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段已经被普遍的运用到企业的管理实践中，但真正能贯穿于

企业文化，长久提高员工士气的有效激励并不多见，这是因

为员工激励极富科学性和艺术性。作为社会人与文化人，员

工有着自己做事情的价值判断和行为标准，因此，激励一个

员工必须考虑他的动机，只有发自他们内心的事情他们才真

正愿意去做，主动地去做好。 深层次的三种行为动机 实践中

，员工不按要求做事常有以下16个原因：1、不知道为什么这

是他们应该做的；2、不知道怎么做；3、不明白让他们做什

么；4、认为你的方法无效；5、认为他们的方法更好；6、认

为其它的事更重要；7、认为做了没有正面结果；8、认为他

们正在按指令做事；9、无功却受禄；10、按指令做事却有负

面结果；11、担心做此事给自己带来负面结果；12、对员工

来说做得不好没有实质性的负面结果；13、遇到超出他们控

制范围的障碍；14、个人限制阻碍正常工作；15、私人问题

；16、指令没人能实现。 学者Alfie Kohn把上述16种原因归结

为更深层次的3个内部行为动机，即1.协作（Collaboration）：

当员工受到合作的鼓舞或有机会互相帮助彼此成功时，会受

到激励而更加努力工作。2.满意（Content）：当人们意识到

他们的工作对组织的重要性的时候，当员工能理解他们的工

作对组织的贡献的时候，员工会受到激励。3.抉择（Choice）

：如果员工在自己的工作中被授权进行决策时，会受到激励

更加努力的工作。 绩效伙伴关系满足协作需求 针对协作需求



的动机，经理应着手建立自己与员工之间的绩效合作伙伴关

系，与员工成为工作上的盟友，而非权威的领导者，让员工

感觉到你不仅是他的上司，更是他的老师和朋友。只有这样

，员工才愿意敞开心扉与你交流，你才能真正了解员工的想

法，有的放矢地开展工作，使你的每一项计划和指令都收到

效果、产生收益。经理必须明白作为绩效合作伙伴，自己将

以怎样的风格进行工作，自己能为员工提供什么样的发挥空

间以及能为员工提供什么样的支持和帮助⋯⋯ 目标激励法 给

下属制订目标时注意两点： 一、简明，使人容易理解。目标

只有两个：（1）经济目标；（2）时间目标。 二、目标具体

可行，有时间、地点、任务、内容，工作要求衡量方法等方

面的具体要求。 行为激励法 身教胜于言传。领导的模范带头

对员工有着极大的激励作用。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的员工

的，也很难想象一个做事马马虎虎的领导可以培养出工作严

谨的下属。 尊重激励法 乐于向下属征求意见，使员工感到自

己对组织的重要性。当你跟下属交流时，不要只告诉他们做

什么，还要告诉他们怎样做和为什么这么做。当下级向你提

意见和建议时，即使不全对，也要耐心听完，因为他在向你

陈述之前，肯定费了许多心思去准备，如果积极倾听，并向

他询问对策，那么下属必然主动提出建议。如果形成了这样

的领导风格，就能促使下属积极思索，锐意进取，而不是在

领导面前整天发牢骚，泄怨气。 有效沟通让员工“满意” 针

对满意需求的动机，经理的工作主要是将员工的工作表现反

馈给员工，及时对员工的工作给予正面表扬和评价，让员工

感觉到被尊重、被赏识。“人的本性是喜欢被人赏识”，只



有正确认识这一点，我们才能学会欣赏员工，学会用欣赏管

理和开发员工，而我们的许多经理恰恰是忽略了这一点，很

多经理认为反馈可有可无，认为员工应该知道自己对员工的

评价而事实上每个人都存在自我认知的盲点。实践证明将员

工的表现反馈给本人是非常重要的，不仅能帮助员工明确自

己的努力方向，更能激励员工的士气，提高员工的工作效率

。具体激励方法如下： 关怀激励法 多数员工都希望得到领导

的关心和呵护。传递感情也是传递你对员工工作的认可，对

其能力和人品的信任。看到员工累了过去拍拍他的肩膀，一

句话也不说，起到的效果可能比请员工搓一顿还好。在员工

生日、结婚纪念日的时候，代表公司送上贺卡、鲜花等礼物

为其祝贺，也能起到不错的效果。要关心员工的健康，关心

员工的生活，关心员工的亲属一个还在为个人问题发愁的员

工，再多的宣传口号也难以使高昂士气保持长久。 表扬激励

法 当员工取得了一定成绩时，要及时对其表扬，如拍拍他的

肩膀微笑着告诉他你对此很满意。不必担心表扬多了，员工

会骄傲自满，只要运用表扬激励时具体到位，不笼统的说“

你很棒”，详细说出员工好在哪，员工就会既感到自己的付

出得到了领导的肯定，又不至于自我膨胀。如果你趁机再提

出你的希望，通常会起到更好的效果。因此作为领导不要吝

啬你的信任和赞誉，尤其是在公共场合，精神激励会使你的

部下时刻处于亢奋状态。 公正激励法 当员工发现自己付代价

与所得报酬之比同他人所付代价与所得报酬之比相等时，就

感到所受待遇是公平合理的；反之，就会产生不公平感。在

缺乏公平感时，员工就会产生不满情绪，采取减少付出、要

求增加报酬、放弃工作等消极行为。如果领导者有一些偏心



，那么他也会感到不公平，而这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。 正负激励法 正负激励法，

顾名思义即正激励和负激励。正激励为奖赏，是对其行为的

肯定，目的是鼓励其行为继续进行下去；负激励是对其行为

的否定，目的在于制止其行为的继续，这两者同等重要。奖

要光明正大和服众，才能起到榜样作用。同时，如果员工的

错误行为未遭到一定的处罚，就有可能再犯同样类似的错误

。处罚是对于公司内部“法律”的维护，是必须的，千万不

可在人情面前打折，否则处罚的价值就永远不能升值了。 让

员工有抉择的权力 针对抉择需求的动机，经理就是要做好授

权的工作。许多经理害怕授权，他们怕权力授出之后，自己

的位置受到了威胁，但经理应该明白员工的成长实际上就是

自己的进步，如果员工没有被授权，缺乏工作积极性，不能

实现成长与进步，那么经理的这个位置就没有人可以替代等

有一天你有了晋升的机会却依然不能被晋升，因为你的上司

认为没有人能胜任你目前的职位，所以，授权是管理者必须

历练的一项技能，在赋予员工一份工作之前就必须赋予他从

事工作的权力。否则，员工的工作业绩只能与你的期望背道

而驰。 一定意义上，授权也是对员工信任的表现，必须建立

在对员工信任的基础上，做到用人不疑，你对员工任何的不

放心与怀疑都会影响你授权的技巧和效果。所以，授权就是

要放手让员工发挥，不能畏手畏脚，瞻前顾后。 授权的依据

应该是员工的职务说明书，根据员工的职责要求而做，职责

要求什么就授受什么样的权限。当然，职务说明书是不停变



动的，相应的，授权也应不断改变，以保证员工的职责和权

限相一致。授权不是事必躬亲也不是撒手不管，而是根据员

工的能力水平而做，先是业务层面，再职能层面，逐步开展

，逐步深入。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下载
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