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中，有时候发生很多现象令人深思，为什么过去一个小时能

完成的事情现在一天也完不成，以前布置的工作大家二话不

说就是一个干字，现在却处处讲条件，为什么以前干净的公

共区域现在变得脏了，奖金本来是为了激励斗志和鼓舞积极

性的，为什么上个月发了奖金确产生了很多纠纷，于是认为

这些人已经产生惰性了，素质不行了，所以有的领导者采取

了训斥，有的采取了换人，有的采取了换岗等方式，其实这

些问题的真正核心原因不是出在了员工身上，而是出在了领

导身上，真正应该调整的是自己，而不是员工，因为是你的

激励机制出现了问题，从而导致这个结果的出现，当部门出

现问题的时候，一把手自然而然应该承担第一责任，而不是

旁推到其他人身上，领导必须名副其实，引领加督导，引领

到位，督导严密，科学激励，你的下属就会跑起来。 每一个

企业里都有自己的激励机制，但是很多企业的激励机制起不

到应有的作用，因为激励是变化的，不同的发展阶段有不同

的激励方式，不能一成不变，同时激励又分为静态激励和动

态激励，静态激励就是企业的制度，例如奖金制度、处罚条

例等等，这是是基本的激励，也是很多企业用的最多的，动

态激励就是指管理的领导者根据阶段的变化和环境的要求以

及下属员工的实际情况等作出的具有激励作用的决定，而这

个激励又是最关键的，要想让你的下属跑起来，动态的激励

方式必须掌握得当，所以必须掌握激励的核心。 动态激励的



前提：科学的判断你的下属是不是该激励。当下属工作效率

、工作质量、协作精神、神态语言等等出现持续性反常的时

候，就需要诊断是不是激励内容出了问题；激励有时候不能

过渡兴奋，有的时候员工的期望值是月收入2000元，你给

了3000元，等到员工的期望值没有升高的时候，你又给涨到

了4000元，万一出现特殊情况，你在把收入降到3000的时候

，矛盾就出现了，过犹不及就是这个道理；工作效率或者协

作精神偶尔出现一次反常很正常，作为领导者千万不要把个

体现象当成普遍存在，就马上修订你的激励方式，反而会给

员工一个反复无常的印象，那样你的激励机制就失去了科学

意义。 经理在运用激励武器的时候，要想发挥促进动力，必

须深谙激励之道，熟悉感情、帮带、培训、奖励、处罚、竞

争、公正、授权十六字真言，并加以综合运用，那么你的部

下就会跑起来。 感情意味着赏识和信任。有的领导和员工的

感情很好，大家都是哥们弟兄，结果发现自己的威信越来越

差，为什么，因为员工感觉老总也不过如此，大家都是兄弟

，谁也离不开谁了；感情是传递你对员工工作的认可，对其

能力和人品的信任，有时候看到员工累了过去拍拍他的肩膀

，一句话也不说，起到的效果比请员工搓一顿都要好的多，

领导不要吝啬你的信任和赞誉，尤其是在公共场合，精神激

励时时刻刻会催动部下积极的神经，同时公司和私人绝对要

分开，私下的生活细节关心见真情，生日团队庆祝等都能起

到不错的效果。 帮带的核心就是身教大于言传。示范和榜样

的力量是无穷的，但是很多经理很困惑，我在处处传帮带呀

，为什么部下的效率却却越来越差，因为你的榜样已经演变

成了事必躬亲，并且处处按照自己的操作过程来要求你的每



一个下属，时间长了，什么事情领导都干了，部下当然轻松

的等着你来干了，传帮带不是自己一直要带着干下去；传帮

带的标准是阶段性的和创新性的，当有新工作或者具有划分

意义的时间段出现时领导就需要引导了，领导的品行和作风

直接影响你的员工，一个拖拉的领导是培养不出来一个雷厉

风行员工的，己身不正何以令行。 培训在激励中占有重要的

位置，培训尤其是对于那些岁数年轻正在成长的属下更有吸

引力，“享受培训就是最好的奖励”有科学道理，但是对于

那些已经有一定成就的有相当经验的部下来讲，精神培训激

励已经不是重要了，那么领导的个人魅力和公司的前景引导

是潜在的培训引导力量，部下如果从领导身上看不到发展的

希望，领导的个人魅力起不到潜在的培训引导作用，那么下

属的积极性是调动不起来的，领导在公司的位置越高，其潜

在的作用越大，因为你个人的素养代表了公司发展的希望，

所以培训的另一个意思就是领导自己首先要培训。 奖励就是

有钱要花到刀刃上。过去讲奖有根，罚有据，奖励包含物质

奖励和晋升奖励，奖励不能太随意，而这个现象在家族式企

业里特别容易出现，领导一高兴，就发布奖励决定，有的是

制度，有的是针对个人的，结果奖励反而出现了副作用，奖

励本来是要促进积极性的，结果事与愿违，得不偿失，原因

就出在预防的制度上，奖的没有道理，反弹是必然的。奖就

要发布出来，通过某种形式告之天下，有的领导给员工发奖

金，还要偷偷摸摸的，生怕别人知道，结果纸里包住火，奖

就要光明正大，奖就要奖的服众，这样才能起到榜样的激励

作用。 处罚在很多公司实施的时候都是严肃的，冷漠无情的

。处罚是对于公司内部“法律”的维护，罚是必须的，千万



不可在人情面前打折，打一次折处罚的价值就永远不能升值

了。挨罚的人有个很有趣的现象，挨罚的很多人都是有特长

的、优秀的，过去有句话讲“人才有用不好用，奴才好用没

有用”是很有道理的，如果企业采用一罚了事，万事大吉，

就极有可能造成人才的流失，处罚决不单单是冷酷无情的，

只要大胆创新思维，处罚完全可以变得和正面的表扬一样激

励人，甚至比正面的表扬奖励还要积极有效能，比如说把处

罚单改成培训单，备注是花钱买教训是为了更好的前进，那

么冷漠的罚款单就变的有人情味了很多。所以领导和管理者

的艺术就在于化一切被动因素为积极因素，把批评和惩罚变

成正激励。 竞争就是就是创造比、学、赶、帮、超的氛围，

也意味着让你的下属感到他并不是唯一的，随时有人在后面

等着准备作这个职位。这个很关键，作为领导要学会在下属

中间创造竞争的氛围，设立各个阶段的目标并进行奖惩；有

些员工在取得成绩后就有些功高震主，持才傲物，难于管理

，甚至有时候敢威胁公司，我们以前陕西有个省总，业绩最

好，但是没有过多久条件最多，牢骚最多，好象公司离了他

陕西就不能过了，结果公司马上派了一个名义上的副手过去

，并且给所有经销商发了公函通告此事，过了没有一个月，

心态也好了，业绩更高了，因为他明白了经销商对他的肯定

是源于公司舞台的支持，只要素质过硬和心态积极人都可以

操作这个市场，领导要时常引导良性的竞争，而不是让员工

攀比的竞争。 公正是体现领导者的品格魅力。美国的一个心

理学家分析，员工的工作动力来源于两个方面，第一是自己

的付出和收入成正比，这个是最基本的，对于员工的影响是

初级的；第二就是相对平衡报酬的影响，他会自己比较周围



同事或者社会环境可比较人员的综合付出和收入进行比较，

如果领导者有一些偏心，那么他也会感到不公平公正，而这

个会使你前期的激励措施功效消失殆尽。领导者要给你的下

属创造一个公正公平的环境，让他们有一种安全感，感到跟

着这样的领导不吃亏，才能保持竞争和按劳分配的合理平稳

性。 授权的意义就是鼓励和信任。优秀的下属需要合适的舞

台，三株公司吴柄新总裁有句名言“是个老虎就给个山冈守

着，是个猴子就给树抱着”，话里除了量材使用外，还隐含

着一个含义，你让老虎给你看着树他是不安心的，早晚都会

跑掉去找大的山冈，授权一定要公开和公正，口说无凭，立

字为证，这样才能使得到授权的人真正能行使权利；授权的

另一个表现就是晋升，你的部下的成长不要老是庇护在你的

阴影之下，笔者前半年提了一个市场总监，结果过了一个月

发现还没有原来干经理的时候表现令人满意，结果市场总监

主动找上来谈话，说在公司的管理体系下，市场总监是个虚

职，大家还按照过去的习惯来找我请示，而他仅仅变成了一

个执行者，那样还不如继续作部门经理，我才恍然大捂，授

权必须建立在公开的程序和制度上面，否则授还不如不授。 

不同的领导者有不同的管理办法，自己的思想，别人的行动

是管理的精髓，而激励就是达到管理目的的必要和重要手段

，条条大路通罗马，只要领导者能在公司现有的资源基础上

最大的整和人力资源的潜能，以最少的成本创造最大的利润

，那么就达到了激励的本意，也许哪个时候激励就变成了两

个字“沟通”。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下

载。详细请访问 www.100test.com 


