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5_9B_BD_E4_BA_BA_E5_c37_54545.htm 第三节 绩效评估的影

响因素及几种考绩误差分析 主要内容： 本节第一部分在介绍

考绩的信度和效度这两个重要概念的基础上，较深入地介绍

了影响考绩的五个主要因素，包括考评者的判断、考评者与

被考评者的关系、组织对考绩的重视程度及提供的相关条件

、考评者常见的心理弊病等，这些因素涉及到主观和客观两

个方面，其中考评者常见的心理弊病是主观影响因素中最为

重要的，是导致出现考绩误差的最主要方面；因而在本节的

第二部分较系统地介绍了主要源于考评者常见的心理弊病而

出现的考绩误差，主要有近因效应误差、晕轮效应误差、调

和主义（即平均主义）误差和暗示效应误差；最后，在本节

的第三部分从主、客观角度对减少考绩误差的措施作了简单

的综合介绍。 重点概念早知道： 考绩的信度：就字面而言即

指考绩结果的可相信程度，具体指考绩的一致性（指考绩结

果不会因所用考绩方法及考评者的不同而不同）和稳定性（

指不长时间段内重复考绩的结果应相同），也即对同一个被

考评者的考评结果应不随考评者、时间、方法的不同而不同

。 考绩的效度：指考绩所获取的信息与待测评的真正工作绩

效间的相关程度，这种相关程度越高，则考绩的效度也越高

。 晕轮效应：也称霍尔效应，是指考评者根据被考评者某些

特定方面的优异表现，就断定他别的方面一定也好，以偏概

全，一好百好，而不作具体、客观的分析。 近因效应误差：

指在考绩中，考评者过分考虑被考评者新近给他的印象，结



果使得原本对整个评估期间工作表现的考核实际上变成了仅

对评估期末一小段时间内的工作表现的考核，从而使考核结

果不能反映整个考核期间的工作绩效而出现的考绩误差。一

、绩效评估的主要影响因素 （一）绩效评估（也称考绩）的

信度和效度 考绩的信度和效度是反映考绩的准确性和全面性

的两个指标。绩效评估的主要影响因素影响到考绩的准确性

和全面性，从而影响到考绩的信度和效度。所以这里先介绍

一下考绩的信度和效度。 1．考绩的信度 考绩的信度就字面

而言即指考绩结果的可相信程度，具体指考绩的一致性（指

考绩结果不会因所用考绩方法及考评者的不同而不同）和稳

定性（指不长时间段内重复考绩的结果应相同），也即对同

一个被考评者的考评结果应不随考评者、时间、方法的不同

而不同。 考绩信度的影响因素有：情景性因素，包括考核时

机、对比效应；个人性因素，包括考评者的情绪、疲劳程度

、健康状况；考核方法因素，包括考绩维度的设置、权重。

相应地，提高考绩信度的途径有：对同一考绩维度从不同角

度，采用多种方法进行测评；请一个以上的考评者进行多次

测评，以减少个人性因素所带来的误差；尽量使考绩程序格

式化、标准化；对考评者进行统一培训，以提高对考绩方法

的有效运用，减少因考绩方法使用不当带来的误差。 2．考

绩的效度 考绩的效度指考绩所获取的信息与待测评的真正工

作绩效间的相关程度。如某一项考绩中，无关信息被纳入，

而有关信息却被忽略了，则本项考绩效度差。 提高考绩效度

的途径有：结合被考评者的工作性质合理选择考绩维度；选

用和设计适当的考绩方法，并着重考核具体的、可量化测定

的指标，而不流于泛泛的一般性评价；对考评者进行培训。 



（二）绩效评估的主要影响因素 1．考评者的判断 考评者的

判断又受考评者个人特点（主要有个性、态度、智力、价值

观和情绪与心境等）的影响。如态度方面，是否视考绩为不

必要的累赘（若是，则考绩时就会很马虎）；智力方面，是

否对考绩的标准、内容与方法能正确地理解和掌握；情绪与

心境方面，若高昂愉快，则考评偏宽，反之，若低沉抑郁，

则偏严。 2．考评者与被考评者的关系 考评者与被考评者间

的亲疏关系、过去的恩怨，以及考评者对被考评者的工作情

况及职务特点、要求的了解程度，都将影响考绩结果。 3．

所使用的考绩标准与方法 具体包括考绩维度选择的恰当性，

各维度间的相关性和全面性，以及考绩维度能否明确、具体

地传达给被考评者。 4．组织对考绩的重视程度及提供的相

关条件 具体体现为组织领导对考绩工作的重视与支持；考绩

制度的正规性与严肃性；对各级主管干部是否进行过考绩教

育与培训；考绩结果是否认真分析并用于人事决策；考绩中

是否发扬了民主，让被考评者高度参与；所使用的考绩标准

与方法是否与势俱进地相应调整。 5．考评者常见的心理弊

病 包括考评者过分注重第一印象、以偏概全、求中庸等心理

弊病，这些心理弊病致使出现如晕轮效应、近因效应、平均

主义等带来的考绩误差。 以上影响因素涉及到主观和客观两

个方面，很难完全消除，因而使得考绩出现了因主、客观因

素而产生的考绩误差，其中因主观因素尤其是考评者心理弊

病而产生的考绩误差应引起考评者的高度重视，尽力做到事

先控制。下面就主要考绩误差作较系统的分析。 二、考绩中

的几种误差分析 1．个人好恶误差 指考评考凭个人好恶来评

价被考评者。这一误差具有一定的普遍性，且当事人难以察



觉。因此考评者要有意识地克服考评中的个人好恶，同时采

用基于客观事实（如记录、数据）的考评方法和多个评估人

组成的评估小组的考评方法，这将有助于减少因个人好恶所

导致的考绩误差。 2．近因效应和首因效应 近因效应指在考

绩中考评者过分考虑被考评者新近给他的印象，结果使得原

本对整个评估期间工作表现的考核实际上变成了仅对评估期

末一小段时间内的工作表现的考核，从而使考核结果并未反

映整个考核期间的工作绩效。 首因效应指考评者过分注重被

考评者给他的第一印象而导致出现的考绩误差。 要克服上述

两种误差，考评者一定要了解和掌握被考核者在整个考核期

内的相关资料，并进行全面和综合的评价，而不是某时期的

、表面的评价。 3．晕轮效应误差 也称霍尔效应，是指考评

者根据被考评者某些特定方面的优异表现，就断定他别的方

面一定就好，即一好百好，以偏概全，而不作具体分析。与

此相反的是魔角效应，指根据被考评者某些特定方面的不良

表现，便全盘否定。这两种情况都带来考绩误差。 消除晕轮

效应误差的方法是考评者同被考评者及其所在部门的成员一

起交流意见，检查自己对被考评者是否有偏颇的看法；当然

，被考评者普遍倾向于指出自己被低估而别人被高估，因而

，考评者在听取交流意见的同时，还要多观察、重视事实，

而不要被单一事实所蒙蔽。 4．调和主义（平均主义）误差 

指考评者抱着“中庸”态度，给每个被考评者都评个“中等

”。这一考评态度，从表面上看似乎每个被考评者受到了公

平对待，但事实上，它否定了绩效出色者的工作成绩，对他

们是不公平的，对奖勤罚懒会起负作用。 克服平均主义，一

是要深入了解掌握被考评者的工作表现和成绩，二是要坚持



公平、公正的考绩原则，打消顾虑和障碍如实地考核员工的

工作绩效。 5．暗示效应误差 指考评者因受组织的领导者或

其他人有意无意的暗示而有意地远离客观公正的考评原则，

从而造成的考绩误差。 6．偏见误差 指考评者受过去经验、

教育等因素的影响而以固定行为模式来考察被考评者，即通

常所说的“偏见”和“老顽固”。产生偏见通常有年龄、性

别、种族以及资历、人际关系、与高层管理人员的交情等。

如一个思想保守的考评者因长期看不惯其所属部门中一位性

格外向、服饰新潮的男性员工，结果这位员工的考评结果大

大低于其实际工作表现。 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 


