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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_295340.htm 通用电气公司(GE)名

列全球五百强第一位，完善的管理、辉煌的业绩，使其得到

全球范围的尊敬，被评为：全球最受推崇的公司(《财富

》1998，1999，2000)；全球最受尊敬的公司(《金融时报

》1998，1999，2000)；全美最受推崇的公司(《财富》1998

，1999，2000)；美国最大财富创造者(《财富》1998，1999

，2000)；最大100家公司首位(《商业周刊》1998，1999

，2000)；世界超级100家公司首位(《福布斯》1998，1999

，2000)；通用电气公司总裁韦尔奇被评为“世纪经理人”。 

通用公司这艘企业界航空母舰的管理之道，一直被人们奉为

管理学的经典之作，而GE的考核制度则是其管理典笈中的重

要篇章，从通用(中国)公司的考核制度可以发现GE考核秘笈

的重点所在。 通用(中国)公司的考核内容包括“红”和“专

”两部分，“专”是工作业绩，指其硬性考核部分；“红”

是考核软性的东西，主要是考核价值观；这两个方面综合的

结果就是考核的最终结果，可以用二维坐标来表示。 年终目

标考核的四张表格。前三张是自我鉴定，其中第一张是个人

学历记录；第二张是个人工作记录(包括在以前的公司的工作

情况)；第三张是对照年初设立的目标自评任务的完成情况，

根据一年中的表现，取得的成绩，对照通用公司的价值观、

技能要求等，确定自己哪方面是强项，哪些方面存在不足，

哪些方面需要通过哪些方式来提高，需要得到公司的哪些帮

助，在未来的一年或更远的将来有哪些展望等。原任总裁韦



尔奇在当年刚加入通用公司时就在他的个人展望中表达了他

要成为通用公司全球总裁的愿望。第四张是经理评价，经理

在员工个人自评的基础上，参考前三张员工的自评，填写第

四张表格，经理填写的鉴定必须与员工沟通，取得一致的意

见。如果经理和员工有不同的意见，必须有足够的理由来说

服对方；如果员工对经理的评价有不同的意见，员工可以与

经理沟通但必须用事实来说话；如果员工能够说服经理，经

理可以修正其以前的评价意见；如果双方不能取得一致，将

由上一级经理来处理。在相互沟通、交流时必须用事实来证

明自己的观点，不能用任何想象的理由。 考核结果的应用。

考核的目的是为了发现员工的优点与不足，激励与提高员工

有效地提高组织的效率；考核的结果与员工第二年的薪酬、

培训、晋升、换岗等利益联系。 员工的综合考核结果在二维

表中不同区域时的处理：①当员工的综合考核结果是在第四

区域时，即价值观和工作业绩都不好时，处理非常简单，这

种员工只有走人；②综合考核结果在第三区域即业绩一般、

但价值观考核良好时，公司会保护员工，给员工第二次机会

，包括换岗、培训等，根据考核结果制定一个提高完善的计

划，在三个月后再根据提高计划考核一次，在这三个月内员

工必须提高完善自己、达到目标计划的要求。如果三个月后

的考核不合格，员工必须走人。当然这种情况比较少，因为

人力资源部在招聘时已经对员工做过测评，对员工有相当的

把握与了解，能够加入通用公司的都是比较优秀的；③如果

员工的综合考核结果是在第二区域时即业绩好但价值观考核

一般时，员工不再受到公司的保护，公司会请他走；④如果

员工的综合考核结果是在第一区域，即业绩考核与价值观考



核都优秀，那他(她)就是公司的优秀员工，将会有晋升、加

薪等发展的机会。 考核的时间。全年考核与年终考核结合，

考核贯穿在工作的全年，对员工的表现给予及时的反馈，在

员工表现好时及时给予表扬肯定，表现不好时及时与其沟通

。 把简单的事情做好。考核能够取得预定的目的，有多方面

因素，在所有这些因素中，最重要的不是通用(中国)公司的

考核方法、考核制度有多复杂、有多高深，而是通用(中国)

公司人能够把简单的事情做好、做到位。而这正是通用(中

国)公司的价值观“确立一个明确、简单和从现实出发的目标

，传达给所有人员”所要求的。 通用(中国)公司的考核工作

是一个系统的工程：包括目标与计划的制定，良好的沟通，

开放的氛围，过程考核与年终考核结合，信息的及时反馈，

考核与员工的利益紧密联系，强调通用(中国)公司的价值观

，领导的支持，管理层与一般员工的积极参与、有一个制度

来保证等。 目标与计划的制定：目标计划是全年考核的基础

，目标计划必须符合五个标准“SMART”：S是 SPECIFIC，

目标必须具体、明确；M是MEASUR ERABLE，目标计划必须

是可衡量的；A是AC TIONABLE，目标计划必须是可执行的

；R是REAL IC，目标计划必须是可行的；T是TIME BOUND

，目标计划必须有时间表。目标计划的制定必须与公司、 部

门的目标一致，制定目标计划必须与员工反复沟通推敲，在

执行时如发现有不妥之处，必须立即修正。 过程考核与年终

考核：考核是为了激励与提高完善员工，所以信息要及时给

予反馈，员工表现好时要及时给予肯定表扬，在员工表现不

好时，及时提醒，到了年终考核时，所有的评价都是根据平

时的表现，不仅有说服力，而且人力资源部的工作也不繁杂



，因为全年不断地积累素材，平时把工作做到位了。 良好的

沟通。包括各部门的上下级之间，人力资源部与其它部门之

间，保证无阻碍的沟通。这样员工和经理才能得到比较全面

的信息。通用公司的环境是开放的，员工可以很轻松地与经

理甚至总裁交流。良好的沟通也是通用公司的价值观所要求

的，乐于听取各方的意见，致力于群策群力，良好的沟通不

仅包括面对面的交流，员工的自我评定也是一种沟通渠道，

员工有什么想法，有什么要求，希望得到公司哪些帮助等都

可以在考核时写清楚。 视六个希格码为生命。管理人员、公

关人员的考核不易量化，是考核中的难点。通用(中国)公司

一开始就给管理人员、领导人员确立一个行为准则，这些行

为准则不仅是面对领导、管理人员，而且也是面对员工的。

管理人员根据这些行为准则，可以对照自己的行为，可以清

楚、明白地知道自己哪些方面做得好，哪些方面有差距。同

时，员工也可以根据行为准则，评价管理人员或领导。这样

对管理人员和领导的考核就可以很具体、清楚，如领导必须

具备的四个“E”，不管是自评还是他评，都能心中有数。能

量化的尽可能用六个希格码标准量化，如公关人员的工作量

化可以用接了多少个电话，回了多少个电话，用多少时间来

回答，安排了多少采访等。 用事实来考核软性因素。价值观

等软性因素的考核也是不好量化的，通用(中国)公司解决这

一难题的有效方法是把工作放在事前，凡是加入通用(中国)

公司的员工，首先被告知的是通用(中国)公司的价值观的内

容，然后会有与价值观有关的各种培训，员工对价值观的感

悟会不断地得到强化。培训不是叫员工背诵价值观的内容，

而是用发生在公司的事实行为来说明价值观，在考核时也是



每个结论都必须用事实来证明，决不能凭空想象。 考核的结

果与员工的个人利益及职业生涯发展密切联系：考核的结果

与员工第二年的薪酬、培训、晋升、工作调动等挂钩，同时

考核也是为了提高和完善员工自身的素质，公司会尽可能满

足员工的一些想法和要求，鼓励员工写下自己的真实想法，

并且尽最大可能帮助员工实现。 360度考核。360度考核并不

普遍地使用，一般是在考核领导和员工为了自我发展、自我

提高时使用，做考核评价的是上级、下级、同事、客户，由

被考核者自己在这些人中各选择几个人来做评价，对于考核

的结果由外面的专业机构来分析，这样可以保证结果的客观

性与科学性(外面的机构是专门做这种分析的，同时他们完全

不知道被评者是谁，可以保证更客观、更科学)，在这种考核

中不用担心员工在选择考核者即评价他的人时只选择与他关

系好的人，而导致考核结果的不客观、不真实，因为这种考

核是为了发现员工自己的不足、找到提高完善自己的方式，

员工为了自己的前途发展不会去找一片赞扬声。 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 


