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不久前，某橡膠公司的廠長，請廠內一位資深的領班走路了，因

為他怎麼也無法激勵這位領班發揮其最大的潛力。廠長說： 

「他好像在公家機關做事一樣。他認為陞遷應該根據年資，而非

工作績效。一旦提拔了別的年輕領班，他就牢騷滿腹。他認為自己處

處都強過別人，年資又久，應該提陞他才對。他準時上班，準時下班，

從不在廠內多待一分鐘。他公文處理得非常好，生產報告、品管報告、

耗用材料報告，都是既正確又清楚，而且絕對按時送到。但是他從來

不會主動做什麼事，他也不提出任何改進的創意或建議，也不想法子

提高他部門裏的生產量。公司交給他的生產配額是多少，他就做多少，

既不多也不少。坦白地說，我一直覺得他那一部門就是少了他也不會

怎麼樣。他的部門內，每件事情都只是達到最低的要求標準而已。生

產過程中有了停歇時間，他也不會叫工人做些具有生產性的事情，他

只會叫他們去除草或擦窗子。然而我們工廠絕對不能按照最低生產標

準來運作，我們的目標是要變成同業產量最大的橡膠工廠。為了達成

此一目標，人人均需發揮最大力量，我們希望各階層每一位主管都能

積極而主動。因此當我找到了更好的人選之後，我就請這位領班走路

了。我覺得這種人最好待在公家機關混飯吃。」 

有些人確實很難激勵他去發揮更大的力量，但是很多經理人自己



根本不知道如何去激勵與鼓舞屬下發揮其最大潛力。在應用這些方法

時，一定要因對象之不同而略加修正，或是另外想出一種新方法來。 

你可以獲得這些好處： 

（一）部屬會發揮其最大的潛力。 

（二）生產量或銷售量均可提高。 

（三）成本和費用可以減低。 

（四）因之利潤可以增加。你可以博得好評，晉陞機會多過別人。 

如何獲得這些好處： 

（－）設立高績效標準 

你的一言一行都會對員工產生重大的影響。你對自己的要求都不

高，又怎能要求部屬發揮最大的力量呢？ 

例如你遲到早退，對屬下的生產量和品質漠不關心，做起事來無

精打釆，屬下必然也會受你這種態度的影響。 

你若事事都發揮全力，部屬也會效法你。幹勁和熱誠是有傳染性

的，如果你積極、熱誠、有幹勁，部屬多半也會這樣。經理人要以身

作則來激勵部屬。 

（二）不能認為目前的制度是最好的或唯一的制度 

很多人都因為安於現狀而遭受淘汰。這種人認為目前的方法最

好，因此拒絕接受改變。任何新創意若是要求他改變他的習慣或思想

形態，他就會覺得不安，甚至害怕。 



實則任何事情只要稍為思考一下，都可以找到改進的方法。凡事

一成不變就不會進步。 

改變常是始於創意。以下是一些可以用來改變現狀、改善目前制

度的方法。 

１、重新檢討你的想法：在你尋求新方法時，暫時拋開舊有的觀

念和方法，用小孩子那種好奇的態度去發掘新創意。 

２、與別人一起進行腦力激盪術：探索別人的想法，利用問題來

激勵思考。利用這段時間盡量尋求新方法，不管這種新方法是多麼荒

謬可笑都要記下來，是否可行將來再加以評估。 

３、隨時都要運用你的想像力：下班回家，腦筋也不要停歇，新

創意隨時都會出現，準備一本筆記本隨時記下，否則過些時候你就會

忘了。 

４、要願意接受新創意：別人有了新構想，要我們找出行不通的

理由實在很容易。如果你要你的部屬提出新創意和新方法，你就一定

要保持心靈的開放，你要讓部屬的新創意有一個實驗的機會。 

一個公司如果拒絕接受新創意，甚至拒絕去聽取新創意，就永遠

不會進步。這種公司連保住現狀都很難，甚至會開倒車邁向死亡之途。 

（三）鼓勵員工改進制度 

目前許多公司都採用獎金制度來鼓勵員工突破生產性作業方法，

並且也收到了效果。然而採用這種制度來鼓勵非生產性作業的方法，



收效卻不大。實則非生產性作業方法只能「改進」，不能「突破」。 

舉例來說，你目前的檔案制度不太理想，找一件資料要花很多時

間，這時你自己不要動腦筋去設法，而要求你的職員、秘書或總務人

員提出改進方法。你給他們的獎賞可以與你給生產人員的獎賞一樣，

金錢、讚美、晉陞都可以奏效。 

藉著這種獎賞辦法，你就可以鼓勵員工對公司各種制度提出改進

的建議。 

（四）協助員工制定其個人目標 

很多人好像永遠生活在幻想之域，他們都有一些模糊、不確定的

想法，卻不能訂出具體而確切的計劃。 

我們知道推銷最重要的秘訣就在於找出別人的需求，然後設法予

以滿足。此一說法亦可以應用在管理上。使一個人發揮其最大潛力的

方法，就是幫助他決定其人生最大希望是什麼，然後告訴他如何去達

成。 

有六個方法可以促使一個人對其工作產生目標意識，因而發揮其

最大的潛力： 

（１）使他的目標具體化：幫助你的部屬把他的夢想變成具體的

目標。例如他想發財或晉陞到某一職位，你就幫助他把這些想法變成

具體的目標。 

（２）協助他制定達成目標的計劃：告訴他要如何做才能達成目



標。讓他把計劃寫下來，因為這樣才能確實知道要如何做才能達成目

標。 

（３）使他知道追求這個目標是多麼值得、多麼令人振奮的一件

事：幫助他了解達成目標後可以獲得的好處，把可獲得的物質上和心

理上的報償告訴他，刺激他的欲望。 

（４）使他與自我競爭：一個人就是不能打破自己的記錄，也總

比被別人擊敗要舒服得多。因此你可以幫助他設定一項個人記錄，然

後自己與自己競爭。 

（５）使他的目標成為一種有達成可能性的目標：要使他的目標

成為切合實際、合理，可以達到的目標。很多人因為訂的目標太高，

不久就完全放棄。 

（６）當他成功時，要鼓勵他：在部屬成功之前所做的承諾，在

他成功時就一定要兌現，千萬別做難以兌現的承諾。 

（五）要使他以工作為榮 

一個人不管所做何事，均想以自己的工作為榮。人都有渴求別人

讚美、注意和認同的慾望。我們若以這些慾望為誘因，必能產生極大

的效果。 

「我為你感到驕傲」。這句話的激勵效果非常大，但是你也別忘

記：「除非一個人能對他自己、他的工作、他的組織感到驕傲，否則你

無法使他發揮最大的潛力。」 



因此你一定要設法使員工以他的工作為榮。例如，你可以給他某

項挑戰，你可以給他一項更難的工作來激發他的潛力，你可以鼓勵他

提出改進的方法。激勵的方法太多，簡直不勝枚舉。 

（六）組織中只求應付了事的跡象 

最後談談組織中只求應付了事的跡象。組織中若發現有下述現

象，則員工必不會發揮全力，你就應該提高警覺而加以注意： 

１、管理方面不再願意從事實驗、不想冒險、不想嘗試新方法或

新觀念。 

２、公司滿於現狀，不想開發新市場和新客戶。 

３、公司要求員工絕對的服從，它只能留住被動和有依賴心理的

人。 

４、晉陞是根據年資，而非工作績效。 

５、管理階層非常自滿，缺乏進一步的發展計劃。 

６、組織中死氣沉沉，毫無挑戰的氣氛。 

 


