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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_269526.htm 从古至今,不论是和平

时期、繁盛时期还是战乱时期，都会把“重赏之下，必有勇

夫”作为一种有效的激励手段。但对于知识技能和综合素质

不断提高的企业员工而言，这种方式也渐渐失去往日的效果

，对于许多员工而言，这只能当作诸多激励手段中的一项来

看待。而对于企业而言，对员工的有效激励又是必不可少的

，可如何来激励员工很好的为企业、为老板进行工作呢？企

业的激励机制是否是有效的？是否是对于激励下了很大的精

力与成本却收效甚微呢？最重要的是企业的激励是不真的有

成就感，就象一位功绩卓著的人一样，这不仅仅是中国企业

、本土企业面临的问题与困惑，而且更是一个全球性的问题

。全球化的市场竞争，既使得企业特别关注员工的激励，也

使得员工自身也对激励产生了重要的联想与期待，希望企业

能够给予员工们自身所需要的一些希望得到的激励。这不仅

在于员工是企业最重要的资源，人力资源投入的程度和效果

明显影响着企业的竞争力；而且在于如今最剧烈的竞争是人

才的竞争，人才争夺战愈演愈烈，企业给予员工的激励是不

是要比同行业竞争对手要更有效则是企业取胜之道的关键。 

猎人对猎狗激励的启示 企业对员工的有效激励，人们更多的

是关注对员工的直接激励这肯定是重要的。而企业的整体的

激励机制，人们关注得比较少但这往往更带有决定性的意义

。人们似乎已经习惯于这样的模糊理论：满足员工的需求，

就能够产生激励作用。真是这样吗？ 员工需要更多奖金和福



利。企业每每增加奖金和福利。奖金拿了和福利享受了，工

作就必然更有效果了吗？未必。嫉妒不断，摩擦丛生。 事实

上，人的行为（我们要的是有效的工作这种行为）会不会再

生、重复出现，并不直接决定于他的需求是否得到满足。就

象那个关于激励员工是否有效的猎人与狗的故事一样：猎人

希望猎狗捕获更多的食物，在没有激励的条件下，猎狗丧失

了捕猎的积极性，于是猎人采取奖励骨头的方式激励猎狗捕

食猎物，后来猎狗争相去捕猎，结果猎物数量大增；可过了

一段时间，猎物减少了，这是为什么呢？因为猎人激励的方

式不科学，对猎物的质量没要求，只求数量，这只能是好猎

物越来越少，不好的猎物越来越多；而后来猎人改变了方式

，既求数量又求质量效果明显了。 可过了一段时间，猎狗又

闹情绪了，它们担心自己老了怎么办，成了捕不动猎物的“

老狗”时，还有骨头吃吗？这对于激励又十分重要，猎人想

了好几天，于是想猎狗是要养老保险，于是采取了把一些猎

狗捕得多的猎物可以转化成骨头存货，到老时可以用作养老

用，一时间猎狗们激励大增，捕猎的积极性与信心更足了。 

但又过了一段时间，一些优秀能干的猎狗从企业出走了，离

职了，自己单干了。猎人又纳闷了，觉得这是件不可思议的

事，后来用每只猎狗10根骨头的代价召集了3只离职的猎狗问

它们原因。猎狗说，猎人对我们很好，而我们不仅仅是得到

一些骨头与奖励，我们梦想有一天也象你一样成为“老板”

。猎人明白了，于是，采取了将骨头转化为股份的形式，对

于优秀能干的猎狗给予股份奖励和终身猎狗制，可以享受终

身待遇，并且为这部分优秀能干的猎狗创造成为总监、总经

理、董事长以及老板的可能与条件。猎人终于完成了猎人与



猎狗公司最高境界的激励，可以高枕无忧，平安无事了。 企

业的激励机制无非如此，对于各种提升员工激励，给他们描

绘未来远景的激励都是必不可少的，企业应该学会象猎人一

样经营管理猎狗公司，不断实施有效的激励机制，使员工的

未来职业生涯规划有盼头和期望以及期待。 在管理上，如对

员工工作的认可、首肯、鼓励、奖励都是“来自他人的评价

”，会产生激励作用。管理人员应当善加利用，不要吝惜适

当的评价，就能够产生很好的员工激励作用。不见得要给员

工很多的奖金和福利才能够产生激励作用。因为两者并不成

正比。管理者与员工共同确定了目标，员工实现此目标后自

我评价很好，就能起激励作用。其他情形下员工所确立的工

作期望、追求，实现之后，都起激励作用。管理者都可以善

加利用。 企业合理的激励是根锁链 激励并不是孤立的事件，

激励要成为企业管理中的一个系统，而且能够使员工看得见

，够得着，不能将激励与贡献以及平时的工作目标完成的结

果随意性的割裂开。不要以为管理者一对一地对员工进行了

正确的激励工作，员工就都会受到有效的激励。对员工的激

励是否有效，企业的整体机制必然对激励起决定性的作用。

因此，存在更重要的问题：建构企业的激励机制。 在传统企

业中，往往视员工对上司的“忠诚度”远重要于员工的工作

能力和效果。观念必然体现为现实的行为准则：对上司“忠

诚”者频频受到重视、嘉奖、晋升；有能力者反受冷落。这

就是没有给员工的贡献与做出的工作成绩或成就给予一个客

观公正的评价与认可，这对于要建立企业激励机制是十分不

利的。如果不这样，企业的“激励机制”所激励的不是员工

的工作热情，而是结派系搞摩擦的“积极性”，最终形成了



人人混日子的可悲状态。 现代企业的激励则正好相反，重员

工的工作能力和效果，无视员工对其上司的“忠诚度”和所

谓的“普遍评价反映”，使有工作能力和效果者不断受到重

视、嘉奖、晋升。企业中对人员、工作的评价受此准则的约

制，形成另一种激励机制：激励有能力和有效果的行为，抑

制对上司“忠诚”，拉帮结派混日子的行为。正气上扬，员

工实干而有成效的局面就能形成。 企业成就激励的良好方法 

一份职场满意度调查报告显示，在职场中人的各项需求中，

知识和技能的增长首次排到了薪酬和职位提升的前面，职场

中人最郁闷的并不是收入减少、升职不畅和办公环境恶化，

而是没有成就感。企业由成功激励而产生的成就感，就好比

是一位雕塑家在这种感觉在企业中，就是表现在员工自身的

成就感很大程度上是来自激励和认可的，而在管理中，想办

法提高员工对工作成就的期望，是对员工进行成就激励的重

要途径。 1、工作细节决定来自激励感满足 员工的工作往往

来自于对工作细节的把握，细节做到位了，那么工作就会得

到一个较好结果。同时，将工作任务尽可能划分成较小的单

元，让较小的工作团队或个人去承担，可以明显突显员工能

力与成绩的方法，也是增强团队成员成就激励的有效办法。

工作团队越小，工作成果中员工个人的贡献越清楚，越能激

发起员工对个人贡献体验的期望。 2、明确个人的责、权、

利 员工在进行工作过程中，明确责权利很重要。这样使员工

明确意识到责权利是对等的，是自己在决定如何去做一些工

作，而不是处处由别人指使自己工作。团队中个人的地位越

重要，体验到的成就感就越强烈，员工感受到这种激励感就

越强。 但是，在实践中，不能每个人都当主管，因此，每一



个岗位规定明确具体的责任，让团队中每个人都认识到自己

是不可缺少的，也就是说，员工将很清楚地知道，最后的工

作成果中将有自己的贡献。员工会为早日看到这种成果而更

努力工作。这就使员工增强对工作成果中个人贡献体验的期

望。 3、构造公正、透明的业绩比较平台 通过业绩比较，可

以使优秀的员工产生成就优势体验，从而提供成就需要的满

足。即使组织不提供平台，员工也会自己进行暗中比较，但

是，这样不得提高员工的期望。组织制定一系列的业绩竞赛

制度、业绩排名公开制度和业绩进步评比制度，可以使员工

对业绩优势体验有一个明确的期望，从而激发员工的成就感

。 4、提供有效的个人培训 培训是一种福利，培训是一种企

业对员工的投资，这就好比炒股票，做的是长线。企业必须

为员工提供实现其职业生涯规划的所有培训，而且能够使这

种培训成为有效的一种激励方式。这也是使员工的视野由本

职工作拓展到多个岗位或更高的岗位主要需求。使员工拥有

沿着生涯规划的路径一步一步实现既定目标的期望。 5、挑

战来自企业对员工的实践 挑战性的工作可以激发员工的工作

热情，学到很多新东西，激发其自身潜能，并且这个挑战经

过他自己的努力达到成功的期望。当这个目标实现时，它给

员工带来的自信和成就感，会给今后完成更出色的业绩带来

非常积极的影响。 总之，成就感是自我激励的源泉，比物质

激励的作用更持久，同时也是企业能够在人力资源到人力资

本过度时长治久安的一种有效方法。在企业中既要提倡成就

感的精神激励，同时也需要实实在在的物质激励，这样有机

的进行结合，才会使企业在设定激励时能够得以成功的进行

经营管理。不仅对新形势下的企业HR或CHO提出了更高的



要求，也同时对企业的经营管理者提出了同样的严峻的挑战

性的课题。企业应该清醒的认识到，只有进行有效的成就感

激励，激励才会是成功的，而这方面的投入与成本也才不会
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