
人力资源管理师出题人串讲四 PDF转换可能丢失图片或格式

，建议阅读原文

https://www.100test.com/kao_ti2020/54/2021_2022__E4_BA_BA_

E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_54232.htm 第四章 绩效管理 效标

（P141）、面谈、结果反馈（三种比较法）、考评方法（） 

补充内容：360o评价与反馈的七个问题 自身评价、上级评价

、同事评价、客户评价、下级评价、相关人员评价 1、考核

的实施前提，要高层领导的支持，掌握评分方法，匿名（下

级评价尤其需要），承诺反馈（承诺会有反馈） 2、 选择合

适的答卷人。有六个月以上合作经历的人，被评价者有权不

让某人参评 1155的结构，一个自已一个上级，五个下级五个

同事的评价结构比较合理 3、注意评价的关键时期的公布 4、

注意评价者的心理误差。一视同仁 5、注意解释指导语的关

键问题和现场控制 6、注意收卷时的提醒的问题，比如自信

，帮助 7、 注意过程的保密，匿名、结果的反馈，一次绩效

评价只能用于一个用途，密封保存 一、明确绩效管理的参与

者 主要有以下五类人员：考评者为主 在招聘过程中前期以人

力资源部门为主，后期以部门经理为主 P．140 确定各类人员

绩效考评要素（指标）和标准体系。 需要根据考评方法及其

对名胜的特点，进行绩效考评指标和标准体系的设计。一般

来说，考评的指标应当具有代表性和典型性。考评标准要具

体，易于考评双方理解和掌握。 对绩效管理的运行程序的要

求：确定考评时间、工作程序（看看） P．141 效标（绩效考

评的指标）三类 特征性效标： 考量员工的个人特质，如沟通

能力、可靠度、领导技巧 行为性效标： 考量员工的工作方式

和工作行为。对服务性的工作岗位尤其重要 结果性效标： 考



量员工完成了哪些工作任务或产品，以员工工作结果为基础

评价， 包括工作内容和工作质量 P．144考评的偏差主要来自

下列6原因（选择） 考评标准缺乏客观性和准确性； 考评者

不能坚持原则，随心所欲，亲者宽疏者严 观察不全面，记忆

力不好 行政程序不合理，不完善 政治性考虑 信息不对称，资

料数据不准确 P．145考评结果的反馈绩效面谈（重要，简答

或分析） 绩效面谈是绩效管理的中心环节，应予充分重视。 

绩效面谈为主管与下属讨论工作业绩、挖掘其潜能、拓展新

的发展空间提供了好机会 绩效面谈能够更全面地了解员工的

态度和感受，从而加深双方沟通和了解 在将绩效结果反馈给

下属过程中，考评人应循循善诱，使员工明白其工作中的优

缺点，鼓励自己发现和分析问题，实现“自己解放自己”，

即使有些问题难以达成共识，也应当允许员工保留自己的意

见。 P．146 绩效管理的总结 对绩效管理的全面诊断。是对绩

效管理的诊断，也是对企业整体管理现状和水平的诊断 各单

位主管应履行的重要职责：召开月度或季度绩效管理总结会

；召开年度绩效管理总结会，完成以下工作： 形成考评结果

的分析报告；针对绩效诊断揭示的问题写分析报告；制定下

一期全员开发计划，薪酬、奖励、员工升迁与补充调整计划

；汇总意见，对绩效管理各方面提出调整和修改意见。 P

．157绩效考评的方法（行为导向法和结果导向法） 行为导向

型主观考评 排列法、选择排列法、成对比较法、强迫分布法

（判断） 行产导向型客观考评 关键事件法、行为锚定等级评

价法、行为观察法、加权选择量表法 结果导向型考评 目标管

理法、直接指标法、绩效标准法、成绩记录法 行为锚定法的
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