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Abstract: In recent years, with the accelerated development of China's high-tech companies, enterprise how 
to attract and retain talents and exert maximum potential employees have become more and more confused 
with some enterprise's top managers. In this paper, it’s base on unique characteristics of knowledge workers, 
Alibaba enterprises, for example, emphasized that companies must simultaneously implement the pay incen-
tive and inspire the strategy to exert the greatest potential employees, so that enterprises stay an invincible po-
sition in the fierce competition. 
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摘  要: 近几年来，随着我国高科技企业发展的加快，企业如何吸引人才，留住人才以及发挥员工最

大潜能已越来越困惑着一些企业的高层管理者。本文从知识型员工性格特征入手，以阿里巴巴企业为

例，强调企业必须实施薪酬激励与精神激励并举的策略，以发挥员工的最大潜能，使企业在激烈的竞

争中立于不败之地。 
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1 引言 

21 世纪的人类社会已进入一个以知识为主导的

时代，即知识经济时代。在这个时代大背景下，人力

资本不再是传统概念上的劳动力，而主要是具有一定

知识和技能的知识工作者，他们已成为企业知识资本

增值的重要人力资源基础，是经济增长的推动器。如

何采取合理的激励机制，调动知识型员工的积极性，

提高他们的工作效率，充分发挥他们的创造力，为企

业带来更多的效益，是现代企业需要解决的问题。 

2 知识型员工的含义 

世界著名管理大师彼得·德鲁克(Peter F·D 

tucker)于 1959 年在其著作《明天的里程碑》中最早

提出了“知识型员工”的术语，认为知识型员工属于

那种掌握和运用符号和概念，利用知识和信息工作的

人。目前，普遍的观点认为：知识型员工是指“在企

业中从事生产、创造、扩展和应用知识的活动,为企业

做出创新型的贡献,带来知识资本和货币资本快速增

值并以此为职业的人员。” 

知识型员工与普通员工相比，知识型员工有以下

几方面的特征： 

①.具有专业特长和较高素质。知识型员工大多受

过系统的专业教育，掌握一定的专业知识和技能，且

具有较高素质。 

②．具有突出的创新能力和学习能力。创新是高

科技企业知识型员工最重要的特征，并且善于不断学

习、更新知识。 

③．有较强的成就动机。相对一般员工，高科技

企业知识型员工有实现自我价值的强烈愿望，对自我
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价值高度重视，格外注重他人、组织及社会的评价，

并强烈希望得到社会的认可和尊重；他们很难满足于

一般事务性工作，而更热衷于具有挑战性、创造性的

任务，并尽力追求完美的结果，渴望充分展现个人才

智。 

④.具有很强的工作自主性。他们更为强调工作中

的自我引导和自我管理。 

⑤．高科技企业知识型员工的工作具有创造性和

挑战性。知识型员工从事的不是简单重复性工作，而

是以复杂的脑力劳动为主，在易变和不完全确定的系

统中充分发挥个人资质和灵感，应对各种可能发生的

情况，推动着技术的进步，不断使产品和设备得以更

新。 

3 案例分析 

中国最大的互联网公司— 阿里巴巴，创造了中国

IT 业的奇迹，也成为享誉全球的电子商务网站，它的

创始人马云创造的商业模式和管理艺术也成为各大学

商学院的经典案例之一。纵观其发展历程，众多优秀

人才的加盟无疑是阿里巴巴成功的重要因素之一。在

创业初期，马云聚集了 18 位业务骨干，这些人到现在

也没有离开阿里巴巴，在日新月异的 IT 企业，这样的

零跳槽率本身就是一个奇迹。而最令人称道的是来自

台湾的蔡崇信的加盟，他是耶鲁大学经济与法学博士，

是全球著名的风险投资公司瑞典银瑞达公司的副总

裁。在一次业务访问后，他毅然放弃了该公司百万美

元的年薪，而做了月薪 500 元人民币的阿里巴巴财务

总监。其后，又有很多类似的优秀人才纷纷加盟阿里

巴巴。为什么这么多优秀人才能心甘情愿甚至是降身

份、降收入投奔阿里巴巴的马云呢?究其原因，除了朝

阳行业和马云个人魅力等个性因素外，值得借鉴的是，

阿里巴巴所创建的企业文化氛围和员工管理机制，给

技术研究和开发人员所提供的广阔发展空间和无限挑

战。这让我们再一次认识到事业留人、情感留人、环

境留人的重要性。阿里巴巴从中国杭州最初 18 名创业

者开始成长为在三大洲 20 个办事处拥有超过 5,000

名雇员的公司。 

以下本人将对阿里巴巴公司的人才激励措施，从

理论的角度做具体分析，希望给其他企业以借鉴作用。 

3.1 物质激励——建立合理的报酬制度 

美国管理学家哈罗德·孔茨认为：金钱往往具有

比其本身更多的价值，有时意味着权力、地位或贡献。

在相当长的一段时期内，报酬因素仍然是企业知识型

员工最为关注的激励因素之一。一方面，要在尽可能

准确评价知识型员工的工作成果的基础上，给予他们

与其技能和贡献相匹配的工资和奖金；另一方面，由

于知识型员工工作的特殊性，也应赋予知识型员工合

理的剩余索取权，实施分享型的激励。尤其要重视实

行“股票期权”等长效的激励手段，以便使他们与企

业结成利益共同体，提高他们对企业的忠诚度。 

马云他摒弃了个人出资、个人控股的体制（中国

90%以上的民企都是此体制），实行全员持股制，创始

人有股权，老员工有股权，空降的高管有股权，加入

阿里巴巴满 4 年的员工都可以拥有股权。阿里巴巴每

年都要举行“五年陈”颁奖仪式，五年陈的员工得到

的不仅是一枚白金戒指，还可以得到公司赠送的股权。

这种体制的先进性在于它把每个人都变成了真正的主

人公，为自己干活和为别人干活的效果是不一样的。 

3.2 精神激励 

高科技企业在寻求薪酬激励策略的同时更不能忘

记员工的精神需求也是一种巨大的推动力，是较物质

需求更高层次的需求，可以持久地起到激励作用。因

此，高科技企业对员工除了运用薪酬激励策略之外，

更重要的是运用精神激励策略。 

3.2.1 重视企业文化建设 

企业文化的塑造已经成为现代化企业精神激励的

重要手段。企业文化是企业遵守的价值观、信念和行

为方式，是企业的灵魂，也是企业经营行为和发展模

式的一种标识。企业文化对内部员工具有导向、凝聚

和规范作用，能够提高企业的团队绩效和整体竞争。

实践表明, 有着良好文化的企业, 人才的流失是明显

低于那些不重视企业文化塑造的企业的。当企业的文

化和员工的价值观一致时, 当企业文化充分体现到对

员工的尊重时, 员工会与企业融为一体，员工会为自

己的企业感到骄傲, 愿意为企业奉献自己的智慧。 

“天下没有人能挖走我的团队。”基于公司牢不

可破的文化“壁垒”，马云如是说。“整个文化形成

的时候，人就很难被挖走了。这就像在一个空气很新

鲜的土地上生存的人，你突然把他放在一个污浊的空

气里面，工资再高，他过两天还跑回来。” 

18 个创始人携手走过 10 多年风雨这是一个在中

国企业界难得一见的奇迹。8 年之后的 18 个创始人现

虽已经出现分化了，这种分化体现在职务和财富两方
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面，但他们仍然每年相聚，一起吃饭、聊天，仍然是

亲如一家人。更重要的是这坚如磐石的 18 个创始人团

队仍然是阿里巴巴的核心骨干，这是阿里巴巴的团队

文化造就的神话。当一个团队不仅仅为了利益、薪酬、

股份而奋斗，更多的是为了伟大的使命和共同的目标

玩命时，这个团队所爆发出来的能量让人难以置信！ 

3.2.2 有效的沟通 

首先，高科技企业要营造宽松的沟通环境和容纳

员工于一体的组织氛围，以保证使每个员工都不会因

为沟通而带来对己不利的后果。阿里巴巴就利用全员

社交活动等来淡化身份观念，营造宽松民主氛围等等。 

其次，应最大限度地疏通沟通渠道，建立具有丰

富多样沟通方式．尤其是要注意那些非正式、开放型

的沟通渠道。”在阿里巴巴—个人如果对公司“不满”

除可以向上司沟通外，还有来自人力资源部门一位负

责点对点的“员工关系”职员。 

3.2.3 事业激励 

一是工作激励，即从工作本身人手对技术创新人

才进行激励。创造有意义的工作，加强工作本身对知

识型员工的内在激励。因此，工作规划、绩效评估、

工作的职责范围、工作的业务流程都要进行相应的调

整。知识型员工要求工作更具有挑战性、独立性、多

样化和技术性。企业应该为他们安排恰当的工作，并

尽可能地丰富工作内容，增加工作的挑战性，同时要

授予他们与其职责相适宜的决策权和行动权，提高其

工作积极性。阿里巴巴公司充分鼓励工程师创新和申

请专利，对于每个申请专利的工程师，公司会给予奖

励，此外每个季度都会评技术创新奖，奖励那些通过

技术创新为公司带来商业价值的工程师。 

二是关注员工的个人成长。知识型员工具有实现

自我价值的强烈愿望，企业应为员工创造个体的发展

空间，努力为员工提供更多获得新知识的机会，企业

要舍得为员工投资，组织不同层次的培训。要让员工

感到能够得到培训的机会是一种“荣耀”，且从培训

中能得到很大的收益，使他们清楚的看到企业的发展

前景，自愿尽心尽力贡献自己的量，自己业绩的好坏

直接影响到个人的发展前途，使其个人与企业结成共

兴衰成败的合作关系。阿里巴巴公司每周都有安排工

程师的内部培训，每个月都请公司外的专家做到公司

内做培训。阿里巴巴每年至少要把五分之一的精力和

财力用在改善员工办公环境和员工培养上。 

3.2.4 情感留人才确实 

企业通过有效的沟通和事业激励等方式是有效

的，但还不够，还要注意感情留人。要创造温馨的企

业人际氛围和良好的工作、生产、生活环境，增强公

司的凝聚力和吸引力。 

“这恐怕是中国笑脸最多的一个公司，而且执行

力超强，但我也不知道为什么。”这是当年刚从百安

居中国区总裁变身为阿里巴巴集团资深副总裁卫哲刚

进阿里巴巴的感觉。当首次踏入阿里巴巴的卫哲，这

个传统零售业的“销售狂人”就已经看到，一群互联

网销售人员在一部部冰冷电话前长时间站立，手舞足

蹈。还有更多疯狂的场景，阿里巴巴和各子部门的狂

欢频繁发生——马云会打扮成维吾尔族姑娘或江南小

城的普通渔夫；而阿里巴巴的首席财务官蔡崇信，这

个被业界认为不好说话、极其严肃的人，偶然也会穿

上女人的丝袜、在众目睽睽下跳起缠绵的钢管舞。当

一个项目按期或超额完成，为了向员工表示庆祝，阿

里巴巴的项目负责人会只穿一条短裤钻桌子或者在公

司楼内跑上一圈，甚至被大家拉着，“裸体”发放喜

糖，敲锣打鼓游行，这被员工们戏称为“裸奔”计划。 

3.2.5 提供自主工作的环境 

知识型员工能够在既定的战略方向和自我考评指

标体系框架下，按照自己的方式来完成任务。尤其在

网络时代，可适度的伸缩工作时间和办公地点。使员

工能相对自由地安排工作，给他们相对独立的自由和

刺激，以便他们更具张力的安排工作，从而调动员工

的积极性提高工作效率。阿里巴巴对员工的工作时间

没有严格的打卡要求，只要完成工作任务随便什么时

候上下班。“像 IT 业，研发性的工作用脑量大，员工

处于紧张繁忙的状态。提供优雅一点的工作环境，可

以让员工心情舒畅，开心工作。” 

4 总结 

通过以上对阿里巴巴公司对知识型员工的激励措

施分析，我们可以看出，对员工的激励不能仅仅以薪

酬激励为主，应注重员工的个体成长、工作自主、业

务成就等各方面，只有这样才能为企业留住优秀人才，

以此增强企业的竞争力，促进高科技企业的发展，为

企业创造出更大的利润价值。 
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