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经理在员工奖励方案中被赋予很大的信任
,

然而往往还是不能实现他的目标
:

激励团队
。

奖

励是大家所公认的激励措施
,

特别在销售领域
,

因为他们常说这样一种激励法则—
“

激励需要

认可
” 。

然而
,

要使奖励发挥应有的作用
,

我们需

遵守以下一些基本规则
:

*
奖励必 须是每个人 都有能力

“

争取
”

到的
口

*

奖励必须要公
产

夕子碑冶授奖
。

如果只有获奖者

和他们的经理知道奖励的结果
,

那么奖励就失去

了它的价值
。

*

最好的奖励方式具有高名誉价值和低金钱

价值
。

在 IB M
,

最好的
、

最有力的
、

最成功的奖

励方案之一是
“

销售人员的月奖励
”

— 获奖者

被授予一个证书和一个展示在他们写字台上的价

值 2美元的橡皮鸭模型
。

另一个成功的方案
:

获

奖者得到的奖励是一次与 C EO共进午餐的机会
,

在吃饭时 C EO 将请获奖者谈谈他们的工作
。

、
现金奖励是一种汾有激励性的

、

拙劣的激

励方式
。

如果职员得到了现金红利的奖励
,

他们

可能会过分依赖于金钱
,

并提前花费
,

而且只会

把它当作综合工资的一部分
。

*

佣金激励方案的作用要谨慎着待
。

佣金激

励方案对那些有关人员而言很起作用
:

然而对于

那些没有关联的人往往会降低激励效用
。

这种方

案的成本也是很高的
,

并且很难管理
,

需求和 自我实现 ) 怎样呢? 这些需求
,

与受尊重

需求一样
,

是很难通过金钱来实现的
,

并且在大

多数情况下根本就不可能实现
。

安全需求通常通

过工作安全和边际利益来满足
;

地位和归属需求

能够通过在本地社区中的地位和在企业中具有团

队的成员资格来实现
;

受尊重的需求是谚语
“

认

可需求
”

的另一种说法
;

而自我实现需求贝}J是通

过需要创造力的挑战性工作来满足的
。

为了让你的团队能充分受到激励
,

他们需要

满足每一个层次的个人 目标和需求等级中的每
一

个层次需求
。

显然
,

每一个人在任何一段时间内

都将关注一个不同层次的需求满足
,

并通过不同

的因素来获得激励
。

如果他们感到处于危险边缘

时
,

他们可能会重新关注一个较低的需求
。

研究

表明
,

直到人的每一个需求得到满足时
,

人才会

不去关注更高层次的满足
。

然而
,

很少有证据来

说明
:

人在瞄准更高一层需求之前必须要保证
_

L

一层的所有需求都得到满足
。

作为一个绩效经理
,

你总是需要意识到这样

一个事实
:

随着时间的流逝
,

用来激励人的方式

要发生变化
,

并且你应该使用不同的 (尽管经常

类似 ) 激励方式来激励你团队中的每一 个成员
。

然而理论需要完备
。

计我们来看看
“

激励的

十大法则” 可以让你能够勾 画出一个有关
“

你必

须做什么来激励你的团队成员
”

的完美蓝图
。

容易退化为无秩序
,

从而失去动力
。

奖励方案应当是短期的
,

并

且要与销售周期相联索
。

正如目标一

如果在评奖之前将奖励方案限制

在三个月的范围内
,

将会起

到最佳的效果
。

当与销售周

期 (如产品发布期
、

周期性的

低迷期 )结合时效果更理想
。

但是马斯洛的其他
“

需

求
”

(安全需求
、

地位和归属

激励的十大法则

1
.

我们需要自身激励来激励他人

除非你以身作则
,

并具有热情
,

否则决不能

激励他人
。

你的态度和情绪直接影响着与你一起

工作的员工
。

如果你情绪低落
,

你的手下也将受

到影响而变得缺乏动力
;

相反如果你满腔热情
,

你的手下必然也会充满活力
。

要想避免对下属和员工的负面影响
,

你需要

控制你的情感
,

隐藏你的消极情绪
,

发扬一种积



极的情绪和态度
,

并把你的热情投人到手头上的

工作中
。

当你因个人问题
、

疾病
、

家庭危机等等

而情绪低落时
,

为避免把你临时缺乏激情的状态

扩散到你的团队中
,

我的建议是
:

给自己安排一

些需要独 自完成的工作
。

一旦你的手下看到你正

在严谨的做事
,

他们就不会频频打扰
。

2
.

激励需要一个目标

除非 一个人真正知道他身在何处
,

否则
,

他

将无法知道该向哪一个方向努力
。

人们需要了解

自己努力达到的目标是什么
,

并且真正愿意实现

它
-

一才有可能受到激励
。

3
,

激励分为两个阶段
*
找到与团瓜 目标相关的个人 目标

,
向他介

.

7左弓示如何实现目标

关键在于找到与团队 目标相关的个人 目标
。

作为一个绩效经理
,

你的 目标是激励你的手下
,

只有这样才能实现团队 目标 (毕竟那是你获得的

奖赏一一也是你的直接责任 )
。

4
.

激励机制一旦设立
,

永不放弃

这是一个不幸的真理
,

也是许多经理所忽视

的
。

他们认为只要在开始阶段激励了员工
,

员工

就会永远受到激励
。

但事实上
,

随着时间的流逝
,

激励水平逐渐下降
;
一般在三到六个月时间内下

降到零
。

你需要认识到这一点
,

做一个专业的激励

员
,

通过定期的团队会议
、

明确的沟通
、

认可和

经常性的一对一反馈
,

源源不断地将你的激励灌

输到团队之中
。

5
.

激励需要认可

根据马斯洛的需求层次
,

一旦基本需求得到

满足
,

社会认可的需求就会提高
。

事实 卜
,

心理

学家已经发现
,

人为得到公众的认可甚至比为了

金钱付出的还要多得多
。

人们渴望 公认
;

并且一

旦他们赢得了认可
,

必须是明朗
、

公开和迅速的

给予承认
。

认可的授予必须是给予某种结果
,

而不是某

种努力
。

必须避免授予员工
“

好职工
”

或
“

企业

最有贡献奖
”

(过于宽泛的称号 )
,

这样的
“

公认
”

将在被授予者和其他人的眼里
“

贬值
” 。

6
.

参与激励

参与一个特殊的项目或者团队将具有很高的

激励效果
。

为某一个事业而努力的团队成员会忠

于团队的目标
。

7
.

看到自身的进步能够激励人

看到自己向目标奋进的道路上所取得的进

步
,

人们会获得很高的激励— 我们都喜欢看看

自己做的怎么样
,

看到 自身的进步让我们体验到

成功— 未来的成功建立在一个成功体验的基础

上
。

8
.

只有人人都有优胜的可能
,

竞争才能

激励员工

竞争频繁应用于激励中
,

但是只有每一个拥

有平等获胜的机会时
,

才真正起作用
。

否则
,

竞

争能够激励优秀员工
,

但同时会降低其他员工的

动力
。

这个问题可以通过依据 目标百分比来侧量

竞争绩效而避免
。

当进行竞争时
,

许多组织将目

标定为一个绝对目标
,

例如一个销售竞争获奖者

可能是在一定销售期中销售

额最大的员工
。

这对于一个

新组建的团队而言可能会降

低人们的动力
,

因为与优胜

者相比
,

新加人销售队伍的

员工会认为优胜者总会获

胜
,

所以和他们竞争就毫无

意义了
。

相反
,

如果优胜者

属于那些相对于自身销售目

标而超出额度最大的销售

员
,

这样人人都有可能获得

优胜
,

因为新手的目标较之

于优异销售员的 目标也低
,

这样两种人都会产生竞争的

动力来超过自己的目标
,

获

得胜利
。

g 每一个人的身
:

上都存在激励的火花

与通常的信念 (和观察 ) 相反
,

每个人身上

都存在一个激励的火花
。

每个人都能得到激励
,

一些人可能比其他人更容易被激励
;

但是火花在

哪儿
- -

一作为一名绩效经理你不得不寻找火花并
进行培育

,

再将其贯彻到方案中
。

既然你的团队

激励是一个首要的管理职责
,

如果你想获得成

功
,

在团队每个成员的身上寻找火花已经成为一

项重要的活动
。

10
.

“

团队归属
”

激励

作为团队中的成员之一
,

你肯定会为了一个

团队的目标而工作
-

-

一当然
,

他们必须已经
“

向

往
”

那个目标
。

翼


