技术人员绩效考核方案
一、目的
为更加客观、全面地评价技术部员工的工作成绩，及更好地激发技术人员工作的积极性、主动性和创造性，增强技术团队的协作攻关能力，高效进行研发新产品、项目投标、方案的设计，提高公司经济效益，特制定本方案。
二、适用范围
本制度适用于公司技术部全体员工。
三、考核原则
1、考核注重结果，参照过程，力求全面、客观地反映技术人员实效。
2、考核侧重基础工作达标和任务的完成，同时鼓励特色创新。
四、考核指标及考核周期设置
1、针对技术人员的工作性质，将技术人员的考核内容划分为工作业绩、工作态度、工作能力考核。
2、每季度为一次考核周期。
五、考核关系
由工程技术副总会同技术部经理、人力资源部组成考评小组负责对相关人员考核。
六、考核程序
1、技术部经理在每一考评周期结束前1周，将本阶段相关材料交考评小组。
2、由考评小姐成员按照《技术人员考核标准》的内容，对相关技术人员进行考核评分。
七、考核内容与标准
技术部员工根据岗位职责，工作考核实行量化打分，满分为100分，各岗位具体考核内容如下：
（一）技术部经理绩效考核量表
工作业绩指标（所占权重80%）
	指标维度
	关键业绩指标
	绩效目标值
	评分细则
	权重
	数据来源

	财务
	部门运营费用及人力成本费用控制
	控制在预算内
	超出  %以内，扣  分，超过  %，该项不得分
	10
	技术部、财务部

	内部运营
	项目计划完成率
	达到100%
	项目按计划推进完成，每有1项示达成，减  分；每次出错1次，减
   分；
	20%
	技术部

	
	新项目技术方案设计完成及时率
	达到100%
	每延期  天，减
  分
	20%
	技术部

	
	新项目技术方案设计准确率
	达到100%
	方案内：预算每错
1处减  分；图纸
每错1处减  分；
架构一般错误减
  分、严重错误该项不得分；
	15%
	技术部

	
	技术资料归档及时率及完整率
	达到100%
	每延迟  天，减
  分；每缺失/内
容遗漏/错误1项，
减  分；
	10%
	技术部

	客户
	内部及外部客户满意度
	不低于   分
	投诉每发生1次，减  分；
	10%
	技术部、人力资源部

	学习发展
	行业技术和产品发展方向学习、研讨
	不低于   次
	每少1次，减  分
	5%
	

	
	核心员工培养计划完成率
	达到100%
	计划推进每缺少1次，减  分；
	5%
	人力资源部

	
	核心员工保留
	离职率低
于  %
	因部门管理原因每离职1人，减
  分
	5%
	人力资源部


工作态度指标（所占权重10%）
工作态度考核表
	指标
名称
	考核标准

	
	优
	良
	中
	差

	
	标准
	得分
	标准
	得分
	标准
	得分
	标准
	得分

	工作责任心
	强烈
	30
	有
	24
	一般
	18
	无
	6

	工作积极性
	非常高
	25
	很高
	20
	一般
	15
	无
	5

	团队意识
	强烈
	25
	有
	20
	一般
	15
	无
	5

	学习意识
	强烈
	20
	有
	16
	一般
	12
	无
	4


工作能力指标（所占权重10%）
工作能力考核表
	指标
名称
	考核标准

	
	优
	良
	中
	差

	
	标准
	得分
	标准
	得分
	标准
	得分
	标准
	得分

	执行能力
	非常强
	20
	较强
	16
	一般
	12
	无
	4

	分析能力
	非常强
	15
	较强
	12
	一般
	8
	无
	3

	判断能力
	非常强
	15
	较强
	12
	一般
	8
	无
	3

	计划能力
	非常强
	12
	较强
	10
	一般
	6
	无
	2

	创新能力
	非常强
	12
	较强
	10
	一般
	6
	无
	2

	学习能力
	非常强
	10
	较强
	8
	一般
	4
	无
	1

	应变能力
	非常强
	8
	较强
	6
	一般
	2
	无
	0

	理解能力
	非常强
	8
	较强
	6
	一般
	2
	无
	0


（二）技术工程师绩效考核量表
1、工作业绩指标（所占权重80%）
	序号
	关键业绩指标
	绩效目标值
	评分细则
	权重
	数据来源

	1
	新项目技术方案设计完成及时率
	达到100%
	每延期  天，减
  分
	
	

	
	新项目技术方案设计准确率
	达到100%
	方案内：预算每错
1处减  分；图纸
每错1处减  分；
架构一般错误减
  分、严重错误该项不得分；
	
	

	
	项目后期运维及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分
每操作失误1次，减
  分  
	
	

	
	售前售后技术支持及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分
每操作失误1次，减
  分
	
	

	
	技术资料归档及时率及完整率
	达到100%
	每延迟  天，减
  分；每缺失/内
容遗漏/错误1项，
减  分；
	
	

	
	客户满意度
	不低于   分
	投诉每发生1次，减  分；
	
	

	
	部门技术方案/设计方案参与度
	达到100%
	因个人积极性原因每缺席1次，减  分
	
	

	
	行业技术产品信息收集率
	不低于   次
	每少1次，减  分
	
	


（三）维修工程师绩效考核量表
1、工作业绩指标（所占权重80%）
	序号
	关键业绩指标
	绩效目标值
	评分细则
	权重
	数据来源

	1
	松下返修产品维修完成率及及时率
	达到100%
	每少完成1件，减
  分，每迟误1次，
减  分
	
	

	
	松夏设备售后服务及支持完成率
	达到100%
	每延误1次，减  分，延误达到  次，该项不得分
	
	

	
	借品返回检测及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分，
每出错1次，减  分
	
	

	
	文件（维修报告、费用结算报告等）提交及归档及时率及完整度
	达到100%
	每延迟  天，减
  分；每缺失/内
容遗漏/错误1项，
减  分；
	
	

	
	客户满意度
	不低于   分
	投诉每发生1次，减
  分；
	
	

	
	部门技术方案/设计方案参与度
	达到100%
	因个人积极性原因每缺席1次，减  分
	
	

	
	松下新品测试、技术培训等参与度
	达到100%
	因个人积极性原因每缺席1次，减  分
	
	


（四）网络工程师绩效考核量表
1、工作业绩指标（所占权重80%）
	序号
	关键业绩指标
	绩效目标值
	评分细则
	权重
	数据来源

	1
	联网项目运维工作及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分，
每出错1次，减  分，
巡检每缺少1次，减
  分
	
	

	
	网络设备安装调试、维护、故障处理、更换升级等工作完成及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分，
每出错1次，减  分
	
	

	
	网络业务技术指导与技术支持完成及时率及准确率
	达到100%
	每延误1次，减  分，
每出错1次，减  分
	
	

	
	公司内部网络管理工作完成及时率
	达到100%
	每延误1次，减  分
	
	

	
	网络运行文档整理、归档及时率及完整度
	达到100%
	每延迟  天，减
  分；每缺失/内
容遗漏/错误1项，
减  分；
	
	

	
	客户满意度
	不低于   分
	投诉每发生1次，减
  分；
	
	

	
	新项目测试参与度
	达到100%
	因个人积极性原因每缺席1次，减  分
	
	

	
	部门技术方案/设计方案参与度
	达到100%
	因个人积极性原因每缺席1次，减  分
	
	


（五）技术工程师、维修工程师、网络工程师的工作态度指标和工作能力指标，与技术部经理考核指标相同。
八、考核实施
技术人员的考核过程分为三个阶段，构成完整的考核管理循环，这三个阶段分别是计划沟通阶段、计划实施阶段和考核阶段。
计划沟通阶段
考核者和被考核者进行上个考核期目标完成情况和绩效考核情况回 
顾；
考核者和被考核者明确考核期内的工作任务、工作重点、需要完成的目标。
计划实施阶段
被考核者按照本考核期的工作计划开展工作，达成工作目标；
考核者根据工作计划、指导、监督、协调下属员工的工作进程，并记录重要的工作表现。
考核阶段
绩效评估：考核者根据被考核者在考核期内的工作表现和考核标准，对被考核者评分；
结果审核：人力资源部和考核者的直接上级对考核结果进行审核，并负责处理考核评估过程中所发生的争议；
结果反馈：人力资源部将审核后的结果反馈给考核者，由考核者和被考核者进行沟通，并讨论绩效改进的方式和途径。
九、绩效结果运用
（一）绩效面谈
考评者对被考评者的工作绩效进行总结，并根据被考评者有待改进的地方，提出改进、提高的期望和措施，同时共同制定下期的绩效目标。
（二）考核级别
A（90分以上）  B（76-90分）  C（60-75分）  D（60分以下）
（三）绩效结果运用
1、考核的结果主要作为季度奖金的发放依据。奖金基数以技术人员月工资预扣5%+公司额外补充5%，做为绩效奖金标准，或公司按技术人员月工资的10%做为绩效奖金标准，奖金系数根据考核结果确定，具体标准如下表所示。
奖金系数计算标准（适用于第一种奖金基数标准）
	绩效级别
	A
	B
	C
	D

	奖金系数
	1.2
	1.0
	0.8
	0


奖金系数计算标准（适用于第二种奖金基数标准）
	绩效级别
	A
	B
	C
	D

	奖金系数
	1.0
	0.8
	0.6
	0


2、年度绩效考核 
      技术人员年度绩效考核结果与薪资直接挂钩，具体有以下标准：

      年度绩效考核级别为A的，薪资等级上调两个等级，但不超过本职位薪资的上限；

      年度绩效考核级别为B的，薪资等级上调一个等级，但不超过本职位薪资的上限；

      年度绩效考核级别为C的，薪资等级不变；

      年度绩效考核级别为D的，薪资等级下调一个等级，但不低于本职位薪资的下限；

十、绩效申诉

（一）申诉途径：被考核人如对考核结果不清楚或者持有异议，可以采取书面形式向考核人直属上级（隔级申诉）或人力资源部申诉；

（二）提交申诉：员工如对绩效结果有异议需在接到绩效结果后15日内提出申诉，申诉内容包括申诉人姓名、所在部门、申诉事项、申诉理由；

（三）申诉受理：受理人或受理部门接到员工申诉后，应在三个工作日做出是否受理的答复，对于申诉事项无客观事实依据，仅凭主观臆断的申诉不予受理；

（四）申诉处理流程：受理的申诉事件，首先由受理人或受理部门对员工申诉内容进行调查，然后与员工、考核人、共同上级及分管领导进行沟通、协调，不能协调的，上报公司总经理进行协调。

（五）申诉处理答复：受理人或受理部门应在接到申诉申请书后10个工作日内明确答复申诉人申诉处理结果。
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