
最新运营绩效考核方案(汇总7篇)
游戏策划是一个不断调整和优化的过程，需要不断地进行测
试和改进。年会策划范文分享：通过精彩纷呈的表演和游戏
环节，为员工带来一份欢乐和放松。

运营绩效考核方案篇一

1.1在季度或年度绩效考核过程中，员工若认为受不公平对待
或对考核结果感到不满意，有权在得知考核结果3个工作日内
向隔级主管领导和交区域公司绩效工作小组申诉，提交申诉
报告。

1.2隔级主管和区域公司绩效工作小组10日内负责对申诉材料
进行审核处理，若员工对处理结果感到不满意或隔级主管逾
期未处理，员工有权直接向绩效管理执行小组提请二次申诉，
由集团绩效管理执行小组向集团绩效管理领导小组报告，经
集团绩效管理领导小组做最终决策。

2、申诉处理

2.1员工申诉时需要以书面形式（详见附件六）提交申诉报告，
并由区域公司绩效工作小组负责将员工申诉报集团绩效管理
执行小组记录备案。

2.6申诉评审会还需要确定绩效考核人对员工考核过程中是否
存在不公平现象。如果发现绩效考核人在考核过程确有不公
平行为，集团将采取相应的处罚措施。

运营绩效考核方案篇二

1.1集团和区域公司高层管理者（集团副总裁及各区域公司董
事长和总经理）实行年度考核，但与区域公司季度考核结果



挂钩。其他人员均采用季度考核和年终考核相结合的方式。

1.2集团总部各部门、各区域公司及区域公司各部门均采用季
度考核和年终考核相结合的方式。

2、绩效管理时间安排

2.1季度考核：

每年4月、7月、10月、下年度1月7～15制定集团总部各部门、
区域公司及其部门和全体员工的季度绩效计划。

2.2年终考核：

每年1月15日到月末制定集团总部各部门、区域公司及其部门
和全体员工的年度绩效计划。

注：实际工作时间如遇节假日顺延。

3、考核对象与考核关系

3.1对于集团和各区域公司高管、集团总部各部门、区域公司
的年度和季度考核：集团绩效管理领导小组为最终考核人，
集团绩效管理执行小组负责考核的具体实施。

3.2对于区域公司各部门的考核：区域公司绩效工作小组为区
域公司各部门季度和年度绩效的直接考核人。

3.3对于个人的考核：个人的考核人为部门负责人或直接上级。

运营绩效考核方案篇三

1.1区域公司季度考核流程

区域公司负责人应于每季度初前7个工作日内填写完成区域公



司上季度绩效目标完成情况，集团绩效管理领导小组在每季
度前15个工作日之内完成对区域公司的季度绩效评估，报总
裁批准。

1.2区域公司部门季度考核流程

区域公司绩效工作小组应于每季度初前5个工作日内完成各部
门上季度绩效目标完成情况，各相关部门于每季度初前5个工
作日之内协助提供与本专业相关的核实数据。

1.3个人季度考核流程

部门负责人应于下季度初前3个工作日内完成对下属的季度绩
效评估，并将结果提交给分管领导审核，并将部门内员工考
核结果提交给区域公司绩效工作小组。

1.4季度考核评分方法

部门和季度绩效评估依据绩效计划中确定的各项指标的评分
标准和实际完成情况进行评分，结合权重计算最终绩效得分。

部门协作满意度评价由绩效工作小组统一组织，根据《部门
协作满意度评价表》（详见附件三）进行打分。

重点工作目标依据《部门/个人工作目标》中确定的进度和质
量标准，使用《重点工作目标评分表》（详见附件四）进行
打分。

普通员工的个人职业化行为项根据《个人职业化行为评价表》
（详见附件五）由部门负责人进行评价。

1.5季度考核绩效等级评定

季度考核区域公司绩效等级的评定：由集团绩效管理领导小
组依据区域公司季度绩效表现进行审议后评定，集团总裁批



准后发布。对应等级标准见下表：

季度考核部门绩效等级的评定：由区域公司绩效工作小组依
据部门季度绩效表现进行审议后评定，区域公司董事长（总
经理）批准后发布。对应等级标准同区域公司评定表：

季度考核个人绩效等级的评定：由区域公司绩效工作小组依
据个人季度绩效表现进行审议后评定，董事长（总经理）批
准后发布。对应等级标准见下表：

2、年度考核

2.1区域公司年度考核流程

区域公司负责人应于年度初前7个工作日内填写完成区域公司
上年度绩效目标完成情况，集团绩效管理领导小组在年度
前15个工作日之内完成对区域公司整体的年度绩效评估，报
总裁审批。

2.2部门年度考核流程

区域公司绩效工作小组应于年度初前5个工作日内完成各部门
上年度绩效目标完成情况，各相关部门于年度初前5个工作日
之内协助提供与本专业相关的核实数据。

2.3个人年度考核流程

个人年度考核结果由部门负责人根据个人四个季度的考核结
果的平均值计算得出，结果提交给分管领导审核后，将部门
内员工考核结果提交给区域公司绩效工作小组。

2.4年度考核评分方法

年度考核评分方法同季度考核。



区域公司部门年度实际绩效得分=部门年度绩效考核得分

员工年度绩效得分=四个季度考核平均绩效得分

2.5年度考核绩效等级评定

年度考核区域公司、部门和个人绩效等级的评定同季度考核。

3、考核后的绩效沟通与反馈

3.1在考核期结束后，直接上级（考核人）应与员工（被考核
人）进行绩效沟通与反馈，绩效沟通与反馈采取绩效面谈的
方式。

3.2绩效面谈时，直接上级（考核人）应与员工（被考核人）
就考核结果进行讨论和充分交流，肯定成绩，发现问题，指
出不足，提出改进意见和建议，帮助员工制定改进措施并确
认下一考核期的考核内容。

3.3进行绩效面谈前，应准备以下材料：

员工《职位说明书》；

员工《绩效计划》；

直接上级认为必要的其他材料。

3.4绩效面谈应选择不受干扰的地点，直接上级应营造轻松、
自然、坦诚的交流环境。

运营绩效考核方案篇四

记得大概一年前，我还是客服经理的时候，制作了自己第一
份客服绩效考核，当时自己绞尽脑汁，尽自己所能考虑到的



最多，制作出了一份。随着自己视野的开阔和工作经验的积
累，再回头看当时的绩效考核，很多东西仍然只是治标不治
本。

视野是想要接近完美非常重要的组成部分。

工作如此，人生亦如此。

也许哪怕我们再用心，制度趋于完善的程度也不会很高，这
个时候我们便需要多找，多看，多吸收别人的经验。三人行，
必有我师。这句话绝不仅仅是一个比喻而已。就像之前提到
过的那些问题，每一个人的答案都会不一样，考虑的角度也
不相同。但，我们需要的是借鉴和吸收别人的考虑思路，而
不是抄袭和复制粘贴内容。

运营绩效考核方案篇五

只要思路正确，其实绩效考核没有什么标准之说，不同的发
展状况，不同的团队结构，不同的类目关联，都会衍生出一
系列适用于不同环境下不同的考核制度，在具有了明确的思
路后，我们接下来要做的`，就是在有了明确思路的前提下，
根据环境筛选出更加实用，有效的考核制度。

3、我们的售前客服和售后客服是分开还是一体，如果是一体，
我们如何鼓励客服处理售后，解决中差评。不会因为售后处
理的困难和受气，导致无人愿意主动进行售后。

很多。.。.很多。.。.客服绩效考核，不是随随便便在网
上“借用”一篇就可以的。也许勉强能用，但是效果自然不
必多说。大家看了上面的提问和思考，相信大家能够明白一
份绩效考核，他的有效程度，跟我们的用心程度是呈正比的。



运营绩效考核方案篇六

想要管理好我们的客服团队，靠人治是永远不可能管理好的，
靠的是我们花费心思，认真思考的考核标准。公司就是一个
小型的社会，就是一个小型的“国家”，法制社会和制度管
公司是相同的道理。

但是！请大家不要忘记绩效考核的最终目的是激励，是为了
更好的让团队有凝聚力，是为了鼓励客服的同事对于工作认
真，关键字是：成长，激励。当然，也更便于管理。如果你
建立一个绩效考核，仅仅是为了鸡蛋里面挑骨头，仅仅是为
了惩罚错误，那么我敢说，这样的制度，永远是最低级，最
错误的制度！

请大家在制作绩效考核制度之前，一定要明白——我们为了
什么？

运营绩效考核方案篇七

在制定我们绩效考核制度之前，我们要有明确的思路，明确
的目的性。首先要明白，我们是为了什么而考核，考核的是
为了达成怎样的目的。只有建立在这样的考虑下，制定出来
的绩效考核才能有针对性的发挥出绩效考核制度应有的作用。

1、什么样的制度才能让转化率有所提升？

2、什么样的制度才能让客服之间有一个良好的工作氛围？

3、什么样的制度才能让客服尽量避免发生工作失误给公司带
来损失？

4、什么样的制度才能更好的鼓励客服认真对待自己的工作？

5、什么样的制度才能在让团队有竞争意识的同时，不会因为



这种竞争破坏了团队内部的和谐？（我个人十分反感不和谐
的竞争，认为只有在良性的竞争氛围中，才能让团队发展得
更好。也许是我性格问题，但是就算是错，我也要将错坚持
到底。）

等等等等等。.。.。.。.。有无数的问题可以让我们去思考，
当然，我不敢说自己能够面面俱到，没有最好，只有更好。
我自己也是在漫漫长路中缓步前进的一个小虾米而已。为大
家提供一个思路，抛砖引玉，如果你愿意，可以留言。如果
不愿意，也可以根据自己公司的状况，指定适合自己公司发
展的绩效考核制度。


