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摘要 ：企 业在 进行 激励 机 制设 计 时 ，应 以A．2 资源 当期评 估 价值 为基 础 确 定 企 业 用 于A．2 资 源激 励 的 量 ，同 时还 要 考 虑 

社会 平 均A．2 资 源价格 水 平。 由 于人 类 本性 的两 重性 ，人 类 需 求 的层 次 性 、系统 性 、动 态性 以及 个 体 需 求 的复 杂 性 、特 殊 性 ， 

要求激励机制 中的激励方式应 多样化，激励机制应能随着组织的变化和人员科层的变动而相应调整。 
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Abstract：Through the close analysis of motivation’S objectives and soui~es，this thesis shows when a company designing and improving 

its motivation mechan ism it should determine the amount that is used to motivate its employees based on the current value of human  resonrces 

together with the social average price of human resources．Due to the dualism of man’s natural instincts and the hierarchy and system and dy— 

namic of human being needs，different motivational techniques may be  effective in increasing the effort of different individuals in different situa— 

tions．So the motivational techniques should be diverse．And the motivation mechanism should adjust correspondingly to the change of the orga· 

nization． 
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一

、激励 的 目的 、来源与激励的度 

(一 )激励 的 目的 

激励 (motivate)就 其 字面 来讲 ，就是 激发 鼓励 他 

人做某事 的意 思 。在 组织 行 为学 中的激励 的含 义 ， 

主要是指通过某些刺激激发人的动机 ，使人兴奋起 

来 ，使人 有一股 内在 的动力 ，朝着所期 望 的 目标前进 

的心理 活动 过程 。激励也可 以说是调 动积极 性 和创 

造性 的过程 。 

激励 的特点是 ：有被激励 的人 ；激 励他人 有从事 

某种 活 动的 内在 愿望 和 动机 ，而 产生这 种愿 望和 动 

机 的原 因是需要 ；人被激励 的动机 的强弱 ，即积极 性 

的高低是个变量 ，这种积极性是人们直接看不见、摸 

不着 和 听不 着 的 ，只能 从观 察 由这种积 极性 所推 动 

而表现出的行为和工作绩效上去判断。 

激励 ，对于调动人 的潜在 的积极 性 ，出色地 去 实 

现既定 目标 ，不断提高工作绩效 ，具有十分重要的作 

用。企业或作为企业主要形式的公司，设立 和完善 

激 励机 制 ，其根 本 目的在 于激发 员工 的积极性 和 创 

造性 ，为企业创造更多的经济附加值 ，这是无庸置疑 

的。按照马克思的剩余价值学说 ，产品或服务 的价 

值 由制造 产 品或提供 服务 过程 中的物化 劳动 、活劳 

动和剩余价值三个部分构成 ，即 ： 

= C + + m 

产 品或 服务 的价 格 以产 品或 服 务 的价 值 为基 

准 ，根据市场供求关系的变化 ，围绕价值上下波动。 

企业为员工创造优越的工作环境 ，提供较 同行 

业平均水平更高 的薪酬 ，包 括 内在薪 酬 和外在 薪酬 ， 

根本动因在于通过激发员工的积极性和创造力，降 
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低产品或服务中的物化劳动的比例 ，通过产品和服 

务的创新，获得 比社会平均成本利润率更高的产品 

或服务价格，进而创造更多的剩余价值 ，使员工与企 

业在市场经济环境中一起长大，以形成企业的凝聚 

力和员工的归属感 ，这是企业激励员工的动力所在。 

但令 人遗憾 的事 情 时有 发 生。年 终奖 年 年发 ， 

企业 内部人 际关 系一 年 比一 年 紧张 ，关 键 岗位 的员 

工流失现象 越 来越 严 重 ，企业 经 营举 步 维艰 ⋯ ⋯造 

成这种尴尬局面的原因，主要在于下列两个方面： 

其一 ，企业 用 于激励 的量 偏离 了社会 或本 企 业 

的人 力 资源 当期 价值 ，产 生 了比较大 的 内部 与外 部 

的不平 衡感 。 

其 二 ，激励 机制 的设计偏 离 了管理 的公 平原 则 ， 

在企 业内部产生 了严 重的横 向失衡 。 

(二)激励 的来源 

企业 用于激 励 员工 的资 金来 源 ，也 需要 从剩 余 

价值 学说说起 。如前 所述 ，产 品或 服务 的价值 ： 

C + + ／7"／,。企 业是 以赢 利为 目的的经济 组织 ，因 

此 ，激 励 也 只能来 源 于产 品或 服务 的价格 与物 化劳 

动的差额部分 。 

因此 ，人 力 资 源 的 当期 价 值 ，与 企业 所 处 的行 

业、企 业的经 营规 模 、发 展水 平 、行 业所 处 的生命 周 

期 ，是 密切 相 关 的。换 句话 说 ，同一 个人 ，当其 从 事 

的行业不 同 ，体现 的价值 是不 同的 ；在 同一 个行业 内 

的从业人员 ，其所 在的企业不 同，体现的价值也不 

同 ；即使一直在 一家企业工作 ，在企 业发 展的不 同时 

期 ，其体现的价值也是不同的。 

企业群体的人力资源当期价值 ，可以应用回归 

分 析等 手段 ，从 企 业 生产 经营 的历史 资料 分析 中获 

得 。回归分析 的变量设置 、误差及 置信 区间分 析 ，在 

现代人 力 资源 当期 价值 的分 析 研究 中，已经有 非 常 

多 的相关成果 ，本 文不作 深入的论述 。 

但从政治 经济 学 的角 度 ，我 们认 为马 克思 关 于 

劳动创造 了剩余价值的著名论断中，存在两个 明显 

的误 区 ： 

(1)不承认 作 为 雇 主地位 的人 力 资源 在 生产 经 

营过程 中也会创造剩余价值。 

(2)在物化劳动价值中忽略了资金机会成本。 

事实上，雇主作为企业人力资源群体的一部分， 

不但与其他人力资源个体一样会创造剩余价值，并 

因为其所处 的社会 地位和所 拥有 的社 会关 系 网络 而 

创造 出更高的剩余价值，也因此体现出更高的人力 

资源个体的当期价值 ! 

资金 的提 供 者 因为失 去 其他 可能 的投 资机 会 ， 

而承担了巨大的资金机会成本，并因资本金的提供 ， 

承 担 了企业经 营不 善 的终极 风 险 ，因 而应 该 与其他 

资源 的提供 者—— 譬如 人 力 资源 的提 供者 一 样 ，分 

享 企业利 润。 

(三 )关 于激励 的度 

企业是社 会环 境 大系 统 中的一 个 子 系统 ，它 与 

外 部环境 其他 子 系统不 停交 换物 质 与信 息 ，企 业为 

员工提供 的有形的 、无形 的激 励 ，其 总量应 该 与社会 

同等性质 、同等规模 的其 他企业 的平 均水平 相一致 ， 

这 是保持本 企业人力资源 良性互 动的前提 。 

企业中人力资源群体的价值，以及个体的价值 ， 

均处 于动态 变化之 中。 

把握不断 变化 的人力 资 源价 值 量 ，结 合 社会 人 

力资源 平均 价格 水平 ，并 设计 以此 为依 据 的激 励量 

的 自动调整，以达成激励机制的竞争性 目的，本文作 

如下建议 ：(1)企业 用 于人 力 资源激 励 的量 ，应 以人 

力资源当期评估价值为基础 ；(2)企业用于人力资源 

激励 的量 ，应 考 虑社 会平 均 人力 资 源价 格水 平 ；(3) 

企业用于人力资源激励的量，应具备一定的挑战性； 

(4)企业用 于人力 资源激 励 的量 ，应综合 考虑 均衡性 

和一定 的弹性 ； 

二 、激励方式的适应性 

合理有效的激励机制，除准确把握激励量之外 ， 

尚有激励方 式因人而易的适应性 问题 。 

激励 的方式 主要有以下两 种 ：(1)外在 的激励 方 

式。包括 ：薪酬、福利、晋升、表扬、嘉奖、认可等 ；(2) 

内在的激励方式。包括 ：学习新知识和新技能的责 

任感 、光荣感、胜任感和成就感等 。 

外在的激励方式虽然能显著提高效果，但不易 

持久，处理不好有时会降低工作情绪 ；而内在的的激 

励方 式 ，虽 然 激 励 过程 需 要 的 时 间较 长 ，但 一 经 激 

励，不仅可提高效果，且能持久。 

企业人 也 存 在 多 种 多 样 的假 设 ：经 济 人 、社 会 

人 、自动人(自我实现人)、复杂人 。 

而从现行的价格理论、工资理论、薪酬理论等经 

济学角度 、管理学角度论 述 的激励 机 制 的内容 中 ，薪 

酬是集 中而全面 的 ；管理 学 实践 也倾 向于更 多的人 

性 化 ，而非 将 活生 生的人 力 资源等 同于一 般机 器等 

生产工器具 。因此 ，本 文更 多地倾 向于从 薪 酬 内涵 

的多样性 、职位与工作环境 分析 的角度 ，以对 激励 机 

制需求 的普 遍性 和对 激 励 内容 要求 的特殊 性 视 角 ， 

分析激励机制 的适 应性。 
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(一 )激 励 需求的 多样性 

经济学、管理学对于人的假设有很多种，比较流 

行的几种假 设 是 ：经 济人 假 设 ；社会 人假 设 ；自动 人 

(自我实现人 )假设 ；复杂人假设 。 

复杂人假设认 为 ：处于社 会大环境 中的人 ，不可 

能是纯粹的经济人，也不可能是完全的社会人，更不 

可 能是 无条 件 的 自动人 ，而是兼 有上 述特 性 的复杂 

人 。因此 ，社 会大环境 中的人 ，可 以用 经济利益 作为 

驱动 ，人 的需 求会与社会 大环境 自动调适 ，运用 适 当 

的激励 措 施 ，满 足从 业人 员与 社会 大环境 相协 调 的 

需求 ，从业人员也会 调适 自己的职场 生涯设计 ，以保 

持与所在组 织 目标 的一致性 。 

因此 ，复杂人 假设 比较符合 实际 ，也 是我们进 行 

激励机制设 计 的基本前 提。 

而对 于人性 的假 设 ，自古 以来 也颇 多 争议 。我 

国古代 就有 以孟 子 为代 表 的性 善 说 、以苟 子为代 表 

的性恶说 ，和 以告 子 为代 表 的“性 如湍水 说”即非 善 

非恶说 。告子 的“性 如湍水 ”，洞察 到人 类本 性 的两 

重性 ，人性 表现为善或 恶 ，主要在 于外在 大环境 的影 

响 ，这 也 是我 们在 设 计激 励机制 以激 发人 性 向上 的 

同时 ，也要制定相应 的约束措施 ，以尽 可能抑 制人性 

向恶的一面 。 

正 因为人 性 是复 杂 的 ，也就 决 定 了人 的需 求 是 

多方面 的。关 于 人类 需 求 的理 论 ，目前 比较 为社会 

接受 的理论 主要有 ：马斯洛 的需 要层 次理论 ；麦 克利 

兰 的成就 需要 理论 ；前苏联 的社会需要理论 。 

前苏联 的社 会需 要 理论 认 为 ：社 会政 治 活动 的 

高级需要 是 各 种其 他 社会 需 要——诸 如 ：统 治地 位 

的需要 、交往 的需 要 、成 功 的需 要、认 识 的需 要 、艺术 

美 感的需要等 的函数 ，因此 ，人类需 求 的层次 并不严 

格遵循 某一需求 理论 的假设 ，而是 一个 系统 的 、动态 

的需求 过程 。 

显然 ，前 苏联 的社会需要 理论 ，完 整而准 确地把 

握 了人 类 需求 的分 析 方法 ，是我们在 激励 机 制设 计 

中应该 严格遵循 的规律 。也 正 因为人类 需求 的多样 

性 、系统性 、动态 性 ，决 定 了激励 机 制 主要 内容 的 薪 

酬 内涵 的多样 性 。 

(二 )薪酬 内涵的 多样 性 

人力 资源拥 有 者在 提供 人 力 资源 时 ，除获得 经 

济 上的报酬 (经济人假设 ：人力 资源消耗 )外 ，良好的 

人 际关 系 、与组织 目标 一致 性 而随组 织 同时 成长 的 

成就感 (社 会人 、自动人假设 ：人力 资源消费 )也 是工 

作 的重要 动 因。 因此 ，薪 酬 的 内涵是 广泛 的。一般 

说来 ，广 义 薪酬应 包括 与人 力 资源消 耗 有关 的外 在 

薪酬 、与人力资源消费有关 的内在 薪酬 。 

外在薪酬包括 ：竞争性 的货 币薪酬 ；非货 币类 的 

福 利 ；包 括 良好 的工作 环境 和工 作条 件在 内的非 财 

务性 的薪酬 。 

内在薪酬 主要 包括 ：工作 与个 人 兴 趣 的一 致 性 

程度 ；个人 职场 生涯设 计 与组 织发展 目标 的一致 性 

程度 ；成就感与权利欲 的满足 程度 ；工作 的 自由度 。 

只有界定 广 义薪 酬 ，才 能使 以薪酬 设 计 为 主 的 

激励机制 ，满 足从业人员不断变化 的、广泛 的需求 。 

(三)普遍性 与特殊性 的统一 

个人在组织 中的职位不同，决定了其所在工作 

环境 的差 别 ，同 时也 就形 成 了个 体需 求 的特 殊 性。 

一 般说 来，个体需求呈现 以下特点 ：需求 具有 比较 明 

显 的科层特点 ，即：同一 科层 的人 员具有 大致 相 同的 

需求 ；同一科层 的人员 由于个体 的差异性 ，对 于 同一 

科 层需求 的各 要 素具有 不 同的强 度要 求 ；在 个体 的 

职场生 涯规划 与组 织 的发展 目标 同 步时 ，个 体最 易 

被激励 。 

所以 ，激励 机制 的设 计应 当结合 职 位 与 工作 环 

境分析，并充分体现个体的差异性。同时，激励机制 

应该 是动 态的 ，应该 随着 组织 的变化 和人员 科层 变 

动而相应进行动态 的调整 。 

人性 的两重性 、人类需求 的层次性 、系统性 和动 

态性 ，决 定 了人类对于激励 需求 的普遍性 。即：人 人 

需要激励 。由于人 员 在组 织 中所 处 的科 层不 同、个 

体 的情 况千差 万别 ，从 而决 定 了个体 需要 的激 励 方 

式 的特殊性 ，即要求激励方式 的度身定制性 。 

所以说 ，世界 上没 有 不 随社 会大 环境 变 化 而 变 

化 的一 成不 变 的组 织模 式 ，组 织 中没有 永远 不变 的 

人 员 ，因此 ，也就 不存 在 放之 四海 而 皆准 的、一劳 永 

逸的激励机制 。 
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