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有要涉及以下5类人员：考评者、被考评者本人、被考评者同

事、被考评者的下级、企业外部人员。 确定具体绩效考证方

法时，应充分考虑三个重要因素：管理成本、工作实用性、

工作适用性。 在设计考评方法时可依据以下基本原则：1）

其成果产出可以有效进行测量的工作，采用结果导向的考评

方法；2）考评者有机会有时间观察下属的需要考评的行为时

，采用行为导向的考评方法；3）上述两种情况都存在，应采

用两类或其中某类考评方法；4）上述两类情况考不存在，可

以考虑采用品质特征导向的考评方法。 绩效考评的效标包括

以下三类：特征性效标、行为性效标、结果性效标。 通过以

下几个环节，可提高员工工作绩效，保持和增强企业竞争优

势：目标第一、计划第二、监督第三、指导第四。 绩效考评

的偏差有要来自以下一些原因：（1）考评标准缺乏额观性和

准确性；（2）考评者不能坚持原则，随心所欲，亲者宽，疏

考严；（3）观察不全面，记忆力不好；（4）行政程序不合

理、不完善；（5）政治性考虑；（6）信息不对称，资料数

据不准确，以及其他因素的影响等等。 重视考评的公正、公

平性，带有偏见，缺乏公正、公平性的考评，可能滋生员工

中不良的思想情绪，不但影响组织和各级有管人员的管理活

动，还会对以后绩效管理的活动产生严重的干扰。为保证考

评公正、公平性，人力资源部门应当确立两个保障系统：（

一）公司员工绩效评审系统；（二）公怀员工申诉系统。 将



考评结果反馈给被考评者，有助于增强考评的透明度与公开

性，有利于激励被考评者，从而达到既定的考评目的。 考评

总结阶段要完成的工作：（1）各个考评人完成考评工作，形

成考评结果的分析报告；（2）针对绩效诊断所提示出来的各

种涉及企业组织现存的问题，写出具体详尽的分析报告；（3

）制定出下一期企业全员培训与开发计划，薪酬、奖励、员

工升迁与补充调整计划；（4）汇总各个方面的意见，在反复

论证的基础上，对企业绩效管理体系、管理制度、绩效考评

指标和标准、考评表格等相关内容，提出调整和修改的具体

计划。 反馈：对事不对人 绩效诊断的有要内容：（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。 绩效面谈的种类：绩效计划面谈、绩

效指导面谈、绩效考评面谈、绩效总结面谈。 有效的绩效反

馈应达到以下要求：（1）有效的信息反馈应具有针对性；

（2）有效的信息反馈应具有真实性；（3）有效的信息反馈

应具有及时性；（4）有效的信息反馈应具有主动性；（5）

有效的信息反馈应具有能动性。 找出绩效差距和不足的方法

有：目标比较法、水平比较法、横向比较法。 行为导向型主

观考评方法：排列法、选择排列法、成对比较法、强制分布

法 行为导向型客观考评方法：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。 结果导向型评价方法

：目标管理法、直接指标法、绩效标准法、成绩记录法。
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