


[bookmark: _GoBack]由于劳务派遣用工的特殊性，对派遣制员工的管理，一直是企业人力资源部的难题之一。许多公司对派遣员工管理的失败，一个很重要的原因就是忽视了派遣制员工的特殊性， 没有对员工的绩效进行有效地管理和评价，没有在工作方面进行有效的指导和帮助，最终使员工丧失了工作的热情，产生排斥行为。
那么，公司应该怎么做才能调动起派遣制员工的工作热 情呢?很显然，对派遣制员工进行绩效评价是其中最有效的方式之一。
对派遣制员工进行绩效评价的条件破除管理观念上的误解
派遣制用工方式曾被誉为“管人不用人、用人不管人”， 对用工单位来说可以起到降低成本的作用，但是也容易让用工单位在观念上产生误解，在内心并不十分接受派遣制员工，把其看作是公司中的“次等公民”。现实中很多公司都犯了这种错误，在一些福利(如工作餐、外
语培训的机会)上，把派遣制员工视为外人。因此，要





对派遣制员工进行有效的绩效管理，首先就应该破除观 念上的误解，把派遣制员工看作是公司的一部分，不要 刻意地区隔他们，应该一视同仁地对待。
1. 培训员工了解公司制度，接受公司文化

要想使派遣制员工取得优良绩效，最好的做法是让员工充分了解公司的各个方面，在内心中对公司产生认同。 因此，作为用工单位对于派遣制员工一定要进行新员工训练，向员工介绍工作的环境、企业的各项制度(如上下班时间、休息管制、奖惩制度等)、企业文化(如某些公司潜在的加班原则)、以及工作规范(如工作设施、操作说明等)。作为用工单位，我们不应将培训的责任推向了 W 派遣公司。要知道，即使派遣公司提供了足够的技能培训，也并不能替代用工单位的入职训练。

2. 与派遣公司作好充分的沟通，实现对员工的共同管理

在对派遣制员工进行绩效评价时，应当取得派遣公司的 认同，共同制定切实可行的管理制度。现实中许多用工 单位与派遣公司之间缺乏有效的沟通，在对员工的管理



上相互推诿责任，最终使员工丧失了工作的热情，对公 司的业绩产生了不良的影响。
3. 适当的激励员工

派遣制员工从内心讲是渴望得到用工单位的认同的。大多数派遣制员工都希望自己能够成为正式员工。正因为如此，有不少员工在派遣期内，工作积极主动，能力表现突出。这个时候，用工单位应该及时地认同员工的表现，采取有效的激励方式，鼓励员工继续努力。现实中， 有些公司尽管采取了一些激励手段，但出于某些顾虑， 并未将激励进行到底。

对派遣制员工进行绩效评价的具体内容

有了上述条件的支撑，公司就可以在制度层面上针对派 遣制员工进行绩效考核的设计工作了。
1. 制定派遣制员工的绩效计划

有些用工企业在抱怨派遣制员工的绩效或解雇员工 的时候，才发现公司不能提供有效的证据，缺乏足 够的绩效记录。可以说，很多公司在聘用派遣制员



工时，压根没有想过要为其制定绩效计划，从而在劳资关系上陷入了尴尬的局面。因此，为派遣制人员制定绩效计划的意义不仅在于规范员工在任期内的工作职责和任务，还有利于公司制度的建立健全。 为员工制定绩效计划，也就是说企业要就该人员在考核期内做什么、需要做到什么程度、为什么做、何时完成、员工的决策权限等问题进行讨论，促进相互理解并达成协议，并以此作为考核的依据和标准。

在制定绩效计划后，公司和派遣制员工应该能够以 相同的答案回答以下问题：
1) 派遣制员工在任期内的主要工作内容和职责是什么?应该达到何种工作效果?2)派遣制员工就如何分阶段地实现各种目标从而实现工作目标?3)派 遣制员工在完成工作任务时，拥有哪些权利，决策权限如何?4)派遣制员工从事该工作的目的和 意义何在?哪些工作是最重要的，哪些是将要的?5) 派遣制员工应如何对工作的进展情况进行沟通， 如何防止出现偏差?	6)为了完成工作任务，是否



需要对派遣制员工进行必要的培训和技能开发? 等等
总之，用工单位、派遣公司及派遣员工三方都要 充分地进行互动式沟通，使各方在如何实现预期 绩效的问题上达成共识。
2. 指导和帮助派遣制员工实现绩效计划。 认为员工能够在了解绩效计划后就正确地执行计划，是十分错误的。对于派遣制员工来说尤其如此。在这方面，企业不应放任不管，应加强监控力度， 对工作执行情况进行诊断和辅导，促进员工实现绩效目标。一般而言，下面的几种结构化沟通机制值得尝试。
1) 正式的书面报告

企业可以要求员工定期上交工作日志，以了解员 工的工作情况和遇到的各种问题，并鼓励员工提 出“建设性意见”。书面报告的内容一般包括员 工在工作中遇到的问题、工作的进展情况以及建 议和意见等。当企业通过报告中提供的信息了解



到员工的问题时，管理者就应该及时地指导员工， 或通过面谈与员工进行交流，共同寻求解决问题的途径。
2) 管理者与员工的定期双向面谈

管理者应该让员工了解到面谈的目的和重点，应 将会谈的问题集中在解决员工个人所面临的问题 上，以使会谈更具实效。也就是说，应该将问题 集中在调整员工的工作计划，解决员工个人遇到 的问题上。
3) 关键事件的记录

可以将工作中出现的关键事件如实记录下来，作 为绩效评价时的重要参考依据。
2. 客观评价派遣制员工的绩效

客观合理地评价员工的绩效很关键。它决定着公司 雇用此类员工的必要性。对于派遣制员工而言，用 工单位的评价结果还需要得到派遣公司的支持和认 同。因此，用工单位必须时常与派遣公司就员工的



工作表现、态度、业绩等进行充分沟通，共同就员 工的绩效结果达成一致意见。
另外，由于用工模式的“三角”关系，用工单位与 派遣公司还要就如何对员工进行有效的激励达成一 致。例如对员工实行奖惩、职位的变迁，有些还涉 及到用工模式或条款的变更等事项，都要实时地与 派遣公司进行沟通，使各方都充分意识到绩效评价 的重要性，共同建立起对派遣制员工的激励机制。
对派遣制员工进行绩效评价的注意事项

1. 制定绩效考核制度时，要注重程序合乎法律法规。 根据劳动法律法规，企业在使用或解雇员工时，必 须要提供足够的证据证明企业的行为符合程序。因 此，在进行绩效评价时，一定要注重程序的合法。 为了规避法律风险，可以通过制度公示的方法进行：
1) 员工手册发放法

将考核制度编入员工手册，在员工入职时每人发放 一本，并要求员工签收，企业要保留签收单，作为
日后已告知员工的证据。



2) 合同约定法

企业可以在与派遣公司或派遣制员工签订的相关
劳动条款中约定“下列规章制度作为本合同的附件， 与合同具有同等法律效用，乙方(劳动者)知悉并认 可下列制度”或者“下列规章制度，甲方(企业)已 经向乙方(劳动者)公示，乙方应当严格遵守下列制 度”。
4) 传阅法

企业可以将制定好的绩效考核制度传阅，并要求 员工在制度文件下签名表示知悉。企业也要保留 有员工签名的制度原件，作为日后举证的材料。
3. 在绩效评价过程中，要注重保留绩效档案及相关材 料。在绩效评价过程中，企业要十分注重保留派遣 制员工的绩效档案及相关材料，完善管理体制。
这些材料一般包括：1)派遣制员工绩效计划或工作 任务承诺书。2)派遣制员工的工作日志。3)工作的关键事件记录。4)绩效面谈记录。5)派遣制员工的
工作总结。 6)派遣制员工的历史绩效档案。 这些



材料均需要有员工本人的签字确认。企业通过保留绩效档案材料，以达到规范管理，完善机制的目的。
3. 在职位发生变更时，要注重与员工协调一致。现实中，许多企业在变更派遣制员工的职位时，并未与其进行充分协调沟通，即使是职位的升迁，也有可能会导致员工的愤愤不平，以至消极工作。因此， 要使职位变更(升迁)成为一种有效激励方式，就必须与员工进行充分沟通协调。理想的做法应该是在职位变更时，企业应与员工谈妥工作条件、待遇福利等，该有的要有，没有的要说清理由，以使员工接受，不至于产生心理障碍。

4. 在做出相关人事决策时，要注重与派遣公司进行充分沟通。在进行人事决策时，要拿出相关材料与派遣公司进行充分的沟通，以使双方达成一致意见， 防止以后出现推诿责任的现象。
总之，对派遣制员工的管理与评价，是一件棘手的 事情。企业只有积极主动，采取规范有效的措施， 妥善处理各方的关系，才能达到使用派遣制员工的
真正目的。



