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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_276832.htm A企业是一家拥有十

年经营历史的民营企业，企业运作一直秉承先经营后发展的

逻辑运转，随着企业前进脚步的加大，员工已过百人，在业

界也算得上小有规模。而A企业的管理却始终停留在“作坊

企业”的层面，对此A企业的孙总深感不安，于是下定决心

对企业进行全面改革。说到改革，A企业的那些“元老”中

已无让孙总满意之材，这些“元老”在市场上个个能争善战

，但提起管理可就变得捉襟见肘起来。看来只有空降了！“

人才是第一竞争力”于是孙总决定增设总经理办公室总管公

司的人事、行政要务，希望借此来逐步铺开整个公司的改革

。经过半年多的精挑细选，赵经理脱颖而出成为A企业总经

理办公室经理。赵经理来到A企业所接手的第一项任务就是

绩效考核。绩效考核是长久以来孙总十分关切同时也寄以厚

望的一项工作，所以从下达任务的那天起，孙总更是与赵经

理三日一小谈、五日一大谈保持“必要沟通”。赵经理一方

面仔细观察了解公司现存的一些问题，另一方面与各部门经

理沟通阐述自己对于绩效的看法与观点，以便制定出更为精

准的绩效考核并使之在企业管理中发挥应有的功效。霎时间

公司上下人声鼎沸，总经理办公室更成为了“焦点时刻”。

三个月过去了，赵经理的绩效工作不断遇到阻力，尤其是那

些元老们，他们似乎对绩效充满了敌意，而这股敌意又似乎

不完全来自于绩效本身。赵经理已经感觉到对于绩效考核问

题在这元老那里寻求支持已成奢望。正所谓：天无绝人之路



！与其临渊慕鱼，不如退而结网！于是，赵经理又开始在公

司里的“新生代”寻求力量，并很快达成了“阵线联盟”。

孙总也在随即召开的中、高层大会上痛斥那些“绩效落后分

子”以强硬的态度力排众议，而此时“阵线联盟”也随之产

生了预想中的推动作用，在赵经理的带动下，新生代表示对

绩效考核的支持与认可，使得绩效考核“行”与“否”的问

题明郎化，且最终敲定先从销售部开始进行。于是，赵经理

开始了下一步的工作即：设定绩效指标。A公司销售部分为

三个行业组：A行业组销售实力普遍较弱，认为应该完全以

考核团队业绩为主，否则就拒绝考核；B行业组个个是销售好

手，则认为完全考核个人业绩为主，否则就是在打击工作积

极性；C行业组销售实力强弱参半，更是意见不一，已经发

展到内部不和；孙总虽积极支持考核团队业绩，但对于考核

个人业绩也默不作声。赵经理为了能够平衡各销售组之间的

矛盾，随之制定了几套绩效方案，而最终也因为无法另所有

人满意而无一得以推行。与此同时，形势也发生了戏剧性的

转变，由于绩效方案迟迟不定，元老们纷纷提出诸多质疑，

两位“新生代”A行业经理与B行业经理视如仇敌，而对绩效

推行原本持强硬态度的孙总在态度上也开始产生了微妙的变

化。半年过去了，面对着众多的指责与非议，面对着即将无

功而果的绩效考核，赵经理一时无语⋯⋯ 从以上的职场案例

中我们不难看出赵经理的工作开展真可谓：困难丛丛、举步

为艰！说到这里，我们不禁要问，是什么让赵经理“身陷囫

囵”？与其说赵经理是绩效考核上的失败，不如说是职场上

的“沉戟”。那么真正导致这职场“沉戟”原因，与其说是

输在工作能力，不如说是输在职场的潜规则。 规则一低调做



人，高调做事。 由于，对改革的迫切希望，对绩效的关心，

以及对赵经理的重视、厚望与关爱，孙总对赵经理表现出了

高于其他员工的关心与关照。赵经理本人对在接受了领导的

关爱后，也随之产生了动力和压力，接种而致的是急功近利

的行为，致使总经理办公室过早的成为了“焦点时刻”。 首

先，我们要清醒的认识到“集宠”即是“集怨”。且不说其

他的员工如何去看待这个问题，就拿那些为公司“东征西战

”的元老们来说，人家风里来、雨里去的为公司拼杀多年才

换回今天的地位与尊重，岂能轻意拱手让人？对于赵经理来

讲，在这些元老眼里还始终是一个“新人、外人”，如此“

争宠”一则对他们无形中形成一种威胁，二则也使他们的心

里失去平衡感。因此，我们在赵经理后续的工作中，我们不

难看出其祸害深远。 其次，赵经理的工作程序并没有错，但

是却非常的急燥。高调做事并非急着做事，要懂得事缓则圆

的道理。花儿再急也要等到春天到来才能开放，秋天到来才

会结果，而果实成熟则自然落地。工作也是一样，一个新人

来到企业无论多么努力了解，也不可以在极短的时间完全了

解企业的每个细节，而这问题的关键又往往隐藏在细节之中

，只有仔细的观察、静静的等待，待时机成熟之时方可成事

。 低调做人，高调做事。是职场一种平和的为人、处事的态

度，同时也是职场“根基稳健”的第一步。 规则二水至清则

无鱼，人至察则无徒。 对于现代企业来讲，是否实施绩效管

理答案是肯定的，并非要如A企业这般的争论不休。但对于

像A企业这种从未进行过绩效管理,同时管理滞后的企业来讲

，实施绩效管理无疑是困难的、阻力重重的。这里面并非单

纯的管理问题,而且也夹杂着许多人为的情感问题，同时也隐



藏着某些“暗流”。 首先，绩效考核是孙总长久以来的心愿

但始终没能得完成，想改革又迫于无可用之材只好空降。原

因何在？在于阻力！管理在某种程度上即是“较力”又是“

借力”也是“使力”更是“控制力”。本案例中，赵经理借

孙总与新生代之力促使绩效的“行”与“否”得以确立，但

却形中与元老们较足了力。江河骤涨时，最有效的方法是疏

导而非堵截，因为疏导水会朝着你所指引的方向流去会为你

所用，而堵截则会形成对执的场面反而为你所患。赵经理想

把工作做好，元老们也并非完全想把工作做坏，只是大家的

立场不同，目的却并非不同。A企业由于管理滞后，在绩效

的过程中必定会暴露出企业管理方面的“死角”，这些直接

牵扯到元老们的利益，所以会有所顾忌，而此时过激行为无

疑致使矛盾的升级，工作前景必然堪忧。 其次，A企业经过

十年的沉淀，“残渣、糟粕”必然存在。改变是需要时间、

毅力和耐心，过多、过大的改变会让人感觉不适应甚至反感

。存在即是合理！我们应该辩证的看待这些历史遗留问题。

且他们已经在企业中形成一股不小的势力，通过“较力”虽

然可以争得“一城一池”，但终究力量对比悬殊难逃落败。

必竟，职场的法则是“先生存，后发展”。 水至清则无鱼，

人至察则无徒。并非是要我们随波逐流，而是要我们懂得应

时、顺势，更好的在职场生存。 规则三公正≠公平，拒绝完

美。 在这场绩效考核当中，每个人都想从中得到属于自己的

“利”，也正因为如此纷争不断。赵经理同样也想平衡好这

个“利”，制定出完美的绩效，给孙总以认可，还员工以公

平；但却为“利”所扰，最终“南柯一梦”。 首先，不难看

出包括销售部A、B、C组及孙总之间的分歧都是在于一个“



利”字。而如何才能算是绝对的“公平”，笔者认为不是存

在的，因为各自的立场不同，观点必然不同。工作中最大的

公平就在于秉承公正的态度来看待问题、处理问题。而在这

诸多的观点之中，不存在绝对的正确与绝对的错误，而做出

选择的关键则最终取决于你的“立场”。 其次，让赵经理举

棋不定的一个重要原因则是无法让每个人都满意。在赵经理

心中完美的绩效是没有不同声音的绩效。事实上，对于一个

事物的认同与否更多的取决于对自己是否有利，而对事物认

同的程度则取决于给自己利益带来的多与少。由此不难看出

，工作中我们也许真的无法让所有人都满意，在保证大多数

人的利益的同时，难免会触及一些人的利益，那么得到利益

者必然会加以掌声，而失去利益者也必然会还以骂声。笔者

所而认为，既然得不到最好，次好也是不错的选择。 针对于

公正、公平、完美之间，在职场中大家都有着不同的认知与

理解，之三者确在某种程度左右着职场的风向。 其实，A企

业中的赵经理只不过众多沉戟职场HR中的一个缩影。正所谓

：天下熙熙皆为利来，天下攘攘皆为利往。职场打拼大家均

为取“荆州”，而这所谓的“荆州”则为职场之“利”。而

这“利”却或深或浅的隐藏于职场潜规则之中。我们说：无

以规矩，不成方圆。何为职场之规矩，潜规则已。 希望能够

与业界同行相互交流。 100Test 下载频道开通，各类考试题目

直接下载。详细请访问 www.100test.com 


