
中国企业人力资源体系诊断报告 
目前，在我国，不少企业还正处于由人事管理到人力资源管理的过渡期。企业的人力资源部还并没有

完全承担起人力资源管理的全部职能。不同企业间人力资源管理水平参差不齐，差距较大。经过这次经济

危机的洗礼，不少企业人力资源管理水平不足的问题逐渐显现，抗风险能力差，应对不确定的环境因素，

不少企业的人力资源部显得有些手足无措。但事实上，这并不完全是企业人力资源部的责任，制度的不完

善以及管理者理念的欠缺都要负一定的责任。于是，不少企业管理者开始关注“其他企业的人力资源部都

在做什么？”，“怎么做？”，“如何实现人力资源管理的各个模块？”，“如何全面提升整体的人力资源管理

水平？”等一系列问题。对此，太和顾问展开了“中国人力资源管理体系诊断”的调查，以此作为应对上

述问题的开始，从了解企业人力资源部门所履行的职责情况开始，为企业的人力资源管理号脉。 
本次调研将人力资源管理的职能分成六大体系，分别是：人员配置体系、薪资福利管理体系、绩效管

理体系、培训与发展体系、员工关系管理和人力资源运营体系。每个体系中细分了 10 道左右的问题，目

的在于了解人力资源各个体系中不同工作的工作效果现状，由企业的 HR 管理者以自身企业的状况为衡量

标准，对每一个问题进行判断选择。每道题设置了 5 个选项，分别是“无此项目”，“基本无效”，“不太有

效”，“比较有效”，“非常有效”，对应分值为 1 分、2 分，4.5 分，7.5 分，10 分。按照每道题的不同权重，

计算出整体以及各个企业人力资源管理的现状，以得分的形式表示，满分为 100 分。 

 

图 1 人力资源管理各个体系得分情况分析 

参与本次调研企业的人力资源管理体系平均得分为 57.8 分。其中，各细分体系中企业做的最好的是人

力资源运营体系和员工关系管理，得分分别为 70.2 分和 65.7 分，而相对比较薄弱的环节是培训与发展体

系，得分不到 50 分。其它三项人力资源工作的核心内容：薪资福利管理体系、绩效管理体系以及人员配

置体系得分都不超过 60 分。也就是说，这几个体系中，人力资源部门的工作基本处于“比较有效”和“不

太有效”之间，甚至更偏向于“不太有效”。 

从调查结果可以看出，目前企业的人力资源管理体系还有待完善，部分职能的实现在一定程度上还存

在不足。下文将会按照上述各个体系的划分，进行逐个分析，找出问题所在。 

而针对最低分题目“长期激励计划能实现员工的长期保留”分析如下： 
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么。因此，企业在进行绩效管理时，需要因地制宜，将先进的理念、工具和实践本土化，转化成为能够符

合中国企业特性以及员工特性的方式方法，发挥绩效管理持续改进的最大效用，提升企业业绩。 

总体来看，绩效管理的各个环节中，绩效的考核评价环节往往是企业最为重视的环节，做得还是比较

到位的。而绩效辅导和改进提升方面是最为薄弱。绩效管理体系的建立和绩效反馈方面形式上基本到位，

但也还存在一些不足。现阶段，企业应该根据自身的情况，首先在绩效计划制定方面进行完善，让员工有

效、充分的参与进来，而不是走走形式。体系完善后，狠抓绩效反馈渠道的建设，要做到绩效反馈信息的

及时、沟通渠道的畅通、反馈内容的真实，才能够为绩效辅导和持续的改进提升找到方向。而实际上，绩

效管理真正的难点在于绩效辅导和持续的改进和提升，这两部分也是整个绩效管理的核心所在。绩效管理

的目的是提升，而不是为了进行考核，这是企业最容易陷入的一个误区。 

绩效改进是绩效考核的后续应用阶段，是连接绩效考核和下一循环计划目标制定的关键环节。绩效考

核的目的不仅仅是作为确定员工薪酬、奖惩、晋升或降级的标准，员工能力的不断提高以及绩效的持续改

进才是其根本目的，而实现这一目的的途径就是绩效改进。 

绩效改进的形式多种多样，但其过程大致上可以分为以下几个步骤：首先，分析员工的绩效考核结果，

找出员工绩效中存在的问题；其次，针对存在的问题，制定合理的绩效改进方案，并确保其能够有效的实

施，如个性化的培训等；再次，在下一阶段的绩效辅导过程中，落实实施已经制定的绩效改进方案，尽可

能为员工的绩效改进提供知识、技能等方面的帮助。 
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