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前言

　　按照写作者的阅历，市场上的书大概可以分成三类：第一类是“秀才写书”，理论腿长，实践腿
短；第二类是“干才写书”，理论腿短，实践腿长；第三类是“双才写书”，理论腿长，实践腿也不
短。
　本书作者张文一条腿站在讲台上，另一条腿伸到企业中，我想应该属于“双才”无疑。
他写的这本《目标真踪——绩效管理实务操f乍》，既有中外成果的筛选，也有个人创见的发掘，我认
为在绩效管理方面是可以作为理论和实践的焊接剂的。
　　当然，我对张文并非全无“意见”。
他曾做过蒙牛的人力资源总监，但对蒙牛事业的参与度还不够深。
我打过一个比方，如果把蒙牛事业比作海洋，那么，各个人的参与度是不一样的，有的人刚刚没过脚
脖子，有的人漫到了腰背，还有的人“淹”到了脖子⋯⋯张文因为热爱他的演讲事业，所以一开始就
“约法三章”，五分之四的时间游离在企业外。
可见，他骨子里还是把自己定位成“传道先生”，他忠于自己的目标。
　　管理者最重要的素质是什么？
书中提出“管理之道”在于做人，而五花八门的管理工具与管理技巧只不过是“管理之术”罢了。
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内容概要

　　《目标真踪》逐一阐述了目标设定、绩效考核、绩效面谈、部门规划、绩效辅导和反馈等企业绩
效管理重中之重的问题，既有中外成果的筛选，也有个人创见的发掘，其中包括大量中国大型企业的
真实案例，加之作者高屋建瓴的理论高度，使这《目标真踪》具有很强的实际操作性，因此被业内人
士称为“理论和实践的焊接剂”。
　　按照写作者的阅历，图书大概可以分成三类：　　第一类是“秀才写书”，理论腿长，实践腿短
；　　第二类是“干才写书”，理论腿短，实践腿长；　　第三类是“双才写书”，理论腿长，实践
腿也不短。
　　绩效管理体系是现代企业制度建立的重要组成部分，《目标真踪》作者张文一条腿站在讲台上，
另一条腿伸到企业中，通过多年的理论和实践研究，最终提炼出了这套适合中国国情的绩效管理体系
。
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作者简介

　　张文，标易管理模式创始人，中国绩效管理第一人，原蒙牛乳业集团副总裁、人力资源总监，联
想集团管理学院培训顾问。
　　现任北京标易管理咨询有限公司董事长，4家上市公司总裁顾问，7家大型公司企业管理教练，中
国慈善协会北京西城区委员，民建企业家委员会委员，民建北京西城区委员。
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章节摘录

　　在企业中推行和实施绩效管理确实比较困难，因为绩效管理涉及到企 业中每个人的切身利益。
在与企业交流的过程中，我们经常听到关于企业 推行绩效管理失败的案例。
据不完全统计，在我国的企业中实施绩效管理 ，失败的案例多于成功的案例，做得好的企业一般也比
较少。
 在推行绩效管理的八年中，全国至少有上万家企业听过我讲的绩效管 理，我至少亲自为上百家企业
做过绩效管理的辅导和咨询，这些企业来自 不同的行业，有大型的能源业、快速消费品业、生产制造
业、药业、通信 业、IT业、烟草业、食品保健品业、家电业等，甚至政府机关也找我们做 绩效管理。
 由此可以看出：虽然绩效管理在企业实施中比较困难，但是大多数企 业对它还是抱有很大期望。
在实践中，我们发现：只要按照科学方法扎实 地实施绩效管理，尽量减少掺杂人为因素，成功的机会
还是很大的。
 在八年的实践过程中，我们的绩效管理体系日益完善，实施技巧也越 来越娴熟，随着经验的不断积
累，我们得到以下两个结论： （1）绩效管理适用于所有的企业。
 （2）做好绩效管理要遵循三个原则。
 一、绩效管理适用于所有的企业 绩效管理适用于所有企业、任何组织。
我们研究发现：各企业的研发 经验各不相同，相互间的借鉴意义不大，比如联想对电脑的研发过程和
蒙 牛对牛奶的研发过程，彼此间没有借鉴作用；各企业的营销方式的借鉴意 义也不大，比如蒙牛做
的“超级女声”是一个非常成功的营销案例，但是 其他企业跟进的各种选秀节目却没有超越“超级女
声”的，因为营销需要 创新而非借鉴；但是，各企业间的管理99%却是相通的，企业间的管理经验 极
具借鉴性。
 我们的这套绩效管理体系在各种企业和事业单位中进行实践，效果非 常明显，都取得了非常大的成
功。
实践表明，绩效管理适合于各种类型的 组织。
 二、做好绩效管理的三个原则 在企业中，要做好绩效管理，让绩效管理落地、生根、发芽、成长、 
开花、结果，需要在推行绩效管理前秉持三个原则： （一）绩效管理应该是“一把手”工程 绩效管
理不完全是人力资源部门的事情。
 这个原则对绩效管理非常重要。
很多企业一直认为绩效管理是人力资 源部门的工作，如果人力资源部以一己之力去推行绩效管理项目
，最后大 多会以失败而告终。
这是为什么呢？
因为在企业里，人力资源总监与营销 总监、市场总监、财务总监等管理人员是平级的，人力资源总监
在推行绩 效管理项目时，势必会以一个指挥者的姿态出现，这样必然会引起其他部 门领导者的不服
，从而阻碍整个绩效管理工作的推进。
因此，我们的经验 是：绩效管理一定是“一把手”的工程，只有“一把手”重视了，绩效管 理才有
可能顺利地推行，才有可能成功。
 我们在为客户做有关绩效管理的咨询之前，都会做一项固定的工作， 那就是进行企业总裁的访谈。
假如某个企业人力资源部门的人找到我说： “张文老师，能不能帮我们来建绩效管理体系呢？
”我说：“行，没问题 ，但在我做咨询前必须先和你们老总做一次访谈。
”在和老总做访谈前我 会对他讲：“我帮你们公司推行绩效管理，技术层面没有问题，但是我要 有
‘尚方宝剑’。
在推行绩效管理的过程当中，该重奖的要重奖，该重罚 的不管是谁，哪怕是您的亲戚也一样要重罚，
而且您必须全力支持。
”很 多企业老总都会答应这样的条件，最后推行起来，自然就会起到事半功倍 的效果。
 案例 某电气公司是一家至今已成立十多年的家族式企业，该公司董事长兼 总经理李总的家族占有公
司90%以上的股份。
正因为如此，他的很多家族成 员都是公司的高层管理人员，中层干部中也有他的许多亲戚和同学，所
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以 很多管理制度的推行都会遇到不同状况的阻力，很难实施到位。
这家公司 十几年来不断地推行各种管理模式，可最终都以失败告终。
 2003年，一次偶然的机会，这家公司的人力资源部部长和绩效管理经 理听到我讲的绩效管理课程后，
非常兴奋，认为我们的绩效管理系统很实 用，于是请我到他们公司做有关绩效管理的培训。
后来我见到了李总，双 方谈得很愉快，于是我开始帮这家企业建绩效管理体系。
 在推行绩效管理方案的时候，我发现中层干部的执行力非常弱。
再好 的方案做出来，很多人都不理会。
因为是家族式企业，每个人都有这样一 种想法：“反正最后李总会给我面子，不会处罚我。
”于是我想先要解决 中层干部漠不关心的问题。
 我主要通过以下两个方面来着手进行： 第一，根据绩效管理规定，所有干部都要与下属进行面谈，
不面谈将 受到处罚。
有一个月，我发现，李总自己没有和所管的七位副总进行面谈 ，我就和人力资源部商量，准备按照绩
效管理规定，给李总相应的处罚。
 人力资源部部长对我说：“他是老板，谁敢处罚他呀？
”于是我亲自去找 李总，对他说：“李总，这个月您没有按规定进行面谈。
”李总说：“我 谈了。
”我说：“那您谈了几位？
”李总说：“这个月我28号才从加拿大 回国，太忙了，所以只与三位副总进行了面谈，还有四位没有
来得及面谈 。
”我说：“那根据规定，要对您给予相应的处罚，并且要在全公司通报 批评。
我知道您是老板，但公司通过的绩效管理规定，您必须要带头执行 ，这样也是给大家起一个表率的作
用，处罚您也是为了给中高层管理人员 敲个警钟。
”李总哈哈大笑道：“我认罚，我认罚。
”最后这个月真罚了 李总1000元，并且全公司通报批评。
当通报贴在公司大门口、食堂门口和 公司网站上之后，所有管理者都非常震撼：“老板都被罚了，那
我们还怎 么去说情！
”这让所有干部都认真对待绩效管理的问题了。
 当然，就算所有干部开始做了，也不一定就能做好，也可能流于形式 。
 第二，我们把公司年度指标分到各个部门，分得非常清晰，连职能部 门都有清晰的部门年度目标，
然后和每个中层干部签订责任状，也叫绩效 协议。
绩效协议签后，他们知道老板对绩效管理是认真的了，于是，所有 的干部一边拿着绩效协议与老总讨
价还价，一边告诉他的下属赶快做绩效 管理。
他们之所以动员下属去做绩效管理，是因为他知道如果下属不做绩 效管理，所有的KPI指标责任落在
他一个人头上，他将承担不起。
责任状签 完后，他们开始求人力资源部帮助他们做绩效管理培训，辅导他们做绩效 管理。
 这个案例告诉我们，做绩效管理一定是“一把手”的工程。
这是我们 得到的第一个结论。
P3-6
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编辑推荐

　　《目标真踪》最适合中国国情的绩效管理体系，蒙牛集团董事长牛根生强力推荐。

Page 8



第一图书网, tushu007.com
<<目标真踪-绩效管理实务操作>>

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 9


