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对人事决策中离散度问题的再思考
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摘 要在人事决策中在两个以上被坪价对象得分子均他相同或者相近的精况下，传统的观占认为坪价结

果离散度低者相对较优.人才评价的系统模型显示，在组织内外部环珑因素既定的情况下，参诗人、讶价组织

者、评价体系及被评价对象4 个肉素会影响到人才评价的结果.从而影响离散反 其中参评人用亲是主要用

素 a 本文认为传统的关于离散度的数学含义在人才评价中的解释过于绝对.离{t皮并不反映被评价对象的

赤字.并不能完全反映被坪价对象钩"含金量"必须结合人才钩岗位特征、人才钩祷质潜能及现实求现作具体

的分析.
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人才评价的目的最终是为人事决革服务，是

为人事决革提供依据.离散庄作为一个反映被评

价对阜碍分离做程度的一个指栋，在人才评价结

果的解释和人事决革中被盹于人文含义，使得人

才评价实现了由定性评价到定性讶价与定量讶价

的有机统一。传统的观点认为，在两个以上被评

价对靠得分平均值相同或者相近的情况下，就吁

以用离散度的高低作为人事决革的事寺，-At认

为离散度低者相对较优。这一观点被接是并一直

沿用至今。

当今社会，人才巳点为国牢与国家‘组织与组

织之间竞相争夺的稀缺青源，人才强国战略也成

为农国党和政府应对国际人才竞争的重大部署，

人才评价成为一个产肃而又严谨的问题"在这种

背景下，除了必须构建新的人才评价系统模型外，

还应分析串响人才评价结果的多个因章，并对评

价结果的解释和应用进行新的审视。其中，对离

散皮在人事决革中的应用解择就是此类问题之

一、离散庄的数学含义及在人事决革中的传

且解绎

(一)数学含义

数理统计告诉人们，在人才许价中，当参许人

〈评委〉数量较多时，他们对某一被许价对革所提

供的评价信息一般都具有一定的离散趋势〈离散

皮)。

如果参评人有"个，他们对某一个被评价对革

的宇平分为

X ;C i 1 , 2,"', 11)

一般常冽的反映被评价对革评价结果的指标

有两个

(])平均值 革中趋势。它集中反映丁参

评人对被评价对革仔价的集中趋势，其数学在达

式为

主=唁 x
(2) 标准差 离散庄"

σ=iFLi bz

由于标准革与被评价对革的实际得分有关，

为使 T在不同的被好价对卑之间遂行比较，一般

来用变异革数来反映数据的离散程度。变异草委生

为标准革σ 与平均值X 的比值，周百分数在示

υ=f × iω%

数学上的 υ 越大，说明该有'R数刑的"跳跃性"

越大，或称数据间的跨度越大，亦称数据的离散程

度越大。 υ 的大小对数列而言无所谓好坏，它只是

一种对数列自然状况的描述。

由于前提是两个以上被评价对革评价结采的

平均值相同或者相近，所以，只需讨论梓准差(离

散庄 σ)就可以了"

(二)传统解择

在人才评价中所进行的统计计耳，不是单纯

收稿日期 2008 - 11 -18

作者简介 'J 江伟0969-)，男，甘贫静宁人叼副教授.得士研究生.研究万向人才学人力资源管理



第4JlJ1 司江伟等对人事决策中离散皮''1恕的再思考 19

的数学研克，而是将统计的数学意义恰当地引入

对被评价对辜的客观评价。由于离散皮反映的是

数据的离散程度，因而可"认为在人才评价中，它

代在了参评人群体对革一被评价对阜认识和判断

上的王丹农庄。

如果离散庄大，则说明呈异性大、某中农庄

低，说明事评人群体对某一被许价对阜认识和判

断章见争议较大§如果离散庄小，则说明差异性

小、集中程度高，说明参许人群体对某一被评价对

革认识和判断意见比较一致，认识比较统一。

在两个以上被评价对事碍分平均住相同甚至

相近的情况下，作为判断被仔价对革优劣程度的

指标，离散庄被应用于人事决策。例如， 5 个参许

人按 5 个等级 (A 、B 、C 、D 、 E) ，对两个被评价对革

(甲、乙〉进行评价，评价结果且在 1 •

在 1 被评价对象甲、乙评价姑果及离{t皮状况表

\\\参停人

丁、 H， H. H.1 Hi H, X
拔讶价对东\\

甲 A H CUi二 3 1. 41

乙 CCCCC30

如果按照 A(优 )5 分、Il(良)4分、 C( 中 )3 分、

D( 可 )2 分、 E(革) 1 分的对应关革计算，甲己的总

分和乎均分相同，但甲的碍分离傲庄为1. 41 ，乙的

得分离营生庄为笨。

在这种情况下，按昭传统的解释乙得到了一

敛的评价，而对甲则众说纷纭，褒贬不一"也就是

说，两个同样的平均分，"含金量"不同，相对来说，

乙妥好一些lije

二、对离散皮数学含义在人事决革中传统解

籍的质疑

仍以在 1 为例，尽管事许人对乙的评价结果

一致，但许价结采都为 C( 中 h 而对甲的评价结果

有呈井，尽管有 1 采 D( 可)和 1 j民 E( 革) ，但却有 l

采 A(优)和 1 !喜剧且) ，优良率达到 40% 。

从章盾和能力的角庄，甲可能是一个优占吏

出、缺点也吏出的人，也就是"两头胃史"寺，看重

其优点的参评人对其评价高，而看重其缺点的参

评人对其好价低。甲也有可能是一个"怪才" "偏

才"甚至"奇才"，他身上蕴含的潜能和潜盾尚未被

他人认识到，只是需妥"脉 3阜成器"要丁。在使用

中，若能在挥其特长，遂克其不足，甲吁能会创造

更大的业绩。

从工作的角度，有可能由于甲的工作方法不

当，造成人际关系欠佳，从而出现许价结采的极棉

票.甲若能改进工作万法，江意协调人际关草，也

可能取得更加吏出的成绩 n

在本例中，结合岗位实际和被许价对辜的具

体情况进行分析，从另一个方面说明乙未必比甲

好，甚至甲有可能优于乙 g或者说甲比乙可能更具

潜力，而乙可能是一个相对平庸的人"

可见，传统的对评价结果离散庄的解释和应

用显然是不全面的，甚至有些过于绝对化。事实

上，人们对认识对卑的看法不一致，再加上j;种因

素的影响，人才评价结果有差异(离散庄的存在)

是正常的。同时，由于离散庄是好价结采的误革

的反映，反过来，评价结果误差的客观存在也说明

离散度的存在是正带现革"

从系统论的角度来看，人才件价是在一定的

内外部环 3克里，由许价的组织者主持，运用已设计

好的人才评价体系，由事评者对被评价对革的桂、

知艳、绩做出科学结论的过程，其基本的思路可

周围 1 的系统模型来显示国

W
价
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国 1 人才停价系统模型

由此可见，串响人才评价结果的因章来自 6

个万函。其中组织外部环珑和内部环境因章是评

价的组织者乃至于整个评价工作必须适应的问.

-At池，真正串响评价结果离散度的吁分析因幸

包括评价组织者、参评人、评价体系、被评价对

牢。

如果对某一被评价对革的评价结果为

X=t I e

其中 t 为真实分数，e 为随机误差分数.

事实上 ， t 又可以分为两部分，即 :1= η十 I ，其

中"为有效结果分数， I 为系统误差分数"

那么，最终的评价结果为 X= lI+e十t

在以上影响人才评价结果的闲章中，可能由

人才评价体系(工具)引起的误王为系统误差，可

能由许价组织者、参讶人、被评价对幸三个万而引

起的谈差为随机误差。其中旬事诗人引起的误差

是最主要的，

喜好人群体通常包括专家，或者包括被评价

对串的上级、同级，有时还包括被评价对辜的下

级容1'. 他们的态度幸盾和心理是影响评价结
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采的很重要的网素。因此，一般要求参评人对被

评价对幸比较了解和莫扎品，要有一定的又化幸#

和评价能力，要有知人、识人的实践经验和洞事

力.参仔人对被许价对靠的认识有差异是正常

的，甚至是绝对的，这也是影响离散庄形成的最普

遍、最基本的因素。同时，首因效应、李轮被应、返

回效应、对比放应个人偏见、偏松或偏紧幅向、趋

中倾向等心理倾向对事评人的认识和判断也会有

很大的影响 tHJ

离散度的形成还与在许人的数量有直接关

革，因为春节乎人数的多少直接窜响了吏异革数的

大小.参仔人数多，认识水平不一，则主异系数肯

定妥大一些，参评人数少，认识水平趋同，主异系

数则要小一些，如果只有一个在诗人对被评价对

阜进行好价，则没有评价结果的星异，变异革数当

然就会为 0" 一般地，当参诗人数大于 30 人时，如

采变异系数低于 15%. 则可以认为许价人对被评

价对辜的章见比较一敛 lSle

三、结语

将离散庄作为人事决革的参考，有助?对被

许价对象真实状况进行深刻分析.但离散庄并不

反映被评价对辜的水平，并不能宅全反映被评价

对串的"含金量"，只是反映了事好人对被评价对

阜认识和判断的差异.评价结果的平均位综合了

参许人样体的认识和判断，是被许价对靠水平的

体现，是人事决革的主妾依据.变异系数小的情

况下，如果平均值高，则认为该被评价对幸优秀 p

然而，即使变异系数小，而平均值却不高，则也不

能认定该被评价对阜优秀"

由于事评人、伴价组织者、评价体系、被许价

对幸四个方面的原因，尤其是参评人的态度、最

盾、心理及数量等因素的哥响，人才评价结果存在

不同程度的离散庄属于正常现卑。有"下两种情

况需要关注一是某一被评价对靠的乎均碍分较

高，但离散庄较大 p二是两个以上被评价对辜的平

均值相同甚至相近，而离散皮有一定差异.这时

应将是量评价的结果与定性评价的结果相结合，

并结合被评价对辜的岗位特征和观实在现做进一

步的分析，仅将评价结果的离散庄作为人事决革

的参考。
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Reconsideration of the dispersion in personnel decision
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Abstract; In personnel decis且on ， there is a traditional viewpoint that the evaluated object with lower

dispersion is belief in the evenl dWI rnor但 than two objects have the same or simil11T Il veraKe s氏。rIO. It is

indicat叫 in the system model of talent evaluation that the valuator , evaluation organiz时， evaluation

system and evaluated object have effect on the evaluation result and further onτhe dispersion under

~lven mner and outer environmental factors. As a result. valuator 且 s the key factor. It 且 s concluded

IhrollKh analysis lhllt the lflldilional Tll lllhellllltic irnplic<l lioIl of dispersion is exces明 vely llbsolute in

talent evaluation. The dispersion could rcflect ncither the level of ‘ valuatcd ohjccl nor thc karat ralio'

of evaluated object. which should be analyzed by the combination analysis of position characteristic.

potentiality and realistic perforτnanceof the personnel

Key words: l<l lenl evalu拍 110凹; personnel decision; medium value; di spersion
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