
如果你的职位并不存在，谁的处境会变得更糟？你的答案便是亚当·格兰特（Adam Grant）口中的工作意义。格兰特是
组织心理学家、作家兼TED博客“WorkLife”的主持，专门研究怎样让工作“不糟糕”。格兰特通过与各行各业的许多
公司合作（甚至包括航天员）汲取经验，致力在传统办公室环境试行新方法，这次他将与《360杂志》读者分享他的经
验，如何在工作环境建立信任和寻找工作的意义。

360：现在大家经常谈论在工作中寻找目标，你认为这点为何成了全城热话？

亚当·格兰特（AG）：有意义的工作之所以带来最大的动力，是因为你所做的事情能够改变别人的生活。何为工作的意
义，你应当能感到自己的工作能够影响他人，一旦你的职位不存在，有人的处境会变得更糟。有一点很有趣，如果要求
受访者列出最看重的职位特质时，自1970年代初的调研细看，在2000年， “有意义的工作”是位列第一；如果你再回
头翻看70和80年代的调研记录，这个答案始终占据榜首。

360：追求创新的团队要愿意承受失败，而那需要信任。可是，许多企业都无法建立那份信任，为什么？
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AG：我跟一组上过国际空间站的航天员和帮忙训练他们的领导专家谈过，他们异口同声给了相同答案，那就是信任并不
在于你多喜欢自己的团队，而是你认为同伴是否可靠。大家不需要有很多共通点，也不必拥有相同背景或相同信念，只
要我们能相信队友会做好本分，以共同利益或目标为出发点就好。

以这组航天员为例，当中的成员其实曾有敌对关系。美国航天员飞到俄罗斯斯空间站，两国的航天员和宇航员都曾当
兵，经历过“冷战”。如今，他们要在空间站一起居住和工作，且要信任对方，而那份信任源于他们需要共同完成任务
的目标。也源于对于竞争的正确认知。这来自你愿意给予别人信心、展露脆弱一面，坚信一旦你涉险，你的同伴不会伤
害你。

360：有哪些企业行为会令你说“那样行不通”？

AG: 其中一个令我非常摸不着头脑的行为，就是企业会举办很多团队建设活动，但这些其实都很肤浅。乒乓球赛事、交
友会或派对看似有效，可是并没联谊作用，比如交友会上，多数人会跟早已相识、志趣相投的人交流，更不用一起克服
任何挑战。这些轻松有趣的活动，又怎能协助他们建立互信？

信任无关你多喜欢自己的团队，重点是他们有多可靠。

360: 如果这个做法行不通，那么要怎样建立互信？

AG: 如果要建立互信，其实要拿掉“乐趣”这个元素。别做一些简单轻松的活动，去与团队同心合力解决重大难题。一
来可以巩固互信，二来也能考验品格，看看彼此在不理想的处境中，其真实一面到底是怎样。所以在大家共同完成任务
或解决问题的过程中，就能一起建立对彼此的信任和了解。
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360: 你认为办公环境对员工来说有何意义？

AG: 办公室设计对于体现等级观念的影响甚大，我不知道你怎么看，但如果由我率领一家企业，我可不想躲在办公室角
落划地为王，我想坐在办公室中心地带。当我走进那些让管理层坐拥一层私人办公室的企业，就如置身迷宫一样。如果
我想践行某个构思，如何在这种划分等级的环境找人办事？

那不代表我极力支持开放式办公室，这种环境对内向的员工相当不好。我认为应该是存在一个中间地带的，各位领袖该
与下属在同一个区域工作，但也该让所有员工在需要时可以关上房门专注工作。

360: 如今，员工希望在不同地方工作，但与此同时，企业则要求员工合力解决庞大且棘手的问题，你会怎样处理那种僵
局？

AG:我认为关键是要取得平衡。我看过一个综合分析，探讨所有关于远程办公有何影响的调研。结果发现如果员工可在一
周内部分时间共事，他们在余下时间独立工作也不成问题。有些企业领袖反映：“那我该怎样监察他们？怎样确保员工
有在工作？”我的回应是：“如你要那样监督员工，就已经是个失败领袖。员工理应觉得工作有意义，推动他们自发做
好本分。”

360: 你曾与多家企业合作，有什么事情曾经令你觉得意外？

AG: 其中一项令我较感意外的事情是与地位有关。一般来说，在乎地位暗示的人，对于自己的地位感到非常不安。拥有
一间自成一角的办公室不代表你的地位高人一等，反而显得你缺乏地位认同，仍在极力争取别人肯定。在我所属的学术
界也有这种情况，有教授要求学生以姓氏加衔头称呼他为某某教授，不能直呼其名。为什么要以名衔争取地位？为什么
不能赢得学生的尊重，从而建立地位？我们该从个人层面对话，而非制造这种令人尴尬的“专业距离”，所谓的名衔实
际上也只是个虚名。
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