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https://www.100test.com/kao_ti2020/177/2021_2022__E8_80_83_E

5_BD_BC_E4_B9_8B_E9_c71_177917.htm 年底，忙于绩效考核

的人力资源部门的麻烦事又多了一件：像自己这样的职能部

门的绩效考核该怎样设计和进行？ 职能部门的绩效考核是企

业内部管理的核心，同时也是企业绩效考核中的难点。这些

部门通常具有事务性工作居多、不易测量、工作任务时间跨

度长、和正常的考核周期相悖、计划性较弱、临时性工作较

多，成果不显化等特点。而人力资源部总是很难给职能部门

制订出一个可以量化、令人信服的考核方案，特别是考核指

标的量化、评估，由于缺乏与经营部门类似的详细数据而过

度依赖定性指标，考核的公平、公正性经常遭受质疑。而一

旦考核兑现，矛盾就会集中到人力资源部门：员工指责考核

指标的公正性、部门经理抱怨指标难于贯彻落实⋯⋯人力资

源部夹在两头，左右为难。 久而久之，职能部门的考核逐渐

流于形式化⋯⋯ 来源：www.examda.com 怎样在尽可能公平的

前提下制定职能部门的考核指标？怎样保障职能部门的考核

顺利推行？华为公司和日本美能达这两家公司的一些做法也

许能给出一些启示。请看本期管理案例《考核HR部门：考彼

之道 还诸己身：华为、美能达公司职能部门绩效考核案例》

。 华为：将指标量化为具体步骤 “我与同事的上升空间和年

终奖励好像更多的是依照上司的心情而定” 确定关键业务指

标 绩效考核难，职能部门的绩效考核更难。 刚到华为时，作

为人力资源部负责招聘工作的孙维（化名）并没有体验过一

次真正的绩效考核。当时的华为对于孙维这样的人，只关注



其有没有及时填补公司的岗位空缺，招聘成功率及新聘员工

的离职率等考核指标基本不会出现在孙维的工作范围之内，

定性的考核指标让孙维对考核结果几乎漠不关心。 看似对孙

维有利的“糊涂工作状态”却遭到了抱怨：“我与同事的上

升空间和年终奖励好像更多的是依照上司的心情而定”。孙

维渴望也能像业务部门一样在年终时拿到一张清晰的绩效考

核单。 华为在懵懂中摸索着自我改变，这让孙维的愿望变成

了现实。来源：www.examda.com 事情微妙地发生了变化

，2001年前后，孙维发现，工作指标越来越细化了，任务书

里开始有一些对工作任务的清晰描述。 2006年3月，孙维拿到

的主要考核指标有三项：一是满足公司某研发部门新产品研

发人手不足的需求，二是完成人力资源管理工作，三是完成

对某销售部门新进员工的入职培训。 可以看出，这三个指标

是从不同角度为孙维设置的。第一个指标是从公司目标的角

度自上而下往下分解、支撑公司战略。为了协助公司新业务

的发展，人力资源部必须提供人员数量、质量支持，对HR考

核的是招聘率的对应，人员是否按时到位？新聘员工素质是

否符合业务需求？新聘员工会否在短时间内离职？这些成为

考核孙维的关键指标。 第二个指标基于岗位职责，职能部门

岗位工作的一大特点是与战略结合不是非常紧密，但每个岗

位还是有其突出贡献表现方式的，这些表现方式就可作为一

个关键指标来考核。孙维说，作为人力资源经理，他的日常

工作是保证部门的正常运行。“这里面会细分出很多量化的

指标来，包括公司人力资源信息的定时上报、人力资源管理

成本削减多少等等。” 第三个指标基于流程或客户，职能部

门是保证生产销售部门服务质量的，与这些业务部门组成完



整的流程，如果某部门提供的服务质量没有跟上，可能就会

造成业务部门的滞后。“如果没能及时完成对新进员工的入

职培训，肯定会影响销售部门在4月份的市场销售业绩。”孙

维说。 目前，在华为考核职能部门的关键业绩指标，一般是

按这三个方向来确定。 “‘招聘成功率’及‘新聘员工的离

职率’代替了原来的‘是否招到人’和‘招到几个人’的考

核条目。” 努力量化业务指标 不止工作指标越来越细化，孙

维的工作内容也越来越强调用数字说明工作的完成情况。 孙

维开始接到写计划书的工作安排。“月初先把该月计划要做

的工作列出来，月底看完成情况。”孙维说：“不仅如此，

许多以前没有见过的细化指标也出现在我的工作计划书里。

” 记者发现，在他的工作计划书中，“招聘成功率”及“新

聘员工的离职率”代替了原来的“是否招到人”和“招到几

个人”的考核条目。 来源：www.examda.com 此外，许多之前

难以考核的定性指标也逐渐量化，比如实施公司HR信息的管

理或上报提交。“这是人力资源部的一个常规工作，每个月

都做，有时候可能信息根本就无须改动，也要报上去，原来

的考核指标是：你报还是没有报？这是纯定性的，作为上司

，只有是与否的二个定性的选择。这在操作过程中显然有不

尽合理之处。”孙维举例说，“比如，有时候可能按时报上

来了，但数据有一些小差错，你怎么衡量？有时候可能是推

迟一天报上来了，但信息是准确无误的，这又该如何判定？

” 后来，考核孙维的这个指标也实现了数字化，分解为“员

工人力资源信息与实际情况的吻合程度”、“员工信息有变

动的时候是否及时更新（如每周更新）”、“是否按时上报

”等考核指标，把这些指标套进A、B、C、D、E五级评分标



准中进行评估，如此，对员工的工作要求就一目了然，HR信

息定时上报的情况得到了彻底改变。 值得注意的是，在华为

，考核推行的步骤也被量化了，实施强制分布原则，分

为ABCD四个档次，规定每年底，属于最低D档级的不得少于

员工数的5%，管理人员不得少于10%。普通员工和基层管理

人员（三级主管以下）季度考、中高层管理人员半年述职一

次，在考核的同时，设定下季度的目标。如果属于D档的，

晋升与薪酬都会受到影响。 100Test 下载频道开通，各类考试

题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


