2-某数据公司绩效考核职等职级方案
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假日顺延）
；
；
；
（其中包括
附件一）：
启动考核工
核指标和权
根据职务说
谈，共同讨论
），一般员工
岗位可选考
确定各个指
门正职）
职）、同
员
括年度考核
工作。上季度
权重
说明书和实际
论，中层管
工填写《一
考核指标中选
标的权重。
季度考核权
70%
30%
）。
度的考核评
际工作要求
管理人员填写
一般人员绩效
选择3~5 个
确定后双方
权重
评定和
求，就季度主
写《中层管
效、态度考
个指标，确
方各持一份
主要工作任
管理人员绩效
考核直接上级
确定要求达到
份，作为本季
任务、
效考
级评
到的
季度




