


三百六十度的人事考核

績效考核是培訓人才的一部份，一般都由主管來打成績，所以常常失之主觀，IBM特別改良傳統的作法，讓身邊的人作三百六十度的評量，使評核的成績具有重大參考價值。

　　所謂三百六十度的人事考核，包括自我評估和其他主管、同事、直屬主管、客戶、專案領導人及一級主管的意見，都對個人的考績有影響。

　　徐振芳指出，目前台灣ＩＢＭ原則上儘量不要找客戶來打考績，「因為客戶與你天天見面，如何打你分數？」IBM的主管徐振芳說。

　　一個成員一年之中參加不同的專案，就由不同的專案領導人將成員在各專案中的表現，提供給直屬主管參考，來打考績。例如，有位員工到北京去開十天的課，北京那邊負責課程的人會把他的表現透過電腦網路，傳輸到他的主管處，供他的主管──ＩＢＭ大中華區的人力資源協理做參考。

　　此外，台灣ＩＢＭ也將以往四個等級的考績，簡化成三級──傑出、圓滿達成、尚待改進。分成三等級，最好的與最壞的考績都會浮現出來。

　　要做三百六十度的評估制度，組織需要有某種程度的成熟，至少要三分之二以上比例的人是相當公正、客觀才行。「在不同的狀況下，每個人扮演不同的角色，只有一個主管來看你，不恰當。」徐振芳說。

　　IBM採用全新的三百六十度人事考核方法，儘量使考核達到至少三分之二以上的公平性，客觀的審核員工，也是對員工的一種尊重，這樣的作法值得仿效！
焦點人物：無





組織：台灣ＩＢＭ	





核心觀念包含：


績效考核
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