关于对绩效考核与绩效管理的认识
国际教育学院院长  高素英
一年来，我校网上“中国教育干部网络学院河北工业大学培训中心”，为干部培训提供了一个形式新颖，时间灵活，学习资源丰富的学习平台，促进了我们的自主学习。现汇报学习心得如下： 
在学校日常管理最重要工作之一，也是我们各级干部最棘手而教职员工反映最强烈的恐怕即是绩效考评问题。
管理大师彼得.德鲁克认为，“如果你不能评价，你就无法管理”。绩效考评的重要由此可见。因为它的目的在于：第一，绝大多数员工愿意了解自己目前的工作成绩，想知道如何工作得更好；第二，绩效评价可以甄别高效和低效员工，为奖惩提供依据；第三，建立员工绩效档案，以便为晋升、培训和工资调整提供理由。结合我们学校每年年终的考核，无论是干部考评还是教职员工的考核，往往不尽人意，效果甚微。究其原因可能是我们的考评体系未能全面科学考量员工真实绩效，通过考评提升组织效率和促进员工改进工作。而一个有效的绩效考核体系应该同时具备敏感性、可靠性、准确性、实用性和可接受性五个特征：敏感性是指我们的考评体统必须能区分高绩效员工和低绩效员工，否则无法正确决策也不利于员工发展，并会挫伤干部和员工的积极性。可靠性是指评判者评价的一致性，首先评价者对被考核者要有足够的了解，才有可能得出一致性的评价结果。比如，我们的干部考核30%来自下属（全校科级干部代表）；30%来自同级干部；40%来自校领导。各方面的评价应该趋于一致；但是，因为专业领域的不同，管辖范围各异以及各部门接触了解有限，评价结果的可靠性大打折扣。准确性是指应该把工作标准和组织目标相联系，绩效标准应有质量和数量的要求；比如，德、能、勤、绩、廉应该能衡量。实用性是指考评体系的设计、实施和信息利用都需要花费时间和金钱，应用系统的收益必须高于成本。可接受性是指考评体系应该得到管理者和员工的理解和支持才能推行。
如何实现对员工和组织绩效的评价是绩效管理的首要任务，目的在于将各部门及员工的工作与促进组织战略目标实现联系在一起。首先，绩效管理是一个完整的系统和循环过程，并非仅仅等于绩效考核。而我们在管理实践中往往过多地关注年终考核，而忽略了对绩效实现过程中各要素进行全面系统的管理，通过制定战略、确定目标、考核评价，在持续不断的沟通过程中激励教职员工持续改进绩效，从而实现学校的远景规划和战略目标。其次，绩效管理强调目标管理，只有目标明确教职员工的努力才会有方向。再有，沟通在绩效管理中作用非常。制定绩效目标要沟通；帮助教职员工实现目标要沟通；年终评估要沟通；分析原因寻求改进也要沟通。总之，绩效管理的过程就是干部和员工不断沟通的过程。绩效管理的循环过程包括四个环节：一是绩效计划，是绩效目标的确立过程；包括做什么和如何做。二是绩效实施与监控，应该贯穿于绩效管理全过程，对员工适时指导、激励、协调和支持，帮助其克服困难并促进其完成目标非常必要。三是绩效考核，也应贯穿于绩效管理的全过程，经常性的考查和绩效周期结束的总结相结合。四是绩效反馈面谈和改进，这是绩效管理过程中非常重要的环节。绩效考核不是目的，关键在于不断提高员工的能力并促进其持续改进和发展。而我们在实践中无论是对干部还是普通教职员工，在以上四个环节中都还有很大的改进空间，特别是绩效反馈和沟通和工作改进。
以上仅是自己学习过程中的粗浅体会之一，其他方面诸如“以身作则和制度设计”、“规范化管理与柔性”、“国际化指数与高水平大学建设的关系”、“有效的管理与授权技巧”等由于篇幅所限另文再述。学习、研究与修炼是自己终身追求；力争在自己学习的同时把本单位构建成学习型组织，圆满完成组织交给的各项任务，为实现学校战略目标作出应有的贡献。
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