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法P237 （一） 按具体形式区分的考评方法（特征法），可以

衡量员工拥有某些特征（如依赖性、创造性、领导能力）的

程度，这些特征通常被认为对岗位和企业是非常重要的，而

且该方法容易更新。特征法是目前最普遍使用的方法，但是

为避免主观性和偏见，应该在职业分析的基础上做详细设计

。 1、量表评定法： 要求考核者就量表中列出的各项指标对

被考评者进行评定。 2、混合标准尺度法 ：从多个方面描述

各种特征。 3、书面法： 费时、主观性强 （二） 以员工行为

为对象进行考评的方法：是以员工行为为对象进行考评的方

法，考评者遵循一种工作范围和尺度，对员工行为进行描述

，以提高绩效考评的正确性。行为法主要包括以下几种： 1

、 关键事件法：是指在某些工作领域内，员工在完成工作任

务过程中有效或无效的工作行为导致了不同的结果：成功或

失败。缺点：记录和观察时费力；能作定性分析，不能作定

量分析；不能区分工作行为的重要性程度；很难使用该方法

比较员工。 2、 行为量表法：是在关键事件法的基础上发展

起来的，它要求评定者根据某一工作新闻发生频率或次数的

多少来对被评定者打分。优缺点：克服了关键法不能量化、

不可比以及不能区分工作行为重要性的缺点，但是编制一份

行为观察量表也费时费力，而且，完全从行为发生的频率来

考评会使考评者和员工双方都忽略工作的意义和本质内容。

3、 行为定点量表法：选择确实可以区分员工的关键工作行



为，并为每种行为赋值，就可以将有用的行为项目按照维度

和赋值量的顺序整理排列，形成实用的评定量表，称为行为

定点量表。 4、硬性分配法：可以避免传统考评中大多数良

好、至少也是过得去的情况发生，当然，如果员工的能力分

布呈偏态，该方法就不适合了。硬性分配法，只能把员工分

为有限有几种类别，难以具体比较员工差别，也不能在诊断

工作问题时提供准确可靠的信息。 5、排队法：按照员工行

为或工作业绩的好坏把员工从最好到最坏排队，并将排队结

果作为人事决策及诊断不良工作行为的依据。用排队法考评

员工既可以使用单一指标，也可以使用多元指标。 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 


