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4．评估题库建立。总体要求：针对每一技能要

素，依据对应的四个技能等级标准，建立与之相匹

配的试题库。工作要点：一是评委们可以从操作人

员日常的重点工作、标准化作业程序(SOP)、技术操

作要点、各类事故案例分析等方面精选出典型的问

题；二是初评阶段，主评委可以根据各位评委的专

业特长进行合理分工，由各位评委完成各自负责题

库；三是每次常态化评估之前，主评委需要组织召

开题库更新准备会，将近期的事故案例、工艺优化、

阶段性重点工作等新试题纳人题库。

5．“专家评审法”的采用。总体要求：主要采取

成立“专家”评审组并进行面对面答辩的方式，同时

辅以现场实操考评、理论考试、工作数量和质量统

计等方法，确定技能评估结果。工作要点：一是严

把评委人选关，原则上挑选办事公正、责任心强、专

业水平高、善于识别人的骨干人员担任评委。由主

管处级领导1人担任组长，主管作业长或专业组长

1人担任副组长、本区域或专业主管工程师1人及

其他1—2人担任组员；二是结合实际对一些主要技

能要素确定评估标准，例如：针对SOP和技术要点

中的问题，若不能准确回答，则相应要素应评为一

级；事故案例分析不清、处理措施回答不当，则相应

要素应评为一级或二级；典型质量缺陷识别和原因

分析不准确，则相应要素不应超过二级。

6．评估结果监督。总体要求：成立公司级、部门

级审查组，对出现员工实际技能与被评等级存在明

显不符等情况，对有关单位领导和主评委提出整改

或考核意见。

7．技能看板的采用。总体要求：采用“员工技能

管理看板”的目视管理方式，对每名员工的实际技

能情况进行公示，对技能优秀和有差距的员工发挥

激励与约束的作用。

三、技能评估结果的实践应用

1．主要实践应用分析。评估结果可有效运用到

技能培训、人员使用、职业技能鉴定、绩效考评、职

(薪)级晋升等人力资源管理工作中。(1)以评估结

果为基础，针对要求员工达到的能力目标，制定培

训计划并组织实施；(2)以评估结果为基础，对不适

应岗位要求的人员进行岗位调整，实施转岗或末位

淘汰；(3)评估结果作为员工职业技能鉴定的考评

依据之一；(4)评估结果作为员工年度综合评价的

重要依据，与年终奖励、择优晋职(薪)级挂钩。

2．导人培训。以员工技能评估结果为基础，主

要由作业区按照“缺什么，补什么”的原则有针对性

地提出培训需求，并由作业区、分厂、作业部(自下

而上逐级)针对技能有差距的员工开展以需求为导

向的培训。(1)适用的培训形式。一是“集中点

评”。针对评估过程中发现的共性问题和典型问

题，由评委们进行系统整理和分析并进行集中点

评；二是“专业培训”。针对员工技能评估结果，由

部门、分厂(区、室)、作业区从各自层面进行分类整

理和分析，制定出有针对性的培训课件，并分层次

组织各种培训；三是“带徒培养”。针对新员工存在

的主要技能不足，加强“带徒培养”，由作业长为其

确定师傅进行有针对性地培养；四是“员工自学”。

针对老员工存在的主要技能不足，由作业长组织老

员工制定自学计划，作业区可制定必要的约束机制

督促老员工进行自主管理和自我提升。(2)典型培

训实例。一是针对员工个体的典型培训。例如：按

热轧部制定的评估标准，1580分厂精轧岗位员工小

于作为主操作工，他的减薄操作和工艺操作熟练程

度等项目都达到了三级，但是他的典型钢种重点参

数和特性的熟知程度、质量监控这两项技能仅仅为

一级，这说明该员工存在严重的技能短板，必须通

过制定师带徒培养计划、自学和参加培训等措施，

尽快提升相关技能。二是针对员工群体的典型培

训。

3．纳入绩效考评系统。以员工技能评估结果为

基础，更加客观公正地对员工进行年度综合绩效评

价。(1)确定各技能等级所占分值。根据各技能等

级的重要程度，对应一级、二级、三级、四级分别赋

予相应分值；(2)确定各技能要素所占权重。根据

各技能要素的重要程度，对应各技能要素分别确定

所占权重；(3)确定员工技能评估结果。根据员工

每个技能要素的实际分值和每个技能要素所占权

重，计算员工综合技能分值，即确定员工技能评估

结果；(4)将员工技能评估结果导人员工年度综合

绩效评价体系。鉴于员工技能评估工作相比以往

更具客观公正性，可逐步加大“能力维度”所占权

重，使员工年度综合绩效评价由“以重业绩为主”向

“以能力和业绩并重”过渡。
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