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《公司绩效管理办法（V3.0）》全员宣讲手册 

—— 人人知晓的考核规则 · 部门与个人捆绑逻辑 · 奖金与职级兑现全解析 

适用对象：器械事业部全体干部员工  |  版本依据：BJYZ-C-032 V3.0（2025.01 起实施）  |  宣讲人：钱程 

【宣讲话术导言：为什么要重视本次考核宣讲？】 

许多同事将绩效考核视为‘年终扣钱’或‘形式打分’，这是一种严重误解。 

本次《办法 V3.0》的核心精髓是：【平时重履职保底、年底重业绩增量；部门大盘保底全员、个人实干做

大奖金】。 

本手册由部门负责人专门提炼梳理，将晦涩的制度条文转化为‘与大家切身利益最相关’的白话要点，请全

员认真学习掌握。 

 

01 制度定位与核心原则：考核到底考什么？ 

新版《办法 V3.0》覆盖公司全体部门及在岗员工，考核坚持五个基本原则： 

• 战略导向：个人目标与事业部目标相契合，确保部门业绩大盘与党委决策落地。 

• 业绩至上：以实际工作交付成果为核心评价依据，打破‘干多干少一个样’。 

• 客观公正：采用多指标、多主体客观评价，考核过程公开，打分标准透明。 

• 考用一致：考核结果直接关联个人年度绩效奖金、薪资调档、职级晋升及调岗辞退。 

• 绩效改进：管理的核心是‘过程辅导与纠偏’，而非单纯‘秋后算账’。 

02 考核周期与双层架构：日常与年底如何兼顾？ 

新版办法明确划分为【日常季度履职考核】与【年度综合绩效考核】两个层级，互不替代： 

1. 季度考核（日常履职保底 · 每月正常发工资） 

• 适用对象：各职能支撑序列及不享受即时业务提成的岗位（采购、内勤、开单、SPD 驻场及配送等）。 

• 考核形式：每季度末组织履职评价打分（部门主要负责人打分占 70%，主管人员占 20%，员工互评占 
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10%）。 

• 核心作用：重点考察日常出勤、合规纪律与本职工作质量。只要正常出勤、履职到位，每月日常绩效工

资全额足额发放，绝不扣减！ 

2. 年度考核（业绩攻坚打大盘 · 决定年终总奖金） 

• 适用对象：公司全体在岗员工（全员覆盖）。 

• 得分构成：部门其他人员个人年度得分 = 工作业绩（60%） + 履职评价（40%）。 

  - 工作业绩（60%）：依据年初签订的个人绩效合同指标完成情况客观评价（无合同的按实际工作打分）。 

  - 履职评价（40%）：所在部门主要负责人占 60%，主管人员占 30%，部门员工互评占 10%。 

03 利益共同体：部门大盘与个人强制分布联动（核心密码） 

很多同事疑惑：为什么采购、开单、配送等岗位必须绑定 50% 部门大盘？ 

答案在制度第二十五条《各部门其他人员绩效考核等级强制分布表》中，这是公司最硬性的制度机制： 

部门组织绩效等级 优秀(A) 良好(B) 合格(C) 基本合格(D) 不合格(E) 

部门 A 等级（前 25%） 30% 40% 30% 0% 0%（无强制淘

汰） 

部门 B 等级（基准 60%） 20% 30% 40% 10% 10% 

部门 C 等级（15%） 15% 25% 35% 25% 25% 

部门 D 等级（末位） 0% (取消优

秀) 

20% 30% 30% 20% 

 

【宣讲话术提炼：为什么‘大河有水小河满’？】 

1. 部门拿 A，全员大丰收：当事业部考核获评 A 级，全员‘优秀’名额直接飙升至 30%，‘良好’占 

40%，优良率高达 70%！且没有强制不合格名额！ 

2. 部门落 D，神仙也难救：如果部门大盘失守被评为 D 级，全员‘优秀名额直接归零’，且有 20% 必须

强制评为不合格！ 
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3. 前后一体，同舟共济：前线销售冲规模做大奖金包，后台采购、SPD、开单保供防风险。只有部门整体

赢，每个人才能拿到最高系数的奖金！ 

 

04 考核结果兑现：奖金怎么算？职级怎么调？ 

考核结果绝不是纸上谈兵，它直接与员工【真金白银】和【职业生命线】硬挂钩： 

1. 年度绩效奖金兑现系数（按公司薪酬管理办法核发） 

优秀 (A) 良好 (B) 合格 (C) 基本合格 (D) 不合格 (E) 

1.2 倍 1.1 倍 1.0 倍 0.8 倍 0 倍 (扣发当期绩

效) 

 

2. 职务职级晋升与薪酬动态调整机制 

• 获评【优秀】：薪酬调整时优先晋档；职务职级调整优先考虑；优先推荐参加集团/外部高端重点培训；

优先评优选先。 

• 连续两年【基本合格】：原则上下调一个薪档。 

• 获评【不合格】：原则上下调一个职级薪酬（降幅不低于原标准 10%），由所在部门结合实际给予调岗！ 

• 连续两年【不合格】：公司将与其依法解除劳动合同！ 

05 红线与特殊规则：什么情况一票否决？ 

制度设立了明确的高压线与保护性过渡规则，全员务必牢记： 

1. 出现以下情形之一，年度考核一律不得评为‘优秀’（第二十七条） 

• 连续病假超过 1 个月，或年度累计病假超过 2 个月； 

• 年度累计事假超过 10 天； 

• 考核期内不服从上级领导工作安排及管理，出现较大工作失误； 

• 由于违规、违纪、违法受到诫勉及以上处分处理。 
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2. 取消当期绩效工资的情形（第二十八条） 

• 离职人员； 

• 违反国家、集团或公司规定，工作中出现重大失误或违法违纪，造成严重恶劣影响者。 

3. 新员工与调岗人员的人性化规则（第二十六条） 

• 当年入职工作不满 3 个月的新员工：不参与年度考核强制排序，直接按【合格】确定，给予新人保护过

渡期。 

• 跨部门调岗人员：10 月 1 日之前调岗的，在新部门考核；10 月 1 日之后调岗的，在原部门考核。 

06 阳光透明保障：面谈反馈与申诉通道 

考核不是背对背的打分，而是面对面的赋能与公正保障： 

1. 必须落实 100% 绩效面谈（第二十九条） 

考核结果出具后，绩效发约人（部门负责人）或主管人员必须与员工进行【一对一绩效面谈】，当面告知

结果、指出差距并协商确定下一阶段改进计划，帮助员工持续成长。 

2. 阳光规范的申诉机制（第三十条） 

• 第一步（内部沟通）：对结果有异议，首先通过与绩效发约人面对面充分沟通解决。 

• 第二步（正式申诉）：若沟通无法解决，员工可在反馈结束后 10 个工作日内，向人力资源部提交书面

《人员年度绩效考核申诉表》。人力资源部组织独立调查并在闭环后正式答复，充分保障员工正当权益。 

07 器械事业部行动倡议：齐心协力保 B 争 A！ 

【钱程致器械事业部全体战友：】 

• 销售序列：争分夺秒抢订单、抓交货，聚焦攻坚回款，力保应收账款不逾期，筑牢部门营收基本盘！ 

• 采购序列：咬紧集采降本与长库龄呆滞库存清理，部门已设立专项奖励，多砍成本多拿提成！ 

• SPD 及仓储配送：守牢院内耗材保供生命线，服务响应零差错，提升客户满意度，保障高效周转！ 

• 办公室与开单：抓实流转时效，合规开票开单，做好上传下达与后勤支撑，做好前线坚实堡垒！ 

部门负责人承诺：部门拥有年终增量奖金的自主二次分配权，绝不搞销售独大，全面向实干后台倾斜！只要

全员抱团拿下部门 A 级，70% 以上的同事都能拿到优良高系数奖金！ 
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