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摘  要 

龙煤设计研究院在技术人员激励方面存在标准模糊、手段单一等问题，制约了设计质量与技术创新效率。

文章研究了当前绩效激励机制的运行现状，分析了指标设定、激励结构、考核评价等关键环节的制度缺陷，

构建了针对岗位特点的绩效指标体系和动态调整机制，并探讨了激励机制在项目执行中的落地流程与跟踪

评估方法，提出了具备可操作性的调整策略，具有提升专业技术人员产出效率和激发创新活力的实践价值。 
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Abstract 
Longmei Design and Research Institute has problems such as vague standards and single means in 
motivating technical personnel, which restricts the design quality and technological innovation 
efficiency. The article studies the current operation status of performance incentive mechanisms, 
analyzes the institutional deficiencies in key links such as indicator setting, incentive structure, 
and assessment evaluation, constructs a performance indicator system and dynamic adjustment 

https://www.hanspub.org/journal/mm
https://doi.org/10.12677/mm.2025.156168
https://doi.org/10.12677/mm.2025.156168
https://www.hanspub.org/


冯泽 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2025.156168 79 现代管理 
 

mechanism tailored to job characteristics, and explores the implementation process and tracking 
evaluation methods of incentive mechanisms in project execution. It proposes operational adjust-
ment strategies that have practical value in improving the output efficiency of professional and 
technical personnel and stimulating innovation vitality. 
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1. 引言 

龙煤设计研究院作为煤炭行业的重要技术支撑单位，其技术人员在项目开发与工程设计中承担核心

任务。现有绩效激励机制缺乏科学性和针对性，绩效标准不清、激励手段单一等问题影响了技术成果的

转化效率和人员积极性。当前激励制度与技术岗位的匹配度较低，直接制约了科研与设计效能的协同发

展。构建符合岗位特征的绩效激励机制，需要理论与实践相结合的指导。在激励理论研究中，期望理论

(Vroom’s Expectancy Theory)指出，员工对绩效奖励的期望程度会影响其工作动机；只有当员工相信努力

会带来绩效、绩效会带来奖励，且奖励具有吸引力时，其工作积极性才会被充分激发。公平理论(Adams’ 
Equity Theory)则强调，员工会将自身的投入与回报与他人进行比较，若感知到不公平，可能降低工作投

入或产生负面情绪。由此可见，科学绩效激励机制应既关注绩效与回报之间的清晰连接，也重视员工之

间的公平感知。本研究基于上述理论基础，从现状分析入手，深入构建适配性强、结构清晰、动态响应

的激励体系，并以实际项目流程为载体，探讨机制的落地与优化路径，旨在提升技术人员的产出效率和

创新能力，为绩效管理改革提供理论支撑与实践参考。 

2. 绩效激励现状分析 

2.1. 现有激励制度运行情况 

龙煤设计研究院目前的激励制度主要以基本薪酬、年终奖金和岗位津贴为主，激励方式以固定薪酬

为基础，年终奖依据部门总体业绩分配，岗位津贴则按职务等级统一设定，未能体现技术人员在项目执

行中的个体贡献差异[1]。现行制度未能与目标设定理论中强调的“具体性、挑战性和反馈机制”相匹配，

绩效目标模糊，难以促发技术人员的自我驱动。在设计项目周期内，缺乏分阶段目标与过程激励机制，

导致人员对中期产出和节点表现缺乏绩效回应。薪酬分配未与项目复杂程度、技术难度和交付质量指标

联动，缺少根据任务差异设置绩效浮动的机制[2]。绩效数据统计方式仍以工作量为主，未构建反映设计

质量和创新深度的评估维度。奖金分配偏向行政职级和工龄，与双因素理论中“成就感、认可度和成长

机会”作为激励因素的逻辑脱节，高产出人员与普通执行人员在激励差异上的模糊化，削弱了绩效激励

的激发效应。激励模型设计缺乏面向技术岗的专业适配性，不区分结构、电气、通风等专业差异，也未

针对不同项目类型设定弹性激励参数，导致激励覆盖面广而缺乏精准指向。 

2.2. 技术人员绩效管理困境 

绩效管理过程中主要依赖部门负责人基于主观印象的打分方式，技术评价标准缺失，绩效反馈缺乏
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可信支撑，评价流程受行政体系影响较大[3]。考核标准未细化到各专业实际特点，结构设计、通风系统、

地质勘探等专业岗位未设置独立指标维度，造成横向对比失真。绩效目标设定未与岗位职责强关联，难

以形成清晰可执行的评估路径，与 Locke 和 Latham 理论中强调的“可测量性”和“结果导向性”相背离

[4]。项目成果评价标准局限于是否按期交付，缺乏对图纸逻辑合理性、计算准确性和交底清晰度等要素

的技术性反馈维度。考核周期延迟，数据采集与项目节奏不同步，形成评价滞后。技术难度高、问题频

发的项目未建立对应的风险补偿激励模型，抑制技术人员参与复杂任务的积极性。绩效结果只用于奖金

分配，未与职级晋升、职称评定、人才梯队建设等长期激励机制联动，反馈机制缺失，申诉通道不畅，员

工对评价结果的公平性和有效性认同度较低。 

3. 激励机制的构建思路 

3.1. 岗位绩效指标设定 

绩效指标构建需依据技术岗位在项目执行各阶段中的职责差异进行分层设定，设计任务划分为初设、

扩初、施工图三类，各阶段对图纸精度、设计深度与交付周期的要求不同，指标结构中应分别设定进度

得分项、图纸完整性项、修改次数项与审核通过次数项[5]。初设阶段任务周期平均为 8 天，图纸页数为

35 页，常见问题点为方案不清晰和接口冲突；扩初阶段周期约为 15 天，图纸页数为 60 页，常见问题为

计算错误与工艺逻辑不连贯；施工图阶段周期为 20 天，图纸页数可达 110 页，问题多集中在设备选型不

一致、细节尺寸误差和符号规范不统一。 
岗位划分中结构、电气、通风、管道等专业在每一阶段的工作强度与技术难度不同，例如通风专

业在扩初阶段涉及风量计算与防火系统布置，数据量大、计算任务重，需在绩效指标中加入计算量与

建模工时作为补充维度[6]。绩效指标模型中建议设定 5 个核心指标项，包括节点完成率、设计错误

数量、图纸交付及时性、协作响应时间与成果复审通过次数，每项设定 10 分制，运用权重比例组合

评分，节点完成率权重设为 0.3，图纸错误数设为 0.25，交付及时性为 0.2，协作响应为 0.15，复审通

过设为 0.1。 

3.2. 激励方式结构优化 

激励方式设计应覆盖不同层级、不同周期与不同绩效等级的技术人员，采用基本激励、专项激励和

即时激励相结合的结构体系[7]。在基本激励部分，依据岗位等级设定基础绩效浮动区间，保证基本贡献

获得对应回报。在专项激励中，根据项目产值、任务难度与客户反馈设立项目绩效奖，对在关键节点提

出可行性优化方案并被采纳的人员设立技术改进奖，对跨专业协作效果良好的人员设立协同奖，激励机

制要将奖励目标从单一设计成果扩展至全过程协同与创新。即时激励部分针对短期内技术应急响应、复

杂图纸处理、突发问题解决等行为给予即时奖励，可采用积分兑换机制，嵌入日常管理系统中，提高执

行效率。激励结构需设置分层发放机制，高绩效人员奖励额度在结构设计上设比例倾斜，提升技术骨干

收益占比。专项激励与基本绩效挂钩，以防奖励分配流于形式。在机制运行中，可引入激励封顶权重限

制，防止资源集中倾斜，同时通过激励次数与岗位角色匹配机制提高覆盖率，确保中层与初级技术人员

均有获取通道。 

3.3. 考核评价标准细化 

考核标准在结构设计中应针对成果质量、进度控制与技术难度三大核心维度进行量化设定，避免依

赖主观评价[8]。成果质量采用图纸评审通过率、设计文件完整性、自校自审记录完整率等量化数据为依

据，结合施工反馈问题数及整改时效设负向调整项。进度控制依据计划节点完成情况，分为前期设计阶
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段、中期优化阶段与后期配合阶段，分别设置提前、按时、延误三个评价档次，并与责任分工台账匹配

核查。技术难度评价需结合设计内容中的结构复杂度、特殊施工条件、创新技术应用比例等因素，由技

术主管牵头进行前期难度预判，并形成标准分级文件，供后期考核参考。标准具体量值建议采用五级评

分法，结合项目实际进行动态调整，设有低绩效排除项与高绩效奖励加分项。每一标准的设定应结合真

实案例数据，明确打分说明，统一口径以避免人为误差。在考核周期设定上以项目阶段为单位组织评价，

以保证过程可追溯以及结果可量化。评价结果记录进入绩效系统，与激励发放、岗位晋升等管理机制直

接挂钩。 

3.4. 激励结果动态调整 

激励结果调整以项目技术产出质量和市场反馈数据为基础，数据采集环节由设计管理系统统一设定

抓取节点，图纸交付及时性、问题整改数量等指标来源于系统自动记录，施工反馈信息采集依托现场技

术交底记录表、施工单位问题登记单及客户复审表，由人工录入并经二次校核归档。技术评分由项目实

施结束后组织的评审会议完成，评分小组由项目主管、专业负责人及评估专家组成，依据统一评分表对

设计质量、图纸错误数和修改频次等关键项进行定量打分；施工反馈评分则按照施工阶段问题频发率、

响应周期和二次整改比率三项指标构成加权模型，并在复核环节进行交叉验证。样本项目均来源于 2023
年龙煤设计研究院五个典型专业系统在真实生产项目中的应用，包括结构、电气、通风、水处理与自动

化控制等专业，涉及项目共计 24 项，选取其中代表性案例构建激励浮动模型。激励基准额度统一设定为

3200 元，调整幅度依据评分结果执行±20%浮动范围，形成按项目类型、技术评分和反馈评分综合作用下

的激励调整机制，如表 1 所列。 
 

Table 1. Dynamic adjustment table of incentive results for different system projects 
表 1. 不同系统项目激励结果动态调整表 

项目系统 技术评分 施工反馈评分 基准激励(元) 调整后激励(元) 

主井提升系统 85 63 3200 2950 

通风系统 92 79 3200 3320 

变电所系统 76 56 3200 2680 

煤流系统 95 90 3200 3520 

水处理系统 88 82 3200 3360 

数据来源：龙煤设计研究院 2023 年项目终审会议记录。 

3.5. 激励理论基础 

绩效激励机制中设置的节点完成率、图纸错误数、交付及时性等指标在员工努力程度与绩效结果

之间建立了明确的因果链条，符合期望理论中“工具性”的逻辑预设，即绩效结果越明确，员工越能

预期努力所带来的具体回报；在评分与激励挂钩结构中，通过设定高绩效区的边界分布差异化奖励额

度，提升了高绩效人员获得更高回报的可能性，从而增强其对绩效结果带来实际利益的“效价”感

知；在公平理论视角下，系统将评分结构、绩效指标权重和激励浮动机制绑定岗位职责与项目难度等

级，通过岗位级别与评分区间的多维匹配减少横向比较中的不公平感知，绩效反馈过程中的图纸问题

追溯、技术响应记录与协作效率日志的结构化归档，使得个体之间的绩效结果具有可验证性和可比

性，从而在制度层面调节了员工对他人报酬与自身贡献之间关系的认知偏差，避免绩效模糊带来的激

励反效应。 
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4. 激励机制的应用实施 

4.1. 激励机制落地流程 

绩效激励机制的实施流程需在项目启动、执行和验收三个阶段进行任务分解与责任分配。在项目启

动阶段，由项目主管牵头制定绩效指标分配表，结合项目类别与专业工种设定考核维度与评分标准，并

同步录入绩效系统；技术负责人负责审核岗位任务分解清单，确保绩效指标与工作内容一致[9]。在执行

阶段项目进度节点设定自动提醒功能，系统依据任务计划周期提示阶段评分时间，由对应专业组长负责

采集协作效率、图纸交付情况和技术响应记录，系统自动汇总关键技术指标数据，包括图纸修改记录、

审图意见处理时间、设计交底完成时间等内容。项目执行中出现计划偏差、设计调整或返工情况时，需

由项目负责人重新校核绩效责任归属，必要时提交调整申请，由设计管理部审核。验收阶段激励分配流

程由绩效系统输出绩效汇总表，交由绩效审核小组复核评分与实际工作记录是否一致，经确认后进行结

果公示，并由人力资源部依据激励档位进行发放处理，所有过程文件归档备查，确保责任可追踪。绩效

激励实施流程如下图 1 所示： 
 

 
Figure 1. Implementation flowchart of performance-based incentives 
图 1. 绩效激励实施流程图 

4.2. 激励方案调整策略 

激励方案运行后需设定周期性回顾与参数优化机制，调整策略基于项目实际绩效分布、反馈问题类

型及评分波动情况展开，调整周期建议每季度一次，确保参数适应设计工作节奏变化[10]。在分析评分数

据时，系统输出各专业评分均值、评分方差、指标偏离值和评分集中区域，结合人工复核样本形成评分

偏离分析报告。评分结果存在集中在某一档位或高分无激励区分时，需调整各维度指标权重比例，技术

难度维度评分不足可由 0.2 提升至 0.3，成果质量维度可下调至 0.25，用于平衡差异化分布。激励边界值

设置以评分段分析为基础，如激励起始点过低，导致激励重合度上升，则需调整起点阈值，拉开不同评
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分对应的激励差距。权重优化需按专业类别分组处理，避免因工作性质不同导致统一参数下评价失衡。

反馈渠道设立评分异议登记与人工复核机制，设限期反馈通道，每月一次集中处理，由评分组负责人对

部分异常样本进行人工评分对照审查。 

4.3. 绩效结果跟踪评估 

结果评估需要依托具体项目过程中的技术节点进行量化追踪，每一环节的数据记录必须具备结构化格

式与时效性要求。评估过程以技术交付、设计复核和施工反馈为基础框架，设置数据抓取点，对关键指标

进行归档管理，形成闭环。技术交付环节需同步记录图纸交付时限、图纸份数、内容完整性与交付格式规

范性，系统通过交付日志与审图平台交互记录提交时间与缺漏项总量。设计复核阶段依据设计审查会议纪

要与图审系统反馈生成问题清单，问题项设定严重度等级(分重大、一般、轻微三级)，整改流程追踪整改完

成时间与反馈关闭状态，复核结果与初次提交资料形成对比数据，用于评价设计效率与质量提升幅度。 
施工反馈数据主要来源于工程技术交底记录、施工单位技术问题登记表及变更通知单，按问题类别

划分为设计逻辑错误、尺寸不符、材料错误与不适配问题，分别统计数量、影响范围与设计响应周期。

系统对接施工反馈模块后，自动抓取问题闭环周期(从问题登记到设计修改确认的时间差)，结合原始提交

记录生成响应时长记录，统一换算为小时维度输入至绩效评估表。最终评分模型以技术交付准确率(权重

30%)、复核问题数量(权重 25%)、变更次数(权重 20%)及响应时效(权重 25%)作为核心变量，在每个阶段

设定评分权重，计算加权绩效得分。设计项目绩效评估关键节点数据记录如下表 2 所示： 
 

Table 2. Key milestone data record table for performance evaluation of design projects 
表 2. 设计项目绩效评估关键节点数据记录表 

项目系统 图纸评审问题数 图纸变更记录 设计响应时长(小时) 施工技术问题数 最终评分值 

主井提升系统 5 2 28 4 84.3 

通风系统 3 1 19 3 89.5 

变电所系统 8 6 35 9 73.2 

煤流系统 0 0 12 1 95.8 

水处理系统 4 3 24 5 86.7 

数据来源：龙煤设计研究院内网绩效管理系统。 

5. 结论 

研究围绕龙煤设计研究院技术人员绩效激励存在的实际问题，构建以岗位类型、设计阶段与专业难

度为基础的绩效指标体系，形成分层分类的考核模型，提出多维激励结构设计与动态调整机制，明确激

励在项目启动、执行与验收阶段的流程控制与责任分配，建立基于节点数据的跟踪评估工具，确保绩效

与激励精准挂钩。绩效数据模型覆盖图纸质量、响应时效与施工反馈等关键技术环节，提升激励针对性

与执行效率。在理论层面绩效评分结构与激励发放机制围绕“努力–绩效–奖励”路径展开，体现了期

望理论中关于工具性与效价的路径设定，激励额度与岗位绩效数据的配比设计则对应公平理论中对比机

制的调整逻辑，机制构建过程验证了经典激励理论在国有技术类岗位的适配性与操作性，拓展了理论模

型在工程设计实践中的具体应用场景。 
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