
第三节  绩效评价与绩效管理工具 

 

一、绩效评价 

（二）绩效常见误区及应对方法 

误区 表现 应对方法 

晕轮效应 
因对被评价者的某一特质强烈而清晰的感知，而掩

盖了该人其它方面的品质 
消除评价者的偏见 

趋中倾向 
将员工的考核分数集中在某一固定范围的变动中，

评价结果无好坏的差异 

全面了解被评价者基本情况，采用非

系统的绩效考核 

过宽或过严

倾向 

主管人员采取了主观评价标准，忽略了客观评价标

准 

建立评价者的自信心或举行角色互换

培训，采用强制分配法 

年资或职位

倾向 

主管倾向于给予那些服务年资较久、担任职务较高

的被评价者较高的分数 
建立“对事不对人的”观念 

盲点效应 
主管难于发现员工身上存在的与主管自身相似的

缺点和不足 
将更多类型的考核主体纳入考核 

刻板印象 个人对他人的看法，往往受到他人所属群体的影响 
主要从员工的工作行为处罚，而不是

员工的个人特征 

首因效应 
人们在交往的过程中，往往根据最初的印象去判断

一个人 
多角度的考核方式 

近因效应 
最近的或最终的印象往往是最强烈的，可以冲淡之

前产生的各种因素 

先由员工进行自我总结，以便使评价

者能够全面回顾 

 

【例-单选题】关于绩效评价常见误区的说法，正确的是（  ）。 

A.晕轮效应是指主管人员在绩效考核中往往根据最近的印象评价员工  

B.盲点效应是指主管人员不愿意得罪人，使绩效考核结果没有好坏的差异  

C.刻板印象是指主管人员在绩效考核中往往受到员工所属群体的影响去评价员工  

D.近因效应是指主管人员在绩效考核中往往根据最初的印象去评价员工  

 

答案：C  

解析：本题考查绩效评价常见误区及应对方法。 

晕轮效应指对一个人进行评价时，往往会因为对他的某一特质强烈而清晰的感知，而掩盖了该人其他方面的

品质； 

盲点应指主管难以发现员工身上存在的与主管自身相似的缺点和不足；首因效应是指人们在相互交往的过程

中，往往根据最初的印象去判断一个人。 

 

【例-单选题】在进行绩效评价中，克服晕轮效应的核心是（  ）。 

A.采取非系统的考核方法 

B.从员工的工作行为出发而不是个人特征 

C.消除主管的偏见 

D.建立起“对事不对人”的观念 

 

答案：C 

解析：本题考查绩效评价常见误区及应对方法。克服晕轮效应的核心是消除主管的偏见因此在评价中有必要

设定各种不同的着眼点，从不同的侧面评价员工的业绩。同时尽量选择与工作绩效相关的评价因素，从而消



除主管偏见对员工绩效考核的影响。 

 

（三）绩效评价主体的培训 

主管人员难免会将自己的主观印象带入绩效考核中，这会使考核结果出现不同程度的偏差。 

培 训

内容 

绩效评价主体的培训应当让每一个考核者了解绩效考核的理论和技术，同时也要向考核者说明以

前考核中存在的问题以及合理的解决方案。为了增加培训的有效性，还应增加工作绩效的多角度

性，客观记录所见事实的重要性，合格与不合格员工的具体事例等内容。 

培 训

方式 

为了增强培训计划的有效性，管理者还要对培训的方式加以选择。可供选择的培训方式有：传统

的授课模式、群体讨论会、专题研讨会等。 

培 训

反馈 

在培训和绩效考核结束后，管理者还应当对培训的效果加以评价，查看评价者是否将培训中获得

的知识运用于绩效考核中，比较哪种培训方式对提升绩效考核结果的客观性影响最显著。 

 

二、绩效管理工具 

（一）目标管理法 

（二）标杆超越法 

（三）关键绩效指标法 

（四）平衡计分卡法 

 

（一） 目标管理法 

概念 是一种沟通的程序或过程，强调企业上下一起协商，适用企业战略相对稳定时期 

设计流

程 

（1）绩效目标的确定； 

（2）确定考核指标的权重； 

（3）实际绩效水平与绩效目标相比较； 

（4）制定新的绩效目标。 

优势 

（1）有效性； 

（2）启发了员工的自觉性，调动了员工的积极性； 

（3）操作比较容易； 

（4）较为公平。 

劣势 

（1）倾向于聚焦短期目标，可能是以牺牲企业长远利益为代价； 

（2）假设之一是认为员工是乐于工作的，这种过分乐观的假设高估了企业内部自觉、自治氛围

形成的可能性； 

（3）可能增加企业的管理成本； 

（4）目标有时可能难以制定。 

 

【例-多选题】作为被广泛应用的绩效考核方法，目标管理法存在的不足有（  ）。 

A.可能增加企业的管理成本  

B.倾向于聚焦短期目标  

C.目标有时可能难以制定 

D.没有可量化的客观标准，考核中存在主观偏见 

E.过分乐观的假设高估了企业内部自觉、自治氛围形成的可能性 

 

答案：ABCE 

解析：本题考查目标管理法的不足。目标管理法存在以下不足： 

（1）目标管理法倾向于聚焦短期目标，即该考核周期结束时需要实现的目标； 



（2）目标管理法的假设之一是认为员工是乐于工作的，这种过分乐观的假设高估了企业内部自觉、自治氛围

形成的可能性； 

（3）目标管理法可能增加企业的管理成本； 

（4）目标有时可能难制定。 

 


