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摘 要: 随着知识经济时代的到来 , 知识型员工成为企业成败的关键因素。文章在阐述知识型员工含义及国内外知识

型员工激励的研究现状的基础上 , 对知识型员工激励成本最优进行了深入的分析 , 即知识型员工激励的原因分析、知

识型员工激励的理论分析和知识型员工激励成本模型分析,为知识型员工的激励提供了新的视角 , 展现一个新的分

析思路。
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一、问题的提出

在知识经济时代, 知识、技术和信息正日益成为

影响企业竞争力的关键因素, 谁掌握了最新的知识、

技术和信息, 谁就赢得了竞争的优势地位。正如惠普

总裁维斯·普莱特所说: “21 世纪的成功企业 , 将是

那些尽力开发、储存并平衡员工知识的组织。”美国

的世界级管理大师彼得·德鲁克在著作《巨变时代的

管理》一书中指出 , 进入知识经济时代 , 企业出现了

一个新的工作者群体, 即“知识工作者”; 他们与以往

的资本经济时代的劳动者有一个根本的不同, 即他

自身掌握着部分生产工具———知识, 而不像传统的

劳动者一无所有, 只能出卖自己的劳动。在现代组织

中, 重心已转向知识工作者, 他们往往是各个领域的

专业人员, 通过各种个人的方式为企业做出贡献, 对

企业的发展产生重大的影响, 甚至决定着企业的存

亡。企业是否能留住知识型员工、用好知识型员工,

是 21 世纪企业能否在竞争中立于不败之地的关键。

因此, 如何有效地激励知识型员工已成为企业人力

资源管理的重心, 也成为现代企业可持续发展的一

个核心问题。

二、知识型员工内涵及激励理论回顾

1.知识型员工的内涵

知识型员工概念最早是美国管理学家彼得·德

鲁克( Peter Druker) 以知识工作者的概念提出来的 ,

他认为知识型员工是指 “那些掌握和运用符号与概

念、利用知识或信息工作的人。”“像资本家知道如何

把资本用于生产一样, 他们是知道如何把知识用于

生产的知识经理人员, 知识专业人员, 知识雇员。”[1]

国际著名咨询企业安盛咨询公司在长达数十年的新

经济研究中, 提出知识员工的定义, 他们认为知识工

作要求员工具备智力输入、创造力和权威来完成工

作 , 而知识员工主要包括以下人员 : ①专业人士 ; ②

具有深度专业技能的辅助型专业人员; ③中高级经

理。他们通常在以下领域工作: 研究开发、产品开发、

工程设计、市场营销、广告、销售、资产管理、会计计

划、法律事务和金融、管理咨询等等[2]。加拿大学者弗

朗西斯·赫瑞比认为, 知识员工就是那些创造财富时

用脑多于用手的人们。他们通过自己的创意、分析、

判断、综合、设计给产品带来附加价值[3]。Woodruffe

认为, 知识型员工是那些拥有知识并且运用其掌握

的知识进行创新性工作的人。王兴成、卢继传、徐耀

宗在《知识经济》( 1998) 一书中写到 , 从知识资本理

论和人力资本理论来看, 知识型员工是指从事生产、

创造、扩展和应用知识的活动 , 为企业(或组织)带来

知识资本增值, 并以此为职业的人员。李桂萍、王琦

对知识型员工是这样定义的, 即指本身具备较强的

学习知识和创新知识的能力, 并能充分利用现代科

学技术知识提高工作效率的脑力劳动者[4]。

2.知识型员工激励理论回顾

美国知识管理专家玛汉·坦姆仆以大量实证研

究发现 , 知识型员工注重的四个激励因素依次是 :

“个体成长”( 33.74%) , “工作自主”( 30.51%) 、“业务

成就”( 28.69%) 、“金钱财富”( 7.07%) 。安盛咨询公

司与澳大利亚管理研究院对澳大利亚、美国、日本多

个行业的 858 名员工( 其中包括 160 名知识型员工)

进行分析后列出了知识型员工的激励因素。名列前

五位的激励因素依次是: “报酬”、“工作的性质”、“提

升”、“与同事的关系”、“影响决策”。
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在我国 , 中国人民大学张望军、彭剑锋在对 150

名研发人员和 150 名销售人员、服务人员进行问卷

调查的基础上, 比较、分析得出中国知识型员工激励

因素排序为 : “工资报酬与奖励”( 31.88%) 、“个人的

成 长 与 发 展 ”( 23.91% ) 、“有 挑 战 性 的 工 作 ”

( 10.145%) 、“公司的前途 ”( 7.975%) 、“有 保 障 和 稳

定的工作”( 6.52%) ; 中国科学技术大学郑超、黄枚立

对 426 份问卷调查表进行分析后, 得出中国国有企

业 知 识 型 员 工 激 励 因 素 排 序 为 : “提 高 收 入 ”

( 48.12% ) 、“个 人 发 展 ”( 23.71% ) 、“业 务 成 就 ”

( 22.30%) 、“工作自主”( 5.87%) [5]。

从国内外对知识型员工的研究来看, 学者们更

多关注的是各项激励因素的重要程度, 而对激励因

素产生激励效果方面研究较少; 定量研究也仅仅是

得到知识型员工激励因素统计性描述, 而缺少更进

一步的数据分析和理论分析。

三、知识型员工激励成本最优分析

1.知识型员工激励的原因分析

( 1) 管理者与知识型员工之间信息不对称。因为

管理者不直接参与企业的生产和创新活动, 又缺少

专业领域知识。与此同时, 知识型员工的工作特点表

现出很大的随意性和主观支配性, 不易控制, 工作成

果难以直接测量和评价, 因而, 管理者无法掌握知识

型员工工作状况的完全信息。从委托—代理的角度

分析, 作为代理人的知识型员工比管理者拥有更多

的生产活动信息, 他们与管理者的目标不完全一致,

因此知识型员工有可能利用自己的信息优势, 违背

管理者的意愿, 导致“道德风险”。

( 2) 人的“机会主义”行为。参与生产创新活动的

知 识 型 员 工 的 目 标 是 自 身 效 用 的 最 大 化 。 正 如

Williamson 指出 , 人的天然动因是机会主义 , 这是人

们为实现目标而寻求利益的深层次条件。知识型员

工的人力资本具有很强的可塑性, 工作成果又很难

用一个客观的标准来衡量, 同时加之管理者与知识

型员工之间可能产生的利益冲突, 都会诱发知识型

员工的“机会主义”行为。因此, 对知识型员工应该给

予相应的激励。

2.知识型员工激励的理论分析

心理学家认为, 人的一切行为都是由某种动机

引起的, 未被满足的需要是产生激励的起点, 进而导

致某种行为, 行为的结果可能使需要得到满足。组织

激励理论认为, 激励就是设计满足激励对象各种需

要的条件, 激发其工作动机, 使其产生实现组织目标

的特定行为的过程。委托—代理理论认为, 如果委托

人与代理人之间的信息是对称的, 那么, 委托人可以

设计一个简单的支付合同而完全避开激励问题。只

有在委托人与代理人之间的信息不对称时, 委托人

才需要用一定的资源来换取代理人的主动性努力。

根据这一理论, 可以看出, 激励实际是激励主客体之

间的一种相互交换关系[6]。激励机制要解决问题是如

何通过一定成本投入而使激励对象的需求获得最大

的满足和更加努力的工作。作为激励对象的知识型

员工, 他们的需要呈现为多层次性, 大体可以划分为

两大类, 即物质需要和非物质需要。如表 1 所示。

因此, 知识型员工的激励不能仅仅是物质激励,

还要有非物质激励。

3.知识型员工激励成本模型分析

( 1) 知识型员工效用函数的变量分析。激励合同

能否对知识型员工产生激励作用, 在很大程度上取

决于知识型员工效用函数的构成, 传统理论一般都

假定能够进入效用函数的只有货币收入, 如工资、奖

金和股票( 期权) 等, 即物质激励因素, 货币收入的多

少又要以知识型员工的工作绩效为依据。但是, 由于

知识型员工的工作过程不易监督和控制, 工作成果

难以直接衡量和评价, 工作绩效不易衡量等特点, 所

以, 单纯以物质激励就存在一定的缺陷。从市场的角

度来分析, 知识型员工具有人力资本, 在一定时期所

积累的无形资产( 如信誉、能力等) 会影响其未来收

入的实现。所以, 知识型员工的效用函数应该包含物

质激励和非物质激励两个变量, 即 U=F ( M, H) , 其

中, M 为物质激励, H 为非物质激励。

( 2) 知识型员工激励成本最优值分析。由于人的

能力受到所获得的教育和实践中知识的积累限制 ,

因而在一定时期内人的能力的开发是有限的。随着

激励成本投入的加大, 知识型员工工作热情会不断

加大, 能力得到不断的开发, 当激励成本增大到某一

值时 , 能力将达到一个稳定值 , 如图 2 所示 , 曲线 LA

和 LB 的走势。

在保证知识型员工激励成本投入产出效率的情

况下, 知识型员工激励成本的最优组合, 如图 1 所

示。

由图 1 所示, 随着激励成本 C 的增加, 知识型员

工能力 L 不断得到开发和提高, 直至达到一个稳定

值 , 见能力曲线 L; 根据边际效用递减规律 , 边际效

用 MU 随着激励成本 C 的增加而逐渐减小, 如边际

表 1 知识型员工的需要

物质需要
现期需要 工资、奖金等

远期需要 股票、期权等

非物质需要

权力需要

荣誉需要

成就需要
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效用曲线 MU。能力曲线 L 和边际效用曲线 MU 相

交于一点 D, 该点对应的激励成本 C0 为最优值 , 激

励成本 C0 决定了组织对知识型员工激励的预算成

本, 即预算曲线 H1M1 的位置。预算曲线 H1M1 与等产

量曲线 Q 相交于点 E, E 点对应的 Qe 和 Qm 点 , 即为

用于物质激励和非物质激励的成本投入数量。对该

结论可以做如下分析:

当 C<C0 时 , MU>KL( K<1, K 为能力与效用的转

换系数) , 知识型员工所获得的效用值大于支出, 表

现出极大的工作热情, 此时知识型员工能力的支出

对组织激励成本投入的敏感系数值高, 适合对知识

型员工投入更多的激励成本;

当 C>C0 时 , MU<KL( K>1, K 为能力与效用的转

换系数) , 知识型员工所获得的效用值小于支出, 工

作积极性不高, 此时知识型员工能力的支出对组织激

励成本投入的敏感系数值较低, 投入多产出低, 不适

合对知识型员工投入更多的激励成本。但是, 此时随

着激励成本投入的增加, 知识型员工能力的开发还在

缓慢地提高, 当 C 值增大到 C3 时, 知识型员工能力达

到了最大值, 此时不宜再增加激励成本 C 的投入;

当 C=C0 时 , MU=KL( K=1, K 为能力与效用的转

换系数) , 知识型员工所获得的效用值等于支出, 表

现为正常的工作状态, 此时激励成本达到最优值;

激励成本的最优值决定了组织投入激励成本的

数量, 即确立了组织激励成本预算线的位置。激励成

本预算曲线与等产量曲线的交点确立了物质激励和

非物质激励成本的投入数量, 进而得出组织的最佳

绩效。

TP=AQα
eQβ

m·( A>0, α+β=1, 0<α, β<1) ( 1)

其中 , TP 为组织绩效 ; Qe 表示物质激励成本的

数量; Qm 表示非物质激励成本的数量; α表示为物质

投入的产出弹性; β表示为非物质投入的产出弹性 ;

A 为常数。

在组织激励成本 C0 既定的情况下 , 根据知识型

员工的单位物质激励成本 Pe 和单位非物质激励成

本 qm, 得出组织成本支出函数为

PeQe+qmQm=C0 ( 2)

其中, C0 表示组织投入的最优激励成本; Pe 表示

知识型员工的单位物质激励成本价格 ; qm 表示知识

型员工的单位非物质激励成本价格。

由边际理论可知, 获得最大产出量的条件公式

为

MPe

Pe

=
MPm

qm

( 3)

其中, MPe=
!TP
!Qe

MPm= !TP
!Qm

根据方程( 1) ～( 3) 式可以得出, 组织在成本既定

的情况下, 最优的物质激励成本的数量 Qe 和非物质

激励成本数量 Qm, 进而得出组织激励成本的最优分

配为

物质激励成本=PeQe

非物质激励成本=qmQm

在保证知识型员工潜能充分开发的情况下 , 激

励成本最优值的确定如图 2 所示。

由图 2 可见, LA 和 LB 分别表示知识型员工 A 和

B 能力曲线, 其中, 知识型员工 A 的能力高于知识型

员工 B 的能力; 知识型员工 A 和 B 的最优激励成本

分别为 CA 和 CB。

对于具有不同能力的知识型员工, 组织投入不

同的激励成本会产生不同的激励效果 , 如 图 3 所

示。

图 2 不同知识型员工的能力曲线

图 1 知识型员工激励成本的最优组合

图 3 知识型员工激励效果四分图
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如图 3 所示 , 能力高的知识型员工 A 配以高的

激励成本 CA, 会产生最佳的激励效果。这一组合对

于能力高的员工, 可以通过自己的努力获得高额奖

励, 从而有效地激发员工的工作热情; 能力低的知识

型员工 B 配以低的激励成本 CB, 产生良好的激励效

果。这一组合对于能力低的员工来说, 激励成本的投

入与自己的能力相适应 , 工作压力不大 , 奖惩适宜 ,

可以将自己的潜能充分发挥 ; 能力高的员工 A 配以

低的激励成本 CB, 必将导致其离职。这一组合对于

能力高的员工来说, 低奖励、低风险会使其感到工作

乏味, 缺少动力 , 导致离职 ; 能力低的员工 B 配以高

的激励成本 CA, 结果是员工不称职。这一组合对于

能力低的员工来说, 组织的期望值高于员工自身的

能力, 会使员工感到强大的工作压力, 最终将导致其

不堪重负。由此可见, 对于知识型员工的激励, 要注

意能力水平与激励成本投入的合理搭配。

四、结 论

知识型员工激励成本最优分析, 分别从知识型

员工激励成本投入产出效率和潜能充分开发的两种

情况进行分析, 确定激励成本的最优值和不同能力

的知识型员工配以不同的激励成本投入, 为组织解

决有关知识型员工激励成本投入的多少提供理论指

导。
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Abstract: With the advent of the era of knowledge- driven economy, the knowledge employees play a fatal factor in function

of enterprise. Based on the explaining of the knowledge employee and the review of the current research of incentive method

to knowledge employee, the article analyses optimal incentive cost of knowledge employee, including the cause analysis, the-

ory analysis and cost model analysis; and the article brings forward a new view and thinking method to incent the knowledge

employee.
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