
Advances in Social Sciences 社会科学前沿, 2024, 13(3), 185-195 
Published Online March 2024 in Hans. https://www.hanspub.org/journal/ass 
https://doi.org/10.12677/ass.2024.133203   

文章引用: 黄喆萱, 戴勇. 基于平衡记分卡的 H 食品公司员工绩效考核体系优化[J]. 社会科学前沿, 2024, 13(3): 
185-195. DOI: 10.12677/ass.2024.133203 

 
 

基于平衡记分卡的H食品公司员工绩效 
考核体系优化 

黄喆萱，戴  勇 

湖北大学商学院，湖北 武汉 
 
收稿日期：2024年1月5日；录用日期：2024年3月12日；发布日期：2024年3月21日 

 
 

 
摘  要 

在经济的不断发展过程中，人力资源管理中的一个具有重要意义的环节——绩效考核，明显促进着企业

的发展。但是，目前来看，由于一些企业起步晚、管理不成熟等原因，企业的绩效考核体系仍存在着许

多不足，亟待解决。本文以H食品有限公司员工绩效考核体系为研究主体，通过分析绩效考核现状，找

出了公司员工绩效考核体系中存在的问题，并结合平衡记分卡对其绩效考核体系进行了二次设计，最后

提出绩效考核体系实施的保障措施以确保它能在公司持续运行，帮助公司实现战略目标。 
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Abstract 
In the process of continuous economic development, performance appraisal, a significant link in 
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human resource management, is obviously promoting the development of enterprises. However, 
at present, because of the late start and immature management of some enterprises, there are still 
various deficiencies in the performance appraisal system of enterprises, which need to be solved 
urgently. The paper takes the employee performance appraisal system of H Food Co., Ltd. as the 
research subject, finds out the existing problems in the company’s employee performance ap-
praisal system by analyzing the current situation of the performance appraisal system, carries out 
a secondary design of the performance appraisal system combined with the Balanced Score Card, 
and finally puts forward the safeguard measures for the implementation of the performance ap-
praisal system to ensure its continuous operation in the company and help the company achieve 
its strategic goals. 
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1. 引言 

21 世纪，市场逐渐开放，这个社会发展成为了一个重视人力资源的社会。企业的第一资源是人才，

每个企业的发展都是以人为基础的。因此，归根到底，企业之间的较量终究还是人才之间的较量。 
企业如果不想倒退，想要尽力取得竞争优势，充分发挥人的作用是一个必不可少的因素。如何构建

能够为企业创造持续竞争优势的人力资源管理系统，最终实现企业战略目标，已成为企业管理最核心的

问题[1]，而绩效管理又是人力资源管理重要的组成部分。所以制订合理的绩效考核体系有益于员工能力

的提高，进一步成为企业获取竞争优势的重要一步。 
由于食品行业与民众健康的体质休戚相关，因此必然会有更多的目光投向其发展过程。食品企业若

是要想在庞大的市场体系中的竞争中崭露头角、分一杯粥，就应该比之前更加看重企业的绩效考核工作。

但是，就目前的发展来看，大部分企业并未将经营的重点集中到该方面。 
就目前的形势看来，制定一套能够提高员工工作效率、激发工作积极性的绩效考核体系已经成为 H

食品有限公司(以下简称 H 公司)发展的当务之急。因此，需要对 H 公司绩效考核体系进行分析，并设计

相对有效的绩效考核体系。 

2. H 公司绩效考核体系现状及问题 

H 公司成立于 2014 年 3 月，是 F 食品股份有限公司的中部生产基地，占地总面积约 430 亩，建筑面

积约 26.2 万平方米。主攻糖果、饮料等品类的研发、生产、销售。 
H 公司在职员工 500 余名，绩效考核方案是以员工职级为基础确定的，针对公司经理级和经理级以

下员工有着两种考核方案，采用月度加年度的考核周期方法进行综合的绩效结果评定，绩效考核流程如

图 1、图 2 所示： 
(1) 经理级 
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Figure 1. H company manager-level performance appraisal flow chart 
图 1. H 公司经理级绩效考核流程图 

 

(2) 经理级以下 
 

 
Figure 2. H Company manager level below the performance appraisal flow chart 
图 2. H 公司经理级以下绩效考核流程图 

 

H 公司目前共有六个主要的职能部门，即人事部、财务部、采购部、质量保证部、设备工程部和生

产部门。其中，生产部门包括两厂，分别是糖果厂和饮料厂。H 公司组织架构如图 3 所示。 
 

 
Figure 3. Organization chart of H compan 
图 3. H 公司组织结构图 

 

原有的以职位等级分类的绩效考核体系存在局限性，主要表现在以下方面。 
(1) 未将公司的整体战略目标作为绩效考核目标设计的依据 
现如今，虽然有些企业拥有“完善的”绩效考核体系，但员工往往将这些体系看作是“惩罚依据数

据库”，而不是鼓励员工朝着战略目标努力的指南针[2]。出现这种现象的最终原因终究是绩效考核体系

与战略相剥离。另外，Braam 等人认为如果平衡记分卡与企业战略相结合，则会对财务绩效产生积极影

响；如果两者脱节，则可能对财务绩效产生消极影响[3]。 
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任何企业组织都离不开战略管理，都离不开价值增值这一目标[4]。H 公司目前的发展战略虽然比较

明确，但是公司的整体战略目标并没有在绩效考核体系中很好地体现出来，因此绩效考核体系在完成公

司的总目标方面并不能起到太大的作用。绩效考核的目标在很大程度上决定了公司整体绩效考核的效果，

那么就需要个体、部门、组织三者之间的目标相统一、相融合。H 公司目前的绩效考核体系只包括了人

事部门确定的一些考核指标而已。这样产生的结果是每一次绩效考核都只是形式上的，而没有真正落到

实处，又或者仅仅被当作工资支付、奖励或惩罚的依据。切实可行的绩效考核体系应该是具有战略导向

作用的，将企业战略逐步分解到各级部门，并渗透到其绩效考核中才是正确的[5]。 
(2) 各部门关键绩效考核指标(KPI)的设置不准确 
目前，关键绩效指标法是 H 公司进行绩效考核时采用的主要考核方法，因此，设定什么样的考核指

标关系到他们如何工作，因为这是他们需要努力完成的。关键绩效指标的设定是为了增加组织目标的价

值，以这些指标为基础的绩效考核体系才能鼓励对组织有益的行为的发生[6]。 
首先，H 公司的指标设置没有特殊的指向性。由于考核目标没有以公司的总目标为指导，因此考核

指标也就无法准确的体现出总目标，员工的工作并不能很好的促进公司总目标实现。其次，由于存在很

多由上级主观印象打分的指标，很难保持客观性。最后，公司忽略了各部门职责不同、工作性质大相径

庭的问题，因此存在着几个部门使用完全相同的绩效指标的问题，这会导致绩效指标考核的重点和部门

工作的重点无法对接成功，从而这些指标就不能准确地反映员工的绩效，导致考核结果出现偏差。 
(3) 绩效反馈体系不健全 
H 公司的绩效反馈是整个绩效考核工作中缺失的一环，由此可以知道目前公司的绩效考核过程依然

是一种非闭环的形式。虽然在公司的考核流程中是有反馈面谈这一步骤的，但对实际情况的了解，目前

只是上级与被考核者双方签字就结束了，上级基本上不会进行反馈沟通面谈，完全没有发挥出绩效反馈

的作用。反馈本是为了能帮助员工了解他们的不足，督促他们改正，但是缺少反馈沟通，这些不足还会

在下一次的考核中体现出来，那么绩效考核形同虚设。 

3. H 公司平衡记分卡绩效考核指标确定 

1996 年，卡普兰和诺顿创立了平衡记分卡(BSC)，他们认为企业不仅要关注财务指标，还要重视其

他角度，例如组织的运营能力；短期指标是企业需要关心的，但更重要的是考虑企业的长期发展。平衡

记分卡主要是从客户、财务、学习和成长、内部运营四个方面来考察组织的绩效考核体系[7]，将组织的

战略落实为可操作的绩效评估体系。采用平衡计分卡主要是为了帮助企业将战略转化为行动、自我监控

以及一定程度的组织内部协调[8]，有利于帮助管理者更加有效地建立以及实施战略绩效考核体系[9]。本

文主要从平衡记分卡以及关键绩效指标技术方面着手来确定公司绩效考核指标。 
(1) 财务指标 
财务指标是其他三个维度指标的出发点与归宿[10]，主要考虑两点：营业收入和成本。 
首先，企业的盈利能力基本能够直接反映企业的总体绩效，包括年度销售目标任务完成率、成本费

用利润率和销售利润率。年度销售目标任务完成率反映了公司在特定时间内绩效的达成情况；成本费用

利润率是对企业的损耗与收益之间关系的概括；销售利润率反映了当前公司的利润中来自产品的销售收

入的比例，这直接反映了公司的经营情况。 
其次，资本周转率、存货周转率和净资产收益率是用来估量资产管理的指标。资本周转率表示的是

企业投入的全部资产，经过一系列作用，产出成产品的这个期间的速度，它反映了企业资产的使用状况；

存货周转率是最能体现产品销售情况的指标，并且也反映了各部门之间的协调性；净资产收益率是反映

股东权益的重要指标，体现了资本取得净收益的实力。 
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(2) 顾客方面 
每个行业都有特定的受众群体，因此顾客满意度对所有的企业来说都是一项重要的指标。H 公司如

想要扩大市场份额、提高产品的竞争力，就需要从多角度来提高客户满意度。本文选取顾客满意度、顾

客投诉率两个考核指标来衡量公司员工在顾客方面的表现。 
(3) 内部运营方面 
内部运营方面的改善，不单单涉及短期的，同时还涉及长期的。能否按时完成计划生产量是对顾客

最重要的评价要素，因此生产所需的原料需要经过计划来确定。对于生产厂内的生产设备安全问题，需

要进行更严格的管理，以提高安全生产率为目标，减少事故发生的可能性。对应的关键绩效指标分别是

生产计划完成率、采购计划完成率、采购订单按时完成率、工程项目合格率。 
还需要关注的两个事项就是产品的质检和食品安全。这两方面需要按照公司的规范和要求进行，以

减少事故发生率。因此本文确定两个关键指标来评估这两个关键点：产品质量抽样合格率、食品安全事

故发生次数是否为 0 次。 
(4) 学习与成长方面 
学习与成长是其他三个维度的驱动因素[10]。强化员工的教育和培训，丰富他们的知识和实践经验，

是绩效考核的重要组成部分。这一方面的关键绩效指标可以确定为员工流动率、员工生产率和培训计划

完成率。员工的流动率是指员工的辞职率，它是员工忠诚度的体现；员工工作效率反映了员工创造价值

的能力；培训计划的完成率体现了公司对员工培训的重视程度。 
依据以上确定的绩效考核指标，确定各自的计算方式和测评标准。以下是各指标的计算方式和测评

标准，如表 1 所示。 
 

Table 1. Performance indicators evaluation standard table 
表 1. 绩效指标测评标准表 

维度 指标 计算方式 测评标准(得分) 

财务 

年度销售目标任务完成率 实际完成的任务数量 ÷ 销售目标的任务数量 × 100% 

90%~100% (100 分)； 
80%~90% (80 分)； 
70%~80% (60 分)； 

70%以下(0 分)。 

销售利润率 税后利润 ÷ 销售额 × 100% 

成本费用利润率 利润总额 ÷ 成本费用总额 × 100% 

资本周转率 产品销售收入(期初占用资金＋期末占用资金) ÷ 2 

存货周转率 产品销售收入 ÷ 存货平均余额 × 100% 

净资产收益率 净利润 ÷ 平均净资产 × 100% 

顾客 

顾客满意度 企业产品的销售额 ÷ 市场上同类产品的销售额 × 
100% 

40%~100% (100 分)； 
30%~40% (80 分)； 
20%~30% (60 分)； 

20%以下(0 分)。 

顾客投诉率  
当月出现投诉问题的次数 0
次(100 分)；1 次(80 分)；2 次

(60 分)；3 次及以上 0 分。 

运营 

生产计划完成率 实际完成数量 ÷ 原计划完成数 × 100% 
90%~100% (100 分)； 
80%~90% (80 分)； 
70%~80% (60 分)； 

70%以下(0 分)。 

采购计划完成率 考核期内采购总额 ÷ 同期计划采购金额 × 100% 

采购订单按时完成率 实际按时完成订单数 ÷ 采购订单总数 × 100% 

工程项目合格率 合格工程项目数量 ÷ 已完成总工程量 × 100% 
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续表 

运营 

产品质量抽样合格率 抽样检验合格产品数量 ÷ 所有抽样产品 × 100% 

98%~100% (100 分)； 
96%~98% (80 分)； 
94%~96% (60 分)； 

94%以下(0 分)。 

食品安全事故为 0  
当月出现食品安全问题的次

数 0 次(100 分)；1 次(80 分)；
2 次(60 分)；3 次及以上 0 分。 

学习与成长 

员工流动率 员工的辞职数 ÷ 全体员工人数 × 100% 

95%~100% (100 分)； 
90%~95% (80 分)； 
85%~90% (60 分)； 

85%以下(0 分)。 

培训计划完成率 实际培训次数 ÷ 计划培训次数 × 100% 90%~100% (100 分)； 
80%~90% (80 分)； 
70%~80% (60 分)； 

70%以下(0 分)。 员工工作效率 收入的总额 ÷ 全体员工数 

4. H 公司绩效考核体系指标权重设计 

H 公司的六个部门包括人事部、财务部、采购部、质量保证部、设备工程部和生产部门。本文根据

各部门的工作性质，基于平衡记分卡，将六个部门绩效考核指标体系进行分类。同时，H 公司绩效考核

体系指标数量较多，所以本文采用层次分析法(AHP)确定指标的权重。层次分析法是美国运筹学家萨蒂于

20 世纪 70 年代提出，它是将一个复杂的问题分解成多种因素，并进一步分解这些因素，然后按照目标

层、准则层、方案层等层次排列，最后形成一个多目标、多层次的递阶层次结构[11]。 
(1) 层次结构模型 
依据层次分析法，绩效考核体系可分为目标层、准则层和方案层。 
(2) 构建判断矩阵 
对准则层的因素进行重要性判断，并构建判断矩阵。根据表 2 中的标度构建绩效考核指标矩阵。定

义“H 公司绩效考核(A)”为目标层，一级指标为上述确定的指标，包括“财务(B1)、顾客(B2)、运营(B3)、
学习与成长(B4)”构成准则层。矩阵横行的数值是指各个指标与其他指标的比值，如图 4 所示。 
 
Table 2. Judgment matrix scale table 
表 2. 判断矩阵标度表 

标度 具体含义 

1 两个因素相比，同样重要 

3 两个因素相比，因素 i 比因素 j 稍微重要 

5 两个因素相比，因素 i 比因素 j 明显重要 

7 两个因素相比，因素 i 比因素 j 强烈重要 

9 两个因素相比，因素 i 比因素 j 极端重要 

2，4，6，8 上述两相邻判断的中值 

倒数 因素 i 和因素 j 判断比较得 aij，因素 j 和因素 i 判断得 1=ji ija a  
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Figure 4. Judgment matrix 
图 4. 判断矩阵 

 
(3) 指标权重 
根据专家给出的数据来构建判断矩阵，计算出判断矩阵的最大特征值，归一化处理得到权重，进行

一致性检验，从而确定指标权重，其他维度计算方式与此一致。 
各部门的职责、工作性质各有其特殊性，因此本文有针对性设计员工的绩效考核指标及权重。以人

事部绩效考核体系指标权重的设计为例，综合专家给出的数据，构建的准则层判断矩阵 A 如下： 
1 1/ 3 1/ 4 1/ 7
3 1 1/ 3 1/ 5
4 3 1 1/ 3
7 5 3 1

 
 
 =
 
 
 

A  

计算出财务角度指数为 0.0605；顾客方面指数为 0.1248；运营角度指数为 0.2513；学习与成长方面 

对应的指数为 0.5634。最大特征值为 4.1206；
max 0 2

1
.040λ −

=
−

=
n

n
CI  (n 为矩阵阶数)；因为矩阵为四阶

矩阵，所以 RI = 0.89； 0.045 0.1== <CR CI
CR

，故通过了一致性检验。 

准则层下设的二级指标分别包括：财务方面的成本费用利润率对应指数为 0.0403；年度销售目标任

务完成率指数为 0.0101；资本周转率指数为 0.0101。顾客方面只有顾客满意度这一个指标，所以权重是

0.1248。运营方面的生产计划完成率对应指数为 0.0628；食品安全事故为 0 的指数为 0.1885。学习与成

长方面的员工流动率指数为 0.0449；员工工作效率的指数为 0.3693；培训计划完成率对应指数 0.1492。
其他部门能以同样的方法可以算出分配的权重。 

计算的具体各部门权重分配如表 3~7 所示。 
 
Table 3. Human resources department staff performance appraisal system weight table 
表 3. 人事部员工绩效考核体系权重表 

维度 权重 指标 权重(层次单排序) 权重(层次总排序) 

财务 0.0605 

年度销售目标任务完成率 0.1667 0.0101 

成本费用利润率 0.6666 0.0403 

资本周转率 0.1667 0.0101 

顾客 0.1248 顾客满意度 0.1248 0.1248 

运营 0.2513 
食品安全事故为 0 0.7500 0.1885 

生产计划完成率 0.2500 0.0628 

学习与成长 0.5634 

员工流动率 0.0796 0.0449 

培训计划完成率 0.2648 0.1492 

员工工作效率 0.6555 0.3693 

合计 1   1 
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Table 4. Financial department, purchasing department staff performance appraisal system weight table 
表 4. 财务部、采购部员工绩效考核体系权重表 

维度 权重 指标 权重(层次单排序) 权重(层次总排序) 

财务 0.5579 

年度销售目标任务完成率 0.0848 0.0473 

销售利润率 0.1818 0.1014 

成本费用利润率 0.1894 0.1057 

资本周转率 0.0608 0.0339 

存货周转率 0.1586 0.0885 

净资产收益率 0.3245 0.1811 

顾客 0.0783 
顾客满意度 0.2 0.0157 

顾客投诉率 0.8 0.0626 

运营 0.1515 

采购计划完成率 0.1811 0.0274 

采购订单按时完成率 0.2725 0.0413 

产品质量抽样合格率 0.1729 0.0262 

食品安全事故为 0 0.0622 0.0094 

生产计划完成率 0.3113 0.0471 

学习与成长 0.2124 

员工流动率 0.1033 0.0219 

培训计划完成率 0.1741 0.0370 

员工工作效率 0.7225 0.1534 

合计 1   1 
 
Table 5. Quality department staff performance appraisal system weight table 
表 5. 质量部员工绩效考核体系权重表 

维度 权重 指标 权重(层次单排序) 权重(层次总排序) 

财务 0.0516 
年度销售目标任务完成率 0.6667 0.0344 

销售利润率 0.3333 0.0172 

顾客 0.2748 
顾客满意度 0.5 0.1374 

顾客投诉率 0.5 0.1374 

运营 0.5050 

产品质量抽样合格率 0.25 0.1262 

食品安全事故为 0 0.50 0.2525 

生产计划完成率 0.25 0.1262 

学习与成长 0.1686 

员工流动率 0.1038 0.0175 

培训计划完成率 0.2311 0.0390 

员工工作效率 0.6651 0.1121 

合计 1   1 
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Table 6. Equipment engineering department staff performance appraisal system weight table 
表 6. 设备工程部员工绩效考核体系权重表 

维度 权重 指标 权重(层次单排序) 权重(层次总排序) 

财务 0.0598 

年度销售目标任务完成率 0.1096 0.0065 

成本费用利润率 0.5813 0.0347 

存货周转率 0.3092 0.0185 

顾客 0.0901 
顾客满意度 0.5 0.0450 

顾客投诉率 0.5 0.0450 

运营 0.5593 

产品质量抽样合格率 0.1077 0.0602 

工程项目合格率 0.4776 0.2671 

食品安全事故为 0 0.2761 0.1544 

生产计划完成率 0.1385 0.0775 

学习与成长 0.2909 

员工流动率 0.1226 0.0357 

培训计划完成率 0.3202 0.0931 

员工工作效率 0.5571 0.1621 

合计 1   1 

 
Table 7. Production department staff performance appraisal system weight table 
表 7. 生产部员工绩效考核体系权重表 

维度 权重 指标 权重(层次单排序) 权重(层次总排序) 

财务 0.0713 

成本费用利润率 0.2611 0.0186 

资本周转率 0.3278 0.0234 

存货周转率 0.4111 0.0293 

顾客 0.2208 
顾客满意度 0.5 0.1104 

顾客投诉率 0.5 0.1104 

运营 0.4719 

产品质量抽样合格率 0.2500 0.1180 

食品安全事故为 0 0.5000 0.2359 

生产计划完成率 0.2500 0.1180 

学习与成长 0.2360 

员工流动率 0.1416 0.0334 

培训计划完成率 0.3338 0.0788 

员工工作效率 0.5247 0.1238 

合计 1   1 

5. H 公司绩效考核体系实施保障 

(1) 相关制度的建议 
企业中任何工作都需要在完善的制度下进行，都必须要有制度作为良好运营的保障和支撑，这也是
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绩效考核体系不断优化、完善的保障。在此认为以下几个方面能够保障 H 公司绩效考核体系： 
① 考核培训制度。在实施绩效考核体系前，要求参与考核的所有人员对此有深入的了解。因此，参

与考评的人员可以自学相关情况或者请专业人员进行培训，充分学习理解之后再进行考核。此外，随着

企业的不断发展，公司的绩效考核体系也必定会发生变化，需要做出相应的调整，因此，需要根据变化

来开展培训。 
② 考核结果公示制度。绩效考核工作应当在公平、公正、公开的背景下开展。因此，公司有必要建

立健全的考核结果公示制度，防止暗箱操作，提高企业的公信力。 
(2) 实施过程中的流程和控制的建议 
① 高层管理者的支持。企业发展中所有制度的执行都不能离开高管的支持与重视。公司高层管理者

是否重视绩效考核体系，是否对绩效考核体系的实施持支持态度，是其能否顺利实施的关键因素和重要

保障。 
② 人力资源支持。所有的组织都是由人构成，企业的一切事情都需要员工来完成，实施绩效考核体

系能否成功也取决于这方面。在绩效考核工作过程中，由一位公平公正的人担任考核者的角色，也是绩

效考核过程顺利发展的重要因素，因为这会直接关系到被考评者的最终成绩。企业的绩效考核不仅需要

各部门领导的参与指导，还需要员工的加入，这样才更能体现公正性，因此要保证全员参与。 
③ 企业文化的支持。企业文化通常反映了组织创建者的愿景，它能够影响员工的行为。良好的企业

文化能够帮助员工树立正确的价值观以及在员工间形成相似的做事方式，此外还能提高员工的忠诚度以

及增强组织的凝聚力，提高组织的绩效，帮助组织成长。企业文化能够保障企业的绩效考核顺利实施。

当绩效考核成为企业发展文化的一方面时，员工会形成与此方面相关的共同的价值观，会影响员工的行

为，进而更加愿意认真的对待考核。 
(3) 绩效考核结果的分析的建议 
结果反馈是绩效考核程序的最后一个环节，在此环节中，公司应当制定规范的条例，确保参与的员

工能够严格按照这些规范来进行反馈面谈。由此使得考核的步骤形成闭环，完整地完成考核的所有内容。 

6. 结论与讨论 

各个行业都有着不同的管理方法、运营模式，因此食品企业在其绩效考核过程中应当充分结合自身

的特点。绩效管理的关键点是绩效考核，关注绩效考核是企业持续改进和战略目标实现的重要保证[12]。 
本文以 H 食品有限公司为分析对象，为构建一套更加合理的员工绩效考核体系，以实现企业的战略

目标为起始点，根据平衡记分卡原理、关键绩效指标技术和层次分析方法，从财务、顾客、学习与成长、

内部运营四个角度确定了每个部门的关键绩效指标以及赋予的权重和测评标准，来解决该公司的绩效问

题，最后提出了实施保障措施，以促进企业持续不断的发展，增强企业竞争力。 
由于缺少实践经验，本文的研究分析还不够深入，得出的结论一定会存在局限性。虽然阅读了大量

文献，但仍不会具有绝对客观性。平衡记分卡绩效考核体系有着动态性的特点，需要 H 食品有限公司在

实际的实施过程中不断完善和调整，以适应未来的发展需要。 
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