按标准实施的，是公平、公正、公开的，使员工认可绩效考核的结

果。

5.3.2 增加评估人员培训环节

通过访谈调查发现，项目经理对目前业绩考核人员和综合测评打分人员的专

业性都存在质疑，因此建议在进行绩效评估前对评估人员进行培训培训。在正式
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评估前对评估关键绩效指标完成情况和进行综合测评打分的评估人员进行培训，

确保绩效考核“对事不对人”，保证绩效考核能够准确评价每名员工的努力和不

足之处。评估人员的培训要达到两个目的：一是完全了解评估标准；二是评估人

员要端正态度，充分意识到绩效考核的重要性。通过培训使评估人员完全了解评

估标准，减少个人主观因素影响，最大化保证考核结果的可靠性。

5.4 绩效考核结果反馈优化对策

本节根据项目经理绩效考核结果反馈的现状、访谈调查的结果以及绩效考核

的相关理论提出了明确考核结果反馈时限和完善绩效反馈机制两方面的优化对

策。

5.4.1 明确考核结果反馈时限

通过访谈我们发现公司人力资源部门作为绩效考核的主要管理部门没有向

项目经理反馈综合测评成绩。绩效考核结果的反馈具有时效性，考核的管理部门

一定重视并及时反馈考核结果的反馈。通过及时反馈考核结果，让员工对自己的

工作表现有一个基本的认知，明确今后工作努力的方向，这也是进行绩效考核的

目的之一。考核结果反馈具有时效性，反馈时限不宜过长，同时也要留给管理部

门时间整理和确定考核结果反馈的方式，因此建议在项目经理绩效考核制度中明

确规定在考核结果出来后五个工作日内反馈考核结果，在制度中明确考核管理部

门的责任。

5.4.2 完善绩效反馈机制

通过问卷及访谈调查结果我们发现，公司目前对绩效考核结果反馈不够重

视，项目经理绩效考核制度中对绩效考核结果反馈的规定也过于简单。刘文彬、

邵云飞（2017）提出，绩效反馈做到以下几点：一是让考核主体及考核对象都认

为绩效考核比较科学；二是考核对象认为考核过程及结果比较公平；三是通过绩

效反馈分析员工胜任特征，向考核对象提供改进意见及建议。由于公司目前的绩

效反馈方式远不能达到以上目的，因此建议公司完善目前的绩效反馈机制，在进
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行考核结果反馈时，应该尽量围绕以上三个方面目的。

反馈机制的反馈主体建议选择项目经理的主管领导。一方面，其主管领导对

项目经理的业务能力、个人素质相对比较了解，能够更好达到绩效反馈的基本目

标；另一方面，项目经理对其主管领导比较熟悉，对其提出的意见建议也更容易

接受。

在反馈方式的选择上可以选用绩效反馈面谈和填写绩效反馈表两种方式相

配合。通过绩效反馈面谈一方面让员工感知到通过绩效反馈可以明确考核过程的

详细信息以及公司对自己的要求，发现不足之处并进行针对性培训等；另一方面

让员工意识到绩效考核与自身密切相关，通过绩效考核可以识别自身的优势以及

提供清楚的个人发展目标等等。面谈结束后通过填写绩效反馈表对考核结果、考

核过程中发现的优势不足以及意见建议等予以确认。绩效反馈表见表 5.7。

5.7 甘肃建投地产公司项目经理绩效考核结果反馈表

姓名 所属单位

考核时间 考核周期 半年/全年

考核结果

本次考核中的

业务优势

本次考核中

发现的问题

具体改善

措施及建议

员工签字确认 主管领导签字确认

考核主管部门负责人

签字确认
填写时间

因此在绩效反馈时，应该首先由考核负责部门将详细的考核结果反馈给公

司领导层；然后由考核部门组织绩效反馈面谈，面谈的负责人是各项目经理的主
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管领导，面谈的方式选择半结构化面谈，一方面，对必须要涉及到的内容进行规

定，另一方面，面谈负责人根据实际情况进行反馈、答疑；最后，由组织部门根

据面谈情况填写《绩效考核结果反馈表》，并由员工本人、面谈负责人、考核主

管部门负责人签字确认。

5.5 绩效考核结果运用优化对策

本部分根据公司目前项目经理绩效考核制度中对绩效考核结果运用方面的

规定以及绩效考核结果运用的现状、问卷及访谈调查结果，结合绩效考核相关理

论提出了重新确立绩效奖金分配比例和增加考核结果运用渠道两个方面的优化

对策。

5.5.1 重新确立绩效奖金分配比例

公司目前的项目经理绩效考核制度中各项指标完成情况直接对应奖金金额，

重新确立绩效考核指标体系后需要重新建立绩效考核成绩与绩效奖金分配之间

的联系。根据新的绩效考核指标体系中各指标的权重及目前项目经理绩效考核制

度中的年薪标准和各指标的扣罚额度，重新设立考核等级标准和年薪发放比例，

见表 5.8。

5.8 考核等级标准及年薪发放比例

项目绩效考核制度中对超额完成关键绩效指标、获得荣誉奖项的奖励，以及

发生重大安全质量事故的处罚仍沿用目前制度中的相关规定。

考核分数 考核等级 年薪发放比例

96-100 优秀 100%

90-95 良好 80%

80-89 中等 60%

60-79 合格 50%

0-59 不合格 只发放基本工资
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5.5.2 增加考核结果运用渠道

绩效考核相关理论中提到绩效考核结果不仅可以与奖励分配挂钩，还可以作

为员工晋升、培训、职业生涯规划等一系列人力资源管理工作的依据，通过增加

考核结果运用的范围可以提高员工对绩效考核的重视程度并起到激励作用。根据

公司项目绩效考核制度中考核结果运用的规定，结合问卷及访谈调查发现的绩效

考核结果运用方面激励性差的原因，建议增加公司的考核结果运用渠道，将绩效

考核结果运用在以下三个方面，通过对员工在绩效考核中表现来的正向工作行为

进行物质或非物质奖励，助力员工正向行为的保持和推广。

（1）把考核结果作为公司评先选优的依据。刘子君（2020）认为将考核结

果与员工晋升、评优评先等合理结合，可以提高员工的积极性，达到激励员工的

目的。对于当年度绩效考核等级为优秀项目经理的可以选为年度优秀员工，对于

当年度绩效考核等级为良好的项目经理可以作为年度优秀员工的备选人员。评先

选优条件见表 5.9。

5.9 评先选优标准

考核等级 评先选优情况

优秀 年度优秀员工

良好 年度优秀员工备选人员（优先选择）

中等 正常参与评选

合格 正常参与评选

不合格 不纳入年度评先选优范围

（2）把考核结果项目经理岗位调整的依据，分析员工的胜任特征，通过调

整岗位、晋升、降级等手段将合适的人才放到适合的岗位上，并筛选出适合本岗

位的优秀人才。项目经理晋升/降级的标准见表 5.10。
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5.10 职务调整标准表

考核等级 职务调整

优秀 优先考虑晋升（可破格提拔）

良好 优先考虑晋升

中等 正常晋升

合格 正常晋升

不合格 降级

（3）把考核结果作为项目经理针对性培训的依据。刘子君（2020）提出可

以利用考核结果对员工进行针对性培训及开发。因此可以通过考核结果梳理项目

经理的的特长及不足，据此开展针对性培训，提高其个人素质。

增加考核结果的运用渠道后，需要在绩效考核制度中明确需要依据的配套奖

惩制度，例如以上涉及到评先选优办法、岗位调整制度、培训制度，并对相应制

度加以完善，提高绩效考核的有效性，更好地发挥绩效考核的作用。

5.6 实施保障

为保障提出的项目经理绩效考核优化对策能够顺利落实，本节根据以上优化

措施提出了相应的组织保障和制度保障。

5.6.1 组织保障

明确公司现有考核领导小组的职责。公司现有考核领导小组的职责主要包括

制定和修改绩效考核制度，制定考核计划、实施考核、审议考核结果等四个方面。

为保证提出的项目经理绩效考核优化对策能够顺利实施，考核领导小组的职责中

需要增加以下五个方面：一是绩效考核宣传工作，让员工对优化后的绩效考核情

况有明确的认知，清楚了解绩效考核的目的、考核指标的制定依据、实施考核的

流程、考核结果反馈机制以及考核结果的运用渠道；二是负责年度指标任务的确

定，在确定任务指标时要与项目经理进行协商，通过协商确定年度指标任务；三

是负责考核评估人员的培训工作，保证考核过程的公平性和考核结果的可靠性；
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四是根据绩效考核的实施和反馈情况持续完善绩效考核制度。通过明确考核领导

小组的职责，保障各项优化措施落实到位，绩效考核有序实施。

建立绩效考核监督机构。绩效考核监督机构的职责主要包括以下几个方面：

一是负责监督绩效考核实施过程的公平性，包括关键绩效指标评价人员是否如实

按照员工指标完成情况打分、综合测评评分人员是否按照评分细则合理评分等

等；二是受理职工绩效考核结果申诉，对于职工反映的关于绩效考核的问题做到

及时受理、调查、处理和回复。三是监督绩效考核结果反馈情况，确保考核结果

反馈工作落实到位；四是监督绩效考核结果运用情况，对绩效考核制度中涉及的

绩效考核的结果运用渠道进行监督，保障绩效考核结果运用落实到位。通过建立

绩效考核监督机构，保障绩效考核的公平性、考核结果的可靠性并正确运用考核

结果。

5.6.2 制度保障

完善项目经理绩效考核制度。公司目前的绩效考核制度对绩效考核指标制

定、综合测评打分依据、考核流程、考核结果运用和反馈方面的规定不够完善，

因此需要根据本章提出的绩效考核优化对策对目前的项目经理绩效考核制度进

行完善。通过完善绩效考核制度做到考核有据可依，提高绩效考核的权威性以便

有序开展绩效考核工作，有效发挥绩效考核的作用。

完善配套奖惩制度。改进后的项目经理绩效考核在结果运用增加了三个方

面，涉及评先选优、岗位调整、培训等三个方面，需要进一步完善这三个方面的

制度，在制度中明确规定如何使用绩效考核结果，通过制度化保证绩效考核结果

运用落到实处。通过完善项目经理配套奖惩制度，让员工意识到绩效考核与自身

发展密切相关，引起员工的重视，保障绩效考核结果运用到位。
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6 研究结论、不足与研究展望

根据前面对公司项目经理绩效考核现状、问题及原因的分析以及提出的优化

方案，本章总结了研究的结论以及研究中存在的不足，并对研究成果进行了展望。

6.1 研究结论与不足

本研究通过对甘肃建投地产公司项目经理绩效考核的现状、存在问题及原因

的分析，结合绩效考核相关理论和方法，从绩效考核指标制定、考核流程、考核

结果反馈和运用四个方面提出了甘肃建投地产公司项目经理绩效考核的优化对

策，并为项目经理绩效考核优化措施顺利实施提出了组织保障和制度保障。本研

究中对项目经理绩效考核的优化是基于公司目前的实际情况提出的，为其探索绩

效考核工作有以下两方面借鉴意义：一是通过了解甘肃建投地产公司项目经理绩

效考核的现状以及问卷和访谈调查结果发现目前的项目经理绩效考核已经不适

应于公司目前的发展，需要根据管理者的要求和项目经理的实际考核情况对项目

经理绩效考核进行优化；二是本研究通过分析甘肃建投地产公司项目经理的关键

业务情况和绩效考核现状，从健全绩效考核指标体系、明确评估标准、完善考核

流程、明确考核结果反馈时限、完善考核结果反馈机制、增加考核结果运用渠道

等方面提出了项目经理绩效考核的具体优化方案。

另外，限于研究时间，本人对绩效管理理论、方法的理解以及对公司发展方

向的了解还不够透彻，研究提出的项目经理绩效考核优化措施仍存在一些不足之

处，需要在实施过程中根据实际情况进一步改进和完善。

6.2 研究展望

随着国家政策变化，房地产行业未来的发展势头趋向稳健发展，房地产业过

热的局面将一去不返，公司面临的竞争形势也会越来越激烈，在内部管理上，也

会越来越重视员工工作效率的提升，对绩效考核工作的探索是提升员工工作效率

必不可少的一环。期望本研究中提出的项目经理绩效考核优化措施能够为公司绩

效考核工作的探索提供参考，笔者会在后续的实践工作中继续学习人力资源管理
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和绩效考核相关知识，借鉴同类企业绩效考核方案，研究符合甘肃建投地产公司

的绩效考核优化措施。同时也期望本文针对甘肃建投地产公司项目经理的绩效考

核优化研究也可以为同类型企业进行绩效考核优化提供参考，为绩效管理理论在

绩效考核实践中的应用提供探索方向。
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附录 1

甘肃建投地产公司项目经理绩效考核合理性调查问卷

本次调查的目的是为了解项目经理对目前的项目经理绩效考核的态度，用以

优化现有绩效考核，提高绩效考核的有效性。本问卷以匿名的方填写，请您根据

实际情况认真填写问卷。

一、被调查者基本信息

1、您的性别（）

A.男 B.女

2、您的学历水平（）

A.研究生 B.本科 C.大专

3、您的年龄（）

A.30 岁以下 B.30（含）-40 岁 C.40（含）-50 岁 D.50 岁及以上

4、您在本公司的工作年限（）

A.3 年以下 B.3-5 年 C.5-8 年 D.8 年及以上

二、项目经理绩效考核合理性调查

1、我了解自己的绩效考核指标（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

2、我能够参与本岗位绩效考核指标的设计（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

3、我认为我的绩效考核指标任务是合理的（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

4、我认为公司制定的绩效评估标准是清晰的（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

5、我充分了解考核的相关内容（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

6、我认为公司绩效考核的周期安排是合理的（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

7、我认为公司绩效考核实施过程是有序的（）
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A 非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

8、我认为我的综合测评打分是客观的（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

9、我认为考核人员能客观、专业地评价指标完成情况（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

10、我能够及时得到绩效考核结果反馈（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

11、公司绩效考核结果的反馈方式因人而异（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

12、绩效考核结果会影响奖金分配情况（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

13、我认为我的绩效考核结果得到了充分运用（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意

14、公司与绩效考核配套的奖惩制度比较完善（）

A非常不同意 B不同意 C不确定 D同意 E非常同意
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附录 2

甘肃建投地产公司项目经理绩效考核访谈提纲

1、您认为项目经理的考核指标有哪些地方不合理？不合理的原因是什么？

2、您认为项目经理的考核指标评估标准存在哪些问题？出现问题的原因是什

么？

3、您认为项目经理对绩效考核的认知度如何？如果认知度低，其原因是什么？

4、您认为项目经理业绩考核和综合测评打分时存在哪些问题？其原因是什么？

5、您认为项目经理考核结果反馈是否及时？如果不及时，其原因是什么？

6、您认为项目经理绩效反馈的内容是否全面？如果不全面，其原因是什么？

7、您认为与公司项目经理绩效考核配套的奖惩制度有哪些地方不完善？不完善

的原因是什么？

8、您认为绩效考核结果的运用是否充分？如果不充分，其原因是什么？

9、您认为项目经理绩效考核还存在哪些问题？其原因是什么？
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后记

时光飞逝，转眼间三年的 MBA 研究生求学即将结束。三年的学习生涯，受到

了多位老师的谆谆教导，对自己未来的学习和工作大有裨益。感谢母校为我提供

的学习机会，感谢同行的老师与同学陪我度过了三年的求学生涯。

这篇论文从撰写开题报告到论文定稿，离不开林艳老师在写作过程中的精心

指导，老师一次次不厌其烦的纠正我在写作过程中的问题，耐心指导我进行论文

的写作，在这个过程中，我也获益良多，再次衷心感谢指导老师对我的指导和帮

助。同时也感谢从开题到最后答辩整个过程中为我提出了宝贵意见的各位老师。

最后，要感谢我的爱人蒲文辉和孩子蒲嘉瑞，三年的求学生涯，要兼顾工作

和生活，这期间，家人的爱和支持为我提供了坚实的后盾，谢谢你们。

作者：韩文宇

2023年 6月 12日
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