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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_452660.htm 绩效考核是人力资源

管理的重要组成部分，也是所有其他管理工具达到预期目标

的重要保证手段。以下介绍一种常用的绩效考核方法双维乘

积排序考核法。 一般来说，公司工作可分为两大类可量化的

工作和不可量化的工作。而在一些企事业工作中，大部分是

不可量化的。对可量化的工作部门人员，比如业务部，业务

人员的工作却可以根据业务完成额、业务量等指标加以量化

，对于这类人可以采用KPI、劳动定额等方法。而对另一类人

员，比如人力资源部员工的工作、行政人员的大部分工作是

很难量化的，那么对于这部分人采用什么方法呢？很多企业

采用了360度的方法，对能力和态度进行考核，但是在具体的

执行过程中往往会发现这样的考核方法往往会流于形式，得

不到真实的结果。因为由于中国的传统文化的影响，考核人

往往不愿意得罪被考核人，因而打出来的分数往往偏高，不

能反应被考核人的真实水平。而下面介绍的双维乘积排序考

核法既可以对无法定量的工作进行考核，也可以有效地解决

单位中老好人众多的现象。 一、 考核原理 一般而言，绩效与

能力和态度存在以下的基本关系：绩效=工作能力×工作态度

。工作能力和工作态度分别是绩效的两个维度，把这两个维

度相乘即得到绩效。因而我们可以分别考核员工的工作能力

和工作态度，然后把这两个维度分数相乘得到其绩效分数并

且进行排名。这就是双维乘积排序法的原理。 二、 考核内容 

工作能力又可以考核不同的子项目：比如专业知识、专业技



能、分析能力、总结能力、创新能力、组织能力、培养下属

能力、对外活动能力、协调能力等；而工作态度也可以考核

不同子项目：工作主动性、敬业精神、自律性、责任心、团

队精神、原则性、成本观念、承受批评能力、服从性等。 三

、 操作方法 我们以对一个单位的行政部门为例来看双维乘积

排序考核法是如何操作的。 我们首先要确定确定考核内容（

项目）。考核内容要根据公司或部门的实际情况确定，部门

不同，要求不同，考核内容也不尽相同。在这个例子里，我

们列出的能力子项目有：创新能力、学习能力、分析能力和

专业技能。态度子项目有：原则性、敬业精神、主动性、协

作性和服从性。 接下去要确定每一项内容的权数。每一项内

容的权数根据其相对重要程度而定，重要性越大，权重越高

。 再确定填表人的权重。填表人的权重根据填表人在考核中

发挥影响力的重要程度确定。 如下表所示： 员工双维乘积排

序考核表 考核时间： 填表人姓名： 考核内容 指标 指标权重 

能 创新能力（a） 25% 学习能力（b） 25% 分析能力（c）

25% 力 专业技能（d） 25% （N） 能力总分（a b c d） 态 原

则性（e） 35% 敬业精神（f） 35% 主动性（g） 10% 协作性

（h） 10% 度 服从性（i） 10% （T）态度总分（e f g h i） 绩

效总分（N×T） 乘填表人权重后分数 注意： 1、排名不得并

列，指标权重代表了各个指标的相对重要性。 2、只需在表

格的名次一栏里填上被考核人相应名次，其它栏目里无需填

写，而由人事部填写。 3、名次一栏的分数由名次转换得到

，分数=（n 1-名次）×指标权重，其中n为表中被考核人员

的人数。 四、 组织考核 1） 确定考核相关圈：哪些人进行相

互之间的排序考核。 2） 员工间互相考核：每个员工既对自



己考核，又对其他人考核。假设这个例子中研发部有三名员

工：张三、李四、王五。他们互相进行考评。每个人对每一

项目中个人的名次进行评定，每一项中各人的得分为（n 1-名

次）×指标权重。比如张三在对每个人（包括他）进行考评

时，认为自己创新能力最强，名次是第一，李四为第二，王

五第三。创新能力得分为（n 1-名次）×指标权重，因而张三

的创新能力得分0.75分，李四为0.5，王五为0.25.再填入其它

项目的名次。接下去，计算每个人的态度总分和能力总分，

个人的能力总分为各能力子项分数之和，而态度总分为各态

度子项分数之和。再把能力总分和态度总分两者相乘，得到

绩效分数。最后把绩效分数乘以填表人权重后得到乘填表人

权重后分数。填表人的权重是根据其在考评中的影响程度确

定。张三、李四、王五的填表人权重都为0.15。 3） 上级主管

对下属考核。上级主管对下属每个人都要进行考核并进行考

核并进行名次排序。假设该部门主管是陈六，表中填表人姓

名即为陈六，填表人权重为0.55，表格形式同上。 4） 最后将

每个被考核对象在每张表上的总分相加，再将相加后的结果

进行比较，并按分数从大到小的顺序进行排列，分数大的名

次在前，分数小名次在后，这个排列的顺序就是这几个人工

作绩效由强到弱的排列顺序。 五、 注意事项 ●双维乘积排序

考核法要求被考核的对象相互之间具有可比性，易于排出名

次。对于岗位性质极其不同的员工不宜用排序法进行考核。 

●项目可根据实际情况调整：考核项目的多少，具体项目的

确定，一定要根据被考核对象所在的部门的职责、业务范围

进行综合研究后确定。 ●排名不得并列：如有n个人，必须

从1到n排出名次，不能俩人或若干人并列同一名次。 ●项目



的权数代表项目的重要性，可根据情况自行调整。 ●填表人

的权重代表填表人的重要性，直接上级领导人可根据其职务

的重要程度和对被考核者的熟悉程度确定其权重是一般员工

的3－5倍。 ●领导可参与对下属的考评，也可不参与对下属

的考评：领导参与不参与对下属的考评，视其考评的效果而

定，如果领导考评的结果，对下属的激励作用较大，有利于

对下属进行改造和指导，就必须参与对下属的考评。一般来

讲，领导对下属参与考评都是很有必要的。 ●张三、李四、

王五⋯⋯是领导的直属下级。这就是说，每位领导人都必须

对自己的直接下属进行考评。 ●考评时间可以一年一次，也

可半年一次，甚至一季，一月一次：如果部门较多，员工较

多，考核一次要花较长的时间或较大的精力，可一季一次，

或半年一次；如果部门较少，员工人数也较少，对员工的改

造非常必要，而且改造任务较重，可以每月一次。但年终必

须对员工的工作态度、能力、业绩（贡献）进行一次全面的

考核。 ●考评结果应反馈给被考评者：每次考核完毕，上级

主管必须将考核结果单独一个一个地当面反馈给被考核者，

首先肯定其优点，给予鼓励，再指出其不足之处，并指出其

努力方向。 使用双维乘积排序考核法可以有效地改造员工。

因为员工的工作态度，工作能力，贡献（业绩）大小有些项

目是无法定量的，只能定性地将他们的表现按顺序进行排列

，表现差的人，自然就排到了后面。对员工个人来说，为了

争取个人的名次向前排，就必须努力端正自己的工作态度，

提高自己的工作能力，努力做出更大一些的贡献，这样就有

利于对员工进行改造，有利于建设符合企业文化的价值观。

使用双维乘积排序考核法可以有效地解决老好人的现象。因



为排序法规定名次不得并列，必须排出顺序。所以说，采取

排序法，可以有效地对付单位中的老好人。 但是采用双维乘

积排序考核法也存在一些弊端。因为判定绩效的评分标准是

模糊的或者不客观的，评分的准确性和公平性就有可能受到

严重质疑。而且这种排序方法没有具体说明一个员工必须做

什么才能得到好的评分。最后，公司采用这样的考核方法也

不能公平地对来自不同部门的员工的绩效进行比较。比如

：A部门的排名最后的员工可能比B部门排名第一的员工做得

更好。这是在采用这种方法进行考核时所要注意的问题。
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