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摘 要：首先在整理和总结国内外有关经济文化背景影响员工激励的研究文献的基础上，提出了中外知识型员工激励 

因素存在差异的理论假设。然后，通过对国内7家从事软件、通信等高科技企业中的知识型员工进行调查，根据回收的有效 

i'~-i卷实证分析了我国知识型员工的激励因素，并对国外知识型员工激励因素实证模型进行了阐述。最后，对比分析了中外 

知识型员工激励因素的差异，验证了理论假设，为管理中外知识型员工提供了理论依据。 
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O 前言 

在知识经济时代，知识型员工成为企业 

竞争优势的源泉。知识型员工是指具有从事 

生产、创造、扩展和应用知识的能力，为企业 

带来知识资本增值，并以此为职业的人(刘 

琴、徐拥军、陈幸华，2002)。与其他类型员工 

相比，知识型员工是追求自主性、个性化、多 

样化和创新精神的群体，传统的激励方式并 

不一定适合他们。另一方面，随着经济全球 

化的到来，企业走向国际舞台已成为必然， 

跨国、跨地区经营越来越普遍。不同的国家、 

不同的地区有各自独特的经济文化背景，跨 

文化管理已成为企业界和理论界关注的问 

题。特别是对知识型员工的管理，更是问题 

的焦点之一。本文主要通过实证研究，分析 

我国知识型员工的激励因素，以及中外知识 

型员工激励因素的差异，为吸引、留住、激励 

中外知识型员工提供理论依据。 

l 理论回顾及假设提出 

菲德勒等的情景理论认为，决定管理成 

败的因素主要是情景，具体而言，包括本单 

位的历史情况、本单位所处的周围环境、职 

工的一般知识水平和心理状况、成员的期望 

等环境变数。而文化经济是本单位所处的周 

围环境中的主要变量 

许多跨文化研究已经证明，组织行为与 

其员工的文化和国家背景有着密切的联系， 

不同地区和文化中的员工在心理、动机、反 

应、调整等方面存在着明显的不同，使得组 

织行 为存 在跨 文 化 差异 (Tannenbaum， 

1980)。员工激励正是如此。美国学者罗纳 

(Ronen，1979)曾对日本、德国、加拿大、英国 

和法国的雇员工作目标进行过调查分析，发 

现法国人比较注重培训、技能和挑战，而德 

国人更在乎进步、认同和培训。Yamauchi， 

Beech，Hampson and Lynn(1991)在比较日本 

和英国大学生工作动机差异时发现，英国的 

大学生在工作努力和雄心方面的得分较高， 

而日本的大学生在工作强度和成功信心方 

面得分较高。而Dubinsky，Kotabe，Lim and 

Michaels(1994)的一项研究考察了美国、韩 

国、日本销售人员对期望值、手段和价值感 

知的差异。虽然总体上他们发现三国销售人 

员存在明显的差异，但日本和韩国的样本在 

得分上的差异很小。美国的销售人员有着较 

高的期望，并且对收入增加、工作安全、提升 

和个人成长评价很高，但日本和韩国的销售 

人员对这些方面的评价没有明显的差异。喻 

春生、理查德C·休士曼和约翰 D·哈特菲尔 

德(1989)通过对美国454个样本与中国301 

个样本的需求对比．发现中美样本中有着一 

些相当显著的差异，在美国样本中，“工资和 

资金较高”不在最重要的5项需求之中，而 

在中国样本中，它却被列为第一位重要的需 

要；在美国样本中被列为 17位的“福利待遇 

较好”在中国样本中却被列为第 4位；“能因 

为工作出色而受到赞扬”这～项，在美国样 

本中被列为第 7位，而在中国样本中却被列 

为20项的最后一项，“能从工作中得到友 

情”这一项，在中国样本中被列为第 7位，而 

在美国样本中却被列为第 19位。 

霍夫史台德(Hofstede，1980)对世界上 

60多个国家或地区的管理文化特征进行比 

较分析后认为，美国员工具有高冒险精神， 

低权力差距、低集体主义的文化特征；而中 

国员工具有高权力差距，低个人主义倾向、 

风险规避的文化特征。在中国这种文化背景 

下，人们对权威极大崇拜，具有高度的个人 

英雄主义和独裁倾向；处事谨慎，勤劳忍耐， 

规避风险，无法忍受不确定和追求有序；常 

常把事情的成功与失败归结于“缘”，更倾向 

于依赖外部控制点；个人在行为和态度上更 

多地依赖他人，个人独立性较差；相互联系 

紧密，关心他人私事(宝贡敏，2oo0)。另一方 
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面，我国正处于独特的经济转型时期，经济 

不是很发达，人们的生活条件不能和经济发 

达国家相提并论，且经济环境复杂多变，具 

有很大的不确定性和风险。这都将使得我国 

知识型员工与经济发达国家知识型员工的 

激励情景存在差异。因此，有理由假设：中外 

对知识型员工的激励因素存在差异。 

2 我国知识型员工激励因素实证分析 

本研究主要对杭州阿尔卡特通讯系统 

有限公司、深圳普源科技有限公司等7家从 

事软件、通信等高科技企业进行了调查，其 

对象主要是企业中的研发人员，以工程师 

(软件、硬件、设计、网络、系统、技术支持)、 

程序员、项目主管、技术员等为典型职位。问 

卷使用5点量表来确定知识型员工对各种 

需求的需要程度，即对各种需要进行打分，5 

分表示迫切需要，4分表示很满意，3分表示 

满意，2分表示无所谓，1分表示不需要。共 

发放问卷 150份，回收问卷 100份，其中有 

效问卷74份。 

根据回收的有效问卷，我国知识型员工 

对各种激励因素的需求程度的均值，方差， 

均值假设T检验结果如表1所示。 

根据表1可以得出以下几个结论： 

(1)知识型员工对各种激励因素的需要 

程度都在3分以上，即对知识型员工而言， 

这 10项因素都是需要的。其中，“个人成长 

与发展”、“报酬”、“有挑战性和成就感的工 

作”、“公平”、“福利与稳定”、“领导的信任与 

认可”这6个因素的打分在4分以上，为很 

需要。可见，对于现阶段的知识型员工，各种 

激励因素都在不同程度上起作用。 

(2)知识型员工 10个激励因素的需求 

表1 知识型员工激励因素需求程度分析 

程度按均值大小降序排列为，个人成长与发 

展、报酬、有挑战性和成就感的工作、公平、 

福利与稳定、领导的信任与认可、公司前景、 

与同事的关系、晋升提拔和参与决策。可见， 

对于现阶段的知识型员工，起相对主导作用 

(名列前5位)的激劢因素是个人成长与发 

展、报酬、有挑战性和成就感的工作、公平 、 

福利与稳定 其中，“个人成长与发展”名列 

第 1位，可见，知识型员工最看重个体和事 

业的成长与发展，对其有着执着的追求。 

(3)根据均值 T检验结果，各因素假设 

的均值 ：均位于置信区间之内，不能拒绝 

：的假设 换句话说，即各激恸因素的均 

值具有说服力，以该均值为基础的分析是可 

信的。 

3 国外知识型员工激励因素分析 

国际上对知识型员丁 

激励的系统研究主要以管 

理学家玛汉·坦姆仆和安 

盛咨询公司提出的 “知识 

型员工激励因素”模型为 

代表。安盛咨询公司与澳 

金钱财富 

业务成就 

工作 自由 

个体成长 

■■
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附图 玛汉·坦姆仆模型中前4位激励因素 

边际价值已经退居相对次要地位。 

4 知识型员工激励因素中外对比分析 

根据本文我国知识型员工激励因素的 

调查和玛汉·坦姆仆模型，中外知识型员工 

激励因素前4位排序对比如表2所示： 

根据表2可以得出以下几个结论： 

表2 中外知识型员工激励因素排序对比 

样本 

玛汉 ·坦姆仆模型 个体成长 工作自由 业务成就 金钱财富 

本文研究 个全鬟 长报酬 公平 

大利亚管理研究院分析了澳大利亚、美国和 

日本多个行业的858名员工 (其中包括 160 

名知识型员工 )后，列示了知识型员工的激 

励因素：名列前5位的激励因素分别是：报 

酬，工作的性质，提升，与同事的关系，影响 

决策：由于安盛咨询公司模型分折的样本涉 

及了澳大利亚，美国和日本多个国家，这些 

国家本身就具有不同的经济和文化背景。因 

此，本文进行对比的国外样本就选择了玛 

汉·坦姆仆模型。知识管理专家玛汉·坦姆仆 

经过大量实证研究后得出结论；激励 

知识型员工的前 4个因素依次为个 

体 成 长 (33．74％ )、 工 作 自主 

(30．51％)、业务成就(28．69％)和金钱 

财富(7．07％)，如附图所示。 

根据实证研究的结果，玛汉·坦 

姆仆认为，与其他类型的员工相比， 

知识型员工更加重视能够促进他们 

不断发展的、具有挑战性的工作，他 

们对知识、个体和事业的成长有着持 

续不断的追求；他们要求给予自主 

权，使之能够以自己认为有效的方式 

进行工作并完成企业交给他们的任 

务；与成长、自主和成就相比，金钱的 

(1)中外知识型员工都把“个体成长与 

发展”列为第 1位，把“有挑战性和成就感的 

工作”列为第3位。可见，中外知识型员工对 

“个体成长与发展”和“有挑战性和成就感的 

工作”这两个激励因素的重要性看法一致。 

他们都认为，为了和专业的发展现状保持一 

致，经常更新知识是最重要的，而“有挑战性 

和成就感的工作”可使他们强烈的自我价值 

实现愿望成真。 

(2)国外知识型员工把“金钱财富”列为 

第4位，而我国知识型员工把“报酬”列为第 

2位。可见，我国知识型员工对于“报酬”这一 

因素比国外知识型员工更为看重，金钱的边 

际价值也不象玛汉·坦姆仆认为的那样退居 

到相对次要的地位。这可能与我国知识型员 

工所处的经济和文化背景有关。我国正处于 

经济转型时期，经济不是很发达，人们的生 

活条件不能和国外相提并论，且经济环境复 

杂多变，具有很大的不确定性和风险，在“风 

险规避”文化下的我国知识型员工必将追求 

高报酬以改变自己的生活条件和规避风险。 

(3)国外知识型员工把“工作自由”列为 

第2位，足见其对“工作自由”的重视。这可 

能与美国高冒险精神、低权力差距、低集体 
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主义的文化特征密切相关。在这种文化背景 

下，知识型员工更加崇尚自由，蔑视权威，不 

希望领导过多地干涉；能够忍受不确定性 、 

独立承担事件的后果。 

(4)我国知识型员工把“公平”因素列为 

第4位。可见，“公平”这一因素对我国知识 

型员工而言，比国外知识型员工看重得多： 

这可能是由于中外知识型员工所处的文化 

背景不同。在我国“低个人主义倾向”的文化 

下，个人在行为和态度上更多地依赖他人， 

相互联系紧密，关心他人私事，也就更注重 

比较，“公平”因素也就变得重要了。 

5 结论与建议 

综上所述，在我国高权力差距、低个人 

主义倾向、风险规避型的文化背景和转型经 

济环境下，对于知识型员工，起相对主导作 

用(名列前5位)的激励因素是个人成长与 

发展、报酬、有挑战性和成就感的工作、公 

平、福利与稳定。而在美国具有高冒险精神、 

低权力差距、低集体主义的文化背景和高度 

发达的市场经济环境下．激励知识型员工的 

前4个因素依次为个体成K、工作自主、业 

务成就和金钱财富一中外知识型员]．对“个 

体成长与发展”和“有挑战性和成就感的工 

作”这 2个激励因素的莛要性看法一致，但 

对“工作自由”和“公平”有着截然不同的认 

识．且对“金钱财富”(报酬)的重要性 认识也 

不尽相同=呵见．经济文化背景的确影响着 

知识型员工的激励因素．不 的经济艾化背 

景下的知识 员J二的激动因素的确俘在着 

差异 因此，对于管理者而言，在进行跨文化 

管理时，一定要注意经济文化背景，对不同 

国家、不同地区的知识型员J=应采取不同的 

激励措施．否则，很难取得良好的效果 
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the Motivation Factors of the 

in China and Overseas 

Abstract：Based on the literature review of the research 01q the effects of the economy and cuhure O1q the moti． 

vation of the works，the article brings forward the theoretical suppose that there is the difference of motivation 

factors of the knowledge workers in China and overseas at first
．Then based on the questionnaire surVev on the 

knowledge workers in seven high-technology firms in China
，it analyzes demonstrably the motivation factors of 

the knowledge workers in China．And it sets forth the demonstrable model of the motivation fact0rs of the 

knowledge workers in American．In the end，it makes a comparative analysis on the motivation factors of the 

knowledge workeI．s in China and in America，and verifies the theoretical suDpose
． 
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