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[bookmark: _Toc24676][bookmark: _Toc19856]摘  要：绩效沟通贯穿绩效管理的整个过程，对于企业的绩效管理极为重要。但中小企业对于绩效沟通在实际操作中仍存在着许多问题，如何发现、分析和解决这些问题，成为了企业绩效沟通的关键。以A企业为例，绩效沟通存在着员工沟通意识不强、管理者回避绩效沟通、组织层面缺乏沟通文化等问题；影响因素主要有心理因素、人际关系因素、组织结构因素和企业环境因素；解决对策为增强绩效沟通意识、建立完善的绩效沟通制度和体系、采取多样化的绩效沟通方式和渠道、建立开放包容的沟通氛围与沟通文化。由此，企业的绩效沟通才能高效进行，企业的绩效管理得以正常发挥作用。
关键词：中小企业；绩效沟通；绩效管理
前言
绩效沟通涵盖了从计划阶段、实施阶段、评估阶段和反馈阶段的整个绩效管理过程。整个过程都需要持续不断的绩效沟通，而缺乏沟通的绩效管理可以说是不完整的。对于中小企业来说，有效的绩效沟通是落实企业发展战略的前提；有效的绩效管理是促进企业稳定发展的关键；绩效沟通的有效作用决定了绩效管理能否发挥作用。因此，绩效沟通是中小企业未来稳定发展的重要因素，对企业而言必不可少。
1、 [bookmark: _Toc4360][bookmark: _Toc21635]绩效沟通理论概述
关于沟通有很多著名理论，绩效沟通当然也算沟通的一种，只是强调的方面不同而已。下面本文将以多伊奇沟通理论和哈贝马斯沟通行动理论为引，加深对绩效沟通的理解与认识，在此基础上，进行了相关的论述，以供进一步的写作。
（1） [bookmark: _Toc1112][bookmark: _Toc1856]绩效沟通的定义
绩效沟通是绩效管理的核心组成部分，是指管理者与员工在共同工作时针对各种与绩效有关的信息进行沟通、分享、理解的过程[footnoteRef:2]。 [2:  张峻玮.双向沟通才是王道--绩效管理如何提高绩效[J].人力资源管理,2010,(6):60-62.  ] 
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绩效沟通贯穿于绩效管理的全过程，整个过程主要体现在四个方面，这四个方面也是绩效管理的主要方面，即目标设定沟通（绩效计划制定）、绩效实施沟通（绩效实施），绩效反馈沟通（绩效反馈面谈）和绩效改进沟通（绩效目标提升），层层递进，共同构成了企业绩效沟通体系。可以说，没有绩效沟通的绩效管理是不完整的，缺乏灵魂，就不能正常发挥作用。因此，绩效沟通在人力资源管理中起着重要的作用。要想做好企业的绩效管理，关键之处就是做好有效的绩效沟通。
（2） [bookmark: _Toc6387][bookmark: _Toc16201]多伊奇沟通理论
多伊奇的沟通理论，又称通讯理论，是由美国哈佛学院政治学教授卡尔•多伊奇在二十世纪五十年代创立的。
该理论认为政治系统总是被信息所包围。沟通是指政治系统（主要是政府）接受和回应信息的能力，包括翻译、分析、使用和储存信息的能力。一个政治系统能否做出有效的决策，取决于它能否快速、准确地接收、处理和使用相关信息，取决于其信息传播系统的有效性。政治系统信息传播的有效性主要从六个方面进行考察：（1）在信息传播过程中，信息“负载”的大小（政治系统环境的变化）（2）“时滞”的长度（从信息的接收到政治系统的反应之间的时间）。时间延迟越大，系统效率越低，越无法应对环境压力（3）信息被“扭曲”的程度（处理过程中信息内容的变化）。如果一个系统扭曲过多，系统就会陷入混乱，无法适应环境的压力（4）“变化”的充分性（政治系统对环境的反应）（5）“反馈”是敏感的（6）“领导”（预测未来环境变化）的能力是高还是低。沟通理论已经应用于西方政治学的许多领域。
（3） [bookmark: _Toc17583][bookmark: _Toc32545]哈贝马斯沟通行动理论
沟通行动理论是德国哲学家、社会学家、法兰克福学派第二代哲学家哈贝马斯提出的一种理论。
此理论首先提出并定义了沟通行动的概念，即行为人通过语言交际来协调自己的行为；也就是说，沟通行动是一种运用语言进行交际的行为。它是一种使用语言的行为，即言语行为，该理论要求沟通有效性必须满足四个条件：可理解性（选择可理解的表达方式，使说话人和听话人能够相互理解）；真实性（作出真实声明的意图）；真诚性（真诚地表达意图，以便听者相信说话者的话）；正确性（选择一个正确的语句，以便听者能够接受它）。
此外，沟通需要一个理想的语言环境。理想的沟通语言条件是：（1）所有的对话者都有平等、对称的地位和权利；（2） 任何与这个问题有关的论点都应该考虑在内；（3） 沟通的所有参与者享有相同的权利，进行
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表达性语言法的实施（4）每个人都有实施规范性语言法的同等权利（5）没有设定讨论的时间限制（6）交流参与者排除对语言交流结构有效性的假设态度（7）排除任何约束。
不管是多伊奇的沟通理论还是哈贝马斯沟通行动理论，我们可以看出两者都强调沟通的有效性原则。对于企业而言，绩效沟通存在的问题，多半都与沟通的有效性密切相关。多伊奇沟通理论中的“时滞”、“失真”、“反馈”等方面的有效性因素在企业的绩效沟通中同样适用；哈贝马斯的沟通有效性要求中的可理解性、真实性、真诚性和正确性就是在说明沟通过程中应该注意的地方，而其沟通的理想语言情景条件也指明了现代企业绩效沟通中应该再现的沟通语言情景，对现代企业的绩效沟通来说很有借鉴价值。
1、 [bookmark: _Toc9538][bookmark: _Toc15787]A企业绩效沟通现状调查
下面对A企业绩效沟通的现状进行相关调查问卷的设计，并对结果和数据进行统计分析，研究A企业绩效沟通的现状和存在的相关问题。
（1） [bookmark: _Toc14051][bookmark: _Toc9736]A企业简介
[bookmark: _Toc3045]A企业成立于2018年，注册资金500万元，是一家专业从事单面印刷电路板设计、研发、生产、销售和服务的科技企业。公司占地7000多平方米，独立标准厂房、办公楼、员工宿舍10000多平方米。环境优美，设施完善。固定资产投资约2000万元，拥有国内外先进的自动化、智能化生产设备、化学分析及产品检测设备、MCP中央处理系统、蚀刻液再生循环再利用系统等100多台设备。该企业的经营理念是产品质量至上，客户信赖、利益共享、员工自我价值和社会利益有机统一。在国内的产品价格上也有竞争力。
[bookmark: _Toc26227]（二）A企业绩效沟通现状
绩效沟通作为绩效管理的重要之匙，对于员工绩效乃至企业绩效的提高都起着举足轻重的作用。近年来，随着中小企业的不断发展，它们的绩效管理意识也有所加强，许多中小企业及其管理者对绩效沟通的认识也逐渐提高。一些中小企业开始关注绩效，并重视绩效沟通的作用。企业的管理者和员工在工作中及时沟通，并针对工作任务和进程以及工作中存在的问题能够及时进行沟通交流。但是当今中小企业的发展还处于不平衡不充分的状态，不同中小企业的绩效沟通现状也有所不同。一些中小企业重视绩效沟通，营造良好的沟通氛围；有些中小企业虽然重视沟通，但也仅仅是把绩效沟通浮于表面，形式主义严重，起不到实质的沟通作用，不能达到提高员工和组织绩效的目的；更有甚者的是有的企业根本没有绩效沟通，工作任务的安排只有命令下达与指派，是单向的进行，没有沟通和反馈，当工作中出现问题时，就无法及时有效地解决等等。
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调查的A公司的绩效沟通现状也在上述几个情况下，绩效沟通制度的不完善，妨碍了员工和管理人员之间的沟通，沟通方式和渠道的选择单一等情况在A企业绩效沟通中也有所发生，总体状况也是不容乐观的。
在设计问卷调查A企业绩效沟通现状之后，得到了有效问卷的数据结果。A企业绩效沟通现状统计量表，如表4所示。
表4  A企业绩效沟通现状统计量表
	指标
	项目
	均值
	标准差

	Q1
	员工绩效沟通意识
	3.42
	1.15

	Q2
	员工绩效沟通技巧和能力
	3.51
	1.036

	Q3
	员工绩效沟通准备
	3.63
	0.987

	Q4
	员工绩效沟通态度
	3.15
	1.025

	Q5
	上级绩效沟通意识
	3.82
	0.842

	Q6
	上级绩效沟通技巧和能力
	3.38
	1.137

	Q7
	上级绩效沟通准备
	3.17
	1.142

	Q8
	上级绩效沟通态度
	3.65
	0.989

	Q9
	绩效沟通文化
	3.59
	0.97

	Q10
	绩效沟通氛围
	3.27
	1.19

	Q11
	绩效沟通制度和政策建议
	3.48
	1.083

	Q12
	绩效沟通目的
	3.55
	1.061

	Q13
	绩效沟通渠道
	3.34
	0.92

	Q14
	绩效沟通目标
	3.28
	0.856

	Q15
	绩效沟通方式
	3.07
	1.189


由表4中的数据可以看出，A企业的绩效沟通现状均值统计量都是在4 以下，最低为3.07，最高为 3.82。由此可知，调查对象在A企业对绩效交流的认可度在中立与满意之间，也就是说整体满意度较低，A企业的绩效沟通现状并不乐观。
[bookmark: _Toc17242]（三）相关调查问卷的设计与分析
[bookmark: _Toc18528]1.绩效沟通问卷设计与调查
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共发放问卷200份，回收175份，有效175份。回收率达87.5%，效果良好。问卷主要通过网上问卷发放，通过QQ、微信、电子邮件等渠道发放给A公司员工。所有问卷都是匿名填写的。调查的主要内容分为两部分：第一部分是基本情况，包括被调查者的年龄、工作年限、职位、收入等。从这些方面调查也是为了进行差异性分析，以便进一步发现问题；第二部分是调查A企业绩效沟通的现状，从员工、管理者和组织这三方面来进行，是本次调查的重点内容，包括员工和管理者层面的四个变量以及组织层面的七个变量：员工和管理者层面的四个变量即员工和上级的绩效沟通意识、绩效沟通技巧和能力、绩效沟通准备、绩效沟通态度；七个组织层面变量分别是绩效沟通文化、绩效沟通氛围、绩效沟通制度和政策建设、绩效沟通目的、绩效沟通渠道、绩效沟通目标和绩效沟通方式。而从这些方面调查原因是：企业存在的绩效沟通问题主要体现在员工、管理者、组织者三个层面，企业绩效沟通的现状也与此有着本质的联系。从这些方面进行研究，可以更全面、系统地审视企业绩效沟通的现状和存在的问题。
问卷采用的是Likerter（李克特）的五点式，即对问题所选答案进行五点计分，对问题的回答：“非常不同意”、“不同意”、“中立”、“同意”和“非常同意”给出了1、2、3、4和5分。分值的高低代表着相应问题的认同度，对应着企业绩效沟通状态的好坏。分值越高说明企业在该项目上绩效沟通的状态越好，反之就越差。
[bookmark: _Toc18940]2.信度与效度分析
为确保此次问卷的真实有效性，接下来对问卷进行信度与效度分析。
信度就是可靠性，即试验结果的一致性和稳定性，是指同一物体按同一方法重复测量时，结果的一致性程度。一般用内部一致性来表示测试的可靠性，即内部一致性系数。估计内部一致性系数的方法有两种：一种是半项目分析法，另一种是α系数分析。下面采用较常用的克朗巴赫（Cronbach L.）提出的α系数分析问卷的信度，得到绩效沟通现状设置问题变量的信度分析结果。如表1所示。
表1 绩效沟通现状设置问题变量的可靠性统计量
	绩效沟通
	测量项数
	各层面的α系数
	总量表的α系数

	M1员工层沟通变量
	4
	0.899
	0.918

	M2管理层沟通变量
	4
	0.812
	

	M3组织层沟通变量
	7
	0.919
	


通过上表检测的结果可以看出，绩效沟通现状调查设置的问题变量的总信度系数为 0.918＞0.8
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，组织层绩效沟通变量、管理层绩效沟通变量、员工层绩效沟通变量三个维度的 Cronbachs α系数分别为 0.919、0.812、0.899，都达到了信度系数的基本要求，则表明该量表有良好的内部一致性信度。
效度是指测试分数与其所要测量的特征之间的一致性，即测试分数是否能够真实反映其所要测量的特征。不同变量所测得的特性是不同的，因此测量结果应该是不同的。如果变量的得分高度相关，就意味着它们不能完全反映每个特征，而是相当于对几个特征的重复测量，不具有很好的效度。使用KMO值和Bartlett来进行效度检验，来检测绩效沟通现状调查问卷中设置的问题变量的效度。绩效沟通现状调查设置问题变量的效度检验结果。如表2所示。
表2 绩效沟通现状调查问卷中设置的问题变量KMO 和 Bartlett 的检验
	取样足够度的Kaiser-Meyer-Olkin 度量。
	
	865

	Bartlett的球形度检验
	近似卡方
	2845.762

	
	df
	595

	
	Sig.
	005


效度分析结果显示的KMO 值为 0.865＞0.8，说明该调查问卷所设置问题的效度非常高，可以做因素分析。同时，Bartlett的球形检验的χ 2统计值为 2845.762，显著性概率P值为0.005＜0.05，拒绝了球形假设，说明该组数据适宜做因子分析。
综上所述，由相关问题变量的信度与效度分析，能够得出本次问卷设置的问题合理，拥有很好的可靠性和有效性，是可以进行调查的。
[bookmark: _Toc23603]3.数据的收集与整理
由于A企业刚成立不久，是一个比较年轻的企业。相应的A企业员工的工作年限也相对较短，五年及以上的员工是从母公司调来的老员工，并且员工大多都是年轻一代，年龄大部分都在30岁左右，资历较老的技术员工除外。核心技术及管理人员有20余人，也就是中高层管理者人数较少，不过这也正符合新生企业的管理配置。问卷调查对象中的中高层管理者较少，因为考虑到企业高层的忙碌程度，不方便打扰，故问卷都是员工和管理者在空闲时间在线填写的。这也多亏了在A企业任职中层管理者的一个亲戚的热心帮忙，此次问卷才得以顺利发放并填写和回收数据信息。
此次调查对象的具体信息统计数据，如表3所示。
表3 样本描述性统计


以上内容仅为本文档的试下载部分，为可阅读页数的一半内容。如要下载或阅读全文，请访问：https://d.book118.com/556030055044010032
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