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□  合肥燃气集团有限公司（230075）范祥亮

基于双层次强制正态分布法的
员工考核管理实践分析

摘       要： �文章介绍了强制正态分布法的基本概念，以及A企业在员工考核管理中运用双层次强制正态分

布法的实践分析，提出了该方法在实际操作中可能会遇到的问题和操作关键。
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在人力资源管理中，如何公正的对员工考核评

价、评价结果如何有效的加以运用，是每一个企业管

理者关注的焦点。绩效管理在实践中的广泛运用，为

我们提供了许多考核评价的工具和方法。本文主要介

绍基于强制正态分布法的员工考核管理在实践中的运

用，供企业人力资源管理人员参考。

1     强制正态分布法

1.1  强制正态分布法的理论依据

强制正态分布法也称为“强制分布法”、“硬性分

配法”，该方法是根据正态分布原理，即俗称的“中

间大、两头小”的分布规律，预先确定评价等级以及

各等级在总数中所占的百分比，然后按照被考核者绩

效的优劣程度将其列入其中某一等级。

1.2  强制正态分布法的使用

强制正态分布法适用于被考核人员较多的情况，

操作起来比较简便。由于遵从正态分布规律，可以在

一定程度上减少由于考核人的主观性所产生的误差。

此外，该方法也有利于管理控制，尤其是在引入员工

淘汰机制的企业中，具有强制激励和鞭策功能。

2     A企业的管理实践

2.1  A企业基本情况

A企业是集天然气储配与销售、燃气设计、管道

安装于一体的国有独资燃气企业，目前，拥有1 000

多名员工，承担着H市100多万户居民用户，近4 000

户工商用户的供气保障工作。

2.2  员工考核管理

A企业现有各类中高级专业技术人员347人，因

行业特点，专业技术类别主要为工程类、经济类、审

计类、统计类、财务类、政工类等。另有高技能操作

人员150名，工种分别为燃气工程安装工、灶具维修

工、电工、焊工、钳工、调压工、场站工等。为了加

强对专业技术人员、高技能人员的管理，建立薪酬与

个人绩效相挂钩的考核体系，激励员工立足岗位、多

做贡献，A企业对所有专业技术人员、高技能人员实

行年度考核管理，并按照专业技能和工种序列对所有

被考核人员强制分档。考核管理分为两个层次：第一

个层次由员工所在部门考核，第二个层次根据专业技

术职称或工种的分类，按序列考核。最终考核结果由

两个层次综合而成。
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2.3  第一层次强制正态分布

部门考核分档。根据员工所在工作岗位，由所在

部门考核，考核结果强制分为A、B、C档，每个档类

设定其对应比例和折合分数。

2.4  第二层次强制正态分布 

归口考核。员工结合自身的专业技术职称和工

作岗位，按照对应关系，选择相应的职称序列参加归

口考核。归口考核由公司成立专门的考核小组组织进

行，考核形式以理论考试或实际操作测试为主。该层

次考核系数K2设为0.3。

考核成绩M=部门考核结果*K1+归口考核结果

*K2

考核小组按照职称或工种对每一个职称序列、工

种序列进行M值排序，按照强制正态分布的原则，分

A、B、C档，所占比例分别为20%、70%、10%。

2.5  举例说明

甲同志聘用的是工程类职称，工作在A企业工程

施工部门。像甲一样具有工程类职称的员工，公司共

有120人。

在第一层次强制分布中，甲所在的工程施工部门

对其考核为B档。

在由公司考核小组组织的工程类归口考核中，甲

经过理论测试，考核成绩为85分。

甲的最终考核成绩M=B*K1+85*K2=75*0.7+ 

85*0.3=78分。

在第二层次强制分布中，对120名工程类专业技

术人员考核成绩M进行排序，按照2：7：1的比例取

24个A档、84个B档、12个C档，此结果即为员工该年

度考核的最终结果。

2.6  激励措施

双层次强制正态分布完毕后，覆盖至所有专业技

术人员、高技能人员的每个职称序列、每个工种序列

的A、B、C档就很清晰了。

作为正激励，考核结果是A、B档的员工由公司

一次性兑现奖励费用若干元，且在下一年度继续聘用

为专业技术人员、高技能人员，享受相应职称津贴。

作为负激励，考核结果是C档的员工没有一次性

奖励，且在下一年度不作为专业技术人员、高技能人

员聘用，亦无职称津贴。

3     操作关键

双层次强制正态分布在理论和操作上并不复杂，

关键在于要尽可能的确保评价结果公平、公正。因此

在实际操作过程中，具体的组织部门要特别关注以下

关键点。

档类 所占本部门比例 对应折合分数 考核系数

A档 被考核人员的20% 90

K1=0.7B档 被考核人员的70% 75

C档 被考核人员的10% 60

                岗位
   职称

财务
审计
岗位

工程
技术
岗位

统计
岗位

综合
管理
岗位

医务
岗位

档案
岗位

政工
岗位

会计职称 ● ● ●

工程职称 ● ● ● ●

政工职称 ● ●

经济职称 ● ● ●

统计职称 ● ● ●

档案职称 ●

审计职称 ● ● ●

医务职称 ●

表1

表2  职称考核与工作岗位对应关系表
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3.1  第一层次分布的关键点

S1：A、B、C档的确定

第一层次的A、B、C档，是员工在本部门绩效的

直接体现，因此，分档结果对员工本人有强烈的刺激

作用。有任何的不完善或存在争议的部分，都会让员

工觉得不公平、难以接受，进而影响工作情绪，不利

于组织的整体绩效。

从实际效果看，由员工的主管、同事、下属参与

的360度考评，在众多评价系统中，被员工接受的程

度最高。

S2：折合分数的设定

分档确定后，为综合计分，需要对分档设定具体

的分数。分数的设定既要体现档类之间的差距，又

要合理控制差距，否则接下来第二层次分布就失去

意义。

S3：考核系数K1赋值

通常认为，员工的工作表现如何，其所在部门的

同事和领导了解的最清楚。因此，K1的权重要体现员

工所在部门的意志，但同时为修正偏差，也要在理论

上为员工本人在第二层次测评留有“申诉”的机会。

3.2  第二层次分布的关键点

S4：理论考试与工作内容结合

对专业技术人员的理论考试要区别于校园或社

会化专业考试，要明确其目的是促进本企业专业技术

人员掌握、运用专业知识提升工作效率，提高工作效

益。因此，在考试的范围、形式、内容上不能拘泥于

书本和课堂，否则容易造成形式主义，不仅起不到激

励作用，还可能引起职工不满和抵触情绪。

S5：实操测试的技能性

同样，对高技能人员的实操测试要与岗位技能

紧密结合，统筹考虑测试的难度和技巧，使测试既反

应出实际工作的基本技能需要，又要有一定的难度系

数，高于一般的工作要求。

4     结 语

双层次强制正态分布运行几年来，提升了A企业

专业技术人员、高技能人员工作的积极性、创造性，

激发了非专业技术人员、普通操作岗位职工学习业

务、钻研技能的活力，为企业激励人才、培养人才聚

集了正能量。
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工程信息

2014年4月14日，从江西省政府部门了解到，

中石化新疆煤制气外输管道项目（新粤浙管道）

赣闽浙支干线江西段，正在进行社会稳定风险评

估公众参与公示。

据悉，中石化新疆煤制气外输管道项目（新

粤浙管道）赣闽浙支干线江西段，分为赣浙段

和赣闽段，管线总长度约为751km，共设站场8

江西拟新增一条煤制气管道

座，阀室30座。赣浙段（江西段）宏观走向为：

萍乡—宜春—新余—抚州—鹰潭—上饶，管线总

长度约为581km，设站场7座，阀室23座；赣闽段

（江西段）宏观走向为：临川—南城—黎川，管

线总长度约为170km，设站场1座，阀室7座。赣闽

浙支干线工程投资约为124.64亿元。

（本刊通讯员供稿）


