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1　绩效管理体系设计的准备
1.1　制定岗位说明书
岗位说明书内容一般分为岗位基本信息、岗位职责、岗位

关系、等几个方面。
1.1.1　职位的基本信息：岗位名称、岗位级别、岗位编

码、定岗定责等信息。
1.1.2　岗位职责：工作内容和岗位要求，是从事该职业

和岗位应该履行的责任和具体的工作事项。
1.1.3　岗位关系：分为监督和岗位关系、工作权限。监

督和岗位关系具有一定的相互性和交差性，部门与部门之间，
岗位与岗位之前存在互通或衔接；工作权限是在本岗位工作范
围内具有一定的权限，便于更好的完成本职工作，保证各部门
之间的协调发展。

1.2　设计绩效指标
绩效考核是商业银行运营情况和效益的核心指标，在商业

的银行的管理中至关重要。目前某商业银行绩效考核方法主要
有关键绩效指标（KPI）、平衡计分卡（BSC）和 360 度考核。

1.2.1　关键绩效指标考核是善于抓住关键点，从关键部分
着手，以核心工作带动部分工作的形式，实现企业的利益最大化。

某商业银行在实践中，把战略目标逐一分解，形成可操作性
强的战术目标，通过战略转化增强企业核心竞争力。

1.2.2　平衡计分卡考核平衡计分卡是基于战略和愿景，而
不是控制。它结合了财务、客户、内部流程、学习和成长四
个方面，使管理者能够理清它们之间的相互关系，帮助他们超越
职能的划分，从而做出更好的决策和解决问题。

1.2.3　360度考核又叫全方位考核法，从多个角度来对员
工的绩效进行考核，如他人的评价、自我评价、直接领导和经理
的评价、对接客户的评价等

2　绩效管理体系的设计
绩效管理可以进一步描述为一个定期，系统和客观的过

程。可以分为为绩效计划、绩效实施、反馈改进三个阶段。
2.1　绩效计划
绩效计划是为了完成既定的目标，商业银行管理者根据部

门或员工实际情况来规划未来应完成的指标和规定的任务，并制
定一定的实施步骤。以此来评估员工的绩效完成程度，作为绩效
考核的依据之一。[1]

2.1.1　指标的确定。考核的最终目的是确保商业银行战略
和目标的实现，因此考核指标应与商业银行战略和目标密切相
关。考核指标应与点、线、区有机结合，考核指标的确定应与评
价的目的和内容一致，并能客观地衡量工作的成果。某商业银行
根据实际经营情况和工作要求，确定了一些绩效指标。(1)将绩效
指标划分为评价层次，抓住关键绩效指标。(2)是对整个商业银行
运营情况的反馈，不是单独的一个部门，绩效考核必须从整体经
营的角度来考虑，一个员工或一个部门的作用必须从整个商业银
行经营的角度来评估。(3)注重价值链业务流程的动态评价，而不
仅仅是静态的业务结果的评价和测量。

2.1.2　权重分配。权重是一个绩效指标在总分中所占的比
例，也是该指标在整个指标体系中重要性的体现。员工在工作
期间所做的工作是非常复杂的，工作目标往往是复合的。要进
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行全面的绩效评估，就必须设置不同的绩效指标。这些绩效指
标之间的权重分配也应包括在绩效计划中。(1)关键绩效指标和
工作目标设定两者之间的权重分配。绩效指标的权重是对各项
指标重要性的权重和评价，不同的权重会产生不同的评价结
果。绩效指标的权重分布在一定程度上反映了商业银行在绩效领
域的重心分布，可以反映出商业银行的价值取向，对员工的工作
行为具有一定的指导作用。因此，管理者在设计绩效指标权重
时，应充分反映商业银行的战略目标。中高层管理人员没有既定
的工作任务，只有总任务和战略目标，各管理部门根据各部门的
实际情况设定不同的绩效目标，绩效目标和权重分配不是一成不
变的，要根据不同的时间和商业银行的经营情况来确定。[2](2)关
键绩效指标权重的确定。关键绩效指标权重有一些硬性指标，如
客户满意度、客户忠诚度、新开户客户、客户留存率等，商业银
行应设置统一的标准来考核各部门的绩效完成情况，保证商业银
行内部的公平性和原则性。

2.2　绩效实施
某商业银行要想绩效管理得到有效的落实，管理者要多重视

和做好绩效管理实施中的基本点，从细节处做好有效落实。
2.2.1　绩效监控。突出重点。绩效运行监控要突出重点，识

别影响绩效运行的关键环节和关键点，准确确定绩效目标实现的
过程和程度;适时适当。及时进行绩效监控，掌握绩效运行状况;
同时，要注意把握报告反馈间隔时间。过于紧密，会增加工作人
员的负担。过于疏松，则不能及时发现并处理重要的问题，使得
绩效监控失去价值；及时纠正。当发现绩效监控与绩效目标有偏
差时，应及时进行纠正和调整，以确保如期实现绩效目标。

2.2.2　绩效指标的调整。对于商业银行来说，任何战略目
标都很难是完全合理的。因为目标是对未来的预测，而不是已经
发生的事实。所以，在讨论目标的时候，要关注在这个阶段你想
要什么。在此基础上，只有将目标转化为指标，再将指标转化为
行为，才能实现真正自上而下的高效协作。

2.3　反馈改进
员工个人绩效面谈：直接主管与被考核员工就当期绩效管理

流程和绩效考核结果进行面对面沟通，并对考核结果达成一致的
过程。在这一环节中，主管还应结合本绩效考核周期中绩效计划
的完成情况，下一绩效考核期下属的新工作任务，与下属共同制
定下一绩效期新的工作目标和工作标准。这实际上是为了帮助下
属共同制定新的绩效合同，为下一个绩效考核周期做准备。

3　结论
绩效考核是商业银行实现战略目标的重要手段，商业银行

通过将战略目标分解为部门和个人，将商业银行绩效考核与员工
绩效考核有机地结合起来，建立起完整的绩效考核体系。通过考
核、激励和改进，促进商业银行战略的实现。
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