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这也是目前比较流行的辅助性考核方式，就是建立排行榜，来自于传统的金榜提名，与社会上各类排行榜类似，发挥刺激作用，如各类体育竞赛的奖牌榜就是这种方式的典范。一般也会与奖罚挂钩。最典型的是末尾淘汰制，一般用于上山型人员。
　　销售系统的各类排行榜：
　　月度回款排行榜
　　月度销售额冠军
　　月度大客户冠军
　　还可以倒数排名，如全勤倒数排名、回款倒数排名
　　其他：
　　月度合理化建议排行榜，月度某类行动排行榜
　　第六种，关键业绩指标法（KPI）
　　这就是目前最为流行的比较系统的绩效考核方法。KPI已经成为企业界的流行缩写了。
　　KPI是一种关键绩效指标的缩写，有两种说法：
　　一种美式说法，关键绩效指标即，KeyPerformanceIndicator。这是来自美国哈佛大学商学院的说法。另一种是来自英式，KeyProcessIndication。现在，国内主要采用美式说法。这种方法的优点在于，对于考核的指标进行了归类，并对其中影响力最强的指标突出了出来，避免了指标的杂乱无章和如海的繁杂指标体系。
　　何谓关键？
　　我们认为，关键指标主要是有两类：一类是与岗位职责相关的指标；一类是与上级要求完成任务的指标。
　　如何选取？
　 一般的做法是，用SMART原则选取可以执行的目标，从关键成功领域和关键价值树中寻找关键绩效指标。这种做法在大企业中已经形成共识，并颇为盛行。对于广大的中小企业，不要搞这么复杂，只要抓住“关键”二字即可：目前公司最为关注的、上级领导最为关心的，就是“关键”；属于自身核心职责的、岗位中最为基本的，就是“关键”。
　　指标分类
　　选多少指标合适？
　　国富创新管理咨询公司拥有了9年的实践经验，为350多家企业提供了绩效考核的咨询，涉及行业20多个，一般先帮助企业建立完善系统的指标库，然后根据上述“关键”定义抽取KPI。咨询经验告诉我们，一个岗位上的KPI不宜过多，大概在5－7个，占其岗位考核指标库的30%。一般而言，30%以上的抽样基本上能够反映一个岗位的关键状态了。一般情况下，一个人数较多、事情比较复杂的部门，部门经理的KPI为5－7个；而一个人数较少、事务单一的部门，部门经理的KPI可能就是1－3个。指标太多了，增加了考核的难度和工作量，不容易坚持。
　　确定KPI的关键要求：首先，要确定上级或公司对于这个岗位的最重要要求（因为不同的阶段，公司领导对于一个岗位的关键要求也会略有不同）。其次，将这种要求的结果定义加以明确。
　　第三，深入了解该岗位的核心职责及其对于首要任务的影响度。
　　第四，反复沟通该指标成为目标的可行性（是否符合SMART原则）。
　　例如，营销总监的指标第七种，平衡计分卡法（BSC）
　　这是目前最为流行的绩效考核方法，跨国公司和国内的大中型企业基本上都采取了这种方法。这应该是目前最为综合型的一种方法。它拥有明显的综合性，或者叫做平衡性，基本上是综合了KPI、记分制、多方面考核的要素而集成的。平衡计分卡的英文简称为BSC，是BalancedScoreCard的缩写，源自哈佛大学教授卡普兰与诺朗顿研究院（NolanNortonInstitute）的首席执行官David诺顿于上世纪90年代提出来的。一些专家认为，BSC太复杂，对于基础数据的依赖性太强，建议中小企业不要用，我觉得，这是偏见，或者研究不到位造成的。该方法强调了“平衡”，尤其强调财务指标与非财务指标的平衡，核心是要求管理者不应仅仅突出财务指标的完成，还要照顾其他指标的完成，要求管理者在选取KPI的时候，不要一味的关注财务指标或其他指标。在BSC的发明者看来，要首先公司的战略目标，需要关注四类指标，这四类指标相互制约，构建协同型组织，直接影响着战略目标的达成，因此，他们称由此四类指标组成的指标树为“战略地图”。
　　这四类指标包括：
　　财务类指标：这是基础性指标，公司存在的根基。
　　客户类指标：将满足客户需求行为指标化，关注客户满意。
　　内部运营指标：这是对于内部管理的评价。
　　学习与成长指标：这是对于公司长远发展投入的评价。大家可以看到，这种比较系统的评价体系，明显具有战略性，照顾了长远性，这是以往任何一种评价体系都没有照顾到的，至少没有将这些指标有机的结合在一起。这是一次革命性的突破。一个注重长远利益的公司一般愿意采用这种评价方式。指标体系可以不完美，但是可以起步走。一个规模比较小的企业，也可以对聘来的总经理以及中高层管理者进行BSC的考核，避免他们只关心某些指标，比如营销总监，不仅考核他经济业绩指标的完成，还要考核他对于制度建设、团队建设的指标，包括你在内部管理上建立了什么样的制度（内部运营）、你给员工进行了什么样的培训（学习与成长）、你的任期内，客户满意度提升多少（客户类）。BSC基本上是KPI的高级分类方法。值得注意的是，这四类指标不是同样的权重，可以根据公司的战略目标要求和阶段任务，选择不同的权重。因此，BSC的平衡性是任何一种考核法不能比拟的：关注了长远目标（成长）和短期目标（财务）的平衡；关注了财务目标（财务）和非财目标（其他）的平衡；关注了内部目标（运营）和外部目标（客户）的平衡。有人问：周博士，这些指标如何选取呢？其实，这种指标的选取与KPI指标的选取是一样的，只是KPI的高级分类方法，不过，它更注重这些指标对于战略目标的支撑度。
　　运用BSC方法需要注意的关键点：
　　首先，公司四大类指标的权重取决于公司战略目标的年度重点，部门指标的权重取决于部门的任务重点和职责。其次，要通过深入沟通注意目标值的上下平衡，与上级的目标值保持一致，以便形成公司的战略地图。
　　建议：下面指标的总和要大于总目标，避免完不成
　　第三，提前做好宣传和相关技术的训练，通过各类通俗易懂的方式让所有员工都清晰的理解这种方法的合理性。
　　第四，最好是与外部咨询顾问一起选取相关指标并构建BSC体系，因为其中需要耐心的大量沟通，也需要专业的技术，如指标权重的选择、指标值的测算、相关数据的采集。
　　案例：某司法培训学校
　　第八种，经济附加值考核法（EVA）
　　EVA是经济附加值英文名称EconomicValueAdded,的缩写简称，是由美国学者Stewart提出的一套考核方法，主要用于股东对经营层的考核。它是基于税后营业净利润和产生这些利润所需资本投入总成本的一种考绩效考核方法，侧重于财务评价。这是目前比较高级的一种考核方法,国资委对于央企采取了这样的考核方法。其实，这也不像听起来那么高端，我们公司内训体系长期实施的净利润考核方法就是这种的变种，只是对于收入数据和成本数据的要求比较严格。从定义上看，EVA指标所考核的是一种在扣除了资本成本之后的营业利润。它不再是我们所说的会计利润，而成为一种经济利润（即扣除了机会成本）。所以，EVA指标与传统的会计指标不同，它是一种从投资者的角度，追求利益最大化的指标体系。
　　它的一般计算公式是：
　　EVA＝税后利润-资本费用
　　其中：税后利润＝营业利润-所得税额。
　　资本费用＝总资本×平均资本费用率
　　其中：平均资本费用率＝资本或股本费用率×资本构成率＋负债费用率×负债构成率。
　　目前，我国使用如此考核方法的主要是些控股型的超大型企业，核心群体是中央企业，因其计算复杂、操作复杂，对于会计手段和数据收集的要求比较高，很多企业不敢使用，我建议中小企业的企业家听听就可以了，以后规模大了或者上市以后再说。而且，该方法强调财务指标体系，对其他指标有所忽略，因此，局限性比较明显，主要适合于投资控股型企业。以上方法往往是混合使用，选择不能偏废，一定要将主动权把握在于自己手中，周博士推荐使用的是混合型考核，并与国富团队一起开发了混合型的国富考核方法，这种方法尤其适用于我国的中小企业，大型企业也可使用。
　　绩效管理的9大关键点：
　　关键点1：绩效管理体系建设要内部人员与外部专家相结合。
　　关键点2：绩效管理也是一把手工程，高层要有真正的决心
　　关键点3：绩效考核的具体操作部门要深入掌握工具和政策
　　关键点4：通过多层次沟通，统一思想、建立对话语言平台
　　关键点5：指标及指标体系要与当事人反复磨合，深入了解指标产生的源头
　　关键点6：避免棘轮效应的负效应
　　关键点7：深入研究指标提取方法，注意对于人与事务的分类合理化
　　关键点8：不能完全依赖模式，要实现经验要素与客观要素的相结合
　　关键点9：一定要与薪酬奖罚、任职任用相结合。
　　　
　　

