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评方法 1 关键事件法 关键事件法法也叫重要事件法。在某些

工作领域，员工完成工作任务中有效的工作行为导致了成功

，无效的工作导致失败。重要时间法的设计把这些有效或无

效的工作行为称之为“关键事件“考核者要记录和观察这些

关键事件，因为它们通常描述了员工的行为以及工作行为发

生的具体背景条件。这样，在评定一个员工的工作行为时，

就可以利用关键事件作为考评的指标和衡量的尺度。 2 行为

锚定等级评价法 行为锚定等级评价法也称行为定位法，行为

决定性等级量表法或行为定位等级法。它是关键事件法的进

一步拓展和应用。它将关键事件和等级评价有效地结合在一

起，通过一张行为等级评价表可以发现，在同一个绩效维度

中存在一系列的行为，每种行为分别表示这一维度中的一种

特定特定绩效水平，将绩效水平按等级量化，可以使考评的

结果更有效，更公平。 行为锚定等级评价法工作步骤： 1）

进行岗位分析，获取本岗位的关键事件，由其主管人员作出

明确简洁的描述 2）建立绩效管理评价的等级，一般分为59级

，将关键事件归并为若干绩效指标，并给出确切定义 3）由

另一组管理人员对关键事件作出重新分配，把它们归入最合

适的绩效要素几指标中，确定关键事件的最终位置，并确定

出绩效考评指标体系； 4）审核绩效考评指标登记划分的正

确性，由第二组人员将绩效指标中包含的重要事件有优到差

，从高到低进行排列 5）建立行为锚定法的考评体系。它的



缺点是设计复杂，实施费用高，费事费力。优点是对员工的

绩效考评更加准确。 3 行为观察法 行为观察法也叫观察评价

法，行为观察量表法，行为观察量表评价法。它是在关键事

件发的基础上发展起来的。与行为锚定等级评价法大体接近

，只是在量表的结构上有所不同。它不是首先确定工作行为

处在何种水平上，而是确认员工某种行为出现的概率， 它要

求评定者根据某一工作行为发生频率或次数多少来对被评定

者打分。如：从不（1分），偶尔（2分），有时（3分），经

常（4分），总是（5分）。即可以对不同工作行为的评定分

数相加得到一个总分数，也可按照对工作绩效的重要程度赋

予工作行为的不同权重，加权后再相加得到总分。 4 加权选

择量表法 这种方法是行为量表法的另一种表现形式。具体的

形式是用一系列的形容性语句分别列在量表中，作为考评者

的评定依据。在打分时，如考评者认为被考评者的行为表现

符合量表中所列出的项目，就做上记号，如划“V”或打“X

”。 加权选择量表法的具体设计方法： 1） 通过工作岗位调

查和分析，采取涉及本岗位人员有效或无效行为表现的资料

，并用简洁的语言作出描述 2） 对每一个行为项目进行多等

级（913级）评判，合并同类项，删除缺乏一致性和代表性的

事项 3） 求出各个保留项目评判分的加权分的加权平均数，

将其作为该项目等级分值。 四 结果导向型评价方法 1 目标管

理法 目标管理体现了现代管理的哲学思想，是领导者与下属

之间双向互动的过程。目标管理法是由员工与主管共同协商

制定个人目标，个人目标依据企业的战略目标及相应的部门

目标而确定，并与他们尽可能一致；以制定的目标作为对员

工考核的依据，从而使员工个人努力目标与组织目标保持一



致，减少管理者将精力放到与组织目标无关的工作上的可能

性。 目标管理法的基本步骤 1） 战略目标设定 2） 组织规划

目标 3） 实施控制 2 绩效标准法 绩效标准法与目标管理法基

本接近,它采用更直接的工作绩效衡量指标,通常适用于非管理

岗位员工,衡量所采用的指标要具体、合理、明确，要有时间

、空间、数量、质量的约束限制，要规定完成目标的先后顺

序，保证目标与组织目标的一致性。 3 直接指标法 直接指标

法在员工的衡量方式上，采用可监测，可核算的指标构成若

干考评要素，作为对下属的工作表现进行评估的主要依据。 

直接指标法简单易行，能节省人力，物力和管理成本。运用

时需要加强企业基础管理，特别是一线人员的统计工作。 4 

成绩记录法 成绩记录法是新开发出来的一种方法，适合于从

事科研教学工作的人员，如对教师，工程技术人员等。因为

他们每天的工作内容不尽相同，无法用完全固化的衡量指标

考量。 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 


