
HR管理数据分析—绩效管理篇
                                —绩效考核结果分析





目录

绩效考核结果分析简介1

绩效结果“等级分布”分析
2

绩效结果“规范度”分析
3

4 绩效结果“差距”分析

5 绩效结果的“应用”分析



                      第一部分：绩效考核结果分析简介
—要分析什么东东？                                                                                      1



一、什么是绩效考核结果分析？

    绩效管理包括制定绩效计划、绩效实施、绩效

考核与反馈、绩效结果应用与改善等各个方面。

    绩效结果分析就是从各个维度对绩效考核结果

的数据分布、绩效差距和绩效结果的应用等方面

进行诊断和分析，总结优点和不足，制定相应改

善措施，并形成总结报告或改善方案的过程。



二、绩效结果分析的意义：

绩效执行情况回顾、总结

 2

 1

 3

为业务部门绩效改进提供参考 为下阶段绩效工作改进提供方向



三、绩效结果分析哪些方面呢？

1、绩效结果的覆盖率；

2、绩效结果的成绩分布

3、绩效结果的等级分布；

4、绩效考核过程的正确性、公正性、作证资料分析

5、绩效结果的应用；

6、……



横向比较分析：

    是指在同一考核周期内，以不同客体（指标、人员、部门、

类别）为变化量进行比较分析。

    我们可以对同一对象（人员、部门、类别等）的各指标进

行比较，分析各项工作的执行情况，便于进行进一步的指导和

工作协调；也可以对人员不同部门和类别进行比较，分析任务

完成或对组织贡献的优劣顺序，确定绩效工资，评优等依据。

同时，在比较过程中，也可以发现本次评价过程存在的各种误

差，以利于及时调整，使以后的评价工作质量进一步提高。

四、绩效结果分析方法？



纵向比较分析：

     是指以客体（人员、部门、公司）为变

量对不同考核期的同一考核指标进行比较

分析。

    通过对员工（或部门、公司）本期指标

考核结果与上期的考核结果进行对比分析，

寻求业绩差距及引起差距的内在原因，以

达到有针对性地改进员工、部门、公司绩

效的目的。

四、绩效结果分析方法？
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    在绩效考核结果分析中，可以包括很多维度，具体包括：

    具体分析包括：

    （1）整体分析；

    （2）按部门；

    （3）岗位；

    （4）职类

    （5）职等；

    （6）综合其他维度：

    如：结合员工流失率、考勤、工时等指标交叉分析

    ……

导入：绩效考核结果分析的维度



    就是分析公司整体绩效结果，可

以从以下两个维度进行分析：

    （1）考核等级的分布是否符合

公司的强制等级分布结果；

    （2）绩效考核的覆盖率

（3）考核等级的分布是否符合正

态分布的规律。

一、绩效结果总体分析：

等级 A Ａ－ Ｂ Ｃ Ｄ

人数 60 237 104 17 2

比例 14.3% 56.4% 24.8% 4.0% 0.5%

14.30%

56.40%

24.80%

4.00% 0.50%

绩效考核等级比例

A Ａ－ Ｂ Ｃ Ｄ 
总结：

由此可见，本期考核等级呈现

不合理等级分布，主要是因为

A部门Ａ－比例过高。

案例：



考核覆盖情况

　部门
总人数

（人）

应参考人数

（人）

实际参考

人数（人）

考核覆盖率

(%)
说明

成本管理中心 22 20 20 100% 两名试用期员工未参考

设计管理中心 7 7 7 100% 无

光明项目部 8 8 6 75% 行政经理、司机各一人缺考

西安项目部 6　 6 6 100% 无

合计 43 41 39 95.12% --

一、绩效结果总体分析：



下表是M公司各部门的绩效分数分布情况，请问您能

分析出什么问题么？

小测试：



    部门绩效考核结果分析就是看各部门的考核等级或分数

的分布情况，关注各部门考评尺度的一致性。

    具体分析包括：

    （1）每个员工考评等级的分布程度；

    （2）每个部门考评分数的分布情况；

    （3）如非强制比例分布情况下，各部门员工考评结果

的对比。

    ……

二、部门绩效考核结果分析简介



案例分析：

部门 A Ａ－ Ｂ Ｃ Ｄ 合计

财务部 3 5 6 8 2 24

销售部 6 3 3 2 1 15

工程部 2 4 3 8 2 19

生产部 7 15 8 15 1 46

A 
13%

Ａ－ 
21%

Ｂ 
25%

Ｃ 
33%

Ｄ 
8%

财务部
总结：

通过以上部门考核结果的对比中，可以明显看出，销售部的考核比例分布严重不

均匀，A级比例明显过高，需要进一步进行分析。

（备注：其他图表省略）



    岗位绩效考核结果分析就是考察不同岗位或职系（职类）

之间等级结果的分布情况 。

    例如：强制比例分布下，管理者的高绩效比例是不是会

挤占专业技术人员或操作类人员的比例。

    具体分析包括：

    （1）不同岗位考评等级的分布程度；

    （2）不同职类考评分数的分布情况；

    

    ……

三、岗位绩效考核结果分析



    就是按每位员工的绩效结果进行分析，

重点观察绩效的持续性或绩效异常的规

律性，具体如下：

（1）持续高绩效员工的情况；

（2）持续低绩效员工的情况；

四、员工个人绩效结果分析

姓名 1月份 2月份 3月份 4月份 5月份 6月份

唐僧 A A B A A A

孙悟空 B C D B D D

猪八戒 A A- A- B B C

沙和尚 B B B A- B B

从上表可以看出：

唐僧的绩效保持较好水平；

孙悟空绩效等级一直偏低；

猪八戒在第二季度绩效有所降低

沙和尚绩效总是保持一般水平
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    就是通过稽核各部门考核过程和

结果，包括：

（1）考核结果提交及时性

（2）考核佐证资料是否完整

（3）佐证资料质量如何

（4）是否按考核程序完成所有规

定动作、

二、考核规范度分析：

案例：



                      第四部分：绩效结果“差距”分析
—实现绩效改善的关键                                                                                            4



一、绩效结果问题简介

1、定义：

      问题就是期待的状况与现状之间的落差。

2、类型：

（1）恢复原状型

（2）防范潜在型

（3）追求理想型

3、问题的来源:

（1）工作中遇到

（2）主动发现

（3）他人提出



二、绩效结果问题的形成原因：

      就是查明分析绩效结果（差距）

的根源，一般可以分为以下四类：

（1）缺乏技能、知识或信息；

（2）环境障碍；

（3）缺乏激励机制；

（4）缺乏工作动机；

具体方法包括鱼骨图、5why等
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一、绩效考核结果的应用：




