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近年来，许多人开始关注“Y 一代”(Gen Y)带来的挑战。1980 年后

出生的这一代人已经加入就业大军，并开始重塑职场结构。对我而言，关

注他们并非仅仅出于学术兴趣。在我的祖国印度，“Y 一代”占了总人口

的 40％；我供职的这家公司共有 8.7 万名员工，平均年龄 28 岁；我家里

还有两个十来岁的小家伙。这些切身经历使我认为，“Y 一代”不仅是社

会面临的挑战，同时也给我们提供了巨大的机遇。 

当一家公司成长到 HCL 这样大的规模，并且业务十分依赖一线客户体

验，就根本没法把重要的决策悉数交给资深高管。公司管理层必须确保服

务客户的年轻员工做到既忠于公司的使命，又做事机灵，能够自主决策，

而不只是被动接受命令。 

关于职场新人的传统思维是，雇主更期待他们为公司带来蓬勃朝气，

而非熟练的技能。随着“Y 一代”的到来，老脑筋需要有所改变。这代人

肯定足够“机灵”：现在的年轻人不管经验多寡，职位高低，都能找到大

量的重要信息。此外，伴随着社交媒体成长起来的“Y 一代”员工非常擅

长整合解决方案。他们也懂得如何调动自己的人际关系。当今世界，迅速

搜集并理解信息以及随机应变的能力往往比经验更胜一筹。 

除了具备上述这些能力，年轻人一般不会安于现状，内心涌动着积极

变革的冲动。但是，只有当“Y 一代”员工足够投入工作，真心想要推动

改变时，真正的变革才会发生。不幸的是，最近的研究表明，年轻人对工

作的投入度常常是不足的。 
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提高“Y 一代”员工工作投入度的一个办法是：充分利用他们与外部

世界的关联感，以及想要成为变革推手的信心。我们在公司的“一人之

力”(Power of One)项目中贯彻了上述方法，让员工花时间与精力投身社

会事业。 

但是仅做这些工作还不够。我的 观点是：对工作的真正投入源于公司

对员工的信任。你要相信他们可以利用手头资源采取正确的行动。当远离

业务一线的高管发号施令时，毫无疑问，“Y 一代”员工执行起来毫无热

忱可言！赋予他们足够的权力，放手让他们提出并落实新奇的念头，他们

对工作的投入自然相应提高。 

那么，管理层在这种情况下需要做什么呢？经理人应该支持年轻员工

的奋力拼搏，提供帮助和指导，而不能代为决策、指手画脚。管理者应该

为员工提供更多便利获取知识，并建立相互合作的人际关系网；管理者应

该设法让员工更易于打造横向网络，让他们能够跨越组织边界，选用不同

领域的专业技能；管理者还应该容许员工暂时脱离本职，机动性地加入其

他团队，以更好地抓住市场机遇。 

另外，我还有一个大胆的想法：管理责任不妨颠倒一下。在 HCL，我

们启动了一个“超级 360 度”评价体系。员工可以通过该体系，评价对他

或她的工作有影响的主管。此外，对所有高管的评价都放在公司内部网上

供全体员工查阅，对我本人的评价也不例外。 

在大部分公司里，真正的价值创造位于我称之为“价值区间”的地带。
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在这个区间，员工直面客户，为他们排忧解难。对此我的建议是：在让员

工进入这个“价值区间”前，不要只是作壁上观，等着他们自己投入工作

热情。放手让他们奋力拼搏吧，管理者静观其变即可。(译/陈公正 校/万艳) 

维内特·纳亚是印度 HCL 科技公司(HCL Technologies)副董事长。 
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