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前言

　　绩效对组织而言，包含了三个层面的含义：一是组织绩效，一般指组织的业绩和效益，它既包括
经济方面的内容，也包括其他方面的内容，如社会效益和环境效益；二是部门或团队绩效，它除了指
由职责或任务决定的目标完成情况，还包括该部门或团队给组织其他部门带来的利益或好处；三是指
个体绩效，个体绩效主要指个人职责的完成情况。
除此之外，个人可能还自觉不自觉地做了一些不属于职责范围规定之内但有助于组织有效运转的任务
，如主动承担临时性任务，帮助他人解决困难。
这些都是组织所期望但又没有在个体考核中明确提出来的指标内容。
因此，组织如何定位个体绩效的考核内容，关系到组织对员工行为的有效引导。
就企业的员工来说，中层管理人员是组织的中坚力量，发挥着骨干员工的作用。
中层管理人员作为联结企业高层和基层的“桥梁”，对高层而言，是执行者的角色；对基层而言，是
指挥决策者的角色，因此，他们的作用在于，通过贯彻高层的决策，指挥基层下属执行，以实现组织
的战略目标。
对于中层管理人员来说，所负责部门的任务完成情况是他们绩效考核中的主要内容。
但是，除此之外，由于每个部门都是组织结构链条中的一环，组织整体目标的完成往往需要跨部门的
合作才能达到，因此，中层管理人员在执行职责过程中常常会涉及部门间的合作或协作。
同时，中层管理人员作为基层人员的上级，辅导和帮助下属也是其工作中一项不可避免的内容。
像这些部门合作行为和帮助下属的行为，对于整个组织来说，营造了一种良好的运转氛围，那么，这
些行为又能否算为中层管理人员绩效的内容之一呢？
另外，在组织致力于提高和改善个体绩效的培训开发实践中，一个不遗余力的做法就是针对个人方面
进行改进，但效果却不是很好。
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内容概要

企业中层管理人员的选任是企业人力资源管理中的一个关键问题。
作者认为：中层管理人员的绩效不仅包括角色内的行为，还包括那些在角色外对组织有益的行为。
本书研究Ⅰ表明：中层管理人员的绩效包括任务绩效、个体特质绩效和人际绩效三个层面。
研究Ⅱ表明：个体因素中的情绪稳定性和个体经验变量、组织因素中的组织价值观变量等，对任务绩
效有积极的影响；个体因素中的责任心和经验变量能够预测个体特质绩效，它们同时对人际绩效有显
著性影响。
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章节摘录

　　这些都不属于员工分内的事情，但是他们都自愿地做了。
诸如此类的员工奉献，算不算个人绩效的一部分呢？
从组织的角度看，组织肯定希望员工在自己的工作职责范围之外，也能主动承担上述这些有利于组织
运转的边缘性工作。
不过，就大多数企业来说，这些职责外工作只是组织对员工的一个隐性期望，并没有成为组织评价个
人绩效的内容。
　　在日常评价员工的时候，我们常常可以看到这样一些现象，一些业务上技术拔尖的员工，人们对
他的总体评价不一定很高；一些员工虽然业务素质平平，但是比较踏实肯干，常常得到人们的肯定；
还有一些员工比较善于处理人际关系，即使业务水平一般，也可能得到领导的重视，同事的认可。
这种现象引起我们的兴趣，就是在评价员工的时候，评价者到底是以什么标准来进行评价的？
换言之，就是评价的内容是什么？
对于后两种现象，是不是一个具有中国特色的问题呢？
从国外的研究文献来看，对于个体职责以外的行为，研究者一般把它归为“组织公民行为”，也叫“
角色外行为”，这种行为虽然不属于个体职责规定的内容，但是它为组织的有效运转提供了一个良好
的组织和社会支持的心理环境，因而也受到组织的欢迎。
组织现在已经认识到，除了以财务指标反映的经济绩效外，组织还必须考虑到社会效益，这样的组织
才能做成百年老店，平衡计分卡的诞生就反映了这样一个理念。
平衡计分卡除了传统的财务指标外，还从顾客（顾客满意度）、内部业务（必须擅长什么）和创新学
习（能否继续提高并创造价值）这三个角度全面考察企业行为（卡普兰，诺顿，1999）[1]。
对于部门的绩效考核，GE公司已经在组织内部率先实行“无边界”理念。
“无边界”就是要打破组织内部的分工界限，实现组织内部的共享。
那么，在个人绩效方面，除了个人的职责任务完成情况，个人在职责范围外对组织的贡献，算不算个
人的绩效呢？
如果回答是肯定的，我们又该如何衡量这种绩效呢？
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