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前言

　　在多年的企业管理实践、企业管理咨询和企业管理培训的过程中，我们亲身经历过、见过、听过
很多企业面对史无前例的行业发展机遇，面对巨大的市场空间和良好的政策环境，却由于管理不善，
特别是绩效管理失败，导致考核不能公平公正、核心员工跳槽，最终导致企业停滞不前，有的甚至破
产清算，每每扼腕叹息，深感惋惜。
　　只有高绩效才能让企业最终赢得市场，持续成长；只有高绩效才能让企业获得股东、员工等利益
相关者的支持。
事实上，人们在探求高绩效奥秘的行动从来就没有停止过，不知从什么时候开始，建立有效的绩效管
理体系，已经成为困扰我国企业管理者的一大难题。
　　我们在咨询和培训的过程中也常常看到，有很多企业花大价钱邀请国际国内知名咨询机构为其构
建了绩效管理体系，或企业高层管理者通过接受绩效管理的相关培训或教育在自己企业内部建立起绩
效管理体系。
可是往往是知其然——认识了绩效管理是什么，怎么做；却不知其所以然——对为什么要这么做，对
支撑绩效管理的基础理论和基础规律知之甚少。
最终使企业花费了巨资却起不到绩效管理的真正作用，绩效管理依然失败。
　　当前，起源于美国的国际金融危机对中国企业的影响是巨大的，一些企业尤其是那些出口导向型
企业纷纷倒闭，例如合俊企业旗下的两家大型玩具厂（合俊玩具厂和俊领玩具厂）的突然倒闭等。
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内容概要

只有高绩效才能让企业最终赢得市场，持续成长，只有高绩效才能让企业获得股东、员工等利益相关
者的支持。
本书用生动简单的语言，讲述我们如何成为高效能管理人士。
书中首先从认识先于行动的理念出发，介绍了建设一个伟大组织的理论基础，其次从根源上探究了“
别人为什么接受你的管理”这一主题，然后介绍了高绩效管理模式的执行以及消除战略与实际绩效差
距的细节问题，最后分享了打造高绩效团队的经验。
事实上，人们探求高绩效奥秘的行动从未停止过，这本书是你成为高绩效管理人士快捷、有效的路径
，阅读它，你的管理一定会发生改变！
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章节摘录

　　第一章 认识先于行动：建设一个伟大组织的全部秘密　　绩效管理与区分　　2004年的一天，世
界传奇CEO杰克·韦尔奇访问我国，在与我国企业家共同出席的一个管理论坛中，有人问他：“您一
直都把人作为GE（通用电气公司，General Electric Company）的核心竞争力来看待，并在这一点上倾
注了比任何其他事情多得多的热情。
那么请问您是怎么管理好‘人’这一核心资产的呢？
”杰克·韦尔奇回答说是实施绩效管理和“区分”。
韦尔奇把绩效管理和“区分”称为“建立一个伟大组织的全部秘密”。
他要求必须把全体员工区分为A、B、C三类：A类属于最优秀的，占20％；B类属于中间的，占70％。
C类属于差的，必须列入淘汰之列，占10％。
对于A类员工“一定要热爱他们，拥抱他们，不要失去他们”，对于B类员工要通过培训使之分化、提
升，对于C类员工则要下决心裁减，据此营造出一种激励人人争先的“绩效文化”。
　　可见，绩效及绩效管理在杰克-韦尔奇的心目中占有多么重要的地位。
那么什么是绩效呢？
我们应该怎么认识绩效呢？
绩效管理又是什么？
我们又应该怎样认识绩效管理呢？
　　关于绩效，管理学之父彼得·德鲁克是这么论述的：　　（1）组织不能依赖于天才。
因为天才稀少如凤毛麟角。
考察一个组织是否优秀，要看其能否使平常人取得比他们看来所能取得的更好的绩效，能否使其成员
的长处都发挥出来：并利用每个人的长处来帮助其他人取得绩效。
组织的任务还在于使其成员的缺点相互抵消。
　　（2）绩效精神要求每个人都充分发挥他的长处。
重点必须放在一个人的长处上——放在他能做什么上，而不是他不能做什么上。
　　（3）一个组织的“士气”并不意味着“人们在一起相处得是否好”，其检验标准应该是绩效。
如果人际关系不以达成出色绩效为目标，那么实际上就是不良的人际关系，是互相迁就，并会导致士
气萎靡。
　　从以上论述我们不难看出，德鲁克认为，所谓绩效就是工作结果及达成结果的过程（图1-1）。
　　对于不同的员工和不同的企业，绩效的含义有所不同，考核的内容也有所不同，具体见下表。
　　作为企业的所有者、经营者或者管理者，我们都很清楚，企业存在的目的是为了赢利，是为了赚
钱，不是为了赚钱而存在的组织严格意义上说是不能算作企业的，企业是以赢利为目的的。
那么企业的经营结果也就是赢利了，简单的说就是赚取利润。
我们都知道如下的恒等式：　　利润=收入-成本　　从这个公式不难看出，要增加利润只有三条路：
一是提高收入；二是降低成本；三是既提高收入又降低成本。
就这一点而言，所有的企业都一样。
作为企业的管理者，我们做的每项工作，我们出台的每一项制度或者计划，都要认真考虑这些工作是
不是有助于提高收入，或者是否有利于成本的降低，是能直接提高收入、降低成本，还是间接提高收
入、降低成本，从而有利于利润的提高。
如果不能提高利润，或者无助于利润提高（无论是近期或者远期），那么就要慎重。
　　绩效是结果，企业的绩效就是企业经营的结果即利润。
而结果是过程的产物，如果没有过程，结果是不会自动出现的。
可见结果是要通过过程来取得的，而且结果还可以在下一轮的绩效管理过程中逐步改善，逐步提高。
所以说绩效既是结果也是过程，是“结果+过程”。
　　理解了“绩效=结果+过程”这点，就不难理解为什么在摩托罗拉公司有这么一句话：“企业管理
就是人力资源管理，人力资源管理就是绩效管理。
”　　关于绩效的几种认识　　大家都知道在现实生活中有这么一条规律：认识决定行动，行动产出
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结果。
如我们认为坚持锻炼有利于强身健体，我们就有可能坚持锻炼身体，坚持锻炼身体就会改善我们的健
康状况。
我们认识到吸毒将毁掉我们的一生，那么我们就会远离毒品。
　　同样，如果我们对绩效的认识不合适，那么我们对绩效管理的操作就很难成功，这也是为什么一
些企业在运行绩效管理过程中失利的主要原因之一。
　　我们在进行企业管理咨询，特别是企业绩效管理体系建设咨询的过程中就遇到过很多类似的状况
，其中之一就是有很多企业非常重视考勤，甚至不惜为了考勤花费了很多人力物力。
其实我们想象一下本书开头的那个问题，考勤是有利于企业的收入增加，还是有利于企业的成本降低
呢，即使你觉得这个问题的回答是肯定的，那么你认为考勤对公司利润的贡献在所有因素按照影响大
小可以排到多少位呢？
值得我们思考。
下面的一个例子在我们咨询的过程中是最常见的。
　　在上海市区，有这么一家物流公司，就是由于对绩效认识为“德、能、勤、绩”，所以努力尝试
了各种办法做绩效考核，最终惨淡收场：他们先是就“德、能、勤、绩”这几个方面主观给员工打分
，运行几年以后年年都有员工反映领导对他的考核不公平，不能反映他的工作成果，为此有上访的，
有告状的，更有打架的；接着他们看这样不行，通过公司领导层研究讨论，决定由员工互评，结果大
家就可想而知了，员工之间关系紧张，公司气氛沉闷；最后公司领导层又祭出“杀手铜”，推行员工
之间互评、主管评员工、客户评员工、上下道工序互评等560度考评，结果每到月底、季末和年底，每
个人都有大量的表格要填，时间又非常紧张，于是大家就随便填一下应付了事，至于评优和差就是部
门内部打架轮换，这个月是你，下个月是他⋯⋯　　还有人认为绩效就是结果，这也有所不妥，比如
说我们认为企业的绩效就是企业经营的结果——利润。
那么就有可能出现，这个利润说不定是骗来的、是偷来的、是抢来的。
最终的结果大家可想而知。
2008年，震惊全国的“亿霖木业”传销案28名“骨干”疯狂敛财16亿余元，被提起公诉，最终落得个
锒铛入狱的下场。
　　还有人认为绩效就是过程，他们认为只要过程做好了就一定会有好的结果，即好的赢利或者好的
利润。
实际上也不是这样，其实，没有事先明白自己想要的结果（即目标），再好的过程都是徒劳。
我们小时候都读过“南辕北辙”的故事：　　从前有一个人，从魏国到楚国去。
他带上很多的盘缠，雇了上好的车，驾上骏马，请了驾车技术精湛的车夫，就上路了。
楚国在魏国的南面，可这个人不问青红皂白让驾车人赶着马车一直向北走去。
　　路上有人问他要往哪儿去，他大声回答说：“去楚国！
”路人告诉他说：“到楚国去应往南走，你这是在往北走，方向不对。
”那人满不在乎地说：“没关系，我的马快着呢！
”路人替他着急，拉住他的马，阻止他说：“方向错了，你的马再快，也到不了楚国呀！
”那人依然毫不醒悟地说：“不要紧，我带的路费多着呢！
”路人极力劝阻他说：“虽说你路费多，可是你走的不是那个方向，你路费多也只能白花呀！
”那个一心只想着要到楚国去的人有些不耐烦地说：“这有什么难的，我的车夫赶车的本领高着呢！
”路人无奈，只好松开了拉住车把子的手，眼睁睁地看着那个盲目上路的魏国人走了。
　　那个魏国人，不听别人的指点劝告，仗着自己的马快、钱多、车夫好等优越条件，朝着相反方向
一意孤行。
那么，他条件越好，他就只会离要去的地方越远，因为他的大方向错了。
　　可见，即使过程再完美，想要的结果或者说目标不清楚，完美的过程可能是个累赘，如果目标错
了，那么过程越完美，结果可能越坏。
循环的力量，持续改善的力量　　明白了什么是绩效，那么什么是绩效管理呢？
如果我们把绩效理解为企业经营的结果和过程，那么绩效管理就是对企业经营结果和过程的管理，如
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图1—2所示。
　　既然要管理企业的经营结果，首先要明白我们想要的是什么样的经营结果，即企业经营的目标。
要想达到这个目标，第一，要对这个目标进行一系列的界定，即清楚明白地表达出来，如这个目标是
什么，怎么表述才够精确，怎么表述才能让所有的员工都能明白并且认同。
第二，将这个目标分解到企业的每个部门和每个成员。
第三，企业要根据这个目标开动脑筋，综合各方面的能力找出实现目标的措施和方法，即企业的经营
计划。
第四，实施这个计划。
实施这个计划的目的是为了确保目标的完成，所以必须：不断检查各个分目标的完成情况，并优化计
划；辅导员工正确地做事，提高员工的能力，确保目标的达成；　　⋯⋯
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编辑推荐

　　《高绩效管理的五项修炼》是企业管理者成功经营、持续成长的智囊宝典。
为什么沟通是辅导、是培养更是为了达成共识为什么激励性在差距中体现出来，为什么管理是一种严
肃的爱，为什么目标设定工作的终点是达成共识，为什么人对自己参与制定的内容有绝对的认同感。
　　别人为什么接受你的管理，为什么解雇是“诚实的残忍”，为什么工作过程中的辅导是最有效的
培训，执行力为什么是检查出来的⋯⋯
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