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　　摘要：通过对国内外现有关于企业知识型员工激励文献的梳理和研究，总结出了企业知识型员工的激励因素。通
过对山东省青岛市６家农业企业处于职业生涯初期员工进行调查，比较了农业企业中处于职业生涯初期的知识型员
工与非知识型员工对于激励因素重视程度差异。运用因子分析法将激励因素归为组织环境、自身发展、工作价值、社

会尊重４类，运用多元回归，分析４类因素的激励水平均与激励效果显著正相关，提出了农业企业职业生涯初期知识
型员工的激励模型。
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　　随着经济全球化程度的日益加深，特别是进入后经济危
机时代以来，企业之间竞争越来越多的成为人才之间的竞争。

对于农业企业来说，知识型员工是企业知识创造、利用和增值

的源泉，是企业合理配置资源的载体。近年来，山东省农业企

业正处于快速发展时期，但是大部分都以单纯消耗当地农产

品为主，技术含量低下。农业企业要想较快发展，迫切需要提

高技术含量，要求企业不仅要招聘大量的知识型员工，更需要

留住知识型员工。要避免企业现有知识型员工流失，需要企

业有较好的激励策略激励知识型员工发挥创造力，为企业提

高竞争力作出贡献，对于处于职业生涯初期员工更是如此，农

业企业知识型员工的激励政策显得至关重要。

管理学大师德鲁克提出了知识型员工的概念。他认为

“知识型员工”是那些掌握、运用符号和概念，利用知识或信

息来工作的人［１］。Ｐｅｔｒｏｎｉ等通过对３７６位工程师调查，实证
研究认为影响企业知识型员工的因素包括职业生涯的满意

度、工作满意度、组织满意度３个方面的因素［２］。Ｓｈａｒｍｉｌａ等
认为领导者的素质对知识型员工的激励起到重要作用［３］。

Ｍａｒｋｏｖａ等调查了３０个世界５００强企业的２８８名从事研究和
开发的员工，采用多元回归做了实证研究，结果表明，与团队

或者是个人长时间工作的货币奖励相比，非货币的奖励能够

产生更大的激励效果，他们认为非货币性因素比货币性因素

对于知识型员工影响更大［４］。

中国人民大学的张望军等在对某些通信公司的知识型员

工进行调查分析和比较研究后认为，中国知识型员工的激励

因素排名前５位的依次为：工资报酬与奖励、个人成长与发
展、有挑战性的工作、公司的前途、有保障和稳定的工作［５］。

梁镇等通过对不同类型知识型员工的分析，得出对他们起主

要激励作用的因素有薪酬、福利、工作自主、个人成长、上级关

心与同事的关系等，并对不同的激励方法进行了比较［６］。孙

海涛等通过对高新技术企业的员工进行实证研究发现知识型

员工对于激励因素的重视程度从高到低排名依次是薪酬福

利、个体成长、组织环境、业务成就、工作保障［７］。

综合众多学者在知识型员工激励方面的研究，可看出对

最基本的激励因素方面研究已经比较深入，但是结合员工的

职业生涯阶段的研究还较少，针对行业的研究也主要集中在

高新技术企业，针对农业企业员工的激励方面研究也较少。

本研究在回顾了国内外有关知识型员工激励理论与实证研究

的基础上，归纳出职业生涯初期知识型员工的激励因素，通过

对山东省农业企业职业生涯初期知识型员工的调查，分析农

业企业中职业生涯初期知识型员工对激励因素的重视程度，

运用因子分析法进行降维，并提出假设，之后运用多元回归对

假设进行验证，建立了激励模型，最后提出建议，为山东省农

业企业制定合理的激励策略提供技术参考和理论依据。

１　问卷设计及研究对象

１．１　调查问卷设计
本研究根据激励理论和张术霞等设计的知识型员工激励

因素研究问卷［８］，针对农业企业员工自身的特点，删除了某

些激励因素，共保留了１５项，并对某些因素的诠释作了相应
的修正，设计了新的调查问卷，使其更适合农业企业的员工。

调查问卷由４部分构成，第１部分是被调查人员和企业的基
本信息，共７个题目；第２部分采用李克特量表确定被调查人
员对于激励因素重要程度的认识，分为非常重要、比较重要、

一般、不太重要、不重要５个层次，并依次赋予５、４、３、２、１分
的权重；第３部分同样采用李克特量表确定被调查人员对于
所在公司激励水平的满意程度，分为非常满意、比较满意、一

般、不太满意、不满意５个层次，并依次赋予５、４、３、２、１分的
权重；第４部分为员工的积极性，分为很高、比较高、一般、不
太高、不高，也依次赋予５、４、３、２、１的权重。

—４３４— 江苏农业科学　２０１３年第４１卷第１２期



１．２　研究对象
美国职业心理学博士 Ｇｒｅｅｎｈｏｕｓｅ以不同年龄段职业生

涯所面临的主要任务为依据提出了职业生涯五阶段论，即职

业准备阶段（０～１８岁）、进入组织阶段（１９～２５岁）、职业生
涯初期（２６～４０岁）、职业生涯中期（４１～５５岁）、职业生涯晚
期（５６岁至退休）。鉴于我国教育体制及国情，本研究认为职
业生涯初期为２３～３５岁，这阶段的员工创造力、进取心较强，
因此，企业需要实施有效的激励策略，才能更有利于企业的发

展。本研究对象主要是农业企业中处于职业生涯初期的员工。

本研究划分知识型员工与非知识型员工的主要依据为受教育

的程度，知识型员工主要指本科以上学历的员工，非知识型员

工则为大专及以下水平的员工。本研究选取了山东省青岛市

６家重点龙头农业企业的员工为调查对象，为了缩减成本，本
次调查仅面向年龄在２３～３５岁范围内的员工，调查过程中得
到了几位企业领导的大力支持，也是本次研究能够完成的关

键。本次调查共发放调查问卷４００份，回收问卷２１５份，通过
对问卷进行筛选，将无效问卷剔除，得到有效问卷１８４份。

２　结果与分析

２．１　描述性统计
本次调查的有效样本包括职业生涯初期的知识型员工

１１０名，占５９．７８％，非知识型员工７４名，占４０．２２％；男性员
工１０９名，占５９．２４％，女性员工７５名，占４０．７６％；受教育程
度大专及以下７４名，占４０．２２％，本科７２名，占３９．１３％，硕
士３６名，占１９．５７％，博士２名，占１．０８％。对调查问卷的数
据采用ＳＰＳＳ１９．０进行分析。

首先对激励因素的重要程度进行排序，得到农业企业职

业生涯初期知识型员工与非知识型员工对比结果如表 １
所示。

表１　激励因素重要程度对比

知识型员工 非知识型员工

激励因素 项数 均值 激励因素 项数 均值

职位发展 １１０ ４．３６ 薪酬福利 ７４ ４．３５
工作认可 １１０ ４．３３ 工作保障 ７４ ４．３３
工作尊重 １１０ ４．３３ 工作条件 ７４ ４．２５
薪酬福利 １１０ ４．３２ 工作丰富 ７４ ４．０８
公司前景 １１０ ４．２６ 工作认可 ７４ ４．０８

　　在表１中本研究参考前人对于激励因素的研究，选取了
重要程度排在前５位的激励因素作对比。由表１可以看出，
职业生涯初期知识型员工认为激励因素重要程度排在前５位
的依次是：职位发展、工作认可、工作尊重、薪酬福利、公司前

景。而非知识型员工则认为薪酬福利、工作保障、工作条件、

工作丰富、工作认可在重要程度上应排在前５位。由排序可
以看出，职业生涯初期的知识型员工更为看重与职业发展、工

作过程中得到尊重相关的因素，而对于薪酬福利方面的物质

激励不是很看重。说明这一时期的知识型员工对于所从事工

作有了一定的认识，对自己职业生涯作了初步规划，他们更重

视自身能力的发挥、职业的发展，甚至可以忽略物质上的追

求，以追求自己价值的实现。而农业企业由于知识型员工的

匮乏，为了留住现有的知识型员工，对员工的激励越来越重

视，在薪酬福利上基本满足了员工的需求，但是这种激励仍然

处在初级阶段，农业企业对于本企业职业生涯初期知识型员

工的特点认识不明确。这一时期的非知识型员工则刚好相

反，由于本身素质比知识型员工要低，对于自己的职业生涯没

有规划，只是盲目地工作，追求物质财富。农业企业对他们也

不够重视，在基本的薪酬福利、工作保障、工作条件等因素上

也没有很好的满足。

２．２　激励水平的因子分析
进行因子分析时，首先需要进行效度与信度检验。本研

究使用的问卷参考了已经成熟的问卷，因此可信度较高。但

是由于在成熟问卷上作了修正，需要对数据进行检验。利用

ＳＰＳＳ１９．０经过分析，得到整体的 ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ系数为
０９０５，大于０．９说明数据非常可靠。其 ＫＭＯ值为０．８８１，说
明数据非常适合做因子分析。同时Ｂａｒｅｔｌｅｔｔ球形度检验是为
了看数据是否来自服从于多元正态分布的总体，本研究中

Ｐ＝０．０００，小于显著性水平０．０５，因此数据来自正态分布总
体，适合做因子分析。

一般都是采用主成分分析法提取公因子，在本研究中同

样采用了主成分分析法，共选取了４个主成分来解释原始的
１５个变量。这４个主成分特征值均大于１，且方差累积贡献
率达到了６８．１１％，说明因子分析的结果比较理想。由于初
始的成分矩阵只能表示主成分与原始的１５个变量之间是正
相关或负相关，而不能解释主成分的意义，所以需要对初始成

分矩阵进行旋转，得到旋转后的成分矩阵，并且将旋转后的４
个公共因子依次命名为Ｆ１、Ｆ２、Ｆ３、Ｆ４，如表２所示。

表２　实际激励水平旋转成分矩阵

激励因素
成分

Ｆ１ Ｆ２ Ｆ３ Ｆ４
工作认可 －０．０１７ ０．０７２ ０．４４５ ０．６０４
工作成就 ０．０６８ ０．２５５ ０．０７０ ０．７９３
工作尊重 ０．４７３ ０．３２５ －０．０７９ ０．５９９
薪酬福利 ０．６９７ ０．１３０ ０．１１６ ０．３７３
工作保障 ０．７３０ ０．３５５ －０．０６９ －０．０７２
个人成长 ０．４０２ ０．７０６ ０．２００ ０．１３１
职位发展 ０．３４０ ０．７５７ ０．０７３ ０．２３８
工作自主 ０．２８９ ０．７３３ ０．１３１ ０．２２０
工作丰富 －０．０９２ ０．７３２ ０．３４９ ０．１１５
工作兴趣 ０．１５５ ０．１５５ ０．８２２ ０．０７１
能力发挥 ０．２２２ ０．３１３ ０．６９９ ０．２４５
领导素质 ０．５１７ ０．４１７ ０．４１０ ０．０９４
团队合作 ０．６７７ －０．００１ ０．２０９ ０．４６８
工作条件 ０．６４３ ０．１３３ ０．４４７ －０．０５３
公司前景 ０．６３１ ０．３８５ ０．３８０ ０．０４８

　　对 Ｆ１、Ｆ２、Ｆ３、Ｆ４这 ４个公共因子做信度检验，得到
ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ系数分别是０．８４１、０．８３９、０．７４４、０．６４１，说
明Ｆ１、Ｆ２、Ｆ３的内部一致性较好，Ｆ４的内部一致性也可以接
受。Ｆ１由６项因素组成，包括薪酬福利、工作保障、领导素质、
团队合作、工作条件、公司前景，这６项因素均与公司本身的
环境有关，定义为组织环境变量；Ｆ２由４项因素组成，包括个
人成长、职位发展、工作自主、工作丰富，这４项因素均与员工
自身的发展有关，定义为自身发展变量；Ｆ３由２项因素组成，
包括工作兴趣、能力发挥，这２项因素均与工作本身价值有
关，定义为工作价值变量；Ｆ４由３项因素组成，包括工作认
可、工作成就、工作尊重，这３项因素均与员工在工作过程中
的身份地位、受到的尊重有关，定义为社会尊重变量。
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２．３　回归分析
为了更清楚研究因子分析后４个变量与激励效果之间的

关系，在以上因子分析基础上，还需要做回归分析，做回归分

析之前先进行相关分析。使用 ＳＰＳＳ１９．０得到的相关性分析
结果如表３所示。

表３　４个变量与工作积极性的相关分析结果

变量 组织环境 自身发展 工作价值 社会尊重

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 ０．２２２ ０．２５９ ０．３０５ ０．２８０

显著性（双侧） ０．０２０ ０．００６ ０．００１ ０．００３
ｎ １１０ １１０ １１０ １１０

　　注：“”表示在 ０．０５水平（双侧）上显著相关，“”表示在
００１水平（双侧）上显著相关。

　　一般认为，相关性系数越接近于１越好，但是在社会科学
中由于存在很多不可控的影响因素，一般认为相关性系数如

果能达到０．５就非常好了，大多数研究都在０．３左右［９］。由

表３可以看出，组织环境因素与工作积极性显著相关，自身发
展、工作价值、社会尊重与工作积极性极显著相关。

本研究提出以下假设：Ｈ１：组织环境与工作积极性显著
正相关；Ｈ２：自身发展与工作积极性显著正相关；Ｈ３：工作价
值与工作积极性显著正相关；Ｈ４：社会尊重与工作积极性显
著正相关。

　　将工作积极性作为因变量，组织环境、自身发展、工作价
值、社会尊重作为自变量进行多元回归分析，并使用 ＳＰＳＳ
１９０进行运算，得到的回归系数如表４所示。

表４　回归系数

因变量 自变量
非标准化系数

Ｂ 标准误差

标准

系数
ｔ Ｐ

工作积极性 常量 ３．４０９ ０．０７９ ４３．２８３ ０．０００
组织环境 ０．２１４ ０．０７９ ０．２２２ ２．７００ ０．００８
自身发展 ０．２４９ ０．０７９ ０．２５９ ３．１４７ ０．００２
工作价值 ０．２９３ ０．０７９ ０．３０５ ３．７０１ ０．０００
社会尊重 ０．２６９ ０．０７９ ０．２８０ ３．３９４ ０．００１

　　由表４可以看出，组织环境、自身发展、工作价值、社会尊
重的Ｐ值均小于０．０５，说明组织环境、自身发展、工作价值、
社会尊重４个变量均在０．０５水平上显著，系数均大于０，因
此组织环境、自身发展、工作价值、社会尊重均与工作积极性

呈显著正相关，假设 Ｈ１、Ｈ２、Ｈ３、Ｈ４均得到验证。因此农业
企业职业生涯初期知识型员工的激励模型如图１所示。

３　结论

通过对农业企业职业生涯初期知识型与非知识型员工激

励因素重要性比较分析，分析结果知识型与非知识型员工对于

激励因素重要程度的认知有较大差异。农业企业知识型员工

认为激励因素重要性排在前５位的是：职位发展、工作认可、工
作尊重、薪酬福利、公司前景。而非知识型员工则认为薪酬福

利、工作保障、工作条件、工作丰富、工作认可排在前５位。
通过对农业企业职业生涯初期知识型员工在１５项激励

因素上感受到的激励水平进行因子分析，得到影响工作积极

性的因素可以分为４类，分别是组织环境、自身发展、工作价
值、社会尊重。组织环境包括薪酬福利、工作保障、领导素质、

团队合作、工作条件、公司前景；自身发展包括个人成长、职位

发展、工作自主、工作丰富；工作价值包括工作兴趣、能力发

挥；社会尊重包括工作认可、工作成就、工作尊重。

通过相关分析，组织环境因素与激励效果显著相关，自身

发展、工作价值、社会尊重与激励效果极显著相关。通过回归

分析可以看出组织环境、自身发展、工作价值、社会尊重、这４
类因素均与工作积极性呈显著正相关。构建了职业生涯初期

知识型员工的激励模型。

通过分析，本研究认为农业企业对职业生涯初期知识型

员工的激励，应结合企业自身及员工自身的实际情况，制定相

应的激励措施。除了继续在做好物质方面的激励外，更应该

关注其个性化需求，与组织环境、自身发展、工作价值、社会尊

重４个方面的激励相结合。不仅要全面激励，而且要制定个
性化的激励政策，以激发知识型员工的工作积极性，为企业创

造更大的价值。

本研究样本存在地域上的局限性，仅针对山东省青岛市

的６家农业企业的调查，地域不够广泛；本研究使用的量表是
国内研究激励理论学者开发的量表，仅在这基础上作了修正，

但农业企业与其他行业企业相比具有一定的特殊性，在修正

量表时可能考虑得不够全面，希望能在以后的研究中逐步

完善。
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