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薪酬与绩效管理 

一、薪酬管理 

为充分发挥薪酬福利的激励作用，最大限度调动广大员工工

作积极性，公司建立了由固定薪酬、浮动薪酬组成的全面薪酬体

系，覆盖全体员工（包括非管理岗位员工及非销售岗位员工）。

按照贡献和绩效表现支付劳动报酬的原则，将浮动薪酬与员工绩

效、公司绩效结果挂钩，强化激励性，以期在公司内部形成良性

的竞争机制。 

公司按照“各尽所能、按劳分配、公平公正、兼顾效益”的

原则，结合生产、经营、管理特点，同时考虑到劳动力市场的供

需状况、员工的劳动差别、公司支付能力等综合因素，建立起规

范合理的薪酬分配机制，保证员工薪酬水平与本地区同行业及国

内主要竞争对手的薪酬水平相比，具有一定的竞争力，以有效吸

引、保留和激励人才，提高公司核心竞争力，确保具有相同岗位

职能、贡献和绩效表现的男性和女性员工在公司获得同等薪酬。 

公司根据国家政策和物价水平等宏观经济因素的变化、公司

发展战略变化以及公司整体效益情况，开展员工年度薪酬调整，

将公司发展利益与员工个人利益相结合，充分体现对员工的激励

作用。 

公司将定期监控员工薪酬情况，确保相关政策得到有效执行。
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同时也建立了完善的薪酬申诉机制，向全体员工开放了薪酬相关

的内部沟通申诉渠道，申诉范围包括薪酬、福利、考勤、绩效考

核及员工奖惩等方面。 

任何员工对薪酬有异议的，可在申诉事件发生后 10 个工作

日内，向申诉受理人书面提交《员工申诉书》，申诉受理人在 10

个工作日内对申诉事项进行调查、处理，申诉人对处理意见满意

即可终结申诉。如果申诉人对处理意见不满意可继续向人力资源

部总监、分管副总经理逐级申诉，直到最终申诉处理结果确定。

子（分）公司申诉人如在子（分）公司内部层面逐级处理后仍不

满意，可向总部申诉处理委员会申请处理。各级申诉处理人员严

格按照公司申诉处理程序及申诉答复要求进行处理，并做好保密

工作。 

二、绩效管理 

为建立业绩导向的绩效文化，通过规范有效的绩效管理机制，

实现组织和个人业绩的持续提升，确保公司战略及经营目标的实

现，公司制定了《员工绩效管理办法》及各项专类绩效奖金考核

方案，覆盖全体员工（包括非管理岗位员工及非销售岗位员工）。 

按照约定的绩效考核周期（月度/季度/半年度/年度）定期

组织部门和员工开展绩效考核，形成组织绩效与个人绩效。 

为满足不同岗位、不同工作性质的需求，充分调动员工的积

极性，设置了多元化的员工绩效考核方式，包括关键绩效指标KPI

法、目标管理法、行为观察法等。以关键绩效指标 KPI 法为例，
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通过 KPI 关键绩效指标的设定来驱动业务发展。员工从年度重点

工作计划、部门绩效指标分解、核心岗位职责等方面提炼并制定

关键绩效考核指标，形成个人年度绩效计划表；以季度或半年度

的方式进行回顾调整，部门主管领导在过程中进行绩效辅导；年

末通过绩效自评与部门主管领导审核相结合的方式进行考核。绩

效考核结束后，部门主管领导向被考核员工反馈绩效考核结果，

可采取面谈或电话沟通等形式，使员工了解公司的期望和个人目

前绩效状况，认识到有待改进提高的方面，形成个人绩效改进计

划。考核结果作为奖金分配、年度调薪、年度晋升、人才培养及

荣誉奖励等方面的重要依据。 

员工如对考核结果有重大，应以书面形式向人力资源部提起

绩效申诉。人力资源部接到员工申诉后，应在 3个工作日内做出

是否受理的答复；对没有客观事实依据、仅凭主观臆断的申诉不

予受理。申诉受理后，首先应对申诉内容进行调查，与相关部门

或人员进行沟通协调；对无法协调处理的，上报总经理部裁决。

总经理部裁决后，人力资源部负责将申诉处理结果反馈至申诉人。 


