直线经理的重要职责

人力资源是现代企业的核心资源，对员工开展卓有成效的绩效管理关系到一个企业的长远发展。一直以来，我们公司都非常重视绩效管理工作。但遗憾的是，很多人仍然对绩效管理存在一种偏颇的看法，认为这些工作是人力资源部一个部门的事情。实际上，这种看法放大了人力资源部的责任范围，忽视了直线经理的重要管理职责——绩效管理。
　　英特尔总裁安迪·格罗夫（Andy Grove）说：“在英特尔，一位主管可能将8小时中的5小时用于做雇员的评价，如果这种昂贵的工作能改进雇员的工作绩效就是值得的。”绩效是员工在岗位上的表现和成果，体现了员工对组织的贡献大小，绩效管理不仅回答“员工干得如何？”，而且回答“员工如何才能干得更好？”好的绩效管理体系，不仅能够帮助管理者正确衡量员工的贡献，还能激发员工的潜力，提升整体绩效。
　　我们要以绩效考核促进绩效提升，以价值评价促进企业的价值创造。因此，我们的绩效管理不能限于简单的设指标、评分数，不能只是为发奖金扣工资找理由寻借口，绩效管理的实质在于帮助员工提高工作效率，发展部门优势，完成企业战略。绩效管理包括目标设定、绩效监督、绩效评价、绩效反馈四个环节，在此过程中，人力资源部门主要负责流程制定、选择工具和方法、进行培训、提供帮助、过程监督并归档，而直线经理人员却应该承担绩效管理过程的大部分工作。
　　直线经理履行绩效管理职责，除了要严格执行公司的各项绩效管理流程之外，还应该做到以下三点：
　　一、注重绩效辅导
　　绩效辅导是直线经理帮助下属改善绩效的过程，是管理者与下属真诚沟通，探讨问题，开阔思路，找出对策，互相认同的过程，是下属倾诉困难，寻求上级帮助的过程，绩效辅导也是激励下属，整合资源，提高团队凝聚力和士气的过程。研究发现，管理者可以通过合理授权、影响行为、开发技能、认可成绩、纠正错误等方面来提高下属的绩效。绩效辅导大致分为六个步骤：
　　第一步：管理者开诚布公，指出问题所在；
　　第二步：管理者举出事例说明，使下属认可问题；
　　第三步：管理者与下属一起讨论解决问题的可能办法；
　　第四步：双方对解决问题的办法达成一致；
　　第五步：管理者检查下属工作进展，衡量绩效改善结果；
　　第六步：管理者及时表扬下属的进步。
　　绩效辅导过程中，管理者应该给予下属充分的表达机会，与下属坦诚相见，为其提供必要的帮助。同时，区别对待不同下属。杰克·韦尔奇曾在自传中反复阐述GE人力资源管理的成功经验就是区别对待、分槽喂马。在绩效辅导过程中，管理者也应该区别对待下属员工，成为高能力高成就取向员工的良师益友，低能力高成就取向员工的导师，严肃处理无能无志之人。
　　　二、注意养成良好习惯
　　“没有好习惯，成功不容易，有了好习惯，失败不容易。”绩效考核是绩效管理的核心一环，只有在绩效考核环节公平体现下属贡献的差别，才会让下属信服，否则绩效管理就会流于形式。因此，除了要吃透公司考核政策精神，严格按照考核制度进行绩效考核之外，直线经理还应培养以下习惯：
　　第一，注意积累数据和信息。因为绩效考核结果与晋升和薪酬等员工切身利益密切相关，所以直线经理对下属考核的权力就是一把双刃剑，如果运用的好，会真正起到鼓励先进、带动后进，提高团队绩效的作用。如果单凭印象考核下属，定会忙中出错，难以令人信服。直线经理注意在日常工作中积累下属工作表现的信息和数据，有利于做出公正合理的绩效评价。
　　第二，注重与下属沟通。良好的绩效沟通有助于消除直线经理与下属之间的怀疑，鼓舞团队的士气。在绩效考核过程中，直线经理应该与下属及时进行沟通，了解他们的所思所想，把矛盾化解于无形，使绩效考核真正起到提高员工绩效的作用。
　　第三，注意保密。诚然，直线经理应该把绩效考核结果反馈给每名下属，说明评价的依据，指出下属的进步与不足。但是，考核结果应该是互相保密的，直线经理不应随意扩散下属的绩效考核结果从而造成没有必要的攀比和矛盾。
　　三、充分运用绩效考核结果
　　绩效薪酬是应用绩效考核结果的一个重要方面，但绩效考核结果的应用却不仅限于此。直线经理应该根据下属的绩效考核结果开展“纠正行动”。
　　所谓纠正行动就是直线经理针对下属的不恰当行为采取的各种措施。对于绩效表现不佳的员工，直线经理有责任、有义务指出他工作中的不足，帮助其寻找原因和对策。根据不同情况，直线经理应该分别采用对话、书面警告、留用察看等压力方式督促员工改善绩效。假如努力尝试之后仍有员工绩效不佳，直线经理就应该考虑“挥泪斩马谡”，更换不合适的人选。
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