
可把握正確

陳炫成

古蒂封

 在師大暑期工

 評估做專題研

 較，以期有正確的觀念，並能正確的實施評估。

 企業是營利事

 甚至班級也可

 因此木文的另

 班級學生管理之參考，以有所助益。
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 陸、參考資料
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 三託卜忖U目

 績效評估，

 找出影響員

 公正、客觀

 以如何做到客觀、公正

 近年來，績

 工作表現，

 工作上的突

工明白過去的工作表現及未來的

 研究(  Ber

 力。又針對

 )中也發現

成木高。效率低。且常造成主管與員工之間對立

 「做了不好

 必要的管理

 發現大多數

 (馬國柱，民^^年)。
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 貳。績效評估的功能

 績效評估最

 決定( Huber, 

 方巒與路得

 以增加工作績

 ̂作商^ (P

 ro^ot ion  82 %   )  '

 在克里夫蘭

 效最常用做

 ance feedba

 knesses )^…等。

由績效評價體系(圖-)可將績效評估的功

1．做為去、留、獎懲、調遷、升降級等人事

 2．做為調整薪資、加發獎金、分紅等之依據。

 3．發掘員工在工作上的

4．發掘員工在工作上的優點，以改良作業方法

 54做為確認員工訓練需求之工具。

6．做為甄選及訓練計畫、評估。工作指派之標準。

 7．提供員工資訊，

8．激發員工的潛能，選拔真才，使人力資

 以往評鑑是

 考績的結果

 核過程中便應留意的事項，如圖右下所示。
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調獎升裁表分

薪金遷員揚紅

估

績效因素

改接啟發

展發訓
練

工
作

圖一績效評價體系
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 J^二

 差圭。績效評估的制度

 要辦好員工

 項目、技術加以說明。

 一、就考核的對象

 1．主管考核

 由上而下的考核，這種傳統

 2．自我考核

 讓被考核者對

 。通常其內

 下的考核受主管主觀因素影響考核事實。

 3．相互考核

 除由主管考

 國軍隊，稱為「公評怯」(

0可把握時效:適於時間很短，而人事變遷

 Q使員工有參與感。

 0員工因此彼此蛟了解。

 0只是綜合一個人的印象，技術上較簡單;

0使人善用心機，易造成猜忌或內部失和

 0人緣好的未必是辦事績效好的。

 4．單位考核

 強調整體效

 有單位分別考核

 0可兼顧個人利益及提高組織績效。

 0可合理調整

 績時往往有

 員工的考核。

 二、就考核的時間

? 20



 1．平常考核

 0可以量化的:如簽到

 0無法量他

 2．定期考核

 在某一個定期時間內所做的考核:

 0定點考核

 有員工在定點時間做考核(如圖二)    0

T

丙

 。『'鬥
十一叫一口一口一

 "。"""。

 □一一^--1
 乙'．

甲

 一□一門

^^到職^ :考核時間(定

圖二

 Q定時考核
一

 一)
 一。

丙

乙

甲

 "^""。"刁

一一

 一"""""。

A :到職^ :考核時間(週期

 3．專案考核

 平時部屬

 速予以適當之獎懲並且予以公開。
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 三、就考核的項目

 根據史密斯及

 ，如圖四。

 F"'"	陣
 ̂R^作
 ̂Qx作之
 ̂^e>合作
 ̂0可靠性
 ̂cX作知
 ̂0倉隨力
 Rnm	8	^
 應｜	7
 ̂Q妄全
 康｜	｜
 0個人品德
 0學習力

 (@OT±f圖四

 上表列出的項

 性等四大類，加圖五。(±井正己，民72 )  0

? 22 ?



職務內容基準

業務目標

二日常評價二

二把握卜

T

上

 行動基準，行動規範

 成果．業績

二評價要素項目卜

︶
 
 
︶

質
 
 
量

的
 
 
的

性
作

 
性

作
 確
工
 ．

捷
工

 正
︵

 
敏

︵

o
 
 
 
 
o

 ̂弋理懈二

二定期評價二

核定期末津貼

核定加薪

 晉升．升級考核

 (適應性評定)

卜
口

卜 Q

 成果。業績

十

能力開發評價

十

圖五績效評估體系

 能力要件。能

勤務態度
 (除左記之

 自信、其他)

 0協調性

 0積極性

 0責任感

 0規律性

能力

識
度

 
力

力
 
力

知
裡
力
能
能
力
能

務
練
解
現
劃
導
際

職
熟
理
表
企
指
交

o
o
o
o
o
o
o

 0創造力

 0判斷力
 0交涉能力
 0開發能力

 0統率能力

P叫 O

勤務態度

十

能力

 0現職適應與否

 0滿足的程度

 0意欲。希望

 0人物，性格

 o健康

 o特技

 0勝任職務與否

 0將來性

適應性O

 0自己啟發努力的程度

 0能力開發的必要點
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 四、就考核的技刊

 考核的方接應

 產生多種方式。

 分析層;  坎( Level  Of analysis )

位社會的
組織的

 □個人

效

標

申
期

  鬧
團 長
期

 
 
︵

 ""一一，

工作成果

 1．正確性(質)

 2．敏捷幽量)

 1．協調性

 2，積極性

 3．責任感

 4．規律性

能力

 1．知識

 2，熟練

 3交際

 4創造力

 5．判斷力

 6．統率能力

主

上 且

 (衡量)

圖六績效架構圖

 目""。""'"。。"""。。'
 改善(improvements，

 發展( development  )

 焦點( Foms )

 在何麥( Her^

 ( NarratiVe 

 objectives  

 i^p^e Check

 方式有a．圖形比例

 anchored rat

 s^^^)     e.
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 bjectives-ba

 以下將這些方式歸納成兩類型態(表-) o

 評

 一^
 	^評定量
 I	圖示
 I	形容詞
 ̂量表

 		^	^ 績效比
 (perf

 comparis
 績效敘 ̂(胖r
 ̂^escr王
 (narr
 rmanc

 L。
 南函豆
 (co
 perfo

 evalu
表一評估員工的方法

月個人取向的方法

 1．量表

 0評定量表(

 表( discrete Scale

 Q圖示量表( gra

 0形容詞量表

供與圖示量表一樣的連續數值外，又提

 2．績效比較(  Performance Comparison )
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 0簡單等級(  Simple 

 Q團體等級(  group rankimg )

 0配對比較( 

 ，給予分數，依總分評定績

 0硬性分配( 

 等級的方式。

3．績效敘述(    Performance descript

 0自由陳述( 

 及需要改進的地方。

 0個人的績效檢

評鑑者在項目上做記號，再將所有項目

 0強迫選擇( 

最能描述受評者的工作績效，給予一個

成果取向的力怯

1．量化的績效量度(  quantitative 

 0輸出資料( 

 的標準來評鑑。

Q效率指數( Of^^ciency indexes )  :評定效率

0財務成果(   financial results  

2．敘述性的績效評鑑( narrative pe

 0成果的實地

 分。看重於績

 出有關人員編制、調任、晉升等方面的建議。

 0成果的評論

 ，這些事件對成功的績效、

 3．諮詢性(  Consu^^ative )的評鑑

 0績效標準法

的任務定出標準，依此作為評估工作成效之依

 0目標管理法

立單位的目標、個人朝目標發展到考核實際

 量表所描述的

? 26 ?



 解釋或在量

 的偏差。

 績效比較時將

 每單位中挑

 無法真正界定成就的績效水準。

 績效敘述方面

 進之處，由於

 覺的偏差。績

 良好檢核表才

 的評估方法

 怯必先行訂定

 事論事」，管理要合理化及透明化擺脫「人情」。

 諮詢性的評鑑

 、計劃的討論

立;易生排斥。對於求"關係"及

?27



 肆"績效評估的問題

 「人比人，

 脅、壓力，

 不公平，結

 公平，無論

 落及不安的

 估可能會發生那些誤差。

 人事資料錯

 。如能掌握

 效的控制誤差(表^^ 0

表二錯誤傾向與錯誤來源的關係

 錯誤的來源錯誤傾
 悼錄的影響
 相容性、尖角作
 。'"二	一
 一		"""

 不連貫是指

 意績效的標

 制這個問題

 七)。

表三錯誤傾向與控制技巧

	I ?#IB&	回
^記錄的影響	V	「
相容性、尖角作用
時間效果	7

一		一
?28



 相容性、尖角作用

時間效果

標準的差異

主

不連買

不穩定

T
C

C

制
技
巧

 A =文件記錄

 B =觀察

 C =公正性

圖七控制判斷錯誤

 但是使用制

 素的配合，這種複雜的人類

 為避免評估時由人

 一。記錄的影響( Accuracy Of recall )

 有先入為主的

^^^n)」，對高學歷、特殊背景

二、相容性(  SimiIarity )或尖角作用( 

 如把自己具

 的某項特質

 (   impli^

 tribution 

 的之「無怨

 象( Stereo

 三、時間效果( The effects Of  time )

 以最近的表現

 特優的表現

 好表現一「驟變效果」。

 四、標準的差異( D^^ference   in S^an也r^)

 評分苛刻的

 。考評分數集

太年輕者考績餃差之「年齡誤差(  err

? 29-
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 伍。結論

 根據期望值理

 會得到公正、

 也就是員工的努

pay increase l^ promotion．…

 績效評估成功

 當成發展的工

 扮演員工的發展者。

 績效評估的對

 是容易的事。

 可以運用這些

 皆準。「無之

 ，運用之妙存乎一心。
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