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内容概要

　　本书的新版与旧版相比，既存在着相似之处也显示出有所不同。
相似之处包括“如何做（how-to）”部分。
对于理解绩效咨询来说，理论和概念当然是重要的，但是绩效顾问在面对实际情景中知道如何应用这
些理论和概念也是非常关键的。
因此，《绩效咨询?人力资源和培训管理:专业人士实用指南》既提供了指导思维的概念，又提供了被
证实有效的技术。
您将会发现我们在决策时继续使用一种系统的、数据驱动的方法最早版本中的逻辑在新版书中将被延
续使用一例如确立哪些目标是要实现的，识别什么是正在发生的，以及为诊断出的差距确定根本原因
。
对于与客户结成合作伙伴以及部署咨询服务流程的迫切需求方面，我们将使用更新后的做法和技术手
段来加以描述。

　　您将发现我们在书中描述了一种新型并更加强健的概念框架。
该框架就是一种“心智模型”，它用于指导绩效顾问的行为。
此外，《绩效咨询?人力资源和培训管理:专业人士实用指南》有两章是新增加的：第9章聚焦于以主动
进攻的方式鉴别绩效咨询机会；在第10章，我们提供了对过去10年间最常问到问题的回复。
我们还编入了绩效差距根本原因诊断的内容，并为此提供了一种叫做根因分解模型的新工具。
最后，为满足组织拥有更快更有效的工作需求，我们在许多篇章中都总结了关于该章内容的经验之谈
。
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作者简介

　　达纳·盖恩斯·罗宾逊和詹姆斯·C.罗宾逊分别是Partners in
Chanqeinc的总裁和董事会主席，该咨询公司成立于1981年，位于宾夕法尼亚州的匹兹堡市，该公司为
那些追求卓越的组织提供人力资源和学习咨询服务他们的客户包括AIG、可口可乐Trone、Wochovia
Corporation以及YMCA。

　　罗宾逊夫妇共同协作和出版了一系列著作，包括《有影响力的培训》（1989）。
第一版的《绩效咨询》（1995）《从培训转向绩效》（1998）和《战略业务伙伴》（2005）。
并与Ken
Blanchord合著了《消除差距》（2002），他们的这些著作已经被翻译成20多种语言。
他们夫妇二人还被美国培训与开发协会授予了工作场所学习与绩效杰出贡献奖被国际研究协会（ISA
）授予思想领袖奖。

　　田力，清华科技园教育培训中心副主任.北京厚德人力资源开发有限公司总经理。
1985年毕业于清华大学工程物理系核反应堆专业。
毕业后作为清华大学保留研究生入学资格支边政策的第一人，奔赴青海省财政经济委员会能源处工作
。
1987年返回学校攻读能源系统分析专业硕士研究生。
1989年毕业于清华大学核能与新能源技术研究院。
毕业后一直从事能源管理、政策研究、战略规划.信息化建设、企业文化建设.教育培训和咨询服务等
领域的研究工作，在战略管理，流程管理、企业培训与管理咨询领域颇有建树。
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书籍目录

译者序
作者自序
导言
上篇 绩效咨询的心智模型
　第1章 需求层次
　　需求层次
　　根因分解模型：
　　练习1：判别不同层次的需求
　　战略性成果和战术性解决方案——有何不同
　　练习2：战略性还是战术性
　　谁是我们的客户
　　练习3：确定您的客户
　　本章要点
　　练习1答案：需求层次
　　练习3答案：战略性还是战术性
　　下载
　第2章 GAPS！
逻辑
　　GAPS！
地图
　　GAPS！
地图的一个案例
　　本章要点
　　下载
中篇绩效咨询的科学
　第3章 明确业务目标和绩效目标
　　绩效咨询流程
　　什么是目标评估
　　练习1：确定要使用的模型
　　绩效模型和胜任力模型
　　数据采集过程
　　案例分析：建立绩效模型
　　从明星员工那里获得信息
　　练习2：GAPs！
逻辑和明星员工面谈问题
　　建立绩效模型或胜任力模型
　　经验之谈
　　本章要点
　　练习1答案：确定要使用的模型
　　练习2答案：GAPS！
逻辑和明星员工面谈问题
　　下载
　第4章 明确业务现状和绩效现状
　　差距分析——究竟是什么
　　数据采集来源
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　　练习1：确定数据采集来源和方法
　　创建一份问卷
　　案例分析：获得绩效现状数据
　　从图4.6的结果得出的结论
　　练习2：从问卷数据中得出结论
　　经验之谈
　　本章要点
　　练习2答案：从问卷数据中得出结论
　　下载
　第5章 确定根本原因和解决方案
　　确定根本原因
　　⋯⋯
下篇 绩效咨询的艺术
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章节摘录

版权页：插图：持续型客户满足上述所列的标准，而且由于他在组织中的地位和影响，您与他们的关
系独立于任何当前项目或方案。
您与这些客户的沟通和联络处于持久和持续状态。
通常，持续型客户在一个组织中处于中上层职位。
一个持续型客户的职衔包括总裁、首席执行官、副总裁、首席运营官、总经理、区域经理和总监。
正像一名人力资源咨询顾问所说：“我将总裁和他的直接下属作为我的持续型客户。
”项目型客户符合一个具体项目所对应的准则。
您和项目型客户的联系将在项目期间非常活跃，而当项目完成后则减弱。
这些人士的位置和权力通常并不能确保彼此之间的交流更加持久和更加频繁。
但是对一个具体的项目而言，他们的重要性使您在整个项目期间都要维持好一种较强的伙伴关系。
经常会出现整个客户团队共同支撑项目的情况，客户团队中的几个人分别负责项目的不同方面。
例如，如果业务目标是要向市场成功推出一种新的产品，客户团队就会包含营销副总裁、市场副总裁
和供应链管理副总裁。
客户团队几乎总是需要企业级的项目方案。
对于绩效顾问来说，所有这些使战略性工作具备了另一种特性：在绩效顾问就新方案或项目直接接触
客户时，他们就能够以战略性方式进行工作。
作为一名绩效顾问，在客户做出与绩效和业务目标相关的决策时需要您的影响力。
如果没有与客户的直接接触，最终您是不可能影响别人的。
这一点更有理由让我们好好想想与组织中的哪一类人需要保持持久的关系，还有就是谁应该成为具体
项目的真正客户。
我们将在第7章中讨论获得接触和深化客户合作伙伴关系的途径。
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媒体关注与评论

罗宾逊夫妇通过引进本书所描写的由他们开创的工具和方法，给我们公司的人力资源团队带来了转型
，对我们而言.这些工具已经成为真正的“游戏规则改变者”。
　　——JimSmollev，EdD，SPHR.AlG集团领导力开发副总裁这本书将永远不会被闲置在你的书架上
——你会一遍又一遍地使用它，对于那些真正期望能够显著提升人力资源绩效和改善业务结果的学习
、人力资源和组织发展专业人士来说，它是“必备”的资源。
　　——JeanLarkIn，Trane公司全球人才管理副总裁这是一部经典著作的最新版本，这本书对于每一
位希望真正提高人力资源绩效的人士都是一部必读之作I　　——WilliomJ.Rothwell宾夕法尼亚州立大
学人力资源开发教授，罗斯维尔＆合伙人公司总裁罗宾逊夫妇已经设定了强化业务能力和组织能力的
最新标准.绩效咨询是一个实用框架。
概念和工具的财富宝库。
　　——EdBetof.EdD.贝克顿迪克森公司人才管理副总裁、首席学习官、宾夕法尼亚大学资深研究员
罗宾逊夫妇在他们这一版《绩效咨询》的书中从优秀走向伟大。
对于任何想要了解绩效咨询.或想要将概念变为行动的人来说.本书都是不二之选　　—
—WilliamC.Bvham，PhD，DDl有限公司董事长兼首席执行官
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编辑推荐
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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
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