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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_472085.htm 关于绩效管理，人们

有两种截然不同的观点，持积极态度的人认为绩效管理是企

业管理者的“圣杯”，认为它能在更大程度上帮助企业实现

其战略目标和远景规划，在未来的几十年里，它将是最重要

的管理工具之一；持消极态度的人则认为被广泛传诵的绩效

管理不过是一块食之无味、弃之可惜的鸡肋而已，他们认为

“讨厌”的绩效管理已经影响到了他们的正常工作程序，扰

乱了他们的工作计划，无端地给他们和员工之间造成了敌对

情绪，麻烦透了。 圣杯？鸡肋？一个问题两个截然相反的对

立面，为什么人们会对绩效管理产生如此大的分歧，难道她

真的就那么不受待见，非要除之而后快吗？ 事情恐怕没有人

们想象的那么坏，我个人倾向于绩效管理是管理者圣杯的观

点。绩效管理总体来说是一个比较完美的管理系统，有科学

的方法和技巧可供遵循，绩效管理系统并不是人们通常所理

解的德勤能绩的定性评价，也不是管理者被要求限时完成的

填表任务，相反，作为管理系统，它拥有比较健全的法则。

之所以被认为是鸡肋，我认为最大的问题就出在管理者并没

有搞清楚绩效管理系统里的通用法则，更没有按照其通用法

则去执行和实践，最终导致了绩效管理企业实践中流于形式

，沦落为鸡肋。 那么，绩效管理系统里都有哪些通用法则呢

？下面我们就来谈谈这个问题，看看管理者如何应用绩效管

理的通用法则，去攫取圣杯。 法则一：绩效管理是一个完善

的系统，而不是简单单向操作的绩效考核 权威观点对绩效管



理的定义是：绩效管理是一个持续不断的交流过程，该过程

由员工和他/ 她的直接主管之间达成的协议来保证完成，并在

协议中对员工未来一段时间的工作达成明确的目标和理解，

并将可能受益的组织、经理和员工都纳入其中。 从这个并不

繁琐的定义中，我们得出看出： 1 、绩效管理是由经理和员

工双方共同完成的，经理和员工必须合作，任何一方的单打

独斗都是错误的。 2 、为使绩效管理得以有效地开展，经理

和员工必须保持持续不断的交流，这个交流是双向的，任何

一方有问题需要解决，都可以找对方进行沟通，沟通应以解

决员工工作中遇到的问题、障碍为目的，致力于帮助员工提

高绩效。 3 、绩效管理的开展是从绩效目标开始的，绩效目

标是经理和员工共同的工作准绳，离开了绩效目标，绩效管

理将无从谈起。 4 、绩效管理不是事后算帐，不是专门治理

员工的大棒，相反，实施绩效管理是为了防止绩效不佳，共

同帮员工提高绩效，从而使企业的战略目标和远景规划不断

得到实现。 绩效管理系统拥有比较完善的管理流程设计。通

常，一个完善的绩效管理系统有如下五个关键性的流程： 1 

、绩效计划设定绩效目标。 2 、持续不断地双向沟通绩效辅

导。 3 、记录员工的业绩表现建立员工业绩档案。 4 、绩效

评估评估员工的业绩表现。 5 、绩效管理体系的诊断和提高

。 可见，要想做好绩效管理，管理者有大量的工作要做，并

不是填填表格那么简单，填表与绩效管理是两码事，不可混

为一谈。这里，系统才是它的关键词，惟有正确理解绩效管

理的概念，用系统的观念和思维去看待并运用绩效管理，绩

效管理才有可能在未来的工作中给你带来意外的受益。 法则

二：绩效管理不能没有绩效计划 一些企业在绩效管理工作中



没有做绩效计划，把这个重要的管理内容忽略了。 翻开一些

企业的绩效管理档案，你可以发现一个普遍存在的问题，许

多企业的绩效管理全部内容除了一份绩效考核制度，就是一

些通用的绩效考核表格，比如，××企业管理人员绩效考核

表，××企业设计人员绩效考核表，××企业生产操作人员

绩效考核表等，而在这些考核表里，又通常会列出以下通用

内容：工作数量、工作质量、劳动纪律、团队精神、创新精

神等，这些大概就是一些企业绩效管理的全部家当。 业界评

价国有企业绩效考核用7 个字来表示：“认认真真走形式”

，没错，形容得非常恰当。不是吗？绩效考核制度也有，绩

效考核表也有，每年的岁末年初，人力资源部也组织直线经

理填表，对员工进行考核，似乎该做的工作都做了，但结果

却并不如人意，既没有帮助员工提高绩效水平，也没有对员

工的绩效表现做出公开、公平、公正的评价，不是走形式又

是什么呢？ 那么，怎么保证企业的绩效管理从一开始就不流

于形式呢？绩效计划，必须做好绩效计划。 所谓绩效计划，

实际上就是通常所说的绩效目标，落实到具体上，就是我们

在绩效管理工作中非常受用的关键绩效指标（KPI ）管理卡

。 这里，关键绩效指标（KPI ）管理卡的设计是个关键，每

个绩效管理阶段（通常是半年或一年）开始之初，经理应该

和员工就未来一段时间的工作目标达成一致，将双方都认可

的工作目标和考核标准写入关键绩效指标（KPI ）管理卡，

以此作为工作和考核的依据，不断帮助员工提高绩效。 关键

绩效指标（KPI ）管理卡包含两个大方面的内容：一个行为

标准（behavior Standard）一个是业绩（Performance Indicator 

）指标，在这两者中，业绩指标显然又是关键的中的重点，
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