
攻心激励
不加薪怎么留住人？

讲师：冯雅琼

Incentive Management from Psychological



1. 我非常清楚知道对我的工作要求

2. 我有做好我的工作所需要的材料和设备

3. 在工作中，我每天都有机会做我最擅长做的事

4. 在过去的七天里，我因工作出色而受到表扬

5. 我觉得我的主管或同事关心我的个人情况

6. 工作单位有人鼓励我的发展

互动测试：站在下属角度



互动测试：站在下属角度

7. 在工作中，我觉得我的意见受到重视

8. 公司的使命/目标使我觉得我的工作重要

9. 我的同事们致力于高质量的工作

10.我在工作单位有一个最要好的朋友

11.在过去六个月内，工作单位有人和我谈及我的进步

12.过去一年里，我在工作中有机会学习和成长



8分员工敬业度

盖洛普Q12测评

互动测试

10分盖洛普公司
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不加薪？
怎么留住人

晋升位置少？
如何解决供需矛盾

课程知识地图



目录
CONTENT

01 洞悉激励的本质及策略

02 稳住员工的底层逻辑

03

04

不加薪？怎么留住人

晋升位置少？如何解决供需矛盾



攻心激励—留下来好好干
I n c e n t i v e M a n a g e m e n t f r o m

P s y c h o l o g i c a l



排名第一

A 每讲都有具体工具/话术/模板

B

C

D

符合新生代特点

融合大量心理学、职业规划

工具丰富落地



课程落地创新

概念

意识

常规管理课

抽象的方法

1、2、3、4

具体操作指南

本课



冯 雅 琼

• 8年大型外企+4年大型上市企业管理实战

• 原知名龙头外企 | 人才发展部负责人

• 国家认证生涯规划师

• 国家认证二级心理咨询师

• 国家二级人力资源管理师

• AACTP国际注册培训师

• ATD认证专业培训管理师

• 国家电网、中国烟草集团、中国铁通湖北分公司、上海

光明地产等知名企业特邀讲师



融合

职业规划

管理学

心理学

培训技术



留下来，好好干

激励的本质是六个字

员工做职业咨询，通常问的哪类问题？

A.与老板沟通不畅怎么办？

B.工作做得比较吃力怎么办？

C.看不到晋升空间，怎么办？

D.我是离职还是继续干？



盖洛普路径

激励的本质是六个字



职业晋升通路-明线

分阶段才能有效激励

基层

升职

加薪
总经理

CEO



个体生涯发展--暗线

分阶段才能有效激励

就业

22岁

婚育
发展

37岁

安全感

45岁

工作
岗位

30岁



分阶段激励

职场中坚

5-10年

职业发展通道管理

转岗管理

离职管理

职场进阶

3-5年

激励

岗位新兵

0-1年

留存

分阶段才能有效激励



为何激励没效果

根据不同员工的特点分人

分事

分阶段才能有效激励

根据不同工种、任务



课程目录



稳住员工的底层逻辑
I n c e n t i v e M a n a g e m e n t f r o m

P s y c h o l o g i c a l



新兵是哪一类人群？

A 刚进职场的新人

B

C

公司其他部门转岗来的新人

其他公司跳槽来的新人



岗位新兵管理问题概述

⚫ 工作结果不令人满意

⚫ 在前公司形成的习惯无法适应新公司

⚫ 总想要得到“学习”“成长”

⚫ 得不到认可而失望，90后索性辞职

⚫ 默认员工应该明白公司的要求

⚫ 不知道如何讨论其“成长”需求

⚫ 跟新员工谈钱怎么谈

⚫ 布置任务过于简单笼统，执行不力

⚫ 除了正式开会，不知道其他沟通方式

管理问题员工状态

⚫ 清晰职业的模糊要求，清晰提出要求的方法

⚫ 学会跟员工非正式沟通

⚫ 重新定义“成长”

⚫ 如何讨论融入

⚫ 跟新员工谈钱

⚫ 明尼苏达工作适应论

⚫ 布置任务红绿灯

⚫ 成长沟通层级

⚫ 融入清单

⚫ 未来简历

常用工具解决方案



案 例

小明是公司的主管，新来了

三个员工，来公司三个月，

刚刚转正。

但这三个新员工都各有各的

问题，总让小明无从管理。

有5年工作经验，在前公司

也是骨干，怎么在我这个

部门给的方案和项目就总

是不好呢？

A类（David）

新毕业的大学生，一般的

工作任务完成的差强人意，

很难主动工作，还总觉得

干琐事学不到东西。

B类（Alice）

假如你是小明，你觉得问题

出在哪里？有什么办法吗？



明尼苏达工作适应论

技能

需要

个人

回报

要求

组织满意度

个人满意度适配度

适配度 升迁

调职

解雇

留任

留职

辞职

工作持久

新工作

回报

工作要求

工作



心理契约模型——员工视角

我的能力满足要求吗？

员工

能力

我清楚自己当前都需要

吗？

需要

我了解工作的要求吗？

员工

要求

我了解工作的回报吗？

回报



心理契约模型——管理者的视角

我能推动他提升工作相

关能力吗？

管理者

能力

我能了解并引导他的需

要吗？

需要

我说清工作要求了吗？

管理者

要求

我说清我能给的回报

了吗？

回报



明尼苏达工作适应表

员工名字

对于不满意的工
作结果，我说清
工作要求了吗？
（1-10分）

我能推动他提升
能力吗？他应该
提升哪个能力？
（1-10分）

对于不满意的工
作结果，我说清
楚我能给他什么
支持了吗？
（1-10分）

我了解并引导他
的需要了吗？
（1-10分）



明尼苏达工作适应表

员工名字

对于不满意的工
作结果，我说清
工作要求了吗？
（1-10分）

我能推动他提升
能力吗？他应该
提升哪个能力？
（1-10分）

对于不满意的工
作结果，我说清
楚我能给他什么
支持了吗？
（1-10分）

我了解并引导他
的需要了吗？
（1-10分）

小红 6 8 5 6

小强 8 9 8 8

小军 6 8 6 7



分析讨论

2.  纵向某列分低，说明什么问题？

3.  横向某行分低，说明什么问题？

4.员工如果来打分，会更高还是低？

1.  整体分都高，代表完成的很好，怎么做到的？



心理契约模型——管理者的视角

我能推动他提升工作相

关能力吗？

管理者

能力

我能了解并引导他的需

要吗？

需要

我说清工作要求了吗？

管理者

要求

我说清我能给的回报

了吗？

回报



任务

分阶段才能有效激励

1. 评：完成评分表

2. 写：你在带人方面，哪些地方做的不错，

哪些地方需要改进？



不加薪？怎么留住人
I n c e n t i v e M a n a g e m e n t f r o m

P s y c h o l o g i c a l



3-5年员工管理问题概述

（1）感觉工作重复单调，出现职业倦怠感（2）面临外部公司高薪工作机会的诱惑，犹豫是否跳槽

（3）对于未来的职业路径有迷茫感，比如专家和管理的纠结（4）有变现需求，迟迟得不到满足

（1）不会授权，员工一抓就死，一放就乱，经常做救火队员

（2）中坚员工的加薪需求如何谈（3）除了给钱，不会激励员工

（1）强化管理能力，科学授权员工（2）分析员工核心竞争力，帮助员工规划未来职业路径

（3）帮助员工树立愿景，强化员工工作价值感和意义感

（1）任务分类四象限（2）GREEN-T模型

（3）3W1（4）能力四象限（5）跟中坚员工谈钱

员工
状态

管理
问题

解决
方案

常用
工具



邓克尔蜡烛实验

要求：

①把蜡烛固定在墙壁上，

②当蜡烛燃烧时，蜡烛油不能滴在地板上

或者桌子上。

你会怎么做？



邓克尔蜡烛实验2



场景二在规定时间内的任务

达成率比场景一高82%

场景一

给被试两组都给金钱奖励

场景二奖励效果明显，场景一无效果

场景二

结果一

结果二

邓克尔蜡烛实验



结论：外部驱动力只对“程序型”工作有效果，对“探索型”工作无效。

“程序型”工作

“探索型”工作

邓克尔蜡烛实验



驱动力2.0

奖惩：如何……那么….

驱动力1.0

生理动力

驱动人们工作的动力到底是什么？



驱动力
3.0

自控

专精 目的

驱动人们工作的动力到底是什么？



职业能力，是人们从事其职业的多种能力的综合。

⚫ 发现

⚫ 认可

⚫ 引导

驱动力3.0之专精



高意愿 低意愿

高能力

低能力



能
力
高 优势

高意愿

退路

潜能 盲区

能
力
低

低意愿

能力管理矩阵发现员工能力





分析

情绪管理临场应变人际沟通

计算机应用执行 适应变化

归纳总结团队合作 表演演示
销售 归类 多任务管理

客户服务资料收集评估

持续记录写作

多语言 预见 领导力

谈判协商

观察 创意 授权

评测检查 事务管理时间管理

监控推进 机械使用 校对编辑

处理模糊问题 决策预算 概念化

处理数字 美术设计 绘画摄影

高意愿 低意愿

高能力

低能力



分析

情绪管理临场应变人际沟通

计算机应用执行 适应变化

归纳总结团队合作 表演演示
销售 归类 多任务管理

客户服务资料收集评估

持续记录写作

多语言 预见 领导力

谈判协商

观察 创意 授权

评测检查 事务管理时间管理

监控推进 机械使用 校对编辑

处理模糊问题 决策预算 概念化

处理数字 美术设计 绘画摄影

高意愿 低意愿

高能力

低能力

优势 退路

潜能 盲区



职业能力，是人们从事其职业的多种能力的综合。

⚫ 发现

⚫ 认可

⚫ 引导

驱动力3.0之专精

尽可能优势区 偶尔退路区



张姐该怎么安排？

新学了一个管理团队能力的方法。这次分享会，就给团队讲

讲“如何发现自己的能力”，让大家分分象限，发现团队的能

力区间，更好的管理团队能力。

场景案例：分享会发现能力



对象：有经验的员工

辅导话术要点：

①新学了一个方法，能够发现自己的能力

②请大家来做一下四象限

③对他的优势区点赞，并调整工作重点

辅 导 场 景 ： 分 享 会 发 现 能 力

地点：办公室、会议室



晋升位置少？
如何解决供需矛盾

I n c e n t i v e M a n a g e m e n t f r o m

P s y c h o l o g i c a l



员工状态
• 上升无门，不知道怎么晋升

• 各种转型路径，迷茫不确定方向

• 想混日子，但又不甘心

解决方案
• 清晰转型的不同方向和路径

• 员工转岗/离职管理

• 左右手的评估和培养

管理问题
• 无法了解引导他们的方向和道路

• 想提拔个靠谱的但不了解谁值得提拔

• 担心跳槽，想留怕留不住

常用工具
• 职业变道

• 变道路径管理

老员工管理问题概述



如 何 解 决 供 需 矛 盾

供

需 只管核心员工



核心员工怎么区分

练习讨论：团队核心员工的标准



核心员工怎么区分



员 工 分 类 矩 阵

价
值
一
致

低

高

高

铁

能力

金

废铁 锗

100



价
值
一
致

低

高

高

铁

能力

金

废铁 锗

100

员 工 分 类 矩 阵



结 论

团队需要合适的人，合适比优秀重要

管理者精力有限，千万不能平均分配

关注重点，关注最有产出的核心员工



职场变道

向上：管理

向内：专家

左右：转岗（任务）

向外：离职



职 业 通 道 分 析

专家岗位
• 驱动自我

• 角色单一

• 承担自己的责任

管理岗位
•驱动他人

•角色多元

✓业务驱动者

✓团队打造者

✓团队凝聚者

• 承担他人/团队的责任



讨论：三个核心员工谁更可能被晋升为管理 /专家

张工 张工，现在带一个三人小组负责某产品的技术。技术水平高，能吃苦，部门内的一个
重大核心技术就是他带队加班加点完成的。

我给了他一个新产品策划，问他能不能实现，他看了看，摇了摇头说：“这个产品得跟
其他组一起做，甚至要牵扯到另一个部门。如果他们不配合，我这很难做。”

大刘 大刘，带了四个人，负责另一个产品的技术。做了很多项目和产品，有的做的很好，
有的做的一般，有的做了一段时间失败。

我给了他这个产品策划，问他能干吗？两天后他给发了个脑图和表格，列出了整个的
计划、资源、费用，跟我说，如果一些人员我能协调，一定能做。

陈芳 陈芳，带了三个人，一直负责技术测试和运维。细心做事周到。但是负责测试和运维
已经很多年了，有点不主动。

我给了她这个产品策划，问她能干吗？她没什么表情说：“我负责测试和运维。这个产
品如果做，我可以支持。”





业务变动，如何安抚团队

高绩效员工流失

失去信任，丧失权威

团队安抚

结论：在业务变动时给予大家积极和正确的引导，非常必要。



第一步：表达共情

5步关键动作

业务变动，安抚团队

“我知道大家都在猜测下一步的情况，对

于未来的不确定肯定会觉不踏实。说实

话，接到项目方向调整的通知我也很不

踏实。下一步的业务方向到底怎么调

整，我也在等公司进一步的消息。但是

我会积极的和相关方沟通，以做到尽快

让大家知道下一步的调整方向。

同时，我们可以借这个时间梳理一下过

往项目和经验。”



第一步：表达共情

5步关键动作

业务变动，安抚团队

第二步：讲述故事

“各位，我们处在一个高速发展的行业里，用户的需求

在变，竞争对手的策略在变… …这样的环境下，我们

要获得业务上优势，就要通过创新，试错，迭代，变

革来实现。我们终止这个项目因为… …, 经过这段时

间，我们看清楚了，这个项目的… …产出和结果不能

支撑咱们… …战略的… …指标，终止和做出一些调

整是我们更智慧的选择。所谓探索的过程就是要看清

楚做什么，不做什么。而不做什么往往需要更大的智

慧和勇气。所以各位，不要害怕变革，变革才能让我

们走出舒适区，找到更加正确的业务方向，抓住更大

的机会。变化只是为了停下来，迅速调整好自己，整

装后或者选择新方向再出发！”



第一步：表达共情

5步关键动作

业务变动，安抚团队

第二步：讲述故事

第三步：描述价值

“实际上，当前的变化也是件好事，

第一，对公司业务来说，这个改变可

以……

第二，对咱们团队来说，变化的好处

是……；

第三，对你们个人来说，可以增加… …

和扩展自己职业发展的机会。”



第一步：表达共情

5步关键动作

业务变动，安抚团队

第二步：讲述故事

第三步：描述价值

第四步：表达支持

“大家放心，虽然业务有变化，

公司和我会承诺大家：

1…

2…

3…”



第一步：表达共情

5步关键动作

业务变动，安抚团队

第二步：讲述故事

第三步：描述价值

第四步：表达支持

第五步：树立榜样

1.你曾经遇到的变革场景；

2.你当时的心路历程；

3.你的应对方法：

具体采取了哪些措施，

得到了哪些积极的结果；

4.收获和感受。



业务变动，安抚团队

四点提醒

1.提前沟通

2.先开小会 4.尽快行动

3.反复沟通



第一步：表达共情

第二步：讲述故事

第三步：描述价值

第四步：表达支持

第五步：树立榜样

5步关键动作

业务变动，安抚团队



洞悉激励的
本质及策略

稳住员工的
底层逻辑

不加薪？
怎么留住人

晋升位置少？
如何解决供需矛盾
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