
链滴

如何考核软件测试人员？

　　作者：zhongw

原文链接：https://ld246.com/article/1502683540941

来源网站：链滴

许可协议：署名-相同方式共享 4.0 国际 (CC BY-SA 4.0)

https://ld246.com
https://ld246.com/member/zhongw
https://ld246.com/article/1502683540941
https://ld246.com
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


考核，百度百科解释为“考定核查”，语出《颜氏家训·省事》“有一礼官，耻为此让，苦欲留连，强
考覈。”

我经历过的公司对软件测试人员的考核大概有Bug数（按严重级别换算个数）、三观中的价值观、文
质量、分享（比如培训）、合理化建议、标准流程的执行，任务按时完成、任务repen率等等，基本
是一家公司有一套基本不能重复利用的方法和体系。

先来看几个常见考核指标：

1、以Bug数来考核

这和以代码行数来考核开发是一样的，原本可以一个Bug单就可以搞定的，会被分成N个Bug单；原
不是问题的功能/逻辑也会成为Bug；原本应该被识别为风险的新人会变得异常受欢迎（TA会带来更
的Bug）；原本bug应该趋于收敛的项目，却Bug数迟迟降不下来；微小/细微的页面问题占据了缺陷
理系统......

自古以来都是上有政策下有对策，玩数字游戏，人人都是高手。

2、Bug数不行，那考核有效Bug率呢？

别以为是柳暗花明了，其实一样。为了不让Bug被认定为无效，测试人员可能会无休止的与开发、产
纠缠，大量时间花在“Bug是否是有效”的问题上去，或者提每一个Bug前，都先和开发确定一遍，
多占用开发人员的时间。

3、过分强调企业文化

我曾经呆过一家公司，讲求老板文化，十分在意三观（价值观、人生观、世界观）（其实就是老板的
人意愿），用人不管能力高低，98%以上程度看三观。结果就可想而知了。（所以啊，应聘前，做背
可不是公司才应有的权力的，候选者也要对公司做足背调）。

4、考核员工的综合能力

这是虚的，因为这是可以拆分的，比如沟通能力、技术水平、学习能力、分享度等等，每项可以单独
为一个指标来打分，当然是主观评判。而当“综合能力”作为一个指标时，往往是人情打分了，是用
拉平均的指标了。

产品的质量一般不是某一个测试人员的工作成果，往往是一个团队（产品、开发、测试），因为质量
构建的，不是测试测出来的。如果非得要考核，应该考核到测试团队，比如：

1、如果要考核Bug，那就考核生产环境Bug。生产环境Bug的考核也不能论数量，论影响时长，因为
响时长基本上看开发修复的时长，论数量的话同样，每个人看问题的方向都不一样，一个UI都可以被
同的人试为bug。

那怎么考核？按严重等级，严重等级可以根据问题的影响程度，影响用户数，修复时长等综合评定，
设四个等级，最多也就到最高级别Bloker，这样每个生产环境问题都有一个等级，为每个等级设置一
适当的权重。每个版本都能得出一个具体的分值。

在一个周期内（半年？一年？）这个产品所有发布的版本都会有一个这样的分值，做成趋势图，很容
看到团队的进步或者需要持续提升。

这样的考核又可以转换为一个目标，即降低生产环境Bug数，为了完成这个目标，测试团队会采取多
行动，比如分析生产环境问题，找出漏测的原因，增加用例或者增加测试风险点等等。

2、考核测试效率

我们常用轮次来进行测试，每个轮次的重点不一样，为了保证上一轮次不影响下一轮次的进度，我们
以引入计划偏离度，为了不使计划延期，那在执行测试时就会注意效率，在规定的时间内完成测试计
。
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如何一定要考核到个人呢？

考核到个人，那基本上就意味着调薪和年终绩效了。在公司管理者的视角里也有这些问题：

● 如何决定给员工涨多少薪水？

● 如何决定谁应该升职？

● 如何决定谁应该被解雇？

抛开所有考核，做为员工的直接主管，是一定知道每个成员的工作做得如何，心里是有一杆称的。（
是称，不是天平，是用来称重量的，不是用来做公平的）。管理者应该到具体项目参与具体的测试工
，与员工建立基本的信任，同时也更好的观察员工的表现，及时的提出改进建议，同时建立一对一沟
机制，听取队员的真实想法，获取建议，也能够及时调整自己的想法和行为。

当这一切都很自然时，管理者打出来的分也就更加真实的反应员工的表现，也不至于解聘一名员工非
到performance review时。

给员工打分可以从这几方面：

● 学习能力，上个考核期能做什么事情，这个考核期又增加了哪些事情/能力？ 学习能力强的人，工
能力一定不会差

● 分享，是否愿意把自己的知识分享给团队甚至是公司以外的社会活动？团队里有喜欢分享的人，团
的学习氛围一定不会差

● 协助，一方有问题，八方来帮忙，协助即是施助方，也一定会是受益方。团队成员间相互帮助，项
风险一定越来越小

那对于员工本人呢？

坚持本心，别人打的分不会代表你整个人，也没有人能够完整的评价你本人。考核是一个短期的评价
而人生则是长时间的修炼。就算被考核否定了，也只能说自己与环境的匹配度还不够。

Google有一个可以用来强大内心的名言：做正确的事情，等着被开除。

最后，

上面写了很多，其实都是错的。
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