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https://www.100test.com/kao_ti2020/646/2021_2022_2010_E5_B9_

B4_E4_B8_AD_c49_646674.htm 绩效考核 节名 知识点 重点 小

计 XYZK绩效考核 550004内容详解： 一、绩效考核的方法X1 

（一）系统的绩效考核方法 系统的考核方法包括目标管理法

、平衡计分卡法、关键绩效指标法和标杆超越法。 （1）目

标管理法。这种目标基于组织的战略目标，通常是可以量化

的指标。（2005年单选） （2）平衡计分卡法。它从组织的战

略目标出发，从四个角度关注组织的绩效：即财务角度、客

户角度、内部流程角度和学习发展角度。（2005、2006年单

选）（2008年案例） （3）关键绩效指标法。关键绩效指标法

的目的是建立起一种机制，将组织的重大战略目标转化为各

个层次的可量化或可行为化的指标和标准，以增强组织核心

竞争力。其核心工作是建立起用于描述组织关键成功要素的

关键绩效指标体系。 （4）标杆超越法。标杆超越法的核心

是选择同行业内的一流企业作为本企业比较、学习、借鉴的

榜样，实现组织赶超一流企业、不断提升市场竞争力的目标

。标杆超越法更有利于激励组织内部成员的潜力、也有利于

促进经营者激励制度的完善。（2007年单选） （二）非系统

的绩效考核方法X2 非系统的考核方法：包括排序法、配对比

较法、强制分布法、关键事件法、不良事故评价法、行为锚

定法。 强制分布法要求评价者将被评价者的绩效结果放入一

个类似于正态分布的标准中。 行为锚定法将每项工作的特定

行为用一张等级表进行反映，该等级表将每项工作划分为 各



种行为级别（从最积极的行为到最消极的行为），评价时评

价者只需将员工的行为 对号入座即可。 （三）各种绩效考核

方法比较 X3 排序法、配对比较法、强制分布法等考核方法主

要是针对员工的整体绩效水平给出比较。 这几种方法成本低

廉、评价尺度统一。但是它不能显示员工在某个具体领域的

绩效问题、无法应用于绩效反馈面谈。 关键事件法设计成本

很低，但是可执行性不高。主管很难全面记录关键事件，对

于关键 事件的概念也无法完全统一。同时，不同职位的员工

之间的绩效不具备可比性，因为对于不同职位来说，关键事

件的内容和标准都不尽相同。 不良事故评估法可以帮助企业

避免员工工作失误引起的巨大损失。但是，同关键事件法一

样，他不能提供丰富的绩效反馈信息。 行为锚定法的可执行

性很好、评价误差低，能够反映员工各个维度的绩效表现，

非常适合于绩效反馈面谈。但是这种方法的设计成本很高，

设计周期很长。 目标管理法、关键绩效指标法、平衡计分卡

法都能提供一种组织绩效的系统化解决方案，对组织战略发

展的支持程度高。如果指标设计合理，他们都能够为员工的

绩效提供综合和具体的评价。但是他们的设计成本较高，需

要耗费大量的人力、物力。 标杆超越法可以为组织提供明确

的赶超目标，有利于激发组织的斗志。但是他容易使组织陷

入模仿标杆的漩涡中失去自身的特色。另外，如果标杆的选

取出现偏差，还有可能导致决策的失误。（2007年单选同上
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