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摘要: 对于医药行业内驱力：研究员的绩效管理，是激励团队士气，提升人员稳定性，提高企业效率的关键环节。

本文介绍了电子实验记录本中针对研究员日常实验操作行为而设计的关键信息字段，包括：反应起始物料、危险

工艺、操作步骤、系统时间、反应成果等数据，并分析了这些数据字段在研究员绩效管理中的作用与意义。探索

了如何通过研究员的实验反应数据，发现研发项目进展情况，分析项目推进关键障碍，及时为研究员提供必要的

工作指导和业务支持；讨论了如何以实验客观实时数据，设置研究员的绩效考核指标（包括：成果业绩、工作量、

工作效率等），进而对研究员进行客观真实的绩效考核评价；如何通过引入部门绩效比较，解决不同研发部门研

究员绩效成绩无法比较的问题；规避了主观评价与重结果轻过程的绩效管理常见弊端，以此激发研究员个体潜能，

为提升医药行业研究员绩效管理和行业科研效率提供参考。 
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Abstract: For the internal driving force of the pharmaceutical industry: Performance management of researchers is a key 

link in motivating team morale, improving personnel stability, and improving enterprise efficiency. This article 

introduces the key information fields designed for the daily experimental operation behavior of researchers in electronic 

experimental notebooks, including reaction starting materials, hazardous processes, operating steps, system time, 

reaction results, etc., and analyzes the role and significance of these data fields in researcher performance management. 

And it explores how to reflect data through the experiments of researchers, to identify the progress of research and 

development projects, to analyze key obstacles to project progress, and to provide necessary work guidance and business 

support to researchers in a timely manner. It also discusses how to use objective real-time data from experiments to set 
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performance evaluation indicators for researchers (including achievement performance, workload, work efficiency, etc.), 

and then conducts objective and authentic performance evaluation for researchers. How to solve the problem of inability 

to compare the performance of researchers from different research and development departments by introducing 

departmental performance comparisons. Avoiding the common drawbacks of subjective evaluation and prioritizing 

results over processes in performance management, this approach aims to stimulate the individual potential of 

researchers and provide reference for improving the performance management and research efficiency of researchers in 

the pharmaceutical industry. 

Keywords: Performance Monitoring; Performance Appraisal; Electronic Laboratory Notes (ELN); Data Driven; 

Obejective Assessment 

 

1 引言 

医药行业是知识密集型行业，尤其是药品研发环

节对人才的素质要求更高，药品研发人才不仅需要扎

实的专业知识，还需要长期的研发实践来提高技术能

力，对人才的培养周期长且投入大。稳定的人才队伍、

合理的人员结构，组织管理从对人的管理控制，转向

对个体潜能的开发[1]，是新药研发企业在市场竞争中

的关键影响因素。 

由于社会结构、家庭、经济等因素的影响，多数

企业中的研发人员流动率较高，员工工作效率低下、

态度不佳、团队松散，使企业和个人发展都会遇到瓶

颈[2]。从前程无忧发布的医药行业整体离职数据上看

2020 年离职率为 14.8%，2021 年离职率为 18.8%，2022

年的离职率为 17.9%。这样的人员流动率，不利于医药

行业研发人才的培养，需要有一套合理绩效考核的机

制，激励人才、稳定团队。公平公正的绩效评价体系

是影响研发人员工作满意度的主要因素，激励机制的

有效运行是建立在公平的绩效评价体系基础上的[3]。 

本文以 AT 生物制药公司为例，以电子实验记录本

系统（简称 ELN 系统）的实时数据为基础，一方面在

绩效实施环节实时监控研究员日常实验数据，及时跟

进项目研发进展，发现项目研发卡点，为管理者针对

研究员的指导与沟通提供客观数据支撑；另一方面在

绩效考核环节，以真实实验数据为依托，客观评估研

究员实际工作量和工作成果，不依靠上级的主观印象

直接产生绩效考核结果。 

目前流行的管理工具 KPI 和 OKR 都是基于德

鲁克的目标管理理论，都要求目标或者指标相对稳

定、明确且可以衡量。相对于较为熟悉的 KPI，OKR

更适合充满不确定性和变化的创新行业和企业，是

激发员工挑战自我的工具[4]。现行研究员的考核通

常是制定研发计划，设定研发过程中的关键节点，

以是否按期达成关键节点实施考核。但是研究员的

工作性质就在于创新和开拓，研发工作具有独特性

强、复杂性高、可控性差的特点，而且研发工作成

果隐性较强[5]，工作目标和工作计划充满了不确定

性，需要依据研发过程实时调整，在这种情况下，

如果只用体现结果的指标来衡量员工绩效，则无法

体现员工的全部价值，会极大挫伤研发人员的工作

积极性[6]。且项目研发通常是以团队在进行，以研

发计划关键节点为考核基础的绩效考核方式只能考

核到团队，而无法考核到个人。 

2 医药行业研究员常见绩效问题 

绩效管理中有 4 个环节：绩效计划制定，绩效实

施监控，绩效考核与结果运用。针对医药行业的研究

员最难实施的两个环节在于绩效监控与绩效考核，主

要存在以下问题： 

2.1 研究员的日常实验工作具有不确定

性，绩效过程监控存在滞后性 

医药行业研究员的工作流程是查阅技术文献，设

计目标产物的合成路线，尝试各种实验条件验证合成

路线，得到目标产物。医药领域的创新性工作，不是

灵感激发后的一蹴而就，而是大量枯燥的实验。一个

目标产物，需要研究员尝试各种反应条件，比如反应

温度，起始物料投放滴加的顺序，甚至起始物料的组

合方式等等，才可能得到符合标准的目标产物。管理

者针对研究员的工作监控是通过研究员定期工作总结
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汇报的形式，复盘近期各项实验的成果，共同分析制

定下一步实验的方向，无法做到单一实验实时指导分

析。 

2.2 研究员工作量和工作成果缺少客观

评价标准，难以客观衡量 

研究员的日常工作不像生产工人那样，工作行为

直接产生可量化的工作成果如加工零件数量。研究员

的工作有脑力劳动也有体力劳动，难以量化，同时日

常实验与工作成果之间存在滞后性。过往的评价指标

比如综合管理、实验设备管理、实验室管理等等都是

通过上级主管对研究员日常行为的主观印象进行打分。

而主观评价中容易导致测评结果有所偏差，从而将企

业员工参与绩效测评的主观意愿降低，在企业内部形

成不良影响，甚至可能影响企业的组织结构及其他业

务关系[7]。反过来如果盲目追求指标的可操作性，则

会产生导致偏离绩效计划的现象[8]。 

2.3 难以平衡过程指标和成果指标 

很多组织对绩效管理存在认知和逻辑上的误区，

即认为其核心是重结果，而非行为过程[9]，把财务

类成果指标作为主要考核依据，这样的方式通常的

弊端会引导人们追求短期目标，而忽视长期建设性

起效缓慢的目标。比如研发人员，每天操作的实验

数量即反应数是他的过程指标，代表他工作努力程

度和工作强度；同时在这些实验中如果得到了目标

中间体就可以称为有效步骤实验即有效步数，代表

他产生有价值的工作成果。实施考核的过程中不能

只关注工作成果而忽略过程，因为工作成果只是代

表对当下的意义和价值，工作过程会影响将来。比

如研究员做了一个实验，虽然没有得到目标产物，

但是实验本身证明在某些条件下，起始物料会或者

不会发生哪些反应，产生或者不产生哪些产物，这

一条信息同样有他的价值，可以为其他实验人员提

供参考，进而提升工作效率。 

2.4 如何平衡不同部门间的评估结果 

这是绩效评估中最常见的难题。每个部门之间的

业务模式不相同，评价标准不相同，评估的结果在部

门内部是合理，但是无法横向比较，这样会对员工造

成公平性的困扰，比如在 A 部门他的绩效评估的等级

只能是 B，但是换到 B 部门，以同样的工作成果他的

绩效评估等级就可以评价到 A，而绩效评级的不同会

直接影响未来他的薪酬待遇和晋升。这就需要实施绩

效考核的时候既要考虑员工在部门内部进行纵向比较，

又要考虑员工绩效成绩可以跨部门进行横向比较。 

3 ELN 系统介绍 

ELN 系统是基于网络的电子实验笔记本，用于创

建、存储、检索和共享数据的电子实验记录系统，以

此支持在研发环境中进行集中式的数据管理和团队协

作。 

电子实验记录本的概念早在 20 世纪 80 年代就被

提出，到 1994 年其概念提出者 Raymond E. Dessy 博士

创建了 ELN 的第一个实际案例。刚开始 ELN 主要应用

于制药和化学领域，后来逐渐拓展到生物及其他领域，

例如药理学、药物代谢学、药物动力学，流程驱动的

领域例如生物分析、药物制剂、分析和工艺。 

实验室最底层的 ELN 是实现数据录入、保存、检

索、共享和自动生成报告的实验信息平台，使其满足

法律法规、科学技术的需要，并完整地记录每一个数

据（包含文本、数字、图片和曲线等）产生和可能变

化的过程，是每一个实验室工程师需直接面对和处理

的问题[10]。与传统的纸质笔记本相较，它们消除了笔

迹不佳和纸质笔记本损坏的问题，数据和文档可以轻

松地与合作者共享，当研究人员开始进行其他项目时，

ELN 可以防止历史数据丢失。 

4 ELN 系统中可用于研究员绩效评

估的核心信息字段 

4.1 实验记录本命名规则为 

路线 -步骤 -反应类型 -投料量 -实验目的，如：

Route1-step6-偶联反应-1.0g-筛选不同的碱（KOH)，如

图 1 所示。 
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图 1 实验记录本命名规则 

这种以关键步骤和实验目的为内容的命名规则，在实验取得成功时，可以轻松地记录和统计哪些实验达成了

实验目标，如图 2 所示。 

 

图 2 实验有效性判定标注 

4.2 化学反应所需物料 

在系统中记录下每个实验具体用到的物料名称和

使用剂量。首先，可以通过与物料领用系统的数据进

行比对，从而形成每个实验室的实时库存，作为研究

员日常行为规范管理的考核之一；其次，当涉及到剧

毒的危险物料时，可以让安全管理人员实施重点关注，

作为安全管理考核项；再次，可以通过此项记录核算

项目的物料成本，再加上研究员的工时成本即可对项

目绩效实施评估。 

4.3 危险反应/工艺 

对于易燃易爆的危险化学反应，研究员需要提前

预判，做好防护措施。同时操作危险性极高的实验，

对研究员的技能提出了更高的要求，在绩效考核时也

需要区分普通实验与危险实验。如图 3 所示 

 

图 3 危险工艺 

4.4 Operations（操作） 

详实记录了研究员在这个反应步骤上做的所有操

作，是体现研究员工作量的核心数据。这些数据记录

了：反应条件如温度、压力等，反应物料、投料方式、

反应设备、反应过程和反应结果。这些实验过程中的

关键信息，既为将来能重复实验提供参考与对比数据，

又能避免对失败的实验进行不必要的重复，并在当前

的基础上进行总结以推进研究进展。 

如图 4 所示 
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图 4 实验操作记录 

同时为了便于统计和考核，直观反映和记录实验

员的日常行为，系统会自动生产两个时间：CreatedDate

（实验反应创建时间）和 ModifiedDate（实验反应修改

时间）。纸质实验记录若进行改动，要求必须清晰看

到原始记录，不能覆盖。相比较而言，电子实验记录

在这方面具有优势，一旦实验者提交了实验记录，那

么再进行任何修改都会留下痕迹，并且能够追踪原始

记录[11]。CreatedDate 反映的是研究员在某个项目取得

了新的进展或尝试了新的反应路线，ModifiedDate 反映

的是研究员针对哪些项目持续保持推进。 

这些数据有助于将研究员的日常实验行为从时间

量化，质量量化，效率量化，成本量化四个维度[12]实

施考核。 

5 ELN 系统在优化绩效监控中的应

用 

在绩效计划执行过程中，企业应建立配套监督控

制机制，及时记录执行情况，进行差异分析与纠偏，

持续优化业务流程，确保绩效计划的有效执行[13]。针

对 AT 研究员某月份第三周的数据做了统计（详见表

一），其中“新建”字段是当天新创建的实验反应数，“活

跃”字段是当天有更新的实验反应数，“操作”字段表示

当天所有实验反应中具体操作步骤的总和。 

表 1 ELN 系统实验记录 

 10 月 16 日 10 月 17 日 10 月 18 日 10 月 19 日 10 月 20 日 分析 

姓名 岗位 代码 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 类别 

莫** 项目组长 544 1 2 14 1 52 393 0 3 19 1 1 5 0 7 42 B 

肖** 助理研究员 525 3 4 28 3 3 15 1 10 62 1 14 123 3 16 128 A 

冯** 研究员 537 3 7 63 1 3 29 3 7 54 1 4 41 0 5 59 A 

张** 研究员 491 0 4 9 6 23 85 0 0 0 4 4 20 0 1 5 C 

马** 项目组长 478 2 3 8 2 4 14 1 5 20 3 6 17 1 4 16 A 

陈** 助理研究员 457 2 2 14 0 3 9 0 0 0 0 76 283 0 0 0 C 

叶** 研究员 435 0 1 0 1 13 11 2 11 17 1 15 6 1 90 154 A 

刘** 助理研究员 447 8 14 66 4 17 68 0 0 0 0 3 14 0 0 0 C 

唐** 助理研究员 441 0 1 0 2 7 17 2 14 41 4 30 126 4 25 115 B 

陈** 研究员 419 0 18 46 8 8 24 0 8 24 0 0 0 0 0 0 C 

廖** 高级研究员 408 1 2 5 1 10 8 7 12 49 1 6 29 7 30 59 A 

王** 研究员 360 0 1 22 0 22 177 0 39 322 0 1 14 1 1 14 B 

陈** 助理研究员 357 0 29 121 0 25 91 0 8 32 0 0 0 0 0 0 C 

亢** 课题组长 73 0 10 47 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 1 1 C 

刘** 研究员 348 3 8 19 1 2 2 0 8 26 0 4 16 0 3 16 A 

邓** 研究员 355 5 25 82 1 51 167 2 16 78 2 29 150 2 18 98 B 
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 10 月 16 日 10 月 17 日 10 月 18 日 10 月 19 日 10 月 20 日 分析 

姓名 岗位 代码 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 类别 

周** 研究员 329 2 3 15 5 24 70 2 18 47 2 59 339 2 40 380 B 

郭** 项目组长 188 1 2 4 1 2 2 1 34 103 1 62 391 1 81 459 B 

亚** 助理研究员 323 0 7 20 1 9 71 2 3 9 0 2 9 0 1 3 A 

黄** 助理研究员 499 0 3 22 0 0 0 1 1 7 1 2 14 0 3 20 C 

艾** 助理研究员 456 0 2 36 5 5 3 0 0 0 0 0 0 1 1 0 C 

陈** 研究员 312 3 8 73 2 5 44 3 8 63 0 5 42 0 2 20 A 

 

从简单的数据呈现，可以看出研究员的工作表现

可以分成以下四类： 

A 类：数据平稳，每日有新增的反应，活跃反应

数，说明项目在平稳推进。 

B 类：数据波动异常。某一日数据增幅异常，远远

高于平时数据。造成这种现象有三种原因： 

1) 员工当天加班，工作总量随工作时长增加。 

2) 公司为解决项目中存在的技术难题，组织人力，

同时尝试多种反应条件和反应路线，并由专人

记录。 

3) 研究员平日未及时记录实验数据，在当天补录

数据。 

C 类：数据呈现阶段性空白，且数据量较少。造成

这种现象有三种原因： 

1) 员工为技术骨干（项目组长及以上人员）主要

工作是指导研究员完成实验，自身仅仅对部分

实验反应实施操作。 

2) 员工技能薄弱，还未能完全掌握各种反应类型，

仅能操作部分实验反应。 

3) 个别员工，部门项目分配偏少，工作量不饱和，

或工作消极，项目推进缓慢。 

为了更直观地核算分析研究员一周的工作量建立

以下的分析公式： 

工作量积分总数=新建反应数*10+（反应总数-新建反

应数）*5+操作总数/10 

根据以上公式，对 AT 研究员的数据进行进一步分

析如表二： 

表 2 研究员实验记录排名 

 10 月 16 日 10 月 17 日 10 月 18 日 10 月 19 日 10 月 20 日 工作量 

员工

姓名 
岗位 代码 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 新建 活跃 操作 积分 

郭** 项目组长 188 1 2 4 1 2 2 1 34 103 1 62 391 1 81 459 1025.9 

周** 研究员 329 2 3 15 5 24 70 2 18 47 2 59 339 2 40 380 870.1 

邓** 研究员 355 5 25 82 1 51 167 2 16 78 2 29 150 2 18 98 812.5 

叶** 研究员 435 0 1 0 1 13 11 2 11 17 1 15 6 1 90 154 693.8 

唐** 助理研究员 441 0 1 0 2 7 17 2 14 41 4 30 126 4 25 115 474.9 

陈** 助理研究员 457 2 2 14 0 3 9 0 0 0 0 76 283 0 0 0 445.6 

廖** 高级研究员 408 1 2 5 1 10 8 7 12 49 1 6 29 7 30 59 400 

莫** 项目组长 544 1 2 14 1 52 393 0 3 19 1 1 5 0 7 42 387.3 

王** 研究员 360 0 1 22 0 22 177 0 39 322 0 1 14 1 1 14 379.9 

陈** 助理研究员 357 0 29 121 0 25 91 0 8 32 0 0 0 0 0 0 334.4 

肖** 助理研究员 525 3 4 28 3 3 15 1 10 62 1 14 123 3 16 128 325.6 

刘** 助理研究员 447 8 14 66 4 17 68 0 0 0 0 3 14 0 0 0 244.8 

张** 研究员 491 0 4 9 6 23 85 0 0 0 4 4 20 0 1 5 221.9 

陈** 研究员 419 0 18 46 8 8 24 0 8 24 0 0 0 0 0 0 219.4 

陈** 研究员 312 3 8 73 2 5 44 3 8 63 0 5 42 0 2 20 204.2 

冯** 研究员 537 3 7 63 1 3 29 3 7 54 1 4 41 0 5 59 194.6 

马** 项目组长 478 2 3 8 2 4 14 1 5 20 3 6 17 1 4 16 162.5 

刘** 研究员 348 3 8 19 1 2 2 0 8 26 0 4 16 0 3 16 152.9 

亚** 助理研究员 323 0 7 20 1 9 71 2 3 9 0 2 9 0 1 3 136.2 

亢** 课题组长 73 0 10 47 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 1 1 74.8 

艾** 助理研究员 456 0 2 36 5 5 3 0 0 0 0 0 0 1 1 0 73.9 

黄** 助理研究员 499 0 3 22 0 0 0 1 1 7 1 2 14 0 3 20 61.3 
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这 22 名研究员一周工作量的积分换算的平均值是

358，低于这个平均值，特别是排名靠后的研究员，可

以明显看出他们每日实验数据的呈现是偏低，甚至是

异常的。这些 ELN 系统上呈现出来的偏低和异常的数

据，对管理者而言就是一张雷达图，可以扫描出来薄

弱项，及时发现问题，寻找原因，给员工提供必要的

工作指导和业务支持，协助制定行动改善计划；员工

通过工作方法的改进、技能的提高和态度的改变，提

升绩效能力[14]。 

6 单一部门内研究员绩效评估规则

设计 

6.1 指标的类别 

研究员的考核至少应该包含三方面的内容：工作

业绩、工作行为和工作能力[15]，通过 ELN 系统的数

据，我们可以具体制定三类指标的内容： 

1) 业绩指标：有效步骤数，即有效实验数，试验

反应得到了目标中间体，得出了反应需要的控

制条件，验证了试验路线的可行性。 

2) 工作量指标：反应数，即所有反应的总数，包

括成功试验，也包括没有成功未取得目标产物

的实验。 

3) 工作效率指标：有效步骤数/总反应数。研究

员做了大量的实验而没有对应工作成果的产

生，会产生成本的浪费，需要制约。 

4) 行为规范类指标：填写规范性，实验室安全等。 

6.2 指标的衡量标准 

工作量的指标在医药合成的行业内有一个基础的标

准，就是每个研究员每天的反应数不低于 2 个反应，每月

平均的工作天数是 21.75 天，可以得出每个研究员每月的

最低反应数应不低于44个。这是最低要求也是合格标准，

在实际考核中需要上浮 20%~30%来作为目标值，用以激

励和筛选员工，比如以 52 个反应数量作为研究员反应数

量目标值，44 个反应最为合格线，低于 44 个反应数不得

分，超过 44 个反应，按照实际反应数/52*权重分值计算得

分。 

研究员工作效率的标准因为直接关联物料的损耗

和成本的问题，同时 CRO 的项目通常都有明确的时间

要求，所以通常会把工作效率的及格线定在 30%，目

标值定在 40%。 

工作成果指标的及格线和目标值，就可以通过工

作量*工作效率得出，也就是有效步骤数合格线是 13

个，目标值是 21. 

根据以上推理过程的结论可以形成下面的针对研

究员的绩效考核表（表三）： 

表 3 研究员绩效考核表 

指标类别 指标名称 定义 权重分 评分标准 

工作量指标 实验反应数 实验数量 30 
1）每月低于 44 个反应不得分。 

2）高于 44 个反应，得分等于实际反应数/52*权重分。 

效率指标 转化率 有效步骤数/反应数 35 
1）每月转化率低于 30%不得分。 

2）高于 30%，得分等于转化率/40%*权重分。 

成果指标 有效步骤数 达成实验目标 35 
1）每月低于 13 个有效步数不得分。 

2）高于 13 个有效步数，得分等于实际有效步数/21*权重分。 

行为规范指标 行为规范 员工日常行为规范 无 根据日常检查结果和奖惩制度直接在总分中扣减。 

 

7 不同研发部门间的得分平衡 

绩效评估不能仅仅解决员工在同一部门的纵向比

较，也要解决跨部门之间的横向比较。因为绩效评估的

结果往往会作用在员工的薪酬福利上，如果员工绩效评

估的结果缺少横向跨部门的可比性，组织内部不能把绩

效考评的结果纳入到一个统一的框架下，那么员工的晋

升薪酬福利的变动在部门间比较时会显失公平。 

比如两个部门，A 部门是承接客户的研发订单，定

向进行医药中间体的研发，并获取客户回报。这样部门

的项目定位就是“短频快”，项目周期短，工作效率高，

让研发人力资源不断高速循环，承接更多的项目，从而

让组织获取最大收益。B 部门是技术自主开发部门，研

发项目基于组织对未来市场的判断进行的技术储备，项

目开发周期长，需要不断试错摸索，工作效率低，组织

前期没有收益，但是项目一旦成功将会获得巨大回报。

对于普通的研究员而言，部门不同，工作内容是一致的，
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但评价标准不一致。这样就会造成一种现象在 A 部门处

于中等水平的员工，他每天的反应数，有效步骤数等考

核数据，如果拿到 B 部门，他就可以处于顶尖的水平，

获得升职加薪的机会。而在 A 部门，他就获得不了晋升

的机会，这样就会造成心态上的不平衡。 

这需要引入部门整体绩效评分的变量，对不同部

门之间的员工绩效得分进行调整。 

B 部门因为项目周期和难度的问题，无法采用 A

部门的反应数 52，有效步骤数 21，转化率 40%这样的

绩效评估标准。可以另行采用自身历史数据的 75 分位

作为目标值，35 分位为合格线，比如该部门去年历史

数据的平均值，75 分位的反应数是 40，35 分位的反应

数是 33。以同样的方式可以取得其他几项指标的考核

基准数据，进而对员工实施绩效评估并取得得分。 

假定 AB 两个部门的工作成果是部门员工同心协

力一起努力取得，员工的工作呈现直接影响部门的绩

效水平。通过 A 部门的整体绩效评估分数/B 部门的绩

效评估分数，会得到部门绩效比较系数，B 部门员工的

绩效成绩除以部门绩效比较系数，就可以得出可用于

与 A 部门员工的进行绩效成绩比较的分数。 

如表四所示，CDMO 服务中心和绿色技术研究院

同职级的员工，工作量积分有明显差异，但绩效分数

接近，这种绩效分数只能用于部门内部纵向比较，跨

部门横向比较失去比较意义。通过部门绩效比较系数

进行转化后，可以明显看出差异。 

表 4 跨部门绩效调整比较表 

姓名 部门 岗位 积分 
原绩效

分数 

调整后

绩效 

唐** A 部门 助理研究员 474.9 87 87 

陈** A 部门 助理研究员 445.6 80 80 

艾** B 部门 助理研究员 73.9 86 72 

黄** B 部门 助理研究员 61.3 75 63 

部门比较系数为 1.2 

8 结语 

通过电子实验记录本中对研究员日常行为的记录，可

以为绩效管理提供客观的、实时的、针对性的数据支撑。 

1) 在绩效监控指导的环节，公司可以直接看到实

验操作信息低于均值的研究员，为绩效辅导提

供依据，同时也能实时发现研发项目的进展状

态，及时作出调整，提高效率。 

2) 在绩效考核环节，通过建立日常实验操作和有

效步骤与研究员工作量与工作成果的对应关系，

形成客观的绩效考核结果，规避了主观印象评

价的相应弊端。 
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