吉林大学硕士学位论文撰写及装潢规定

(2004年7月修改)

硕士学位论文和摘要是授予硕士学位的重要依据。每一位学位申请者必须提供学位论文和学位论文摘要。为了便于做好交流和保管，现对硕士学位论文和论文摘要的撰写、编辑、装订做以下规定（本规定同样用于在职人员以研究生毕业同等学力申请硕士学位的情况）。

1、 硕士学位论文印刷数量：

答辩聘请的专家包括硕士学位论文评阅人（2-3人）、聘请的答辩委员会成员（5人）。答辩后，应将装订好的学位论文3份送交本人所在培养单位。各培养单位可根据论文评阅、及答辩委员会人数及上交存档的数量自行决定学位申请者需印刷论文的数量。

二、论文撰写装订注意事项：

1）硕士学位论文一律为横开本，左侧装订，以16开纸排版印刷，装订后尺寸长26cm，宽18.5cm。论文必须打印，正文一般以四号或小四号打印，行间距及字间距自定。

2）论文内容中所用的符号、缩略词、制图规范和计量单位，必须遵循国家规定的标准或本学科通用标准。作者自己拟定的符号、记号缩略词，均应在第一次出现时加以说明。

3）为了交流、上报材料的需要，要求论文题目必须用中英两种文字写出。

3、 吉林大学硕士学位论文规定的一般结构如下：

前置部分：

吉林大学硕士学位论文封面及书脊

吉林大学硕士学位论文原创性声明
《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿声明
题名页

序（或前言）

内容提要和关键词
目录（即目次页）

主体部分：（从第1页开始单独编写页码）

引言（或绪论）

正文

结论

参考文献

附录

中文摘要及英文摘要

结尾部分： 

后记、致谢

论文结构中格式及内容的详细说明如下：

吉林大学硕士学位论文封面及书脊格式与要求
	(注意：显示的边框为装订后的尺寸，长26厘米，宽18.5厘米)[1]

论文分类号 [2]






单  位  代  码  1 0 1 8 3
密      级 [3]






研 究 生 学 号 200XXXXXXX[4]
                                       （以上为宋体加粗小四号字）

       吉   林   大   学（隶书一号字）
硕  士  学  位  论  文（隶书二号字）

中文论文题目 [5]    （要求黑体三号字）
英文论文题目    （要求Arial体小三号字）

                   （以下为宋体加粗三号字）

作者姓名：

专    业：[6]
导师姓名

及 职 称：

                               （以下为宋体加粗四号字）
学位类别：[7] 
论文起止年月：      年  月 至     年  月


一、硕士学位论文封面格式及要求

[1] 论文封面纸要求使用120克白色布纹纸。
[2] 论文分类号，采用《中国图书资料分类法》（第四版），可到各校区图书馆资料室，根据论文内容查出论文分类类别号，填写在后。

[3] 密级，按国家相关规定，分为四个级别，分别为公开、秘密、机密、绝密。

[4] 研究生学号：全日制研究生及在职攻读专业学位人员应为吉林大学研究生管理处统一编制的10位学号,同等学力申请硕士学位人员暂不填写)。

[5] 论文中文题目一般不应超过30个字。

[6] 专业名称，必须严格按照一九九七年国务院学位委员会颁布的《授予博士、硕士学位和培养研究生的学科、专业目录》上规定的专业名称填写。

[7] 学位类别：指申请专业的学科门类和学位级别名称。

全日制硕士填写为“XX学硕士”，如“工学硕士”、“管理学硕士”等；专业学位应列入专业学位名称，如“临床医学硕士”、“工商管理硕士”等；在职攻读专业学位的人员则要填写“在职攻读XX硕士”，如“在职攻读工商管理硕士”、“在职攻读公共管理硕士”等，或“高等学校教师在职攻读硕士学位”；同等学力申请硕士学位人员则填写为“在职人员以研究生毕业同等学力申请硕士学位”。
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2、 书脊格式及要求：（以宋体小四号字或五号字打印）

吉林大学硕士学位论文原创性声明（单独一页）

吉林大学硕士学位论文原创性声明（3号宋体）

（以下正文内容用4号宋体）

本人郑重声明：所呈交的硕士学位论文，是本人在指导教师的指导下，独立进行研究工作所取得的成果。除文中已经注明引用的内容外，本论文不包含任何其他个人或集体已经发表或撰写过的作品成果。对本文的研究做出重要贡献的个人和集体，均已在文中以明确方式标明。本人完全意识到本声明的法律结果由本人承担。

                     学位论文作者签名：

日期：       年    月    日

《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿声明（单独一页）
《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿声明（3号宋体） 

（以下正文内容用4号宋体）

研究生院： 
本人同意《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》出版章程的内容，愿意将本人的学位论文委托研究生院向中国学术期刊（光盘版）电子杂志社的《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿，希望《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》给予出版，并同意在《中国博硕士学位论文评价数据库》和CNKI系列数据库中使用，同意按章程规定享受相关权益。 
论文级别：□硕士 □博士 
学科专业： 
论文题目： 
作者签名： 　　　　　　　　　　指导教师签名： 

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　年 月 日 
作者联系地址（邮编）： 

作者联系电话：
题名页（单独一页）

题名页中相应内容应与论文封面一致。

	作者姓名
	
	论文分类号
	

	保密级别
	
	研究生学号
	

	学位类别
	         
	授予学位单位
	吉 林 大 学

	专业名称
	    
	培养单位

（院、所、中心）
	

	研究方向
	
	学习时间
	      年  月

  至20   年  月

	论文中文题目
	

	论文英文题目
	

	关键词(3-8个)
	

	导师情况
	姓   名
	
	职称
	

	
	学历学位
	
	工作单位
	

	论文提交日期
	 20   年  月  日
	答辩日期
	 20   年   月   日

	是否基金资助项目
	是/ 否
	基金类别及编号
	

	如已经出版，请填写以下内容

	出版地（城市名、省名）
	
	出版者（机构）名称
	

	出版日期
	
	出版者地址（包括邮编）
	


序（或前言）：

序（或前言）并非必要。学位论文的序，一般的作者或他人对本篇论文基本特征的简介，如说明研究工作缘起，背景、主旨、目的、意义、编写体例以及资助、支持、协作经过等；也可以评述和对相关问题发表意见。这些内容也可以在正文引言中说明。

内容提要和关键词：

内容提要是学位论文的内容不加注释和评论的简短陈述，是一篇完整的短文，应另页编写。一般应说明研究工作的目的、实验方法、结果和最终结论等，重点是后两项。如为中文内容提要，应在300字左右；如再附英文提要，应为250个实词左右。
    关键词是为了文献标引而从学位论文中选取出来用以表示全文主题内容信息的单词或术语。一般选用3～8个关键词，用显著的字符另起一行，排在内容提要的左下方，尽量采用《汉语主题词表》等提供的规范词。

目录（即目次页）：

目录由论文的篇、章、节、条、目、附录以及论文摘要组成，目录应单列页码，与正文页码分开。

引言（或绪论）

引言或绪论简要说明研究工作的目的、范围、相关领域的前人工作和知识空白、理论基础和分析、研究设想、研究方法和实验设计、预期结果和意义等，不要与摘要雷同；如系有关历史回顾和前人工作的综合评述，以及理论分析等，可以单独成章，详细叙述。

正文

正文是论文的核心部分，包括作者在所的承担课题中的研究成果。可以写入调查对象、实验和观测方法、仪器设备、材料原料、实验和观测结果、计算文法和编程原理、数据资料、经过加工整理的图表、形成的论点和导出的结论等。论点论据应严谨准确、客观真实、合乎逻辑、层次分明。

正文中的图和表应有编号，分别由“图”（或“表”）和从1开始的阿拉伯数字组成，如“图1”、“表3”等，图编号和图题应置于图下方的居中位置；表的编号和表题则应置于表上方的居中位置。图和表所表示的内容应清晰，照片图应在表示目的物尺寸的标度。

文中的注释可以作为脚注在页下分散著录，但不应在文中注释。

结论

学位论文的结论是最终的整体的结论，一般是对研究成果的阐述，应该准确完整、明确精炼。可以阐述论文成果的创造性或新的发现和发展，新的见解及在本研究领域的地位、价值及意义等，也可以提出建议、研究设想等。

参考文献

参考文献应分别依次标出：

[期刊文献]：编号、作者、文章题目、刊名、年份、卷期、引用页码。

[图书文献]：编号、作者、书名、出版单位、出版年份、版次、引用页码。

附录

附录不是必须的，但是可以作为论文主体的补充项目，可以列入其它详尽的信息、研究方法和技术等，也可以列入不便于编入正文的珍贵资料和某些重要的原始数据等等。

中文摘要及英文摘要

学位论文摘要是对论文主要内容的概述，是一篇完整的短文，可以独立使用。摘要应阐明研究目的、所获主要成果、论点及论据。同时也应客观地阐述成果的创造性及新发现、新见解和所得结果在研究领域中的地位、意义和价值等。论文摘要须用中外两种文字书写，外文摘要附在中文摘要后。硕士学位论文摘要以汉字计为2000字左右。

摘要应当单独编写页码。

后记、致谢

在论文之后，可以对相关组织和个人给予记述和表示感谢。可以包括资助研究工作的基金、单位或个人，协助完成工作或提供帮助、便利条件的组织和个人，给予转载和引用权的资料、图片、文献等的所有者等等。

论文
分类号  F830.33







单  位  代  码 10183 
密      级  公   开







研 究 生 学 号 2001252888


吉 林 大 学

硕  士  学  位  论  文

论国有商业银行的“客户经理制”

The study of client management system in the
state-owned commercial bank

作者姓名：


刘  志

专    业：


工商管理硕士

导师姓名

及 职 称：


学位类别：工商管理硕士

论文起止年月：2005年5月至2006年5月

论文
分类号  F830.33







单  位  代  码 10183 
密      级  公   开







研 究 生 学 号 2001252888


吉 林 大 学

硕  士  学  位  论  文

论国有商业银行的“客户经理制”

The study of client management system in the
state-owned commercial bank

作者姓名：


刘  志

专    业：


工商管理硕士

导师姓名

及 职 称：


学位类别：在职攻读工商管理硕士

论文起止年月：2005年5月至2006年5月

论文
分类号  F830.33







单  位  代  码 10183 
密      级  公   开







研 究 生 学 号 2001252888


吉 林 大 学

硕  士  学  位  论  文

论国有商业银行的“客户经理制”

The study of client management system in the
state-owned commercial bank

作者姓名：


刘  志

专    业：


工程硕士（工业工程）

导师姓名

及 职 称：


学位类别：在职攻读工程硕士
论文起止年月：2005年5月至2006年5月

吉林大学硕士学位论文原创性声明

本人郑重声明：所呈交的硕士学位论文，是本人在指导教师的指导下，独立进行研究工作所取得的成果。除文中已经注明引用的内容外，本论文不包含任何其他个人或集体已经发表或撰写过的作品成果。对本文的研究做出重要贡献的个人和集体，均已在文中以明确方式标明。本人完全意识到本声明的法律结果由本人承担。

               学位论文作者签名：

日期： 2006年  4  月 30 日


《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿声明

研究生院：
本人同意《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》出版章程的内容，愿意将本人的学位论文委托研究生院向中国学术期刊（光盘版）电子杂志社的《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》投稿，希望《中国优秀博硕士学位论文全文数据库》给予出版，并同意在《中国博硕士学位论文评价数据库》和CNKI系列数据库中使用，同意按章程规定享受相关权益。
论文级别：硕士
学科专业：工商管理硕士
论文题目：论国有商业银行的“客户经理制”
作者签名：




指导教师签名：

2006年4 月30 日

作者联系地址（邮编）： 长春市前卫路10号 130012

作者联系电话： 
	作者姓名
	刘志
	论文分类号
	F830.33

	保密级别
	公开
	研究生学号
	2003252888

	学位类别
	在职攻读
工商管理硕士

	授予学位单位
	吉林大学

	专业名称
	工商管理硕士
	培养单位
（院、所、中心）
	商学院

	研究方向
	项目管理
	学习时间
	2004年3月
至2006年5月


	论文中文题目
	论国有商业银行的“客户经理制”

	论文英文题目
	The study of client management system in the state-owned commercial bank


	关键词(3-8个)
	商业银行、客户、经理制

	导师情况
	姓   名
	于洪彦
	职称
	教授

	
	学历学位
	博士
	工作单位
	商学院

	论文提交日期
	2006年4月30日

	答辩日期
	2006年6月9日


	是否基金资助项目
	否
	基金类别及编号
	无

	如已经出版，请填写以下内容

	出版地（城市名、省名）
	
	出版者（机构）名称
	

	出版日期
	
	出版者地址（包括邮编）
	


	作者姓名
	刘志
	论文分类号
	F830.33



内容提要

丰田在汽车业的迅速崛起、戴尔在PC界的后来居上，令世人刮目之余，也为现代物流的重要意义及其运作模式做了经典的诠释。零库存（JIT）的理念和出色的供应链管理使丰田从容对抗强手如云的欧美汽车制造商，而戴尔亦以直销的方式和完善的配送体系，制订了PC业新的游戏规则。而这些都是现代物流所支撑的，或者说他们都运用了现代物流的思维和观念。

本文认为，中国外运要从一个传统的外贸运输企业转变成为多个物流主体组成的、按照统一的服务标准流程和规范体系运作的现代化、国际化、综合性的大型物流企业集团。其服务战略﹑管理战略和经营战略都要做出相应的调整。本文的研究将对当今物流企业做战略选择有重要的实际意义。

关键词：商业银行、客户、经理制


目  录

1引言


1第一章 绩效管理的发展趋势及其评价


1第一节
绩效管理的目的


2第二节
中国企业绩效管理的演变与发展


3第三节
绩效管理的趋势是整体绩效管理


3第四节
绩效管理体系的评价标准与方法


5结  论


6参考文献


I论文摘要


IAbstract







引言

此处添加引言的内容，引言或绪论简要说明研究工作的目的、范围、相关领域的前人工作和知识空白、理论基础和分析、研究设想、研究方法和实验设计、预期结果和意义等，不要与摘要雷同；如系有关历史回顾和前人工作的综合评述，以及理论分析等，可以单独成章，详细叙述。
引言或绪论简要说明研究工作的目的、范围、相关领域的前人工作和知识空白、理论基础和分析、研究设想、研究方法和实验设计、预期结果和意义等，不要与摘要雷同；如系有关历史回顾和前人工作的综合评述，以及理论分析等，可以单独成章，详细叙述。
第一章 绩效管理的发展趋势及其评价

近几年来，面对竞争的压力，绩效管理又一次成为企业界和企业管理的研究者们关注的焦点，这使得绩效管理的理论和实践得以跨越式的发展。但是，先进的绩效管理理念和方法还远未普及，大多数企业仍沿用传统的绩效考核体系。传统的绩效考核侧重于判断和评估，是在特定的考核期末对员工的事后评价，是绩效管理过程中的局部环节和手段。

本文所指的绩效管理是基于企业战略之上的，对企业绩效实现过程的各要素进行管理的过程。绩效管理是通过对企业战略的分析和持续开放的沟通来形成部门和个人的目标，进而采用辅导、反馈等手段推动部门和个人做出有利于目标达成的行为，并将绩效成绩应用于管理活动中，以激励业绩的持续改进并最终实现企业战略和目标的管理过程。

第1节  绩效管理的目的

    1、 战略的目的

绩效管理作为现代人力资源管理的核心和基础，要与企业战略相结合，支持企业战略目标的实现，下边进行文章的第一个注释


    2、 管理的目的

绩效管理是一种重要的管理工具，它与计划、组织、指挥、控制和协调等主要管理职能有关。……

绩效管理的过程既促使管理者合理的分配工作，也是对员工工作管理的过程。……

    3、 开发的目的

…………（此处内容范本省略）…………

第2节  中国企业绩效管理的演变与发展

我国对于企业绩效管理的研究只有十几年的时间，……绩效管理经历了五个发展阶段……

    1、 “平均主义思想下的赏罚调剂”阶段

这一阶段几乎没有正式的考核，基本实行平均主义。只是谁做出特殊贡献则对之有特别奖励，谁犯了重大过失就给其惩罚，以有限的奖罚作为调剂。

    2、 “主观评价”阶段

一些起步较早的民营企业认识到必须打破平均主义，实行灵活的评价与分 “绩效要素评价”阶段……
    3、 “目标指标评价”阶段

……

    4、 “战略绩效评价”阶段

在研究战略实施与绩效管理的关系方面，主要朝着三个方向发展：一是经济增加值方法，二是关键绩效指标考核法，三是平衡计分卡方法。

    1. 经济增加值EVA（Economic Value Added）

EVA是上个世纪90年代发展起来的对职能部门管理者或公司经营者绩效的评定方法……
    2. 关键绩效指标考核法KPI(Key Process Indication)

	目标
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指标
	计划
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	计划

	
	
	





	目标
	衡量指标
	计划

	
	
	




学习和成长：为实现远景


我们如何获得能力？

图1：企业级的平衡计分卡

第3节  绩效管理的趋势是整体绩效管理

    1、 整体绩效管理的含义

没有考核就没有管理，对于绩效的管理是所有企业关注的重点。……

    2、 整体绩效管理体系的要素

优秀的整体绩效管理体系应具备的五个基本要素……

    3、 整体绩效管理的一般程序和特点

第4节  绩效管理体系的评价标准与方法
绩效管理体系可以由不同的方法和程序组成……

    1、 战略一致性

……

    2、 信度

信度是指绩效衡量系统的一致性程度。按误差的来源不同，有多种信度。如果不同的评价者对同一对象的评价具有一致性……

    3、 可接受性

可接受性是指运用绩效衡量系统的人是否能接受它

可接受性是指运用绩效衡量系统的人是否能接受它

可接受性是指运用绩效衡量系统的人是否能接受它

可接受性是指运用绩效衡量系统的人是否能接受它

……

    4、 明确性

明确性是指绩效衡量系统在多大程度上能够为雇员提供一种明确的指导，……T

    5、 效力

效力是指绩效衡量系统在多大程度上发挥了激励……

表1：管理人员考核评价的结果应用

	
	等

级
	人员

规划
	岗位

调整
	劳动合同
	报酬
	培训

	特别

优秀
	S
	可以

胜任
	可以

晋升
	续签
	晋升

工资
	增加

分红
	

	优秀
	A
	
	
	
	
	
	

	良好
	B
	
	
	
	
	
	

	合格
	C
	基本

胜任
	
	
	不晋

升工

资
	减少分红
	培训计划

	不合

格
	D
	不胜

任
	下调

待岗
	如连续两年，解除或终止合同
	
	
	


结  论

整体绩效管理强调根据实际工作综合运用各种考核方法，着眼于组织整体绩效的提高，有广泛的实用性。它不仅能够公平考核绩效的不同层次、控制绩效的影响因素，全面有效的提高组织和个人的绩效，而且整体绩效管理体系中蕴含丰富的管理思想，是一种可以从根本上改善企业管理的有效管理工具。

本文中的绩效管理体系是在整体绩效管理理论指导下，应用最新的绩效管理理论和技术，为某企业设计的，并且在短板管理、绩效伙伴关系和在职辅导等方面的应用有独到之处。绩效管理改进方案兼顾了企业的整体与局部、长期发展与短期利益的平衡，与其他人事政策、企业的规章制度配合良好，有利于提高企业的整体管理水平，提升企业的文化；有利于优化人员结构，提高员工满意度和忠诚度；能够有力的保证企业战略目标的实现，促使员工和企业的共同发展；在可行性分析的基础上，实施计划紧密结合企业的实际情况，保证改进方案落实，降低了执行难度，增强了改进方案的可接受性；改进方案的实施效果评估体系从系统和机制上保证了绩效管理体系具有有效提高企业绩效、适应战略和环境变化、自我诊断和自我发展的能力。绩效管理改进方案全面完整，符合企业的实际情况和发展要求，预期会产生良好的效果。
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论文摘要

现代的绩效管理与传统的绩效评估不同，是基于企业战略之上的，对企业绩效实现过程的各要素进行管理的过程。良好的绩效管理系统可以帮助企业开发人力资源、提高管理水平，实现企业战略目标和员工个人目标的同步达成。

回顾我国企业管理发展的历史，可以看出，绩效管理经历了五个阶段：“平均主义思想下的赏罚调剂”阶段、“主观评价”阶段、“绩效要素评价”阶段、“目标指标评价”阶段和“战略绩效评价”阶段。每一个阶段都发展了相应的绩效考核方法：关键事件法、目标管理考核法、关键绩效指标考核法、平衡计分卡方法等。对于一个企业来说，只有结合自身的情况综合运用各有优缺点及适用的范围的多种考核方法，才能建立一套经济高效、全面和发展的绩效管理体系，达到管理好企业绩效的目的。所以绩效管理的趋势是整体绩效管理。整体绩效管理如其他的管理工具一样，是一把“双刃剑”。本文给出了衡量绩效管理体系是否适合并且运作良好的评价指标：战略一致性、效度、信度、可接受性、明确性、效力，以及相应检验的方法：绩效满意度调查、绩效能力调查、效度和信度的测量方法等。

某制造企业现行的绩效管理体系由三个部分组成：

一、员工日常考核：由各部门自行决定，自行组织，一月一次。考核的范围是中方员工。采用主管考核的方式，侧重于业绩和态度的考核评价。

二、员工绩效考核评价：由企业制定方案，各部门参照执行，一年两次。考核范围是试用期满的中方员工，考核内容包括胜任岗位工作程度和人员素质状况两个方面，采取自评、互评、上级评价和领导加权的方式进行。考核结果与人员分级、奖金分配和员工培训等挂钩。

三、管理人员考核评价：由企业制定方案，各部门参照执行，一年一次。考核的范围是中方管理人员，以主管考核为主，结合民主评议和人事部考核调整总评分。被考核者根据总评分被分为特别优秀、优秀、良好、合格和不合格五个档次，考核结果与人员规划、岗位调整、劳动合同、晋升、工资和后备领导人员培养相结合。

该企业现行的绩效考核均采用以个性特质为标准的量表法。尽管企业现行的绩效管理体系有很多优点：成本低、重视考核结果的应用等，但在实际运作中表现出的问题不容忽视：指标和标准不明确、非业绩导向，主观性强、部门与企业讨价还价、淘汰机制没有充分发挥作用、考核评价的范围偏重基层等。可以说某企业现行的绩效管理体系已不能适应企业的现状和发展。若要企业现行绩效管理体系发挥良好的作用，必须进行整体性的改进，应从以下几个方面入手：

1、 绩效管理指导思想的改进

某企业绩效管理之所以出现以上的问题，其根本原因在于没有建立绩效管理与企业战略目标的联系,没有实行人本管理。绩效管理应与企业战略相结合，支持企业战略目标的实现，成为企业目标的传递系统。在企业内部建立上下级之间、同事之间、部门之间的绩效伙伴关系，强调在职辅导和绩效沟通，有利于保证绩效管理的整体效果。只有充分发挥绩效管理的开发和管理功能，让员工参与绩效考核的全过程，实行员工自我管理，才能调动全体员工的主动性、积极性和创造性，达到改善绩效的目的，并最终实现企业战略目标和员工个人目标的同步达成。

2、 绩效管理内容的改进

绩效管理指标和标准的设立应根据部门、职位和个人特点的差异而不同，并要考虑可测量性和在一定的成本条件下的精确性。对于主要绩效指标，应采用目标管理的方式，尽量保证其达到最好；对于基础绩效指标的考核可以用态度、周边绩效等与绩效相关的因素来简化，以节约成本。

3、 绩效管理方法与流程的改进

为达到良好的考核效果，我们一般运用客户关系图、目标分解系统图和工作职务说明书来分析个人或部门的工作产出，结合各项工作产出的重要性决定考核内容；对于考核者的选择，应考虑到知情、相关和公正等的因素；对于绩效考核期的选择，应根据工作性质、工作层次和考核目的等差异而不同。

绩效管理涉及到企业的所有人和所有方面，只有综合运用各种考核方法：平衡计分卡方法、关键绩效指标法、主基二元法、目标管理法等，并辅之以下属评估、同事评估、企业外部客户评估、企业内部客户评估等考核方式，才能建立一套经济高效、全面和发展的绩效管理体系。

尽管企业各层级的考核者、考核期限、考核方法、考核内容等均不相同，好的绩效考核流程使得企业各层级的考核都要经过以下几个步骤：绩效计划阶段、绩效实施与管理阶段、绩效评价阶段和反馈面谈阶段。

4、 考核结果分析与应用的改进

绩效结果分析应是一个利用数据进行问题阐述、问题分析并提出解决方案并最终形成《绩效分析报告》的过程，即分析出各种影响绩效的因素及其影响力的大小，并力求发现影响绩效因素的深层次原因和实质。企业应每年进行两次各有侧重的绩效分析。绩效考核评价结果的使用应实际发挥多方面作用，加强与目标实现和绩效改善的关联，形成对全体员工的激励。

根据上述的改进建议，本文设计出了某制造企业绩效管理改进方案，进行了改进方案的可行性分析，制定了实施计划，并建立了改进方案实施效果的评估体系。在绩效管理的改进方案中，将企业的考核分为三级，详细的规定了各级考核的方式、内容、执行关系和程序，并附有部分考核模板和量表；改进方案的可行性分析讨论了改进方案的比较优势、影响因素和可能出现的问题；实施计划规划了实施进度并详细的描述了三个级别考核的具体步骤和责任等；改进方案的实施效果评估体系包括实施效果的评估标准和方法、组织和项目等内容。

Abstract

Different from traditional performance appraisal, current strategy-based performance management is defined as the processes that manage the influential factors when achieving corporate goals. Excellent performance management system help the corporate to develop human resource, improve management level, attain the corporate strategic goals and employee’s individual objectives at the same time.

Review the development of performance management in our country, we can conclude that there are five stages the performance management undergoes: adjusting reward and punishment under the egalitarianism, objective appraising, performance factors appraising, objective index appraising, and strategy-based performance appraising. In each stage, there comes some new approaches, for example, Critical Incident Method, MBO Method, KPI Method, BSC Method, etc. Every approach has good side and bad side, and applies to some circumstances. In order to establish an excellent performance management system, a corporate must bring some approaches into a state of balance and make fully use of them according to it’s own situation. So, the tendency of performance management is overall performance management, which has two sides as others. In this thesis, the author point out some criteria to measure whether the performance management system is suitable or not: strategic congruence, validity, reliability, acceptability, specificity, utility, and some useful methods: performance satisfaction survey, performance utility survey, methods for inspect validity and reliability.

Current performance management system of the manufacturing enterprise includes the following three parts:

1.Employee routine evaluation: It is decided and organized by department, occurs once a month. It is focus on Chinese employees, use the way of superior appraisal, emphasize on achievement and attitude.

2.Employee performance evaluation: occurs twice a year. The program is formulated by human resource department, and carried out by other departments. It is focus on Chinese employees who run out the probation period. Appraisal content include two aspects: how competent the employee is and employee quality. Use the way of self-rating, mutual rating, superior appraisal and leader weighted. Appraisal result is a process of a link with employee distribution, bonus allocating, employee training, and so on.

3.Manager evaluation: occurs once a year. The program is formulated by human resource department, and carried out by other departments. It focus on Chinese managers, the main way is superior appraisal, the result is adjusted by democratic appraise and human resource department appraisal. According to their total points, ratees are divided into five grades: special, excellent, good, poor, not rated. The appraisal result applies to personnel planning, transfer, labor contract, promotion, pay and reserved leader training.
Current performance management of the manufacturing enterprise is based on personality. Although it has a lot of advantages: low cost, pay attention to result applies, etc. But there is some problems could not be neglected: unclear performance standards, not performance orientation, subjective, bargaining between departments and HR department, etc. So current system must be improved. The improvement should include the following parts:

1.Change the guiding ideology of performance management. The ultimate reason of those problems is that the performance management is not strategy-based and human-based. Performance management should be connect with the strategy, support the strategy, and transmit the strategy into employees’ goals. In the enterprise, buildup performance partnership between departments, superiors and subordinates, colleagues, emphasize on on-the-job direction and performance communication, is helpfully to realize the overall effect of performance management. Only bring development and management function of the performance management into play, make employees participating in the whole performance management process, carry out self- management, can mobilize employees’ initiative and creativity to improve performance, and finally attain the corporate strategic goals and employee’s individual objectives.

2.Change the content of performance management. Indexes and criteria of performance management should be different, according to different characters of departments, positions and personalities, and take measurability and accurate at a limited cost into account. To key performance indexes, MBO method should be used, to ensure that they are accurately accomplished. To basic performance indexes, some closely related indexes, such as attitude and contextual performance, should be used to simplify the performance management and reduced cost.

3.Change the methods and processes of performance management. In order to get a good effect, we apply customer relationship charts, target decomposing system chart and job descriptions to analysis work’s outputs, and consider the importance of work’s outputs, Thus, appraisal content is decided. When rater is selected, those factors should be considered: familiar, interrelated, and impartial. When performance term is selected, we should consider the different natures of jobs, the different aims of appraisal, etc. Performance management involves all the people and all the aspects of the enterprise. So, the corporate must use all kinds of approaches: MBO Method, KPI Method, BSC Method, etc, and all kinds of appraisal ways: subordinate appraisal, peer appraisal, internal and external customers appraisal, etc, could the corporate buildup an excellent performance management system. Although ratees in different level have different rater, term, methods, and content, an excellent performance management process involves four steps: setting performance plans, implementation and management, performance evaluation, and feedback discussions.

4.The improvement of analysis and application of appraisal results. Performance results analysis is a process that uses data to explain problems, analysis problems, get solution of problems, and from performance analysis report. That is, analysis all the influential factors and their utility, find out the root cause and essence reason of the problems. We do twice performance analysis per year, each analysis has different stress. Performance appraisal results should be bring many faceted functions into play, strengthen the relationship between goals realization and performance improvement.

According to all suggestions above, the author designs a performance management improvement plan for the manufacturing enterprise, carry out feasibility analysis of the plan, lay down an implementation plan in detail, and buildup an evaluation system for the performance management system. In the performance management improvement plan, performance appraisal is divided into three levels, and explains the way of appraisal, content, implementation relations, and process in detail to every level, and attach some appraisal table. The feasibility analysis discusses relative superiority, influential factors, and some problems that probably occur. The implementation plan work out an implementation schedule, describe the steps, and duty, etc, for three levels appraisal. The evaluation system for the performance management system includes indexes, approaches, the organization, items, etc.

Key words: overall performance management, strategic congruence, index and criterion, approach of performance management, the partner relationship of performance, human-based management.
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�所有本次答辩的学员请填写“2005年5月至2006年5月”


�03EMBA封面


          03EMBA封面


          03EMBA封面


�论文分类号，采用《中国图书资料分类法》（第四版），可到各校区图书馆资料室，根据论文内容查出论文分类类别号，填写在后。


�密级，按国家保密条例规定，分为五个级别，为绝密、机密、秘密、限定、公开。


�宋体小四号加粗字


�隶书一号字


�隶书二号字


�黑体三号字，论文中文题目一般不应超过30个字。


�Arial三号字


�宋体三号字


�所有本次答辩的学员请填写“2005年5月至2006年5月”


�


03工程硕士封面


03工程硕士封面


03工程硕士封面


�论文分类号，采用《中国图书资料分类法》（第四版），可到各校区图书馆资料室，根据论文内容查出论文分类类别号，填写在后。


�密级，按国家保密条例规定，分为五个级别，为绝密、机密、秘密、限定、公开。


�宋体小四号加粗字


�隶书一号字


�隶书二号字


�黑体三号字，论文中文题目一般不应超过30个字。


�Arial三号字


�宋体三号字


�所有本次答辩的学员请填写“2005年5月至2006年5月”


�宋体三号字


�我们强烈建议学员在论文打印的第一个版本上先签名，然后以签过名的版本作为蓝本印刷装订。以减少后期不必要的人力消耗。


�宋体四号字


�请填写“2006年4月30日”


�宋体三号字


�我们强烈建议学员在论文打印的第一个版本上先签名，然后以签过名的版本作为蓝本印刷装订。以减少后期不必要的人力消耗。


�请填写“2006年4月30日”


�2003专业学位班学员请填写“在职攻读工商管理硕士”；全脱产及半脱产学员请填写“工商管理硕士”


2003工程硕士填写“在职攻读工程硕士”


�2003级专业学位班学员请填写“2004年3月至2006年5月”；2004级脱产班学员请填写“2004年9月至2006年5月”；2003级工程硕士学员请填写“2004年3月至2006年5月”。


�Arial小四号字


�请填写“2005年4月30日”


�请根据日后中心公布的答辩日期填写


�楷体四号字


�宋体小二号加粗字


�宋体小四号字，1.5倍行距。内容提要是学位论文的内容不加注释和评论的简短陈述，是一篇完整的短文，应另页编写。一般应说明研究工作的目的、实验方法、结果和最终结论等，重点是后两项。如为中文内容提要，应在300字左右。


�宋体小四号字。关键词是为了文献标引而从学位论文中选取出来用以表示全文主题内容信息的单词或术语。一般选用3～8个关键词，用显著的字符另起一行，排在内容提要的左下方，尽量采用《汉语主题词表》等提供的规范词。


�宋体小二号加粗字


�不仅在目录中没有“致谢”，文章主体也不需要撰写“致谢”。


�页码编排采取的格式如下：从引言开始到参考文献结束采用阿拉伯数字编页；论文摘要采用罗马数字单独编页；ABSTRACT同样采用罗马数字单独编页；目录本身采用罗马数字单独编页。


�目录采用格式如下：一级目录→小四宋体加粗；二级目录→小四宋体；不要有三级目录


�或者叫做绪论，一级标题


�宋体小二号加粗字，标题一居中，文中的章标题（一级标题）同本例


�正文宋体小四号字。间距自行调整。以下同。


�宋体小三号加粗字，标题二居中，文中的节标题（二级标题）同本例。


�黑体小四号字，标题三（三级标题）左缩进两格，标号格式→汉字“一”加上顿号


�注释的用法：可以作为脚注在页下分散著录，但不应在文中注释。


�宋体小四号字，标题四（四级标题，也是最后一级标题）左缩进两格，标号格式→阿拉伯数字“1”加上实心圆点


�图题在图的下方，宋体小四号字加粗居中，全文统一标号→图1、图2、图3……


�表头在表的上方，宋体小四号字加粗居中，全文统一标号→表1、表2、表3……


�学位论文的结论是最终的整体的结论，一般是对研究成果的阐述，应该准确完整、明确精炼。可以阐述论文成果的创造性或新的发现和发展，新的见解及在本研究领域的地位、价值及意义等，也可以提出建议、研究设想等。


�引用图书文献方法：编号、作者、书名、出版单位、出版年份、版次、引用页码。


�引用期刊文献方法：编号、作者、文章题目、刊名、年份、卷期、引用页码。


�学位论文摘要是对论文主要内容的概述，是一篇完整的短文，可以独立使用。摘要应阐明研究目的、所获主要成果、论点及论据。同时也应客观地阐述成果的创造性及新发现、新见解和所得结果在研究领域中的地位、意义和价值等。论文摘要须用中外两种文字书写，外文摘要附在中文摘要后。硕士学位论文摘要以汉字计为2000字左右。


�英文的摘要建议使用小四号Times New Roman字。


�加粗


�四号或五号宋体
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