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前言

　　绩效考核最初溯始于政府部门，主要用于考核官吏和政府工作人员的政绩。
早在秦汉时期，我国统治者就开始对官吏实行考课制度。
考课制度可以说是绩效考核制度的雏形，它以考绩的标准来约束和激励官员，以考课结果的优劣来决
定对官员的赏罚黜陟，以便劝善戒恶，使考绩得以发挥作用。
秦代的考课是通过上计制度进行的。
所谓上计制，即郡臣在年初把1年的赋税收入预算写在木券上，小心谨慎地呈送给国君，因为木券上
的内容决定着自己的政治前途。
国君把呈上来的木券一分为二，国君拿着右券，臣下拿着左券。
合乎标准的留任，不合乎标准的则罢免。
上级官吏对下级官吏的考课也采取同样的办法。
考课后分列等级，宣明优劣，以此作为升迁黜罚的依据。
西方的绩效考核同样萌发于公共管理部门。
1912年，美国通过了第一部与绩效考核有关的法律，这部用于拨款领域的法律要求美国文官委员会（
即后来的美国联邦政府人事管理署）建立一套适用于联邦政府所有机构的统一的效率评价系统。
自1923年的《职位分类法》颁布以后，从1924年到1935年，美国政府开始用“图评价尺度法”来对公
务员进行绩效评价，不过，尽管这种评价方法比较有效，却并未得到广泛的使用。
　　直至今日，绩效考核已经从公共管理领域蔓延到企业管理领域，很多企业将绩效考核视为提升企
业竞争力的救命稻草，期望像神话中的阿里巴巴一样借此“芝麻开门”，全面提升企业的各项效益。
然而，在现实的管理实践中，绩效考核却让很多企业高层管理者以及人力资源部门的负责人苦不堪言
，他们对于绩效考核欲说还羞，使绩效考核蒙上了一层灰色的尘埃。
索尼公司前常务董事天外伺朗就曾经撰写了《绩效主义毁了索尼》一文，深情阐述了索尼公司的“绩
效之痛”：“由于尊崇绩效主义，索尼近几年已经风光不再，并且在一些管理问题上积重难返”，天
外伺朗痛定思痛，在该文中一一罗列了绩效管理对企业造成的负面影响。
　　1.过于注重绩效考核结果与薪酬的关系　　“业务成果和金钱报酬直接挂钩，职工是为了拿到更
多报酬而努力工作”，而不再具有过去的奉献精神。
　　2.出现量化主义导向　　“为衡量业绩，首先必须把各种工作要素量化。
但是工作是无法简单量化的。
公司为统计业绩，花费了大量的精力和时间，而在真正的工作上却敷衍了事，出现了本末倒置的倾向
。
因为要考核业绩，几乎所有人都提出容易实现的低目标。
”　　3.追求短期利益　　“因实行绩效主义，索尼公司内追求眼前利益的风气蔓延。
这样一来，短期内难见效益的工作，比如产品质量检验以及‘老化处理’工序都受到轻视。
”　　4.利益主义抬头，责任感缺失　　“索尼公司不仅对每个人进行考核，还对每个业务部门进行
经济考核，由此决定整个业务部门的报酬。
最后导致的结果是，业务部门相互拆台，都想方设法从公司的整体利益中为本部门多捞取好处。
”　　5.不信任感破坏团队精神　　“绩效主义企图把人的能力量化，以此作出客观、公正的评价。
但我认为事实上做不到。
它的最大弊端是搞坏了公司内的气氛。
上司不把部下当成有感情的人看待，而是一切都看指标、用‘评价的目光’审视部下⋯⋯于是大家都
极力逃避责任。
这样一来就不可能有团队精神。
”　　按照天外伺朗的阐述，绩效管理的罪过可谓是罄竹难书，然而，绩效考核真的如此劣迹斑斑吗
？
其实不然，很多企业因实施绩效管理而走向了卓越之路：　　因为绩效管理——海尔集团将企业目标
细化到每位员工的工作，形成了OEC日清体系，使管理人员和员工对自己的工作内容和职责有了充分

Page 2



第一图书网, tushu007.com
<<绩效考核与量化管理全方案>>

的了解，PDCA管理方法则保证了工作迅速及时的执行，企业最终崛起于中国企业界，产品敲开了国
际市场的大门。
　　因为绩效管理——联想集团通过静态的职责分解和动态的目标分解，详细罗列了每一岗位的岗位
责任书和目标责任书，建立了目标与职责一致的岗位考核体系。
在“能量化的量化，不能量化的细化”的思想指导下，联想运用多种方式综合评价部门业绩和员工业
绩，对干部和业务的管理采用定期检查评议的方式；讲注重业绩核实，用制度化保证了预期目标的实
现。
　　因为绩效管理——金地集团在既定的绩效管理体系下，实施了有效的绩效考核，考核过程公正客
观，不流于形式，由于采用了末位淘汰制，全体员工明白了“逆水行舟、不进则退”的公司管理理念
，注重实效，注重竞争，企业保持着奋发的激情。
　　通过正反对比，可以发现，绩效考核其实是一把双刃剑，运用得当，企业便能够从平庸走向卓越
，像阿里巴巴一样推开宝藏大门；运用不当，企业则可能从卓越走向平庸，徒费了功夫，却难以顺利
推开宝藏大门。
因此，如何让绩效考核对企业运营与管理发挥正面效用，并不在于绩效考核本身，而取决于企业以怎
样的方法实施绩效考核。
关于如何正确实施绩效考核，不妨先看这样两个故事。
　　故事一　　唐僧团队是一个知名的团队，他们的故事经常被引为课堂案例，然而百密一疏，这个
团队的绩效管理却做得不太好。
　　一次，唐僧团队乘坐飞机去旅游，途中，飞机突然出现故障，需要大家紧急跳伞。
然而，不巧的是，四个人只有三个降落伞。
为了做到公平，师傅唐僧准备对各个徒弟进行考核，考核过关就可以得到一个降落伞；考核失败，就
自由落体，自己跳下去。
　　考核开始，唐僧问孙悟空：　“悟空，天上有几个太阳？
”悟空不假思索地答道：　“一个。
”师傅说，“好，答对了，给你一个降落伞。
”他接着又问沙僧：“天上有几个月亮？
”沙僧答道：“一个。
”师傅说：“好，也对了，给你一个降落伞。
”八戒一看，心理暗喜：“啊哈，这么简单，我也行。
”于是，摩拳擦掌，等待师傅出题。
可是师傅提问后，八戒却悲壮地纵身跳了下去。
原来，师傅的问题是：“天上有多少星星？
”八戒当时目瞪口呆，抓了抓头，就跳下去了。
　　过了一段日子，师徒四人又乘坐飞机旅游，结果非常不幸，途中飞机又出现了故障，同样只有三
个降落伞，师傅如法炮制，再次通过提问考核大家，以此决定获得降落伞的人选。
唐僧先问悟空：“中华人民共和国是哪一年成立的？
”悟空答道：“1949年10月1日。
”师傅说：“好，给你一个降落伞。
”又问沙僧：“中国的人口有多少亿？
”沙僧说是13亿。
师傅说：“好的，答对了。
”沙僧也得到了一个降落伞。
轮到八戒，师傅的问题是：“13亿人口的名字分别叫什么？
”八戒立刻晕倒，又一次以自由落体方式结束旅行。
　　第三次旅游的时候，飞机再一次出现故障，这时候，八戒说：“师傅，你别问了，我跳。
”然后纵身一跳。
师傅双手合十，说：“阿弥陀佛，殊不知这次有四个降落伞”。
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　　故事二　　在一次企业季度绩效考核会议上，营销部门经理A说：“最近的销售业绩不太好，我
们有一定的责任，但是主要的责任不在我们，竞争对手纷纷推出新产品，比我们的产品好。
所以我们也很被动，研发部门要认真总结。
”　　研发部门经理B说：“我们最近推出的新产品时少，但是我们也有困难呀。
我们的预算太少了，就是这少得可怜的预算，也被财务部门削减了。
没钱怎么开发新产品呢？
”　　财务部门经理C说：“我是削减了你们的预算，但是你要知道，公司的成本一直在上升，我们
当然没有多少资金投在研发部了。
”　　采购部门经理D说：“我们的采购成本是上升了10％，为什么你们知道吗？
俄罗斯的一个生产铬的矿山爆炸了，导致不锈钢的价格上升。
”　　这时，A、B、C三位经理一起说：“哦，原来如此，这样说来，我们大家都没有多少责任了。
哈哈哈哈！
”　　人力资源经理F说：“这样说来，我只能去考核俄罗斯的矿山了。
”　　如果你任职于人力资源部门，或者曾经参与过企业的绩效考核工作，一定对上面的故事深以为
然。
故事一中折射出绩效考核的这样一个误区：企业的绩效指标与公司的战略管理脱节，相关部门为被考
核者制定了过高的绩效指标，导致有的员工只有像八戒一样无语问苍天；关于故事二，可以发现，该
公司将绩效考核演绎为相继推脱责任的闹剧，大家就像抛绣球一样，拼命地把对于对绩效不佳应该承
担的责任推给其他人。
　　手术刀既可以成为拯救病人性命的神器，也可以成为夺人性命的武器，手术刀到底具有哪种性质
属性，取决于人们用手术刀做了什么。
绩效考核亦然，绩效考核作为一项有效管理的工具，只要被正确地人在正确的场合正确地使用，才会
发挥全面提升企业绩效的功能。
本书以绩效考核为核心内容，详尽阐述了何谓“正确的人”、“正确的场合”以及“正确地使用”，
在内容和体例安排上注重绩效考核的系统性和工具性，希望能够对企业正确实施绩效考核助一臂之力
。
　　编者　　2010年12月
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内容概要

　　绩效考核作为一项有效的激励员工的工具，只有被正确的人在正确的场合正确地使用，才会发挥
全面提升企业绩效的功能。
　　由赵涛编著的这本《绩效考核与量化管理全方案》以绩效考核为核心内容，详尽阐述了何谓“正
确的人”、“正确的场合”以及“正确地使用”。
《绩效考核与量化管理全方案》在内容和体例安排上注重绩效考核的系统性和工具性，能给企业领导
者正确实施绩效考核提供有用的参考。
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Page 6



第一图书网, tushu007.com
<<绩效考核与量化管理全方案>>

章节摘录

　　成功实施绩效管理的关键　　绩效管理是一把双刃剑，有的企业确实通过推行绩效管理提升了企
业的核心竞争力，有的企业则非但没有享受到绩效管理所带来的好处，反而对企业的运营和管理产生
负面影响。
索尼公司前常务董事曾经撰写了一篇名为《绩效主义毁了索尼》的文章，深情地控诉了绩效管理为索
尼带来的恶劣影响。
为什么在推行绩效管理的过程中有人欢乐有人愁？
究其原因，是由于绩效管理的实施具有复杂性和系统性，企业在实施的时候稍有考虑不周，便有可能
带来很多次生问题，甚至非但没有心想事成地提高企业的绩效，反而导致企业绩效下滑。
其实，绩效管理并没有绝对的“好”或眷“坏”的色彩，关键取决于企业如何推行绩效管理。
吉姆·柯林斯曾说：“只要训练有素的人在车上，你就不用担心，车一定会到达你想要去的地方。
”　　成功的绩效管理注重与企业实际情况的紧密结合，是一个系统性工作，强调持续不断的沟通，
不仅强调工作结果，而且重视达成目标的过程。
绩效管理作为一种工具，如何使用对实施绩效管理的主体尤其关键，成功实施绩效管理要把握如下几
个关键点。
　　1.企业在准备推行绩效管理之前，首先要审思为什么要推行绩效管理　　绩效管理的执行具备一
定的前提条件，如果企业尚不具备这些条件，便不宜盲目实施绩效管理。
比如，成功的绩效管理要求共同价值观的形成，如果企业尚没有形成共同价值观的企业文化，推行绩
效管理只会破坏上下级的关系。
如果一家公司，员工自身的奋斗目标自觉与公司目标保持一致，公司的总体战略和分阶段目标都能顺
利完成，短期内便不宜硬性介入绩效管理，打破原有的平衡。
当企业确实觉察到员工的绩效出现了停滞下滑的情况时，可考虑是否在企业内部开展绩效管理。
　　2.为绩效管理工作提供组织保障，绩效管理工作～定要获得高层管理者的支持　　许多企业绩效
管理的失败，是由于辛辛苦苦进行的各项绩效措施不能顺利推进，这其中的主要原因之一就是绩效管
理没能得到高层管理者的支持。
绩效管理具备系统性特点，这必然涉及企业的各个部门，甚至每一名员工，虽然绩效管理追求的是企
业与员工的共同发展，但从局部看是利益均衡的打破和重新分配，这自然会引起部门间、员工个体间
的冲突与不和。
人力资源部作为推行绩效管理工作的主要负责人，应积极获取各部门经理和相关高层管理者的支持，
这对绩效管理工作的顺利推进非常有必要。
　　3.设计完整的绩效管理体系　　绩效管理是一个完整的体系系统，在任何一个环节的掉以轻心都
可能导致绩效管理的失败，因为这便要求企业在实施绩效管理前，首先，要对绩效管理前、绩效管理
中和绩效管理反馈三个环节进行体系分解，制定完整的绩效管理的闭环流程。
其次，企业还要明确考核内容与标准，并将这些内容和标准准确无误地传达给被考核者。
再次，企业还要根据自身的经营情况和管理现状选择适宜的绩效考核方法。
　　4.强调企业、部门、员工三者之间的互动　　绩效管理工作不是对员工个体或个别部门的管控，
是企业、部门、员工三位一体的共同持续改进，这就要求企业在实施绩效管理时，要与员工建立相互
信任的关系，组织与员工之间的信任关系可通过如下途径来建立：　　（1）不断向各部门和员工宣
传绩效管理的目的和意义，尤其强调绩效管理对他们的现实好处，以此来获得全体员工的支持。
　　（2）在绩效标准和考评内容上要与员工进行充分的沟通，达成绩效管理的协议。
　　（3）在绩效管理过程中，进行持续地沟通反馈。
　　（4）绩效结果出来后，做好绩效面谈工作。
　　5.注重发挥绩效面谈的积极作用　　绩效面谈作为绩效管理过程中的重要环节，在达成绩效管理
的目的上发挥重要作用。
通过面谈，组织与个人可以对绩效评估的结果形成一致的看法。
借助面谈这种面对面的形式，还可以营造和谐的气氛，从而了解员工对绩效评估结果的根本看法，而
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且通过双方的讨论了解员工需要的资源和支持，并制订双方都能接受的改进计划。
　　在绩效面谈前，面谈人首先要确定最佳的面谈时间和场合，以为被考核者提供帮助为原则准备面
谈的相关事宜。
在面谈的过程中，尽量运用探索性、开放性提问题法，避免自顾自地大谈特谈，而是把说的机会尽可
能留给被考核者，以便全面了解被考核者的内心真实想法。
　　6.谨慎处理绩效考核的误差　　在绩效管理中，绩效考评工作往往是定量与定性相结合的，这样
由于评价者个人的偏见、宽大化倾向、晕轮效应、逻辑误差、近期持为偏见等，会对绩效评估结果造
成较为严重的影响。
如果对其不加以控制，不能保证评估结果的客观公正，更为此而引发组织内的冲突，使绩效管理工作
全盘失败。
所以，考评误差的防范须在绩效评估的前、中、后都要给予高度重视。
在评估前，要对评估者做评估标准、内容、方法和程序的培训工作，端正评估者的态度。
在评估中，要使评估者与被评估者有面谈的机会，做好双方的沟通工作。
在评估后，要有反馈和申诉程序。
　　7.绩效管理与奖惩制度适配　　首先，企业的薪资结构在满足保证企业组织结构稳定性的需求外
，须包含动态内容，并能灵活响应企业与个人绩效的变化。
例如，设立绩效工资组成部分，使组织能够用绩效工资作为激励工具来支持绩效管理目标的实现。
　　其次，企业中的晋升晋级制度与绩效结果相关联，使个人职业发展与绩效的持续改进相适配。
开发多渠道宽带晋升途径，使各类绩效改进突出的员工有晋升渠道。
　　最后，在绩效管理过程中，适时的要树立绩效突出员工的典型，通过建立标杆和榜样，为绩效管
理提供一个明确的导向。
　　8.拓展绩效评估结果的应用范围　　绩效考核的结果的充分利用是绩效管理的重要组成部分，通
过对评估结果的应用，也对绩效管理的其他部分提供支持。
根据绩效评估结果的特性，分别应用于企业人力资源的规划、招聘选择、人力资源开发、报酬方案的
设计与调整、员工培训等方面。
目前，许多企业进行的绩效管理，往往停留在评估结果的奖惩方面，而利于组织发展的更加重要的规
划和提升方面使用甚少，这也阻碍了绩效管理的持续滚动的提升进程。
　　⋯⋯
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编辑推荐

　　本书是由赵涛著的《绩效考核与量化管理全方案》，共分十章内容。
由浅入深，揭开绩效考核的层层面纱；一气呵成，梳理绩效考核实施之路；若详若略，诠释绩效考核
的内里精髓；有理有据，解读绩效考核的千般神奇。
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