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绩效管理的总流程： 准备阶段、实施阶段、考评阶段、总结

阶段、应用开发阶段二、绩效管理的对象： 全体成员。 主要

参与者： 1、考评者：涉及各层级管理人员（主管），人力

资源部专职人员； 2、被考评者本人： 涉及全体员工； 3、被

考评者同事： 涉及全体员工； 4、被考评者的下级：涉及全

体员工； 5、企业外部人员： 客户、供应商等与企业有关联

的外部人员。二、设计考评方法的基本原则：1、成果产出可

有效测量的工作，采用结果导向的考评方法；、2、考评者有

机会有时间观察下书刊号的需要考评的行为时行为导向法3、

上述两情况都存在，采用两类或某中某类考评方法；5、 上

述两情况都不存在，采用品质特征导向的考试方法。来源：

考试大例： 一线人员结果导向法； 大公司的总经理、管理人

员、专业人员行为或品质特征导向法； 低层次的一般员工行

为或特征导向法。三、绩效考评的类型：1、上级考评： 

占60%~70%； 2、同级考评： 占10%左右；3、下级考评：

10%左右； 4、自我考试： 10%左右； 5、外人考试。四、绩

效考评的效标：（看懂）1、特征性效标：侧重员工的个人特

质，如沟通能力、可靠度、领导技巧等；2、行为性效标：侧

重考量员工的工作方式和工作行为，对人际接触和交往频繁

的工作岗位尤为重要，如服务型、支持型工作。3、结果性效

标：侧重考量员工的工作结果，与先设立的标准结果做对照

。工作标准一般包括工作内容和工作质量两方面。 员工绩效



的内涵： 工作态度是能力向业绩转化的中介。来源：考试大

五、绩效实施阶段，有效的绩效管理系统通过四个环节提高

员工绩效：目标第一，计划第二，监督第三，指导第四。六

、保证绩效公平性，应确立两个保障系统：1、 公司员工绩

效评审系统（功能： 监督部门领导有效组织考评工作； 针对

考评中的问题专项研究提出对策；复审复查考评结果保证公

平公正；调查甄别严重争议的考评结果，防止冲突。）2、 

公司员工申诉系统（功能：允许员工提出异议，发表意见和

看法； 给考评者约束和压力，使其慎重从事，重视信息证据

；减少矛盾冲突，将不利影响降到最低。）七、绩效管理的

总结阶段： 是绩效管理循环期行将结束的一个重要的阶段。

人力资源部门应对企业绩效管理体系进行一次全面的诊断与

分析。绩效管理的最终目标： 为了促进企业与员工的共同提

高和发展。绩效诊断：对企业绩效管理中各个环节和工作要

素进行全面检测与分析的过程。 主要内容： 1、对企业绩效

管理制度的诊断； 2、对企业绩效管理体系的诊断；3、对绩

效考评指标和标准体系的诊断； 4、对考评者全面全过程的

诊断；5、对被考评者全面全过程的诊断；6、对企业组织的

诊断。来源：考试大八、绩效应用阶段（是绩效管理的终点

，又是新的绩效管理工作特环的始点）从四方面入手推动绩

效管理的顺利开展：1、 考评者绩效管理能力开发；2、 被考

评者职业技能开发： 目的在于激励员工不断增长自己的才干

，在促进企业生产经营增长和发展的同时，使员工获得同步

的提高和发展。 企业绩效管理的双重功能： 为企业重要的人

事决策提供依据；为调动全员生产的积极性、主动性和创造

性，行使开发企业员工潜能的职能。3、 绩效管理的系统开



发；4、 企业组织的绩效开发。九、保证企业绩效管理制度

和管理系统的有效性和可行性，必须采用“抓两头、吃中间

”的策略，具体方法：1、 获得高层领导的全面支持： 没有

企业高层的支持，企业绩效管理的系统将寸步难行；2、 赢

得一般员工的理解和认同：提高员工参与绩效管理的积极性

和主观能动性；3、 寻求中间各层管理人员的全心投入： 加

大绩效培训与开发的力度，端正中层主管的认识，提高管理

水平，使每个中层主管都成为积极有效的考评者。 100Test 下

载频道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问

www.100test.com 


