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作者简介

保罗·卡恩斯（Paul kearns）是 Personnel Works Paitnership 的

高级合伙人，在员工业绩测评方面被广泛公认为是主要的权威

人士。他的开拓性方法被广泛应用于很多重要的一流公司和政

府机构。

在人力资源战略测评方面，他是一位发人深省的演说者，

还是克兰菲尔德大学的一位 MBA 客座讲师。他的著作和声望

受到了威望很高的剑桥大学管理研究所 （Judge Institute of

Management）的承认，并应邀在那里举行的关于“业绩管理———

理论和实践”的 1998 年国际会议上宣读了他的独创性的论文。

他研究出来的很多实用方法在测评人力资源及其对底线

的影响（1995）这一序列的前两篇中做了简单明了的说明。托

尼·米勒在衡量训练和发展对底线的影响（1996）中也对这些实

用方法做了说明。

作为一名现代、时尚、直言不讳的批评家，保罗更倾向于对

复杂的商业问题采取务实的解决办法。他坚信所有的商业问题

都能以一种简单、切实的方法加以解决，但他现在已经认识到

这种讲求实际的方法是如此难得，以致他把其称之为“前沿判

断力”。



献 词

这部书是要献给这样的人们：他们宁可选择讲求实际的解
决办法，而不是他们的上司告诉他做什么、最新的管理时尚建

议做什么以及管理部门要求什么就去做什么。

此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com



前 言

本书的目的是想对人们向我问及的关于员工业绩测评与

管理方面的大多数问题，如果不是所有问题的话，提供一些简

单可行的答案。如果你认为答案过于简单，那就请你考虑一下

更为复杂的答案会取得多大程度的成功。

这里提出的概念、思想、方法和技术都是在过去 10 年中经

过非常严格的测试实践研究出来的，它们都在一系列组织中做

过尝试，包括商业部门和政府部门，它们也曾在我们主持的一

些公众会议、座谈会和专题研讨上对数百名与会人员进行过试

探。收入本书的是这样一些思想，它们回答了怀疑者和嘲讽者

向他们提出的全部问题。在这种严格的测试中过不了关的任何

一个问题你都绕不过去，所有的问题都包括在内。

本书不仅重视员工业绩测评方面的一些具体问题，而且注

意这些测评方法在运用中的相互关系。比如捕鱼，在不考虑水

流、浅滩和天气等因素的情况下，就设法教人如何捕鱼，是没

有意义的。在业绩测评方面，组织环境发挥着重要作用。

最后，业绩测评和业绩管理这两条术语贯穿全书。它们不

是同义词，但没有测评你就无法管理，只是为了测评而测评就

没什么意义了。这两条术语一直被看做是完全相互依存的。
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第一部分 基础———员工业绩
管理的原则
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第一章
为什么需要再出一本论述
业绩测评的书？

■ 不是所有管理方面的书都是一样的

■ 关于管理方面的最新文本讲出了什么新东西吗？

■ 购买管理方面书籍的人读了这些书吗？





第一部分 基础———员工业绩管理的原则

当我在 1999 年 9 月写这本书的时候，我在亚马逊网站上

进行了查询，使用“业绩测评”这一关键词条查询时，共产生出

70 个匹配词条，用“商业业绩测评”词条时，共产生 29 条。用

“员工业绩测评”时没有产生一个匹配词条。这是为什么呢？是

人们对“员工业绩测评”这个话题不感兴趣还是因为这是一个

很新的话题？

我的猜测是，这一情况出于缺乏兴趣和存在困难的两种原

因。缺乏兴趣大概是因为大多数组织认为，他们已经很好地测

评了员工的业绩。另外，管理员工不是每个人都最喜欢的娱

乐。如果你问首席执行官（CEO），他们是如何计划实现重大竞

争优势或在业务上实现重大改进的，我真不知道他们的第一反

应是什么。假定他们不是为了生存而奔忙的话，他们会尽快开

发很多新产品吗？或者在新设备、最新技术和电子商务方面进

行大量投资吗？他们会在全球扩张或在另一次的降低成本计划

方面下工夫吗？也许最受欢迎的方法之一是收购和合并战略？

所有这些都是很明显的一些简单的想法，尽管贯彻起来可能不

是那么容易。

有一种回答你不大可能听得到，但它是使来自组织所属人

员附加值最大化的一种严肃的尝试。在我看来这是一种惟一

的、真正的组织成长机遇。很明显，以上提到的所有改进策略

都要求组织去动员其人力资源来实现其策略，但这和专门强调

员工的业绩和增加价值的做法是不一样的。

在一些组织中为追求一步步的改进而实行的很多重大变

革，其结果是适得其反。以外购运作中的指数成长为例，把保

证主要任务得以实施的条件被看做是技术而不是人，这把任务

过于简单化了。因此，当你打电话询问保险报价时，对方就难

以判断，他们只好把你的详细资料输入数据库，让计算机完成

判断工作。

我甚至认为，一般情况下，CEO 们大都把下决心束缚其所
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属人员的权力作为最后的手段，尽管他们公开宣称的与此相

反。有些雇员可能很难对付，但他们也像他们的雇主一样有自

己的利益（为什么没有呢？）。

另外，我们现在虽然不再像以往那样，由于工会滥用权力

而造成那么多伤害，但人们有很多抵制变革的其他办法，尤其

是由于竞争和长期的压力，有的变革使得工会被煽动进行抵

制。所有这些都使得管理员工业绩成了一项特别令人忧虑的事

情。因此我确信，如果可能的话，有些财政主管宁愿不要人而

自己管理业务。

一般来说，大多数 CEO 都指望他们的市场或潜在的市场

成为未来成长的源泉。他们也的确是这样做的：任何对商业有

基本了解的人都知道这是经商之道。今天，即使是政府资助的

企（事）业单位也采用市场观点为己所用。但这些总是着眼于

组织之外，当然，另外一种选择是着眼于你所拥有的内部资

源，考虑一下这些内部资源如何得到最充分的利用。你的员工

不仅仅是一笔花费或惹人生气的家伙，他们可能正是你未来生

存的关键。

因此，尽管这可能是一个比较新鲜的话题，而且也是很多

CEO 们一直在小心回避的话题，但在组织运作方面未来采用一

步步改进方式的选择越来越少这一现象，暗示着现在是对这一

话题进行深入了解的时候了。

不是所有管理方面的书都是一样的

你到任何一家书店中的管理类书籍区走一走，就会看到架

子上的书针对管理者的难题开列出的“最新”药方。现在把范

围广泛的话题都笼统地列在“管理”这样一个条目下，这真是

6

此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com


