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绩效管理的几个关键点绩效管理的几个关键点绩效管理的几个关键点绩效管理的几个关键点

随着企业管理的逐步完善、管理者观念的逐步更新以及管理者素质的逐步提

高，人力资源作为一种特殊资源越来越受到重视，人力资源管理相应地得到重视，

其地位也逐渐从从属的服务性工作转到人才的战略管理。

作为人力资源管理核心的绩效管理也吸引着越来越多的眼球，人力资源管理

的重心开始向员工的绩效管理转移，因为无论员工知识多么丰富、技能多么高超、

工作态度多么端正，没有绩效，绩效水平低下都是没有说服力的，企业也不能因

此获得更多的经济效益，产生更多的利润。

企业管理者越来越认识到绩效管理的重要性，越来越想方设法提高员工的绩

效，进而提高自己的管理绩效和企业的战略绩效。这就是绩效管理作用日显重要

的原因所在。

尽管管理者们越来越重视绩效管理，不断围绕绩效管理制定工作计划，管理

下属，事实却事与愿违，实施绩效管理反而给管理者们带来了更多的烦恼，工作

任务加重，管理越来越找不到方向，似乎还不如以前的管理方法省心省力，每到

年终都忙得一团糟，绩效考核的结果还是平均主义，你好我好大家好，与其这样，

还不如不推行绩效管理算了，忙得大家怨声载道，有什么好？许多的管理者发出

了这样的慨叹！

绩效管理真的是越管越乱吗？真的是实施不如不实施吗？

这其实是一个误区，因为很多的绩效管理根本就不是绩效管理，而是以前绩

效考核或者是工作考核的一个简单变形，只是形式上的改变或者仅仅是名称上的

改变，根本没有触及到管理的深层次，依然单向考核，依然暗箱操作，当然增加

了工作量，当然收不到好的效果。
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所以我们在实施绩效管理之前必须搞清楚几个关键性的问题，如果只是一知

半解，或者不求甚解，只能给我们的管理者造成更多的麻烦，不求甚解的人力资

源管理是不负责任的，也是不适合时代要求的，我们的人力资源部不能仅仅满足

于牌子从人事部换成了人力资源部，我们的企业管理曾层不能仅仅满足于会上鼓

吹一些新观念，观念是用来指导行动的不是用来炫耀身份的。

因此，我们在实施绩效管理之前，必须加强学习，加大宣传，加强培训，使

我们所有与绩效管理有关的人都懂绩效管理，都谈绩效管理，都知道如何提高自

己的绩效，将管理的责任交给员工自己，这样我们才能真正用好绩效管理这个对

我们益处多多的管理工具。

那么，实施绩效管理应该注意那几个方面呢？

1.首先应该知道实施绩效管理的基础是什么？万丈高楼平地起，没有根基高

楼华而不实，没有根基的绩效管理同样华而不实。

所谓基础，应该绩效管理的立脚点，绩效管理凭借什么来管理，是不是还是

管理者说了算，胡萝卜加大棒？不是，一个科学的管理方法和管理工具必须科学

的依据，必须有真实可靠的数据支持，那么绩效管理的数据从哪里得来？

从职务分析获得。所谓职务分析即是对公司每个岗位进行科学认真的调查分

析，获得科学可靠尽可能量化的数据，在此基础上形成职务说明书。最终的职务

说明书就是绩效管理的立脚点和根基，离开了职务说明书，一些的绩效管理都只

能是空谈，乏味没有说服力。

很多的企业在这一点上认识不清，认为绩效管理就是制定考核制度、考核表

格和考核时间，年终集中时间发表填表就算考核完成，一年的考核就是绩效管理。

这样的考核不暗箱操作都不行，因为你说服不了，为什么得这些分，打分的
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依据是什么？管理者提供不出来，最终只好妥协，妥协的结果就是大家都平均，

大家都差不多，换个大家和气。这样的考核不是形式是什么？而且是认认真真走

形式！

职务分析看似简单，其实不然，一分科学有效的职务说明需要耗费管理者大

量时间和精力。整个职务分析本身就是一个科学的体系，一个系统。其作用之大

不可小觑。既可以用来进行绩效管理管理，也可以用来进行职务变动，员工招聘、

培训，还可以提供薪酬管理有关的信息，是进行职务评价确定岗位价值的重要依

据，当然它还能够给我们的人力资源规划和人力资源的战略管理提供依据。

2.还要明确绩效管理本身是什么？

究竟什么是绩效管理，绩效管理的意义和作用何在？实施绩效管理能给我们

带来什么？

绩效管理的概念告诉我们：它是一个管理者和员工保持双向沟通的过程，在

过程之初，管理者和员工通过认真平等的沟通，对未来一段时间（通常是一年）

的工作目标和任务达成一致，确立员工未来一年的工作目标，在更高层次的绩效

管理里用关键绩效目标（KPI）和平衡记分卡表示。

确立绩效目标只是绩效管理的一个简单的步骤，简单却重要，它是基于员工

职务说明书，结合公司未来的规划和战略任务所做，通常是公司绩效目标的分解，

每个员工都达到或超过自己的既定，公司才能完成规划，否则，公司的口号喊的

再响，也仅仅是口号，不能转化成生产力，不能转化成公司绩效。

绩效管理的目标确立之后，管理者的任务不是完成了，而是更多了，管理者

需要根据自己下属员工的绩效目标卡，观察员工的工作和行为，不断帮助员工调

整自己，更快更好地完成目标。

这期间，管理者除了观察之外，还需要不断记录员工的绩效表现，以此作为年终
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考核的依据，必要的时候，管理者还要就员工近期的行为与员工进行真诚有效的

沟通，了解员工的情况，帮助员工清除障碍，帮助员工提高知识水平和技能水平，

为更好地完成绩效目标服务。

这里又提到了绩效管理的两个步骤，即是：持续不断地沟通和做文档记录。

沟通应该是持续不断的，不是等待年终的考核。如果没有平时的沟通，只有年终

的沟通，那年终沟通的结果肯定是不欢而散，这种沟通是没有基础和说服力的，

本来平等会谈可能就变成了唇枪舌剑的辩论，辩论的最终结果必将是失败的结

果。

因此，要达到年终的良好的考评沟通，必须在平时就不断进行沟通，沟通本

身就是管理，而且是更高境界的管理，管理不能因为头疼沟通就不做。还有就是

注意保留观察记录，以免出现分歧时无据可察。

在上述步骤顺利进行的基础上，顺其自然地就是年终的绩效考评。管理者和

员工都忙碌了一年，到底是一个什么样的结果，大家都拭目以待，这个时候我们

的考评工作就派上了用场，到底完成的怎么样，把绩效目标拿来，把平时的记录

拿来，把平时沟通的结果拿来，谁完成谁没有完成，谁多谁少，一目了然，没有

什么纠缠不清的。

在绩效考评里，需要澄清一点的就是，许多的管理者把精力更多地是放在了

绩效考核表格的设计上了总是希望能一表解决所有的问题，总是希望表格设计的

尽善尽美，无可挑剔。其实我们说这样做是有难度的，甚至是不现实的。这样也

偏离了绩效管理的初衷，绩效管理关注的是员工绩效水平的提高，只要员工绩效

水平提高，企业的规划任务达到了，至于考核表格是否绝对完美，至于考核结果

如何与薪酬挂钩都是次要的了。

综上，绩效管理绝对不是以前考核的简单变形，而是管理观念的更新和管理
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手段的创新，它的作用更多的是改变我们管理者的管理行为，改变员工的思维方

式和行为方式，这种改变才是我们欢迎和需要的。


