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内容概要

　　从培训到绩效改进，是当前组织发展的一个重要趋势。
本书阐述了培训和绩效改进的关系，推演了从培训到绩效改进的逻辑过程。
本书具体内容包括：绩效改进的基本原理与过程模型，绩效分析的基本过程、方法与工具，干预措施
选择与干预方案的实施与评价的原则、过程、方法及工具等。
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章节摘录

　　经历了将近四周的调查工作，绩效咨询小组发现：资深销售人员认为销售业绩的瓶颈与市场有着
很大关系，而不在于是否改变销售方案，他们不认为自己目前的做法需要改进，也不喜欢自己的能力
受到质疑；刚进入公司资历较浅的销售人员非常努力，很想按照新方案把工作做好，但是由于对行业
、对工作的不熟悉，在具体实施方案时还是遇到了很多困难；可当他们把困难向别人咨询时，资深员
工忙着自己的销售任务而不愿提供帮助或分享经验；而经理们则忙着解决市场和销售的难题。
此外，新方案中的电子数据库系统，前期开发没有充分调研用户需求，使用起来不够便捷，仅仅是信
息从“纸”到“电”的搬家，并没有起到提高效率的作用，反而比原来增加了工作负担。
最后，销售人员普遍反映：新方案实施的合作监督机制并不完善，在需要其他部门支持时，很多情况
都得不到所需的帮助；而另一方面，新方案的其他合作部门则大多都认为，此项措施对销售部的业绩
提高作用最大。
尽管自己付出了努力，可最后的利益获得方还是销售部门，本部门并无太大的益处，况且自己还有本
部门的多项事务需要处理，因此，并不积极为销售部门提供帮助。
　　对以上原因按照对实施新方案影响程度高低进行排序，绩效改进人员们发现：首先是销售部门人
员的参与问题：资深员工参与不积极，新员工不能很好地参与，经理们则没有提供及时的反馈；其次
是其他部门人员的参与问题，这与公司的激励有关，正是由于缺乏有关的激励机制，无法调动其他部
门成员参与实施新方案的积极性；最后是新方案中的电子数据库系统设计不够良好，没能为员工提供
好的支持，无益于工作效率的提高。
　　将绩效分析结果秘密提交给K公司总裁助理后，第二天，总裁就召开了一次包括绩效咨询团队所
有人员以及公司高管参与的会议。
在会议上，公司的管理阶层对绩效分析工作和结果给出了极大的认可，组成了改进工作团队，并对后
续的问题解决做出了工作部署。
三天后，改进工作团队制定了改进方案并获得了总裁认可。
第四天，改进方案投入实施。
　　首先，副总裁邀请绩效咨询团队的代表以及销售部门各个经理和全体员工召开了销售人员的新方
案实施会议，在会议上，向销售人员出示了行业增长数据以及竞争对手的发展数据，以改变他们对于
市场的认知；之后说明不实施新的销售方案对于公司、部门和个人的不良后果，并描述实施后对组织
的价值和意义，以激发他们将新方案积极付诸行动。
针对资深人员，公司制定了有挑战性的业绩指标与较为丰厚的奖金，以激发他们完成任务，提升业绩
；针对新手，公司一方面要求资深员工与新手结成小组，以师傅带徒弟的方式帮助新手适应销售方案
的操作，并对业务完成较好的徒弟的师傅给予奖励，以激发资深员工带动和帮助新员工；针对销售部
的经理们，改进方案要求他们向有困难的新手或小组提供帮助，并就自己员工的销售情况给予及时反
馈。
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