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前言

　　管理者用什么样的指标考核绩效，用什么样的标准衡量业绩，员工就会以什么样的态度对待工作
。
实践证明，你考核什么，就会得到什么，考核到什么程度，员工就做到什么程度。
从理论上讲，如果一项工作没有量化指标，就等于这项工作没有工作标准，没有工作标准就是随意。
如果一个单位的员工工作是随意的，管理也是随意的，工作肯定是马马虎虎，做成什么样都能合格，
什么产品质量，什么服务质量也就无从谈起。
可是，客户是不含糊的，质量不过关，服务不到位，就不买你的产品，就不接受你的服务，这必然影
响一个单位的经济效益和社会效益，影响一个单位的生存与发展。
特别是在当今市场竞争日趋加剧的时代，绩效客观量化考核就显得更为重要。
　　那么，如何才能实现客观量化考核呢？
这是人事管理难题之一。
特别是对于人事、党务、纪检、行政办公室、工会等职能管理部门及这些部门的员工客观量化考核更
是难中之难。
笔者经过多年的研究和大量实践，从创新的角度，以创新的理念，提出了现代绩效考评概念、特点和
原则，从理论和操作技术层面解决了绩效量化考核疑难问题。
为使这些成果得到应用，推动企事业单位和政府机关绩效量化考核机制的建立，促进社会和经济的发
展，本书对绩效客观量化考核理论与技术做了系统介绍，并给出绩效量化考核的实际操作案例及模板
。
本书的核心内容及特点如下。
　　第一，在本书中明确了绩效考评的主要目的。
绩效考评的主要目的不是为员工评优秀、涨工资、发绩效工资、发奖金、晋升职务，而是通过考评改
进工作，提高能力，使每个员工的工作一年比一年干得好，使每个员工的能力一年比一年有提高。
当然评优秀、涨工资、发绩效工资、发奖金等都是非常需要的，但这不是主要目的。
　　第二，在本书中阐述了绩效量化考核的基本依据。
建立绩效客观量化考评体系的基本依据是组织的使命、愿景、发展战略、岗位分析和能力模型。
但过去，这些基本依据往往被忽视，即使是没有忽视，由于不了解其具体内容与操作方法，做得也不
规范。
　　使命是一个组织生存的目的，愿景是一个组织发展的方向，发展战略是一个组织的工作重点，绩
效考评是组织具有“法力”的一个指挥棒。
这个指挥棒要指向组织的使命、愿景和发展战略。
因此，为引起人事干部的重视，本书对使命、愿景、发展战略等有关内容做了简要介绍。
　　岗位分析和能力模型也是绩效客观量化考核的重要基础。
绩效客观量化指标设定困难，员工绩效评价难以进行，是基础工作不到位，即没有进行科学的岗位分
析，没有建立科学的岗位能力模型，使得绩效客观量化考评缺乏依据。
故本书对岗位分析的要点及方法、能力模型的概念及操作程序做了简要说明。
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内容概要

本书系统介绍了绩效客观量化考核的理论、操作技术和关键绩效指标设定的技巧与分解方法，为读者
设计本单位各部门及每个员工的绩效量化考核指标，特别是职能部门和管理岗位的绩效量化考核指标
提供了理论指导与操作性强的方法。
书中呈现了30个部门及部门经理的量化考核案例及模板，为读者实际设计各部门及部门管理人员量化
考核方案提供了有力的支持和技术保证。
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章节摘录

　　（一）绩效指标要体现组织特点原则　　无论是一个组织的总体绩效指标设定，还是组织内部各
部门和员工个体考评指标的设立，都要结合本组织的战略目标、部门职能和岗位职责确定，否则考评
就失去其作用，甚至产生负面影响。
因为，每个组织的战略目标，每个部门的基本职能，每个岗位的工作职责通常是不一样的，即使是相
同的单位、部门、岗位名称，其目标、职能和职责也是有区别的。
如果说这些方面没有区别，在不同的单位员工的素质与能力也不一定完全相同。
此外，一个单位的管理机制、激励制度、基本条件、发展重点以及资源的支持力度等方面也是有差别
的。
这些差异决定了～个组织的绩效考评指标的独特性，不能照搬其他单位的考评指标。
因此，一个组织的绩效指标设定要根据本组织的使命和愿景、发展战略、当地的地理特点、社会背景
、自然资源、人才资源以及财力资源等条件设定绩效指标。
　　（二）绩效指标正确导向原则　　绩效考评是一个具有“法力”的指挥棒，考评什么，就会得到
什么，就如同一年一度的高考一样，老师针对高考大纲授课，学生根据大纲学习。
因此，考评指标应有正确的导向性。
因为，考核结果要与绩效工资或奖金直接挂钩，而且随着薪酬制度的改革，绩效工资或奖金在企业薪
酬构成中占的比例越来越大，有的企业员工绩效工资占到了薪酬总额50％～60％。
事业单位随着薪酬分配制度的改革，绩效工资方案的出台，绩效工资所占比例也将大幅度提高。
这必然引起员工对绩效考核结果的重视，考核什么，员工就做什么，考核到什么程度，员工就做到什
么程度，其导向作用是显而易见的。
　　绩效指标要导向组织的使命和核心职能。
单位有单位的使命，部门有部门的职能，岗位有岗位的职责，绩效指标的设定要紧密结合各自的使命
、职能与职责，这是绩效指标设定中一个重要原则。
使命是一个组织存在的目的，使命是工作中的灯塔，使命就像指引组织前进的指南针，使命明确了组
织应当对员工考评什么。
核心职能通常是一个部门或一个岗位工作的重点，是员工必须完成的任务和必须做好的工作。
因此，绩效考核应导向组织的使命、核心职能，不能偏离。
　　绩效指标要导向组织的发展战略目标，发展战略目标是一个组织共同努力的方向，要通过绩效指
标的设定和考核结果的应用，将各部门以及每个员工的主要工作精力和工作绩效集中在发展战略目标
上，使全体员工为实现组织的发展战略目标共同奋斗。
　　绩效指标要导向组织的工作重点。
一个组织的发展战略目标实现，在不同的阶段有不同的工作重点，不同的部门有不同的工作侧重点，
要通过绩效指标的设定和考核结果的应用，引导员工完成并做好每项重点工作。
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编辑推荐

　　中国人事科学研究院权威人力资源管理专家最新力作　　涵盖各业务、职能部门及管理岗位量化
考核操作细则　　有针对性地解决绩效量化考核中的量化难点，全景案例展现　　数百家知名企业和
事业单位正在使用的绩效量化考核方案　　“用什么样的标准衡量业绩，员工就会以什么样的态度对
待工作”　　“你考核什么，就会得到什么，考核到什么程度，员工就做到什么程度”　　从定性考
评到量化考评不再是件很难的事　　数百家知名企业和事业单位　　正在使用的绩效量化考核方案　
　30个部门及部门经理的量化考核案例及模板　　操作技术和关键绩效指标设定的技巧与分解方法　
　设计出每个部门和员工的绩效量化考核指标
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