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完善岗位评价机制 加强聘后管理 

刘学强 

(重庆大学 机关党委 ，重庆 400044) 

摘要 ：实行 岗位聘任制必须重视聘后 管理工作，而聘后管理的关键，就是逐 步完善科 学规 范的岗位评 价机制。本文仅从 

岗位评价 的基本功能、原则和方法的角度，对完善 岗位评价机制的意义和应重视 的问题作了一些初 步思考与分析 。 
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Perfecting the M echanism of Performance Evaluation 

and Strengtherring the After-appointment M anagement 

LIU Xue—qiang 

(Pn Committee ofAdministration，Chongqing Univers ，Chongqing 400044，China) 

Abstract：In implementing post appointment system，great importance should be attached to after—appointment supervision，in which per· 

fecting pe rformance evaluation m~ hanism plays a key role．This pape r deals with the principle，function an d the ope ration of this mechanism 

an d discusses its significan ce in post appo intm ent implementation． 
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随着高等院校人事制度改革的基本形式一岗位 

聘任 制 的普 遍推 行 ，继 之而 来 的便是 如何 有效地 加 

强聘后 管理 ，为此 ，必 须逐步完善科 学规 范 的岗位评 

价机制 。 
一

、 充分认 识 岗位评价 的四个功能 

岗位评 价具 有 多方 面 的 功能 ，主要 是 以下 四大 

功能 。 

控制功能 现代管理学认为 ，评价就是根据一定规 

则并采取相应手段对预定目标及其实现情况所进行的 

价值判断。在人事管理工作中，特别是在实行设岗聘任 

制的基础上继续完善与之配套的评价机制 ，将会对推行 

岗位聘任制的决策 、实施和实现预定 目标起到有效的控 

制作用。岗位聘任制 不仅是一个 系统，而且是一个过 

程，它是以学校总体发展目标为出发点，其具体的改革 

目标、工作任务、职责权利等再按照组织结构的层次逐 

级分解，层层落实，落实到人。只有对其进行科学地评 

价，才能发现问题，积累经验，促使决策层、管理层和执 

行层有针对性地采取对策和措施 ，从而进行 自我调节和 

控制，以保证设岗聘任工作在预定的轨道上健康运行， 

并达到最佳效果。 

激励功能 设 岗聘任 是 一种 新 的用人 制 度 ，虽 

然其本身具有一定的激励作用 ，但如果 只是重聘轻 

评 ，或 只聘不 评 ，那 么 ，原本 有 限 的激励 作 用 将难 以 

得到充分体现。建立和完善科学的岗位评价机制， 

既聘即评，有聘有评，其激励作用无疑是巨大的。管 

理心理学的研究表明，任何岗位上的人都有实现 自 

身价值的需要 ，都有获得较高的价值判断即社会(组 

织 、领导 和群众)认 可的愿望 。而 岗位评 价往 往会 因 

被评价者的努力程度和实际情况而有高、低、优、劣 

之别 ，这在客观上必然会使 那些相 对较 “低 ”、较“劣” 

者产生强烈的压力感和危机感，继而激励其尽心尽 

职地 努力工作 、奋发 向上。 

导向功能 岗位评价其实就是以所期望的价值 

目标为标准，来衡量每个岗位履行职责方面的现实 
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情况 ，找 出“应 当怎 样 ”和 “实 际 怎样 ”之 间 的差 距 。 

在评价过程 中 ，规范合理 的评价 指标 体系、科学有 效 

的评价方法和手段、以及切合实际的评价结果 ，都会 

从一定程度上体现出“无声胜有声”的导向作用。特 

别是岗位评价指标体系的导向作用更为明显 ，它可 

以使 每一个被 评价 者从 中领 悟 到“应 当怎样 ”和 “不 

应 当怎样 ”。所 以 ，岗位评价从 一定 意义上说 犹 如一 

座航标或一 面旗帜 ，它可 以统 一人们 的意志 ，规范 人 

们的言行 ，为每一 岗位上 的人指 明努力奋斗 的方向。 

反馈功能 任何一项正确的决策，都必须依赖 

于及时而又符合客观实际的相关信息。开展岗位评 

价 ，正 是通 过一 定 的衡 量标准 对 岗位 目标及 其工 作 

状态进行检 测 、评 判、分 析和 比较 以形成 不 同意 义 的 

信息反馈 过程 。这种 信息反馈既 可 以为 实施新 一轮 

人事制度改革及其决策的科学性提供客观依据；又 

可 以通过评 价 ，检 验每一 岗位 的设 置是否合 理 、职责 

的确定是否恰当、聘任的人选是否符合条件等 ，从而 

为进一 步完善 岗位聘任 制提供 事实依 据 ；同时 ，还可 

以在评 价过程 中发 现优秀人 才 ，为后备干 部 的选 拔 、 

培养、使用、晋升等提供参考依据。 

二 、严格 遵循 岗位评价 的四个原则 

岗位评价是一项政策性强 、影响面宽、涉及面广 

且任务 重 、难 度大 的综合性 工作 。 因此 ，在 岗位评价 

过 程中 ，应从 始至终重 点遵循 以下一般原则 。 

客观公正原则 遵循这一原则必须充分体现三 

要 ：一要有 科 学 的态 度 。即尊重 岗位 评 价 的 内在 规 

律 ，运用 教育科学 、管理科学 、心 理科 学、统 计测量 科 

学 的基 本 原理 ，建立 起 规范 可行 的 岗位 评价 指标 体 

系 ，使每项具体指 标既有其确 立 的科 学依据 ，又能 比 

较全 面 、准 确地 反 映每 一工作 岗位 履行 职 责 的真 实 

面貌 ，而且 在实 施评 价 过程 中还 要有 科学 的态度 和 

科学 的方 法 ；二要 实事求是 ，因 岗制宜 。 即要 注意 到 

不 同岗位的层 次 、职 责和特 点 ，切忌“一锅 煮”、“一 刀 

切 ”；三要减少 和克服主观 随意性 。不 以评价 者 的个 

人情感 、心境 、偏见 、成见以及评价客体的地位、身份 

等的不同而在评价尺度上宽严不一、褒贬失度 ，应严 

格掌握评价标准，公正严明，一视同仁。 

注重绩效原则 这一原则实际上是讲“评价什 

么”即评 价 的重 点 问题 。每 一 岗位 的职 责尽 管点 多 

面广 ，但在其评价指标的设计和具体评价过程中，则 

又必须 突出 中心 ，把握重点 。这 里 的 中心 和重点 ，即 

指履行岗位职责 的实绩和效果。鉴于此，我们在 岗 

位评价时应注意两点：其一 ，不搞面面俱到、贪多求 

全 ，不 把一 切有 关联 的或关 联 不 紧密 的细 枝末 节 都 

列 为评价 内容 ；其二 ，岗位评价 的注 意力 不要 只是 集 

中在某一 岗位 上 的人本 身 ，而应侧 重 于评 价其 履 行 

岗位 职责的行 为和结果。 由于绩效 是被评 价者 履行 

岗位职责及其 思 想 品质 、作 风 、知识 、能力 和 合作 精 

神 、奉献精神 、创新精神 即“德 ”、“能”、“勤 ”的综 合反 

映，因此 ，注重绩效原则 ，既利于岗位评价 的准确性 

和可 比性 ，也利 于鼓励 被评价者 继续 坚持 干实事 、重 

实绩、求实效 ，把本职工作做得更好。 

简便 可行原 则 岗位 评 价过 程 要尽 量 节 约 人、 

财 、物、时等评 价成本 ，并增 强其评 价 的信 度和效 度 ， 

就必须遵 循简 便 可行 原则 。所 谓简 便 可行 ，就 是指 

岗位评价的指标 、内容、程序、方法和手段等不宜过 

于繁琐 ，要简 单 、便 利 ，要 突 出主 干 ，删 繁 就简 ，一 句 

话 ，要强调其可操作性。这种可操作性通常是 由评 

价 客体 之 间的可 比性 、评 价 指标 的可测 性 和评 价过 

程的简易性来 体 现 的。一方 面 ，在 岗位评 价 过 程 中 

要尽力避免评价方案过于笼统抽象 、评价人员负担 

过重和评价流于形式等问题；另一方面 ，又要坚持从 

学校实际出发 ，区分不同层次、不同类别、不 同性质 

的工作岗位，根据不同的评价指标，采用不同的评价 

方法，提出不同的评价要求 ，授权于不同的机构和组 

织，分别对其进行评价。只有这样 ，岗位评价才会更 

具可操作性 和评价 的有效性 。 

民主公开原则 在岗位评价过程中要发动和依 

靠 教职 员 工 的积 极 参 与 ，增 强 评 价 工 作 的透 明度 。 

评价前 ，要通过多种途径 ，广泛征求和听取各方面的 

意见或建议 ，以制定出科学合理的评价方案和评价 

指标体系 ；评 价 中 ，既要 公 开有 关 岗位 评 价 的标 准 、 

办法 、步骤和要求等 ，又要组织有直接关联的干部职 

工面对面或背靠背地参与评价，实行开放式评价 ，不 

搞封 闭式 即 由少 数人 关起 门来 所进 行 的评 价 ；至 于 

评价结果，包括对评价者的褒贬评语 、指 出的问题及 

处理意见 等 ，都应在一定范 围内公示 于众 。 

三 、岗位评价 中的 四结 合 

岗位评价是继续深化高校人事制度改革，不断 

完善 岗位聘任制，积极推进聘后管理工作的规范化 

和制度化 的重 要 手段 。因此 ，在 岗位评 价 实 践 中还 

应正确把握以下四个结合 ： 

集 中评 价 与 分 散 评 价 相 结 合 从 时 间维 度 上 

讲 ，集中评价 (如期末、年终或聘期结束 时的定期评 

价)与分散评价(即平时评价、跟踪评价或过程评价 

等不定期评价)相结合；从对象上看，集中评价与分 
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散评价相结合就是要 区分岗位的不同层次和类别， 

凡 属关 键 岗位 均 由学校 党政 领导 对其 进行评 价 ，校 

聘重点岗位可由主管校领导或主管部门负责评价， 

其余的一般岗位则 由基层业 务部 门和单位 自行评 

价。这种在评价时间和评价对象上分别都注意集中 

与分散相结合的做法，既可避免那种“年终评一次、 
一 次评一年”或“大家集 中评 、集 中评 大家 ”所 带来 的 

某些弊端 ，也不致于 因岗位评价 而影 响正常 的教学 、 

科研 等 工作秩 序 ，同时还 有 利于发 挥各级 领 导和 管 

理部门的积极性，增强岗位评价的实际效果。 

综合 性评价与 单项性评 价相 结合 岗位评价 是 

面广 量 大 的基 础性 工 作 ，可 以采用 先完 成某 ～ 方面 

或某几方面的专项性评价之后 ，再进行综合性评价 

的方法 ；也可 采 用分类 开展 、分 层 推进 的 办法 ，即对 

业务 性 较强 的 岗位 重单 向性评 价 ，而 对管 理或领 导 

岗位则重视其德、能、勤、绩等综合性评价。因为 ，在 

实 际工作 中，要 设计 出一套 面 面俱 到 、无 所 不包 、适 

用 于全校每个 岗位 的评 价 指标 体 系是极 不 现实 的。 

只有综 合性 评 价与 单项 性评 价 的有机 结合 ，并 注 意 

评 价指 标 的协 调平 衡 ，合 理确定 不 同 岗位 评价 的控 

制点或关键 点 ，才 能抓 住 主要 矛盾 ，评 价 准 确 ，并避 

免评价本身的复杂化或繁琐化。 

定性评 价 与 定 量 评 价 相 结 合 定 性 评 价 是 从 

“质”的方面对 评价 客体 所作 的价 值判 断 ，其 评价 结 

果通 常是用概括性 的文字来表 述。但这种 文字 表述 

却往往 比较原则、抽象 ，缺乏说服力，而且难免带有 

评价者 的个 人情 感 色 彩。至 于定 量评 价 ，则 是用 数 

学计量的方法把各项工作指标折合成具体数字，然 

后进行 叠加积分来表示其 评价结 果 。虽 然这 种评 价 

人为因素的干扰较小 ，且客观性 和直 观性 也较 强 ，但 

却只能适用于部分项 目和指标 ，有些项 目和指标是 

很难 对其量化 的。因此 ，在进行 岗位 评价 时 ，必须 坚 

持从实际 出发 ，能量化 的就直 接量化 ，不 宜 直接量 化 

的应进 行较 为 客观准确 的定性 评价 ，做 到定 量 评价 

与定 性评价相结合 。这样 ，才 既能相互 补 充其不 足 ， 

又能体现 岗位评价 的客观公正原则 。 

自我评价 与组织评 价相结合 自我评价 是 岗位 

评价的一个基本环节，每个岗位上的人首先应对 自 

己履行岗位职责的情况作 出符合实际的中肯评价。 

这种 自我评价 实质 上是一个 自我 认识 、自我 教育 、自 

我改进和 自我 提高 的 过程 。在 自我评 价 的基础 上 ， 

再结合进行 组织评 价 。这里 的组 织评 价 既包括组 织 

相关的同行 、同事的评价 ，也包括组织上委派的评价 

小组成员依据一定 的程序和标准所作 的评价 ，同时 

还包 括直接行政领导和 岗位 所在 的基层 党组织 及行 

政的评价。在 岗位评价 中坚 持 自我 评价 与组织 评价 

相结合 ，不仅 可以营造较为 民主宽松 的评价 气氛 ，而 

且可 以更好地对待 和处 理个人与 组织 、群众 与领 导 、 

良主与集中的相互关系，并保证岗位评价结果的客 

观性 、严肃性和权威性 。 
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