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직원에 대한 바람직한  업무 평가                19-06-04


직원의 업무성적 평가는 연봉제 직원일 경우에 일년에 한번, 시간제 직원은 3 개월에 한번 하는 것이 보편적인 경향입니다.  대개 업무성적을 평가 받기를 대부분의 직원은 원합니다. 그러나 이 업무 평가가 무용지물이라는 견해도 만만치 않습니다.  이 업무 평가를 효과적으로 하기 위하여 개발된 양식과 컴퓨터 프로그램도 있지만 이런 평가가 거의 모두 소극적이라는 점에서 무용지물이라는 견해가 나오고 있는 것입니다.  즉 지난 평가 이후 의 성적을 평가해서 임금의 상승폭을 정하는 것이 원칙입니다. 물론 노조에 속한 직원은 임금 상승폭을 단체로 정하기 때문에 개개인은 업무성적평가에 무게를 크게 두지 않습니다. 


대부분의 업무성적평가는  “우수, “양호” , “보통”, “기대미달” 정도로 나눠집니다. 회사에 따라 약간씩 다르기도 하지만 거의 모든 평가 기준은 4-5단계로 나눕니다. 이런 평가의 문제점은 대부분의 평가가 주관적이라는 점입니다.  성적을 정할 때 “태도”, “충성도”, “단합성”, “문제 해결능력”, “책임감”  등 모두 주관적인 평가에 속하기 때문에 평가를 하는 사람과 받는 사람 사이에  기대치가 크게 다를 수가 있습니다. 그래서 업무성적을 평가 받은 후에 평가를 하는 상사와 부하 간에 인간 관계가 오히려 악화되는 경향이 많습니다.

객관적인 업무성적 평가를 하려면 주관적인 평가를 할 가능성을 배제해야 합니다.  직원이 성취해야할 과업을 명확하게 정하고 그 과업을 어떻게 진행하고 언제 완성할 것인지 성취기한을 정해 놓으면 주관적인 평가가 필요하지 않을 것입니다. 왜냐하면 그 과업이 완수 되었는지 안되었는지는 주관적인 견해가 아니기 때문에 논란의 여지가 없게 되는 것이지요. 즉 직원이 맡았던 과업의 성취기준과 기한을 과업수행자와 토의하여 쌍방의 합의 하에 과업이 진행된다면 맡은 과업의 몇 퍼센트가 성취되었는지는 왈가왈부할 논제가 아닙니다. 물론 과업의 중요도에 따라서 과업의 중요도를 소요되는 예산에 따라 정해 놓을 필요도 있습니다. 하여튼 효과적인 업무성적 평가를 하려면 주관적인 평가를 지양해서 객관적인 평가로 기준을 정해야 할 것입니다.


또 한가지 전통적인 업무성적 평가의 결점은 평가시점까지의 업무를 평가하고 직원이 앞으로 수행할 능력의 향상을 포함시키지 않는 다는 점입니다. 직원의 능력이 향상하지 않으면 더 중요한 과업을 맡을 수도 없고 회사의 발전과 성장에 그 직원이 공헌할 수 있는 한계도 늘어나지 않을 것입니다. 직원의 업무 성적의 평가는 앞으로 더 일을 잘 할 수 있도록 직원의 능력을 키워주는 계기가 되어야 할 것입니다.  여러 가지 컴퓨터의 프로그램을 위시하여 새로운 지식과 기술을 배울 수 있도록 직원에게 동기를 부여할 기회는 업무평가시입니다. 평가를 하는 상사는 직원의 강점을 더 강화하고 약점을 보완 할 수 있는길을 제시해 주어야 할 것입니다.  필요에 따라서는 야간이나 주말을 이용하는 학위를 추천할 수 있을 것이고 사내 교육을 통하여 새로운 능력을 습득하도록 도와줄 수도 있을 것입니다. 

직원의 태도는 직원 개인의 장래뿐만 아니라 회사의 장래에 직결된다고 말할 수가 있습니다. 대개 업무성적이 좋지 않는 직원은 그의 정신 상태나 기본적인 태도가 문제인 경우가 많습니다.  성취욕구가 약하거나 계획을 수립하고 수행하는 의지가 약하거나 아니면 감정조절이 미숙한 직원은 회사에 초청된 외부 전문가의 교육 및 훈련을 통하여 생산적인 직원으로 바꿀 수가 있습니다. 이런 태도 변경의 계기도 직원의 업무 평가 시에 제공될 수가 있습니다. 일하는 직원이나 회사는 자전거와 같습니다. 앞으로 가지 않으면 쓰러집니다.  발전하지 않는 직원은 쓰러지거나 후퇴하는 직원이라고 보면 맞습니다. 직원의 성장은 회사의 성장을 바라는 간부와 직원의 공동임무임을 알아야 할 것입니다.  끝

