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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_293495.htm Ａ是一家新近成立的

儿童教育咨询公司。该公司将美国某一儿童教育的品牌带到

了中国，他的发展战略是通过发展俱乐部会员制，推广先进

的教育理念，扩大该品牌在中国的影响力和知名度，最终拥

有自己的特有的品牌产品以及传媒刊物。 Ａ的受众是学龄前

的儿童，因此主攻方向也就主要是一些高档的社区和幼儿园

。通过发放问卷和联合搞活动的方式和这些机构建立联系，

获取准客户的信息，然后由销售部的推广人员逐一跟进。由

于Ａ对客户的分析和市场的定位是较为准确的，而且在当时

也没有什么旗鼓相当的竞争对手，因此，没有多久就小有成

就，成为一些大众媒体关注的对象。精明的经营者意识到这

是一个不错的机会，立即与一些相关媒体取得联系，将他们

作为宣传窗口，进行连载式的报道，知名度和影响力也就朝

着预期的方向节节攀升。 可好景不长，问题接踵而至：会员

制的推行速度减缓；已经建立联系的幼儿园、社区要求公司

退出，因为幼儿园接到了家长对公司员工的投诉；新市场的

开拓跟不上；销售部的人员流动很大，真正是“铁打的江山

流水的兵”，能工作超过２个月的“资深销售”寥寥无几。

该公司的总经理在头痛不已的同时深感迷惑，为什么正确的

战略不能带来收益呢？于是他想到了利用奖惩机制来改变现

状。可结果如何呢？ 奖惩机制 一个公司的奖惩机制是企业文

化的重要组成部分，他是对员工行为的塑造。文化就像看不

见的一只手，它并不是明文规定的规章制度，而是实际发生



的奖惩机制，这两者可能有很大的不同。 奖惩什么行为 事件

一：在全体员工的大会上，领导们说：“我们是新成立的公

司，许多地方还很不完善，希望每一位员工都把这份工作看

成自己的事业，有什么新想法就提出来，公司一定会重奖的

。”有几个“热血青年”的热情受到了鼓舞，纷纷向公司递

上了自己的建议书。石沉大海的不计其数，甚至召来了上司

的冷嘲热讽：“你如果把写建议书的精力用来多见几个客户

的话，你的销售业绩也就不会这么差了。” 事件二：公司表

彰了一批员工，可其中有相当一部分在大多数的员工看来是

不应该上这个光荣榜的。因为他们的工作表现一般，无论是

业绩还是态度都只能算中等。经过比较，大家得出了比较一

致的观点：和领导走得近一点，私人关系好一点，比工作干

得卖力点更为重要。 事件三：Ｂ从一名普通员工很快升到总

经理秘书，从公司组织结构来看，她的地位和副总是一样的

。总经理也总是人前人后地夸她：“Ｂ是公司最勤奋的人了

，每天总是最后一个离开公司。”此后，公司加班的人逐渐

多了起来。可其中干活的有几个呢？大家上网玩游戏的有之

，聊天的亦有之。总之，公司里的“人气”倒是旺了不少。 

公司奖励什么行为就是鼓励员工多发生类似的行为；同样地

，惩罚什么行为也就是希望在员工中抑制甚至杜绝类似行为

的发生。从以上几个事件可以看出，该公司是不鼓励员工参

与公司决策，而鼓励的是听话、和领导保持“密切”关系，

同时又“埋头苦干”的行为。对于一个新成立的公司他实际

上奖励和惩罚的行为都和他的发展战略背道而驰。长此以往

，员工的精力都放在了和领导建立私人关系上，而长时间的

“工作”身心俱疲，试问如何带来收益？企业真正应当塑造



的行为，应当是正当的，真正有利于公司和个人发展的行为

，而不是这些错误的行为。 奖惩的时间 奖惩的时间指的是奖

惩的及时性，即对员工发生的行为是否给与及时准确的反馈

。 事件四：某一位员工因为工作表现突出，她的上司总是对

她说：“我一定在下周的例会上要求总经理提高你的底薪。

”可是事隔二个月也没有什么动静。 及时性是有效激励的一

个重要指标。试想以下两种情况，第一种：你由于工作表现

突出，你的老板立刻拿出现金奖励你；第二种：你工作表现

突出，但你老板答应发给你的奖金却经过了层层审批，半年

之后才到你的手上。哪一种激励更有效呢？毫无疑问是第一

种。从行为主义心理学角度来看，延时的强化的效果是递减

的，如果半年以后奖金才到手，其激励效果恐怕和不激励无

多大区别了。 奖惩的对象 奖励或惩罚一个员工的时候，也是

在其他的员工面前树立了榜样。 事件五：销售部门有一个销

售人员她的业绩第一个月占了整个部门销售指标的９０％，

后连续三个月都保持在占全部门销售指标的６０％以上。在

她看来她的所得和那些业绩远不如她的人相比相差不大，她

所付出的时间和精力也没有得到应有的回报。 激励不应该激

励的人，从某种意义上说是对应该激励的人的一种惩罚。所

以激励对象的选择也是十分重要的，结合事件三，我们可以

很清晰地看到，奖励应该奖励的人，是一种树立榜样的手段

，它有助于塑造被激励对象甚至其他员工的行为。当员工知

道什么样的人能够被奖励，什么样的行为能够被强化，那么

他们也自然会向那个方向努力。 奖惩的方式 Ａ公司采取的奖

惩的方式大都与金钱有关。比如上班迟到罚五元钱；工作表

现突出发放奖金等。 其实奖惩的方法多种多样，管理者的言



行举止既是员工获取信息的来源，其实也是奖惩的方式。除

了金钱以外，晋升、带薪休假、委以重任、提供培训发展机

会、表扬、解雇、降职、批评等等都是不可或缺的方法。 对

于不同的员工和不同的情况应该采取不同的方式。例如一个

刚从大学毕业的学生来到一个新的岗位上，对他而言，在工

作中学到东西可能是最重要的。所以对他最好的激励就是委

以重任和提供培训发展机会。但对于一个工作近二十年的老

员工而言，他可能更多地考虑他将来的生活保障，所以福利

、保险计划等金钱激励恐怕是更合适他的方式。单一的奖惩

方式恐怕只能使少数人受到激励或惩戒，而多种奖惩方式综

合地、有针对性地运用则能使员工的正确行为获得最大限度

的强化。 奖惩的强度 针对不同的员工，奖惩的强度应当有所

不同。但这种差异应该有一个“度”，不能过于厚此薄彼。 

事件六：一个新加入公司的员工忙中出错，在一份对外宣传

的资料上将公司的热线电话号码印错了。总经理一怒之下立

刻将这个人炒掉了。可没过几天，总经理秘书在写给报刊的

一篇文章中也犯了同样的错误，这件事却不了了之了。这让

许多员工感到不可理解。公司对不同员工的对待差别如此之

大，而且相当不合理，使不少员工都感到气愤。 从上述事件

中可以看出，该公司的惩罚完全是对人不对事的。对不同的

人处理的意见完全不同。的确，一个是新加入的员工，一个

是劳苦功高的老员工，强度上的确会有所不同，但强度上应

该有量的不同，而非质的差异。试想，如果公司对总经理秘

书也采取某种形式的惩罚，例如扣除奖金等，恐怕其他员工

就不会对此事有如此大的反响吧。 这样的奖惩机制不可避免

地带来人员的高流失率和员工工作动力的丧失，也正因为这



样，造成了公司的效益大幅度地滑坡。 有了正确的战略，还

要有正确的人来执行它，才能真正带来效益。健康的企业文

化也是吸引人才、留住人才的一个关键所在。 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 


