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知识员工激励因素
及中外比较分析

的实证

口王伟强 [西北农林科技大学杨凌712100]

研究

[摘 要】 本文以西安、杨凌非上市农业高新技术企业知识员工为实证研究对象，通过网络调

查与问卷调查相比较、相印证的方法，归纳出知识员工关心的激励因素，论证了知识员工由于个体

背景的不同而对待激励因素的差异，并与有代表性的中外知识员工激励因素研究成果进行了比较

分析。
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在对知识员工激励研究中，激励因素研究是激励

知识员工这一复杂课题的基础性工作，只有从总体以

及各个角度全面了解知识员工最为关心的激励因素，

掌握他们的需求动态，才能做到有的放矢，增强激励

知识员工的针对性和有效性。本文以知识员工相对

集中的西安高新技术产业开发区和杨凌农业高新技

术产业开发区非上市农业高新技术企业为例，对知识

员工开展了大规模的调查，并通过对典型单位的走

访，在掌握第一手资料的基础上进行了有关研究，以

期对农业高新技术企业知识员工较为关注的激励因

素有一个基本的了解和把握。

一、总体设计与样本选择

(一)研究构思

不同的知识员工对待激励因素存在着一定的认

知差异。由于受客观条件的限制。本文不可能穷尽所

有关于知识员工的激励因素。在总结和梳理以往学

者关于知识员工激励因素的研究成果的基础上⋯，本

文提出了16个认同度较高，并在学者研究中出现频

率较高，且对知识员工工作积极性影响较大的主要激

励因素。这些激励因素是：薪酬福利、个人发展、个人

自主、工作挑战、工作环境、工作成就、工作压力、他人

肯定与尊重、公平公正、人际关系、安全保障、领导素

质、团队合作、学习培训、企业文化、企业发展。

(二)研究假设

在研究过程中，本文认为知识员工的性别、年龄、

学历、收入、工作性质和企业类型等个人背景是影响

他们对激励因素感受程度的调节变量。

(三)研究方法

本研究主要采用文献研究、个别访谈、问卷调查

及网上调查等方式。文献研究主要是以现有理论研

究为指导，归纳概括出影响知识员工需求的主要因素

和结构框架。访谈主要是为问卷搜集信息，以确定研

究方向，为问卷调查和网络调查储备资料。问卷调查

是通过已经设计出的问题，向被研究对象收集数据和

资料。网络调查主要是为了扩大调查的范围和代表

性，提高调查的准确度。

二、农业高新技术企业知识员工激励因素

的实证分析

(一)网络调查及统计结果

为了扩大调查范围，提高调查的效率和统计速

度，本文选择中外学者在知识员工激励因素研究中出

现频率较高的16项因素，通过“西安高新资源网”进
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行网上调查，截止2007年6月，共获688票。网络调

查统计结果如图1所示(横轴为得票数，纵轴为激励

因素)：

图1知识员工激励因素网络调查结果

按得票多少，网络调查知识员工激励因素的重要

性排序是：薪酬，、利(220票，占总数的32．9％)；个人

发展(76票，占总j灰的11．4％)；领导素质(48票，占总

数的7．2％)；公平公正(43票，占总数的6．4％)；企业

发展(41票，占总数的6．1％)；他人肯定与尊重(36

票，占总数的5％)；学习培训(35票，占总数的5％)；

工作成就(31票，占总数的5％)；工作环境(28票，占

总数的4％)；团队合作与企业文化(23票，占总数的

3％)；安全保障(21票，占总数的3％)；人际关系(19

票，占总数的3％)；个人自主和工作挑战(各17票，

分别占总数的2％)；工作压力(10票，占总数的1％)。

(二)问卷调查及统计结果

为了确保调研数据的针对性、准确性和客观性，

本次调查还设计了问卷，采取匿名方式进行调查。调

查中共向西安、杨凌两地农业高新技术企业发放阅卷

200份，收回有效问卷153份，有效率达76．5％。问

卷采取Likerte 5点量表记分制，将激励因素按照重要

性依次列为“非常重要”、“重要”、“比较重要”、“不太

重要”、“不重要”，分值依次记为5、4、3、2、1分，答卷

者只要作出判断，在相应位置作出标示即可。问卷数

据采用SPSSl2．0进行统计分析。

1．调查数据的可靠性统计分析

在实证研究中，学术界普遍使用内部一致性系数

(Cronbach’s a)来检验数据的可靠性。Cronbach’s a系

数值越大，代表该因素内各细项间的相关性越大，亦

即内部一致性愈高。Cuieford提出Cronbacha值<0．35

为低信度，0．35≤Cronbach a值<0．7则尚可，Cronbach

a值30．7属于高信度。我们将调查数据整理后，利

用软件对16项激励因素进行可靠性分析显示，

Cronbach’s Alpha数值为0．594，这说明，本研究的各

变量指标的可靠性是可以接受的。分析结果见表1。

表1可靠性统计

Cronhach’s Alpha 项数

O．594 16

2．问卷调查描述性统计

根据调查数据对16项激励因素进行描述性分

析，西安高新区知识员工对于激励因素重要性的统计

结果如表2所示。

表2知识员工激励因素问卷调查描述统计

t要性
激励因素 N 撮小值 极大值 均值 标准差

排序

薪酮福利 153 3．∞ 5．∞ 4．4906 ．74849 1

个人发晨 153 3．∞ 5．∞ 4．3585 ．∞323 3

个人自主 153 2．∞ 5．∞ 3．56∞ ．90955 13

工作挑战 153 I．∞ 5．∞ 3．3774 ．81397 12

工作环境 153 1．oo 5。∞ 3．∞酪 。8l弘2 14

工作成就 153 3．∞ 5．∞ 4．∞77 ．78354 7

工作压力 153 2．00 3．∞ 2．6792 ．47123 15

安全保障 153 I．00 5．00 4．16鲐 ．舒目强 5

领导素质 153 3．∞ 5．∞ 4．4528 ．63919 2

他人肯定与尊重 153 1．∞ 5．00 3．924S ．9167l 10

公平公正 153 3．∞ 5．∞ 4．0189 ．72032 8

人际关系 153 1．∞ 5．∞ 3．98“ ．8433l 9

学习培训 153 3．∞ S．∞ 4．1509 ．652Q5 6

圃队合作 153 3．∞ 5．∞ 4．∞77 ．67830 7

企业文化 153 2．∞ 5．∞ 3．拍91 ．7441l 11

企业发晨 153 ，．∞ 5．∞ 4．2264 ．锄96 4

有效的N
153

(列表状态)

问卷调查激励因素的排序是：薪酬福利；领导素

质；个人发展；企业发展；安全保障；学习培训；工作成

就；团队合作；公平公正；人际关系；他人肯定与尊重；

企业文化；工作挑战；个人自主；工作环境；工作压力。

3．方差分析

本文通过对知识员工年龄、学历、性别、收入水

平、工作年限、工作性质、岗位级别、企业类型、工作地

点的方差分析，来判断不同知识员工个人背景变量特

征对激励因素的影响【2】。为便于加强研究的集中性

和针对性，本文选取问卷调查结果中对知识员工影响

较大的激励因素的前五位进行方差分析。这些激励

因素是：薪酬福利、领导素质、个人发展、企业发展、安

全保障。

(I)年龄与激励因素的方差分析

被调查者的年龄分布为18—60岁，其中26—45

岁占了总人数的81．4％，这表明，中青年是西安和杨

凌高新区企业知识员工的主体。从调查结果看，不同
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年龄对主要激励因素的感受程度差异较大(sig<

0．05)。以个人发展为例，16—25岁的知识员工打分

均值是4．86分；26—35岁是4．97分；36。45岁是

4．33分；46—55岁是3．89分；56岁以上打分是3．79

分。最高分与最低分差1．18分。但是，在对待薪酬

福利因素上，不同年龄知识员工的感受程度差异不大

(sig>0．05)，各个年龄阶段打分均在4．0以上。相对

来讲，26岁以上知识员工均偏好“个人发展”，35岁以

下知识员工偏好“领导素质”。

(2)性别与激励因素的方差分析

参加调查的男性与总数的57％，女性占43％。

不同性别的知识员工叉主要激励因素的感受程度差

异不大(sig>0．05)。相比较而言，除安全保障以外，

女性对各主要激励因素的感受程度比男性低，就安全

保障项而言女性的均值是4．21，男性的均值是4．13。

这在一定程度上说明，女性比男性更看重工作的稳定

性和长久性，赋予男性挑战性工作比对女性的激励效

果好。

(3)企业类型与激励因素的方差分析

从调查结果来看，国有企业知识员工占有效样本

的67．51％；民营企业占有效样本31．47％；中外合资

企业占有效样本的1．02％，故国有企业知识员工占

了被调查者的大多数。总体来看，企业类型的差异对

知识员工感受程度的影响不大(sig>0．05)，但是，非

国有企业知识员工对各激励因素的感受程度的平均

值略低于国有企业知识员工。一般而言，国有企业员

工看重“领导素质”和“安全保障”，非国有企业知识员

工看重“企业发展”和“个人发展”。

(4)学历与激励因素的方差分析

调查结果显示，大专学历占有效样本的31．8％；

大学本科学历占有效样本的58．2％；硕士研究生占

有效样本的7．4％；博士研究生占有效样本的2．6％。

不同学历的知识员工对主要激励因素的感受程度差

异较大(sig<0．05)。综合来看，研究生学历的知识员

工偏好“工作成就”、“学习培训”；本科以上学历的知

识员工偏好“个人发展”、“企业发展”；专科学历知识

员工偏好“薪酬福利”、“领导素质”。

(5)收入水平与激励因素的方差分析

从调查结果来看，年收入2万以下的知识员工占

有效样本的13．7％；2—3万的知识员工占有效样本

的24．2％；3—5万的知识员工占有效样本的45．1％；

5—8万的知识员工占有效样本的11．1％；8．10万的

知识员工占有效样本的3．9％；10万以上知识员工占

有效样本的2％。调查结果显示，“薪酬福利”因素对

知识员工的影响极大(sig<0．05)。具体来讲，收入在

5万元以上的知识员工看重“工作成就”，打分均值是

4．57；3—5万元的知识员工看重“薪酬福利”、“个人发

展”，打分均值分别是4．87和4．61；收入在“2万以

下”和“2—3万”的知识员工看重“薪酬福利”。打分均

值分别是4．90和4．78。其他激励因素对知识员工的

影响差异不大(sig>0．05)。

(6)工作性质与激励因素的方差分析

在被调查的对象当中，管理人员113人，占有效

样本的73．9％；技术人员36人，占有效样本的

23．5％；其他人员4人，占有效样本的2．6％；管理人

员比技术人员多3倍。综合来看，技术人员比管理人

员更加看重“领导素质”(sig<0．05)，技术人员对“领

导素质”打分的均值是4．56，管理人员对“领导素质”

的打分均值是4．37。在对待其他激励因素的感受方

面，技术人员与管理人员的差异不大(sig>0．05)。

(7)职称或岗位级别与激励因素的方差分析

调查结果显示，在基层或初级岗位上工作的知识

员工占有效样本的39．9％；在中层或中级岗位上工

作的知识员工占有效样本的51．6％；在高层或高级

岗位上工作的知识员工占有效样本的8．5％。不同

职称或级别的知识员工对主要激励因素的感受程度

差异较大(sig<0．05)。高级知识员工偏好“工作成

就”、“企业发展”、“学习培训”，中级知识员工偏好“个

人发展”和“领导素质”，初级知识员工偏好“安全保

障”和“薪酬福利”。不同级别和岗位的知识员工对于

所偏好的激励因素打分均值都在4．37以上。

(8)工作地点与激励因素的方差分析

在参加调研的知识员工中，有31人在杨凌工作，

占有效样本的20．3％；有122人在西安工作，占有效

样本的79．7％。综合来看，杨凌与西安的知识员工

对主要激励因素的感受程度差异不大(sig>0．05)。

但在薪酬福利因素打分上，二者有一定的差异(sig<

0．05)。杨凌知识员工打分均值为4．8l，西安知识员

工打分均值为4．73。这可能与杨凌企业薪资水平比

西安低有关。

三、本文实证研究结果与其他研究成果的

比较结论

(一)中外知识员工激励因素排序的代表性研究

激励因素是研究知识员工受激励影响的一项重

要内容。关于对知识员工的激励因素的排序问题，国

内外学者作了大量的研究，一些代表性实证研究结论
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如表3所示‘3，制。

表3 国内外关于知识员工激励因素排序研究

研究者 时问 第一位 第二位 第三位 第四位 第五位

玛汉·坦姆瞢 1989越 个体成长 工作自主 业务成就 金钱财富

安盛咨询公
工作的

提升
与同事的

影响决策司、澳大利亚 1994越 报酬
性质 关系

瞥理研究院

Gmlu岫 工作投 良好的工
1998拒 金钱 有效管理

Ljale 入感 作气氛

工作成
1987芷 工作本身 个人成长薪酮福利 工作认可

就感

Courl弹"
工f．复

1997越 工作本身 工作认可 个人成长 钮导素质
勰感

诱人的
个人成长 良好的工全面的薪ZlnlCkim、

2001生 公司发
schu=ter 机会 作环境 酮簟略

晨前景

彭剑峰、
2∞1年
工资报酬 个人的成 公司的 有挑战性

工作的保

障性和
张望军 和奖励 长与发晨 前造 的工作

稳定性

黄茬立、
2001生 金钱财富 个体发展 业务成就工作自主

郑超

个人的威
有抗战性

杨春华 2003拄 报一 和成就寤 公平{ I利与稳i
长与发晨

的工作

国务院发展
得到公

研究中心 2006越 成长机会 关系融洽有成就感 优厚收入

课题组
正评价

(二)本文实证研究结果

网络调查和问卷调查的结果总体相近，略有差

异。两类调查结果的激励因素前五位的排序见表4。

表4本文激励因素调研排序

谓蠢形式 第一位 第二位 第三位 第四位 第五位

网络调查 薪酬福利 个人发展 领导素质 公平公正 企业发展

同卷弭蠢 薪酬福利 领导素质 个人发展 企业发展 安全保障

网络调查和问卷调查中排在前五位的激励因素

共有六项，其中薪酬福利、领导素质、个人发展、企业

发展在两类调查中排序一致。排在前四位，仅有公平

公正、安全保障两项因素不一致，列在第四或者第五

位。其中，公平公正排在网络调查的第四位，安全保

障排在网络调查的第五位。

由于问卷调查范围有限，并且参与调研的国有企

业知识员工所占比例过大，达到67．5l％，而网络调

查要比问卷调查更全面，更广泛，更能反映多数知识

员工对激励因素的真实感受。同时，问卷调查也印证

了网络调查的结论，因为在两类调查中进入前五位的

主要因素是一致的，仅排在第四、第五位的激励因素

排序不同。

(三)本文研究与其他代表性研究的比较结论

知识员工的性别、年龄、学历、收入、工作性质、企

业类型、工作地点等是影响他们对激励因素感受程度

的调节变量。研究农业高新技术企业知识员工激励

问题必须考虑当地的经济发展、社会文化、所在行业、

个人特征等背景，不能完全照搬国内外其他学者在不

同地区关于知识员工激励因素的研究成果。

从调查结果来看，在16项激励因素中，西安、杨

凌农业高新技术企业知识员工最关注的激励因素集

中在薪酬福利、个人发展、领导素质、企业发展、公平

公正、安全保障六个方面。

西安、杨凌农业高新技术企业知识员工对于“薪

酬福利”因素没有像国内外学者的研究结论那样处于

相对次要的位置，而是处于绝对领先的位置。在两者

调查中，“薪酬福利”均排在第一位，其说明西安、杨凌

高新区知识员工普遍关注薪酬，对收入敏感。从网络

调查的比例看，薪酬福利因素占32．9％，比排在第二

位的个人发展多21．5个百分点，在激励因素较多，数

据相对分散的情况下，这是一个相当高的比例。原因

可能与西安地区薪资水平相对较低，社会保障机制不

太完善，知识员工生活压力较大有很大关系。这在一

定程度上说明，经济发展水平与知识员工的收入需求

呈负相关关系。地区经济发展水平高，知识员工的价

值就更容易通过薪酬来体现，他们对收入的需求就会

低些；地区经济发展水平低，知识员工的薪酬福利相

对较低，他们对收入的需求就会高些。西安和杨凌知

识员工对待“薪酬福利”因素上的分值差异也证明了

这一点。

在本次调查中，西安、杨凌农业高新技术企业知

识员工视“领导素质”为一项极为重要的激励因素。

网络调查显示这一因素排在第三位，问卷调查则排到

了第二位。这与国内外学者研究的结论迥然不同。

在国内外的相关调查中，“领导因素”一般排在第五位

之后。如在我们前面列出的国内外代表性研究中，

“领导素质”仅在Courger的研究中出现过，并且排在

第五位。同时，对比Courger 1987年和1997的研究结

论，我们还可以发现，领导作为一项重要激励因素，对

知识员工的影响已经越来越大，因为在1987年的调

研中，领导素质一项没有进入前五位，而在1997年的

调研中，领导素质一项已经列在了第五的位置上。

西安、杨凌农业高新技术企业知识员工偏爱“领

导素质”因素的原因在于：一是领导者本身就是激励
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知识员工的重要因素之一。二是西安、杨凌地区现代

企业管理制度有待完善，传统观念根深蒂固，人力资

源管理观念相对落后，人治在企业管理中仍有很大市

场。三是西安乃至西北地区，普通管理人才多，高素

质管理人才少。调查中，知识员工对于领导者素质予

以较高期望，有许多知识员工表示，只要领导素质高、

尊重员工、爱护员工，即使待遇低些，也愿意在企

业干。

从本调研结果和其他研究的对比中我们还发现，

学历较高、收入较高、层级较高的知识员工较为重视

“学习培训”，反之亦然。在网络调查中“学习培训”列

在16项因素中的第8位，处在中间位置。在问卷调

查中，“学习培训”提升了2位，列在第6位。与国外

及上海知识员工实证调研结果相比，西安、杨凌知识

员工对待学习培训的排序靠后。

与国内其他研究一样，西安、杨凌农业高新技术

企业知识员工并不看重“个人自主”，在问卷调查中，

这一激励因素排在了13位，这与国外知识员工的需

求明显不同。同时，通过对国内外代表性研究结论的

比较分析发现，西安、杨凌农业高新技术企业知识员

工更看重“个人发展”，而不是“工作成就”；更看重“企

业发展”，而不是“工作环境”；更看重“公平公正”、“安

全保障”，而不是“人际关系”、“学习培训”。
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