
如何

客觀評估員工表現？

連江縣  E A P心理懶人包

      身為主管，一定會面對績效考核，我們都想想好好評估員工表現，

做出對組織最好的調整，給予員工最適當的建議，但績效的考核卻麻煩

又瑣碎，真的可以客觀評估嗎？績效目標的考核不僅是檢視過去一年組

織表現的途徑，適時調整與激勵表現不理想的員工，執行上也考驗著主

管的遠見與智慧，究竟不同員工間的績效該如何評估？表現不理想的員

工該如何適時激發表現而不打擊信心呢？



績效評估前可以想想

《進階績效管理立即上手》的作者羅伯特.貝可建議身為主管的我們，再進

行評估績效前可以想想幾個問題：

若缺點已影響到團隊，那麼就應該慎重考慮是否有調整工作內容的必要

希望員工可以做到怎樣的表現？

工作表現的好壞，是否與他本身所具備的某些優勢或是缺點有關？

是否有某些缺點是不可改變的？

這些缺點會影響工作表現嗎？



績效不只是結果而已，也隱含著過程中做的努力。

看不見過程的主管容易讓員工淪為結果導向，追求一個

看似可以的「結果」，而忽略過程中踏實的準備。而考

核也不應侷限在只給予一個分數，加入建議甚至指導，

讓員工更加有努力方向與目標，也減少溝通上損失的時

間，提升組織整體效能。

績效評估是什麼？

績效＝過程＋結果表現

評估＝績效＋建議＋指導



考核陷阱，你不小心掉進去了嗎？

期望越高＝表現越好？

人在被賦予更高期望以後，他們會表現的更好的一種現象，心理學中稱之為

「畢馬龍效應」（Pygmalion effect）。著名心理學實驗中，將程度相同的

學生們隨機分到名為「資優班」和「普通班」的班級，結果發現明明資質一

樣，被分到資優班的學生表現竟然較普通班好。職場中，給予員工稍微高的期

望，並以積極領導的方式帶領，當員工感受到被重視，打從心底認為自己可以

做到，將激發出更高的能力去完成工作，也會反映在績效考核的成果上。



我可以＝他可以？

比較是績效考核的核心，透過比較去檢視是否有更

好的表現，然而這個「比較」是跟誰比呢？眾多管

理學研究中認為應與員工過去比較相比，而非其他

員工或過去的我比，每個員工能力不盡相同，性格

不盡相同，有些員工在壓力情境下表現會受到限

制，有些員工需要稍長時間去完成任務，過去時空

背景與現在有差異....等，和其他人比較等同於向另

一個性格比較，若想客觀評估表現，可從同一個員

工過去表現著手，是否具有進步。



結果就是一切？

績效考核時注重工作成果與最終成效，並將之化為數字呈現。

然而過程是流動性的，該員工是否已盡力完成，受到其他不可抗力因素影響

（如：疫情、家庭狀況），

平時對員工的熟悉也有助於更加客觀地給予績效考核，

也能給出更適當、更精準的目標與建議。

合理的目標會讓員工感受到「可以做到」、「有挑戰性」，

在一次一次完成我們給予的目標後建立成就感，維持下次也想表現好的動機。



考核方向：主管 ➔員工？

考核乍看是身為主管的我們，單方面對對屬下的期望具體化，並透過

評分和教導使員工處於保持生產力的狀態。然而，不只主管在評價員

工，員工對主管也具有期待，期待他會成為引領部門向前的明燈，也

是指點自己不佳表現的導師，在績效考核時除了給予員工評分，也可

適時的給予員工建議與提醒，或鼓勵員工表達自己的想法，讓績效考

核不只是員工懼怕的一場「考試」，而是成為調整弱點的契機。



人很好＝好員工？

我們評價事情時容易受到其他外在因素影響，心理學中將之稱為「月暈效

應」，如同月暈一般，朦朧的光芒掩蓋本質的缺失，職場中常有幾位同事和自

己較為親近，或是在職場中人緣極好，當然人際相處也屬於評估的一環，但切

勿因爲其他優點而弱化對基本工作的要求。



SMART的

績效評估大法 法則一：

S 具體的(specific)

針對特定工作表現評估，

考核內容應具體，避免模糊、籠統，

既可樹立制度，

也可讓員工有明確努力方向。



法則二：

Ｍ 可衡量的(measurable)

將績效目標具體化，

使得衡量績效評量客觀、公平公正

透過具體化目標，

也可客觀審視組織的執行效果，

將整體組織效能發揮到最大。



Ａ
避免設立過高或過低的目標，

績效目標的設立是為了讓員工不斷挑戰、突破自我

而非永遠挫敗，產生無望感、倦怠，也容易伴隨而來憂鬱、焦慮的負面情緒。

可實現的(attainable)

法則三：



實際的(realistic)Ｒ
工作表現可透過客觀觀察到的讓績效評估的過程

公開、公正。

另外，結果和過程一樣重要，專注於實際工作表

現之餘，別忘了將過程態度加入考量。

法則四：



Ｔ有時效性的(timebound)

給予特定期限可以適時追蹤工作進度，也可讓員工

較好安排進度流程，若無期效容易造成員工徬徨、

拖延，造成表現不佳，整體工作氣氛低迷。

法則五：



績效需要花費時間仔細評估，結合上司的願景並考量員工的能力與工作量，

適時創造雙向溝通，了解員工也較能為其訂出適合的績效目標。

考核時跳脫出原有身份，不僅是員工的朋友還是他們的導師，站在領導者角

度思考，方能更加客觀、公正評估表現，也夠帶領組織往更好的地方發展。

小結
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