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前言

　　改革开放以来，我国经济和社会发展取得了举世瞩目的巨大成就。
从人力资源开发的角度来看，我国改革开放的一切成就无不得益于人性解放所爆发出的社会与经济能
量。
正是在市场经济条件下，人力资源向人力资本转化并不断积聚和集中，从而形成巨大的物质力量，推
动了中国经济社会的强劲发展。
确立建设人力资源强国战略和持续投入人力资本，是进一步推动国家发展、社会进步、人民生活水平
提高的不竭动力。
纵观历史，劳动力转化为商品、人力资源转化为人力资本的当代，是人类历史上最为辉煌的时代。
从世界范围来看，所有发达国家都高度重视人力资本的投入，发展最快的发展中国家都处在人力资源
利用效率最高的历史时期。
展望未来30年，世界经济的竞争将是人力资本的较量，支撑中国和平崛起的根本动力是人力资源开发
所释放出来的巨大能量。
　　新中国成立60年以来，尤其是改革开放30年的历史，是一部转变人的分工角色、社会身份的历史
，是不断解放人的思想、调整分配关系、提高人力资源利用效率的历史。
因此，无论是短期设计还是从长计议，都必须深入贯彻以人为本的发展观，大幅度提高社会保障度，
大幅度提高劳动者的工资，积极转变人们的社会身份，把世界上最丰富的人力资源转化为人力资本，
迅速增加人力资本的存量和总量，大力推进人力资源管理向人力资本经营转化。
显然，人力资源开发与管理的理论研究和实际应用，是一项充满挑战和希望的伟大事业；建立具有中
国特色、与国际接轨的人力资源开发与管理体系，是我们追求的宏大目标。
　　目前，我国高水平的人力资源管理专业人才与经济社会发展的需求之间存在很大缺口，编撰一套
好的教材是推进人力资源管理专业发展和提升我国人力资源开发与管理水平的需要。
为此，东北财经大学出版社组织多所知名高校人力资源管理专业的资深教师，联合打造了“21世纪高
等院校人力资源管理精品教材”。
本系列中各书的主编均为学有成就的教授和博士生导师，他们丰硕的科研成果和教学经验，足以保证
这套教材达到精品水平。
　　有优秀作者的大力支持，有策划者的努力付出，有良好的财经教育出版平台，相信本套教材的出
版能创造很好的社会价值，对我国人力资源管理实践的发展、人力咨源管理学科的发展和人力资源源
管理专业，人才的培兼产毕积极的用。
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内容概要

　　《绩效管理》内容完整、深入浅出、操作性强，系作者根据多年从事企业人力资源管理和绩效管
理咨询、培训的经验，以及教学与研究心得，在广泛参考和借鉴相关研究成果和资料的基础上编写而
成，全面介绍了绩效管理的基本理论、方法、技术和流程，适合高等院校经济类、管理类专业师生作
为教材使用，也可供企业实务工作者参考。
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　　林新奇，中国人民大学劳动人事学院教授，博士生导师，中国管理科学学会人力资源分会会长，
著名人力资源和绩效管理专家。
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
国内外数十家企业提供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
源体系建设等咨询服务，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。
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章节摘录

　　3.绩效综合说绩效综合说认为绩效是产出与行为的综合。
行为能够并且应当是任何绩效定义中的一部分，正如结果或成果能够在理论上与行为相联系一样。
绩效作为产出，即行为的结果，是评估行为有效性的重要方法。
但是行为要受外界环境的影响，而且受员工个体内因的直接控制，只看结果必然有失偏颇。
Olian和Rynes指出：“行为能够并且应当是任何绩效定义中的一部分，正如结果或成果能够在理论上
与行为相联系一样”①。
综合说对于绩效的定义在目前比较通行，代表人物有J.D.Olian和S.LRynes等，以及国内一些学者。
　　越来越多的研究认为，在绩效管理的具体实践中，应采用较为宽泛的绩效概念，即包括行为和结
果两个方面，行为是达到绩效结果的条件之一。
这一观点在Brum brach（1988）给绩效下的定义中得到很好的体现，即“绩效指行为和结果。
行为由从事工作的人表现出来，将工作任务付诸实施。
（行为）不仅仅是结果的工具，行为本身也是结果，是为完成工作任务所付出的脑力和体力的结果，
并且能与结果分开判断”。
这一定义告诉我们，当对个体的绩效进行管理时，既要考虑投入（行为），也要考虑产出（结果）。
绩效包括应该做什么和如何做两个方面。
　　国内的研究也提出产出和行为不可偏废，认为绩效是产出与行为的综合。
绩效作为产出，即行为的结果，是评估行为有效性的重要方法。
但是行为要受外界环境的影响，而且受员工个体内因的直接控制，只看结果必然有失偏颇。
绩效作为行为，在评判上似乎比结果导向更公平、合理，但是缺少了目标激励，对员工的要求很难明
确。
而从现实操作性来讲，单纯的行为评判尚无有效的评判标准，实施比较困难。
　　绩效综合说对于绩效的定义在目前比较通行，因为产出和行为本身越来越难以割裂开来。
本书同意这一观点，把“绩效”定义为产出和行为的综合，即：所谓“绩效”，是指组织、部门或员
工控制下的，与工作目标相关的行为及其产出。
行为旨在促进产出的合理实现，产出旨在形成目标导向，二者不可偏废。
　　绩效考核又称为绩效评估（performan ceappraisal），最早它被定义为“对员工个人在职的绩效和
行为作出评估的过程，其目的在于评估其培训需求，确定合格的留任者，进行薪水调整以及晋升”②
。
当代管理实践上，绩效评估或绩效考核一直是一个敏感的话题，牵动着每个相关者的神经。
所以，清晰界定绩效考核的内涵和外延是很有必要的。
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