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前言

　　由中国人民大学人力资源开发与管理研究中心组织全国人力资源管理领域著名专家、学者编写的
入力资源管理系列教材第三版与读者见面了。
　　中国人民大学人力资源开发与管理研究中心成立于2000年，聚集了学术界、政府研究机构的专家
和学者，致力于我国人力资源开发与管理研究。
中心自成立以来，除了组织编写本系列教材之外，还翻译了我国第一套人力资源管理译丛。
　　改革开放以来，中国经济的高速增长为世人所瞩目。
究其原因，学者们的共识是，成就主要来源于两个因素：一是体制改革所造就的制度创新和激励机制
；二是改革对生产要素，特别是劳动力要素的解放。
改革使大量人力资源摆脱了旧体制的束缚，以各种方式投身于经济建设，使我国人力资源的优势得到
充分发挥。
正因为如此，在传统体制下从来没有被认为是一门科学的人力资源管理，在改革开放后特别是20世
纪90年代以来，得到了企事业单位的高度关注。
如何搞好组织的人力资源规划，如何招聘到需要的优秀员工，如何把握好职位分析、绩效管理、薪酬
管理等人力资源管理中的关键环节，已经成为企事业各级领导考虑的最重要的问题。
　　从我国改革开放近30年的历程中，我们可以清楚地看到，人力资源的确是推动中国经济发展的最
重要资源，堪称“第一资源”。
而且更为重要的是，在我国人均自然资源与世界相比并不占优势，且国民财富生产中自然资源消耗水
平已经很高的今天，可以毫不夸张地说，我国经济与社会实现可持续发展的唯一出路在于进一步发挥
人力资源的优势。
需要指出的是，发挥人力资源优势并不是像有些人所想象的，只是靠廉价的人工成本去竞争。
世界各国发展的经验已经证明，人工成本必然会随着经济发展水平而不断提高。
一个国家的人力资源优势主要体现在两个方面，一是人力资源的教育素质，它体现为潜在的生产力；
二是对已经实现就业的人力资源的管理水平，它体现为对人力资源的开发利用程度。
我国的教育，特别是基础教育，在世界上是有竞争力的，培养了一支高素质的劳动力队伍。
而我国的管理水平，尤其是人力资源管理水平与世界发达国家相比，差距仍然较大。
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内容概要

本书以战略性人力资源管理为导向，向读者系统地介绍了企业组织及公共组织绩效管理的全过程。
从绩效管理的基础理论出发，展示了包括计划绩效、监控绩效、评价绩效和反馈绩效在内的绩效管理
的各个环节，涵盖了绩效管理的基础理论、绩效管理的主要工具、绩效计划、绩效沟通、绩效评价、
绩效评价主体的选择与评价者培训、绩效评价指标的选择、绩效评价方法的选择、绩效评价结果的运
用以及绩效薪酬等与有效的绩效管理有关的各个方面。
附录中还提供了国内外企业、政府部门、非营利组织、事业单位的平衡计分卡案例，以及基于平衡计
分卡的绩效管理制度范本。
    本书适合高等院校商学院及公共管理学院人力资源管理课程教学使用，也适合企业及公共部门人力
资源管理实践者阅读，对人力资源管理感兴趣的读者亦可作自学之用。
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作者简介

方振邦，经营学博士，中国人民大学公共管理学院教授、博士生导师。
现担任中国人民大学人力资源开发与管理研究巾心副主任，中共中央组织部领导干部考试与测评中心
专家，国家人力资源和社会保障部高级专业技术职务评审委员会委员。
主要研究方向为：企业组织及公共组织的人
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章节摘录

　　（二）多维性　　绩效的多维性指的是评价主体需要多维度、多角度地去分析和评价绩效。
对于组织绩效，布雷德拉普（Bredrup）认为组织绩效应当包括三个方面，即有效性、效率和变革性。
有效性指达成预期目的的程度；效率指组织使用资源的投入产出状况；而变革性则指组织应付将来变
革的准备程度。
这三个方面相互结合，最终决定一个组织的竞争力。
对于员工个人绩效，在对其进行评价时，通常需要综合考虑员工的工作结果和工作态度两个方面。
对于工作结果，可以通过对工作完成的数量、质量、效率以及成本等指标进行评价。
对于工作态度，可以通过全局意识、纪律意识、服从意识以及协作精神等评价指标来衡量。
根据评价结果的不同用途，可以选择不同的评价维度和评价指标，并根据期望目标与实际值之间的绩
效差距设定具体的目标值和相应的权重。
如何选择适当的评价维度、评价指标以及如何确定指标权重等问题会在后面的章节进行阐释。
　　（三）动态性　　绩效的第三个特征是动态性，员工的绩效会随着时间的推移发生变化，原来较
差的绩效有可能好转，而原来较好的绩效也可能变差。
因此，在确定绩效评价和绩效管理的周期时，应充分考虑到绩效的动态性特征，具体情况具体分析，
从而确定恰当的绩效周期，保证组织能够根据评价的目的及时、充分地掌握组织不同层面的绩效情况
，减少不必要的管理成本。
此外，在不同的环境下，组织对绩效不同内容的关注程度也是不同的，有时侧重于效率，有时侧重于
效果，有时则统筹兼顾多个方面。
无论是组织还是个人，都必须以系统和发展的眼光来认识和理解绩效。
三、影响绩效的主要因素与绩效诊断　　（一）影响绩效的主要因素　　绩效具有多因性，因此影响
绩效的因素也是多方面的。
图1-3向我们展示了影响绩效的主要因素，它们可以概括为以下四类。
　　1.技能　　技能（skill）指的是员工的工作技巧和能力水平。
一般来说，影响员工技能的主要因素有：天赋、智力、经历、教育、培训等。
因此，员工的技能不是一成不变的，组织可以通过各种方式来提高员工的整体技能水平。
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