
 

制分布， 
个人与团队业绩怎样 

进行绩效考核时，为了减少管理者的心理压 

力，将考核所产生的部分矛盾从管理者方面转移到 

制度方面，很多企业会采用强制分布排序法。 

但在具体实施过程中，如果只是对本部门内 

部的员工进行比较，经常会出现样本量不够 (正态 

分布要求样本数量在30个以上)和不同工作岗位之 

间相互比较困难的问题。因此，目前可以接受的方 

法，是对不同部门中从事相近岗位的人员产生的业 

绩进行比较。 

此时，就必然要面临个人业绩如何与团队业绩 

挂钩的问题，即保证团队业绩好的部门，应该有更 

多比例的员工得到较高的分数。 
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● 部门系数挂钩麓VS部门分 

数撞铸渍 

目前，将员工个人业绩和部门业绩 

挂钩有两种可行的方式：其一为部门系 

数挂钩法；其二为部门分数挂钩法。 

部门系数是部门考核的最终结果 

由考核分转换而来，用于计算绩效工资 

或奖金。例如，部门系数为1．1时，意 

味着员工可以获得110％ 

的绩效工资；系数为0．8 

时，则员工可以获得80％ 

的绩效工资。采取部门 

系数挂钩法的关键，是 

先要通过事先设定的将 

部门考核分转换为系数 

的方法，得到考核系数， 

分布法和表格换算法。 

强制分布法一般预先按统计学的某 

一 概率分布设定绩效考核的结果，如正 

态分布——优秀和最差的人占较少的比 

例，大多数人得到中等分数。这一方法 

的基本假设是企业各部门业绩好坏由既 

定的比例决定。例如，GE的活力曲线分 

三档：20％的员工为优秀，70％的员工为 

中等，10％的员工为不合格 (对部门同 

样适用)。当然也有分四档、五档的。 

考核系数通过对部门之间的考核分数相 

比较而产生。 

表格换算法是指用预设表格将考核 

分换算成系数的方法。这种方法看重部 

门的绝对考核结果，不做部门问的横向 

比较。这就意味着，各部门只要达到了 

预定绩效目标，就可以获得较高分数， 

同时，就可以得到较高的考核系数。我 

们以X部门为例，具体参见表1。 

这两种方法基于截然不同的假设， 

而不同的假设对应着不同的人力资源策 

略选择。其中，前者以80／20原则为假 

设进行相对比较；而后者以考核目标为 

基准进行绝对比较。这两种假设对应的 

圈  麓麓 

策略选择无所谓对错，关键看企业总体 

战略和文化的具体要求。 

例如，目前企业究竟是员工整体素 

质不高 需要在提升业绩的同时，营造 
一 种优胜劣汰的文化，从而改变目前企 

业内部无法淘汰绩效差员工的现状?还 

是企业员工整体素质较高，外部环境变 

化平稳 考核指标比较客观，主要目的 

再分别将这几个分数乘以部门系数 (例 

如部门考核结果为优，对应的部门系数 

为1．2；部门考核结果为良，系数为1．1 

等)，便可以得到员工参加排序时的最 

终考核分。 

后者的人力资源策略可以通过明确 

的业绩指标来实现。考核时可以采用表 

格换算法，只要达到或超过目标就是优 

表l x~B r]绩效考核得分与考核系数对应表 

130～100分(含) 100～90分(含)90～80分(含)80～7O分(含)7O～6o分(含)6o分以下 

1．2 1．0 

是提升公司业绩?这是两种目标完全不 

同的策略 (当然还会有其他的情况)， 

所以要求为其服务的绩效考核方法也自 

然会有所不同。 

前者的人力资源策略可以通过提升 

员工素质、并结合建立内部竞争机制 

的途径，达到提升整体业绩的目的。 

可以采用考核结果强制分布的方法， 

进行横向比较，无论考核结果高低都 

要按既定的比例将员工分出优劣。 

具体来说，通过强制分布得到考 

核系数后、首先 应消除主管考核时 

的主观性、即同一评价人给出的每位 

员工的考核分数，应除以这一评价人 

给每位员工的考核分数的平均分后， 

再乘以一个固定分数 (如100分)。然 

后，如果不考虑小团队业绩对个人的 

影响、可以用消除主观性后的考核分 

数乘以部门考核系数，即可获得员工 

个人的考核分数。 

例如，某部门有三名员工，某一主 

管给出的考核分为85、75、95。怎样消 

除主观性?即用每个人的考核分除以三 

个人平均分 (85)，再乘以100，得到消 

除主观性后的考核分为100、88．2gu112。 

秀 (比如考核分90以上就为优秀)，不 

设定比例限制，只要达到优秀标准就给 

予奖励。 

RBF1分数挂钩法是将部门的考核分 

数和员工个人业绩直接挂钩的方法。其 

基本计算方法和部门系数挂钩法非常相 

似，但不同之处在于，在消除主观性后 

得到的分数，不是乘以固定系数 (如 

100)，而是直接乘上部门 (或部门主 

管)的原始考核分，得到被考核者的最 

终考核分。这种方法理解起来相对简 

单，在此不赘述。 

●部门系数摧钩法哝 部门分数 

摧黼 ? 

通过部门系数挂钩法和部门分数挂 

钩法两种方法得到的考核结果到底有什 

么不同?孰优孰劣?这经常让管理人 

员感到非常困惑。两者看起来似乎区别 

不大，但是仔细分析就会发现不同之处。 

其一，通过部门系数挂钩法得到的 

部门人员分布比例是分段变化的，也就 

是说同一排序段内的部门 (如都排在前 

10％)的优秀人员比例，理论上应该是 

基本相同的 。之所以说理论上相同，是 

因为每个员工的考核分不同还会对结果 
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有影响。同时，如果同一排序段内的部 

门，其优秀员工数量增加，相对的较差 

员工的比例也会增加。 

而通过部门分数挂钩法得到的考核 

结果是渐变的。因为部门考核分数的分 

布不易判断，随机性较强，这使得管理 

者对整个考核结果的整体控制较难掌 

握。例如，部门考核分数的变化是渐变 

的，则各部门的优秀员工比例也是逐渐 

变化的。但是如果各部门考核分数差距 

较大时，各部门的员工人数分布比例就 

会出现难以控制的局面，增加了结果的 

不确定性。 

通过表2我们可以看到，如果Y部门 

采用部门分数挂钩法(对应表2中第二行 

数据)，可看到考核分数是逐渐变化 

的，各部门的员工的优劣分布比例也是 

逐渐变化的，而且完全要看考核分的分 

布，比较难控制；如果采用部门系数挂 

钩法 (对应表2中第三行数据)，就会 

发现各部门员工优劣比例是分段变化 

的，比较稳定 可控。 

Compensation＆P∈哟rma ce Manag
⋯emen t『Ir 

贾§编辑／张春簧 e-mail：zhangchun x1nO己4酉slna com 
薪酬绩效LlIJ 

此外，在实际运用中，我们发现， 

无论是采用部门系数挂钩法还是部门分 

数挂钩法，制定方案的管理者都不可避 

免地要考虑考核分数在各部门之间的平 

建立初期，考虑到员工心理承受能力 

等因素，适当减少各级之间的系数差 

距，将考核系数做了如下调整，具体 

参见表3。 

表3 Z部门五档强制分布调整前后设定的考核比例和系数 

一 _ _  

2 

1 

衡。有时，由于某些考核者评分时喜欢 

趋中，使得考核结果差距较小，难以分 

出优劣。这时，我们可以采取强制评分 

间隔的方法。 

换句话说，我们应该要求考核者给 

每个员工的分数间隔不能低于某个数 

表2 Y部门采用绩效考核得分与考核系数对应表 

# 

65 

曩 

1 

_  
l 薯 

0+8 

O．g ÷ 

调整后的考核系数差别明显减少， 

从而一定程度上可以缓解考核结果差距 

过大给员工带来的心理压力。 

事实上，除此之外，绩效考核数据 

处理中尚有很多环节需要管理者做出决 

策。在遇到考核结果与设计方案预想有 

垦 一团圈 圈 团 墨囝 田a 田to _m 囹
⋯．．．j 94 3 69 ⋯。 

_宦-⋯·。 ．2 ． 1 o -o 0 o．8 0．8 ⋯一 

其二，部门系数挂钩法有一个前 

提，就是需要设定RBi-]考核系数值。如 

果设定系数的变化较大，各部门员工的 

考核结果就会出现差距较大的情况；设 

定系数的变化较小，各~Bi-]员工的考核 

结果分布就会趋中。企业管理者可以根 

据实际情况不断调整，以达到最好的分 

布效果。 

值。例如，某主管手下有10个员工，可 

以强制要求每个员工的分数至少间隔2 

分以上。也就是说，不能出现两个员工 

的考核分差小于2分的情况。 

另外，还可以通过调整分布的各 

档系数来调节结果的分布。例如，Z部 

门五档强制分布最初设定了考核比例 

和系数，但是，Z部门在绩效管理办法 

偏差时，管理者应坚持 

将外部压力向企业传递 

的基本理念，不断平衡 

各种因素，并结合具体 

方法进行调整，才能寻 

得企业绩效管理方案的 

最满意解。盟 

■ 

。 
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