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内容概要

林新奇编著的《绩效考核与绩效管理》主要聚焦于绩效考核的三大难题，即：指标设定问题、考评主
体问题、程序执行问题。
应该说都是偏重于技术层面的问题。
这是绩效考核中大家往往最看重的问题，也是最复杂、操作难度最大的问题。
为此本书的主要篇幅放在了这里。
特别是，本书额外关注了程序执行问题，或者叫各环节的衔接统合问题，这是大家一般都比较忽视、
却非常重要的问题。
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林新奇，男，福建莆田人，中国人民大学劳动人事学院教授、博士生导师、教授会主席，中国管理科
学学会人力资源管理分会会长，国家教育部新世纪优秀人才支持计划入选者，东亚人力资源论坛秘书
长，著名人力资源和绩效管理专家。

1979年9月考入中国人民大学本科，1983年获学士学位，1986年7周研究生毕业获硕士学位并留校任教
，历任中国人民大学劳动人事学院人力资源管理（人事管理）专业讲师、副教授、教授、博士生导师
。
1987年9月至1988年8月参加北京市政府讲师团赴基层挂职锻炼。
1996年10月至2002年3月由国家公派赴日本东京留学，师从日本管理学界泰斗冈本康雄教授和港徹雄教
授，获青山学院大学国际经营学博士学位，同时，多次赴东西方各国进行学术访问和交流，具有广泛
的国际学术联系。
2011年3月至4月在中央党校学习，参加中组部等中央六部委组织的哲学社会科学骨干研修班。

1986年以来一直从事人力资源管理研究，教学、咨询，培训工作，担任多家企业高级管理顾问，曾为
国内外数百家企事业单位提供了绩效考核与绩效管理、组织变革与企业文化、人力资源战略规划和核
心人力资源体系建设等咨询培训服务，主持或参与主持了包括863计划在内的多项国家和地方政府机构
或企事业单位的人力资源管理研究课题，在国内外发表学术论著100多篇（部），1994年荣获北京市
第3届哲学社会科学中青年优秀成果奖，2008年入选国家教育部新世纪优秀人才支持计划。

主要研究领域：绩效考核与绩效管理，战略人力资源管理，跨文化人力资源管理等。

主讲课程包括：绩效考核与绩效管理，人力资源管理理论与技术，人力资源战略规划，领导艺术与管
理技能开发，企业文化与跨文化管理等。
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章节摘录

　　2.考核结果对企业提高招聘有效性的作用　　（1）对招聘有效性的检测。
对企业来说，招聘是有成本的，而且，招聘的成本还可能是不低的。
比如广告费、宣传费、招聘工作人员的人工成本等，还包括招聘到的人员并不适合企业而给企业带来
的损失，因此，很多企业都很重视对应征人员的素质测评和其他筛选手段，这些手段的有效性如何，
可以通过他们进行实际工作岗位后的绩效考核结果进行检测。
通过把这些人员的绩效考核结果和他们申请工作时的测验结果进行比较来衡量，通过分析，就可以作
出判断。
例如，管理者可能会发现在挑选测验中得分大致相等的工作申请人一年后在工作岗位上的成绩却相差
很大，就可以认为，这些测验没有精确地预测人员的行为。
通过检测，可以对招聘筛选的方法与检测手段进行改进，从而提高招聘的有效性。
　　（2）对招聘筛选的参考。
通过绩效考核的结果和其他反馈，人力资源管理人员对企业内各个岗位优秀人员所应具有的优秀品质
与绩效特征有一定的理解，这些将能给招聘工作的筛选供有益的参考。
例如，通过对企业中优秀销售员的绩效特征进行分析，如果这些特征主要是能吃苦、有耐心等，那么
，在招聘销售员时，挑选什么样的人就不言而喻了。
　　（三）绩效考核与员工培训　　1.绩效考核为人力资源开发与培训提供了针对性　　我们知道，
要使人力资源开发与培训发挥其应有的作用，必须要有针对性，即应针对员工的薄弱环节，使他们能
够获得急需的知识和技能。
而要了解员工的优势和劣势。
就必须通过对员工个人的绩效考核来获得，绩效考核结果为人力资源开发与培训提供了依据。
通过对员工的绩效考核评价，主管可以发现员工在培训和发展方面不同的需要。
例如，如果李明的工作要求具有技术方面的写作技能，而他在该条件上得到了一个勉强合格的评价，
那么就有可能要求他在书面交流方面需要进行额外的培训。
如果人力资源经理发现，许多基层主管在管理纪律方面存在困难，那么就有可能建议在培训期间谈谈
这个问题。
 　　⋯⋯
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