
 

 

绩效健康度自测表（老板专用版） 

测评说明： 请根据贵公司的真实感受，对以下描述进行打分（1分=完全不符

合/没做到；5分=完全符合/做得很好）。 

维度 序号 核心痛点自检描述（重点内容提炼） 
您的评分 

（1-5分） 

一、理念与文化 

(大家怎么看考核) 

1 

杜绝“老好人”与“轮流坐庄”：干部敢于

区分优秀员工与落后员工，考核结果有明显

差距，不再是平均主义。 

1 2 3 4 5 

2 

全员发动机意识：考核不只是人事部的事，

各级管理者都认为抓绩效是自己的主要职

责，不是替人事部打工。 

1 2 3 4 5 

3 

战略一致性：员工清楚自己的工作如何支撑

公司的年度大目标，不仅是为了扣钱而考核，

而是为了打赢仗。 

1 2 3 4 5 

二、配套机制 

(配套跟得上吗) 

4 

薪酬强挂钩：干得好拿得多，干得差拿得少，

薪酬差距能拉开，不存在“横向大锅饭”现

象。 

1 2 3 4 5 

5 

职业发展与培训：晋升/降级/辞退有考核数

据做依据，培训计划是针对考核短板制定的，

不是拍脑袋决定的。 

1 2 3 4 5 

6 

组织流程清晰：每个岗位职责明确，流程顺

畅，考核数据有据可查，不会出现“考核跟

着感觉走”。 

1 2 3 4 5 

三、内容体系 

(考核指标准不准) 

7 

指标来源于战略分解：公司的经营目标能层

层分解到具体部门和个人，没有出现公司亏

损但员工绩效全是满分的情况。 

1 2 3 4 5 

8 

指标针对性与量化：业务部门的指标是量化

的硬指标（如营收、客户数），职能部门也有

明确的履职标准，而非模糊的“态度分”。 

1 2 3 4 5 

9 

体系统一不打架：公司只有一套核心考核体

系，而不是多个部门（如财务、安全、行政）

各搞一套检查表，员工疲于应付。 

1 2 3 4 5 

四、操作体系 

(过程做得实不实) 

10 

绩效计划有行动方案：定目标时不仅有数字，

还有清晰的资源支持和行动路径，不是只喊

口号不管过程。 

1 2 3 4 5 

11 

持续辅导而非秋后算账：管理者在过程中会

提供指导和纠偏，而不是到了月底/年底才告

诉员工“你不行、扣钱”。 

1 2 3 4 5 

12 

反馈与申诉机制健全：员工知道自己的打分

原因，不服分时有地方说理，沟通不存在严

重顾虑，能达成改进共识。 

1 2 3 4 5 



 

 

总分汇总与诊断评价 

您的总分：______ 分（满分 60 分） 

分数区间 绩效健康度等级 老板专属建议（基于薪人薪事绩效诊断模型） 

50-60分 健康强壮型 

现状：您的管理体系已比较完善，具备较强的战

略执行力。 

建议：关注数据化和 IT 系统支持，让管理效率

再上台阶，从“人治”向“法治”自然过渡。 

36-49分 亚健康待调理型 

现状： 意识到了考核的重要性，但存在“形式

主义”或“执行软化”。 

建议：重点复盘第 4 项（薪酬挂钩）和第 11 项

（过程辅导）。这是中小企业最易出问题的环节：

制度有，但领导带头当老好人，导致绩效沦为摆设。 

20-35分 重症预警型 

现状：典型的“变着法子扣钱”或“干多错多扣

得多”。考核已引发负能量，员工不信任。 

建议：不要追求复杂的 BSC/KPI 模型。先停下来

做三件事： 

1.明确每个部门极简的 3 个核心结果指标。 

2.老板亲自抓干部对绩效的责任心。 

3.停止为了扣钱而考核，先通过绩效对话统一作

战目标。 

20分以下 失能混乱型 

现状：绩效管理完全缺位或负效运行，战略意图

难以落地。 

建议：不适合搞正规军那套。建议只保留一项考

核：只奖不罚。设立一个全员冲刺的高额单项奖，

先把团队信心和合作氛围拉回来，再谈体系建设。 

提醒：中小企业老板特别关注项（即使其他项满分，这两项 0分全盘皆输） 

• 第 1项得分若≤2 分：说明公司干部队伍存在严重的老好人风气，再好

的制度都是废纸。 

• 第 7项得分若≤2 分：说明考核是脱实向虚的，员工干得热火朝天但公

司不赚钱。 
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