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第一部分　　绩效管理基本理论　
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一、什么是绩效管理？

　　　指各级管理者和员工为了到达组织目标

共同参加绩效计划制订、绩效辅导沟通、绩效

考评评价、绩效结果应用、绩效目标提升连续

循环过程，绩效管理目标是连续提升个人、部

门和组织绩效。
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医院绩效管理

　　　经过业务收入、医疗成本、医疗赔偿、

收入成本率、药品收入占业务收入百分比、床

位使用率、病案书写、开展新技术、开展新项

目、发表国家级论文、服务态度等指标，考评

每个科室、每个人员业绩，依据绩效，决定奖

惩额，从而激励医疗工作人员工作热情，为医

院发展提供保障。 
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20世纪70年代，美国出现了“以财务为导向”

绩效管理模式。

以后，英国和法国等相继建立了以财务和非财

务指标相结合绩效管理体系。

1989年，平衡计分卡作为绩效管理一个最有效

工具被研究创造后，美、日和欧洲一些企业和

医院开始广泛应用。

二、国外医院绩效管理
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  英国：

　　侧重于医疗质量和服务效率评价指标：

      ---预约等候医疗时间

      ---病人疗效与满意度

       ---医疗工作量、医院能力等指标

绩
效
评
价
指
标
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美国：

　绩效评定机构：医疗机构联合绩效评定委员会

  －以病人为向导指标：医疗伦理，医疗效果和药

品管理等；

  － 以管理功效为向导指标：信息管理、人力资

源管理、创新能力等；

   － 以效率为向导指标：医护质量、技术创新等

绩
效
评
价
指
标
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绩效评价指标

新加坡：

　平衡计分卡方法

　指标： 病人受益情况、门诊人次、平均住

院日、床位周转率、住院人次、手术台次、 

科研项目及资金情况和人员培训等。
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三、正确对待绩效管理

问题：

酬劳越高，职员主动性越高？

职员收入越高，职员越稳定？

职员收入越高，职员满意度越高？

医院绩效管理 第9页



正确对待绩效管理

理论：

有差异待遇才能调动职员主动性

有工作业绩待遇才具备正向作用

利益关联度大小决定主动性大小

绩效管理≠奖金分配

　奖金分配是绩效管理表达
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理论：

利益关联度决定职员关注度和主动性

　职称关联　　　　争职称

　绩效关联　　　　争绩效

　利益关联度越大，职员主动性越高。

组织成功最大障碍是：组织所需要行为与所奖励行

为之间有一大段距离。

不能奖励加班，应奖励效率。

满意度：做得越多，满意度越低。

正确对待绩效管理
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四、绩效管理原理

考评存在问题

连续改进
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五、绩效考评观念转变

从多劳多得到优劳优得

绩效管理关键是达成共识

　－明确目标

　－签署责任书

　－沟通

　－公平
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六、绩效考评方法

系统方法：

　　－目标管理法

　　－关键绩效指标法（KPI）

　　－平衡计分卡片

非系统方法

　　－360°绩效评定
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德鲁克1954年在《管理实践》中提出“目标管

理和自我控制主张”，认为“企业目标和任务

必须转化为目标。企业假如无总目标及与总目

标相一致分目标，来指导职员生产和管理活动

，则企业规模越大，人员越多，发生内耗和浪

费可能性越大。”

目标管理是让企业管理人员和员工亲自参加工

作目标制订，在工作中实施“自我控制”，并

努力完成工作目标一个管理制度。

目
标
管
理
法
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经过对组织内部流程输入端、输出端关键参数

进行设置、取样、计算、分析，衡量流程绩效

一个目标式量化管理指标，是把医院战略目标

分解为可操作工作目标工具，是绩效管理基础

。

KPI法符合“八二原理”。即20%骨干人员创造

80%价值； 80%工作任务由20%关键行为完成。

所以，必须抓住20%关键行为，对之进行分析

和考评。

关
键
绩
效
指
标
法
　
KPI
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平衡计分卡

绩效管理工具。

将医院战略目标逐层分解转化为各种详细相互

平衡绩效考评指标体系，并对这些指标实现情

况进行不一样时段考评，从而为企业战略目标

完成建立起可靠执行基础。 
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360°绩效评定

指由职员、领导、直接下属、同事、用户等全

方位各个角度来了解个人绩效：沟通技巧、人

际关系、领导能力、行政能力……经过这种理

想绩效评定，被评定者不但能够从自己、领导

、下属、同事甚至用户处取得各种角度反馈，

也可从这些不一样反馈清楚地知道自己不足、

优点与发展需求，使以后职业发展更为顺畅。　
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第二部分　　绩效考评方法
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第一节　医院、科室、职员三级管理

一级绩效：政府对医院

二级绩效：医院对科室

三级绩效：科室对职员
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医院、科室、职员三级管理

一级绩效管理

　　政府考评医院。医院需要了解政策，依据

政策和要求加强管理。

二级绩效管理二级绩效管理

　　医院考评科室。　　医院考评科室。考评目标：组织效益、效

率最大化，调动组织组员主动性。所以，需

要医院建立有效考评机制，以到达目标。　
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医院、科室、职员三级管理

三级绩效管理

　　科室对职员考评。科主任需要利用科学

考评方法，调动科室人员主动性，在确保医

疗安全前提下，实现效益、效率同时增加。

　　绩效管理是纠正错误帮助职员提升价值

有效伎俩
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第二节　平衡计分卡

　　平衡计分卡是依据企业组织战略要求而设计指

标体系。从财务、客户、内部运行、学习与成长四

个角度，将组织战略落实为可操作衡量指标和目标

值一个新型绩效管理体系。

设计平衡计分卡目标是确保企业战略得到有效执行

。所以，平衡计分卡是加强执行力有效战略管理工

具。
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平衡计分卡起源

　　20世纪90年代初由哈佛商学院罗伯特·卡普

兰(Robert Kaplan)和诺朗诺顿研究所所长

（Nolan Norton Institute）戴维·诺顿

(David Norton)“未来组织绩效衡量方法”评

价体系。他们认为，“平衡计分卡”是一个绩

效管理工具。它将医院战略目标逐层分解转化

为详细、相互平衡绩效考评指标体系，并对这

些指标进行不一样时段考评，从而为医院战略

目标完成建立起可靠执行基础”。 
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