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《文化驱动力》

前言

　　文化的内涵博大精深，文化的外延广博无涯。一个组织的文化威力千钧无量，可以决定其兴衰成
败，所以应对组织文化的研究予以深化。雷巧玲同志的这本书是她博士学位论文的深化和扩展，其涉
猎问题之具体、探讨内容之深邃、研究视角之巧妙，会使读者的耳目为之一新，这是组织文化研究中
的一朵奇葩。　　随着知识经济的到来，组织人力资本管理正经历着前所未有的来自经济全球化、信
息网络化、知识经济化、组织扁平化与虚拟化等各种力量的挑战和冲击，知识经济改变了企业衡量财
富的标准和竞争规则，知识型员工日益成为企业的核心竞争力。然而，目前我国大多数高科技企业却
都面临着知识型员工的生产率相对比较低、流失率居高不下的困扰，这不仅给企业带来巨大的成本，
而且意味着竞争优势的损失（Kinnear，2000）。知识型员工的流失还直接导致企业技术创新人才的匮
乏，这已成为我国企业自主创新的最大障碍。因为企业是国家创新的主体，所以这一因素也势必成为
制约我国经济结构调整速度及提升国家竞争力的关键。显然，如何最大限度地激发知识型员工的工作
热情，提高其工作效率及组织承诺，已成为我国经济发展实践提出的重要课题，也是企业人力资源管
理面临的最大挑战。对知识型员工的激励问题近年来受到国内外学者的普遍关注，研究成果呈上升趋
势，但现有研究往往关注的是各种激励因素的影响强度，即关注作用于行为个体的环境影响力--激励
外力，而对于行为个体的自我激励--激励内力，则尚未引起关注。Pinder（1998）认为激励是一组与工
作有关的内力和外力，它们决定了个体的行为方式、行为强度和行为持久性。个体的行为的内力必然
会受到外界推动力的影响，这种外力只有被个体自身消化和吸收，才会产生出自动力的内力，而这种
转化正是激励的本质所在。
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《文化驱动力》

内容概要

《文化驱动力:基于企业文化的心理授权对知识型员工组织承诺影响的实证研究》以企业中的知识型员
工为研究对象，构建了一个体现企业文化、心理授权和组织承诺之间关系的结构模型，并对该模型所
涉及的假设关系进行了逐一论证。书中将企业文化区分为员工导向及任务导向两种文化类型；将心理
授权划分为内在状态与比较状态；把知识型员工的组织承诺分为感情承诺和继续承诺两种。进而设计
了各因素的测量变量和调查问卷，并做了较大范围的问卷调查，利用调查获得的数据对所提出的结构
模型和各假设关系进行了验证。
实证检验的结果表明：《文化驱动力:基于企业文化的心理授权对知识型员工组织承诺影响的实证研究
》所提出的理论模型在整体上得到了验证，在提出的12个假设中，有10个得到了验证。总体而言，《
文化驱动力:基于企业文化的心理授权对知识型员工组织承诺影响的实证研究》达到了预期的目的，通
过对各假设意义的深入讨论，不仅对以往研究中的一些观点从不同角度进行了实证，也提出了一些自
己的新观点。
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章节摘录

　　一、知识型员工及其特点研究　　（一）知识型员工的界定　　关于知识型员工的概念，学术界
尚无公认的定义，相近的提法有知识员工、知识工作者、知识劳动者、知识工人、知识分子、脑力劳
动者等，其中较有代表性的观点如下：　　Drucker（1999）认为知识型员工属于那种“掌握和运用符
号和概念，利用知识或信息工作的人”。弗朗西斯·赫瑞比（Horibe）指出：“知识型员工就是那些
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。”Lisa Kinnea和Margaret Sutherland（2000）认为知识型员工就是指拥有专门知识并且参与科研活动
、应用研究、新产品及新过程的开发工作及基于专门知识进行咨询的员工。安盛咨询公司认为知识型
工作要求员工具备智力输入、创造力和权威来完成工作。知识型员工主要包括以下人员：专业人士、
具有深度专业技能的辅助型专业人员、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（张望军
、彭剑锋，2001）。以上学者或机构尽管对知识型员工概念的表述不一，但有一点则是共同的，那就
是知识型员工指的是利用知识来创造价值的人。
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