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  要：阐述基于 B/S模式网络信息系统环境下企业各级任务逐层分解、以树形关系管理的流程模式以及以任务、创新业绩评价指标模型
基础的评价、监督和多级反馈模式。任务的分解、树形关联关系的确立以及多级反馈模式是以企业部门的层次结构为框架、部门所属岗
为基点、人员之间的领导关系为纽带，运用计算机编码技术实现的。该系统以务实的指标体系、实用的评价流程解决了企业对知识型员
工作能力、创新能力评价及趋势分析等问题，为知识型员工评价的客观性、公平性、及时性提供了技术保障。 
键词：任务；编码；反馈；网络信息系统；知识型员工 
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Abstract】This paper illustrates the evaluation, supervision and multilevel feedback model of the hierarchical breakdown of all levels of tasks
nder the environment of network information system based on B/S model, on the basis of the flow model of tree-form relationship management as
ell as the evaluation indicator model of tasks and innovation performance. The breakdown of tasks, establishment of tree-form association and
ultilevel feedback mode are realized through computer coding technology in the frame of the hierarchical structure of corporate departments, on

he base point of the post a department belongs to, and by the linkage of the leadership relationship between the staff. The system solves the
roblems of evaluation and trend analysis on the intellectual employees’ abilities and innovation ability by the enterprise through practical indicator
ystem and applicable evaluation process, providing technical assistance for the objectivity, justice and timeliness of evaluation on intellectual
mployees.  
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  概述 
人才识别的基础是人才评价的客观性和全面性，而现存

员工评价流程中存在着一些弊端(见图 1)。评价的主体涉及
接主管、相关客户和员工自身，但最终的裁定权一般只在
接上司手中。无论是按年、半年还是按季度考评都主要是
直接主管的日常记录给出概括评价，有的企业也部分参考
工自己的评价报告，但数据完整性欠缺。同时，直接主管 
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图 1  现存评价流程缺陷 

对下属的日常表现记录及评价缺乏体系性的监督[1-2]，致使上
级主管对所辖部门隔层人员了解不足。即使运用了信息系统，
由于设计时主要是针对日常工作流程而往往忽视了员工的综
合评价、创新能力评价及隔层监督功能。本文主要研究人才
评价的客观性、全面性和可操作性以及管理流程创新，主要
在评价指标模型的基础上对以网络信息系统为依托的企业任
务分解方法、评价及反馈方法以及其管理的创新模式进行  
探讨。 

2  系统拓扑结构 
本课题所面向的员工集合是企业知识型员工，完成的计
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算机信息系统需要能够搜集各部门、各级管理者、各层知识
型员工的日常任务情况、评价信息、突出业绩情况等，这些
数据需要根据管理的从属关系向上公开以便监督与分析，而
且上下级间需要以任务为核心进行交互，所以就需要一个相
互能够沟通的计算机网络信息平台。 

为了解决信息沟通以及集中共享的需要，基于客户端的
部署方便性和集中管理数据库和应用系统的优势，采用
Browser/Server(B/S)[1]结构建立了基于计算机网络的知识型
员工任务管理信息系统[3-4]。 

3  评价指标模型简述 
3.1  以任务为核心的日常评价模型 

为了提高评价的效率，系统以质量、效率、协作意识、
敬业精神、创新意识作为任务日常评价的 5 个维度。为了对
任务的评价更加公平合理，在评价指标的基础上设置了划分
5 级的协调系数：任务的复杂度系数。该系数用于平衡不同
任务间由于难度、复杂度等不同造成的评价分值公平性问题。 
3.2  任务的综合分析模型 

在日常任务评价数据积累的基础上，系统把同一个月内
评价的所有任务按照员工进行归并、汇总，获得每个员工在
每个月完成的任务数量、当月任务的得分总计、任务的平均
分值、各维(质量、效率等)评价指标的平均分值、不同重要
程度的任务数量及任务平均分值。 
3.3  创新成果业绩单项评价指标模型 

针对考察个体员工的创新能力总结了 3 个方面：为企业
创造的年度利润额，为企业研发的产品所获专利年度情况，
为企业研发的产品获奖年度情况。其中，利润以金额表示；
获奖部分分成 3 大等级——国际级、国家级、省市级，这     
3 个等级又继续细分为 3 个等级，所以获奖等级共分为 9 个
等级；专利分为国际级、国家级、省市级三级。 
3.4  个体系数指标及创新业绩综合贡献积分模型 

个体系数——“参与及贡献系数”，即把任何一项成果、
专利、获奖、创利等都整体按 1 来计算，任何参与项目的研
制、管理的人员、任何参与材料采购、生产、销售的部门按
比例获得某一分值(0~1之间)，部门内再根据当时相关任务的
分值及比例获得员工的参与及贡献系数，但某项利润的获利
“参与及贡献系数”综合为 1。在项目或产品整体积分和获
利额的基础上辅以“参与及贡献系数”就可以比较精确地体
现个体员工的相关创新贡献值，按年度把各项目或产品的创
新贡献值进行累计就可绘出个体知识型员工对企业创新贡献
值的历年历史走向。 

4  面向任务的分层树形管理模式及流程 
4.1  面向任务的逐层分解 

境况不佳的企业在人才应用上鱼目混珠甚至任人唯亲，
其中一个重要原因是任务分解与评价的脱节甚至缺失，造成
不能及时发现有潜力的员工、出现滥竽充数甚至错误任用的
情况。 

任何一个企业都会有其不同时期的发展战略及规划，而
实现其战略的手段、方法以及途径都离不开与之关联的战术
任务。一个为实现某个战略目标拟定的总体任务需要合理分
解并有效全程监控才能使得各部门间的合作得以顺畅且具有
涌动效应。中、高层任务设计再完美，基层任务执行情况脱
节或监控不力同样会拖累总体进度甚至影响全局的成败，所
以部门级的任务再细分至具体基层员工时更需要明确任务的
细节和完成效果。 

在对以上情况分析的基础上，信息系统中针对员工的评
价流程部分提出了“面向任务的分层分解及评价模式[5]”。该
模式是以部门层次结构为框架、部门内的岗位责任范围为基
点、员工从属管理关系为基础、各中高层管理者为节点，逐
层实施任务分解直至基层员工。这有利于切实保障任务分派
脉络的清晰、责任的明确，也是任务评价的基础。 
4.2  以计算机编码确立人员、任务的从属、关联关系 
4.2.1  确立人员从属关系 

以岗位为核心的管理模式是现代企业管理的一种高效管
理模式，如图 2所示。 

部门编号1、
部门编制数

部门编号1_岗位编号1

部门编号1_岗位编号2

部门编号1_岗位编号3

员工1编号、岗位编
号、上司员工编号

确定岗
位从属
的部门

部门编号n、
部门编制数

部门编号n_岗位编号1

部门编号n_岗位编号2

员工2编号、岗位编
号、上司员工编号

员工t编号、岗位编
号、上司员工编号

人员确定
岗位及领
导关系

部门数据表 岗位数据表 人员数据表

......
... ...

...

 
图 2  员工、岗位、部门确立从属关系及领导关系图 

系统中企业内人员的从属关系是以部门或工作组为框架
的，部门编码由两部分组成——用于识别部门级别的“部门
层次级别码”作为先导编码，后面接随机生成的唯一编码。
部门级别先导编码分为 1~3级：总裁级部门，副总裁级部门，
基层部门。部门编码包含在岗位编码中，并且系统保障部门
数据库内的岗位编制数与岗位数据库中的该部门岗位记录数
量相互保持一致，部门及岗位就建立起了明确的从属关系。 

为了确立岗位在企业整体中的级别还设置了岗位级别编
码，1~7 级对应总裁级、副总裁级、部长级、副部长级、高
级、中级、初级员工。级别编码标示的是行政管理级别，它
与员工的技术职称等级不同(系统针对职称等级另有记录字
段)。为部门主管级员工确定岗位时，系统可以通过岗位级别
编码筛选出可作为其直接上司的人员范围(总裁或副总裁级
人员)以便管理者方便指定。 

当为基层员工指定岗位时，系统可以通过该员工的岗位
编号及岗位级别编号直接为其自动指定该部门的主管作为其
直接上司。 

员工编号是以应聘年份为先导码，后面是随机产生的唯
一编码。员工信息数据表中除了有员工编号以外还设置有所
属岗位编号及上司编号等内容，以便确立岗位与人员、高级
管理人员与部门主管以及部门内领导关系。 

此模式可辅助企业实现企业全员定岗、以岗确立归属及
领导关系，实现了树型结构的领导框架，避免了领导关系不
畅、责任范围不清的弊端，更为以任务为核心的管理模式提
供了必要的框架基础。 
4.2.2  解决任务相关性的方法 

任务逐层分解的过程中，按照人员的部门归属和上下级
领导关系予以限制操作可以实现任务的树形分派。为了实现
各级任务监督和便于下属参阅上级相关任务信息，还需要建
立基于任务的分层树形关系。为了建立任务分解后的树型结
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构，就需要在任务与任务间建立关联关系。为此，在任务数
据库中设置了任务编码及任务关联编码(或任务从属编码)，
如图 3 所示。所有中高级别(总裁级、副总裁级和部门级)的
自生成总任务向上关联编码为“0”；所有被分派的子任务都
具备向上一级关联的任务编码。 

总裁级员工（总裁部门）
任务编号n、上级关联任务编号0 

副总裁1（副总裁1部门）
任务n01、上级关联任务编号n

副总裁2（副总裁2部门）
任务n02、上级关联任务编号n

部门1主管（部门1）
任务n011、上级关联任务编号n01

部门2主管（部门2）
任务n012、上级关联任务编号n01

员工1（部门1）
任务n0111
上级关联任务
编号n011

员工2（部门1）
任务n0112
上级关联任务
编号n011

员工m（部门1）
任务n011m
上级关联任务
编号n011

⋯⋯

⋯⋯

⋯⋯ ⋯⋯

 
图 3  任务依附于部门归属及人员领导关系分解关联示意图 

由于人员、任务管理及监督都应该依托于人员之间的领
导关系和责任范围，因此在任务数据表中设置了员工编号，
使任务都与具体人员的员工编码相关联。系统可以根据构建
的人员领导关系和任务关联关系辅助各级管理者按照人员管
理范围分派、检查、监督各员工的具体任务。 
4.3  任务管理流程 

图 4所示为企业总任务生成、向下逐层分解、逐层评价、
多层监督的流程。 

总裁或集体
对任务进行
一级分解

部门上一级
主管对任务
进行二级
分解

部门内主管
对任务进行
三级分解

总裁级
任务

副总级
任务

基层员工
任务

部门级
任务

基层员工执行
任务并提交

部门主管评价所
辖基层员工任务
并提交本职任务
完成报告

基层员工任务
完成报告

部门主管任务
完成报告

执行

副总级任务
完成报告

部门上级领导评
价所辖部门任务
并提交本职任务
完成报告

副总级任务
完成报告

总裁级领导评价
所辖部门及下属
任务并提交本职
任务完成报告

隔层调阅

生成企业
某总任务

任务开始 任务结束

给出评价结果

各
层
任
务
评
价
结
果

 
图 4  企业某总任务生命周期及各层次管理流程 

分派任务就必须先有任务，系统设定总裁、副总裁、部
门主管等级别管理者都具备生成新任务的权利。有 2 种情况
可能需要生成新任务：一种是企业根据战略需要确立了新的
战术任务，这就应该由企业最高管理者(总裁级)来给自己生
成此新的总任务，再根据具体集体研究情况分配自己的直接
下属(副总裁级或部门主管级员工)不同的子任务；另一种情
况是各级管理者在布置完成本部门任务的时候还需要一些辅

助的工作，这些工作可能不包括在一些下达的任务中但属于
本部门职责范围内，各级主管可以根据具体情况自己生成新
的任务并指派给下属。 

在流程上任何任务分派确保了有始有终的机制，以免造
成评价的疏漏；只有任务的下达者才有权对直接下属的任务
完成情况予以评价，以此强化领导关系和责任范围；隔级上
司可调阅任务分派记录、任务的完成报告以及评价结果，有
利于隔层主管切实了解非直管下属，并有利于高层管理者对
全局的实时掌控。 

在生成新任务时，系统提供了重要程度选项，主要是辅
助任务管理者及执行者更好地处理和把握任务间的轻重、缓
急关系；其次，辅助管理者考查个体员工不同重要类型任务
的完成情况。另外，为了辅助任务管理者较为均衡地布置任
务，系统根据人员间的上下级领导关系提供了查阅下属现有
任务的功能。 

管理者分派任务的过程：首先管理者根据系统列表显示
自身的任务情况(含已分派、未分派的任务)；如果有任务需
要分派，可以在了解下属任务情况的基础上根据需要选择人
员，然后设置任务具体内容、完成时间、完成效果、重要程
度、复杂度系数等任务参数，从而实现向下一级的任务分派。 

任何被分派任务的员工在完成任务过程中如果需要再了
解任务细节以把握任务的最终效果，除了查看自己任务的说
明、与上司沟通之外，系统根据建立的任务关系直接提供上
司相关任务的查询功能，以便下属更好地理解任务的执行方
向及完成效果对全局的影响，同时可以避免上司因信息传达
遗漏造成下属理解偏差。 
4.4  任务生命周期内、外全反馈模式 

任务在下达前一般都有上下级间的直接沟通，所以一般
无需在任务分派时实施反馈操作，但在任务完成提交过程中
会出现未达到任务完成效果要求的情况。如果有时间余度补
救评价者可以驳回下属的任务提交并给出完善任务的意   
见——任务生命周期内的反馈环节。 

为了能够掌控全局不同层次各项任务的完成质量及效
率，系统根据任务的从属关系编码以及任务与人员的对应关
系实现了动态追踪各层相关任务的功能，即任务生命周期外
的全局反馈环节。比如总裁打算了解企业某项任务在各部门
的执行结果，就可以进入全局任务反馈界面，按照该任务逐
层分解的级别逐层查询所涉及的任务，并由此与人员相对应。
为了遵守职责范围原则，系统根据人员级别及上下级领导关
系限定：不同级别的管理者只能调阅本职级别职责范围内的
任务及其派生任务。 

以树状从属关系为基础自顶向下逐层跟踪考查、反馈有
助于企业各层主管实时从宏观角度了解所辖部门、人员的任
务分解、提交完成、评价的细节，利于动态分析总任务的质
量、效率偏差的原因及所涉及的人员及层次，为企业构建快
速反应机制奠定了基础。 

5  结束语 
本文描述的基于 B/S 模式网络信息系统主要解决的是企

业核心竞争力的源泉——知识型员工的多维评价问题。其以
任务为核心的分层分解、树形关系管理的流程模式以及以任
务、创新业绩评价指标模型为基础的评价、监督和多级反馈
模式已在部分企业应用。另外，该模式对企业以外的事业单
位(包括政府部门)的部门及人员绩效评价具有借鉴价值。 
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