
经营与管理 Management and Administration

32 城市燃气  2017 / 09  总第 511 期

经营与管理 Management and Administration

5     考核结果应用

5.1  考核结果应用分析

考核结果在发薪、调薪、调职、培训和职业发展

等方面的应用不平衡。主要体现在考核结果在培训和

职业发展上应用很少，而在发薪上则激励强度较弱，

在调职上过于强调惩罚。主要是对绩效考核目的把握

不当，将绩效考核目的定位为定奖惩的工具，而非指

引工作，改进工作和素质发展的手段。对绩效考核结

果的应用规定粗略，如对考核得优者，对奖励金额、

奖励时间均没有进行规定，容易使得制度停留在文字

层面。其次，在调职方面，侧重于对考核较差者的应

用，未能把考核结果和晋升、职业发展联系。另外，

没有注意利用培训工具来提升绩效，使得这阶段的绩

效就局限在当期，对下一阶段的改进没有针对性的帮

助。如有的员工指出，每次考核完了就是给出一个分

数，具体哪一方面不足，员工根本不了解。只有了解

了需要改进的内容，公司才能提供相应的培训机会。

5.2  考核结果应用优化

（1）加快建立与企业经济效益增长方式相适应

并结合绩效结果应用的薪酬分配理念和分配模式。将

价值追求、价值创造、价值评价、价值分配与绩效结

果应用有机结合起来。积极引导员工劳动行为走向规

范化，促使员工向岗位价值讨薪，向个人能力挖潜，

努力提高个人绩效，从而形成薪酬分配与绩效考核的

良性循环。

（2）充分发挥奖金、津贴作为基本工资制度补

充分配形式的激励调节作用。对于绩效突出的员工，

除了绩效工资分配上的倾斜之外，以“绩优则多，绩

平则少，绩劣则罚”为原则，着力加强进行奖金、津

贴的二次分配工作。

（3）完善晋升与培训激励机制。完善考核结果

在员工培训、晋升、调岗方面的应用，充分发挥考核

的激励作用。考核结果应用不仅仅是提拔晋升的参

考，或者惩罚的理由，更重要的是激励员工发挥更大

的潜能，提升企业的竞争力。所以在结果的应用中，

还应注意完善晋升与培训机制，让考核优秀的员工有

晋升空间，存在问题的员工有培训提升的机会。

（4）创新绩效激励体系要在企业内部形成共同

的价值观和健康向上的新型文化。要很好地设计能配

合实现企业战略的关键业绩评价指标，开展战略性业

绩评价与激励。战略性激励立足于企业的长远发展战

略，是一套涵盖共同价值观形成、制度建设、岗位设

计与晋升、责权利有机结合等重要内容的综合性激励

方案，它注重团队或集体的激励，有助于实现责任与

权利的协调统一，从而引导和促进企业的全面可持续

发展。
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2017年7月28日，茂名滨海新区粤西LNG造陆

项目正式开工。该项目位于茂名港博贺新港区西

防波堤内侧，总投资约8亿元，计划工期13个月，

用海面积约63万m2，项目建成后形成陆域面积

工程信息

广东粤西LNG造陆项目开工

56.81万m2。据介绍，项目建成后将为后续LNG项

目提供充足的工程用地，为滨海新区“建深水大

港、兴现代产业、造滨海新城”打下坚实基础。

（本刊通讯员供稿）


