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房地产企业基础岗位 KPI 指标的应用讨论

现代企业对各级员工进行绩效考核很多都遵从平衡记分卡的思想，从财务、客户、

内部运营和学习成长的四个纬度进行关键业绩指标的提取，一般都按照从上到下的分解方

式，首先会建立公司战略地图，围绕此战略地图对公司级的关键业绩指标进行提取，然后

以公司级关键业绩指标为基础，进行从上到下的层层分解，直到基础岗位。笔者进行过几

个企业的绩效方案的制作，一般咨询顾问都会将岗位进行关键和非关键的划分，由咨询顾

问进行关键岗位的关键业绩指标的分解和提取，由客户单位进行非关键岗位（基础岗位）

的关键业绩指标的分解提取。但在非关键岗位的KPI的提取过程中，笔者一直都有个疑

惑：大部分非关键岗位的KPI都是有周期性和阶段性的，如果从四个维度进行分解提取的

话，就一定会在某些阶段某些指标是无法考核的，因为，此阶段此岗位可能并没有进行这

些工作行为，但是从岗位工作角度来看，这些指标又是非常关键的，那是不是造成考核送

分或者走形式的状况呢？下面笔者以房地产企业为例，进行简单探讨。

样本 1：

某房地产企业的战略地图：

加强企业文化宣传贯彻  

提高产品 / 服务质量  

提高客户满意度  

提高房地产市场占有率  

提高资产周转率  

追求稳定的投资回报率  

控制成本  

财务方面  

客户方面  

内部运营

管理方面  

学习与成

长方面  

开发新项目  

提高设计能力  

加强专业队伍建设  

提高销售收入  

增加利润  

提高投资策划能力  

提高营销管理能力  

提高项目策划能力  

提高成本控制能力  

打造房地产运作核心能力  加强基础管理体系建设  

开展计划管理工作  
提高土地整理能力  

建立内部信息沟通平台  

强化工程管理  

加强人力资源管理体系建设  

核心人才引进与培养  加强员工培训工作  

加强品牌管理体系建设  

提高资产经营能力  提高客服管理能力  
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由此战略地图分解出的公司级 KPI（部分示意）：

按此方法可分解出各部门的岗位 KPI，以规划设计部为例：

我们咨询顾问的 KPI 分解一般到部门为止，其他基础岗位的 KPI 分解基本上都是按

照客户自己分解，我们进行审核的模式，但是笔者在做方案的时候遇到三种情况，第

一：虽然经过培训，客户还是无法分解；第二：客户分解的基础岗位 KPI 指标，我们进

行审核的时候，发现可操作性不强；第三：分解下来的指标在实际操作过程中遇到了

很大的障碍，其实归于一句话：基于平衡记分卡的关键业绩指标分解到基础岗位的时候

流于形式，可操作性不强。尤其是在房地产企业，除了辅助价值链环节，如人力资源、

财务、审计、财务等环节，主价值链环节的很多工作是有时间和节点的限制的，所以

根据平衡记分卡思想从四个纬度分解出的基础岗位的 KPI 指标实操意义不大。

举例1：

某房地产企业的建筑设计师 KPI 指标方案（部分示意）：

总部设计部建筑设计师　绩效考核指标

一、关键业绩定量指标

被考核者部门 　                           被考核者姓名            考核者职位

定量
指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　标　　准

1 销售计划完成率 底限值 基准值 努力值

2 成本费用控制率 底限值 基准值 努力值

3 拓展计划完成情况 底限值 基准值 努力值

4 销售资金回笼比率 底限值 基准值 努力值

定性
指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　办　　法

5 管理提升方案实施情况 10%

被考核者部门 　                  被考核者姓名 　    考核者职位

定量
指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　标　　准

1 综合规划设计指标利用率（容积率） 底限值 基准值 努力值

2
单项目规划设计指标利用率的达标

率
底限值 基准值 努力值

3 部门费用预算控制率 底限值 基准值 努力值

4 部门人员流失率 底限值 基准值 努力值

定性
指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　办　　法

5 设计审核

6 技术创新任务完成情况

指标名称 权重 指标含义 / 计算公式 信息来源 评分方法

1．工作任务完成度 30% 部门经理
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二、关键业绩定性指标

大家可以看到，在定量的指标中，如果说是围绕四个维度的分解，其实是比较牵

强的。而在定性的环节中，也只是对其日常工作进行一个描述，其实类似于月度或季

度工作计划考核，对于考核数据的来源准确性和考核的严肃性来说都是不够的，其实

根本无法达到平衡记分卡的思想的要求。

当然，也可以完全围绕平衡记分卡的思想真正对其指标进行分解，具体见下例

（部分示意）：

大家可以看到，在前面定量指标中，很多工作指标都是相当具有阶段性的，建筑

设计师在某一个工作阶段可能需要考核这些指标，可很多工作时间内，都不会有对应

此指标的工作内容，那么在具体考核当中，是送分呢，还是重复考核呢，还是流于形

式，随便打分呢，这个很值得思考。

个人认为，基于平衡记分卡思想进行的关键业绩指标（KPI）的分解可以到部门，

按阶段进行考核，但实际到基础岗位就有点牵强，建议对于基础岗位还是采取计划考

核方式，年底总评结合部门业绩。当然，这对公司制订计划的能力和水平也会有相应

的考验。

指标名称 权重 指标含义

评分方法（可在某一等级范围内选择一个整数分数）

优秀
（9 ～ 10 分）

良好
（7 ～ 8 分）

合格
（5 ～ 6 分）

需改进
（4分以下）

2．配合项目规划方案设计 20%

3．审核初步设计和施工图 20%

4．配合、指导项目公司设计部工作 15%

5．与本部门其他专业设计工作的配合协调 15%

被考核者部门 　 被考核者姓名 考核者职位

定量
指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　标　　准

                 
1

工作计划完成率 底限值 　 基准值 　 努力值 　

设计费的预算控制率 　 　 　 　 　 　

限额设计控制率 　 　 　 　 　 　

2 建筑面积指标利用率（容积率） 底限值 　 基准值 　 努力值 　

3 单项目规划设计指标利用率的达标率 底限值 　 基准值 　 努力值 　

定性指标

序号 KPI KPI 权重 考　　核　　办　　法

　 设计任务书编制质量 　

　 协助投资可行性分析的质量 　




