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绩效考核
1、 各店业务员销售排名明细(2015.5.1-11日)——财务科任美玲
	排名
	销售员
	销售量
	排名
	销售员
	销售量

	1
	丁奎
	
	8
	史刘郝
	

	2
	杨永旺
	
	9
	王宏伟
	

	3
	陈喜峰
	
	10
	王锐
	

	4
	温祥
	
	11
	李志强
	

	5
	翟雪斌
	
	12
	高翔
	

	6
	胡海宏
	
	13
	张志宇
	

	7
	李强
	
	合计1-17日销量***吨


2、各厂开平量：（ 2015.5.1-10日）
	14厂
	25厂

	***
	***

	合计：***吨


各干部周工作安排
5-18
华蒙店

杨永旺经理：下周工作安排
一、截止到16号共计销售***吨，销售的很不好、还有半个月时间、各业务员加大销售力度、争取完成销售任务。
二、每天了解市场价格、库存情况。
三、开平厂注意安全、人员设备的安全。近期风大、时刻提醒。

翟雪斌经理：
1、 半个月销量太低，盯市场价格。

2、 华蒙一线员工不忙多检修吊车设备，注意天气变化，防止事故发生。

李文胜厂长：

1） 认真继续组织学习《与企业共命运》这本书的第十二章节。

2） 保护好吊车设备，做到勤检查，清洁，紧固，润滑，检查钢丝绳及吊具。
3） 保持厂区内外的环境卫生，清扫板面。
4） 装卸货时注意各个工种的协调配合，统一指挥，协调配合。
5） 注意保护好外来人员的安全，时时提醒远离工作区域。
6） 做好吊车的防风工作，责任到位，夜勤接班后再去检查。
昆区店

王宏伟经理：

1、销售量太少，加大销售量，随时关注市场价格。
2、开平厂及一线员工注意各厂的卫生保持，开平厂的清洁，紧固，润滑，人员安全，设备安全，时刻提醒。

史刘郝经理：

1、审核室外装饰小样，尽早出预算。

2、5S自检自查，特别注意14厂卫生，苑工周一检查14厂地坑垃圾。
3、14厂风机，电机烧坏，查原因，查隐患，预防不好的事情发生，告诉其他厂注意安全。

4、卖别克车，买新车，已办款，周一完成。 

苑新科总工：

1、各厂注意天气变化，安鞋卡轨，装卸货物时注意人员安全，多检查各个部位的螺丝，油，钢丝绳。

2、认证打扫清理，车间，场地，各处死角卫生，配合5S检查。

3、开平厂，保养设备勤检查，要保证板的对角线长度，板的平整度。

刘利清厂长：14厂本周工作安排。

1， 加强车间及设备清洁工作。
2， 货场整理，迎接5S检查，
3， 最近请假人员比较多，注意安全，
4， 外来装货人员的安全及员工自身安全。
5， 吊车行车记录，日常维护。
6，2＃线剪刀今天到货，7学习资料5S管理 

王建钢厂长：工作安排
1、把本职工作干好。
2、人员、吊车、设备的安全。
3、清洁、紧固、润滑、5S检查。
4、开平厂、保管、销售工作衔接好。
5、搞好车间、办公区域的卫生。
6、外来人员、车辆的安全。
7、把开平厂的服务做到位。
8、学习书籍、资料。 

文   摘
自我管理时代到来
随着去中心化、去KPI受到热捧，人力资源部门正在经受新挑战。

在企业的人力资源管理中，关键绩效指标法（KPI）一直是普遍应用的方式。但随着移动互联时代的到来，随着工作方式的转变，随着越来越多的云组织、小团队、柔性组织、阿米巴经营体等组织形式的出现，企业管理者与人力资源部门不得不重新思考绩效评估的方式。

自我管理时代到来

当企业的业务还可以按职能划分，被切分成不同的单元时，KPI确实起到了相对公平的作用。但随着移动互联网时代的到来，业务单元的边界越来越模糊，人才的边界在被打破，云组织已经成为了新常态，这一系列变革都在将组织打散、重新融合、抹去界限，工业时代的绩效管理方式就显然已不合时宜。

同时，KPI一直在质疑声中长期存在。其中，最典型的论调是KPI的“攻利心”——人们会刻意关注被考核的内容，而不关心指标背后的真正战略价值，因此造成了急攻进利或虚假繁荣，这让人性的弱点暴露无遗。而KPI同时也抑制了员工的创造动机，员工并没有看到自己的绩效与未来的连接性。

在快速变化的互联网时代，管理者更需要深层次的思考，而不仅仅是勤奋。当企业还在用KPI去考核一名销售员，殊不知，网络销售正在几倍于一名销售员创造的绩效；当企业还在为一个产品创新绞尽脑汁时，市场环境和玩法都已经重新洗牌了，愚顿的勤奋与徒劳无异。

互联网时代，给了企业成为“动车”的可能。每个员工都在追求自我实现，发挥自身的价值，而不是被KPI牵引的工具。于是，回归人本管理、员工自我管理时代被愈发认同，绩效管理也开始回到了源头——人的价值以观，工作态度，工作方法，能力以及所展示的行为。

当企业的愿景、价值观和行为方式被员工认同，并成为自己的使命时，所有的行为就变成了心甘情愿的全力以赴。所以，聪明的企业就是在不断把企业的价值观，植入员工的价值观中，让员工的命运与企业相连，不断激发个人价值的提升，从而成就企业价值。

是去KPI还是“权利反转”？

在工业经济时代，就是基于岗位、基于任务出发的，随后通过绩效考核来进行管理，可以说这是人力资源管理的初级阶段。而当企业渐渐意识到，人力资源管理与企业战略密不可分时，便进入了第二个阶段，此时人力资源管理随着战略去调整、去适应；而第三个阶段，企业开始了从人性的角度出发，关注员工内心的需求，关注人的可塑性，关注人的自我驱动能力。

尤其在移动互联网时代，企业在“容忍”员工个性张扬的同时，还要容忍其自主的工作方式。随之而来一，是“阿米巴经营”式的组织、云组织成为新常态，让员工去自主经营事业，而组织只是一个提供资源的平台。互联网时代，使得连接的价值大于一切。像很多事情，完全可以对它调用内外部资源，“众筹”式的实现。而这些变化，都使KPI考核也越来越难开展。

当自己成为事业的主人，是在做自己的CEO，人的主观能动性一旦被激发出来，其爆发了的价值远非KPI可以估量。

海尔、小米、百度公司等优秀企业，都在不同程度的“去KPI”。而没有KPI，并不代表没有办法评估绩效。像海尔的“用户评价KPI”，是由用户对被考核者的几项关键指标进行打分，而得分将对应相应的奖励薪酬。而对于不同岗位的小微成员，各项指标的权重又不尽相同。比如产品小微在“创新能力”方面的用户评价更为重要，因此其分值对应的奖励薪酬也就更高。而这些指标其实也就充分体现了企业价值观，而员工追求的价值观也自然就聚焦到“用户交互”上。

再比如，小米公司，创立之初就推行了全员持股、全员投资。在小米内部，绩效的考评不是看KPI，而是通过用户的票选。小米论坛每周都会组织网友，就产品各版本功能、设计、美工、甚至包括营销活动做投票评选，让网友给出好评或差评；好评的，公司内部奖励给项目团队，差评的，工程师们马上就可以根据用户的反馈改动产品，不需要请求老板，而最终的效果也由用户投票决定。

KPI模式的最终目标是什么？是实现组织整体绩效的提升。而这个最终决定组织绩效的评价者，以往一直在企业内部，比如人力资源管理部门、在CEO手中。人力资源管理部门还要将目标，将企业的战略目标分解为可操作的工作目标，明确部门、个人的业绩衡量指标，但这无法避免“自以为是”的弊端。但在移动互联网时代，市场环境在倒逼组织模式变革，同样可以倒逼考评模式的变革。将考核权交由了真正的评价者——用户，这种“权利反转”让组织和个人，可以真正站在用户的角度去思考，组织真正的价值观应该是什么，应该如何去行动。

重置KPI价值

一提到价值观的重建，一定无法逃避企业文化。如果文化不重新明确和定义，任何变革都无法推行。当下，许多企业开始强调“要让价值基点放在个人身上，而非在组织上”，个人的价值正在被日益重视未来更多的组织会更趋向于一个资源平台，而在组织内如何挖掘、发挥个人价值，而远不是设置好KPI所能及之事。

当创新驱动成为新常态，一个公司有没有创新和活力，首先取决于企业价值和文化，取决于每个职位对自身价值、对业务的思考。事实上，从企业开始意识到敬业度远比忠诚度要有意义时，就已经在开始回归关注人的主观能动性价值了。而去KPI，是“变考核为激发”的具体实践。

当企业都在云组织化，KPI已经不能直接体现员工价值和其敬业度时，企业有必要思考，该如何重置KPI的价值。当员工不再是为了业绩指标而工作，而真正是在为事业、为用户工作，真正激发了内在动机在工作，你还需要KPI吗？用户就是最好的答案。
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