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對你而言，學業、工作、家庭、友情，哪一項最重要？許多人

可能選擇工作，因為能帶來成就感或財富。但《你要如何衡量你的

人生》作者、以提出「破壞式創新」理論聞名的哈佛大學商學院教

授克雷頓、克里斯汀生(Clayton M. Christensen)認為：每一項都

同樣重要。 

出生在富裕人家、帶著光鮮亮麗的學歷和背景，就能擁有不後

悔的人生嗎？不，剛好相反，在哈佛任教，他看到許多畢業生最後

向現實妥協：屈就在不喜歡的工作上，犧牲親情與家庭、甚至失去

原則做出違背誠信的決定。這促使他開始思考這個問題；到底是哪

裡出了錯？ 



於是，克里斯汀生在學期最後，安排他認為最重要的一堂課，

用企業理論討論三個問題： 

❶何樂在工作？ 

❷如何擁有圆满人生？ 

❸抉擇時，如何秉持誠正的原則？ 

關於如何活得無悔無憾，透過管理大師的系統性思惟，可以有效

突破個人的視野死角。 

 

 

Action1 
找出能激發工作熱情的動機  

你是否覺得從工作中得不到快樂？原因可能來自對目標的動機 

不足。 

工作的動機是什麼？經濟學家簡森(Michael Jensen)和梅克林 

(Williarm Meckling)提出「誘因理論」，認為企業多以金錢作為誘

因，員工才願意做事。不過，非營利組織的工作者，任務幸苦，所

得不多，卻往往比一般企業員工更投入。克里斯汀生以「雙因素理

論」，又稱動機理論來解釋這個現象。 



動機理論意指：一個人是否能發自內心去做一件事。心理學家

赫兹伯格(Frederick Herzberg)研究發現，能促發一個人動機的因

素包括兩種：保健因子和激勵因子。保健因子指的是薪水、福利、

物質工作條件、公司政策等。當這些因素惡化到可接受的水平以

下，就會產生不滿;即使這些因素很好，也只能消除不满，並無法導

致積極的態度。 

激勵因子則包括具挑戰性的工作、得到認可、被賦予責任、個

人成長等，而且能從中感受到付出有意義，進而在專業領域中發光

發熱。 

既然大家都明白動機的重要性，為什麼仍無法從工作中獲得快

樂？這得回到選擇的源頭。若最初抉擇時便以保健因素中的薪水為

優先・時間一久・自然容易疲乏。如何在保健和激勵因子中取得平

衡，是相當重要的課題。有足夠的動機，即使碰到困難，也有動力

克服，那股自我實現的成就感，會激發你更上一層樓。 

現在，回頭再問自己一次，你是單純為了金錢，還是帶著理想

工作？ 

 



Action2 
學習正確分配資源  

有些企業在策略擬定時，容易將資源投入在短期、立即的回

饋，忽略長遠目標。但別認為只有企業會犯這種錯，克里斯汀生提

醒，很多人在規劃自我生涯時，也容易將目光放在短期內可達成的

目標上。  

策略是由好幾百個決定所堆砌出來的結果，策略是否成功，牽

涉到資源是否正確分配資源分配是個持續的過程，必須先透過 排列

優先順序，檢視哪些是最重 要的選項。 

人生的各種資源包含時間、精力、財富、才能，然而資源有

限，要做的事卻非常多，除非有意識地管理，否則絕大多數人都

「習慣出於自己預設的條件來分配。例如，為了給家人更好的生

活，因此勤奮工作，好透過升遷、加薪來買更大的房子，或帶全家

出國旅遊。看起來為家人付出了很多，但這些其實都僅止於短期回

饋。 

別忘了，教養兒女、經營和另一半的關係，都必須透過長期付

出和努力，才能獲得收穫。偏偏許多人因為忙於工作，疏於照顧或

陪伴家人，最後與家人形同陌路。 

人生最後的結果，都是由每天的各種小小決定所組成，從所做

的決定中，也能看出你究竟重視哪些事物。別為了短期的回饋，忽

略了十年，二十年後的未來。如何學會正確分配資源，才能獲得對

自己真正重要的東西，是每個人隨時都在面臨的考驗。 



Action3 
用同理心看待工作與人生  

為什麼有些企業推出的產品會成功，而有些產品則走向失敗？ 

關鍵在於，公司想的是「賣什麼給顧客」，還是考量「顧客需要什

麼」、「他們想要完成什麼事」？ 

舉例來說，為什麼裝修新家時，多數人會去 IKEA 買家具？ 因

為 IKEA 深知顧客搬家時，希望快速完成，因此設計出能讓人快速找

到家具的動線;同時在賣場布置各種實境樣品空間，讓顧客能現場感

受，甚至照本宣科設計自己的房間，省下不少時間。 

克里斯汀生反問：既然企業會考慮消费者的需求來推產品，與

人相處是否也能比照同樣的道理，設身處地為人著想？ 

與所愛的人相處時，一定希望他開心，甚至想做出一些舉動來

感動對方，比如先生看到太太照顧小孩很辛苦，所以想協助分擔家

事。只是，有時候心意雖美，卻可能讀錯需求。當先生以為做了家

事會讓太太高興，太太想的其實是她需要跟一個關心她的人聊聊。

克里斯汀生認為，即使出發點良善，行為本身也發揮了愛，但還是

可能發生誤解。 

因此，我們要學習從別人的角

度看事情，發揮同理心。假使你

不知道自己在親情和友情中該扮

演什麼角色，試著以工作的觀點

來思考：「對方需要我為他做什

麼？」就像推出產品時，要先設

想顧客的需求，是一樣的道理。 



同時，你必須實際付出行動，「即使過程中可能犧牲自我，但如 果

對方是自己重視，而且是願意付出努力讓他開心的人，這份犧性反而能

使你更投入，為雙方形成更深的連結，並建立更穩固的關係。 

Action4 
建立和諧的家庭  

組織的文化是由一群人不斷以同樣方式解決問題而形成，文化 像是

一種自動導航裝置，讓周圍的人自然遵循。 

當員工碰到問題時，要先了解公司的優先順序，從解決過程中掌握

什麼是重要的考量，因為每種組織文化都是流程與優先順序的組合。如

果想判斷一家公司的文化是否健康，不妨問問：「決策前，員工是否依

照公司的希望來做決定？所得結果是否與公司的優先順序一致？」若員

工做決定時無所適從，就表示好的公司文化尚未建立。 

建立家庭文化的過程，也和建立企業文化類似，父母會希望為家庭

塑造一定的優先順序，讓孩子不用猜測父母會怎麼做，而是自然而然地

知道該如何做。每個家庭都有專屬的文化，家長可依照全家需求，建立

適合的制度。但文化並不是制定後，大家就會跟著走，也不是溝通後就

會產生效果，而是要親自執行。 

克里斯汀生以自己的家庭舉例，他會選擇家裡有人可以幫忙時，進

行除草。就算他知道孩子的個頭還小，操作除草機很吃力，但他主要的

目的，是要讓孩子知道他們會是父母的好幫手，因此他會告訴孩子為什

麼要這麼做，並堅持請他們一起幫忙，最後再感謝孩子。 

慢慢地，孩子為自己能幫上父母的忙而感到驕傲，也體認到全家一

起完成工作是多麼好玩;漸漸地，他們喜歡一起工作，而克里斯汀生也成

功建立起自己的家庭文化。 



好的家庭文化是一個家的快樂源頭。而文化必須透過一次次的互動

建立。如果有人沒照著家庭 文化走，必須導正他們的行為和 態度，而

當大家遵守時，也別忘了給予鼓勵。 

Action5 
選擇時，懂得掌握原則  

百視達在 90 年代末期是美國影音出租業的龍頭，當 Netflix 出現

時，百視達還認為 Netflix 不足以造成威脅。事實證明，Netflix 如今是

線上影音串流巨頭，百視達卻在 2010 年宣告破產。 

這說明大企業容易偏好過去的成功模式，以既有的財務數字評 估，

並以邊際成本和邊際收益(新增的支出和收入)，作為是否投入新創事業

的基準。反觀新創企業因為直視前方，只專心做想做的事，往往能殺出

一條康莊大道。 

對邊際成本和收益的思考，也可運用在個人選擇上。 

克里斯汀生認為，當你為了短期利益，暫時放下原則，認為破例一次

不要緊，之後再堅守原則就好時，往往就此導向最終錯誤的結果。別告

訴自己「下不為例」，或認為一個錯

誤的決定沒什麼，除了結局大多不會

如你預期，而且經常得付出比想像中

更大的代價。 

不歸路的起點往往由一個小決定

開始，如果你意識到踏出的第 一步就

有違原則，不要猶豫，立即回頭。 

(文章摘自 Careers 快樂工作人雜誌 214 期 ) 


