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目前,越来越多的企业开始实施绩效管理,或请咨询公司,或自己动手,基本

上都有了绩效管理的概念,但似乎许多的企业都遇到了一个同样的问题,就是绩

效管理的方案迟迟推行不下去,结果企业花费了大量的时间和精力,却做了一堆

的无用功,员工害怕,经理反感,人力资源管理部门伤透了脑筋。

这种现状与我国目前的企业管理现状有关，如企业管理不完善，管理水平滞

后，管理者的观念没有转变，企业员工的素质水平层次不齐等，但我认为主要是

企业管理者尤其是企业的高层领导在认识上存在误区，导致了绩效管理的方向性

错误。

目前企业绩效管理存在以下误区：

一、将绩效评价等同于绩效管理

这是比较普遍的一种误解，企业的管理者没有真正理解绩效管理系统的真实

含义，没有将之视为系统，而是简单地认为就是绩效评价，认为做了绩效评价就

是绩效管理。

这是非常严重的错误认识，绩效管理的概念告诉我们，它是经理和员工持续

的双向沟通的一个过程，在这个过程中，经理和员工就绩效目标达成协议，并以

此为导向，进行持续的双向沟通，帮助员工不断提高工作绩效，完成工作目标。

如果简单地认为绩效评价就是绩效管理，就忽略了绩效沟通，缺乏沟通和共

识的绩效管理肯定会在经理和员工之间设置一些障碍，阻碍绩效管理的良性循

环，造成员工和经理之间认识的分歧，员工反对，经理逃避就再所难免了。

其实，绩效评价计划只是绩效管理的一个环节，只是对绩效管理的前期工作
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的总结和评价，远非绩效管理的全部，如果只把员工钉在绩效评价上面，必然要

偏离实施绩效管理的初衷，依然解决不了职责不清，绩效低下，管理混乱的局面，

甚至有越做越糟的可能。

只注重绩效评价的管理者认为绩效评价的形式特别重要，总想设计出即省力

又有效的绩效评价表格，希望能够找到万能的评价表，以实现绩效管理。所以，

他们在寻找绩效评价工作和方法上花费了大量的时间和精力，却终不得其法，始

终找不到能够解决一切问题，适合所有员工的评价形式。遗憾的是，他们始终走

不出这种误区，钻牛角尖，所以绩效管理没有真正得到实施，实际上从源头上就

产生了解错误的认识。

我想这也与我们有些管理者的观念有关，观念上始终转变不过来，或者说始

终没有真正地花时间去研究绩效管理的原理，而想当然地认为绩效管理就是我们

以前的工作考评，认为只要方法改进就好了。这种观念不转变，企业实施绩效管

理只能停留在书面和口头，不可能有任何的改变。

二、角色分配上的错误

企业普遍的一个认识是人力资源管理是人力资源部的事情，绩效管理是人力

资源管理的一部分，当然由人力资源部来做，我们的一些总经理只做一些关于实

施绩效管理的指示，剩下的工作全部叫给人力资源部，做的不好只知拿人力资源

部试问，这也是我们的绩效管理得不到有效实施的一个非常重要的原因。

没错，人力资源部对绩效管理的有效实施负有责任，但绝不是完全的责任，

人力资源部在绩效管理实施中主要扮演流程/程序的制定者、工作表格的提供者

和咨询顾问的角色，至于拍板推行则与人力资源部无关，人力资源部也做不了这

样的工作，根本推行不下去。

推行的责任在企业的高层，尤其要取得最高层的支持和鼓励，离开了高层的
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努力，人力资源部的一切工作都是白费。高层的努力不是开始的动员那么简单，

而是要贯穿整个始终，直到绩效管理的完全实施最高管理层都不能撒手，因为还

有绩效管理系统的完善更新进步，这里的每一步都离不开最高管理者的关心支

持。

所以那些认为绩效管理就是人力资源部事情的管理者们应该马上转变观念，

亲力亲为，积极当人力资源部的啦啦队长、鼓舞者、支持者，帮助人力资源部将

这项重要的工作推行下去。

三、过于追求完美

追求完美是我们许多管理的一个共同特点，凡事总是想找到一个完美的解决

方案，希望它能够解决一切问题。所以管理者在绩效管理的形式上表现出了极大

的关注，绩效管理方案改了又改，绩效表格设计了一个又一个，却总是找不着感

觉，总是没有满意的，使得人力资源部疲于应付，费力费神。

这种认识造成了人力资源部大量的工作浪费，无形中浪费了许多的人力资

本，更打击了人力资源部的积极性，影响了他们的工作热情和创造性，努力地工

作却没有成果，得不到认可，这是谁也愿看到的。

其实，做好了绩效计划和持续的沟通，其他的形式的东西都是次要的，绩效

管理绝对不是简单解决考核一个问题，更多地转变管理者的管理方式和员工的工

作方式，提醒大家关注绩效，经理和员工共同就绩效进行努力并取得成果，这就

够了，我想，只要注意了这一点，其他的任何形式都不是问题。

所以抛弃你的完美的幻想吧，没有完美的绩效管理，员工和经理能够共同觉

醒共同关心绩效，并能制定绩效计划持续进行双向沟通就够了，过分地注重形式，

除了形式主义，其他你什么都得不到。



上海仁略企业管理咨询有限公司 上海市宣化路 300号华宁国际广场北塔 24楼（200050）
网址：www.renlee.cn 电话：021-51688061 传真：021-51561341 邮箱：renlee@renlee.cn

四、认为绩效管理是经理对员工做某事

这种认识也是与观念有关，没有跳出以前绩效考核的误区，继续地认为只要

管理者知道绩效管理就可以了，员工知不知道无所谓，更为严重的是除了人力资

源部和总经理之外，没有人知道绩效管理是怎么回事，这也是绩效管理得不到推

行的一个重要原因。

无论什么东西，理解了才会，完全不理解的东西，硬丢给经理和员工，结果

肯定是没人会用，没人愿意用。

直线经理不明白，他们就没法认真执行，更谈不上融会贯通，员工不明白，

本身就对考核持有恐惧心理，一种新的管理手段实施，员工更加会敬而远之。

所以，必要的培训不可忽缺，要让员工明白绩效管理对他们的好处他们才乐

意接受，才会配合经理做好绩效工作，做好绩效计划和绩效沟通。让经理明白对

自己的好处，经理们才愿意接受、参与和推动。因此，在正式实施绩效管理之前，

必须就绩效管理的目的意义作用和方法等问题对经理和员工进行认真培训，这个

工作万万不可省略。

以上总结的是绩效管理推行的一些认识上的误区，可能还有很多，但我想只

要解决了这几个问题，基本上就可以解决绩效管理的推行问题了。


