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  1954 年,美国管理学家 P # F 德鲁克在其名著5管理实

践6一书中明确提出了目标管理的思想, 随后目标管理便被

企业和政府部门广泛采用。由于这套管理制度特别适用于

管理人员,因此又被喻为/管理中的管理0。然而, 半个多世

纪以来的目标管理实践表明, 目标管理的成功率却相当

低 ) ) ) 实施目标管理的企业/只有 20% ) 40% 是真正成功

的0 [ 1]
, 许多目标管理项目甚至出现了/虚假绩效0(如国家经

济目标管理中的/注水0GDP)和/负绩效0(如经济增长中的

高环境污染、高资源消耗和高生态破坏)现象。那么, 是什么

原因使这样一个能够/使管理的作用和绩效得到巨大的进

展0 [ 2]
的制度陷于了低成功率的/泥潭0呢? 笔者认为, 一个

重要原因是德鲁克倡导的以/效率成果0为导向的目标管理

绩效评价系统存在着严重的/压力变形0的结构性缺陷。为

此,我们提出一个以/效益成果0为导向的对立面/ U0型目标

管理绩效评价模型取而代之。

  一、现行目标管理绩效评价的缺陷

  现行目标管理绩效评价系统是建立在德鲁克的/效率成

果论0基础之上的。效率成果是下级在一定工作时间内所取

得的只具有数量意义的成果。/效率成果论0指的是用下级

在一定工作时间内所取得的效率成果值来表征目标实现的

程度以评价下级工作绩效的理论,这种绩效我们可以称之为

/效率绩效0。德鲁克指出, 目标应同下级的工作成果相联

系,通过确定目标规定其主要职责范围, 并用这些目标作为

评价下级绩效的标准。
[ 3]
他说, /通过目标进行管理的最大一

个优点就是会使一个经理人员能够控制自己的行为0, 而/我

们所得到的能够取得用于度量的能力将会使自我控制成为

可能0 [ 4]
。推崇目标管理的巴达赫教授也认为,目标管理/最

核心的观点是为结果而管理,而不是努力去完成那些被期望

做的事情0[ 5]。但我们认为, 德鲁克的这种以/效率成果0为

导向的目标管理绩效评价系统存在着严重的/压力变形0的

结构性缺陷,不利于目标管理的实践。

所谓/压力变形0指的是由于目标的难度和评价的威胁

会导致一些管理者选择不道德手段去实现目标的现象。我

们知道,目标管理的基本逻辑是设置一定难度的目标, 通过

下级的自我控制和绩效评价来推动目标的实现。然而,由于

目标的难度和绩效的评价必然给各级管理人员造成一定的

压力, /为了达到目标,各级管理人员有可能会出现不择手段

的行为0。[ 6]很显然,这种/不择手段的行为0是目标管理的大

敌。正是这种/不择手段的行为0,使得目标管理的实践在效

果上常常偏离上级管理者的预先设定。

那么,为什么德鲁克的这种建立在/效率成果论0基础之

上的目标管理绩效评价系统会存在着/压力变形0的结构性

缺陷呢? 我们认为,这应当归咎于德鲁克关于目标管理绩效

评价的两个基本假设的片面性。首先是关于/自我实现人0

假设的片面性。德鲁克认为,人是愿意负责的, 是愿意在工

作中发挥自己的聪明才智和创造性的
[ 7]

, /通过目标和自我

控制进行管理的哲学,能使个人的力量和责任心充分发挥出

来0。[ 8]然而,辩证唯物主义的原理和管理的现实却告诉我

们,管理实践中的人的特性从总体上来讲是相对的而不是绝

对的,也就是说他们既有可能是主动的、自觉的和负责任的

人,也有可能是不主动、不自觉和不负责任的人, 因此我们认

为德鲁克把具有普遍应用性的目标管理绩效评价系统建立

在/简单和绝对化0的/自我实现人0假设基地上是有失偏颇

的。其次是关于人的动机和行为控制假设的片面性。德鲁

克指出,如果我们控制的对象是一个社会组织中的/人0, 则

我们应 /控制0的必须是行为的动机, 而不应当是行为本

身。
[ 9]
在这里, 德鲁克强调通过动机的控制来达到对行为的
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控制无疑是正确的,但遗憾的是德鲁克强调的只是动机强度

与行为效率(效率成果)之间的关系, 而没有注意到动机性质

与行为价值(效益成果)之间的关系, 这在认识上又是失之于

片面。由此可见,德鲁克关于目标管理绩效评价理论的两个

基本假设都是片面的,全面改进目标管理绩效评价系统必须

从矫正其理论假设开始。

  二、目标管理绩效评价的理论基础 ) ) )
/ 效益成果论0

  构建目标管理绩效评价的理论基础首先必须厘清两个

基本问题。其一是关于目标管理绩效评价的理论假设问题。

在这个问题上,我们必须在矫正德鲁克认识偏差的基础上去

全面地认识:第一, 管理中的人是复杂的人而不是某种单一

类型的人,人性的复杂性是由人们所处的社会关系的复杂性

决定的,管理的职能是如何去引发人性的积极因素并克服其

消极因素,而不是去回避或者抹杀人性消极因素存在的客观

事实;第二, 心理学的研究已经证明, 人的动机与人的行为的

关系是非常密切的,但人的动机既有强度的区分也有性质的

区分,一般来说, 人的行为效率 (效率成果)是由动机强度决

定的,而人的行为价值(效益成果)是由动机性质决定的
[ 10]

,

因此在目标管理实践中,我们必须同时强调对人的动机强度

的控制和对人的动机性质的控制, 只有这样, 目标管理中的

人才能既有效率地工作,又有价值地工作。

其二是关于/不择手段的行为0的避免问题。目标管理

的主旨应当是取得有价值的效率成果。上文已述, 德鲁克的

/效率成果论0存在着/压力变形0的结构性缺陷。而这种/压

力变形0的结构性缺陷所导致的/不择手段的行为0是目标管

理主旨所不能容忍的。那么,如何来解决这一问题呢? 我们

认为,解决这一问题的最好办法是引入目标责任制
[ 11]

,把下

级所取得的效率成果与相应的目标管理主旨有机地联系起

来 ) ) ) 当下级的效率成果与相应的目标管理主旨相符合, 其

效率绩效的价值就上升,获得相应的肯定; 反之, 当下级的效

率成果与相应的目标管理主旨相背离, 其效率绩效的价值就

下降,承担相应的责任。如此, /不择手段的行为0就会因其

成果价值的矫正作用而变成绩效的/杀手0,各级管理人员自

然避而远之。

据此,我们提出/效益成果论0来取代德鲁克的 /效率成

果论0, 并作为目标管理绩效评价的理论基础。/效益成果0

是下级在一定工作时间内所取得的既具有数量意义又具有

价值意义的成果。/效益成果论0就是用下级在一定工作时

间内所取得的效益成果值来表征目标实现的程度和价值, 以

评价下级工作绩效的理论, 这种绩效我们可以称之为/效益

绩效0。/效益绩效0取决于两个基本要素: 其一是下级在一

定工作时间内所取得的效率成果的数量, 它与下级的/效益

绩效0成正比关系 ) ) ) 即下级取得的效率成果数量提高其效

益绩效值就提高,反之则降低; 其二是与目标管理主旨相关

的对立面负效益因子综合值,对立面负效益因子指的是一系

列与目标相关且产生负边际贡献的因子, 由于这类负效益因

子与目标管理的主旨是相悖的,因此它们的综合值与下级的

/效益绩效0成反比关系 ) ) ) 即对立面负效益因子综合值上

升其效益绩效值就降低, 反之则提高。一般来说, 对立面负

效益因子是一个群集的概念, 而且不同类别的目标管理项

目,其对立面负效益因子群的结构是不一样的。比如, 企业

生产目标管理中的对立面负效益因子可包括材料浪费率、废

品率、成本消耗率、设备损坏率等等; 国家经济增长目标管理

中的对立面负效益因子可包括资源浪费率、环境污染率、生

态破坏率、重复建设率等等; 当然,对于一个具体的目标管理

项目来说,其对立面负效益因子群的结构是需要专题研究才

能确定的,上例只是为了说明问题, 实际情况可能并非如此。

  三、对立面/ U0型目标管理绩效评价模
型的结构

  建立在/效益成果论0基础上的目标管理绩效评价模型

由两部分组成 ) ) ) 下级工作的效率绩效值和对立面负效益

因子绩效矫正值。也就是说,下级工作的效益绩效值是由下

级工作的效率绩效值与对立面负效益因子绩效矫正值综合

决定的。下级工作的效率绩效值是用下级工作的效率成果

值与管理目标值进行比较而得的用来表征下级工作效率绩

效大小或高低的值;对立面负效益因子绩效矫正值是用本年

度或本期测得的各负效益因子综合值与上年度或上期测得

的各负效益因子综合值进行比较而得的用来矫正下级工作

效率绩效的值。由于二者是相互对立的统一体, 因而可以构

成一种/ U0型几何图, 故称之为对立面/ U0型目标管理绩效

评价模型, 效益绩效值用 Y 表示 ,假设其函数表达式为 Y=

X
2
。

如图所示,横轴的正半轴代表下级工作的效率绩效值,

用 x1 表示,且 x 1 \0, x 1 对下级的效益绩效产生正边际贡

献,用 y1 表示,显然 y 1 与 x1 单调递增;横轴负半轴代表对立

面负效益因子绩效矫正值, 用 x 2 表示, 且 x2 [ 0, x 2 对下级

的效益绩效产生负边际贡献,用- y 2 表示, 显然| - y2 | 与| x2

|单调递增。那么建立在/效益成果论0基础上的下级工作的

效益绩效值应为:

Y= y 1+ ( - y2 ) = x1
2
- x2

2
= ( x 1+ x 2 ) ( x1 - x2 )

对立面/U0型目标管理绩效评价模型图
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下级工作的效率绩效值 x 1 由管理目标值与其实际取得

的效率成果值决定,设准实现管理目标的效率绩效值为 1, a

为管理目标值, b 为实际取得的效率成果值。

则, x 1= 1+ ( b- a) / a

对立面负效益因子绩效矫正值 x 2 是通过对各对立面负

效益因子进行综合评价而形成的,设 ci 为各对立面负效益因

子变化值, Bi 为相应的评价权重(根据经验由主观判断)。

则, x 2= - EBi ci,

ci可用上期测得的各对立面负效益因子值和本期测得

的各对立面负效益因子值求得。设本期的对立面负效益因

子值与上期的对立面负效益因子值保持不变时的值为 1, ci,

t- 1代表上期的第 i个对立面负效益因子值, ci , t代表本期

的第 i个对立面负效益因子值。

则, ci= 1+ ( ci , t- ci , t- 1) / ci, t- 1

综上所述,完整的对立面/ U0型目标管理绩效评价模型

由以下几个公式构成:

Y= ( x1 + x2 ) ( x 1- x 2 ) ( 1)

x 1= 1+ ( b- a) / a ( 2)

x2 = - EBici ( 3)

ci= 1+ ( ci, t- ci, t- 1) / ci , t- 1 ( 4)

根据上述关于对

立面/ U0型目标管理绩效评价模型的阐释, 下面以国民经济

增长目标管理为例说明其应用。

下表描述了用对立面/ U0型目标管理绩效评价模型评

价甲、乙、丙三城市经济增长目标管理绩效的情况。

根据表中值, 如果比较三个城市的效率绩效值, 则: 乙市

效率成果值为 81 5% , 效率绩效值为 11 063, 绩效最好; 甲市

效率成果值为 8% ,效率绩效值为 11000, 绩效次之; 丙市效

率成果值为 71 8% , 效率绩效值为 01 975, 绩效最差。但这种

绩效评价易于使下级/不择手段0地追求成果的数量, 而忽视

成果的价值意义。

如果比较三个城市的效益绩效值, 则评价结果完全相

反:丙市虽然没有实现既定经济目标 (管理目标, 下同) ,但其

各项对立面负效益因子指数大幅度下降, 意味着该市已取得

的经济增长值具有高效益价值, 故其效益绩效值为 01 93, 绩

效最好;甲市虽然实现了既定经济目标, 但其各项对立面负

效益因子指数下降幅度不大, 基本维持原水平, 意味着该市

已取得的经济增长值具有中等效益价值, 故其效益绩效值为

0138,绩效居中; 乙市虽然超额完成既定经济目标, 但各项对

立面负效益因子指数大幅度上升,意味着该市已取得的经济

增长值具有负效益价值, 故其效益绩效值为- 01 22, 绩效最

差。显然,这种绩效评价不仅使下级追求成果的数量, 而且

使下级追求成果的价值意义。我们认为, 效益绩效评价系统

优于效率绩效评价系统,值得普遍推广和广泛应用。

甲、乙、丙三市经济增长目标管理绩效评价表

城市

效率绩效值
对立面负效益因子绩效矫正值(经济增长的对立面负效益因子本

例只包括环境污染、生态破坏和资源浪费三个因子)

目标管理值

( a)

效率成果值

( b)

效率绩效值

( x1 )

对立面负效

益因子项目

上年度指标

c t- 1

本年度指标

ct

因子变化值

ci
权重Bi

效率绩效矫正值

( x 2)

效益绩

效值( Y)

甲 8% 8% 11 000

环境污染 c1 01 5 01 4 01 8 01 4

生态破坏 c2 01 5 01 4 01 8 01 3

资源浪费 c3 01 4 01 3 01 75 01 3

- 01 785 01 38

乙 8% 81 5% 11 063

环境污染 c1 01 4 01 45 11 125 01 4

生态破坏 c2 01 4 01 45 11 125 01 3

资源浪费 c3 01 2 01 25 11 25 01 3

- 11 163 - 01 22

丙 8% 71 8% 01 975

环境污染 c1 01 5 01 1 01 20 01 4

生态破坏 c2 01 5 01 1 01 20 01 3

资源浪费 c3 01 4 01 0 01 00 01 3

- 01 140 01 93

  注:表中 a、b 、ct- 1、c t、Bi 的数值是作者为说明问题而设计
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