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摘  要：4M1E 法是现场管理的常见方法，在其五大要素中，4M 指 Man（人）、Machine（机）、Material（料）、Method
（法），1E 指 Environment（环）。该方法体现了要而不繁的系统思维，对开展统筹管理具有很大的启发意义。论文主要基

于 4M1E 法对个人绩效管理进行浅析，提供参考借鉴。

Abstract: 4M1E method is a common method of on-site management. Among its five elements, 4M refers to man, machine, 
material and method, and 1E refers to environment. This method reflects the important but not complicated systematic thinking and 
has great enlightening significance for overall management. This paper mainly analyzes personal performance management based on 
4M1E method to provide reference.
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1 引言
企业绩效主要包括组织绩效、流程绩效和个人绩效三个

维度，其中个人绩效管理在大众中的关注度最高。通行的个

人绩效管理体系按照 PDCA 循环构建，包括绩效计划、绩效

指导与实施、绩效评估、绩效反馈应用四个环节，环环相生，

体现了鲜明的流程思维，属于全面质量管理思想的妙用。相

对于 PDCA 循环的流程思维，现场管理 4M1E 法更侧重于系

统思维，对开展统筹管理具有很大的启发意义。论文尝试从

4M1E 法的角度对个人绩效管理进行分析研究，以资借鉴。

2 从“人”的角度看绩效管理
人（Man），指参与者。如何从系统思维角度理解个人

绩效管理的人员因素，即涉及谁、依靠谁、为了谁？

一是明确“涉及谁”，全面识别绩效的利益相关方。利

益相关方是指在组织的决策或活动中有重要利益的个人或

团体，影响组织行为及目标的实现或受组织行为及目标的实

现的影响。根据利益相关者理论，组织应当综合平衡各利益

相关方的利益要求，将其纳入组织决策，这既是一种伦理要

求，也是一种战略资源，做好利益相关方统筹管理有利于提

升组织的竞争优势。在个人绩效管理中，员工本人、上司、

下属、同事、内外部供应商、内外部客户等都是利益相关方。

二是明确“依靠谁”，充分发挥利益相关方的作用。员

工本人、上司、下属、同事、内外部供应商、内外部客户是

个人绩效的提供者或者需求方，个人绩效管理体系的构建应

该统筹全局、突出重点，充分激发利益相关方的作用，开展

绩效需求传递与确认、绩效交付与验证、绩效测量及应用等。

三是明确“为了谁”，切实做到“以客户为中心”。彼得·德

鲁克在《管理的实践》中强调，企业的使命是创造客户。以

客户为中心，这是企业经营管理的原点。企业需要构建以客

户为中心的个人绩效输出正反馈机制，以忠实地贯彻体现商

业规律，避免常见的以上级为中心、以部门为中心等弊端 [1]。

3 从“机”的角度看绩效管理
机（Machine），意指设备与工具。“工欲善其事，必

先利其器”，如何理解个人绩效管理相关设备与工具因素？

一是要以终为始，个人绩效管理设备与工具要全面嵌入

“端到端流程”。“端”指以客户、市场、外部政府或机构

及企业利益相关方为输入或输出点的一系列连贯、有序的活
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动的组合。迈克尔·哈默认为，端到端流程是一组有组织的

相关活动，共同创造客户价值，流程的重点不是单个工作单

元，这些工作单元本身无法为客户完成任何事情，而是关注

整个活动组，当这些活动有效地组合在一起时，就会创造出

客户重视的结果 [2]。这和系统工程领域的双 V 模型原理相

通。个人绩效管理设备与工具只有全面嵌入需求确认、过程

实现、功能验证的“端到端流程”中，才能做到聚焦投入，

避免浪费。

二是个人绩效管理设备与工具要做到敏捷、低成本、公

正公平。在现有技术条件下，要用好信息化手段，建设绩效

管理大数据，以科学地评测个人绩效，确保利益相关方都能

实时获取绩效信息，实时对焦调整，真正做到以客户为中心。

4 从“料”的角度看绩效管理
料（Material），在工业生产中指原料。在个人绩效管

理的应用场景中，如何理解“原料”因素？

一要深刻认识“原料”的内涵。现代物理学认为，物质、

能量与信息是一切客观事物的三个基本方面，信息同物质、

能量密不可分。没有物质与能量，就不存在事物及其运动，

也就无法谈起运动状态和规律，也不会有运动状态和规律的

表征的信息，但作为事物及其运动状态和规律的表征的信

息，可以脱离物质、能量而相对独立地被人们摄取、传递、

加工和处理。这给我们巨大启发，在个人绩效管理中，物质、

能量、信息都是应善加利用的“原料”。

二要精准统筹“原料”的应用。绩效等于能力乘以动力。

一方面企业要加强培训，提升员工能力；另一方面企业要做

好激励，激发工作动力，正如彼得·德鲁克所指出的，“对于

必须拥有知识和判断力、自我管理能力以及产生工作动力的

激励机制的人力来说，组织要强调的是贡献与成果。如果公

司需要有人贡献出自己的力量，他就必须奖励这些人”。在

主流的激励理论中，外在激励是指除了工作本身带来的激励

以外的奖赏，包括报酬的增加、职务的提升等；内在激励是

工作本身带给人的激励，包括成就感、责任感等。随着知识

工作和创意群体的崛起，内在激励日趋重要，需要加大投入。

5 从“法”的角度看绩效管理
法（Method），指方法技巧。在个人绩效管理的方法技

巧方面，人文科学和自然科学提供了宝贵的思想资源。

一方面，个人绩效管理需要从心理学等人文学科中吸取

方法。在总体思路方面，要深入理解目标管理与自我控制的

哲学，这对知识工作者尤为适用。在激励方面，马斯洛的需

求层次理论、赫茨伯格的双因素理论等提供了科学的指导思

路。此外，为了激发个人的成就感、荣誉感等心理满足，有

很多沟通技巧可以应用，例如，在赞美时可以运用 FFC法则，

即先陈述拟肯定的事实（Fact）与感受（Feeling），再通过

对比（Compare）来表达深度认同；在表扬时使用“放礼花”

法则，即通过对比激浊扬清、当众表扬、适度拔高；在批评

指正时善于运用三明治法则，即从肯定开始，中间夹着批评

指正的主要内容，接下来以希望和支持结束。

另一方面，个人绩效管理也应该从自然科学中吸取方法，

如系统论、控制论、信息论等有巨大的启发意义。系统论从

整体出发研究整体和要素的关系，以统筹把握系统整体而实

现系统最优，如在个人绩效管理中应用 4M1E 法就贯彻了简

明深刻的系统思维；信息传递在个人绩效管理的重要性不言

而喻，信息论认为，信息的本质就是消除不确定性，在信息

传输中想消除“噪音”就得增加“带宽”，扁平化管理是增

加组织内信息沟通“带宽”的根本方法；控制论认为，任何

系统在外界刺激下必然会做出反应，这些反应又影响系统本

身，为了维持系统稳定，就要把系统对刺激的反应反馈到系

统里，让系统产生自我调节，绩效计划、绩效指导、绩效评估、

绩效反馈的 PDCA 循环正是这样的一个动态调节机制 [3]。

6 从“环”的角度看绩效管理
环（Environment），指活动过程相关的环境因素。如

何理解个人绩效管理的环境因素？

一是从整体的角度理解环境因素。个人绩效管理属于企

业绩效管理活动的一个子集，绩效管理必须统筹好组织绩

效、流程绩效、个人绩效的关系，它服务于流程绩效，最终

贡献于组织绩效，一以贯之的是通过流程为客户创造价值。

二是从要素的角度理解环境因素。平衡计分卡提供了一

个很好的思考模式，它从财务、客户、内部运营、学习与成

长四个角度将组织的战略分解落实为可操作的指标，关系到

客户、供应商、员工、组织流程、技术和革新等方方面面，

涉及到长期与短期、局部与整体、内部与外部、结果与过程

等各种维度的协调平衡。

三是从文化的层次理解环境因素。麻省理工学院的艾

德·希恩提出的企业文化理论认为，文化是一系列运行良好

并相当有效的假设，企业文化由基本假设、价值观和原则、

行为准则组成，它是组织的集体意识与观念的综合反映，全

面影响着个人绩效的发挥。统筹好环境因素和个人绩效管理

活动的关系，才能真正发挥出绩效管理的成效。

7 结语
总之，4M1E 法体现了鲜明的系统思维，有利于开展统

筹管理，对个人绩效管理研究具有重要的借鉴与指导意义。
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