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国内很多企业，比如某些知名的电

梯外资企业，明文规定不允许员工外出

进行技术讲座，此举确实一时确保了技

术人才的流动，确保了自己在全球电梯

市场的垄断地位，但是对于本土的品牌

而言，确实不是一个好的消息，因为技

术过于封闭。金属板材成形行业很多企

业普遍存在此类现象。

这其实也是国内很多公司遇到的情

况，在国内除了新创外，大多企业是不

会希望自己员工在外太过招摇。也有很

多年轻伙伴会问我，怕自己在外面架个

人网站写文章经营个人品牌，公司跟老

板知道会不开心。

但我觉得这种既定看法要在新时代

进行调整了，我觉得在这个变动的时代，

公司可以因为大环境调整组织结构，精

简人力；那同样的个体也要有新的思维

去想自己的定位。

这个时代每个人都应该要有创业的

精神，那不是要大家都去做自雇者或者

跑去开公司，而是把公司当成自己的联

盟伙伴、客户。自己提供专业技术跟服

务给组织，而组织只是自己其中的一个

客户。传统雇佣的从属关系思维应该被

打破。

工业时代，员工是公司的一部份，

公司提供工作与平台，交换员工的努力

打拼，然后以公司的目标跟价值观为先，

个人想法次之。这也可以说是从过去贵

族领主与农民的从属关系延伸而来的，

这样的集体思想注重以组织方向为大。

然而这个时代我们不能期待公司的

目标成为员工的唯一目标。疫情后更多

的是注重自己的人生方向，这也一部分

可以解释美国为什么会出现疫情后的大

离职潮。

而那些具有创业精神的人才，势必

会想要塑造出与组织不同的个人品牌，

也就是属于自己的想法、价值体系跟目

标愿景。企业当宗旨跟目标当然重要，

员工可以去拥护他，并且作为伙伴支持

与之相符合价值主张的公司。但员工不

需要有我要为了公司奉献余生的思维，

因为这也不切实际。

反过来说，员工的个人品牌反而能

加值组织本身的雇主品牌。明星员工可

能带来的宣传效益是能超过组织本身的

声誉，同时又能迭加在组织之上。

但这不代表找个人品牌塑造好的就

是加分，还要在价值观、利益上看是否

一致。意思是，我们需要鼓励员工塑造

自己的个人品牌，我们也应该召募有良

好领域名声的明星员工，但不见得等于

找到这样的人就是一定加分。

网红员工怎样加值企业的雇主品牌
文 | 李建

国内很多公司，不希望自己的

员工创建个人品牌在外招摇。本文

鼓励员工创造个人品牌只要不涉及

公司机密，都应该在容许的范围内。

本文指出，员工的个人品牌，

反而能加值组织本身的雇主品牌。

明星员工可能带来的宣传效

益，可能超过组织本身的声誉，同

时又能迭加在组织之上，可以带动

组织、个人一起成长。
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我就常常听过营销的伙伴分享，

公司找了有名的 KOL 协助营销，但最

后成效却很差。这其实很好理解，假设

你今天是卖床具这种面向家庭的，比

起找搞笑型的网红，不如找家庭类型的

KOL，才会因为 TA 重迭产生效益。

而找到价值观跟利益契合的员工伙

伴，最重要的是组织本身要认识自身在

运作上的风格跟文化，同时针对这样的

内容进行宣传。因为价值观即便一致，

在运作模式上有差异也会造成磨合上的

困扰。

所以很重要的是，组织在自身的雇

主品牌形象上也要有明确的定义与传播

策略，才能找到真正在行为模式、价值

观与利益上一致的明星员工。

但最根本的，国内企业本身也要放

弃过去那种不鼓励员工在外抛头露面的

想法，反而甚至要鼓励员工多在外演讲，

分享看法，不应该单纯害怕公司的业务

机密是不是会被泄露，而是要制定规范

画出准则，让员工在对外上知道哪些层

面可以谈论，那些应该要持保留态度。

比如对于技术型人才，我们可以鼓

励他谈论的是非机密的技术层次，对于

其他员工，我们应该鼓励他面向青年大

众分享职涯，只要不涉及公司机密，都

应该在容许的范围内。

总而言之，在后疫情时代，想样把

握住真正的创业型人才，就应该放下过

去以组织为重的从属型思维，改为策略

联盟的合作思维，员工要把自己当成专

业的供货商与顾问，服务于组织。

企业也要把员工当成一个个体，而

非自己的所有物，去鼓励他们找到自己

的目标，甚至业余时间斜杠接案，增加

技能。员工本身的能力、声誉提升，自

然能让组织的水平提高。

你怎样看这个看法呢？欢迎你留言

跟我分享。

也跟大家分享我们定期会举办读书

会，谈论议题从人文、社会科学到心理

学等不同主题，欢迎大家来我们的活动。


