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《哈佛绩效管理决策分析及经典案例》

内容概要

绩效管理是人力资源管理的核心，是企业战略执行和实现企业目标的核心手段！
　　一个企业要成功，不仅要实现预期的日常目标，同时还必须确定一个合适的未来发展方向，必要
时对这一方向进行不断调整，集合所有员工朝此方向不懈努力，即使是付出沉痛代价，也要激励如此
。——哈佛商学院教授、领导力第一大师　约翰·科特
　　大部分经理都具有学习他们必须知道的那些知识的智力，但是由于他们缺乏“还有什么是重要的
”，尤其是缺乏发展和激励下属工作绩效的能力而未能有所成就。——哈佛商学院教授　马修·奥利

　　“哈佛EMBA决策分析与经典案例”系列丛书荟萃了20世纪80年代以来发表在《哈佛商业评论》
上的精彩之作，以及被人们反复引用的经典决策。
　　本书是一本理论与实践紧密结合的企业绩效管理佳作，不仅从绩效管理与目标的考核、绩效计划
、组织、绩效实施与管理、绩效沟通与协调、改进等各个环节入手分析绩效管理的核心工作，还特别
介绍了360度绩效考核和平衡记分卡两个绩效管理工具，通过50个哈佛绩效管理典型案例的讲解和分析
，以系统的视角展现了绩效管理的核心过程。
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《哈佛绩效管理决策分析及经典案例》

书籍目录

丛书序前言第一章 哈佛绩效考核　案例案例1 丽嘉酒店的新员工绩效评测案例案例2 M公司绩效考核
遇到阻力分析案例案例3 摩托罗拉的绩效评估案例案例4 连锁企业的单位考核案例案例5 爱立信的绩效
考核案例案例6 A企业绩效考核失败分析案例案例7 市场绩效为海尔员工定工资案例⋯⋯第二章 哈佛绩
效组织模式管理案例第三章 哈佛绩效沟通与协调案例第四章 哈佛绩效管理实施与监控案例第五章 哈
佛目标绩效考核法案例第六章 哈佛360度绩效考核法案例第七章 哈佛平衡记分考核案例
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《哈佛绩效管理决策分析及经典案例》

章节摘录

　　市场确定工资　　在爱立信，工资围绕着市场转，奖金与业务目标“接轨”。公司业绩与员工工
资没有特别关系，但与员工的奖金有很大关系。爱立信员工的奖金与公司的业绩成一定比例，但并非
成正比例。奖金一般可达到员工工资的60%，对于成绩显著的员工，还有其他的补偿办法。员工在爱
立信得到提薪的机会一般有几个：职务提升、考核优秀或有突出贡献者。被评为公司最佳员工和有突
出贡献的员工都有相应的奖金作为激励，突出贡献奖、最佳员工奖、突出改进奖的奖金额度一般不超
过其年薪的20%。　　考核决定升迁　　爱立信还有一套评估机制，被称之为“爱立信能力模式”。
它是一个等边三角形，三条边分别是专业能力（技术设计、产品认知及金融知识等）、人际能力（人
际合作与交流、文化知识等）与业务能力（对业务的理解能力，比如英语水平、顾客消费倾向等），
其核心是个人能力。爱立信每年都要特别明确地进行绩效评估，员工队伍的工作分几个等级，共分
为T、A、B、C、D五个等级。一般员工按照公司中的目标应达到良好，可能有5%到10%的员工工作不
太好，通过调整还是可以接受的；还有不到5%的员工确实达不到目标。对这两组人员可能采用激励程
序，经理会告诉这些员工：你的工作表现不好，要马上改进。然后再进行考核，要是考核等级为“T
”，不用说，立马就得走人。　　对于做得非常好或者有突出贡献的员工，如果还有潜能的话，是得
到“D”级，那就是公司顶尖的人才，可能会提升他们去担任更高的职务。对大部分做得不错的人，
公司会维持他们在原岗位上继续工作。爱立信对每个职务的薪金都高立一个最低标准，即下限。当然
，规定下限并非为了限制上限，而是保证该职务在市场上的竞争力。据介绍，一般职务上下限的差异
为80%左右，职务可能会达到100%，而比较容易招聘的职务可能只有40%的差异。明确考核指标　　
每个工作都有硬性指标以供考核。例如，在大部分公司，市场推广工作的成功与否，很难用具体的定
量指标来考核，在爱立信却是可以的，一般使用市场分析数据来考查。比如，你花了100万元的广告费
，达到了什么样的目标：如做了多少个广告、覆盖的用户数量是多少等等，都有确切的数字可以证明
你的成绩，广告影响力的调查通常通过一些第三方公司来做。考核后的再培训　　在过去10年内，爱
立信新雇员工7.5万人。初来乍到的新员工，经过考核之后都要进行培训。先是入门培训，了解公司简
况、市场行情等；再是技术培训，主要是加强专业技术知识，爱立信全球的55个培训中心，就肩负着
培训员工与顾客的重要任务；三是在岗培训，它被证实是最有效的培训方法。所谓在岗培训，就是不
断给员工分配限期完成的新任务。这些新任务可能与原来所受的专业教育有关，但也有可能是一个全
新的课题。没有现成的老师，没有现成的方法，要想完成任务，只有靠自己想方设法查资料，或找人
咨询。待你使出浑身解数，完成了工作任务之后，你也就成熟了，想要加薪、升迁，也就有了资本。
据统计，许多员工80%的新认识都是在工作中学到的。　　⋯⋯
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媒体关注与评论

　　绩效管理是人力资源管理的核心，是企业战略执行和实现企业目标的核心手段！　　一个企业要
成功，不仅要实现预期的日常目标，同时还必须确定一个合适的未来发展方向，必要时对这一方向进
行不断调整，集合所有员工朝此方向不懈努力，即使是付出沉痛代价，也要激励如此。　　——哈佛
商学院教授、领导力第一大师　约翰·科特　　大部分经理都具有学习他们必须知道的那些知识的智
力，但是由于他们缺乏“还有什么是重要的”，尤其是缺乏发展和激励下属工作绩效的能力而未能有
所成就。　　——哈佛商学院教授　马修·奥利
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