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《绩效!绩效!》

内容概要

你是否碰到过总是无法改进迟到问题的员工?你是否碰到过一意孤行、屡劝不听的员工？你是否碰到过
个人问题过多，以致影响工作的员工？《绩效！绩效！》能帮你对症下药，药到病除。经理人在遇到
员工绩效不彰的问题时，最常用的方法，除了与员工面谈以外，就是开除。然而，从开除旧员工到使
新员工完全进入状况，成本往往是所费不赀，不符成本效益。另一方面，经理人也常抱怨，面谈的结
果不是效果不彰、员工依然故我，就是问题没有得到根除、员工一犯再犯。你知道吗？这并不只是员
工的问题，而是你没有抓到解决问题的诀窍！
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《绩效!绩效!》

作者简介

作者：（美国）费迪南·佛尼斯 译者：丁惠民 游琇雯费迪南·佛尼斯：　　全美知名企业管理顾问
，长期担任哥伦比亚大学商学研究所客座讲师、费理迪金森大学企管硕士课程讲师。佛尼斯一向致力
于推翻无用的人事管理概念，并提供提升员工生产力的有效方案给各大知名企业。
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《绩效!绩效!》

书籍目录

出版前言员工是需要激励的第一章  为什么经理人当不成好教练？第二章  意义何在？第三章  动机理论
：哪些能用，哪些不能第四章  别当心理学家第五章  有效改善员工行为第六章  避免沟通问题第七章  
成功管理企业人员第八章  回馈的魔力第九章  分析问题症结第十章  进行教导对谈第十一章  如果还是
行不通呢？第十二章  实例演练第十三章  成功改善员工表现的必要条件第十四章  难题解答
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《绩效!绩效!》

媒体关注与评论

书评你是否碰到过总是无法改进迟到问题的员工?你是否碰到过一意孤行、屡劝不听的员工?你是否碰
到过个人问题过多，以致影响工作的员工？本书能帮你对症下药，药到病除。 经理人在遇到员工绩效
不彰的问题时，最常用的方法，除了与员工面谈以外，就是开除。然而，从开除旧员工到使新员工完
全进入状况，成本往往是所费不赀，不符成本效益。另一方面，经理人也常抱怨，面谈的结果不是效
果不彰、员工依然故我，就是问题没有得到根除、员工一犯再犯。你知道吗?这并不只是员工的问题，
而是你没有抓到解决问题的诀窍!
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《绩效!绩效!》

编辑推荐
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《绩效!绩效!》

精彩短评

1、公司的老总亲自推荐此书让高管阅读，值得一读
2、与其说是一本管理书，不如说是一种方法论，没有长篇累牍的大道理，而是一些简单剖白的实际
步骤与说明，虽然与现实中总有差距，但从中总会得到一些方法与思路。如果想做一个管理者，先要
知道问题的本质是什么；如果想做一个好的管理者，先要清楚如何与下属沟通以及沟通什么；如果要
做合格的管理者，这里的内容只会给我们提供一个最简单的基础，做什么与怎么做，需要我们不断的
探索与实践。
3、对于了解并学习绩效面谈的技巧提供了一定的帮助！
4、　　最近在看《绩效，绩效》这本书，其实平时我不是特别喜欢看类似的书，总感觉说教的内容
太多。但是这本书感觉还是转变了我固有的一些思维，而这本书的重点就是在讲经理人如何做好绩效
管理，因为经理人的价值需要通过员工的绩效来体现，而经理人的作用则是帮助员工提升绩效。
　　
　　提升绩效的一个重要方法就是一对一的沟通和面谈，而沟通的一个重要内容就是传递什么？这本
书的核心就是给出了一个重要的观念，即在我们进行沟通中，在我们进行绩效改进的面谈中，我们更
多传递的应该是想法而不是最终的结论或信息。传递想法的意思就是我们需要类似于一直启发式提问
的方式来引导员工自己想出解决自身绩效问题的解决方案，而不是直接告诉他们绩效问题和解决方法
。
　　
　　经理人往往容易犯的毛病就是主观思维而不懂得换位思考，往往喜欢直接告诉员工你应该怎么做
，而不会告诉他们具体这样做的原因。而这种方式面谈或沟通的效果就是员工没有清楚Why，就很难
将绩效改进变为一种内在的自我驱动力。他们可能更多思考的是组织或领导要求我这样做，但是并不
会去思考我为何要这样做？我这样做对我自身有哪些价值提升和有益？
　　
　　传递你的想法给你的员工，帮助他们树立自己的目标，通过启发式的面谈帮助他们进行分析如何
达成这些目标，协助他们自己来想出解决方法和逐步实现的步骤。这就代表绩效改进是经理人和员工
共同分析和讨论出来的而不是领导人强加的单方面行为，同时推行目标管理，目标需要符合SMART原
则，经理人就可以用明确的目标来监督进度和衡量最终的改进结果。
　　
　　这让我们再次对一对一绩效沟通有了更加深刻的认识，这种沟通需要体现的就是指导和教练，经
理人不仅仅传递的是命令，更多传递的应该是想法，由员工自我驱动目标来进行改进。而指导的基本
规律正是这样：
　　
　　    * 环境可以改变人，人可以影响他人
　　    * 员工总是希望自己的明天更好
　　    * 员工是先接受你，再接受你的建议
　　    * 指导不在于“知”，而在于“行”
　　
5、还不错，挺受启发
6、管理者应该停止抱怨,客观的分析员工绩效不佳的原因.
7、这本书是讲Coaching的，翻译成这个名字大概是为了好卖。
    我们一般叫Coaching为指导。国内体育届称呼教练也是叫指导，异曲同工。
8、读过的所有绩效方面最好的书之一
9、还没有读完，但是看了前面的一部分，内容很吸引人，较为贴合实际。
10、我急需这本书，外面都买不到了，能否借我用下？感谢！
11、拿到书有一段时间了，但都是零零散散的看的，感觉还不错，作者思维比较发散。
12、巴克沃关于绩效管理的定义：“绩效管理是上级和下级持续沟通的过程。”Coaching=持续教导、
沟通
13、純屬工作要求
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《绩效!绩效!》

14、看来不错，也适合我
15、实际例证比较明确
16、人力资源和其他资源一样，也是可以且需要管理和维护的；管理的对象是人的行为，而不是人本
身，专注于行为而不是人做事的动机；及时监督并给予反馈。
17、我的标题有些浮夸之风，但因为这本书不得不推荐，作为销售管理工作自己常常扪心自问，你做
得好吗？做得对吗？是否能够有其他的方法能够达到更好的效果？在外企许多中层特别是底层管理者
用责难和训教而代替了引导、启发、激励，他们的潜台词是“如果我还要对你的情绪负责来考虑你是
否接受，我岂不是要累死，我的老板是这样对待我的，所以我要这样对待你”岂不知这一套“严师出
高徒”的理论在80后及90后的管理方式上已成为陈词滥调，这些年轻人有想法、有个性、不迷信权利
和权威，但情绪容易受外界的影响，更信服领导魅力和风格，认同最求个人价值的实现和激动人心的
生活，痛恨按资排辈的陈腐官僚.这本书，我到今天才阅读了前几章已经颇觉实用，作者透彻的分析了
“满意”及”消除不满意“的区别，离职背后深层次的原因，甚至还提供了如何激励的基本话述，非
常实用，仅仅看到这里已经让我受益良多.给这里所有的管理者一个建议，用任何一个和下属相处的机
会激励他们，特别是早上晨会时，让他们一天的开始是精神振奋、意气风发的，相信不久你就能够看
到改变，一定!
18、这本书主要教我们如何与员工进行很好的绩效沟通，并使其发挥较大的作用
19、太浅显了，意义不大
20、解答了在管理时候遇到的各种问题，尤其在提神绩效方面有着非常好的指导意义
21、2007
22、对经理人如何教导、帮助、改进绩效，提高员工管理技巧是很实用的一本书！
23、，但是并不会去思考我为何要这样做？我这样做对我自身有哪些价值提升和有益？
24、有一定的启发性和实用性，还是不错的。就是书价要近40元，定价高了。
25、终于看到了与所有盖洛普、心理测评等基于认识人的管理思想相反的言论！而且，很响亮！明茨
伯格教我们的重要的理论之一——相反的理论。真理就在这种矛盾之中!
26、适合领导的培训教材
27、　　针对员工的行为进行改进，不做心理分析师。这对我这样缺乏情商的人似乎更管用。慢慢感
觉到，最关键的是真诚和尊重。这本书告诉你，在这个前提下，怎么样有理有据有节的改进员工的绩
效。放在桌上，准备温习一下。
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《绩效!绩效!》

精彩书评

1、最近在看《绩效，绩效》这本书，其实平时我不是特别喜欢看类似的书，总感觉说教的内容太多
。但是这本书感觉还是转变了我固有的一些思维，而这本书的重点就是在讲经理人如何做好绩效管理
，因为经理人的价值需要通过员工的绩效来体现，而经理人的作用则是帮助员工提升绩效。提升绩效
的一个重要方法就是一对一的沟通和面谈，而沟通的一个重要内容就是传递什么？这本书的核心就是
给出了一个重要的观念，即在我们进行沟通中，在我们进行绩效改进的面谈中，我们更多传递的应该
是想法而不是最终的结论或信息。传递想法的意思就是我们需要类似于一直启发式提问的方式来引导
员工自己想出解决自身绩效问题的解决方案，而不是直接告诉他们绩效问题和解决方法。经理人往往
容易犯的毛病就是主观思维而不懂得换位思考，往往喜欢直接告诉员工你应该怎么做，而不会告诉他
们具体这样做的原因。而这种方式面谈或沟通的效果就是员工没有清楚Why，就很难将绩效改进变为
一种内在的自我驱动力。他们可能更多思考的是组织或领导要求我这样做，但是并不会去思考我为何
要这样做？我这样做对我自身有哪些价值提升和有益？传递你的想法给你的员工，帮助他们树立自己
的目标，通过启发式的面谈帮助他们进行分析如何达成这些目标，协助他们自己来想出解决方法和逐
步实现的步骤。这就代表绩效改进是经理人和员工共同分析和讨论出来的而不是领导人强加的单方面
行为，同时推行目标管理，目标需要符合SMART原则，经理人就可以用明确的目标来监督进度和衡量
最终的改进结果。这让我们再次对一对一绩效沟通有了更加深刻的认识，这种沟通需要体现的就是指
导和教练，经理人不仅仅传递的是命令，更多传递的应该是想法，由员工自我驱动目标来进行改进。
而指导的基本规律正是这样：* 环境可以改变人，人可以影响他人* 员工总是希望自己的明天更好* 员
工是先接受你，再接受你的建议* 指导不在于“知”，而在于“行”
2、针对员工的行为进行改进，不做心理分析师。这对我这样缺乏情商的人似乎更管用。慢慢感觉到
，最关键的是真诚和尊重。这本书告诉你，在这个前提下，怎么样有理有据有节的改进员工的绩效。
放在桌上，准备温习一下。
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