
XX软件发绩效考核体系



整体框架与考核模式

P D C A 循 环 管 理

采用“计划-执行-检查-改进”（PDCA）模式，

覆盖月度与年度双周期考核：

●月度考核：聚焦项目进度、代码质量等短期目标，

于每月26日至次月3日进行。

●年度述职：中层以上干部需汇总月度成绩并述职，

形成年度综合评定，用于调薪与晋升。

分 层 考 核 对 象

●开发/测试人员：以任务完成度、

缺陷率为核心指标。

●中层管理者：团队平均绩效占

50%，个人进程与综合表现占

50%。



核心考核指标与权重

考核指标分为定量与定性两类，权重因岗位职级调整（职位越高，结果导向越强）：

质量考核（缺陷率）：通过BUG数量与级别计算缺陷率，权重系数结合错误严重性（如致命错误权重）、
开发难度、发现难度综合评定：缺陷率 = ∑(缺陷级别权重 × 发现难度权重) / 程序单元总数
评分标准示例：

缺陷率范围 评分 评价
0%-5% 90-100 优

5%-10% 70-80 良
>15% <50 不合格

1、定量指标（占比60%-80%）

进程考核（时间差率）
以工作日志和PTC报告为依据，计算实际与计划时间偏差：
时间差率 = (实际耗时 - 计划耗时) / 计划耗时 × 100%
评分标准示例： 时间差率 评分

≤15% 90-100
15%-35% 70-80

>35% <70



核心考核指标与权重

开发人员：编码规范（15%）、文档质量（15%）、技术保密（10%）等。

管理者：领导能力（15%）、成本控制（10%）、团队满意度（10%）。

2、定性指标（占比20%-40%）



创新激励机制与“特区”试验
“九天”团队的四维薪酬模式

XX研究院试点“岗位+绩效+角色激励+中长期激励”组合：

●角色激励：动态任务角色（如产品线CEO）打破职级限制，薪酬与贡献强关联。

●差异化调薪：绩效良好及以上者优先调薪，低职级晋升者调薪幅度更大。

技术路线、经费支配等决策权下放至团队，推行“成本包干制”，激发敏捷响应能力。

 案例：甘肃政务项目“特战队”通过跨职能协作，9个月内完成2500万用户系统交付。

授权放权与成本包干



考核结果应用

●晋升优先权：连续优秀者可获管理
或技术双通道晋升机会。
●改进机制：绩效不合格者纳入专项
培训计划，两次不达标则限制晋升。

职业发展

●年度均分≥85分：提薪5%-10%；
≤60分：降薪5%-10%。
●团队均分≥80分：技术总监同步提
薪。

薪酬调整



挑战与优化方向

现存问题

●流程缺陷：需求频繁变更、前后端联调时间不

足、文档缺失导致返工。

●考核偏差：突发任务（如第三方对接会议）挤

占研发时间，影响进度评估准确性。

改进实践

●需求池管理：按优先级排序需求，限制迭代末

期变更（最后20%周期冻结需求）。

●风险抵抗机制：设置工时偏差超30%时启动备

用资源池，或暂停非核心需求。



未来趋势

如湖南移动引入第三方对IT项目进行全周期质

量监控，强化成效跟踪。

后评估机制深化

1

通过目标回溯（如季度OKR回顾）衔接长期创

新与短期交付。

OKR与KPI融合
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总结

XX软件研发绩效考核以缺陷率与进度管控为硬性标尺，辅以综合能力

评估，并通过“特区试验”探索激励创新。未来需进一步平衡流程刚

性与灵活性，以应对需求多变场景下的研发效能挑战。


