
绩效管理由愿景引导，让员工为效益而努力 

 　　 如果认为绩效管理在诸如招聘、激励、晋升、薪酬制度等环节中仅起到辅助
和能动作用，那么，你需要抓紧洗脑了。因为，绩效管理真的能决定、促进或改变
一些很重要的事情。香港管理科学研究院院长林健安教授在多年的咨询实践中发
现，许多做绩效管理的经理们关注的地方不对：他们关注评价而不关注计划；他们
关注语言的单向流动而不关注对话；把重点放在责备上，而不是放在解决问题上；
把绩效管理当作让员工更好或更努力工作的棍棒，而不是赋予员工必要的知识以帮
助员工取得较好的绩效。林健安独创“以价值流为核心的绩效管理理论”，让绩效管
理为企业和员工都带来实惠。

　　绩效管理由愿景引导

　　如果愿景规划是错误的，那么绩效管理实施得再出色也将于事无补。一艘在大
海里航行的船只，如果不知道它将要停靠的码头，什么风也不是顺风。

　　林健安指出，绩效管理成功的经理应关注的是将来，而不是现在，更不是过
去。成功的绩效管理有赖于成功的企业设计，也就是企业前景规划，即愿景。当
然，愿景决不是虚无飘渺的海市蜃楼，它应具备赢利性和共识性。那么，如何考察
赢利性和共识性呢，林健安给出了一个很简单的方法：“所谓愿景的赢利性，就是
对下列问题的正确解答：企业的价值在哪里？如何让它继续增值？它将在什么时
间、以什么样的速度向什么方向转移？它将给企业带来什么样的前景？对这些问题
的正确解答，就构成了企业愿景。而愿景的共识性是：一个正确的经营策略，必须
取得这个组织全体成员的认同，才能发挥愿景的引导作用。我们要到哪里去？我们
为什么要这样做？我为我们的愿景能做些什么工作？”

　　愿景与价值流连接

　　只有与愿景连接的价值流才是最优秀的价值流，让愿景目标充斥在价值流的每
一个环节，每一个岗位上的员工都应该明白：我为愿景在工作。为了愿景的实现，
我应该工作什么和如何工作。

　　林健安指出，绩效管理不仅仅是一个衡量系统，而是利用这个衡量系统来传播
企业的新战略，并使企业与新战略相连接。“这种新战略不再像以往那样急功近
利，一味追求降低成本和低价竞争，而是提供特制的、高附加值的产品和服务，从
而创造增长的机遇。”

　　很多企业的绩效管理工作只注意了可评价性，而忽视了引导性，使绩效管理工
作本末倒置，即只注重评价，而忽视绩效管理是主管与员工之间就工作职责和提高
工作绩效问题持续进行的沟通过程。因此，这里有两个问题要注意：其一是岗位职
责描述的正确性；其二是岗位职责描述的科学性。没有达到正确性，就很难起到引
导的目的；缺乏科学性，就无法进行正确的绩效评价。

　　去掉沟通就不是绩效管理



　　有许多公司的经理曾抱怨说：绩效管理是“恶作剧”，是“浪费时间”。这不是绩
效管理的过错，而是对绩效管理的误解造成的。绩效管理是一个持续的交流过程，
是用来帮助企业达到愿景目标的有力工具，而不仅仅是用来提高绩效的。很多公司
的经理认为绩效评价就是绩效管理，而忽视了持续的交流过程。

　　林健安指出，绩效管理应是经理同员工一起完成的，没有员工参与的绩效管
理，那就是填表和交表，因此，认为这种过程毫无意义也就不足为奇了。

　　要使绩效管理真正发挥它的作用，作为一个系统的绩效管理，它的所有构件必
须同时使用，例如：如何进行绩效沟通，动员员工与你合作；如何制定绩效计划，
以便与员工达成共识；如何签订绩效合约，明确需要员工合作完成的工作等等。特
别是作为一名主管，绝不能在制定完绩效目标后，就等着进行绩效评价了，“这种
方法是死路一条，其结果必然是失败”。经理们必须学会一些绩效沟通的正式的、
非正式的方法和技巧。一定记住：去掉沟通就不是绩效管理。

　　林健安的观点是，绩效管理的效果取决于经理同员工建立建设性关系的能力，
以便员工同经理能够像合伙人一样共同工作。建设性关系的建立体现了企业管理者
人力资源管理的能力，比如，对人性的认识能力，这个能力恰恰是企业的管理能力
中最为重要的能力，也是大多数企业所缺乏的。

　　如何让绩效管理更出色，取决于经理的思想方式，也就是观念。“如果你认为
你是一个‘高高在上的经理’，那么将影响你和员工的合作；如果你认为员工都是懒
惰的，那么也会影响你的行为。”

　　与员工的关系并不仅仅体现在讨论绩效管理的行为上，还应体现在经理每日怎
样与员工相处等方面。经理的沟通越有技巧性、越持久、越积极，就越容易将员工
融入到绩效管理中来。可以说，绩效管理是一种哲学，绝不是一些简单的技巧，这
才是绩效管理的真正境界。

　　把工资同绩效联系起来

　　几乎所有的经理人和顾问都在努力寻找一种将绩效管理与薪酬体系相联系的方
法，但是，绩效工资会激励一部分人，同时也会导致另一部分人不自在和愤怒，很
难有让每个人都觉得公平的办法。

　　林健安认为，如果管理者想把工资与绩效联系起来，就应该把工资作为绩效计
划过程的一部分，在设定目标和标准的时候也应该规定出加薪的标准。这样，在计
划制定初期，每个员工就应该知道为了得到加薪和奖金，他应该取得什么样的绩
效。

　　这里的关键是，经理们应将绩效管理作为帮助员工达到目标、得到额外奖金和
提升的工作。经理必须明白他的工作就是帮助员工取得成功，这是成功经理的惟一
工作目标。“如果你又想限制工资的增长，又想督促员工做出更大的贡献，这将使



你处于一种很难对付的局面：你想限制工资的惟一方法就是让你的员工达不到目
标。你希望这样吗？”

　　要想绩效管理取得效果，最重要的还有一项：经理和员工都需要就绩效管理问
题接受培训。要教育员工，“他们理解得越多，他们将越轻松，绩效管理也就不再
尴尬。” 

（摘自：《中国经营报》） 


