
 
 
 
 
 
 

 

领导者最常犯的错误是什么？肯•布兰佳公司持续进行的研究显示，领导者最常犯的错误就是

“沟通不当”。持续调查中已收集到 1,400 名员工的反馈，他们指出领导者要么不跟他们沟通，

要么沟通过度，要么沟通不当，这些情况通常表现为情绪激烈、生气、责备或仅仅沟通不清晰。

比如，领导者未能与员工就目标沟通清楚，这往往是因为他们在主观上总认为下属员工已经明

白公司的目标，也已经明白自己该在其中担任怎样的角色。 

“指导不当”是领导者常犯的第二大错误。给员工指导，却不让员工参与进来，不考虑员工的

反馈，不给员工授权，这些都会引起员工的误解，使他们无法专心关注问题所在。补充一点，

领导者在这方面最主要的错误就是给予泛泛的指导，而不考虑员工的情况、任务或具体情境。  

这两种“不当”将对组织和员工的绩效表现产生负面的影响。因为绩效计划和绩效辅导是成功

人才管理系统中两个核心部分。假如您希望组织内的员工能够实现甚至超越他们的年度目标，

那么就必须确定您正在努力帮助他们获得成功，帮他们建立清晰的目标，在整年中不断给予他

们所需要的指导和支持，来帮他们完成目标。  

绩效评估的角色 

绩效评估是人才管理系统中另一个重要的方面。这是一名经理和他的下属坐下来，评估该下属

过去一段时间内的表现。绩效管理中的这个部分使员工对已经达成共识的目标及行为负责。须

明确的是，不能把绩效评估作为您组织内人才管理中的核心部分。  

肯•布兰佳经常想一名大学教授一样与大家分享自己在这个问题上的经验和看法。（肯曾在进入

商业世界内在大学执教十年。） 

作为一名教师，肯曾经遇到重重问题。他总是使教务人员抓狂，因为他在每个学期开始的时候

就将期末考卷发给他的学生。教务人员发现他这么做后，把他叫来问“你在干什么？”  

肯说：“我以为应该教这些学生。”  

教务人员说：“没错，但你也不能提前把期末试卷给他们啊！”  

肯说：“我不但要提前把期末考试内容告诉他们，而且你知道我准备在这个学期里怎么做？我

要把答案一一教给他们，这样等他们参加期末考试，每个人都可以得 A。” 

在肯的观点里，帮助学生得到 A 远比评估他们的表现更重要。他更关心学生们是否确实学到了

东西，而并非要按照所谓的正态分布给他们逐一打分。  

在您的组织内，什么更重要？  

假如评分更重要，那么就去建立一个强制性的评级体系来确定奖励、认可和提升机会。假如您

的组织认为帮助员工实现更高水平绩效更重要的话，那么您要考虑一下肯•布兰佳的方法。在我

们的实践中，提前给学生期末试卷就好比为员工设定清晰的目标，然后要在整年中跟进指导和

支持，帮员工获得成功。 
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别给我的卷子打分——帮我得到 A 

WD-40 的总裁 Garry Ridge 就是一位赞同以下观点的高管，他

赞同的观点是：绩效辅导比绩效评估更需要重视。  

在 Ridge 的公司，绩效计划让员工明确了解公司对他们的期望。

这意味着清晰的目标制定和回顾，员工很清楚自己在年底将接受怎

样的考验。一旦目标设定好，经理们就被要求去给予员工绩效辅导。  

Ridge 常用“别给我的卷子打分——帮我得到 A”这句名言作为公

司的管理核心。他非常强调这一观点，当一名员工表现不好时，他

会开除该员工的上司，而不会开除该员工，当他发现该员工的上司

从未想办法帮员工得到 A。  

把答案告诉下属，这就是绩效辅导。在绩效评估时用您曾给他们的

同样的试卷去考核，这样做将帮他们成功——获得好评估。  

不是所有的经理人都能象 Garry Gidge。许多经理人仍然认为，

需要使用一套正态分布来给一部分员工打高分，一部分员工低分，

剩下的那部分得平均分。  

您相信哪一种？您认为这将怎样影响您组织的绩效表现？  

领导员工，让他们做到最好 

强调判断、批评和评价的领导力已经是过去时了。今天，员工需要

的领导者是能够给他们指导和支持，能够鼓励他们做到最好。  

一套确实有效的人才管理系统具备三个部分。 

1. 首先是绩效计划。所有好的绩效都从清晰的目标开始。澄清

目标意味着要确认员工已经理解了两件事：一是关于他们被要求做

什么——他们的职责所在，二是关于怎样才是另人满意的绩效表现

——他们将接受评估的绩效标准。  

2. 有效人才管理系统的第二个部分是绩效辅导。在这个阶段，

经理要为员工工作，表扬他们，或者对不当的绩效表现给予重新指

导。  

3. 有效人才管理系统的第三个也是最后一个部分是绩效评估。

这是对员工过去一年绩效表现的总结。如果前面所讲的第一步和第

二步已经正确地实施，那么年终绩效评估将只是作为一个总结，对

已经讨论的内容做回顾。不会有意外。经理和下属将回顾并为他们

已经取得的成绩庆祝。 

人才管理应该是一个持续不断的过程，贯穿全年。帮您的员工得到

A，这意味着您必须在关心绩效回顾和评估的同时，把注意力集中

在设定清晰的目标和给予日常绩效辅导上。 

点击进入情境领导®Ⅱ 

 

 


