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基于人才资本产权实现的企业知识型员工

激励方式实证研究

张体勤，李红霞

（山东财经大学 工商管理学院，山东 济南　２５００１４）

　　摘　要：基于人才资本产权实现的视角研究企业知识型员工的激励问题，将人才利益和企业利益

直接对接起来，运用统计软件ＳＰＳＳ提取出激励因素的４个维度，明晰了企业内部人才资本产权的收

益权感知和控制权感知两个构成维度，又通过ＡＭＯＳ统计软件进一步系统地分析了激励要素与人才

资本产权实现的关联关系，并在此基础上，提出了基于人才资本产权实现的激励方式组合策略，丰富

了激励理论的研究，有利于企业提高人才工作效率，激励人才个体不断追加人才资本投资、提高人才

资本存量以获取更多收益。
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０　引　言

在经济新常态下，人才资本作为人力资本的核心要素正发挥越来越大的作用。人才流失会损害企业利

益、增加企业成本，如何留住企业中的人才并提高其能力发挥程度，已成为当前人力资源管理理论界和实践领

域最具研究价值的热点课题之一。激励，即企业通过有效管理方法，激发、引导、形成、保持企业人才组织行为

的一系列活动，是企业留住员工、激发员工产生更好的组织行为。美国哈佛大学威廉·詹士［１］博士经过长时

间的研究后指出，员工潜能可以通过有效激励发挥到百分之八十到百分之九十，缺乏激励或者激励不到位，只

可能发挥总体能力的百分之二十到百分之三十。

目前，企业在人才激励方式的选择和使用上存在一些问题，一方面，以经济性激励为主的模式导致激励效

用持续时间短、结果常常不尽如人意，且对人才成长及企业核心竞争能力的构建成效甚微；另一方面，尽管部

分企业尝试针对不同类型的员工采用差异化的激励组合方式，但由于缺乏有效指引，激励效果并不理想。而

企业人才激励策略的研究，大多基于满足其个体或群体需求而提出激励策略，很少从人才资本产权实现的角

度进行考虑，激励结果虽然满足了员工需求，但人才对企业仍然缺乏归属感，导致其组织行为的短期性和不稳

定性。人才资本价值的提高引发产权归属以及实现问题，只有采用有利于人才资本产权实现的激励方式才能
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真正激发人才的积极性，促进企业绩效的提高。因此，本文将在前期研究的基础上，从人才资本产权实现的视

角研究企业知识型员工的激励问题，探索有效的激励方式组合策略，以激发人才资本的积极性、抑制企业人才

离职、提高人才的价值创造能力、增强企业的凝聚力。

１　企业知识型员工激励要素构成与维度

激励通常情况下是通过激励因素得以实现，激励因素能够满足员工需求，激发员工的积极性。自赫兹伯

格的双因素理论提出以来，国内外不少学者提出了多种激励因素的指标体系和分类方法，部分学者和咨询机

构针对员工激励因素进行了社会调查和定量分析。著名的知识管理学家玛汉·坦姆仆［２］提出激励知识型员

工的前四个因素依次为个体成长、工作自主、业务成就和金钱财富；安盛咨询公司［３］在提出的“知识员工激励

因素”模型中，列出了对知识型人力资本的激励因素位列前五的分别是：报酬、工作的性质、提升、与同事的关

系以及影响决策。Ｓｈａｒｍｉｌａ等［４］认为领导者的素质对知识型员工的激励起重要作用。Ｍａｒｋｏｖａ等［５］从３０个

世界５００强企业中，调查了２８８名从事研究和开发的员工，通过多元回归分析得出，非货币奖励相比货币奖励

而言，非货币奖励在长期激励中能够产生更大的激励效果，对于知识型员工来说，非货币性因素比货币性因素

的影响更大。

　　近年来，我国知识型企业迅速发展，国内对知

识型员工的研究也日趋完善。张望军等［６］经问卷

调查以及定量分析，指出我国高新技术企业员工激

励因素主要由工资报酬与奖励、个人的成长与发

展、有挑战性的工作、公司的前途、有保障和稳定的

工作等组成；张军政等［７］得出知识型员工所看重的

激励因素为：薪酬福利、领导素质、个人发展、企业

发展、安全保障；张术霞等［８］以东莞市５家电子材

料有限公司的知识型员工为研究对象，总结出激励

因素为工作激励因素、周边激励因素和外部激励因

素；郭丹［９］在对全国５６家企业调研数据的实证分

析的基础上得出了内部制度、操作技术、实施方法

和外部环境４个激励因素。

为了更全面的了解知识型员工激励因素的构

成，本文通过访谈和开放式问卷的方法，与专家进

行深度访谈，内容包括人才资本产权实现的理解以

及基于人才资本产权实现的知识型员工激励因素

等，并进行录音，对资料进行整理之后共收集了３９

个激励要素，通过与 ５位管理专家进行商讨，将其

中的重复项目进行合并，最后得出了薪酬奖金、利

润分享、保障福利、职位晋升、培训学习、能力发挥、

工作认可、工作成就、工作目标、工作责任、工作胜

任、人际关系、工作自主、参与管理、公司前景、管理

表１　激励因素量表的探索性因子分析

题项
转轴后因子矩阵

１ ２ ３ ４
工作认可 ０．８３９ ０．２５１ ０．２４７ ０．１６６
职位晋升 ０．７９１ ０．３１７ ０．１４９ ０．２２４
工作目标 ０．７６６ ０．２９４ ０．２９３ ０．２０７
能力发挥 ０．７６４ ０．２２８ ０．１８８ ０．２８０
工作成就 ０．７５４ ０．１６６ ０．２３３ ０．２１５
培训学习 ０．７３４ ０．１７５ ０．３３７ ０．２８２
参与管理 ０．７１５ ０．３５１ ０．１４８ －０．０２３
工作兴趣 ０．７０６ ０．３１８ ０．２８６ ０．１３８
人际关系 ０．２６６ ０．７９５ ０．２５０ ０．０６１
情感沟通 ０．２７６ ０．７９０ ０．２２３ ０．２０３
领导素质 ０．３３７ ０．７２９ ０．２７０ ０．２７１
人文关怀 ０．２７１ ０．７２７ ０．２７２ ０．００６
工作保障 ０．１２２ ０．６９１ ０．２００ ０．３５６
管理制度 ０．２９０ ０．６７１ ０．１８５ ０．３３４
公司前景 ０．３１１ ０．６６１ ０．０９０ ０．３７０
工作条件 ０．３３４ ０．６６０ ０．３１１ ０．３４６
工作责任 ０．３２１ ０．２９５ ０．７６７ ０．２８７
充分授权 ０．２８４ ０．２８１ ０．７１０ ０．２４０
工作自主 ０．３９０ ０．３１０ ０．７０４ ０．１９３
工作胜任 ０．３３３ ０．３３５ ０．７００ ０．０９９
利润分享 ０．２１５ ０．１７４ ０．２０１ ０．８１２
薪资奖励 ０．１９１ ０．２６５ ０．２０１ ０．８０５
保障福利 ０．２６６ ０．３２５ ０．１４９ ０．７３０
特征值 ５．８５８ ５．２８２ ３．０９５ ２．９８５

解释总体方差量 ２５．４６９％２２．９６３％１３．４５５％１２．９７７％
累计解释总体方差量 ２５．４６９％４８．４３２％６１．８８７％７４．８６４％

制度、工作条件、工作保障、领导素质、人文关怀、情感沟通、工作兴趣和充分授权等２３个激励要素。
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对回收的数据进行可靠性与一致性检验以及因子分析。用ＳＰＳＳ求出激励因素量表 Ｒ的特征根、解释总

体方差量、累计解释总体方差量，并根据特征值大于１，最后提取４个因子（如表１所示）。其中４个因子的累

计解释率为７４．８６４％，具有较好的解释作用。用正交旋转的方法提取主成分，并在旋转后得到主成分荷载矩

阵，确定最终的主成分因子载荷的结果。一般情况下，当因子载荷值＞０．５时，表示测量题项的代表性非常显

著，在０．４～０．５之间较为显著，０．３～０．４之间为显著，而如果因子载荷值小于０．３，则表示测量指标的代表性

不显著，需要删除。通过旋转后可知，激励因素量表所有成分的因子载荷均大于０．５，因此代表性非常显著。

通过因子分析可以看出，第一个因子包括薪酬奖金、利润分享、保障福利３个激励因素。这些激励因素主

要与企业的薪酬福利相关，命名该因子为经济激励；第二个因子包含职位晋升、培训学习、能力发挥、工作认

可、工作目标、工作成就、工作兴趣和参与管理等８个激励因素，这些激励因素主要与知识型员工的个人特质

和发展有关，该因子命名为个人发展；第三个因子包含工作责任、工作胜任、工作自主和充分授权等４个激励

因素，这些激励因素主要与工作的实质有关，命名该因子为工作价值；第四个因子包含领导素质、人文关怀、情

感沟通、人际关系、工作保障、管理制度、公司前景和工作条件等８个激励因素，这８个激励因素主要与企业营

造的环境和氛围有关，命名该因子为外部环境。

２　提出假设

人才资本是人才所拥有的知识、技能、健康、声誉，且能够与生产资本结合带来价值增值和创造性劳动成

果的资源禀赋的总和。而人才资本的使用与其所有者的不可分离性，使得人才主体对人才资本有着天然的决

定性，因此，人才资本产权实现的前提条件之一是知识型员工的自由流动和自主选择。市场则为知识型员工

自由流动和自主选择提供了初始场所。人才资本在流动和择业的过程中，不断变化的人才资本价值使得市场

无法对其一次性完成定价，实现人才资本产权载体的产权价值，还需要企业通过对其使用的过程与取得的结

果进行观察比较后才能进行准确而合理的定价。人才资本产权是通过人才市场和企业两方面来实现人才资

本价值，人才市场配置和企业配置是人才资本产权实现的有效路径［１０］。

随着企业发展与进步，层级制度逐渐建立和完善，物质资本和人才资本相互融合，知识型员工的地位不断

得到肯定，要求企业必须形成尊重人才和尊重知识的新理念，核心是处理好物质资本拥有者以及人才资本产

权载体分享企业剩余索取权和剩余控制权。产权学派认为，一个社会的经济绩效如何，最终取决于产权安排

对个人行为所提供的激励功能。产权激励通过产权合约的形式将企业所有权让渡给员工实现长期激励，这种

激励模式通过产权持有人对企业剩余的索取和控制来实现。程远亮等［１１］认为，人力资本在企业产权制度的

安排下，会增强人力资本产权所有者的归属感，努力工作，产生强烈的人力资本投资激励；曾庆学［１２］提出人力

资本激励机制的目的是激励人力资本产权拥有者尽可能多地将自身的资本运用到工作当中去，以最大限度地

实现企业所要达到的目标；马广林等［１３］从人力资本的角度认为，人力资本载体在传统产权制度下，仅获得固

定的工资，不拥有企业的剩余索取权，只能通过剩余控制权的乱用来实现个人的利益。而人才资本收益权是

人才资本产权实现的核心，如果不能保障人才资本收益权的实现，那么通过产权交易获得的人才资本支配权

和使用权将不会实现对人才资本的使用价值。由于一次性完成人才资本很难，所以需要不断地激励人才资本

载体以保障其产权交易的效用。而在实际测量中，无法将抽象的概念具体化，本文从自我感知的视角，将经济

化的收益权用收益权感知替代。所谓人才资本收益权感知［１４］是指人才主体对支配、使用自身的人才资本所

获收益合理度的判断与评价，即对一切能够直接用货币或相关等价物计量的物质补偿的感知。因此，为进一

步研究知识型员工激励因素和人才资本产权实现的关系，故提出假设Ｈ１：
Ｈ１：各激励维度对收益权感知呈显著正相关。
Ｈ１ａ：经济激励对人才资本产权实现的收益权感知呈显著正相关。
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Ｈ１ｂ：个人发展对人才资本产权实现的收益权感知呈显著正相关。

Ｈ１ｃ：工作价值对人才资本产权实现的收益权感知呈显著正相关。

Ｈ１ｄ：外部环境对人才资本产权实现的收益权感知呈显著正相关。

随着技术革命的迅速发展，企业组织日趋复杂，层级制的引入以及职业化经理阶层的形成，导致了企业控

制权的分散。同时，人才资本的日趋重要性以及专用化趋势提升了其在企业中的谈判地位，增加了人才资本

主体参与企业的剩余分配的可能性。因此，人才资本产权所有者将其资本投入企业而获取的权利上，由单一

收益权转变为收益权与控制权，即企业内部人才资本产权实现包括收益权和控制权，人才资本产权主体享有

收益权的同时，还要让其参与企业的治理，享有对企业的控制权。如果企业内的人才资本产权缺失会使得人

才资本的资本增值性得不到体现。郑辛迎［１５］认为，在使用人力资本时，企业如果不能调动人才资本产权载体

的积极性，其产权的经济价值很难实现。郭丹等［１６］从企业的角度认为，对人力资本产权激励就是实现对人力

资本产权载体对企业的控制权和剩余索取权的分享。同样，基于自我感知视角，引入控制权感知的概念，所谓

人才资本控制权感知［１４］是指人才主体获得企业参与权和经营管理控制权的判断与评价。由此提出假设Ｈ２：

Ｈ２：各激励维度对控制权感知呈显著正相关。

Ｈ２ａ：经济激励对人才资本产权实现的控制权感知呈显著正相关。

Ｈ２ｂ：个人发展对人才资本产权实现的控制权感知呈显著正相关。

Ｈ２ｃ：工作价值对人才资本产权实现的控制权感知呈显著正相关。

Ｈ２ｄ：外部环境对人才资本产权实现的控制权感知呈显著正相关。

３　量表设计与实证结果分析

３．１　量表设计
　　基于国内外对此研究

中，可用量表较少，本文量

表主要以借鉴利颵等［１７］

的量表为主，其量表是参

照国内外研究中有关“薪

酬满意度量表”“自由裁

量权量表”“自我感知的

外部可雇佣性量表”等权

威量表，结合实地访谈，经

过数据分析实证检验设计

而来，具有一定的可靠性。

具体量表如表２所示。

表２　人才资本产权实现量表

人才资本

产权实现

收益权感知

１．您获得的工资是合理的 ＰＰＡ１
２．您获得的奖金、红利以及股权激励是合理的 ＰＰＡ２
３．本单位的福利待遇是合理的 ＰＰＡ３
４．您获得的决策参与机会是合理的 ＰＰＡ４
５．您获得的晋升机会是合理的 ＰＰＡ５
６．您获得表扬以及与领导沟通的机会是合理的 ＰＰＡ６
７．您的最近一次的薪酬提升是合理的 ＰＰＡ７
８．这份工作带给您一个稳定的职业 ＰＰＡ８

控制权感知

１．具有对您工作相关事宜的影响力 ＣＰＢ１
２．拥有参与制定工作相关决策的机会 ＣＰＢ２
３．能够设定您工作任务的截止日期 ＣＰＢ３
４．拥有决定工作中最终决策的控制权 ＣＰＢ４
５．工作给予您独立思考和行动的机会 ＣＰＢ５
６．通常拥有对工作及工作相关事宜整体的控制权 ＣＰＢ６

３．２　数据收集
本次量表调查在简单随机抽样的基础上，利用个人关系网络向企业员工发放调查问卷以收集数据。本次

预测试共发放问卷３００份，回收２５６份，问卷回收率为８５．３％。问卷回收完成后，根据无效问卷删除原则，将

题项答案前后矛盾、未回答题项过多、连续选择同一选项超过５题的问卷予以删除，最终获得有效问卷２２０

份，有效问卷回收率为７３．３％。

６８
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３．３　实证结果分析
３．３．１　偏度和峰度评价

研究采用结构方程模型检验，结构模型对数据分布比较敏感，要求满足正态分布。因此，对数据进行偏度

和峰度检验。模型所有变量题项偏度和峰度的绝对值均小于２，在理想范围内，说明数据呈正态分布，满足结

构方程模型分析要求。

另外，ＳＥＭ模型分析除要求样本数据符合多变量正态性以外，还要求检验测量指标是否存在多重共线性

问题。共线性是指变量间相关性太高而造成的参数无法完全估计的问题，

容忍值越低（小于０．１），ＶＩＦ越高（大于２０），表明变量之间存在多重共线性

的问题。由表３多重共线性检验可知，以收益权感知和控制权感知为因变量

时，薪酬激励、个人发展、工作价值和外部环境４个变量的容忍值在０．４１５～

０．５６７之间，ＶＩＦ值在１．７６２～２．４０９之间，均小于标准值，这表明变量之间不

存在多重共线性的问题，可以进行下一步结构方程分析。

表３　多重共线性检验

变量 容忍值 ＶＩＦ

薪酬激励 ０．５６７ １．７６２

个人发展 ０．４７５ ２．１０５

外部环境 ０．４１５ ２．４０９

工作价值 ０．５１６ １．９３９

３．３．２　模型信效度评价

对于因子整体信度评价，采用组合信度（ＣＲ）作为衡量指标，当组合信度大于０．６时，表明因子整体信度

良好，在激励要素模型中４个潜在变量的组合信度分别是０．９２７、０．９３２、０．８３４和０．８６２，在人才资本产权实现

模型中２个潜在变量的组合信度分别是 ０．９７７和 ０．９５２，６个指标均大于

０．６，因此两个模型具有良好的信度。

模型效度评价包括收敛效度和区别效度。对于收敛效度的评价一般通

过因素负荷量和平均变异量抽取 ＡＶＥ来衡量，因素负荷量在０．５～０．９５之

间表示适配度良好，ＡＶＥ大于０．５表示指标变量能有效反应潜在变量特质。

测量题项的因素负荷量在０．７２４～０．９４８之间，符合适配标准，６个因子的

ＡＶＥ分别为０．６１３、０．６３１、０．６２７、０．６１１、０．８４１和０．７６７，均大于可接受标准

值０．５，表明６个潜在变量有良好的收敛效度，如表４所示。

表４　模型参数估计摘要表

潜在变量 组合信度 ＡＶＥ
个人发展 ０．９２７ ０．６１３
外部环境 ０．９３２ ０．６３１
经济激励 ０．８３４ ０．６２７
工作价值 ０．８６２ ０．６１１
收益权感知 ０．９７７ ０．８４１
控制权感知 ０．９５２ ０．７６７

　　对于区别效度评价是通过区别效度嵌套模型比较来衡量的，由表５可知，预设模型和限制模型之间存在
显著性差异，与限制模型相比，预设模型的卡方值显著较小，这说明各因子之间的区别效度良好。

表５　区别效度嵌套模型比较摘要表

模型 χ２值 ｄｆ χ２／ｄｆ Δχ２ Δｄｆ ｐ
激励因子

预设模型 ３４５．０２２ ２２４ １．５４０
个人发展经济激励 ４１５．２１５ ２２５ １．８４５ ７０．１９３ １ ０．０００
个人发展工作价值 ４１６．９０８ ２２５ １．８５３ ７１．８８６ １ ０．０００
外部环境工作价值 ４０５．３９４ ２２５ １．８０２ ６０．３７２ １ ０．０００
经济激励工作价值 ４１０．４８５ ２２５ １．８２４ ６５．４６３ １ ０．０００
个人发展外部环境 ４１０．５３１ ２２５ １．８２５ ６５．５０９ １ ０．０００
外部环境经济激励 ３９７．１０６ ２２５ １．７６５ ５２．０８４ １ ０．０００

人才资本产权实现

预设模型 １７９．９９４ ７６ ２．３６８
收益权感知控制权感知 ４３６．６４９ ７７ ５．６７１ ２５６．６５５ １ ０．０００

３．３．３　结构方程模型检验

根据预设的理论模型，设定了本研究的结构方程模型，如图１所示，模型中共有经济激励、个人发展、工作
７８
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价值等４个外衍潜在变量以及收益权感知和控制权感２个内衍潜在变量。

图１　ＳＥＭ理论模型

　　在整体模型中，共有３７个观察变量，根据ｔ原则，样本数据点数目为ｐ（ｐ＋１）／２＝３７×３８／２＝７０３，初始模
型中待估计参数为８２个（３９个误差方差、６个潜在变量方差、３１个路径系数以及６个协方差），待估计参数数
目小于样本数据点数目，且每个潜在变量测量题项为３项以上，特殊因子间相互独立，因此整体初始模型为可
识别模型。经过ＡＭＯＳ运算后，数据显示（如表６所示），χ２自由度比为１．５３５，大于１且小于３，ＣＡＩＣ小于独
立模型值，且同时小于饱和模型值，ＲＭＲ、ＲＭＳＥＡ指标值小于０．０５，ＩＦＩ、ＴＬＩ、ＣＦＩ指标值大于０．９，ＮＦＩ、ＧＦＩ、

ＲＦＩ指标值接近０．９，ＰＧＦＩ、ＰＮＦＩ和ＰＣＦＩ指标值均大于０．５，因此初始模型适配度良好［１８］。

表６　常用模型适配度指标及其适配标准
统计检验量 适配的标准或临界值 初始模型 模型适配判断

绝对适配度

指数

ＲＭＲ ＜０．０５ ０．０３９ 是

ＲＭＳＥＡ ＜０．０８（若＜０．０５优良；＜０．０８良好） ０．０４９ 是

ＧＦＩ ＞０．９０ ０．８１７ 接近

增值适配度

指数

ＮＦＩ ＞０．９０ ０．８８８ 接近

ＲＦＩ ＞０．９０ ０．８７９ 接近

ＩＦＩ ＞０．９０ ０．９５８ 是

ＴＬＩ ＞０．９０ ０．９５４ 是

ＣＦＩ ＞０．９０ ０．９５８ 是

ＰＧＦＩ ＞０．５０ ０．７１５ 是

简约适配度

指数

ＰＮＦＩ ＞０．５０ ０．８２０ 是

ＰＣＦＩ ＞０．５０ ０．８８５ 是

ＣＡＩＣ
理论模型值小于独立模型值，且同时

小于饱和模型值

１５０４．６３３＜４４９４．７２０
１５０４．６３３＜８６６０．４６８

是

χ２自由度比ＮＣ ＮＣ＜３ １．５３２ 是

８８
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３．４　因果路径分析
　　本研究共有６个潜在变量，变量间因果路径共有

８条，分别是“收益权感知←经济激励”“控制权感知

←经济激励”“收益权感知←个人发展”“控制权感

知←个人发展”“收益权感知←工作价值”“控制权

感知←工作价值”“收益权感知←外部环境”“控制

权感知←外部环境”，由表７所示的标准化路径系数、

临界比值Ｃ．Ｒ可知，各激励维度对人才资本产权实现

有显著的正向影响。从收益权感知来看，在四个激励

维度中工作价值对其影响较大，说明工作胜任、工作

责任等给知识型员工带来的较大的满足；在控制权感

表７　模型参数估计摘要表
路径 Ｅｓｔｉｍａｔｅ Ｓ．Ｅ． Ｃ．Ｒ．

收益权感知←经济激励 ０．１６４ ０．０８５ ２．２６３
控制权感知←经济激励 ０．１９０ ０．０７４ ２．５０７
收益权感知←个人发展 ０．２０１ ０．０９８ ２．７９３
控制权感知←个人发展 ０．２６４ ０．０８７ ３．４８１
收益权感知←工作价值 ０．３４７ ０．１０３ ４．５００
控制权感知←工作价值 ０．１９７ ０．０８６ ２．５６３
收益权感知←外部环境 ０．２４３ ０．０９７ ３．０２５
控制权感知←外部环境 ０．２９８ ０．０８５ ３．５４３

　注： 、 、分别表示在０．００１、０．０５、０．０１水平上差异
显著。

知角度，外部环境以及个人发展对知识型员工的影响较大，企业应重点从这两方面给予关注。

４　结论与启示

４．１　结论
知识型员工是企业关键知识、技术的承载者，是企业生存和发展的决定性要素。企业想要留住人才，并促

使其创造更多的价值，就必须寻找切实有效的激励方式。本文在验证性因子分析、结构方程建模分析的基础

上，通过系统研究和假设进行检验，得出了以下具有理论和实践价值的研究结论：（１）依据激励理论，通过因

子分析，得出知识型员工激励要素由经济激励、个人发展、工作价值、外部环境４个维度、２３项激励因素构成；

（２）通过对层次分析激励因素与人才资本产权实现的相关关系，得出在企业内部知识型员工的经济激励、个

人发展、工作价值、外部环境４个维度与收益权感知以及控制权感知之间存在显著正相关；（３）通过基于人才

资本产权实现的企业激励方式研究，使各种激励措施的效果指向更加清晰，有利于企业根据激励目的选择有

效方式，提升激励成效。构建基于人才资本产权实现的激励研究是一项创新性研究，虽然在具体的实践应用

中尚处在探索阶段，但对于深化企业知识型员工激励研究却具有重要意义，通过人才资本产权实现的激励方

式将人才的利益和企业的利益直接对接起来，激励个人不断追加人才资本投资、提高人才资本存量以获得更

多收益，同时提高企业人才工作效率。

４．２　启示
知识经济时代，企业中知识员工的作用日益突出，企业所拥有人才资本的数量和质量决定了企业经营的

成败。因此，（１）企业在制订激励措施时，应结合实际情况，努力建立健全知识型员工长效激励机制，对各个

方面激励制度进行完善。传统的薪酬激励已不再是企业主要的激励方式，企业要关注知识员工强烈的心理和

精神需求，也要有效地着眼于员工的物质需求，将工作价值、个人发展和外部环境因素有效地结合起来，实施

综合激励方式，对不同类型的员工制订不同的激励策略，减少人才资本产权载体感知到的不满意，防止事倍功

半；（２）企业对知识型员工应提供更多地培训、参与决策等机会，安排合适的岗位，使工作兴趣及能力水平相

匹配、做到人岗匹配、人尽其用，给予知识型员工更多安排工作方式的自主权，使其才能在企业内得到充分发

挥；（３）良好的工作环境不仅包括办公环境、工作设备等，还包括良好的文化环境、制度环境等，企业应积极改

善企业的“硬”环境的同时，努力改善“软”环境，营造良好的工作氛围。另外，作为知识型员工，应对自身进行

客观分析与评价，不断学习，加强实践，提升自身实力，增值自身资本，增强竞争力。

９８
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