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前言前言

績效評估觀念始於第二次世界大戰之前，最初
用於軍事機構和少數公司的績效評估用於軍事機構和少數公司的績效評估。

績效考核要做好不容易，但是正式績效制度是
一項很重要的與必須的程序 因此如何才能做一項很重要的與必須的程序，因此如何才能做
到客觀、公正，而不流於形式是管理者ㄧ大課
題題。
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績效考核的意義與目的績效考核的意義與目的

指主管或相關的管理者，對部屬或員工的工作，
進行有系統的評價。進行有系統的評價。

績效考核的目的：

一、做為工作改善的基礎

二、做為員工薪資調整的標準

三、做為員工遷調的依據

四、做為員工訓練的參考四、做為員工訓練的參考
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績效考核程序績效考核程序

定義工作：指主管與部屬均同意，並確認該
工作的內容與標準而言。工作的內容與標準而言

定義工作通常利用工作說明書來說明員工的
工作內容，或工作標準。工作內容 或工作標準

評估績效：指將部屬的實際工作績效，與所
設定工作績效標準加以比較而言。設定工作績效標準加以比較而言

提供回饋：指對部屬的績效加以檢討，並做
為訂定標準的參考。為訂定標準的參考
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績效考核失敗的原因績效考核失敗的原因

多數部屬不知道績效考核的期望績效標準。

績效考核當中使用不當工具績效考核當中使用不當工具。

績效面談過程不順利，或未實施績效面談。

主管未接受適當考核訓練。
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績效考核可能出現的問題績效考核可能出現的問題

缺乏評價標準

無關或主觀的工作標準無關或主觀的工作標準

不實際的工作標準

拙劣的績效衡量

績效考核者造成的錯誤，如偏見、輪暈效應等績效考核者造成的錯誤 如偏見 輪暈效應等

回饋拙劣

負面的溝通負面的溝通

不善運用績效考核的數據
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績效考核的方法績效考核的方法

考核方法會影響績效考核成效與績效考核結
果的正確性。果的正確性

考核方法需具有客觀性、公正性與正確性。

常見的考核型態有三：常見的考核型態有三：

一、常規型考核法；

二 行為型考核法；二、行為型考核法；

三、產出型考核法。
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常規型考核法常規型考核法

常規型考核法在指出績效考核的最基本問題，
如誰的工作績效最佳。常見方法有下列數種：

一、直接排序法：直接將參與考核之部屬工作績

效，由高至低排列。效 由高至低排列

二、交替排序法：重複選出表現最佳與最差員

工，達到排序目的。工，達到排序目的。

三、配對比較法：對受考員工作兩兩比較，以達

排序目的排序目的。

四、強迫分配法：依照既定分配比率，將員工績

效分配到不同等級效分配到不同等級。
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實施強制分配的理由實施強制分配的理由實施強制分配的理由實施強制分配的理由

相對績效的觀念，獎酬表現最佳的員工。造成
組織內部良性競爭的情勢，激勵員工超越自己
的績效並超越別人的績效。的績效並超越別人的績效。
符合績效獎金的精神：在工作標準上之貢獻，
額外給予獎金。避免員工對考績獎金的誤解，額外給予獎金 避免員工對考績獎金的誤解
認為是理所當然的所得，而成為保健因素（激
勵保健理論），失去激勵性。
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實施強制分配的理由實施強制分配的理由((續續))實施強制分配的理由實施強制分配的理由((續續))

將員工績效明確區分，有利於人力資源決策
（調薪、獎金分派、升遷調轉）的參考。
由於績效目標的標準不易公平訂定 完全依照由於績效目標的標準不易公平訂定，完全依照
目標達成率來評核員工的絕對績效，不見得公
平。平
避免主管對工作要求程度不一，對績效等級認
知不同或本位主義因素，造成標準不一的考績，
形成單位間不公平形成單位間不公平。
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行為型考核法行為型考核法1

指依據行為準則，對單獨參與考核的每一部
屬，進行績效考核。屬 進行績效考核

常見行為型考核法有以下數種：

一 圖表評等尺度法：一、圖表評等尺度法：

二、重要事件法：

三、行為定位尺度法：
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行為型考核法行為型考核法1

一、圖表評等尺度法：在評等表中列出每一特質及

其績效考核等級，據以在適當等級打勾給分，

為企業常用簡便方法為企業常用簡便方法。

二、重要事件法：指主管將每位部屬之優異工作表

現 或異常拙劣事件加以記錄 做為討論績效現，或異常拙劣事件加以記錄，做為討論績效

時之例證。通常做為輔助方法。

其優點有三：其優點有三：

1.可用明確事件詮釋考績結果；

2 事件是累積而來，可避免近期效應；2.事件是累積而來，可避免近期效應；

3.具體的重要事件資料有助於工作績效改善。
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行為型考核法行為型考核法2

三、行為定位尺度法：指在量化的績效尺度上，

定位重要事件之績效考核。行為定位尺度法

實施的步驟：

1 詮釋重要事件；1.詮釋重要事件；

2.發展績效構面；

3 將重要事件加以分組；3.將重要事件加以分組；

4.決定重要事件的尺度；

5 發展最終的量表5.發展最終的量表。
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行為型考核法行為型考核法3

行為定位尺度法的優點：

1.尺度正確；

標準明確2.標準明確；

3.可以得到回饋；

4 構面獨立；4.構面獨立；

5.一致性。

行為定位尺度法的缺點：行為定位尺度法的缺點：

1.如找不到可詮釋的重要事件，則難以推行；

2 重要事件的詮釋與員工行為不完全相似時，2.重要事件的詮釋與員工行為不完全相似時，

運用上較困難。
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產出型考核法產出型考核法

指以產出多寡為準則，對參與考核的部屬進行
績效考核。績效考核

產出型考核法有以下二種：

一 目標管理法；一、目標管理法；

二、績效標準考核法。
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績效標準考核法績效標準考核法

主管與其管轄的部屬共同設立較目標更為詳
細的績效標準，對績效標準給予不同的權數，細的績效標準 對績效標準給予不同的權數
而後主管與部屬共同定期檢討績效標準達成
的進度。的進度
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目標管理法目標管理法1

指主管與其管轄的每位部屬共同設立可衡量的
績效目標，而後共同定期檢討目標達成進度，
強調過程共同參與 定期回饋與共同檢討強調過程共同參與，定期回饋與共同檢討。

目標管理法的步驟：

一、設定組織的整體績效目標；

二、設定各部門的績效目標；

三、設定各單位的績效目標；

四、設定員工績效目標；四 設定員工績效目標；

五、績效評核；

六、回饋與檢討。六、回饋與檢討。
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目標管理法目標管理法2

有效目標的特色：

一、明確表示達成的程度；

二、明確表示達成的期間；

三、目標應很具體；三 目標應很具體；

四、表示各種活動的優先順序；

五、目標能否達成事先應具體預估；五、目標能否達成事先應具體預估；

六、個人目標與組織目標必須保持一致性。
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目標管理與績效評核的程序目標管理與績效評核的程序

程序 行動程序 行動

目標管理 1.目標設定 目標展開

2.定期檢討

目標面談

MBO報告

績效評核 1.評核結果 自我評核

績效評核

2.提供回饋

強制分配

績效面談

人力資源決策 1.薪資調整

2.獎金分派

目的：激勵員工

提昇績效

員工發展 1 前程管理 目的 發展員工員工發展 1.前程管理

2.績效維持

目的：發展員工

提昇績效 19



工作目標的特性工作目標的特性

與職位絕對相關，透過個人的努力可以達成。

衡量結果（目的），也注意過程（手段）。

涵蓋主要工作項目（包括運作及專案）。涵蓋主要工作項目（包括運作及專案）

具體可以衡量（可以量化或質化）。

具挑戰性但可以實現具挑戰性但可以實現。
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工作目標的分類工作目標的分類

工作目標

運作類 專案類運作類 專案類

1 性質： 日常管理 未來發展1.性質： 日常管理 未來發展

2 責任： 所有主管 中 高階主管2.責任： 所有主管 中、高階主管

3 衡量： 量化（數字 %） 質化（時間 進度）3.衡量： 量化（數字、%） 質化（時間、進度）

4 標準化： 已標準化 有待標準化4.標準化： 已標準化 有待標準化
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工作目標的設定工作目標的設定

目標展開、方針展開由上而下逐級展開（專案
類居多）。

檢視工作說明書，找出評價項目，再決定管理
項目（運作類居多）。項目（運作類居多）

決定目標水準的計算公式及衡量單位。

與他人共同執行的工作目標必須註明合作對象與他人共同執行的工作目標必須註明合作對象
（大部份為專案類）。
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工作目標的設定(續)工作目標的設定(續)

依過去表現及現在實力設定三個目標水準（每
年增進）。

決定每一個工作目標的權重（如果可行）。

按重要性排列優先次序（由上而下排列）。按重要性排列優先次序（由上而下排列）。

目標面談、雙向溝通，達成協議。
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目標管理的優點目標管理的優點

是全面品質經營的重心 落實部門別管理 以達成公是全面品質經營的重心，落實部門別管理，以達成公
司整體目標。
是一種PDCA的系統，著重歸劃工作，確保做對的事。是一種PDCA的系統，著重歸劃工作，確保做對的事
是雙向溝通的程序，也是參與式管理，增進員工向心
力
是自主學習及自主管理的管理型態，培育主管人才。
是融合性的綜效管理，使員工充分發揮潛能，提高附
加價值。加價值。
是客觀的績效評核方法，使員工發展及人力資源決策
更公平。
是充分授權的管理系統，增加主管的管理幅度。
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目標管理的缺點目標管理的缺點

實施較費時費力，管理成本較高。

員工可能為達目的不擇手段員工可能為達目的不擇手段。

員工可能只在意目的之達成，而忽略其他工作。

員工可能為追求短期利益，而傷害永續經營的
基礎。
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目標管理與傳統管理的比較目標管理與傳統管理的比較

傳統管理型態 目標管理型態

1.目標及標準均由管理階層

向部屬說明（單向溝通）

1.管理階層會同部屬共同制

訂目標及標準（雙向溝通）（ ） （ ）

2.主管檢查員工績效並評核

其結果

2.主管鼓勵員工自行檢查績效

並思考應如何改進缺點其結果 並思考應如何改進缺點

3.主管設計最佳工作方法及

負責創新

3.主管鼓勵員工自行設計方法

並誘導員工創新負責創新 並誘導員工創新

4.主管對人性的假設採X理論 4.主管對人性的假設採Y理論
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績效考核的偏差績效考核的偏差1

輪暈效應：指參與績效考核者某一單一凸顯的
特質影響績效考核者至鉅，使考核結果大受影
響響。

投射效應：績效考核者從參與考核者身上看到
自己本身具有的特質，將自己的感受、動機、
心理傾向投射在判斷上 影響考核結果心理傾向投射在判斷上，影響考核結果。

刻板印象：指績效考核者受到受考者所屬的社
會團體特質的既定信念影響，影響考核結果。
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績效考核的偏差績效考核的偏差1

第一印象：對受考者的最先觀感，據以進行考
核。

集中趨勢：無法或不願區別參與考核者之實質
差異，而以模糊態度呈現集中趨勢作為考核結差異 而以模糊態度呈現集中趨勢作為考核結
果。

極端導向：指進行考核時將等級訂在兩極端，極端導向：指進行考核時將等級訂在兩極端，
評核的過寬或過嚴。

膨脹壓力：隨時間推移 考核分數有逐年遞增膨脹壓力：隨時間推移，考核分數有逐年遞增
之趨勢，造成對考核之壓力，意味著考核標準
之降低之降低。
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績效考核的偏差績效考核的偏差2

類似偏差：進行考核時，對於與自己特性、
專長類似的受考者，給予較高的評價。

不當替代：不採行實際工作績效的客觀標準，不當替代：不採行實際工作績效的客觀標準，
而以其他不當的標準取代之。

差異化效應：不同的績效考核者具有不同的
特質 所採用的評核尺度也不同 影響考核特質，所採用的評核尺度也不同，影響考核
結果。
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績效考核的偏差的調整績效考核的偏差的調整

採用適當的績效考核方法：針對每可考核方法
的優缺點加以分析瞭解，進而選取最適當的考的優缺點加以分析瞭解，進而選取最適當的考
核方法。同時應對考核主管施予績效考核訓練，
降低偏誤。降低偏誤。

針對各種績效考核偏差，施以補救方法。
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績效評核模式績效評核模式

評核期前 評核期中 評核期後

1 確定評核目的 觀察員工績效 評核績效1.確定評核目的 觀察員工績效 評核績效

2.選擇評核方法 記錄員工績效 績效面談及完成
員工發展計畫員工發展計畫

3.建立評核制度 回饋員工績效 執行員工發展計畫

4.設計評核表格 修正評估標準 根據評核結果執行

5 溝通評核制度 人力資源決策及發5.溝通評核制度 人力資源決策及發
展計畫

6 人力資源部門 直接主管的責任 直接主管的責任6.人力資源部門

的責任

直接主管的責任 直接主管的責任
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績效評核的三種目的績效評核的三種目的

員工面
1 員工發展1.員工發展
2.人力資源決策
組織面組織面
3.人力資源管理
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員工面 1 員工發展員工面--1.員工發展

根據評核結果分類 員工發展之種類

滿意且有晉昇潛力 前程管理

滿意但無晉昇潛力 績效維持

不滿意但可以改進 績效改善

不滿意且無法改進 容忍或勸退，不必面談
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員工面 2 人力資源決策員工面-- 2.人力資源決策

(1)薪資調整（維持因素）

根據績效調薪可達個別公平 唯薪資調整宜保根據績效調薪可達個別公平。唯薪資調整宜保

守，以控制長期成本。

(2)獎金分派（激勵因素）(2)獎金分派（激勵因素）

根據績效分派獎金可達激勵效果。獎金分派宜

大方，以便具體酬庸員工對公司的貢獻。大方，以便具體酬庸員工對公司的貢獻。

以上人力資源決策尚需考量公司支付能力、物價波

動、薪酬水準…等其他因素。動 薪酬水準…等其他因素
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組織面 3 人力資源管理組織面-3.人力資源管理

(1)衡量員工任用之成效

選才決策之正確性-選才決策之正確性

-選才工具之效度

(2)衡量員工發展之效度

-育才決策之正確性育才決策之正確性

-育才方法之效度
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績效評核的週期績效評核的週期

績效評核的週期應與會計年度一致以方便：
員工績效之衡量。-員工績效之衡量。
-人力資源決策之執行。
績效評核應重質不重量：績效評核應重質不重量：
-落實評核之實施，每年評核一次即可。
每年評核二次或以上，往往勞師動眾且易流-每年評核二次或以上，往往勞師動眾且易流
於
形式。形式

-評核期間太短，績效進展有限，意義不大。
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新進員工的績效評核新進員工的績效評核

會計年度結束前

1 已到職滿三個月者：1.已到職滿三個月者

循正常程序，完成評核。

2 到職未滿三個月者：2.到職未滿三個月者：

建議核為平均等級，但有工作經驗之新

進員工亦可循正常程序，完成評核。
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調職員工的績效評核調職員工的績效評核

會計年度結束前

1 已調職滿三個月者：1.已調職滿三個月者

由目前直接主管執行績效評核，但決定

評核結果前需諮詢前任主管評核結果前需諮詢前任主管。

2.到職未滿三個月者：

由前任主管執行績效評核。
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結語結語

員工是需要激勵的，組織可透過績效考核對
員工的表現作系統性的考核或檢討，除可協員工的表現作系統性的考核或檢討，除可協
助員工做好工作外，也能做為員工升遷與獎
懲的參考依據。懲的參考依據

主管亦可藉由績效考核來作為教育訓練與人
才培育的參考。才培育的參考

因此一個公平、透明的績效考核制度，對於
現代化的企業是相當重要的。現代化的企業是相當重要的
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