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《中国式绩效》

前言

　　“花开蝴蝶来”，是我的MSN签名。蝴蝶是你人生追逐的目标，你一味地追逐蝴蝶，蝴蝶是不会
来的，只有将自己生命里的花园开满鲜花，才会引来蝴蝶，如果能将花园四季开满鲜花，就能时刻都
得到蝴蝶。你的生命里的花园，就是要不断经营自己的职业生涯，尤其是你的职业生涯规划，不断关
注于你的专业、才华、心灵成长，做到身、心、灵的合一，你想要的自然就会来到你身边。　　在我
的职业生涯中，2003～2004年接受了“领袖风采”和“火凤凰”两次培训课程，对我的人生产生了很
大的影响，追逐成功，追求梦想的信念，就像一盏明灯，照亮了我职业发展的道路。成功要有目标，
我想成为在人力资源管理领域中具有影响力的人，因此我为自己设定了3年为一个周期的目标，涉及
职业发展、学习成长、家庭、收入等方面具体内容，并且坚持每天阅读相关专业书籍1小时，一年阅
读50本，同时不断尝试将理论与目前的企业运营相结合。现在已是第二个3年目标尾声，回首这段经历
，当初目标设定时的“不可能”，都已成为了现实。随着这本书的出版，第二个3年目标中，出版一
本人力资源管理专业书的目标也实现了。　　在此我要特别感谢易发久老师和心灵海的文惠、修齐老
师，是他们引领我走向成功的大门。另外也要感谢我所有服务过的雇主，是他们给了我许多自由发挥
的空间，将人力资源管理的理论在企业中进行实践，并能包容我的过错。我还要感谢泽凯创业李泽霖
、上海大学高杰、上海财经大学出版社朱世祥老师为本书出版所做的大量工作。最后我要感谢我的家
人以及我的太太黄静，给予我无微不至的照顾，使我可以安心于工作、学习和写作，我的父母，为照
顾我的身体付出了大量的心血，我的女儿陈元玺，看到她每天阳光般灿烂的笑容和点滴的进步，让我
觉得生活真美好。
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内容概要

《中国式绩效:突破绩效困境》针对绩效管理的困境，提出了一个新的绩效评价模型，以求突破。设计
了KPA关键绩效事件评估法，对难以绩效量化考核的非业务部门进行细化考核，从而完成了全面企业
绩效考核。这项方法已在企业中成功使用。
《中国式绩效:突破绩效困境》很适合已有一定基础的管理知识，并致力于人力资源管理创新与实践的
管理者、学者等阅读。相信此书会有一定的启发借鉴作用。出版《中国式绩效:突破绩效困境》的另一
个目的是引起中国企业管理者对积累在企业管理中的经验，通过交流上升为理论，建设成为可用工具
。
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作者简介

陈镭 职业专长：MBA，高级人力资源经理职称(CHRO)、经济师职称、职业经理人和培训师。
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章节摘录

　　明日之星：文化认同高，绩效产出高。说明员工在企业的行为符合企业文化的标准，对企业的价
值观有很强的认同，他的行为是非常符合企业所提倡的职业素养，所以行为好是态度决定的。另外绩
效好，说明员工具备本岗位所需要的专业知识和专业技能，并能在工作中有效运用，最终达成团队和
个人目标，按时完成各项任务。　　这样的人是企业最希望得到的员工，也是让管理者最能放心的人
，任何事情交给他办，一定会给出符合企业利益最大的结果，而且工作中态度积极努力、认同感强、
忠诚度高、能力又强，这样的人一定是企业的骨干。给予提拔，转到更加重要的部门，给予更高的进
阶培训，如能一直保持着这样的考核评价结果，与企业共同成长，他就是企业未来发展的明日之星，
因此需要给予重点培养。　　金牛员工：文化认同高，绩效产出低。文化认同高说明，员工的行为符
合企业所提倡的职业素养，对企业的价值观有很强的认同观，忠诚度很高。但绩效差，说明员工工作
中在专业知识、专业能力方面比较弱，不能有效解决问题，独自完成个人的任务和目标，在团队中需
要有人帮助和辅导。　　这样的人，因为认同企业的文化，符合提倡的职业素养，但同时因为自身原
因，在专业知识和技能方面存在明显不足，不能自己独立有效解决问题。对这样的人，需要给予在专
业技能和专业知识方面的培训，设定明确目标，提升专业技能，指定专人进行一对一的帮助，以促进
员工在专业技能方面能够得到明显提升。相对而言，技能方面的培训和提升是较为容易的，因为在实
际工作中可以用到，也是边学边干可以很快得到积累的。　　危险人物：文化认同低，绩效产出高。
文化认同低，说明员工的行为不符合企业所提倡的职业素养，一个不能认同企业文化的人，所表现出
的行为，一定会与企业所提倡的理念有冲突的。行为不匹配的背后，是对企业的价值观的不认同，这
样的人对企业的忠诚度一定不会高。　　这样的人，就是绩效再好，将一个业务团队交给不认同企业
文化和价值观、对企业忠诚度不高的人来管理，在资金风险、客户风险、技术风险和人力资源风险等
方面，作为企业都是不敢用的。　　对这样的人，将他调离重要岗位，并对他的内在心理进行分析，
是什么原因会造成这样的行为，如能得以改进并纠正他的价值观，那么这样的人还是可用的。如不能
纠正他的价值观，使其行为与企业所期望的职业素养相匹配，那么这样的人是不能留在公司的，否则
一旦得势，将会给企业带来巨大的灾难。　　害群之马：文化认同低，绩效产出低。对这样的人，只
有一种解决办法，那就是“斩立决”！一旦得出这样评价，作为企业用人来说，一定要动作迅速地处
理，以免留下后患！　　迷途羔羊：文化认同一般，绩效产出一般。对待工作的态度是为了生活而工
作，自然不会产生对这份工作的强烈兴趣和激情，对自己的定位还没有想清楚，不知道自己未来应该
从事什么样的工作，自己的职业规划也不明确，这样的人就像是只顾埋头吃草不知明天会变成什么样
的迷途羔羊。他们会随大流，别人怎么做，他们也会跟着怎么做，但很少会有自己的想法。
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媒体关注与评论

　　首创KPA（Key Performance Affair）——关键绩效事件理论，解决了对非业务部门考核无法有效衡
量的困惑，是对现行绩效理论和运用工具的补充和完善，更符合中国目前民营企业的管理现状。　　
突破BSC平衡记分卡和KPI关键绩效指标，国内绝大多数企业因缺乏企业战略、愿景、目标，而无法有
效最终落实。　　突破所有考核体系中，缺乏绩效考核模型。建立了由“绩效产出”和“文化认同”
二个维度的绩效模型及其有效运用。　　从2010年开始，阿里巴巴不再设定KPI指标，将采用新的考核
体系，对绩效采用二个纬度，一个是绩效指标，另一个是企业文化，从而将绩效考核评价由线到面，
形成一个坐标图。　　——阿里巴巴集团主席 马云
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