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前言

　　组织管理，人事为本；创造财富，人才为先。
任何社会的存在与发展，都离不开人口；任何组织的存在与发展，都离不开人员；任何经济的存在与
发展，都离不开人力；任何技术的创造与发明，都离不开人才；任何社会组织的进步与改革，都离不
开人物。
人口、人员、人力、人才与人物，是人力资源形成与发展过程中的不同形态，是人力资源学科领域中
研究的基本对象。
人力资源是组织的生命源泉，是组织发展的第一资源。
美国钢铁大王卡耐基说过，炸毁我工厂所有的财物不要紧，只要给我留下人力资源，我可以制造出比
原来更好的企业。
　　然而，人力资源，对于一个组织的贡献与作用，不是自发产生的，需要通过科学的管理。
同样的人才，在不同的组织中与管理方式下，其实际的价值与绩效大不一样，需要科学地开发。
当今的时代，是知识经济的时代。
人力资源在社会经济发展中的作用大幅度提高，而物力资源与财力资源的作用相对减小。
土地、矿产等自然资源及物质资金等在经济中的首要性正逐渐让位于人力资源，因此，物资流的管理
与资金流的管理逐渐让位于人力资源的管理。
当今的时代，是后工业时代与人本时代。
自然资源在被大量开采转化为财金资源后已日益短缺，而人力资源随着人口大幅度的增长与教育水平
的提高却日益丰富。
自然资源的开发必然被人力资源的优先开发所取代。
当今的时代，是发展创新与组织变革的时代，特别需要的是员工的先进知识、创造能力与创新意识，
而不是他们的体力与一般的劳务。
特别需要的是前瞻陸、全局性、系统性与开放性的管理，而不是机械性、短视性与封闭性的管理。
因此，传统的人事管理必然被现代的人力资源开发与管理所取代。
　　1993年我国开始批准招收人力资源专业的本科生，当时我博士生刚刚毕业，并且同年受聘为中国
人民大学劳动人事学院副教授，因此有机会见证了人力资源专业及其研究在中国的发展过程。
回顾我国人力资源专业十多年来的发展！
我有以下几点见解！
在这里提出来与大家共同探讨。
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内容概要

本书以战略性绩效管理为主线，系统地介绍了绩效管理的各个环节：绩效计划、绩效沟通与绩效信息
收集、绩效评价、绩效反馈；同时还涵盖了绩效薪酬、绩效管理的工具与技术等内容；在附录中还提
供了中国、日本、韩国、美国企业和政府的绩效管理案例。
全书体系完整，内容新颖、充实，具有较强的操作性。
    本书努力从内容到形式上有所突破或创新。
在内容取舍上，坚持实用性、针对性原则，并注重知识更新，尽可能将国际上先进的管理理论与实践
以及我国企业、政府的管理经验引入。
本书既适合高等院校人力资源管理课程的教师、学生使用，又可供政府、企事业单位中从事人力资源
管理实际工作的人士参考，对人力资源管理感兴趣的人士亦可作自学之用。
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章节摘录

　　2）流程层次的绩效　　组织是通过无数职能交叉型的工作流程生产产品并提供服务的。
组织的优秀与否取决于流程。
对流程层次的绩效进行管理，必须确保流程是按客户需求设置，这些流程的运作快速有效，并且流程
的目标和评价指标是受客户和组织的需求驱动的。
　　3）员工个人层次的绩效　　组织产出是通过流程完成的。
流程经由从事不同工作的员工个人执行和管理。
绩效的第三个层次代表了组织机体的“细胞”。
员工层次的绩效变量包括招聘与晋升、工作职责与标准、反馈、薪酬以及培训等。
　　以上是一个组织内三个关键且相互联系的绩效层次。
组织的整体绩效（其满足客户期望的程度）是组织目标、结构以及管理行为在三个绩效层次上发生作
用的结果。
鉴于这三个层次的重要性和彼此依赖性，其中任何一个层次的错误都会影响到整个机体的有效运作，
对于三层次绩效的理解是绩效管理的基础。
本书将着重讨论员工层次的个人绩效，因此如果不做特别说明，本书的“绩效”一词侧重于员工的个
人绩效。
　　3.员工个人绩效的性质与影响因素　　1）绩效的性质　　为了更深入地理解绩效的概念，首先我
们来看看绩效具有哪些性质：　　（1）多因性。
绩效的多因性是指一个员工绩效的优劣并不是取决于单一因素，而是受制于主、客观多种因素（如薪
酬、情绪、工作氛围等）的共同影响。
但是，并不是所有影响因素的作用都是一致的。
在不同情景下，各类因素对绩效的影响作用各不相同。
我们在研究绩效问题时就应该抓住目前影响绩效的众多因素中的关键因素，从而更有效地对绩效进行
管理。
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编辑推荐

　　《绩效管理》将绩效管理与战略管理相结合，实现战略管理系统与绩效管理系统的协同。
全书系统地介绍了绩效管理的各个环节，包括绩效计划、绩效沟通与绩效信息收集、绩效评价及绩效
反馈。
　　《绩效管理》注重理论与实践的结合，突出绩效管理工具的介绍与使用，并引入中外企业及公共
部门的实践案例。

Page 7



第一图书网, tushu007.com
<<绩效管理>>

版权说明

本站所提供下载的PDF图书仅提供预览和简介，请支持正版图书。

更多资源请访问:http://www.tushu007.com

Page 8


