PBC考核实操的分享
到某企业时，PBC考核就已成为一种形式。这种形式一直延续了一年半，到现在也未停止。在这一年半里，领导让我负责绩效计划收集和结果汇总。所以，我对这种考核形式和操作有了一定的了解。 
[bookmark: _GoBack]      某企业考核周期是一个月，每月底写下月PBC计划，然后于当月月底考核、评分，作为绩效工资发放的依据。表格设计很好，有20%的工作态度考核，另外80%为KPI考核；过程中主管指导下属完成KPI；月末评分有自评和主管复评，而且主管需逐条说明打分原因，并反馈结果。 
     照理说，这种考核应该是很好的。然而，每月发送绩效考核通知后，就有人来问我，什么时候取消PBC考核？每月考核，真烦。。。
原因  
      为什么员工希望取消呢？因为现行的考核形式化，缺乏实际意义。我总结了原因，主要有以下几点： 
      1、  KPI与公司目标脱节。公司从来不将年度目标分解到部门，各部门日复一日、年复一年地做着例行性的工作。至于这些工作是否与公司目标相关，他们都不知道。因为是例行性工作，主管也很少修改他们的绩效目标，有的员工，绩效目标几年都没改过。我向负责人提过几次，他总认为公司的目标不需要那么多人知道，核心员工清楚就好。可是，宣传会议上没把目标说清楚，核心员工也不知道公司的目标。在这种情况下，只有清楚目标的几位高层和销售人员在为目标奋斗，其他员工都没有把精力用在重点工作上。
2、  工作目标简单化。为了让自己更容易达到工作目标，大部分员工的工作目标都只设定了完成时间或任务（比如，5月10日前完成**工作），没有确定工作结果的质量目标。主管人员以工作忙为由，没有审核和修改下属的KPI计划及目标。到月底时，员工根据自己制定的工作目标评分，绝大部分都能得到较高的分数。 
     3、  绩效计划执行过程缺乏沟通和指导。如第2点所说，主管未及时修订员工的绩效计划。也没有在工作过程中进行纠偏，遇到问题很少直接指出或指导。而到了月底评分时，主管觉得员工未达到自己心中理想的KPI目标，就直接降低对员工的评分。有的员工自评分为99分，而主管评分结果才75分。      4、  考核结果没有严格分级，且结果运用缺少激励意义。虽然考核结果会在绩效工资中有所体现，但是实际升降的幅度都很小，所以员工根本不在乎。绩效结果分为五等，几年下来，从来没人拿过最高等，只有不到5人曾拿过一次最低等；85%的员工考核结果都是正常，既无特别出色的地方，也无特别不好的地方。而且，部门主管很少向下属反馈考核结果，更不用说绩效面谈了。即使人力资源部再三提醒，他们也只是将结果发给下属，并不解释原因。整个绩效过程零反馈，零沟通。绩效考核根本起不到提升员工绩效水平的作用。除此之外，考核结果不再与其它挂钩。  
    5、  考核过于频繁。公司的主体人员是研发人员，他们的工作很少在一个月内有较大进展。每月考核一则没有必要，再则让人觉得很形式化——考不出东西。
的只有0.5个月的工资，拉大了奖金差距。 
    3、  强化各方职责。在制度中，对各部门主管、人力资源部的职责明确界定；尤其是部门主管的职责，已明确规定了完成的时间节点和要求。针对部门主管可能缺乏指导与沟通技巧的问题，人力资源部将会提供专门的培训，并由绩效专员随时协助部门主管完成这些工作。（只是提供方法和协助，人力资源部不代其完成相应工作。） 
   4、  将KPI与公司目标联系起来。目前已请各中心负责人根据自己的年度绩效目标，制定了下属各部门主管的绩效目标。接下来，就让各部门员工承接部门主管的绩效目标。让公司目标从上到下，全部串联起来，避免以前那种“员工抓瞎”的现象。KPI不一定会包含所有的目标，但至少会把公司的重点包含了。因为目标是承接下来的，员工完成得不好，主管的绩效一定不会好，所以，不必担心主管不审核员工绩效目标或放松要求的问题了。 
   5、  允许员工申诉。当员工认为部门主管的评价不公正时，可以申诉，由人力资源部和中心负责人共同处理。过去，员工根本不知道自己的考核结果，直到发工资时发现钱少了，才会从我这里得知绩效结果，根本没有申诉的机会。
思考
调整的思路看似不错，实际执行效果还待定。这段时间看了一些关于绩效管理的资料，发现绩效的技术含量确实很高，而且很难复制别家的成功经验。像某科技公司，用KPI+PBC的考核方式，从研发到行政的岗位全部量化考核，做得不错；杰克韦尔奇的区别考评制度，在GE非常成功，而到了福特，就执行不下去；国内著名餐饮企业海底捞，不做考核，照样很好。所以，我想，绩效管理的方法无所谓对错，关键在于是否合乎企业的文化。如果一个公司的生存土壤已定，就只能选择适合这种土壤的种子（方法），否则必然活不下去。当然，如果土壤有问题，则需先改良土壤。
我们现在所做的调整，与之前的方法相差并不大。我也不赞成一次改变太大。因为，对于小公司来说，很难找到一个坚决执行的推动人，易夭折。所以，建议一步一步地推进，逐渐改善。2019年想让员工绩效与公司绩效完全联系起来是不可能的，已到年底，但我们会宣传这种思路，会执行第一阶段方案，让员工有所感受。
相信，经过两三年的调整，公司的绩效管理会找到适合自己的方法，
会有效帮助公司达成年度目标。
 
 
 

