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摘要

知识型企业员工激励机制研究

摘要

随着知识经济时代的到来，知识己经成为现代企业经营的第一要

素，企业的生存和发展很大程度上取决于知识的创造和利用。因此，

知识员工作为知识资本拥有者成为了企业人力资源管理的核心部分，

如何有效的管理知识型员工，激发知识员工工作动力，已成为现代企

业人力资源管理面临的首要问题。同时，21世纪也是一个信息技术

的时代，信息技术代表了一个国家的生产力水平和竞争能力，IT产

业的地位在各个国家被提到空前的高度，IT行业知识型员工作为知

识的承载者和所有者，开始成为企业乃至整个社会最宝贵的财富。

本文以知识型企业员工的激励因素为研究重点，论文首先回顾了

知识员工和激励理论的文献，对相关概念和影响因素做了一个回顾，

然后利用问卷调查法和访谈法，以IT企业为知识型企业代表进行调

查，并利用多远统计分析中的因子分析方法对调查的数据进行实证研

究，得出激励因子并进行总体分析和分类对比分析。其次，使用激励

理论和委托代理理论的相关模型结论对本文实证研究得出的IT企业

知识型员工的激励因子进行分析，根据分析结果对知识型企业员工激

励机制进行构建。最后，根据上述研究成果，提出文章的结论和管理

建议以及章的存在的不足。

关键词：知识型企业，激励，因子分析





ABSTRACT

THE STUDY ON KNoWLEDGE．BASED WORKERS’

INCENTIVE IN IT ENTERPRISE

ABSTRACT

W地the rise of the knowledge．based economy，knowledge is

increasingly becoming the most important business resources；knowledge

management has become the COre of enterprise management．Meanwhile，

the 2 1 st century is all era of information technology，information

technology represents a national productivity and competition ability，the

IT industry as knowledge of knowledgeable staff bearer and owner，start

to become the enterprise and the whole society's most precious wealth．

Taking IT enterprise knowledge—based staff incentive factors as the

research focus，this paper first reviews the knowledge staff and incentive

theory of literature，related concepts and influence factors in a review，

and by using the questionnaire and interview method，some of IT

enterprise investigation and statistical analysis by far the factor analysis

method to survey data for empirical research，draw the incentive factors

and makes all overall analysis and classification comparative analysis．

Secondly，the use of theory and incentive the principal-agent theory，the

relative model of this empirical study concluded that IT enterprise

knowledge．based staff incentive factors analysis of IT，according to the

results of analysis enterprise knowledge employee incentive mechanism

to construct．Finally，according to the research results，this paper puts

forward the conclusion and management advice and chapter deficiency．

KEY WORDS：Knowledge employee，Motivate，Factor analysis
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第一章绪论

现代管理学之父彼得·德鲁克(Peter F．Drucker)说，21世纪管理理念的

核心理念和最大挑战就是怎样激发知识人员的生产力·如今，越来越多的企业，

尤其是IT企业，在知识型员工的管理方面，都遇到了很大的问题。II‘企业作为

一个知识员工非常集中的行业，知识员工是企业的核心的资本，很多核心知识员

工掌握着企业的核心技术，IT企业的成长很大程度上决定于对企业知识员工的

管理。因此，如何调动员工的积极性对提高企业的竞争力起着至关重要的作用。

近年来，很多IT企业对知识员工的管理出现了很大的问题t员工跳槽频繁，人

才流失率非常高，导致企业人力成本不断上升。如何根据企业的自身的特性，构

建符合企业规模、企业发展趋势，更加系统，科学的激励体系成为了企业急需解

决的问题。

1．1研究的背景及意义

1．1．1研究背景

20世纪80年代初期，美国加州大学教授保罗·罗默提出了“新经济增长理

论”，理论认为知识是一个可以提高投资收益的重要的生产要素。该理论的提出

标志着知识经济作为一种理论开始初步形成。随着知识经济的兴起，知识作为一

种稀缺企业资源其地位日趋显著，知识员工管理成为企业人力资源管理的关键·

1959年，管理学大师彼得．德鲁克(Peter Drucker)提出了知识型员工的概念，

他指出在20世纪，管理的关键是制造产业员工工作效率的提升，而在21世纪，

管理的重要任务是对知识型员工的工作效率的提升。他还提出在21世纪世界经

济的领导者将是那些能最大效率提升知识员工工作效率的国家，在一个国家，不

管是企业机构还是非企业机构，其最宝贵的财富都是知识型员工以及他们的工作

效率。而诺贝尔经济学奖得主西奥多·W·舒尔茨(Thodore W．Schults)认为，

知识是一种重要的人力资本，而一个社会入力资本的积累是社会经济财富不断增

加的主要源泉。

知识经济时代同时也是信息技术时代，伴随着计算机的出现和逐步普及，信

息对人们的影响越来越重要，信息的传播以及信息的应用都在以几何级数增长，
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信息技术代表着一个国家的生产力水平和竞争能力。IT行业作为信息时代发展

最迅速的行业之一，其地位在各个国家已被提到空前的高度，IT人才成为各个

国家人才争夺的焦点。在IT企业中大多数员工属于知识型员工，他们具有较高

的文化素质，通过脑力劳动创造价值，很多业务工作流程都被内化成为其掌握的

知识，成为企业的另一种形式的资本——人力资本在企业中的作用日益增强。在

知识员工的工作过程中，决定其工作效率关键要点是工作态度，团队关系以及工

作设计等因素，如何设计这些因素促进知识员工的工作效率成为企业人力资源管

理的首要问题。关键知识员工的流失将对企业竞争力造成严重损失，这意味着企

业必须对知识员工进行有效的激励。

因此，如何有效激发员工的工作积极性和工作创新性，如何将企业的知识资

本转化为企业的生产力，是企业经营者和管理者必须要关心的内容。正如彼得．

德鲁克所言：“怎样提高知识型员工的生产力，怎样有效地激励知识型员工，是

企业2l世纪面对的最大挑战Ⅲ。"

1．1．2研究意义

知识员工在企业组织中起着关键的作用，是企业的核心竞争资源，对企业绩

效有重要影响作用。本文将针对IT行业知识员工这一群体来研究知识员工的需

求特征以及激励方式。从国内外研究来看，针对知识员工激励的研究比较多，但

针对需求来谈激励的并不多见：实证方面，针对IT企业知识员工进行激励需求

研究的还不多，研究的对象往往比较复杂，并不能代表IT企业知识员工的特点。

而且从管理角度来看，我国的激励方式长期受到外国激励方式的影响，在一定程

度不能代表我国文化背景和企业文化、行业特征，因此造成了企业知识员工激励

出现了一定程度的问题。因此本研究可以丰富对知识员工的研究，对员工激励方

式的研究具有一定的学术意义。

从实际意义上来说，由于知识型员工与传统员工具有很大的区别，因而其激

励机制也应与一般员工也不一样。研究IT企业知识型员工的需要特征与激励问

题可以对IT企业起到非常积极的作用。

首先，通过分析核心知识员工的需求特征，实现有效激励。目前企业的激励

机制对所有人施加同样的激励，忽视了不同激励群体之间的层次性与差异性，也

没有区分知识员工与一般员工的激励。很多企业对知识型员工的激励方面存在着

激励方式滞后、激励手段匮乏等问题。通过研究最大程度的激发IT企业知识员

工的潜力，调动知识员工的工作积极性。
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其次，通过研究为企业提供激励知识员工的方式的依据。知识型员工所创造

的价值远远大于其工资价值，怎样定位其价值，怎样进行激励而不挫伤其工作积

极性，都是急需解决的问题。通过激励手段促进技术创新，增长企业经济效益和

竞争能力，促使企业实现人才和经营的良性循环。

最后，通过分析企业员工的激励需求，有利于实现企业的长远发展具。对

IT企业而言，企业竞争力的表现就是其研发实力。如何增强IT企业的整体研发

实力，使其在日益激烈的市场竞争中取得优势地位。

1．2研究的方法与论文框架

1．2．I研究方法

本文的研究方法主要有以．下两种：

(1)文献回顾法。通过查阅了国内外管理学、心理学、组织行为学、人力资

源管理等理论中外文献和书籍，对知识型员工激励的相关理论进行梳理，有意识

的关注我国知识型员工激励实践研究的个性化方法与成果，为后文的激励机制设

计和实证研究提供理论基础。

(2)实证研究法。通过大量阅读国内外学者的文献，总结他们对知识员工激

励模型的构成，设计问卷进行问卷调查，通过个别访谈、问卷调查等方式收集数

据，为了扩大调查问卷的范围，提高问卷调查的效率和统计速度，我们还通过知

己知彼网(http：／／www．zhijizhibi．com／questio—nnaire／254358180／feedback)

对IT企业知识型员工的激励因素进行了问卷调研，最后对问卷答案进行数据整

理，使用SPSS软件进行因子分析。

(3)对比分析法。对问卷数据进行整理进行了因子分析后，将因子分析得

出的结论与国内外学者关于知识员工的结论进行对比分析，同时也针对IT企业

员工不同的群体背景，包括性别、年龄，工作性质，工作内容等进行分类对比分

析。

1．2．2论文框架

第l章，绪论。主要包括本文研究的背景、意义，同时简单介绍了本文的研

究方法和本文的框架构成。
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第2章，理论综述。主要包含知识员工的定义和特性的定义，激励的经典理

论的回顾、激励相关的约束和作用的概括、激励机制理论的回顾以及国内外对知

识员工激励与知识管理相关理论的概述。

第3章，IT企业知识员工的激励现状与问题分析。通过对IT企业知识员工

和管理者的访谈和问卷调查，界定IT企业，总结IT企业知识员工的特征，对

IT企业激励机制存在的问题进行分析。

第4章，IT企业知识员工的激励因素实证研究。利用因子分析法对IT企业

知识员工的激励因素问卷结果进行实证研究，分析不同条件下IT企业知识员工

的激励因子贡献度。

第5章，激励因素分析及激励机制的设计。对第四部分的关于激励因素的实

证研究进行总体分析与分类分析，分析IT企业知识员工最看重的激励因子，同

时，对个人成长，薪酬和团队关系激励因子使用委托代理模型结论对进行分析并

依此提出对应的激励体制方案设计的构想。

第6章，结论。对全文的结论做总结，提出文章还存在的不足和后续研究工

作的展望。
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2．1激励及相关概念

2．1．1激励的概念

第二章理论综述

关于激励的定义，学者们有不同的观点。美国管理学家罗宾斯认为：激励是

通过努力工作实现组织目标的意愿，而实现这种努力必须能满足个体的某些方面

的需要。在《管理学——构建竞争优势》一文中托马斯．S．贝特曼和斯考特．A．

斯奈尔将激励定义为“鼓舞、引导和维持个体行为的驱动力”，从组织学的角度

看，激励是通过满足员工的需要，激发人的行为并引导行为与组织目标保持一致

的过程，它涉及到需要、期望、绩效、报酬等内容。

2．2．2激励与约束的关系

激励和约束是现代社会组织为实现其预期目标而设定的以一定的制度安排

为基础的管理活动，体现了人类社会活动的复杂的社会生产关系。

管理学中，激励是一个引导员工工作积极性，诱导期工作行为与组织目标一

致的过程。而约束是设定某些条件，不允许组织成员超越这些条件，通过对激励

客体惩罚引导员工行为的过程。

弈均

和约
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“机制”这个词来源于希腊文，原意是指机器的构造，后一般用来指事物的

内在工作方式，事物相关组成部分的相互关系和各种变化的相互联系。激励机制

是通过一套具有法律、行政效力和道德约束力的的制度来反映激励主体与激励客

体相互作用的方式，一般来说，激励机制包含诱导因素，行为导向，行为制度，

约束制度这几个方面疆1。本文主要研究企业的内部激励机制。企业内部的激励机

制就是指特定的组织根据其发展战略和发展愿景，通过鼓励、激发、引导组织中

人的主动性和创造性，充分发挥员工潜能，减少不利于组织发展的负面因素，以

求得组织与员工的最优组合的制度。

2．2激励理论发展现状与研究综述

激励的研究开始20世纪初泰勒所倡导的科学管理运动，经过多年的发展壮

大，形成了许多经典的激励理论。根据研究的方向不同主要有以下激励理论主要

形成了“内容型"， “过程型”，“综合型”的激励理论，如下表所示：

表2-1主要的激励理论

Table 2-1 main motivation theory

理论流派 研究方向内容 代表人物 理论

马斯洛 需求层次论

“内容型”激 双因素理论赫茨伯格
人到底追求什么

励理论 三种需要理论麦克利兰

ERG理论阿尔德弗

亚当斯 公平理论、挫折理论

个人目标是如何影响个体行为并最终影响 期望理论弗洛姆型”激

绩效 强化理论斯金纳

目标设定理论爱德温·洛克

“内容型”和“过程型”激励理论都不能完 弗隆 “激励期望理论”“综合型”激

整代表激励理论，需要将两者结合起来。 波特一劳勒模型波特、劳勒

2．2．1内容型激励理论

(1)美国心理学家亚伯拉罕·马斯洛(Abraham H．Maslow)从研究人的需要

结构出发，提出著名的“需要层次论”。他认为每个人都存在从低到高的5个需
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求层次，人们的需求满足是有层次的，只有在低层次的需求得到满足以后，高层

次的需求才出现，并变得迫切起来，获得满足的需要不再具有激励效果。这五个

需求层次依次是：生理需要、安全需要、社交需要、尊重需要和自我实现需要旧1。

(2)美国行为科学家弗雷德里克·赫茨伯格通过调查研究在1966年提出了

“双因素理论”。这一理论认为，员工工作的积极性受到保健因素和激励因素的

共同影响，导致工作满意的因素和带来工作不满意的因素是不同的，消除工作中

的不满意因素不一定带来工作的满意。双因素理论中的保健因素主要是指那些导

致员工工作的不满的相关的因素，而激励因素是能够让员工产生满意感的那些因

素主要包括有：成就、工作本身、晋升、成长等。

(3)美国心理学教授戴维·麦克利兰从人的需要和动机出发进行研究，提出

了著名的“三种需要理论”，这三种需求分别是成就需要、权力需要、亲和需要。

(4)美国学者克莱顿·阿尔德弗(Clayton Alderfer)在马斯洛的需要层次理

论的基础上，经过大量研究提出了自己的激励理论，他认为人有3种核心需要：

生存(Existence)需要、关系(Relatedation)需要和成长(Growth)需要。这一理

论以其需求因素的英文首字母命名，称为“ERG理论”u训；

2．2．2过程型激励理论

过程型激励理论指着重研究人从由需要到动机最后到采取行为，实现目标的

整个过程。该理论认为激励就是一个引导、改变和强化人的行为的过程。

图2．1人的行为过程

Rgum 2-1 behavior process

弗鲁姆(Victor Vroom)在1964年提出期望理论，这个理论将激励的研究从

客观延伸到主观，通过外在激励因素研究内在激励因素，将激励的作用，激励的

期望以及激励的复杂性做了比较详细的说明。期望理论认为某一行调动某人的积

极性，激发其的努力工作的激励力(M)的强度，取决于达成目标后对于满足个

人需要的价值的大小——效价(V)与他根据以往的经验进行判断能导致结果的

概率——期望值(E)即：—目由(m=弛蚧C叻x期望值(E)[10]o这个理
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论主要包含3个核心点：个人努力与个人绩效的关系，个人绩效与组织奖励的关

系，奖励与个人目标实现的关系¨¨。只有这三种关系紧密，即组织成员努力工作

获得高的工作成效，得到企业对员工的奖励，而企业的奖励刚好能满足员工对个

人发展的需求，企业激励行为才能取得很好的效果。

通过研究工资报酬分配的合理性、公平性及其对职工生产的影响美国行为科

学家J．S．亚当斯(J．S．Adams)得出了激励的“公平理论”。亚当斯认为员工非常

关注其工作程度和获得报酬的公平性，当一个人做出了成绩并取得了报酬以后，

员工会根据报酬的绝对量和相对量这两方面来衡量，即通过与他人的横向对比和

与自己的纵向对比来确定自己的报酬是否合理公平，比较的结果将直接影响他今

后工作的态度，当个人比率与他人比率相等时，员工会认为合理公平，从而保持

积极的工作心态；当员工感觉不合理时，就会采取措施以减少不公平感。

美国马里兰大学教授洛克(Edwin Locke)通过提出“目标设定理论”，该理

论认为外在激励措施都是通过目标起作用的，工作目标本身就具有激励效果。通

过明确目标，调节目标的大小和目标的难易程度，及时对目标进行调整和修正，

能对人们的行为进行有效的激励。．

美国心理学家斯金纳提出了激励的强化理论。这种理论重点研究行为结果对

与行动反作用，即当人们完成一项成果，如果一种行为的结果符合其最初设定的

预期目标，则这种行为结果能给人们带来正面的激励，反之，如果行为不能达到

预期甚至产生反作用，人们就容易消极，影响工作效率。

2．2．3综合激励模型

综合型激励理论研究引发激励的因素和激励的心理过程，是对内容型和过程

型激励理论的综合。

弗隆的“激励期望理论”。激励期望理论理论认为：激励效果主要取决于个

人通过努力达成组织期望的工作绩效(组织目标)，根据组织根据工作绩效组织

给出奖赏及个人需要满足的需要的奖酬三者之间的关系，一致程度或关联性大，

则激励效应就大，否则就小。

弗隆模型是建立在个人理性假设基础上的，这种假设要求人能清楚的判断期

望值，绩效值与效价值三者之间的关系，虽然该模型很大程度上具有理想化的成

分，但这个模型对激励综合模型研究起来很好的促进作用。

美国行为科学家爱德华·劳勒和莱曼·波特通过进一步发展、完善了期望理
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论，于1968年提出了“波特——劳勒激励模型”见下图2—2：

图2-2波特一劳勒激励模型

Figure 2-3 Poller——fatigue le incentive model

波特——劳勒激励模型有以下特点：首先，“激励’’导致员工工作努力程度；

其次，一个人能力大小、工作努力程度以及对工作内容的理解程度将决定其工作

绩效；第三，只有当一个人工作做出成效，组织才能根据其成效给予奖励；最后，

只有当员工认为其所受到的奖励是公正的情况下，员工才会感到满意，否则员工

会产生不满情绪。综合性激励理论分为内外两个部分。外部激励包括工资、地位、

提升、安全感等，内部激励包括社会、心理因素，如认可、人际关系等。他们认

为，激励是外部激励、个体内部条件、行为表现、结果相互作用的过程。模型将

激励分为内外两个部分，并提供绩效到报酬，报酬到满足的行为过程，为管理者

提供了清晰有效、系统的激励机制改进方案。由波特——劳勒期望激励理论可知：

对员工的激励要考虑多方面的因素，并不是说采取了激励措施就能促使员工

努力工作，取得员工满意。每个人的需要都是千差万别的，在不同的组织结构中，

不同的文化背景下，甚至在每个人的不同发展阶段，激励因素也会有所不同。企

业需要根据不同人的特点和需要有针对性地设定奖惩措施，通过不同的组织分

工、公正的考核方式、以及适合组织风格的领导管理风格来促使激励到努力，努

力到绩效，绩效到奖励，奖励到满足的良性企业激励循环n引。本文的研究将以将

以波特——劳勒模型为基础，研究在整个过程中组织如何对员工实施激励，通过

问卷调查，统计分析等方法来研究企业的激励机制问题。
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2．3知识员工的定义及特点

2．3．1知识员工的定义

对于知识员工，不同的学者根据其研究方向的不同提出了各自的观点。管理

学大师彼得·德鲁克(Perter Drucker)最早提出知识型员工理论，他将知识员

工定义为：“那些掌握和运用符号和概念，利用知识或信息工作的人”心1，他认

为：“知识型员工不仅能充分利用现代科学技术知识提高工作效率，其本身也具

有较强的学习知识和创新知识的能力”陋1；加拿大著名的学者、管理专家弗朗西

斯·赫瑞比(Francis Horibe)在其发表的文章中指出：“知识型员工就是那些

更多用脑力劳动创造财富的人们，他们通过自己掌握的知识给产品增加附加价

值”；学者史振磊将知识型员工定义为“创造知识、使用知识的企业员工"；

安盛咨询公司通过调查研究将知识员工定义为：“知识型员工具备智力输入、创

造力和权威来完成工作，知识员工主要包括以下人员：专业人士、具有深度专业

技能的辅导型专业人员、中高级经理”H’。

综合以上观点，本文将知识型员工定义为那些在一个企业组织之中运用其所

拥有的知识创造价值，且其创造的价值高于动手创造的价值的员工。

2．3．2知识型员工的特征

相对于企业的其他员工，知识型员工拥有完成工作任务的知识，知识作员工

本身具备的资本是其主要的谋生手段，因此，从表象上就能看出知识员工与普通

员工的一些不同特征。

从职位上来说，知识型员工通常是具有高级专业技能的专业人员以及中高级

管理人员。主要从事产品开发、工程设计、资产管理、会计、管理咨询等工作。

从工作的性质上来说，知识员工通过生产，创造，应用知识为企业带来高价值附

加的知识产品；从学历上来说，知识员工一般具有很高的学历；从行业分布来看，

知识员工所集中的行业一般是技术含量高的高新技术企业，IT行业员工一般被

大家公认为知识员工的代表。

具体来说，对于知识型员工的个性特征，很多不同的专家学者都提出了自己

的观点，表2一l列举了不同专家学者关于知识员工特征的表述。

10
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表2-I知识员工特征

Table 24 characteristics of knowledge workers

学者 对知识员工的描述

彼得·德鲁克

弗朗西斯·赫瑞

彭剑峰

张望军

程辉

(1)知识型员力求人们要工生产“提出任务是什么?”：

(2)知识型员工要自我管进行理，他们自要有主权：

(3)不断创新已识工作的成为知任务与一责任的部分：

(4)知识型员学工需要不断习；

(5)知识型员工的生产主要不在于成果的数量，至少质量也同样重要；

(6)知识工作要求把知识型员工视为“资产”而不是“成本”。

(1)自主性和独立性； (2)劳动具有创造性；

(3)工作过程难以直接监控； (4)劳动成果难以衡量；

(5)较强的成就动机； (6)不迷信权威； (7)流动意愿强。

(1)知识型员工从他们的工作中获得了大量的内部满足感：

(2)他们的忠诚更多的是针对自己的专业而不是雇主，他们有自己的福利最大

化函数。如果待遇不公或者收入未达到他们的期望值，他们就可能另谋出路；

(3)为了和专业的发展现状保持一致，他们需要经常更新知识。

(4)他们一般都有较高的报酬，希望在工作中有更大的自由度和决定权，同时

也看重支持。

(1)较高的个人素质。 (2)独立性自主性比较强。

(3)强烈的成就动机。 (4)较强的学习倾向。

(5)重视沟通和参与。 (6)崇尚科学不迷信权威。

(7)劳动具有创造性。 (8)劳动过程很难监控。

(9)劳动成果难以衡量。

(10)流动意愿比较强知识型员工往往忠诚于专业而不是忠诚于雇主。

根据上文对知识员工的特征的描述，本文总结知识员工的特点如下：

首先，知识员工群体是一个具有较高个人素质的群体，他们具备不断学习的

能力和强烈的学习动机。知识员工大多从专业院校毕业，受过系统、专业性的训

练，掌握了一种或多种专业技能，为了适应日趋激励的市场竞争，同时保持其拥

有的专业知识技能与其的未来发展方向一致，他们都会主动的进行知识更新，实

现自我增值。

第二，知识员工工作复杂，难以考核个人绩效。在知识型企业，员工往往组

成团队进行工作，通过打破组织框架的界定以获得工作成果。由于劳动成果多是

团队努力的结果，难以进行区分，这给衡量个人的工作成效带来了困难。同时因
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为知识型员工的工作主要是脑内知识的创造活动，这些工作往往不具有具体的外

在表现形态，一般也不具备固定的流程和步骤，因此他们的工作成果往往是不容

易量化的，这会导致公司对其个人的绩效评价出现很大的困难。

第三，知识员工具有强烈的自我实现的动机。知识型员工往往更注重自身价

值的实现，追求工作成果和个人成就，期望赢得社会的认可和尊重，实现自我价

值。

第四，知识型员工追求团队合作角色互动。知识型员工重视沟通，提倡信任

与承诺，创新、学习、合作是企业知识型员工的工作准则和工作信仰。

第五，知识型员工自主独立强，对组织忠诚度低，流动性强。知识型员工大

多个性突出，他们尊重知识，信奉科学。这使得知识员工更倾向于选择一个工作

自主的环境，更强调工作中的自我指导。他们拥有企业无法保存的知识资本，往

往可以对其上司、同僚和下属产生影响。他们更愿意追求富有挑战性的工作，并

且有能力接受新的工作。对知识员工来说，从事于一个具有良好个人发展空间的

公司是他们梦寐以求的结果，所以，一旦现有的公司和工作不能满足其个人发展

的需求，或者他们对于个人发展有了更长远的追求，他们会很容易地跳槽进入其

他公司，寻找更广阔的发展空间。

2．4知识管理相关理论

2．4．1知识管理的定义

知识员工作为知识资本的拥有者，拥有与普通员工不同的特征和工作方式，

为了对知识员工进行管理，很多学者提出了自己的观点和看法，这些观点和看法

共同形成了当今关于知识员工管理的知识管理概念，知识管理概念的提出为学者

和企业提供了一种挖掘企业自身价值的新思想，即通过将最恰当的知识在最恰当

的时间传递给最恰当的人以便使他们能够做出最好的决策。

目前关于知识管理学者们还没形成一个统一的认识，知识管理的定义、意图

和方法仍是大家争论的主题，综合分析己有的定义，通过总结各学者对知识管理

的定义，本文将知识管理的归纳为以下三种类型，即：过程论、信息论和行为论，

具体情况定义见表2．2。
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表2-2知识管理的定义

Table 2-2 The defmition ofknowledge management

_larianne"Broadbent

信

息 比尔·盖茨

论

维娜·艾利

知识管理是对数据间关系的理解，它通过信息管理和组织学习来提

高整个组织的知识水准。

知识管理只不过是管理信息流，把正确的信息传送给需要它的人，

以便让他们迅速的以信息为依据去行动。

知识管理是帮助人们对拥有的知识进行反思，发展知识交流的技术

和企业内部结构，从而帮助人们获得知识来源。

行

为

论

Thomas·Davenport 知识管理就不仅仅是管理信息和信息技术，而且也是管理人。

知识管理主要涉及四个方面：自上而下地监测，推动与知识有关的活

Wiig 动：创造和维护知识基础设施：更新组织和转化知识资产：使用知识以

提高其价值。

．． 知识管理是从组织的无形资产创造价值的过程，它应对如何最好地在
L1eb0W1tz

组织内部运用知识和在组织外部处理与顾客和股东的关系。

从上述定义可知：知识管理是企业管理的新境界，是一种全新的管理理念与

管理模式。在知识成为企业竞争优势最重要源泉的前提下，知识管理的出发点和

最终归宿都是提高企业核心竞争力，而这也正是企业人力资源管理要达到的目

标，通过结合知识管理来有效的激励企业知识员工，能有效的提升企业激励体制，

增强知识员工激励的针对性与实用性。

2．4．2知识管理与人力资源管理的关系

著名的知识学教授I】(Ilj的Nonaka曾说：“只有人类才能在知识创新的过程中

扮演核心角色，无论计算机的信息处理能力有多大，它们终究不过是人类的一种

工具。"可见，知识管理是要有人去完成的，目的也是以提高人的知识、能力为

直接目的的，因此说对人的管理(即人力资源管理)是知识管理的核心内容。

知识管理的本质就是对企业内外的各种知识进行系统的管理，把知识书面

化，将员工脑子里的无形的知识转变成有形的知识，形成一个可管理、再生、散

发的知识这样一个过程。本质上，它嵌涵了组织的发展进程，并寻求将信息技术

所提供的对数据和信息的处理能力以及人的发明和创新能力两者进行有机结合。

知识管理要通过人与人、人与信息的交叉来产生创新，并由创新而最终成为企业
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的竞争优势。

知识管理的中心任务就是发掘和应用企业内外的知识。这一任务包含两个方

面的内容：一是鼓励企业员工不断消化和吸收新获取的外显知识进而创造新的内

隐知识。从这个角度上讲，“人”的因素是知识生产与增值的决定因素：二是开

发必要的环境和条件使企业员工愿意并且能够将存储在他们头脑中的内隐知识

转换为可编码的外显知识，在企业内部实现内隐知识的共享。从这个角度上讲，

“人”的因素是知识传播和应用的决定因素。

所以，对于以知识为主要竞争优势来源的企业而言，如何促进知识的吸收、

创造、储存以及维持，无疑是最重要的管理活动。然而知识本身具有无形性，故

知识管理活动应着重在于人力资源，而人本身所具有的内隐知识，不像外显知识

那样可以通过信息系统加以储存和管理。同时在大部分人的观念里知识仍被视为

自己的私有财产，如果没有任何激励措施去促使员工分享知识，员工不会愿意和

他人分享自己的知识。HR人员的工作可以帮助组织去促进及奖励员工分享知识，

故HR人员应该参与知识管理的工作。因此说人力资源管理者在知识管理中扮演

着非常重要的角色。

2．5国内外有关知识员工激励机制研究文献综述

2．5．1国外有关知识型员工研究的文献综述

国外对知识员工激励机制的研究主要有以下几个方向，研究激励的重要性，

激励的特殊性，以及员工激励因素三个方向。

舒尔茨在1960年正式提出了人类资本理论，从主流经济学的角度探讨人力

资本的形成方式和途径。他否定了资本同质和劳动力同质的看法，提出人力资本

对经济提升的作用远远大于物质资本和劳动力资本，人力资本论构是知识型员工

激励的理论基础n4】。

德鲁克在对知识员工的研究中概况了出了知识员工的主要特征，他认为，知

识创新是知识员工最主要的特点，知识员工应该理解为企业的资本而不是成本，

对于知识员工最好的激励方式是给予其学习和创新的机会，发挥知识员工的主动

性“引。

知识管理专家玛汉·坦姆普通过大量的实证研究，在1989年提出了知识员

工激励的四个主要因素，分别为：个体成长、工作自主、业务成就和金钱财富n钔。

14
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通过玛汉·坦姆仆模型，我们可以看出对知识型员工的激励，要注重他们的个体

发展、工作自主和业务成就，而不是将金钱激励当成对知识员工的激励的重点。

安盛咨询公司通过对澳大利亚、日本、美国不同行业中的858名员工(其中

有160名知识员工)进行数据分析后，在1994年得出了知识员工最主要的激励因

素，其中排名前五位的是：工作报酬、工作的性质和内容、晋升、团队关系和参

与影响决策n"，研究认为，知识员工比非知识员工更重视工作性质、同事关系和

参与影响决策这几个激励因素。

随着人们对知识员工的重视不断加深，国外对知识员工研究在传统理论的基

础上不断升温，不断有新的研究成果出来，如：合作伙伴关系理念、人力资源信

息的整合与管理、SMT(Self-Management Team)为代表的创新授权机制、个人弹

性工作制、海豚式管理等观点不断出现，极大的丰富了知识员工的管理理论¨引。

2．5．2国内有关知识型员工研究文献综述

国内对知识型员工的激励问题最早进行研究的是彭剑锋、张望军两位学者，

他们在2000年1月～2001年1月这段时间内通过近150名研发人员与150名服

务人员和销售人员对比，进行问卷调查和数据分析，得到关于中国知识员工的激

励因素前五位如表2-3所示。

他们通过研究表明：知识员工关注工作自主，在对知识员工进行激励的时候

要从以往的事后激励变成在整个工作过程分阶段激励。

表2-3中国知识员工主要的激励因素

Table 2-3 The main incentive factors of chinese knowledge staff

激励因素 比例

薪酬福利

个人成长

工作挑战

公司前途

工作稳定

31．88％

23．9l％

10．14％

7．98％

6．52％

马立荣、肖洪钧n们通过研究后提出，知识型员工的激励因素主要有4点：(I)

工作环境，即给员工创造自主便利的软硬件环境，让员工有积极的工作态度；(2)

个体成长，即给知识型员工一个很明确的个体成长目标，使其能发挥潜能、提高
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知识水平等： (3)精神奖励，公司对员工职务的提升和工作表彰特性荣誉等奖

励措施； (4)物质奖励，物质奖励是所有员工都期待的激励因素，而知识员工

对于物质报酬与公众贡献相关性表现的更为明显。

郑超、黄枚立使用玛汉·坦姆仆提出的知识员工激励模型，对中国某国有企

业工厂的知识型员工进行问卷和数据分析研究，得出知识型员工的主要的激励因

素为：薪酬福利、个人发展、业务成就、工作自主㈨。

杨春花心“于2004年在其“中外知识型员工激励因素比较”一文中表明，由

于我国存在权利等级明显、崇尚集体主义，追求风险最小的文化背景，知识员工

激励因素中最重要的是：个人成长、工作报酬、工作的稳定性、组织的公平性、

以及工作的挑战性。

通过对浙江民营企业调查分析，学者陈云娟、张小林和张良珍陇’提出了民营

企业知识型员工最看重的激励因素，包括：目标实现期望、工作环境、企业前景、

个人发展机会和工作挑战性。文章指出，民营企业分配机制灵活是民营企业知识

员工对物质报酬不那么看重的主要原因。

通过对比国内外知识员工激励研究结论，我们可以了解到：

(1)知识型员工的特点决定了知识型员工的激励因素。

(2)大部分学者研究得到的知识员工的激励因素前5位是：薪酬福利，个

人的成长，工作自主，有挑战性的工作，工作的保障性和稳定性。

(3)除以上激励因素外，好的工作环境的，公司的前途、与同事的关系等

因素对知识型员工也起着非常重要的激励作用。

(4)通过不同激励因素的排名，我们可以了解到不同国家，不同的行业，

不同性质企业的知识型员工的激励因素也存在一些差别。
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第三章知识型企业员工的激励现状与问题分析

IT企业作为科技含量高度积聚化的企业，对一个国家和地区的经济起着重

要的拉动作用，尤其是在当前IT技术的发展已经贯穿于经济、社会、文化生活

的各个领域，玎技术已经成为推动人类文明的一种重要手段。只有针对IT企业

知识员工的特点，实施与其特征对应的激励与管理方式，IT企业才能健康成长

和发展。同时，构成现代IT企业的主导要素是知识，只有各种知识的整合才能

实现知识的增值和技术的转化，所以，为了能够有效地激发员工的工作积极性从

而促进IT企业技术创新，必须首先要了解IT企业的特点，在此基础上构建适合

IT企业特点的知识激励体制，只有这样才能更好地实现IT企业的发展。

近年来，IT产业中各类企业异军突起，在显示出其盎然生机和活力的同时，

IT企业的淘汰率也非常高。被淘汰企业的原因可能是多方而的，有些企业从创

建伊始就没有按照IT企业的内在要求来建构，而是仅仅按一般企业或一般高新

技术企业的特征来组织和管理IT企业，忽视或认识不到IT企业特有的内在特征

和规律，那么企业从创建那一时刻起就埋下了死亡的种子。在理论研究的指导下，

现有IT企业组织者和员工必须从认识论的高度上正确认识和对待IT企业的特

点，根据IT企业发展的要求，重视知识管理，构建与知识管理相关的知识员工

的激励体制与方案。

3．1 IT企业知识员工的界定

3．1．1 IT企业定义与特征

IT是英文Information Technology的缩写，即信息产业的意思，主要指计算

机软硬件技术。目前对IT业的划分方法有各式各样，其中以美国商业部的定义

较为清楚和合理，它将IT业划分为IT生产业和IT使用业，本文的IT业主要指

IT生产业，概括来说主要有：传统的硬件制造业、软件企业、计算机及通信服

务业、网络服务业和系统集成企业。

IT企业是知识高度密集、高度信息化、知识和信息快速流动的知识型企业，

信息化为企业不同活动提供了信息和知识共享的技术平台，企业不同流程单元的

人员借助信息技术和网络技术，使信息快速传递、数据集成，加速整合创新过程

中的知识，促进技术创新过程对整合知识的吸收。其他产业相比IT行业有以下
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突出特点：①专业性很强、对工作人员的要求很高。IT行业是典型的技术密集

型、知识密集型的产业，行业最宝贵的财富是人才。2010年全国各类人才需求

数据表明，IT行业软件人才在人才需求最多的十大行业中的人才需求排在了第

一位。②高度渗透性。信息产业在整个经济里面是一个主导产业，具有很强的渗

透性和带动作用，信息产业对国民经济有相当大的贡献率，它是整个社会经济发

展的基础性产业、支撑性的产业、渗透性的产业，是国民经济发展的倍增器。③

高风险，高回报。为了推出新的产品，IT企业需要花费巨大的资金、设备、和

人力的投入，由于技术的复杂性和市场的不确定性，每个项目都有很大的控制难

度，一旦成果的实施项目，就会给企业带来巨大的收益。④高度时效性。随着信

息技术的迅速发展，IT企业产品生命周期越来越短，IT行业客户需求也日趋多

样性，多变性和不确定性。这就要求IT企业不仅要着眼于技术的变化，而且要

同步或超前了解客户的业务需求，不断地进行创新，比更快地推出新的产品占领

市场。⑤高度竞争性。由于IT行业是一个富有创造性和挑战性的行业，市场上

有大量传统企业转型进军IT行业的，同时也有越来越多新成立IT企业，IT行

业竞争空前激烈。

3．1．2 IT企业中知识员工与普通员工的界定

本文目标是针对IT企业知识员工激励机制的研究，但一个企业中什么样的

人是知识员工，而什么人是普通员工这就需要对员工性质进行一个详细的界定，

由于本文将知识员工定位与IT企业中的技术人员和管理人员，因此这些人员可

以通过以下方式来界定：

首先，知识员工具有良好的教育背景、优秀的职业素质。核心员工不仅富有

经验，而且经过专门知识培训。他们掌握了多种知识和信息，通过自己的创意、

分析、判断、综合、设计来为企业创造价值。作为区分知识员工与非知识员工的

一个重要的可衡量的外在特征，出于简化研究的目的，本文将学历作为后文中问

卷刷选的一个重要指标，将具有一定学历的员工定位为知识员工。

其次，知识员工具有难替代性，一个企业中的知识员工都具有其个人非常良

好的知识与技能储备，，对企业来说，他们往往不容易替换，即使找到替换的人

员，企业也需要花费很大的成本来对新进员工进行培训。

第三，知识员工工作复杂性强，这些复杂性包括员工的工作本身的复杂性，

比如说IT企业的技术人员，编程人员面临着不同的工作项目，需要大量的脑力

劳动，另一方面的复杂性包括工作结果衡量的复杂性，这其中不仅包括技术人员，

也包括管理人员对其工作绩效的衡量。
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IT企业知识员工可以通过以下矩阵图3．1进行详细的分类解释：

工作简单

￡
枷
樱

￡
{i缸
噙

工作复杂

图3．1员工分类图

FIG．3-1 employee dassJflcaUon figure

本文对玎企业中的知识员工主要是集中在象限4中，，这个象限中的员工

具备了工作复杂和工作不易替代的知识员工显著特点，这个象限中的员工主要包

括企业的技术人员和管理人员，对于其他的员工我们将其归类于普通员工，包括

一些工厂人员、车问作业人员以及一些企业必须的辅助人员等。

象限l中的员工主要是IT企业的普通员工，包括企业正常运作需要的简单

体力劳动者如：清洁人员，车间作业人员等。象限2中的员工工作具有一定的复

杂性，而这些工作人员是容易替换的，在企业中一般都将这种类型的工作外包，

象限3中的员工工作很简单，但是工作不容易替代，在现代企业中一般讲这样的

工作人员信息化，即采取一定的软件工具使用现代工具解决。

3．1．3 IT企业知识型员工的特征

在对IT企业知识员工进行界定后，针对这部分员工进行特征分析。IT企业

工作员工是伴随改革开放和高新技术发展形成的一个组织群体。虽然说IT企业

知识员工有着知识员工的众多共性特点，但是由于其所在企业或组织特性、组织

传统以及文化背景等众多作用和因素的影响，IT企业知识员工有着其独特的特

性。
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(1)年轻化。IT企业员工年龄结构呈明显年轻化。IT企业的研发人员大多

处于20到30岁，很多企业的中高层管理人员年龄也比其他行业人员低。究其原

因，主要有以下点：首先，IT企业发展速度迅速，市场扩张快，行业人才缺乏。

第二， IT员工作为高强度脑力劳动，对从业员工的学习能力有很大的要求，年

轻人相当更有优势。第三，由于行业的前景和行业的高回报，很多的年轻人趋向

从事IT行业。

(2)强烈的进取性。IT企业的行业特征要求快速的学习与高强度的工作，

强调技术领先和市场领先。在这样的行业文化背景下，IT企业工作的员工都信

奉优胜劣汰、适者生存的法则，认为只有不断进取才能实现自我目标n副。

(3)不断学习与成长的欲望。IT行业是一个知识更新快，工作节奏快的行

业，他们认为只有智力上和知识上的优势，才可能在行业中处于有利的地位，基于

此，每个IT企业员工都会要求公司能提供不断学习的机会，以便充实自己的能

力提高市场竞争能力，形成不断学习的特性。同时，源于行业的高竞争性，当员

工发展到一定程度，通常是只有改变雇主才能获得升迁，因此他们会渴望公司能

为其提供良好的职业发展方向和晋升通道，提高内部流动性，满足其对生活和事

业的发展需求。

(4)流动性大。IT行业另一个显著特点是行业从业人员流动性大，随着IT

企业不断增加，IT行业规模的不断扩大，行业对IT企业知识员工的人才需求量

也不断增大，IT企业员工作为知识资本的拥有者，为了实现自身设定的人生价

值和目标，往往更容易不断更换工作平台。

3．2 IT企业管理者员工激励的现状

目前对IT企业知识员工的激励机制还没有一个特别成型的系统，多数企业

采取的激励方式更多的还是传统企业所采取的一些激励手段，没有形成针对IT

企业员工的激励方法和激励机制。

为了能更好的对IT企业知识员工激励因素进行分析，本文通过网上数据和

访谈的方式收集了一些IT企业的激励方式和手段统计发现，IT企业人力资源管

理者在面对人才激励问题最常谈论的话题主要有以下几个：①高的薪酬福利，几

乎每个企业在其宣传和制定人力计划的时候都会设计高的薪酬福利体系，但是这

种体系往往大同小异。②避而不谈员工流失率，面对IT企业员工流失这个话题，

大部分企业人力资源管理者都过分敏感，认为跳槽是员工的背叛，很少正视自身

存在的问题。③没有详细和有条理或者说缺少职业规划相关的规章制度。④大部
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分企业管理者不能认同员工的有什么说什么的个性，认为这是缺乏职业素养，员

工缺乏表达意见的渠道和方式。④不了解知识管理的相关内容，忽视或者说是不

不了解知识管理对于员工激励的作用。

3．3 IT企业知识型员工激励存在的问题

根据网络数据的收集和访谈调查，对比前人文献中提出的知识员工激励的主

要方面，我们可以得出目前IT企业对知识型员工激励主要面临的以下几个问题：

(1)过分强调高薪酬福利，缺乏长期有效的激励制度。目前的IT市场处于

一个相当混乱而不规范的阶段，特别是人才的紧缺，企业间为了争夺核心人才，

往往大肆高薪“挖角”，高薪确实能留住一部分员工，但是并不能长期留着员工，

企业往往处于人员流失，高薪挖角，再流失的痛苦循环中。

(2)对知识型员工与普通员工的差别没有理论的了解和行动上的准备。大

部分企业的管理者不了解当前知识员工的特性与特点，在管理上将其与普通员工

一视同仁，只重视员工物质需求的满足，同时也不能理解知识员工的工作需求与

行为特征，导致大部分知识员工得不到真正有效的激励，人才大量流失。

(3)忽略知识员工的职业生涯规划。虽然大部分的企业管理者都能接受以

人为本的管理理念，但在人力资源的规划上，却未能将对人力投资作为企业的基

础性投资，只把知识型员工看作是企业运作过程中的投入要素，关注知识员工对

企业的产出和贡献，而不注重员工学习和自我发展的要求，忽视知识型员工的职

业生涯规划，在人力资源管理上呈现近期化、短期化，功利化的思想。导致企业

出现人才总量不足、人才素质不高、人才结构不优的种种问题。

(4)激励制度呆板，缺乏变通与适用性。目前对企业员工激励方式存在两种

观点，一种认为公平至上，企业要求内部没有特殊化，人人平等，另一种认为核

心员工利益最重要，要首先保障核心员工的利益。对IT企业知识员工的激励来

看，这两种方式都有失偏驳，首先IT企业知识员工作为企业的核心资源，需要

重点关注起利益，但是IT企业员工特性决定其要求团队氛围，渴望团队进步，

在企业内部过于森严的等级制度将会引起猜疑和争斗，使得其工作效率降低，同

时也不利于人才队伍的稳定。

(5)没有深刻认识知识管理对员工激励的重要性，IT企业的知识管理是一

种动态的知识管理结构。IT企业是具有学习型、创新型机制的组织，只有建立

组织的学习能力，才能有效地累积培养因应变化与挑战所需的知识与核心能力企

业内部环境的多变性，内部信息的高度集成，决定IT企业必须是一个具有学习
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型、创新型内在机制的组织。在知识经济为主导的经济模式下，学习把知识转化

为现实的生产力，不断地创造新知识成为IT企业最主要的活动。学习型组织能

够促进组织成员不断交流，不断“自由地摩擦”，实现知识的整合。由于IT企

业组织的知识更迭迅速，技术生命周期缩短，组织成员流动性强，导致组织的知

识结构经常变化，所以要根据技术环境和产品市场环境，适时进行组织流程再造

和知识流程再造，增强组织的环境适应能力。这就要求IT企业的知识管理要适

应IT企业的这种特点和规律，进行动态管理。
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第四章IT企业知识员工激励因素实证研究

为了研究IT企业知识型员工对不同激励因素的敏感程度，本文利用问卷调

查和因子分析的方法，从激励因素分析入手，通过问卷调查结果数据整理，得到

研究数据，然后针对IT企业知识员工不同的群体背景对数据进行因子分析，最

后得出IT企业知识型员工的关注的激励因素，本章的结论将为后面章节关于激

励因素分析和激励机制设计提供支持。

4,1研究方法

本文实证研究主要方法有问卷调查法和访谈法。通过对企业知识员工的调查

得到关于知识员工激励因素的数据，经过整理后，使用SPSS软件进行因子分析·

4,2研究步骤

本文实证研究使用的数据来源于调查问卷答案的整理，研究的具体步骤是：

第一步，编制初始问卷。依据前人对知识员工研究的相关理论和结论，本文提炼

出IT企业知识员工激励因素的初始问卷，共包含40多个问题，这些问题主要涉

及到薪酬、晋升、福利、员工培训、工作环境等方面的内容。第二步，在设计完

初始问卷后，通过专家访谈和企业人力资源管理者的访谈，对问卷进行补充和修

改，剔除无关和重复性问题。第三步，发放初始问卷，进行问卷的预调查。第四

步，收集初始问卷，对问卷预调查结果进行分析，按照重要性、实用性和普遍性

的原则，挑选最重要的因素，构成正式问卷调查表。第五步，发放正式问卷，收

集问卷数据，按照文章的假设对问卷进行因子分析，研究各因子之间的共同性给

因子命名。

由于问卷的问题涉及到员工对每个题项的认同和感知程度，本文问卷采用李

克特量表法莱收集相关数据。具体来说就是将每个激励问题按不同的重要程度分

为5类，按卜5进行打分，最后得出问卷数据运用SPSS软件进行因子分析。

4,3问卷调查与汇总

本次调查的企业包括中兴通讯股份有限公司、索尼、西门子、神州数码、中
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国软件评测中心、北京北大方正集团、金蝶软件有限公司，用友软件有限公司和

恩爱普(北京)软件系统有限公司等十几家IT企业，分别代表了硬件，软件，系

统聚成和电信服务等IT行业。参与调研企业大都是全国性的企业，被调查人员

是企业核心部门工作人员，包括管理人员和技术人员。这次调查总共收回纸质问

卷45份，网络E-MAIL回收问卷83分，线上调查问卷86份，有效问卷总数位

194份，总有效率为95．01％，问卷调查中所有人员都具有大专以上学历，问卷调

查中其他数据情况如下表：

表4-1人员基本情况

Table 4．1Persormel Basic Situation

不同背景 人数 不同背景 人数

男性 117 年薪5万(不包含)以下 109

女性 77 年薪5万以上 85

技术人员 68 35岁以下(包含) ， 13l

管理人员 126 35岁以上 63

中层管理者 45 非中层管理者 149

4．4数据分析

本研究采用主成分抽取方法的方法提取新的共同因素，在面对因素负载区别

不大情况时采取方差最大的正交旋转处理，使得各因素的负载大小尽可能相差最

大，通过这样的方式有效的找出共同因子，并对其命名。

4．4．1问卷情况的总体分析

使用SPSS软件选择调查问卷中的20个题项，进行KMO和Bartlett球形检

验，其结果如下图所示：

表4-2 I(MO and Bartlett检验

Table 4-2 KMO and Bartlett’S Test

Kaiser-Meyer—Olkin Measure of Sampling Adequacy． ．782

我们可以从上图看出，该问卷20个问题之间的KMO值为0．782，根据Kaiser

的观点，当KMO值范围大于0．6是适合使用因子分析的，同时本问卷调查的20

个问题变量通过一致性检验后表明变量中的相关性良好，所以采用全部的20个

原始变量做因素分析。



第四章IT企业知识员工激励因素实证研究

使用SPSS软件，对本文194份有效问卷的20个问题所得数据进行因素分析，

按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4．3总方差分解表及方差解释率

Table 4-3 Total variance breakdown and variance explained rate

Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sumsof Squared Loadings

component

Total ％ofVariance Cumulative％Total ％ofVariance Cumulativc％

1 6．624 33．119 33．119 3．740 18．702 18．702

2 2．158 10．789 43．908 2．781 13．905 32．607

3 1．896 9．479 53．387 2．400 11．998 44．605

4 1．325 6．625 60．012 2．203 11．013 55．618

5 1．097 5．483 65．495 1．955 9．777 65．395

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出5个公

共因子，其总体的方差解释率为65．395％。

使用SPSS软件，在主成分分析中选择因子分析plot选项里勾选Dendrogram

选项，我们可以得到本问卷因子分析的碎石图，如下：

搴-

▲-

蓑，

}

o．

{ { j j i ● ' ‘ ● 伯 n 1l ☆ 矗 ☆ 1I 存 伯

成分教

图4-2碎石图

FIG 4-2 G-ravel figure

在图中，我们可以清楚的发现，从第五个因子后，图形比较平缓，因此我们

可以选择2-5个因子作为公共因子。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选按

负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过软件分析后，我们可以得到以下

因子负荷矩阵，如表4—4所示：
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表4-4数据总体因子负荷矩阵表

Table 4-4 Data overall factor load matrix table

Rotated Component MatrixII)

公司提供足够的培训机会

所从事的工作让人感到有成就

有充分的晋升和发展空间

公司能提供跨部门，跨职能的充分的轮岗锻炼

所从事的工作具有挑战性

公司内部信息公开。沟通顺畅

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

在公司内部的薪酬水平具有公平性

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

公司拥有规范的保险政策和长远福利

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

具备良好的工作环境

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

从事能发挥自己的专长的工作，

．841

．838

．692

．413

．740

．733

．646

．512

．758

．666

．656

根据上表，我们可以提炼出5个公因子，这5个公因子分别代表了不同的公

共因素，这些公因子每个都是由一些相关性的变量组成的。经过分析我们将这5

个因子依次命名为：成长因子，薪酬因子，团队关系因子，职业规划因子和工作

成就因子。其中：

第1个因子拥有问卷调查表的职业培训，晋升，轮岗和工作成就感，工作挑

战性6个原变量，本文将其定义为“薪酬因子"，通过方差解释表我们可以了解

到这个因子的方差贡献率为33．1 19％。

第2个因子拥有问卷调查表中的薪酬竞争性，薪酬公平性，福利以及公司发
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展相关的5个原变量，本文将这个因子命名为“薪酬因子”，通过方差解释表我

们可以了解到这个因子的方差贡献率为10．789％。同时我们可以了解到IT企业

知识员工将薪酬因素与公司运营与发展因素联系到一起。

第3个因子拥有问卷调查表中的团队成员沟通与合作，团队信任，领导的信

任与帮助3个原变量，本文将这个因子命名为“团队关系因子”通过方差解释表

我们可以了解到这个因子的方差贡献率为9．479％。

第4个因子拥有问卷调查表中的职业发展规划，公司职业发展计划等3个原

变量，本文将这个因子命名为“职业发展因子”通过方差解释表我们可以了解到

这个因子的方差贡献率为6．625％。职业规划从内涵上说应该属于个“人成长因

子’’的一部分，员工将长远的职业规划与中、短期发展区分看待表明了调查中

IT企业对员工的职业生涯规划激励还不成熟，并未得到知识员工的认可，并不

能将这种激励与自身的发展机会充分联系起来。

第5个因子拥有问卷调查表中的工作自主性，工作能发挥个人专长等3个原

变量，本文将这个因子命名为“工作成就”通过方差解释表我们可以了解到这个

因子的方差贡献率为5．483％。

4．4．2按管理层次情况的分类分析

4．4．2．1中层管理人员情况的数据分析

根据问卷统计结果如表4-2，本问卷调查中中层管理人员共有45人，通过

使用SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进行因子分

析，按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4-5中层管理人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-5 Middle managers incentive factors of total variance and variance explained rate
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我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为69．694％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选按

选择按负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过对比选择因子负荷最大的

剔除其余因子负荷以便观察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-6

所示

表4-6中层管理人员因子负荷矩阵表
●

Table 4-6 Middle managers factor load matrix table

Rotated Component Matrix00

所从事的工作让人感到有成就

公司提供足够的培训机会

公司内部信息公开，沟通顺畅

有充分的晋升和发展空间

从事能发挥自己的专长的工作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司员工相互信任，乐子分享相互的知识成果

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司有设计完普的员工职业发展体系

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

在公司内部的薪酬水平具有公平性

公司拥有规范的保险政策和长远福利

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

具备良好的工作环境

所从事的工作具有挑战性

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

．431

．781

．724

．627

．623

．518

．841

．838

．692

．740

．733

．646

．758

．666

．656

从上表，我们分析问卷调查中中层管理人员，通过SPSS软件进行因子分析，

选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公共因子，分别
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命名为：

第1个因子，个人成长因子，其方差贡献率为34．241％。

第2个因子，团队关系因子，其方差贡献率为10．350％。

第3个因子，职业规划因子，其方差贡献率为9．221％。

第4个因子，个薪酬因子，其方差贡献率为6．349％。

第5个因子，工作成就因子，其方差贡献率为5．075％。

第6个因子，公司发展因，该因子包含问卷调查表中公司运营状况与公司发

展前景等3个问卷题项，我们可以得知其方差贡献率为4．458％。

4．4．2．2非中层管理人员情况的数据分析

根据问卷统计结果如表4-2，本问卷调查中非中层管理人员共有131人，通

过使用SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进行因子

分析，按主成分分析的方法，取特征值大于1，我们可以得到以下结果：

表4-7非中层管理人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-7 middle managers incentive factors of total variance and variance explained rate

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为66．(591％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过对比选择因子负荷最大的剔除

其余因子负荷以便观察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-8所示：

表4-8非中层管理人员因子负荷矩阵表

Table 4-8 Middle managers factor load matrix table

Rotated Component Matrix(a)

component
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公司提供足够的培训机会

所从事的工作让人感到有成就

有充分的晋升和发展空间

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

所从事的工作具有挑战性

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

在公司内部的薪酬水平具有公平性

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

公司拥有规范的保险政策和长远福利

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

具备良好的工作环境

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

从事能发挥自己的专长的工作

从上表，我们分析问卷调查中非中层管理人员，通过SPSS软件进行因子分

析，选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了5个公共因子，

分别命名为：

第1个因子，个人成长因子，其方差贡献率为32．640％。

第2个因子，团队关系因子，其方差贡献率为II．760％。

第3个因子，薪酬因子，其方差贡献率为9．148％。

第4个因子，工作内容因子，其方差贡献率为7．938％。

第5个因子，公司发展因子，其方差贡献率为5．205％。

小结：通过不同管理层次员工因子分析，我们可以发现中层知识员工相对非

中层管理员工不再看重公司发展与自我薪酬的联系，这表明了管理人员对于个人

薪酬定位有更深刻的了解——即了解对薪酬更多取决于市场，市场对个人资本的

需求量决定了个人的市场价值，同时这也从侧面表现出IT企业中层管理人员对

企业忠诚度的下降，中层管理人员需要设计更多与组织目标一致的个人目标激
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励。

4．4．3按工作性质情况的分类分析

4．4．3．1管理人员情况的数据分析

根据问卷统计结果如表4-2，本问卷调查中管理人员共有126人，通过使用

SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进行因子分析，

按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4-9管理人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4．9Total variance breakdown and variance explained rate of managers incentive factors

Total Variance Explained

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为63．696％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过对比选择因子负荷最大的剔除

其余因子负荷以便观察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4_lO所示：

表4．10管理人员激励因素的主要因子构成表

Table 4—10 Managers incentive factors。the main factors constitute a table

Rotated Component Matrix('1

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司提供足够的培训机会

所从事的工作让人感到有成就

有充分的晋升和发展空间
‘

3l

0．793

0．757

0．725

0．685

O．63
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所从事的工作具有挑战性0．627

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划0．624

公司具有良好的业务发展前景 0．727

在公司内部的薪酬水平具有公平性0．676

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇0．671

公司运作正常，发展迅速0．647

公司拥有规范的保险政策和长远福利0．616

公司内部信息公开，沟通顺畅0,514

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标0．789

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属0．763

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作 O．745

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果0．716

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性0．696

从事能发挥自己的专长的工作0．665

具备良好的工作环境0．445

从上表，我们分析问卷调查中管理人员，通过SPSS软件进行因子分析，选

择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了4个公共因子，分别命

名为：

第1个因子，个人成长因子，根据方差分解表4-9数据，我们可以得知其方

差贡献率为34．414％。该激励因子问卷调查表中关于长期职业规划和其他个人

成长因素，体现了管理岗位的知识型员工对中、短期发展机会和长期的不同个人

事职业规划认识非常深刻，能将长期的职业发展当成个人成长的一部分。

第2个因子，薪酬因子，其方差贡献率为13．199％。

第3个因子，团队关系因子，其方差贡献率为9．210％。

第4个因子，工作内容因子，得知其方差贡献率为6．873％。

4．4．3．2技术人员情况的数据分析

根据问卷统计结果，如表4．2，本次问卷调查中技术人员共有68入，通过使用

SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进行因子分析，

按主成分分析的方法，取特征值大于1，我们可以得到以下结果：

表4．11技术人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-11 Total variance and variance explained rate of technical personnel incentive factors

32
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我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为72．662％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过对比选择因子负荷最大的剔除

其余因子负荷以便观察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4—12所示：

表4．12技术人员激励因素的主要因子构成表

Table 4-12 Technical personnel incentive factors，the main factors constitute a table

Rotated Component Matrix“

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

所从事的工作具有挑战性

有充分的晋升和发展空间

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

所从事的工作让人感到有成就

公司提供足够的培训机会

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司拥有规范的保险政策和长远福利

在公司内部的薪酬水平具有公平性

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

33
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．487

．4踮

．803

．733

．618

．600

．581

．551

．736

．717

．607

．817

．633

．905
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从事能发挥自己的专长的工作

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

具备良好的工作环境

．815

．712

．788

从上表，我们分析问卷调查中技术人员，通过SPSS软件进行因子分析，选

择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公共因子，对这6

个公共因子进行分析，我们发现第3个因子和第4个因子都是涉及问卷调查表中

薪酬因素相关变量，将其合并为一个公共因子，第5个公共因子和第6个公共因

子都涉及到公司发展，本文也将其合并，最后得到4个公共因子。

第1个因子，团队关系因子，其方差贡献率为27．558％。

第2个因子，薪酬因子，其方差贡献率为公共因子3和公共因子4之和，为

19．260％。

第3个因子，团队关系因子其方差贡献率为12．5％。

第4个因子，公司发展因子，其方差贡献率为公共因子3和公共因子4之和，

为12．596％。

小结：对于不同工作性质的人而言，本文主要指管理人员和技术人员，IT

企业管理型知识员工看重个人发展，薪酬，这与国内外大多数学者知识员工研究

结论类似，但IT企业技术型的知识员工将团队关系当成是员工激励理论的第一

位因素，其次才是个人发展，薪酬福利等激励因子，这是与国内外学者研究有所

不同，这是由IT企业技术人员的工作的特性决定的。同时，通过文章以上分析

我们还可以了解到相对技术人员来说，IT企业管理人员能更加深刻的了解职业

规划的定义，他们将将职业规划看成是个人成长的一部分，追求个人全面成长。

4．4．4按年龄情况的分类分析

4．4．4．1年龄为35岁以下(含35岁)人员情况的数据分析

根据问卷统计结果，如表4-2，本次问卷调查中35岁以下(含35岁)共有131

人，通过使用SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进

行因子分析，按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4．13 35岁以下人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4·13 total variance and variance explained rate ofbelow 35 years old personnel incentive

factors

111111111111111111llfllllllllllllllllIllllllIIIIIIIIII
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我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出5个公

共因子，其总体的方差解释率为66．882％

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，经过对比选择因子负荷最大的数值，剔除其余因子负荷以便观

察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-12所示。

表4．14 35岁以下(包含35岁)员工激励因素的主要因子构成表

Table 4-14 Main factors constitute table of under 35 years employees incentive factors

Rotated Component Matrix(。)

公司拥有规范的保险政策和长远福利

有充分的晋升和发展空间

公司提供足够的培训机会

在公司内部的薪酬水平具有公平性

公司内部信息公开，沟通顺畅

所从事的工作让人感到有成就

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

所从事的工作具有挑战性

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

从事能发挥自己的专长的工作

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

具备良好的工作环境

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

．847

．762

．652

．556

．849

．849

．649

．767

．713

．648

．498

．872

．796
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从上表，我们分析问卷调查中35岁以下员工，通过SPSS软件进行因子分析，

选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了5个公共因子，分别

命名为：

第1个因子，薪酬因子，根据方差分解表4—13数据，我们可以得知其方差

贡献率为34．391％。该激励因子问卷调查表中关于长期职业规划和其他个人成

长因素，体现了管理岗位的知识型员工对中、短期发展机会和长期的不同个人事

职业规划认识非常深刻，能将长期的职业发展当成个人成长的一部分。

第2个因子，个人成长因子，其方差贡献率为12．745％。

第3个因子，团队关系因子，其方差贡献率为8．689％。

第4个因子，工作内容因子，其方差贡献率为7．857％。

第5个因子，公司发展因子，其方差贡献率为3．201％。

4．4．4．1年龄为35岁以上人员情况的数据分析

根据问卷统计结果，如表4-2，本次问卷调查中35岁以上员工共有63人，

通过使用SPSS软件，对本文中层管理人员有效问卷的20个问题所得数据进行因

子分析，按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4．15 35岁以下人员激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-15 Total variance breakdown and variance explained ratc of below 35 years old

personnel incentive fhcto娼

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出5个公

共因子，其总体的方差解释率为72．907％

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，经过对比选择因子负荷最大的数值，剔除其余因子负荷以便观

察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-16所示。
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表4．16 35岁以上人员激励因素的主要因子构成表

Table 4·16 35 years old of above personnel incentive factors constitutes a table main factors

Rotated ComponentMatrix(a)——

有充分的晋升和发展空向

所从事的工作让人感到有成就

公司提供足够的培训机会

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

所从事的工作具有挑战性

从事能发挥自己的专长的工作

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

在公司内部的薪酬水平具有公平性

公司拥有规范的保险政策和长远福利

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

具备良好的工作环境

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司领导尊重并信任员工。工作过程有自主性

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司运作正常，发展迅速

公司具有良好的业务发展前景

．819

．789

．774

．630

．544

．486

．814

．810

．715

．778

．746

．459

．800

．671

．645

．854

．538

．674

．628

．477

从上表，我们分析问卷调查中35岁以上员工，通过SPSS软件进行因子分析，

选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公共因子，其中

第5个因子与第2个因子类似将其合并，最终得到5个因子分别命名为：

第1个因子，

第2个因子，

第3个因子，

第4个因子，

第5个因子，

个人成长因子，其方差贡献率为32．931％。

团队关系因子，其方差贡献率为17．827％。

薪酬因子，其方差贡献率为8．472％。

职业规划因子，其方差贡献率为7．878％。

公司发展因子，其方差贡献率为6．661％。
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小结：通过上面的分析，我们可以看到，在35岁以下的员工数据因子分析

中，因为35岁以下员工处于一个职业发展的初级阶段，所以他们对各个个人成

长和薪酬要求都很强烈，但是他们对个人成长和薪酬激励的敏感度区分不大。主

要表现在激励因子中第一公共因子和第二个公共因子都不是单纯的某一方的激

励因素为主，具有很强的混合性，比如说：第1个公共因子中主要包含了薪酬方

面的因子，同时也具有晋升，培训等与个人发展相关的个人成长因子因素。

4．4．5按性别情况的分类分析

4．4．5．1男性员工情况的数据分析

根据问卷统计结果，如表4屯，本次问卷调查中男性员工共有117人，通过

使用SPSS软件，对本文有效问卷的20个问题所得数据进行因子分析，按主成分

分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4-17男性员工激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-17 Total variance breakdown and variance explained rate of male employee incentive

factors

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出5个公

共因子，其总体的方差解释率为69．311％

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，并选择小于0．4的不显示，经过软件分析后，我们可以得到以

下因子负荷矩阵，如表4-18所示：

表4．18男性员工激励因素的主要因子构成表

Table 4-18 male employees incentive factors，the main factors constitute a table

Rotated Component Matrix(')

component
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2 3 4 5

公司提供足够的培训机会

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

有充分的晋升和发展空间

所从事的工作让人感到有成就

公司有设计完善的员工职业发展体系

所从事的工作具有挑战性

公司拥有规范的保险政策和长远福利

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

在公司内部的薪酬水平具有公平性

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标 ．870

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作 ．818

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属 ．707

公司运作正常，发展迅速 ．817

公司具有良好的业务发展前景 ．751

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇 ．628

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果 ．803

从事能发挥自己的专长的工作 ．734

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性 ．714

具备良好的工作环境
’

．760

从上表，我们分析问卷调查中男性员工，通过SPSS软件进行因子分析，选

择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公共因子，分别命

名为：

第1个因子，个人成长与薪酬因子，根据方差分解表4—15数据，该因子中

包含问卷调查中个人成长和薪酬相关变量的个数相同，所以本文将其命名为个人

成长和薪酬因子，根据方差分解表4-17我们可以得知其方差贡献率为37．671％·

第2个因子，团队关系因子，其方差贡献率为10．266％。

第3个因子，公司发展因子，其方差贡献率为9．024％。

第4个因子，工作成就因子，其方差贡献率为6．528％。

第5个因子，工作环境因子，其方差贡献率为5．822％。
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4．4．5．2女性员工情况的数据分析

根据问卷统计结果，如表4-2，本次问卷调查中女性员工共有77人，通过

使用SPSS软件，对本文有效问卷的20个问题所得数据进行因子分析，按主成分

分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下结果：

表4-19女性员工激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-19 Female employee incentive factors’total variance and variance explained rate

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为70．216n5。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，经过对比选择因子负荷最大的数值，剔除其余因子负荷以便观

察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-20所示：

表4．20女性员工激励因素的主要因子构成表

Table 4—20 Female employee incentive factors，the main factors constitute a table

Rotated Component Matrix(I)

所从事的工作具有挑战性

所从事的工作让人感到有成就

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

有充分的晋升和发展空间

公司提供足够的培训机会

从事能发挥自己的专长的工作

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

公司有设计完善的员工职业发展体系

7

憾

6

4

3

6

9

7

舭

鲫

n

n

们

锣

％，铊



第四章11r企业知识员工激励因素实证研究

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司拥有规范的保险政策和长远福利

在公司内部的薪酬水平具有公平性

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

具备良好的工作环境

公司运作正常，发展迅速

公司具有良好的业务发展前景

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果

．799

．774

．716

．811

．785

崩5

．828

．716

．861

．711

．433

从上表，我们分析问卷调查中女性员工，通过SPSS软件进行因子分析，选

择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公共因子，其中公

共因子6与公共因子2相似，我们将其合并为一个公共因子，最后得到5个公共

因子分别命名为：

第1个因子，个人成长因子，其方差贡献率为33．091％。

第2个因子，团队关系因子，其方差贡献率为15．369％。

第3个因子，薪酬福利因子，其方差贡献率为9．173％。

第4个因子，职业规划因子，其方差贡献率为7．270％。

第5个因子，公司发展因子，其方差贡献率为5．313％。

小结：通过对IT企业不同性别知识员工进行因子分析，我们可以发现男女

性知识员工对与激励因子的敏感程度差不多，这从侧面反映了女性员工也跟男性

员工一样，关注自身的成长，关注薪酬等等，针对目前社会对于IT女性员工普

遍不重视的实际情况，本文表明了IT企业在进行员工激励时不应该区别对待女

性员工，而应该给女性员工一个公平公正的激励体制。同时，对激励因子的重要

性排名我们可以看出，相对女性员工，男性员工对薪酬的激励更敏感，这可能是

因为男性员工比女性员工要承担更大的家庭压力决定的。

4．4．6按薪资水平情况的分类分析

41
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4．4．6．1年薪在5万元以下(不含5万元)员工情况分析

根据问卷统计结果，如表4_2，本次问卷调查中年薪在5万元以下(不含5

万元)员工共有109人，通过使用SPSS软件，对本文有效问卷的20个问题所得

数据进行因子分析，按主成分分析的方法，取特征值大于l，我们可以得到以下

结果：

表4-21年薪在5万元以下员工激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4-21 Incentive factors oftotal variance breakdown and variance explained rate ofyearly

salary is in 50 thousand yuan of the following staff

我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为67．736％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析，同时在软件中选择

按负荷大小排序，经过对比选择因子负荷最大的数值，剔除其余因子负荷以便观

察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4-22所示：

表4-22年薪在5万元以下激励因素的主要因子构成表

Table 4-22 Major incentive factors constitutes of employees whose yearly salary Less than 50000

Rotated Component Matrixta)

所从事的工作具有挑战性

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

从事能发挥自己的专长的工作

所从事的工作让人感到有成就

公司提供足够的培训机会

有充分的晋升和发展空间

公司有设计完善的员工职业发展体系

％

舛

叭

如

∞

拍

8

7
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第四章rr企业知识员工激励因素实证研究

一—————————————————————————————————————一
公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划 ．822

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼 ．744

具备良好的工作环境 ．558

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇 ．814

在公司内部的薪酬水平具有公平性 ．740

公司拥有规范的保险政策和长远福利 ．561

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作 ·876

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标 ．858

公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果 ．409

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属 ．340

公司运作正常，发展迅速 ·805

公司具有良好的业务发展前景 ·597

公司内部信息公墅：塑望壁堑——————二坠_——_————————●-__—____________—_●______---●-●_-__-●____--I____●-___-__——————————————一

从上表，我们分析问卷调查中年薪在5万元以下(不含5万元)员工，通

过SPSS软件进行因子分析，选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最

后得到了6个公共因子，其中公共因子6与公共因子4相似，我们将其合并为一

个公共因子，最后得到5个公共因子分别命名为：

第1个因子，工作内容因子，其方差贡献率为30．091％。

第2个因子，职业规划因子，其方差贡献率为12．226％。

第3个因子，薪酬福利因子，其方差贡献率为8．183％。

第4个因子，团队关系因子，其方差贡献率为12．513％。

第5个因子，公司发展因子，其方差贡献率为5．143％。

4．4．6．1年薪在5万元以上员工情况分析

根据问卷统计结果，如表4-2，本次问卷调查中年薪在5万元以上的员工共

有84入，igi"d_使用SPSS软件，对本文有效问卷的20个问题所得数据进行因子

分析，按主成分分析的方法，取特征值大于l，经过KMO球形检验和一致性检验，

我们保留原来的20个题项变量，最后分析得到以下结果：

表4-23年薪在5万元以上员工激励因素的总方差分解表及方差解释率

Table 4．2 1 Incent／ve factors of total variance breakdown and variance explained rate ofyearly

salary is more than 50 thousand yuan

一一——————————二———————————．—__-—_—-．—__——————_—————————_-_____--________l_·__·。·_’。。1‘‘。。。’一．Ex。tra—ction—Su—m—s—of—S—q—ua—re—d—L—o—ad—in—g—s———————R—o—ta—ti—o—n—Su—m—s—o—f—Sq—u—ar—ed Loa—dings
●●●_-—-__-—_。__—--—-_●___●—_—-_—__——_———__—————_-__-___-_●-●————————————————一

component

。Tot—al一一％一of—V—ar—ia—n—c—e————C—u—m—u—la—t—iv—e—％—————T—o—ta—l—————％——o—f—V—ar—ia—n—c—e———C——um——u—la—ti—v—e—％一_-_--—__，____—-__-_--_--_'-_--—___—_-_—-●—-_—_——__-——————_-—I-—--———————————————一
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我们可以了解到，经过软件分析，本文的20个原始变量可以提炼出6个公

共因子，其总体的方差解释率为67．736％。

使用主成分分析法提取公因子，使用方差最大转轴分析方法，同时在软件中

选择按负荷大小排序，经过对比选择因子负荷最大的数值，剔除其余因子负荷以

便观察，最终我们可以得到以下因子负荷矩阵，如表4—24所示：

表4．24年薪在5万元以上员工激励因素的主要因子构成表

Table 4-24 Factor motivational factors constitutes ofyearly salary is in 50 thousand yuan ofabove

Rotated Component Matrix(I)

公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼

有充分的晋升和发展空间

公司提供足够的培训机会

所从事的工作让人感到有成就

所从事的工作具有挑战性

公司有设计完善的员工职业发展体系

公司拥有规范的保险政策和长远福利

公司内部信息公开，沟通顺畅

公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划

工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标

组织中团队成员关系良好，相互信任与合作

公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属

公司具有良好的业务发展前景

公司运作正常，发展迅速

公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性

提供在市场上具有竞争力薪酬待遇

在公司内部的薪酬水平具有公平性

．882

．853

．796

．814

．789

．782

．743

．387
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研
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第四章11r企业知识员工激励因素实证研究

公司员工相互信任．乐于分享相互的知识成果

从事能发挥自己的专长的工作

具备良好的工作环境

．865

．659

．769

从上表，我们分析问卷调查中年薪在5万元以上的员工，通过SPSS软件进

行因子分析，选择主成分分析，依据方差最大进行转轴分析，最后得到了6个公

共因子，分别为：

第1个因子，个人成长因子，其方差贡献率为32．368％。

第2个因子，团队关系因子，方差贡献率为11．794％。

第3个因子，公司发展因子，方差贡献率为10．282％。

第4个因子，薪酬因子，方差贡献率为6．414％。

第5个因子，工作内容因子，方差贡献率为6．345％。

第6个因子，工作环境因子，方差贡献率为5．424％．

小结：通过对于不同薪资水平的因子分析，我们可以发现年薪高的知识员工

会更关注长远职业规划，团队氛围等，但对于年薪低的知识员工来说，他们会特

别工作内容，即追求工作的动力，其次才是职业规划和薪酬等。同时，年薪低的

人更关注工作内容，表明了员工希望通过努力工作改变目前工作状况和工作环境

的愿望，表明了IT企业知识员工对个人目标的不懈追求。
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第五章激励因素分析与激励方案的设计

5．1主要激励因子分析

通过文章第四章数据分析，我们得出了员工在不同管理层次，不同工作性质，

不同年龄段，不同性别以及不同薪酬水平下的激励因子，经过统计总结，本文得

出所有背景条件下所看重的激励因子，如表5-1，通过表格总结，我们可以看出

IT企业知识员工所有看重的激励因子包括有：个人成长、团队关系、薪酬福利、

工作内容、职业规划、公司发展和工作环境这七大因子，各因子的分析如下：

个人成长因子。个人成长因素主要跟培训，岗位轮换，授权，晋升等决定，

这是IT企业知识员工的首要关注激励因子，符合知识员工的特性，同时也印证

了马斯洛需求层次理论中关于自我实现需要的观点，同时在三种需求理论和ERG

理论中个人成长也被明确提出为激励的重要因素。通过本文第四章分析，经过表

5-1统计，我们可以看出按10个不同背景条件分类中有7个背景条件下的IT企

业员工将个人成长设定为最主要的激励因子。由此看出，个人成长作为知识员工

的一个显著激励因子，同时也影响到了IT企业知识员工，企业制定激励策略和

进行激励机制设计时时要将个人成长因子当成IT企业员工的主要的问题来研

究，设计出符合企业特征的个人成长激励机制。

薪酬福利因子。薪酬福利是每个企业激励机制设计的一部分，这个因子主要

包含有薪资，福利，以及薪酬的内部公平等决定。在第四章对问卷进行数据分析

后，我们可以发现，薪酬也是IT企业知识员工主要考虑的激励因素之一，同时

研究还发现大部分IT企业知识员工将公司的业务，公司的经营状况和薪酬联系，

这表明了IT知识员工关注企业发展与薪酬的联系，强调工作成果的量化。每个

企业都应该关注员工的薪酬福利，但是从另一方面考虑，薪酬在福利都是与企业

成本相挂钩的，一个企业如何权衡薪酬激励与成本的关系是每个人力资源管理者

要认真考虑的问题。一个合理的薪酬激励要求企业能根据企业所在市场和企业的

业务状况不断进行调整，充分考虑内部公平性和外部环境变化，设计出符合企业

发展状况和满足企业需求的薪酬福利激励制度，通过让竞争性的薪酬和多种样式

可自主选择的薪酬福利制度方式来吸引人才，留住人才。

团队关系因子。团队合作是IT企业知识员工主要的工作方式，团队关系因

子主要涉及到同事关系和谐包容，组织中团队成员关系良好，相互信任与合作，
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领导能坦诚沟通这几个方面，一个好的团队关系应该具备以下特点：团队目标明

确、成员职责明确、成员之间彼此关心，坦诚沟通等，一个积极具有凝聚力和团

队是IT企业取得成功的关键。

职业规划因子。本文的职业规划因子主要是个人在职业发展过程中的长期职

业规划因素。职业规划是在对个人和内外环境因素进行分析的基础上，编制相应

的工作、教育和培训行动计划，对每一阶段的时间、项目和措施作出合理的安排。

IT行业知识更新频率很快，知识员工每天都要通过不断的学习更新知识提高技

能才能提高个人在市场的竞争力。职业规划因子表现了IT企业知识员工渴望个

人发展与组织发展相一致，希望公司能明确的个人发展目标提供培训机会，并根

据个人不同的知识构架安排合适的工作岗位与发展计划，这符合目前IT企业知

识型员工的职业心态。

工作内容因子。工作内容因子是员工在企业工作过程相关的因素，主要由工

作的自主性，工作专长的发挥，工作过程中知识共享等因素决定。工作内容因子

更多的倾向于员工个人的内在心理判断，不同性格，不同年龄段对工作内容因子

都有不同的理解。企业在设计工作内容激励因子时，要将组织目标与个人目标结

合起来考虑，在目标实现过程中允许员工有自己的发挥空间，能有效的推动员工

工作的自主性。结合员工的个性和发展方向安排不同的工作，使员工能充分发挥

自己的专长，很大程度上激发员工工作的积极性。对知识员工来说工作的满足感、

成就感和个人价值的体现等精神层面的内容是其他激励因素无可比拟的。

公司发展因子。公司发展主要是指公司的运营状况和公司发展前景这两个方

面的内容，通过分析，我们可以了解到，在管理岗位的人认为公司的运营状况和

个人收入没有直接的联系，或者说联系不大，这表现了管理层人员对企业与个人

关系的淡化。但是并不说明公司的发展不能有效的激励员工，一个公司如果业务

发展良好，有清晰的组织发展愿景，并能统一员工的思想，通过营造一种积极向

上的文化氛围，对员工进行持续长远的激励，为组织发展提供巨大的动力。

工作环境因子。工作环境主要是指公司的外部软硬件设施，包括工作配套的

设备，所需的信息，技术指标等。这些设施的实现能让员工在工作时更得心应手，

营造一种轻松的工作氛围，以便员工专心于自己的工作内容而不用考虑环境资源

的获取。在实际生活中工作环境是知识员工选择工作的一个重要指标。

5．2总体分析与分类分析

不同国家地区不同企业性质的知识员工激励因子对比分析。



一．兰兰主鍪壁里茎坌堑皇堂壁查查竺堡兰
．——

本文将上一章分析得到的结论与(玛汉·坦姆仆)国外知识型员工及(彭剑锋、

张望军)我国国有企业中的知识型员工和(陈云娟、张小林和张良珍)我国民营

企业知识员工的研究成果对比，IT企业知识员工激励因素存在明显的差异，具体

对比情况可见表5—1：

表S-l不同地区和企业类型知识员工激励因素排序对比

Table 5-1 Different regions and type of enterprise knowledge employee incentive factors

●—————————————————————————————————————一
激励因 里丛垒些 里堕垦查垒些 里塑垦堡垒兰竺—————————j!垒兰兰————一

王堡生堂壁受茎竺登兰 塑壁里耋鳖登奎 塑墅堕壅—————塑塑堡i_——鍪壁里茎———堕垦!!一
1 个人成长 33．74％ 薪酬福利 31．88％ 目标实现期望 30．31％ 个人成长 33·119％

2 工作自主 30．51％ 个人成长 23．91％ 工作环境 17．29％ 薪酬 10．789％

3 业务成就 28．69％ 工作挑战 10．14％ 企业前景 10．94％ 团队关系 9·479％

4 薪酬福利 7．06％ 公司发展 7．98％ 个人发展机会 7．68％ 职业规划 6．625％

5 工堡垒塞 !：!!兰 三堡垫些竺 兰兰!丝 三堡塑窒———三』!竺生
——————————————————————————————————————一一。

通过上表对比分析我们可知，IT企业知识员工与其他企业知识员工相似之

处在于其拥有知识员工的共性即看重个人成长和薪酬福利，不同之处在于IT企

业知识员工看重团队关系、职业规划和工作的内容，这是由于IT企业知识员工

工作性质和工作方式所决定的。

IT企业不同背景条件下知识员工激励因素整体分析与对比分析

依据前文的研究结果，本文将整体数据按管理层次，工作性质，性别，年龄

和工资情况分为10类，因子分析的主要结果对比如表5-2所示。

根据本文第四章员工不同背景的分类划分研究的结果进行整体分析，本文可

以得出以下结论：

(1)不同的性别、年龄、工作性质和工作内容等对激励因子的敏感程度不

一样，企业在进行激励机制设定的时候要充分考虑每个人或每种人群不同的综合

背景设定有差异的针对性的激励体系。

(2)IT企业知识员工激励因子共有7个，包括个人成长因子、职业发展因

子、团队关系因子、薪酬因子、工作内容因子、工作内容因子和工作环境因子，

通过统计不同因子的排名可以得出其中最重要的三个因子是个人成长，薪酬福

利，和团队合作。

(3)通过个人成长因子相关的变量我们可以了解到，个人成长更多包含很

多非物质激励方面的因素，因此在设计激励制度是多要考虑员工心理，充分考虑

到员工的成长性，从培训，晋升等多方面考虑问题。其次，对TI企业知识员工
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来说薪酬福利不全部指薪酬福利的物质表现，也应该从薪酬福利的自主性来考虑

薪酬福利问题对于。团队激励是IT企业知识员工激励因子中很有企业特色的激

励因子，在设计激励体制时要充分考虑到团队激励对员工激励的作用。

表5-2分析结果对比汇总表

Table 5-2 summary analysis results contrast

分类及方

差解释率 因子1 因子2 因子3 因子4 因子5 因子6

总 总体分析 个人成长 薪酬 团队关系 职业规划 工作内容

体 (65．495％) (33．1l冁) (10．789％) (9．47’9％) (6．625％) (5．483)

管 中层及以上 个人成长 团队关系 职业规划 薪酬 工作内容 公司发展

理(69．694％)(34．241％) (10．35％) (9．221％) (6．34蚴) (5．075％) (4．458％)

层 非中层以上 个人成长 团队关系 薪酬 工作内容 公司发展

次 (66．69％) (32．64％) (11．76％) (9．148％) (7．938％) (5．205％)

工 管理人员 个人成长 薪酬 团队关系 工作内容

作 ‘63．7嘶) 【34．41鳃) (13．19眺) (9．21％) (6．8735)

性 技术人员 团队关系 薪酬 个人成长 公司发展

质 (72．66％) (13．787％) (10．927％) (14．667) (5．723％)

年35(含)岁以下 薪酬 个人成长 团队关系 工作内容 公司发展

龄(66．883％)(34．391) (12．7455) (8．689％) (7．857％) (3．201％)

范35 岁以上 个人成长 团队关系 薪酬 职业规划 公司发展

围(72．907％)(32．931％) (17．827％) (8．472％) (7．878％) (5．799％)

性 男性员工 个人成长与薪 团队关系 公司发展 工作内容 工作环境

别(69．311％) 酬(37．671％) (10．206％) (9．204％) (6．528％) (5．8225)

分 女性员工 个人成长 团队关系 薪酬 职业规划 公司发展

类 (70．216) (33．091％) (12．226％) (9．173％) (7．27％) (8．456％)

薪 年薪5(含)万 工作内容 职业规划 薪酬 团队关系 公司发展

水 以下(67．736％)(30．091％) (12．22麟) (8．183％) (12．156％) (5．143％)

范 年薪5万以上 个人成长 工作内容 公司发展 薪酬 工作内容 工作环境

围(72．627％)(32．36蹋) 【11．794％) (10．282％) (6．414％) (6．345％) (5．424％)

其次，通过对比分析，我们可以得出以下结论

1．不同管理层次与激励因素的关系。

对于管理层次的分析，在对中层管理层的知识员工分析中，我们可以发现中

层知识员工相对非中层管理员工不再看重公司发展与自我薪酬的联系，具体表现

为中层管理人员将公司发展因子从薪酬福利因子中脱离出来形成一个新的激励

因子，这一方面表明了管理人员对于个人薪酬定位有更深刻的了解——即了解对

薪酬更多取决于市场，市场对个人资本的需求量决定了个人的市场价值，同时这

也从侧面表现出IT企业中层管理人员对企业忠诚度的下降，因此针对中层管理

人员需要设计更多与组织目标一致的个人目标激励。
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2．不同工作性质与激励因素的关系。

根据因子分析结果我们可以发现IT企业不同工作性质的员工激励因子有很

大区别。本文不同的工作性质主要指管理人员和技术人员，IT企业管理型知识

员工看重个人发展，薪酬，这与国内外大多数学者知识员工研究结论类似，但

IT企业技术型的知识员工将团队关系当成是员工激励理论的第一位因素，其次

才是个人发展，薪酬福利等激励因子，这是与国内外学者研究有所不同，这是由

IT企业技术人员的工作的特性决定的，因此，在设计激励机制时，针对技术人

员要特别注重团队激励，为员工创造一个良好的工作环境。同时，通过文章以上

分析我们还可以了解到相对技术人员来说，IT企业管理人员能更加深刻的了解

职业规划的定义，他们将将职业规划看成是个人成长的一部分，追求个人全面成

长。

3．不同年龄段与激励因素的关系。

本文将年龄段分为35岁以下(包含35岁)和35岁以上进行因子分析，通

过分析可知，年龄在35岁以下的员工主要关注的激励因素前三位依次是：薪酬，

个人成长，团队关系，而年龄在35岁以上的工作人员关注的激励因素前三位依·

次是：个人成长，团队关系，薪酬。通过因子分析我们可以了解到35岁以下员

工对各个个人成长和薪酬要求都很强烈，这是由于其处于职业发展初级阶段决定

的。其次，通过因子分析也可以发现是他们对个人成长和薪酬激励的敏感度区分

不大，对于这两种激励的区分度不够敏感，没有明确个人成长与薪酬激励的不同

之处，具体表现为各个激励因子不是单纯某一方面的激励因素，而是几个方面激

励因素的混合体，具有很强的混合性。再次，我们可以了解到年纪小的员工对于

薪酬激励更为关注。究其原因，可能是因为他们刚开始工作，经济基础比较薄弱，

经济压力比较大。在针对年轻员工的激励措施方面，要更注重薪酬的增长。

4．不同性别与激励因素的关系。

分析表明，男性员工与女性员工对业务成就、工作环境、薪酬福利和个人成

长等激励因素的差别并不大，这从侧面反映了女性员工也跟男性员工一样，关注

自身的成长，关注薪酬等等，针对目前社会对于IT女性员工普遍不重视的情况，

我们更应该给女性员工一个公平公正的激励平台。其次相对女员工来说，在各激

励因子中，男员工将薪酬看得更重要，具体表现为因子排名第2位而女性该因子

排名第4位，可能这与中国传统文化背景有关，在中国的文化背景下，男性相对

要承担更多的家庭供养压力。同时，因为其差别不大，说明女性知识员工对与自

身激励的要求也跟男员工一样，所以针对女员工设计的激励机制应该具有公平

性，以满足知识女员工的发展需求。
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5．不同薪资水平与激励因素的关系。

不同薪酬水平人对激励因素的关注点有比较大的差别。年薪在5万元以上『的

最关注工作内容，职业规划，和薪酬相关方向的激励因素，而年薪在5万元以上

的员工关注的重点是个人成长，团队关系，和公司发展，正如马斯洛需求层次理

论一样，在基本的底层需求满足后，年薪高的知识员工会更关注长远职业规划，

团队氛围等，但对于年薪低的知识员工来说，他们会特别工作内容，即追求工作

的动力，其次才是职业规划和薪酬等。通过对问卷的统计也可可知，年薪5万以

上的知识员工大部分是中层以上管理人员，薪酬激励对其的影响相对小。同时，

年薪低的人更关注工作内容，表明了员工希望通过努力工作改变目前工作状况和

工作环境的愿望，表明了IT企业知识员工对个人目标的不懈追求。

5．3 IT企业知识员工激励方案的设计

激励方案设计涉及到不完全信息博弈，在这种博弈中，有一个委托人和一个

或多个代理人，委托人的支付函数是共同的知识，而代理人的支付函数只有代理

人自己知道。委托人可以直接要求代理人报告自己的类型，但代理人可能不会说

实话，除非委托人提供给代理人足够的激励，而提供激励是有成本的，因此委托

人面临着成本与收益的问题，委托人需要理智地选择和寻找最佳的平衡点。

从这个角度来考虑的话，所谓激励是机制即是委托人诱使具有私人信息的代

理人从自身利益出发而采取行动以符合委托人的目标要求。委托人要实现自己效

用最大化目标，就必须对激励机制进行设计。因此，非对称信息博弈理论也称为

激励理论或委托——代理理论。在IT企业激励体系中，企业是员工激励的主体，

而知识员工是激励客体，判断一个激励行为是否有效可以从企业委托风险对员工

的约束控制力度来考虑。

同时，本文依据第二章中知识员工激励相关文献和本文依据波特一劳勒模型

总结出来的激励模型，结合第三章IT企业激励存在的问题以及第四章激励因子

的实证分析，将激励分为动机和过程两部分，通过对员工个人成长因子，薪酬因

子和团队关系因子三个方面来进行激励机制的重新设计。其中薪酬可以看成动机

激励，而个人成长和团队关系可以看成过程激励。
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5．3．1基于个人成长的激励方案设计

5．3．1．1基于委托一代理理论声誉模型的个人成长因素分析

从前文分析我们可以得到个人成长的激励因素涉及到培训、晋升、岗位轮换

等多种激励手段，是一个多层次，长时间，动态的激励过程，这是一种无形的、

非正规的或内隐的契约关系。依据以上结论可以将个人成长因子考虑成为一个没

有显性合同，当事人仅仅因为考虑自己长期利益，因为追求“声誉”而受到激励

机制的约束。“声誉”激励在员工激励中有很明显的外在表现形式，即人们对“声

誉”好的员工有很高的期望值，其晋升空间和被重用的几率就大，对于“声誉”

差的员工期望小，被重用和晋升的几率小。在“声誉”机制的激励下，代理人要

考虑的努力程度与其未来的回报的关系，代理人不努力工作意味着其市场价值和

职业生涯的断送，因此，我们可以认为个人成长因素是一种隐性激励机制，其对

最优的激励合同具有一定的影响。

霍姆斯特姆将法玛的声誉激励理论模型化，在代理人是风险中性和不存在未

来收益贴现假设前提情况下，分析模型，得出结论如下：

(1)隐性激励机制可以达到显性激励机制同样的效果。换句话说，个人成长

作为一个隐性的激励因素对知识员工具有重要的激励效果。

(2)努力程度随年龄的增长而递减。这个结论可以视为年轻人更加重视个人

成长的激励因子。前文分析实证结论是年轻人员(35岁以下)对薪酬激励因子

的关注程度超过了个人成长因子，貌似结论不符，但可以解释。因为年轻人作为

刚步入社会的工作者，面临着更大的金钱压力，但是从长期来看，年轻人更为关

注的应该还是个人成长。同时这个结论还告诉我们，随着员工年龄的增大，员工

更关心当期利益即薪酬水平的高低。

5．3．1．2基于个人成长囟素的激励方案设计

文献总结中我们了解到，马斯洛将人类的需求归纳为5大类．每一层的需求

都是一个递增的激励过程，其最高层次的需求为自我实现的需要。ERG理论中将

人的需求理解为生存的需求和交往的需求，最后阿尔德弗将个人成长单独列为一

个为谋求发展的内在愿望。根据第四章的研究我们可以了解到，IT企业知识员

工的内部需求不再是简单的所谓低层次到高层次的过程，而是一个混合需求的过

程，与其他员工相比，知识员工在生活保障的前提下更加看重个人成长的因素，

他们追求职业的发展，个人价值的体现，热衷于有挑战性的工作，最求最成功的
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结果。所以说，企业一定要IT企业知识员工提供更好个人成长激励。

根据前文的研究成果，我们对个人成长因素激励机制进行如下设计

首先，通过为员工提供完善的职业生涯规划对员工进行激励。

在全面了解IT企业知识员工的特性和心理需求的条件后，针对不同的员工

设计职业生涯规划，通过清晰的规章制度让员工了解其所在组织位置和晋升通

道，同时，员工也可以根据个人的价值观、兴趣、能力等因素决定个人的职业发

展方向，将组织发展目标与员工发展方向有机的结合起来。在员工决定其发展远

景规划后要注意激发起潜能，帮助其实现。

其次，为员工职业发展提供个性职业培训，保证企业战略与个人发展一致。

IT企业核心的资本就是知识员工所拥有的知识，企业的发展很大程度上依

赖知识员工的发展。要实现知识员工知识管理，企业需要加大在人力和财力上的

投入，通过知识投入促进企业的长期发展。企业在安排员工工作的同时，要不断

为员工提供符合知识员工个人发展需求的培训，激发其工作热情，从而最终提高

企业竞争力水平。在提供培训的同时，要根据员工对培训知识的掌握实施不同程

度奖励，增加员工对公司的忠诚度，使得培训真正成为公司与员工的双赢，而不

是成为员工跳槽的平台。

再次，通过晋升，授权等各种有利于员工成长的方式，支持员工自我实现。

在IT企业日益激烈的竞争环境中，每个企业都会面临着别的企业对人才的追逐。

在业务熟练知识员工是相对稀缺资源的前提条件下，如何保证知识员工对企业的

忠诚是非常重要。在组织结构上，针对IT企业知识员工，要采取开放式的、柔

性化的和扁平式管理的学习型组织模式，充分体现知识员工知识管理的理念，通

过晋升，授权，工作内容多样化，轮岗等工作内容丰富方式激励员工是企业个人

成长激励的重要表现。第一，内部晋升的员工作为一个在企业工作了一段时间的

员工，对企业文化已经有了一定程度的认同，其本身的晋升不光是晋升员工本身

的激励，晋升行为对其他员工来说也是一个激励，因为晋升行为也会对其带来一

个期望。第二，如果晋升等存在一定困难的情况下，授权也是有效激励员工的一

种方式。IT企业员工大多从事团队工作，一个任务的完成需要协调公司各种资

源，通过对团队负责人的有效授权，能很好的激励员工。三是，在无法晋升的时

候，授权也是一种有效的激励方式。授权激励可以将员工的能力，员工的绩效和

企业的组织职位相互串联起来，是一种比较高级有效的调动员工积极性的激励方

式。四是使工作内容多样化。通过岗位轮换，增加工作前后的关联任务，通过不

同的工作培养员工，保持员工对工作的态度为公司人才的储备打好基础。
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5．3．2基于薪酬激励方案设计
’

5．3．2．2基于委托一代理“锦标赛理论’’模型的薪酬因素分析

薪酬激励中关键的考虑要素是如何用较少的资金达到最大的激励效果，不同

薪酬福利模型能达到的效果也是不尽相同的。一般来说，现代企业的薪酬激励机

制主要有两种，基于绝对和相对绩效的激励机制。基于绝对的激励机制是建立在

记件工作和计时工作的基础上，但针对IT企业知识员工来说，更适合使用基于

相对绩效的激励机制，即锦标赛制度，在这个制度下，每个人的绩效之看其在代

理人中的排名，而不看其绝对绩效。锦标赛制度是研究薪酬解决委托人道德风险

的一个有效的办法。马尔科森在考虑内部提拔制度的前提下，通过锦标赛制度模

型证明根据模型推导出的结论有：

(1)实施等级工资制度，要实现高工资的员工少于低工资的员工。

(2)要实现大部分的高工资员工都是从内部员工中提拔起来的。

(3)要实现工资与工作年限和工作经验挂钩，而不是看其工作效率。

(4)根据每个人不同的职位决定其工资水平，而不是由其工作内容决定。

根据以上结论，对比本文关于IT企业实证结论的对比分析，我们可以得出

以下的结论： ·

(1)基于相对绩效的薪酬体系更适合知识型员工。特别对于IT企业知识

员工来说，因为其工作内容和工作方式的特性，相对绩效激励体系能实现更好的

效果。

(2)基于风险规避的员工更倾向等级为基础的激励。也就是说员工风险规

避意识越强，奖金就越应该与个人绩效关联。

(3)在基于相对绩效的薪酬体系里，员工的工资应该与工作年限和工作经

验向挂钩。

5．3．2．2基于薪酬因素的激励方案设计

不同的激励理论其出发点大多设计一个基本的生存需要的阶段，马斯洛理论

明确提出生存的需要，双因素理论中将生存的需要归纳为保健因素。薪酬作为员

工在社会上生存的一种必要条件，对员工起着非常重要的作用。一个公司如果薪

酬体系设计得不合理，就起不到保健的作用，会使员工产生不满意的结果，影响

员工绩效。基于双因素理论我们可以知道，工资水平必须保持在一定水准，以满
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足员工保健因素为前提。根据以上分析，我们可以这样设计薪酬激励机制。

第一，设计一个竞争性的薪酬。这个竞争性是指企业通过与其他企业对比，

从企业外部吸引人才i招聘人才，并对内部员工保持一个优化配置。如果企业的

薪酬高于外面的平均水平，企业内部的人才流动就会保持一个合适稳定的水平，

根据本文的实证研究可知，在企业对自身定位和规模有清醒认识的前提条件下，

一个有竞争力的薪酬是IT企业知识员工吸引和留住人才的有效措施之一。

第二，确保薪酬的公平性。公平理论认为，人们会不仅关系报酬的绝对量，

还关系报酬的相对量。不管企业设定怎样的保密措施，员工也会通过各种渠道了

解自己与别人收入的对比量。进行薪酬设计时，要使工资与能力相匹配、利与职

责相均衡。通过薪酬的委托代理模型，我们还可以了解到，对IT企业知识员工

来说，设定一个相对绩效的薪酬体系更适合IT企业的知识员工，同时要实行工

作年限与薪酬福利的挂钩的政策，实现工作的公平原则。

第三，设计一个有弹性的福利政策。知识员工作为一个喜欢选择，有主见的

员工团体，弹性的福利选择更能适应员工的多种需求特征。所谓弹性的福利政策，

就是在一定福利范围内，员工可以自己选择需要的福利项目，把钱用在其更希望

使用的地方。弹性的福利政策可以有很多种方式，如企业设计一个公开透明的福

利项目选择菜单，员工在允许的范围内自主选择福利项目，或者公司推出不同的

“福利套餐”。总而言之，弹性的福利机制就是让员工参与福利体系的设计过程，

使得每个员工都能选择对自己的激励最大的福利享受。

5．3．3基于团队关系的激励方案设计

5．3．3．1基于“团队生产理论"模型的结论的团队关系因素分析

团队生产是企业中员工(代理人)为了完成某项任务，进行人员组合，多人

共同努力形成产出的过程。每个代理人的产出贡献依赖于其他代理人，每个人的

贡献不可独立观测。团队工作中会遇到的最大的问题就是会存在不努力工作偷懒

的行为，或称之为搭便车。因为代理人的产出并不是简单的线性叠加过程，单个

不努力的人会给团队工作带来极大的损害，导致团队工作效率大大降低，产量大

大减少。偷懒不仅损害委托人的利益，也损害团队利益。

霍姆斯特姆提出了“打破预算平衡”的模型，即通过打破委托人预算平衡形

成“团体惩罚("或“团体激励”，消除搭便车行为，得到最优的努力水平。

麦克阿斐和麦克米伦(Mchfee and McMillan，1991)通过总结前人的观点，
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得出“团队生产理论”的委托代理模型。该模型不仅考虑团队合作中的道德风险

还考虑了委托人逆向选择问题，该模型认为监督者的重要作用是监督代理人本

身。

该模型得出了以下结论：

1、好的工作团队关系是团队努力工作的重要条件，也是提高员工满意度的

重要手段。根据前文的分析，我们可知针对团队合作作为工作常态的IT企业知

识员工来说，好的团队关系是员工努力工作必不可少的条件。

2、在奖罚体制设计上，员工的工作不光要与个人的业绩挂钩，也要与团队

成果挂钩。即设计一个机制使得每个IT企业员工收获都与团队成果相关，每个

员工都需要努力工作。

5⋯3 3 2基于团队关系的激励方案的设计

公平理论认为，每个人都会关注付出与回报的公平性问题。作为IT企业知

识员工来说，其工作特性决定了团队合作是一种最常采取的工作方式，如何在设

计一个团队激励，使得每个人都能感到公平，消除不公平的消极影响是非常重要

的。

虽然每个IT企业都在强调团队氛围，但真正落到实处的团队激励并不明显，

基于团队的激励方案设计可以从以下考虑：

首先，增强员工对团队的认同感，形成良好的团队氛围。

营造相互关怀、相互信任和支持的团队氛围。经过研究发现，知识员工，特

别是技术人员，对团队氛围是非常看重的。通过组织团队活动，不断加强团队成

员的沟通，增强其彼此之间的依赖性，让每个成员都了解其在团队中的作用，彼

此尊重其他团队成员，形成良好的协作关系，能有效的提高团队效率。同时，企

业要创造一种开放的环境，让团队领导与成员进行深入的沟通，让团队成员有机

会阐述自己的观点，用以人为本的管理，让企业员工感到企业的关怀，用良好的

企业文化，增强企业的认同感、归属感。

其次，设计绩效考核体系，通过绩效考核结果对员工实施有效激励。团队合

作中最容易出现的问题就是团队成员“搭便车"行为，这种情况顺着团队规模的

扩大愈加显著。当个体成绩无法清晰定义，而考核又是对团队绩效进行考核时，

就会导致团队成员工作努力程度不超过团队平均水平的行为。因此，团队成员的

薪酬除了与团队挂钩外，还应该有一部分跟个人绩效挂钩，在这样的基础上设计

基于团队合作的激励机制。
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(1)基本工资。基本工资是员工对一个自身生存的基本需要，基本工资是

一个基于绩效的基本构成部分。

(2)个人绩效工资。在个人绩效管理上，对于IT企业知识员工要注重知

识资产为的管理，关注知识资产这种无形资产。企业在一个项目实施之前，根据

项目目标与员工共同协商，制定一个绩效考核的原则，在项目后期，依据员工考

核情况对个人实施奖励，通过奖励措施来体现无形资产的重要性。

(3)团队绩效奖金。所谓团队绩效奖金就是跟企业事先约好的，根据员工

对合同完成情况按照一定的比例支付给整个团队。企业获得的利润与团队的收益

正相关，通过这种方式，将员工与企业的收益有机的结合起来，调动员工的工资

积极性。在团队奖金实际的设计过程中，应该充分考虑企业的发展与企业利润，

设定的奖金要在不影响企业正常发展的前提条件下，最大程度的满足员工的需

求，达到组织与团队的共赢。

5．3．4构建IT企业知识员工激励机制有效支撑平台

在IT企业知识员工激励机制的设计和实施过程中，如果要使激励机制能长

期有效的实施，企业就必须建立起一系列相关体制相配合，即通过制度建立一个

长期有效的保障平台，主要可以从以下方面着手：

(1)打造高凝聚力的企业文化，提升企业员工的归属感和忠诚度。

企业文化是企业为了生存与发展而树立的一种被组织成员认可的一种认知

和基本信仰。企业文化追求员工与企业共同促进，共同发展。IT企业员工普遍

存在人才流动性大的问题，高凝聚力的企业文化是有效解决这个问题的方式之

一。首先，要整合企业的价值观与员工个人的价值观，将企业文化融入知识员工

个人价值观。面临着不同背景，不同性格特征，不同工作特性的员工，企业需要

通过其企业文化，整合和改变员工的行为，加深员工对企业的认同感，促进员工

忠诚。其次，要建立一个荣誉激励的企业文化，创造一个尊重知识、尊重人才的

企业文化。IT企业知识员工追求知识效益最大化，每个员工都是其拥有的知识

为骄傲之本，要建立起一个知识荣耀的激励文化，知识是企业发展的根本，要让

员工了解到企业的使命远景就是员工的责任，督促其不断努力。最后，企业要注

意企业文化的稳定，注意企业组织变革中会出现的问题。知识型组织由于其工作

的特性，经常面临着组织结构变化，人员重组的现象，企业要加强对员工的关怀，

减少其工作流动的不稳定感。

(2)建立良好自主的工作环境，实现以人为本的环境设计理念。
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工作环境作为一个客观因素，对知识员工起着重要的作用。目前，很多IT

企业为了在竞争中获胜，不惜以牺牲员工身体健康为代价，对员工实行强制管理，

导致了员工的大量流失，也造成了对行业的不良影响。通过设计一个以员工便利

为基础的工作环境，提升员工工作的自主性，可以有效的提高员工的工作兴趣，

减少员工的高压工作不满意，从而提升员工的工作效率，最终提高其工作绩效水

平。同时一个良好的工作环境也是企业有效的吸引员工和留住人才的有利条件。

(3)建立公平公正的绩效评估体系，促进激励机制的有效运行。

企业如果根据绩效实行激励，就必须提供一个公平公正的绩效评估体系，这

样才能保证员工受到持续长远的激励。而这个公平，公开，公正的工作机制就是

以科学的绩效评价体系基础的，只有以科学的绩效评价体系为基础进行激励，才

能实现员工绩效水平的提高，如果企业缺乏这样一个评价体系，就无法判断激励

实施的效果。企业通过绩效对员工进行绩效考核，根据绩效对员工的能力，工作

效果有一个公平的认识，通过薪酬调整，晋升，培训等方式对员工实施激励，能

有效的表明企业的态度，如果努力工作取得成绩的话能得到奖励， 员工的奖励

也能激励未能得到奖励的员工更加努力的工作，使得公司与各人的发展不断趋向

一致，在公平的环境下，企业与员工实现一起成长。

(4)构建企业知识共享制度，提高企业对环境变化的适应力。

为了对IT企业知识员工进行知识管理，有效的推动员工的工作积极性、满

足知识员工不断成长和企业知识不断更新的愿望，企业要建立起有效地知识共享

激励平台，知识共享的激励机制的本质就是是对贡献知识的员工给予奖励一种制

度。该机制应该包括知识共享的经济奖励制度、知识共享的晋升制度、知识成果

的个人署名制度和知识共享的福利制度等。知识共享的经济奖励制度可以通过增

加薪水、酬金或者发放奖金等形式实现，对于那些价值相对比较难以量化而且需

要在远期实现的知识成果可以通过授予期权等形式间接奖励组织中的员工。对于

那些知识贡献量大的员工，企业要提供有一定的晋升制度和一些特殊的福利制

度，同时充分尊重知识的创造者，通过知识成果署名的方式来激励员工给予其精

神上上的奖励。
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6．1研究结论

第六章研究结论与建议

本文通过文献总结，问卷调查，因子分析等方法分析了IT企业知识员工的

激励因素，同时通过相关委托代理模型分析了其中重要的激励因子并提出了一些

激励方案，最后通过对全文的总结我们可以得出以下结论。

(1)分析了IT企业知识型员工的特征，概况了知识员工的知识管理的概念

以及知识管理对员工激励的作用，并对国内外有关知识型员工激励机制的研究成

果进行了概括。

(2)通过对IT企业知识型员工激励机制现状进行了调查和分析，得出了IT

企业知识型员工激励机制存在以下几个主要问题：IT企业与知识型员工的个人和

企业的价值观及目标还缺乏一致性，IT企业对知识型员工的激励因素的效果的

重要性没有清晰和完整的认识，对知识型员工的工作动机缺乏真正的了解，过分

强调对知识型员工目标的激励，而对其完成目标的过程激励不够。另外，我国IT

企业的管理方式和激励手段主要源自外国前期的观点和理论，没有考虑知识管理

对IT企业员工激励的重要影响，员工激励的针对性、适用性有待加强，忽视激

励手段的组合应用，缺乏对激励因素重要性的综合性判断，过分强调薪酬激励和

员工个人的发展，激励手段单一，缺乏人文关怀，没有给员工一个稳定的环境，

员工没有归属感，忠诚度不够，流动性强。

(3)利用多元统计分析中的因子分析方法，对问卷调查结果进行总体分析

和分类分析，得出了我国IT企业知识型员工的七个激励因子：个人成长、职业规

划、团队关系、薪酬、工作内容、公司发展和工作环境。总体上来说，知识型员

工普遍关注个人的成长和薪酬的激励，与国外知识型员工及我国国有企业中的知

识型员工相比，存在明显的差异。从工作性质上来看，管理人员比较重视个人的

成长、薪酬和团队关系。技术人员却特别看重的是团队关系，其次才是薪酬和个

人成长等。年纪较轻的知识型员工对薪酬激励比较关注，其次才是个人成长和团

队关系。不同薪资水平的人对激励因素的看法差别较大。年薪低的知识型员工特

别注重工作内容，其次才是职业规划和薪酬等。

(4)利用激励理论和委托一代理理论的基本原理和方法，对我国IT企业知

识型员工个人成长、薪酬和团队关系三种激励因素的作用机理和主要问题进行分

析和探讨，并对这三种主要激励机制进行了重新的设计，创造性地构建了我国外

资企业知识型员工的以个人成长、薪酬、团队关系为主要内容的激励机制。同时，

从企业文化、工作环境和工作内容以及建立公平、合理的绩效评价体与知识管理

6l
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平台系入手，论述了激励机制的保障平台的构建及其意义。

6．2研究局限与研究展望

本研究虽然在IT知识型员工激励因素研究方面作了一定的工作，但是由于

个人水平有限，本文还存在一些问题，这些问题主要包括：

1．样本代表性问题。由于个人拥有资源有限，本文通过纸质问卷和网络问

卷调查得到IT企业激励因素，发放问卷的主要地区为北京，这些问卷并不能完

全覆盖所有地区的IT企业和所有类型的IT企业，不能完全代表IT企业有关激

励方面的特征，这可能会使所得出的结论的代表性受到一些影响。

2．本文在进行因子分析时，针对不同的员工背景，将其划分了不同的组别，

但是每组样本都只是简单的两类，如将员工按年龄，以35岁为范围节点分为两

组，如果样本数量更大的话，我们可以按不同的工作阶段分得更细，所以在样本

量充足的情况下，我们可以对不同的知识员工再进行进一步的细分。

3．由于能力方面的限制，本研究只针对知识员工的个人背景特征的单个方

面进行了分析，而没有对背景的其交互作用进行分析，可以成为本论文进后的一

个研究方向。
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致谢

致谢

毕业论文的完成意味着个人多年的求学生涯即将结束。此时此刻，回顾起自

己的一路的成长，感触颇深。在求学的这个过程中因为父母、师长、朋友、同窗

的关怀、提携、支持和帮助，方才成就今天的自我。

衷心感谢我的导师姚水洪老师，两年多的日子里无论是专业学习、论文写作

还是个人成长与发展都得到了老师的关心、指导和帮助，从中获益良多。尤其是

导师对生活的理解和态度、对事业的认真与执着，都对我产生了深刻的影响。师

恩难忘。

感谢张英奎老师、李五四老师以及抽出宝贵时间参与答辩以及论文指导的所

有老师，在开题报告和中期报告审定过程中他们都对我的论文均给予了我无私的

帮助和重要的指导建议，让我在后期的论文撰写过程中思路更加清楚，结构更加

合理。

我还想感谢学院的每一位老师，无论在课上还是课下，你们都给了我莫大的

关怀。我真诚地感谢每一位我曾聆听过教诲的老师。

在此，还要特别感谢各位同窗同学，感谢杨斌、郇鹏、郭俊祥、谷燕龙等，

两年的日子我们亲如家人，从你们那里我得到了真诚的关爱和友谊，同时也因为

你们提出的许多宝贵的意见，使我的论文得以顺利完成。

最后要深深感谢我的父母和家人，他们在精神上给予了我鼓励、支持，在生

活上给予了我无私的关爱，让我安心完成学业，在爱中成长。
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附录

附I：知识员工激励状况调查问卷

附录

尊敬的女士／先生：

您好!

本调查是关于“IT企业知识员工激励因素研究”课题的专题调研，为了解

哪些需求因素对知识员工起着重要作用，以便于企业能够更好地对知识员工进行

激励，我们特地进行这次问卷调查。我们真诚的邀请您参加调研，您只需采用匿

名的方式填写问卷，为我们提供您的情况与看法。调查内容仅供研究之用，我们

会妥善保管问卷，避免信息泄露，如您有需要可给予反馈。答案无对错之分，请

选择您认为合适的选项。除非有特别的说明，本问卷为单项选择，请您根据实际

情况在相应的“口”上打“√”。

如果您暂时网络不方便，你可以在填写完毕后发送到lyb_o@163．com。如果

你网络方便，也可以选择进入以下网址进行问卷填写。谢谢您的合作!

(http-／／www．zllijizbjbi．corn／questionnaire／254358 1 80／feedback)

1、您的性别?

口男 口女

2、您的年龄?

口25岁以下 口25．35岁口35岁45岁 口45岁以上

3、您受教育程度?

口大专以下口大专口本科口硕士研究生口博士研究生或博士后

4、您的年收入(人民币，税后)

口3．5万 口5．8万 口8．10万 口lO万以上

5、您所在企业类型?

口国有企业 口民营企业 口外资企业口中外合资企业口集体企业

6、您的岗位类型?

口管理岗位口技术岗位口其他

7、您的职称或岗位级别?

口基层或初级口中层或中级 口高层或高级
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根据您的感受，请选出您认为重要的激励因素。

说明：每一项激励因素中，您认为“非常不重要”选①；“不重要”选②；

“比较重要"选③；“不太重要”选④；“不重要"选⑤；

非常 不重 比较 重 非常

编号 激励相关问题 不重要 要 重要 要 重要

l 公司运作正常，发展迅速 ① ② ③ ④ ⑤

2 公司具有良好的业务发展前景 ① ② ③ ④ ⑤

3 公司内部信息公开，沟通顺畅 ① ② ③ ④ ⑤

4 提供在市场上具有竞争力薪酬待遇 ① ② ③ ④ ⑤

S 在公司内部的薪酬水平具有公平性 ① ② ③ ④ @

6 公司拥有规范的保险政策和长远福利 ① ② ③ ④ ⑤

7 所从事的工作让人感到有成就 ① ② ③ ④ ⑤

8 所从事的工作具有挑战性 ① ② ③ ④ ⑤

9 公司领导尊重并信任员工，工作过程有自主性 ① ② ③ ④ ⑤

lO 从事能发挥自己的专长的工作 ① ② ③ ④ ⑤

ll 公司员工相互信任，乐于分享相互的知识成果 ① ② ③ ④ ⑤

12 公司领导与员工坦诚沟通，认真反馈帮助下属 ① ② ③ ④ ⑤

13 组织中团队成员关系良好，相互信任与合作 ① ② ③ ④ ⑤

14 工作中团队与个人目标明确，成员努力实现目标 ① ② ③ ④ ⑤

15 公司提供足够的培训机会 ① ． ② ③ ④ ⑤

16 有充分的晋升和发展空间 ① ② ③ ④ ⑤

17 公司能提供跨部门、跨职能的充分的轮岗锻炼 ① ② ③ ④ ⑤

18 公司有设计完善的员工职业发展体系 ① ② ③ ④ ⑤

19 公司帮助员工设计并实现员工职业发展规划 ① ② ③ ④ ⑤

20 具备良好的工作环境 ① ② ③ ④ ⑤

·如果你对本研究有什么意见和建议你可以反馈到邮箱：lyb_o@163．COrn

非常感谢您的支持与合作!祝您工作顺利，步步高升!
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研究成果及发表的学术论文

导师：姚水洪；性别，男；

作者及导师简介

工作经历：

江汉石油管理局采油厂

中国人民武装警察部队学院部队管理系

北京化工大学经济管理学院

主要研究领域；

企业核心能力理论

企业人力资本

项目管理

作者李艳波：性别：男；出生年月：1986年1月；

民族：汉族；出生地：湖南省岳阳县；

北京化工大学经济管理学院企业管理专业2008级硕士研究生：

主要研究方向为人力资源管理
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研究生姓名： 李艳波 专业： 仑、lI，篝御

论文题目： 知识型企业员工激励机制研究

指导教师姓名： 姚水洪 职称： 副教授

论文答辩日期： 2011年5月19日 地点： 化纤楼508

论文答辩委员会成员

姓名 职称 工作单位 本人签名

李五四 教授 北京化工大学 孕衫刁
马永红 教授 北京航空航天大学 多驴萨kZ

金燕华 教授 北京化工大学
．名、．场彳

孟繁荣 副教授 北京化工大学 磊缓一厂
王淑慧 副教授 北京化工大学 弓∥吧／

／

注：此表用于存档，除本人签名务必用钢笔填写外，其余处必须用计算机打印。





答辩委员会对论文的评语(选题意义、文献综述、论文所取得的成果及水平、学

风和论文写作水平、论文的不足之处)：

随着知识经济时代的到来，知识己经成为现代企业经营的第一要素，企业的
生存和发展很大程度上取决于知识的创造和利用。因此，知识员工作为知识资本

拥有者成为了企业人力资源管理的核心部分，如何有效的管理知识型员工，激发

知识员工工作动力，已成为现代企业人力资源管理面临的首要问题。同时，2l世

纪也是一个信息技术的时代，信息技术代表了一个国家的生产力水平和竞争能力，

IT产业的地位在各个国家被提到空前的高度，IT行业知识型员工作为知识的承载

者和所有者，开始成为企业乃至整个社会最宝贵的财富。

本文以IT企业知识型员工的激励因素为研究重点，论文首先回顾了知识员工

和激励理论的文献，对相关概念和影响因素做了一个回顾，然后利用问卷调查法

和访谈法，对部分11r企业进行调查，并利用多远统计分析中的因子分析方法对调

查的数据进行实证研究，得出激励因子并进行总体分析和分类对比分析。其次，

使用激励理论和委托代理理论的相关模型结论对本文实证研究得出的IT企业知

识型员工的激励因子进行分析，根据分析结果对IT企业知识员工激励机制进行构

建，文章具有一定的现实意义。

论文结构合理，文字流畅，观点明确。论文中作者能较好地运用所学的理论

与知识，针对性的解决我国管理实践活动中的课题。论文结构合理，文字流畅，

观点明确。答辩中作者能较好地回答委员们提出的问题。答辩委员会认为，作者

论文达到了硕士学位论文的要求。经答辩委员会投票表决，一致通过该同学的硕

士论文答辩，建议授予该同学管理学硕士学位。

对学位论文水
优秀 良好 一般 较差

平的总体评价 心

答辩委员会表决结果：

同意授予硕士学位箩票，不同意授予硕士学位D票，

弃权0票。根据投票结果，答辩委员会做出建议授予该同学

硕士学位的决议。

答辩委员会主席签字： 布
沙7降岁月，石钐忉




