
绩效考核“三级跳” 

 　　了解一个学生的考试成绩，学校经常会采取月考、段考、期终考试等形式；但
要了解员工在企业中的工作表现，企业管理者应该如何来考一考呢？建立绩效考核
制度，通过系统的方法、原理来评定和测量员工在职务上的工作行为和工作效果，
是企业管理者与员工之间进行管理沟通的一项重要活动。

　　一级跳：量化考核标准，有的放矢

　　进行绩效考核，首先当然要确定一个标准，作为分析和考察员工的尺度。这个
标准一般可分为绝对标准、相对标准和客观标准。

　　绝对标准是以如出勤率、废品率、文化程度等以客观现实为依据，而不以考核
者或被考核者的个人意志为转移的标准。相对标准是采取相互比较的方法，此时每
个人既是被比较的对象，又是比较的尺度，因而标准在不同群体中往往就有差别。
比如规定每个部门有两个先进名额，那么工作优秀者将会在这种比较过程中评选出
来。客观标准则是评估者在判断员工工作绩效时，对每个评定项目在基准上给予定
位，以帮助评估者作评价。

　　制定绩效考核标准时，要针对不同岗位的实际情况，而对不同职位制定不同的
考核参数，而且尽量将考核标准量化、细化，多使用绝对标准和客观标准，使考核
内容更加明晰，结果更为公正。同时，考核标准公布并使之得到员工认可，避免暗
箱操作。考核奖惩制度不单单是针对员工的，同时对管理者起作用。当然，对管理
者的考核标准与一般员工的考核标准是完全不同的两个概念。

　　二级跳：你“考”我“考”大家“考”

　　一提到“考”字，很容易让人联系到纪律严明的考场，考官高高在上，考生埋头
答题。但是，如果绩效考核也只是成为老板“考”员工的工具，就毫无意义可言。绩
效考核最重要的一点就是让每一位员工参与进来，在接受他人考评的同时，不仅可
以对自己的工作进行考评，同时还可以考评同事和上属，做到考核面前人人平等，
每个人都有评定和说话的权利。

　　由于绩效考核与薪酬、奖金和晋升机会等与员工切身的利益息息相关，因此受
到员工的特别关注，如果考核结果与员工的实际付出相差甚远，不能让员工心悦诚
服，往往最容易引起内部矛盾，甚至引发劳务纠纷，而要做到公正客观，最重要的
就是让员工积极参与进来。

　　绩效考核形式主要有上级评议、同级同事评议、自我鉴定等，管理人员还要通
过下级评议，而客服服务等特殊岗位还可以增设外部客户评议等形式。如此一来，
大家在给同一个人打分的过程中，会因为一些明显的分歧而进行讨论、沟通，特别
是上属与下级之间，通过沟通交流最后达成共识，不仅是对以往工作的总结，也有
利于以后更好的协作，统一思想与步伐，为公司效力。



　　三级跳：让绩效考核真正产生绩效

　　企业进行绩效考核的目的，一方面是鼓励员工继续发挥和提高工作能力，丰富
知识和技能，并实现优胜劣汰；另一方面，是通过企业层面上的绩效考核和员工与
团队层面上的绩效考核来帮助员工、团队和整个组织的能力发展。要实现企业和员
工个人之间、团队与个人之间以及团队与企业之间的“双赢”关系，加强考核后的反
馈与沟通势在必行。

　　通过考核，全面评价员工的各项工作表现，使员工了解自己的工作表现与取得
报酬、待遇的关系、获得努力向上改善工作的动力，并根据考核结果评定奖金、薪
酬等。但最重要的是，让员工有机会参与公司管理程序，发表自己的意见，并在此
次考核的基础上改进工作中的不足，根据员工当前的绩效水平和工作表现中不尽如
人意之处提供各类培训。同时还有必要找出根本原因，是能力有限还是工作态度不
佳，或是其他客观条件导致了工作绩效不尽如人意。为了掌握这些情况，必须根据
考核结果与员工进行一对一交流，给予建议的同时，也倾听员工的想法。

　　只有做好了考核后反馈交流这道程序，才能让绩效评估不仅帮助企业更有效地
了解员工动态，提高工作效率；对于员工个人来说，也可以帮助其进行决策，是否
改变自己的职业选择。如果员工意识到尽管自己接受了某些培训，工作表现仍无法
达到期望目标，那么就应该寻求职业的改变，或在内部进行工作转换，或向外重新
选择职业。 

（摘自：《深圳商报》） 


