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ABSTRACT 

The paper draws on the general theory of employee incentives at home and abroad 

and related literature research results. Starting from the human resources construction, 

the paper first summarizes the basic characteristics and requirements of employees, and 

then conducts empirical research on B network companies, using in-depth interviews 

and questionnaires. Through the questionnaire survey, the paper combed and integrated 

the incentive factors of B network employees, and learned the incentive needs from the 

statistical results of the questionnaires, further understood and grasped the actual needs 

and job satisfaction of the company employees, and reviewed the company's employee 

incentive management system. Analyze the company's incentive status and existing 

problems. 

When the company's incentive policy does not satisfy its job satisfaction, company 

management, salary, promotion system, and employee growth opportunities, then if 

there are external job opportunities or entrepreneurial conditions, the employee's 

corporate loyalty will decline. In addition, even if employees still choose to stay in the 

original company, their enthusiasm for work will result in negative employee 

absenteeism due to the incomparable difference between pay and return. The 

performance and performance of employees will also decline, which is not conducive to 

the long-term development of the company. The paper found that employee loyalty has a 

significant positive impact on employee performance; equity incentives have a significant 
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positive impact on employee performance; employee loyalty has a positive impact on the 

relationship between equity incentive plan and performance impact.  

The papers from the equity incentive mechanism design, corporate culture, grow up 

incentive mechanism, communication mechanism of the current incentive policy put 

forward Suggestions for improvement, both help reduce B network company staff 

turnover, stimulate staff's creativity and potential, and can also help for the company's 

future development to provide strong strategic support of human capital;At the same 

time, it also provides an empirical case for improving the construction of modern 

enterprise system, improving the rational distribution system and constructing scientific 

employee values. 
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摘要 

论文基于国内外对员工激励的一般理论和相关文献研究成果，从人力资源建设入手，

首先总结了员工的基本特征及要求，随后采用深度访谈与问卷调查方法对 B 网络公司进行

研究，主要从员工的热情、工作满意度、员工沟通与合作、员工流失及对公司管理的满意

度、薪酬满意度、晋升制度、增长机会、工作条件进行调研。通过问卷调查对 B 网络公司

职工的激励因素进行梳理和整合，并从中了解激励需求，进而深入了解和掌握公司员工的

实际需求和工作满意度，另外审核公司员工激励管理制度，并分析公司的激励现状及存在

问题。 

调研发现，B 网络公司员工的工作满意度不高，公司的管理理念相对落后，这与员工切

身利益相关的薪酬设计存在不科学现象、晋升制度不合理导致成长机会缺乏相关。当公司

的激励政策无法让其对工作满意度、公司的管理、薪资、晋升制度及员工的成长机会等感

到满意时，一旦有外部跳槽机会或者创业条件，员工的企业忠诚度会下降，很有可能离开

原来的公司。此外，即使员工仍然选择留在原来的企业，受付出与回报不成正比的影响其

工作积极性会下降，员工的业绩和表现也会下降，不利于公司的长远发展。论文运用调研

问卷和统计分析方法验证了股权激励、员工忠诚度与业绩之间的相互关系，研究发现：员

工忠诚度对员工绩效有显著的正向影响；股权激励对员工绩效有显著的正向影响；员工忠

诚度对股权激励计划与绩效影响之间的关系具有积极影响。 

论文从股权激励机制设计，企业文化，成长激励机制，沟通机制等方面对现行激励政

策提出改进建议，既有助于降低 B 网络公司员工流失率，激发员工的创造力和工作潜力， 
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也有助于为该公司未来发展提供强大的人力资本战略支撑；同时也为完善现代企业制度建

设，改善合理的分配制度与构建科学员工价值观提供了一个实证案例。 
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一、绪论 

1.1 问题的提出 

中国民营企业在激烈的人才竞争中最直接最有效的手段就是制定科学合理的激励制度

政策。特别是处于创业和成长期的中小民营企业来说人才竞争尤为重要。因此，论文希望

通过对 B 网络公司现有员工激励机制的研究，进一步理解新时期民营企业人力资源管理中

存在的激励问题，并就股权激励对员工忠诚和绩效的影响进行研究。激励机制就是指在组

织系统中，激励主体运用多种激励手段与激励客体相互作用、相互制约的结构、方式、关

系及演变规律的总和。它也指组织为实现其目标，根据其成员的个人需要，制定适当的行

为规范和分配制度，以实现人力资源的最优配置，达到组织利益和个人利益的一致。激励

的内容理论主要是马斯洛需要层次论，人受内在的需求驱动，需求由低到高发展，低层次

需求满足后，高层次的需求才能更具激发力。奥尔德弗的 ERG 理论 (Alderfer，1969)：

存在需要 E、关系需要 R、成长需要 G 三种需要可以共存。激励的过程理论则主要依据亚

当斯公平的理论，该理论侧重于研究工资报酬分配的合理性、公平性及其对职工生产积极

性的影响。论文通过深入 B 网络公司各职能部门调查研究掌握真实材料，并结合上述理论

开展股权激励对员工忠诚度与业绩的影响研究，试图建立符合公司的激励机制，进而推动

公司健康、快速的发展。 

1.2 研究背景 

随着知识经济时代的到来，人才和技术已成为决定世界各国发展水平和竞争力的关键

要素。随着市场经济的快速发展和成熟，企业间的竞争归根结底就是人才的竞争。同时，由

于我国扩大了对外开放程度，一系列改革稳步推进，各企业只有努力提高自己的核心竞争
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力才能在市场中站稳脚跟，也只有努力的调动员工的积极性，才能充分激发他们的潜能，

实现他们的个人价值，推动企业的健康发展。因此，从人力资源的角度来看，公司必须考虑

的第一个问题是如何为其发展提供足够的人力资源。论文选择对企业员工激励机制问题进

行研究就显得尤为必要。 

现代企业在经营管理过程中发现自身所处的宏观环境主要包括政治、经济、技术、社

会环境。总的来说，我国的政治、经济环境良好，技术发展迅速，特别是互联网的迅速崛

起。在 B 网络公司，90 后是主力军，员工平均年龄 28 岁，受文化、教育、价值观等因素

的影响，他们在组织中表现为追求个人价值的实现及个性化发展，针对他们采取什么样的

激励机制是人力资源的重要工作。论文以 B 网络公司员工为研究样本，以组织行为学理论

为基础，通过调研、考察、交流、论证等方式对公司的组织架构、经营策略、资本架构和公

司目标进行分析，并开展股权激励对员工忠诚度与业绩的影响研究。 

1.3 研究目的 

论文通过分析新时期民营企业人力资源管理存在的激励方面的问题，并根据问题提出

相应的创新策略，同时结合上海 B 网络科技有限公司员工激励机制问题的实证分析来完善

民营企业员工激励机制的对策建议，以期促进新时期民营企业更好、更快地发展。 

1.4 研究意义 

通过有效的激励制度激励员工，满足他们的需求，充分发掘、利用和发展员工的创造

力和潜力，激发员工的工作热情，提高员工的满意度从而加强员工的忠诚度和业绩对现代

人力资源管理的发展具有较好的理论意义和实践价值。论文在分析 B 网络公司人力资源管

理方面现存的问题基础上，通过对股权激励（X）、员工忠诚度（Y）、员工业绩（Z）三者变
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量关系的研究，探讨如何制定科学、完整的股权激励制度，对完善现代企业制度建设，完善

合理的分配制度与构建科学的员工价值观具有重要意义。 

1.5 研究内容 

论文研究内容主要包括六部分： 

第一部分：绪论部分。该部分主要阐述论文研究的问题所在、研究背景、研究目的和研

究意义以及研究内容与方法。 

第二部分：文献综述部分。该部分主要对股权激励理论、员工忠诚、激励与业绩等相关

理论进行文献回顾，介绍国内外研究现状并寻找不足，现阶段大部分研究集中在股权激励

机制与企业绩效的关系上，并未从股权激励、员工忠诚度与员工业绩提出研究假设。 

第三部分：研究假设。该部分以 B 网络公司为例，通过问卷调查发现该公司激励现状

和存在问题，如员工的工作满意度并不是很高，公司的管理理念存在落后问题，与员工切

身利益相关的薪酬设计也存在不科学现象，晋升制度不合理导致成长机会也缺乏等。在此

基础上以股权激励（X）、员工忠诚度（Y）、员工业绩（Z）三个变量关系提出 X、Y、Z 三

者的理论假设。 

第四部分：员工股权激励问卷设计以及实证分析。紧密结合第三部分内容，在此基础

上进行问卷的初步设计。通过设计初步调查问卷进行小范围问卷调查，针对结果运用统计

分析软件进行问卷的信度、效度分析，检验该问卷的有效性和可靠性，为第五部分的大规

模调研和数据分析作支撑。 
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第五部分：大规模问卷调查与假设检验。运用第四部分已得到的问卷在 B 网络公司进

行大规模问卷调查，并对结果进行相关性、回归性技术分析，验证第三部分提出的 X-Y-Z

三者关系理论假设，开展股权激励理论实证研究。 

第六部分：总结与期望。主要概括论文研究的结论，局限和未来研究方向。 

1.6 研究方法 

第一，文献分析法。论文通过查阅书籍报刊、互联网资源等，了解国内外关于股权激

励、员工忠诚度和业绩的相关研究，广泛收集、整理和分析相关文献资料，为论文的撰写提

供参考和借鉴。同时通过对 B 公司员工现有的激励的管理制度、公司历史资料进行查阅，

了解公司现行激励制度的状况。 

第二，问卷调查法。选取 B 网络公司全部员工这一群体作为调研对象，科学的设计调

查问卷，收集第一手数据资料，并运用 SPSS19.0 进行数据分析，了解 B 网络公司全体员工

激励现状、存在的问题、员工需求及工作满意度，以此来提出改进对策。 

第三，访谈调查法。与 B 网络公司的人力资源部门负责人、公司相关领导和部分公司

员工就论文研究的相关问题进行多次面对面的交流，了解公司员工对各项需求的认知程度，

从而提取出该公司员工所普遍认同的激励因素。同时掌握已有的激励措施的执行情况，发

现其中可能存在的问题，增强调查问卷的针对性，纠正可能出现的疏漏，同时也可以结合

问卷调查情况，深入挖掘员工对相关问题不满的原因，弥补问卷调查的不足，从而确保研

究过程和结果的科学性及可操作性。 
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二、文献综述 

2.1 激励理论 

在管理心理学这个领域，激励被定义为持续激发动机的心理过程，这也是普遍认同的

激励源头，简单的说就是员工做每一件事都是有动机和需要。组织通过了解这些需要，便

能够设法满足这些需要，从而激发员工工作热情，提高效率完成任务。激励水平的高低直

接影响员工的工作积极性和热情，当激励水平提高的时候，员工的积极性就会提高，同时

工作满意度和工作效率就会有较大提升，激励水平越低，则员工工作满意度低，工作热情

不高导致效率低下。早期的激励理论研究方向主要集中在“需要”二字上面，探索怎样提高

员工工作积极性，员工有什么样的需求等问题上。马斯洛的需求层次理论是激励理论的理

论基础，此后的学者大多数在他的基础上进行了延伸和拓展。他指出人的需求是有层次

的，只有低层次的需求被满足后才会激发高层次的需求，这给企业分层激励提供了最早的

理论根基 1。赫兹伯格的双因素理论、期望理论、公平理论等都是比较经典的激励理论，

同时也在管理实践中大量应用 2。 

2.1.1 国外研究现状 

学术领域里第一位研究激励理论的学者 Barnard(1938)提出企业的运行效率取决于团

队的合作效率，认为高效的团队合作需要团队成员的绝对服从，设计有效的激励机制可以

实现这种高效的团队合作 3；在 1970 年后，国外学术领域研究激励理论的学者数量增加了

很多，其研究成果在很大程度上丰富了激励理论，并且使激励理论逐渐形成了一个完整的

理论体系，此后有很多从事博弈论研究的学者将博弈论的相关理论知识与激励理论结合起

来，使得激励理论又有了新的研究方向。Lazear and Rosen(1981)的一项研究结果表明有两
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类激励机制的资源配置效率几乎是一样的，这两类激励机制分别是产量水平激励和工资激

励。其中，产量水平激励是以员工为基础的，另外一类工资机制是建立在工龄基础上的 4。

Rosen(2008)专门分析了锦标赛的奖金设置和激励二者的联系，后期还有其他学者认为企

业的管理者通过创造出更多的工作岗位来激励员工 5。著名管理学大师彼得·德鲁克提出之

前的工资奖金分配机制早已经不适应于现有的信息型企业，现代型企业有必要通过设置物

质奖励来激发员工学习新技能的积极性，从而带动企业整体的成长。Charles and 

Hiltrop(1996)以技术型知识员工为研究对象，深入研究了知识经济时代企业专业技术人员

的薪酬管理问题，他指出薪酬制度管理需要五个关键维度：报酬标准、报酬评价的立足点、

薪酬分配的准则、标准化程度、货币激励与非货币即非金钱激励的综合使用程度 6。企业员

工薪酬制度改革需要结合各种因素综合各方面因素来进行系统的制度安排。Zingheim and 

Schuster(2001)提出了赢得未来人才战争的四个需要关注的重要激励因素：极具吸引力的

公司发展前景、员工个人成长机会、企业良好的工作环境、全面的薪酬战略，这种全面薪酬

战略包括有竞争力的薪酬、多元化的员工福利计划、额外的奖励制度和工作认可与嘉奖 7。 

2.1.2 国内研究现状 

随着国有企业改革步伐的稳步推进以及分配制度改革的深入发展，我国在激励机制的

相关研究方面也取得了突破性进展。早期国内学者们主要研究如何根据员工的需求来激励

和调动积极性，研究的具体内容完全来自企业。这一时期的代表理论有：公平差别域理论、

C 型激励理论、激励与去激励连续带模式、同步激励理论等。公平差别阈理论的创始人是俞

文钊(1991)8，他深入调查研究了我国企业内部员工的实际需求，调查结果显示在需求等级

上不同单位、文化因素、职务因素、年龄因素都是截然不同的；该理论借鉴了亚当斯公平理
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论中的观点，并做出了若干补充和完善 9。我国著名心理学研究者冬青(1991)是 C 型激励理

论的创始人，该理论借鉴了马斯洛需求理论中的观点，总结了我国企业的激励经验，并结

合我国实际提出了新的观点。除此之外 C 理论还指出了培养员工观念与道德的重要性，与

国外激励理论所不同的是，该理论的主动性更强 10。俞文钊(1991)在公平差别阈理论后还提

出了激励和去激励因素连续带模式，这个理论的来源基础是“双因素理论”，它用激励、去激

励、保健三个因素替换了“双因素理论”中的激励和保健这两个因素。那些会阻碍员工积极性

的因素就是该理论中的去激励因素。此外，还有另外一些强弱等级不一的激励方式存在于

去激励因素和激励因素这两种极端之间，它们共同形成了一个连续带 11。 

在此基础上，可以看到动机理论和对人的需求的理解与人性假设的发展速度是完全一

致的。美国等发达国家在激励理论研究方面取得重大突破，并总结了许多经验教训。相比

之下，尽管中国已经对一些国际理论做了许多独特的补充，但还不成熟。总的来说，这些理

论处于“自成一家、各成一派”的状态，尚未形成一个统一的理论，尤其是学术界和企业之间

的理论更是毫无关联性 12，这在一定程度上阻碍了激励理论的健康发展，也并未根据企业

的发展变化状况调整和改变研究重心，也未意识到在企业激励机制中引入科学发展观和以

人为本理念的重要性，更加缺乏微观实施应用的指导和实践精神。因此论文在研究激励机

制的过程中会把创新研究作为一个努力的方向。 

2.2 股权激励理论 

美国经济学家 Berle and Means(1932)洞悉企业所有权与经营权统一的弊端后提出“委

托代理理论”，这种理论倡导所有权和经营权分离为基础的委托代理关系 13。但这种关系随

后同时带来了“逆向选择”和“道德风险”等委托代理问题。Jensen and Meckling(1976)指出
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管理者持股比例或持股比例的增加可以有效抑制他们参与道德风险行为的动机 14。在 20 世

纪 80 年代末西方发达国家管理层股权激励这种公司治理方式得到了广泛运用。几乎在同

时，国内少数企业也在开始讨论研究股权激励制度并在本世纪初试行管理层股权激励制度。

国外对股权激励的探索早于 20 世纪 80 年代后期并逐渐成为世界范围内的潮流。它被认为

是近几十年来西方现代企业理论中最重要激励机制创新。据统计，美国有 90％的高科技公

司已经实施了这个系统，全球 500 强企业中近 90％的公司已经在最高管理层实施了该系

统实施该制度 15。随着“上市公司股权激励管理办法”的颁布以及 2006 年“公司法”和“证券

法”的连续修订，相关法律环境日益健全，越来越多的民营企业不断探索股权激励的发展，

例如美的集团、上海梅林公司、华为公司 16。 

2.3 股权激励与员工忠诚 

2.3.1 正面效用 

从己有文献来看，股权激励的积极作用就是可以有效缓解委托代理问题。例如：Stulz 

and Rene(1988)就职业经理人持有某种权益可以缓解与大股东(也就是企业所有者)之间的

利益冲突问题进行了研究 17。罗富碧等(2008)指出股权激励与投资之间存在显著的正相关

关系，即投资对股权激励有着显著的正向影响 18。刘国亮和王加胜(2000)在实证检验中发

现管理层持股比例与公司的经营业绩成正相关关系 19，这个研究结论与 Jensen and 

Meckling(1976)的研究结论是相一致的 20。赵息等(2008)研究发现股权激励与盈余管理行

为发生的概率呈显著的正相关关系 21。股权激励主要体现在双向忠诚方面：股权激励是公

司对员工体现出忠诚首要表现，当然在股权激励计划中一般会规定相应的行权条件，如业 
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绩条件、股价条件等。鉴于此，高级管理层人员为了获得相应的股权激励利益，便会更加努

力地工作，通过在日常工作中提升公司的业绩水平来体现对企业的忠诚 22。 

2.3.2 负面效用 

当然股权激励也不是十全十美，最典型的是在使用股权激励后高管的离职现象。据统

计，2013 年中国近 2600 家 A 股上市公司共有 22 家上市公司因各种原因终止了股权激励

计划。同年，高管利用股权激励套现行为也是屡出不穷，碧水源(300070)五位高管一年套

现 7 亿人民币，华谊兄弟(300027)年内高管套现 16 亿。各种负面消息使得股权激励机制暴

露出弊端，也给上市公司自身带来了不良的社会影响。这表明在实施股权激励过程中还存

在一些需要解决的问题。 

2.4 股权激励与业绩 

2.4.1 国外研究现状 

Berle and Means(1932)是最早对公司经营者和企业老板之间进行的研究。研究发现管

理激励与公司绩效之间存在正相关关系，并指出想要将公司的业绩提高上去，一个可行的

方法就是把经营者在公司的股份数量增加上去 23。Jensen and Meckling(1976)通过假设提

出“利益汇聚假说”，认为股权激励与公司业绩呈正相关 24。Smith 等(1993)认为经营者的短

视行为可通过股权激励的手段有效地解决 25。Liang and Weisbenner(2002)研究发现股权

激励和公司绩效之间有显著的正相关关系，随着管理层收入比重逐渐增大，其与公司业绩

的敏感度也逐渐增强 26。Carl 等人(2003)采用日本上市企业财务数据进行实证分析，研究

结果同样支持管理层持股比例与公司财务业绩之间存在正向的线性关系 27。Hanson 等 

(2005)研究发现，管理层持有股权有助于自由现金流量代理成本的降低，防止经营上的短
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期行为，因而可以提高企业的价值 28。Ohad and Yang(2006)研究股票期权授予时授予额

度与公司效益之间的关系发现，管理层能够通过操纵公司的财务报表信息，以此来影响股

价，从而从股价变动中谋利，这样行为致使企业和股东蒙受更大损失 29。Cheung 等(2009)

认为在目前的研究背景下，要明确区分有效所有权和最佳所有权是很难的，通过大量研究

在考虑调整成本的条件下，管理层的持股比例与公司绩效存在正相关关系 30。Eliezer and 

Shivdasani(2011)将研究的企业数量扩大到一千家，想用更准确的数据分析来佐证这一结果

31。Benjamin 等人(2012)研究发现，一家德国的汽车公司在实行了股权激励之后，企业的

效益明显提高了，这与股权机制有着不可分割的关系 32。 

2.4.2 国内研究现状 

姚琼(2005)结合我国 1998 至 2004 年之间的农业上市公司实例，探究高层管理人员持

股比例与委托代理成本之间的关系，研究发现管理人员的持股比例与企业委托代理成本成

反比 33。管恩华和李耀针(2006)对中石化做出了分析，股权机制不仅能够提高公司的效益

还能进一步完善企业的运行体系，促进企业向更好的方向前进 34。林大庞和苏冬蔚(2007)

分别对员工持股比例、管理层持股比例和净资产收益率、每股收益以及总资产收益率的关

系进行实证分析，研究发现管理层持股比例之间存在显著的正相关关系 35。张丽萍(2014)站

在契约观念和经营者权限的角度上，基于上市公司股权体系下公司领导者的收入处于最高

状态，认为实施股权激励计划能够有效的提高上市公司的业绩 36。周仁俊和高开娟(2012)

以 2006 至 2010 年股权激励实施后的上市公司数据为样本研究股权激励效果与大股东控

制权之间关系，并分别对不同控制权下的经营成长性进行区分，发现管理层持股与企业业

绩之间呈线性关系，股权激励效果在一定程度上受到大股东对管理层作用的影响 37。耿照
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源等(2009)以深圳与上海两地高科技企业为样本，对中国高科技公司持股与公司长期业绩

的相关性进行了研究，发现管理层持股比例与公司长期业绩之间存在显著的正相关关系 38。 

2.5 研究述评 

综上可知有关股权激励与员工忠诚度、员工业绩的关系探讨较少，大部分是集中在股

权激励与员工工作满意度以及股权激励对企业绩效的影响上，因此论文探讨股权激励和员

工忠诚度以及员工业绩的关系问题具有一定的研究价值。论文针对 B 网络公司目前的激励

政策、存在的问题，描述了激励政策的重要意义。然后结合实际，分析了目前该公司的激励

政策存在的问题以及产生这些问题的原因，通过对这些原因的分析给出了解决这些问题的

办法。最后，对公司的管理层提出了改善激励政策的建议。 
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三、研究设计 

3.1B 网络公司概述 

B 网络公司目前拥有第三方互联网支付业务许可，自 2011 年获得《支付业务许可

证》以来，始终专注于互联网支付领域的服务业务。经过近几年的行业积累，公司已拥有

一批较为稳定的客户群，与国内银行以及广大中小企业商户保持良好的合作关系。同时，

B 网络公司品牌已在国内支付领域树立起了较好的口碑和知名度。B 网络公司的市场地位

及口碑得到政府部门、行业协会、第三方机构的认可，近几年来获得了很多荣誉，例如

“第三方支付年度诚信平台奖”、“2016 年第三方支付最佳口碑奖”。近年来，B 网络公司主

营业务收入、利润逐年增长，市场影响不断扩大，充分体现了客户对公司服务的认可程度

与需求度。2012 年 11 月，B 网络公司率先在业内推出“T+0”实时清算解决方案；2015

年，B 网络公司全年交易量由 2012 年的 16 亿快速增长到 1342 亿，2016 年则达到 3360

亿元，增长速度较快。受益于第三方支付行业的不断发展，尤其是互联网支付的高速增

长，公司的市场空间不断扩大。2015 年年度交易量首次跃居行业前十，紧随支付宝、财

付通之后，和快钱、汇付天下、易宝、环讯支付等公司一起位列第三方互联网支付企业的

第二梯队。 

3.2 公司的现状 

B 网络科技(上海)有限公司成立于 2011 年 1 月，注册资本为 1.05 亿元人民币。截至

2011 年底，它被授予中国人民银行颁发的“支付业务许可证”。它拥有来自互联网行业的国

际退伍军人团队，金融行业杰出的精英和杰出的行业技术专家。B 网络公司是一家专注于

电子支付和电子商务的高科技企业，同时 B 网络公司在政府关系、产品开发、技术创新、
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市场开发、企业管理和资本运营方面拥有丰富的经验和资源。B 网络公司旨在为个人和企

业提供灵活的自助式安全互联网支付产品和服务。B 网络公司拥有广泛的产品和广泛的受

众群体，例如：网上银行支付，移动支付，跨境支付，预付卡支付，公司 B 账户支付，国

际信用卡支付，资金托管等。 B 网络公司提供多种结算方式，折扣率、节假日结算、实时

结算、结算服务，如 T + 0、T + 1 等。B 网络公司抓住了商户快速结算资金和意愿的需要

将“实时清算整体解决方案”作为核心业务模式来实施，使得在过去两年的市场规模中保持

了高速增长态势。B 网络公司第三方支付平台功能齐全，产品和服务灵活自助，广泛应用于

互联网和移动互联网，覆盖 30 多个行业市场，如：B2C 网上购物、B2B 电子商务、数字娱

乐、社区约会、互联网金融、公用事业、国际会议、航空旅行等。B 网络公司坚持整合各种

资源，专注于行业市场，为中小企业提供一站式支付解决方案。在支付风险控制和支付安

全方面投入了大量精力，十多家权威机构通过了安全认证。B 网络公司的支付平台使用最

先进的国际应用服务器和安全保护系统为每次支付交易提供最大的安全性保障。B 网络公

司与中国工商银行，招商银行，交通银行，建设银行，农业银行等 30 多家国内金融机构合

作。它覆盖了 99％的国内银行，并全力支持各大银行的互联网支付服务。与中国联通、VISA、

万事达、JCB、AE 等国际信用卡组织建立了战略合作关系。 

3.3 公司现行的股权激励政策 

根据前文所述，为鼓励公司员工持续创新，建立健全高效激励机制，公司建立了与自

身发展阶段相适应的薪酬福利制度与政策，遵从公平、公正、公开的原则，对员工设定年度

考核目标并进行季度跟踪考核，季度绩效考核情况将作为年终绩效考评、职级晋升、薪资

调整等方面的重要参考依据。公司将不断完善以能力和业绩为主导的人才评价机制、以竞
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争择优为主导的人才选拔任用机制、以市场配置为主导的人才流动机制，从而最大程度上

激发员工的创造活力，实现人力资源的优化配置。根据员工的特点、需求和激励方法，对员

工实施有效的激励，公司主要从以下两大方面入手，分别为物质激励和精神激励。具体如

下： 

 3.3.1 物质激励 

公司的物质激励主要在工资、奖金、福利和绩效考核等几个方面，内容如下： 

图 1 公司员工物质激励示意图 

公司员工物质激励

工
资
激
励

福
利
激
励

奖
金
激
励

绩
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其
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在工资方面，公司主要沿用的是创业初期的薪酬制度，其优点是简单。对于公司的管

理层，公司采用的是年薪制，也就是按月发放每个月的基本工资，在年底会有一定额度的

年薪。对于公司的其他员工，采用的则是月薪制，也就是每个月发放工资，工资的增长是由

工作年限决定的，时间越长，工资也会越多，增长的幅度主要是员工所在部门的盈利水平

以及领导对于员工的评价所决定的。B 网络科技公司主要以第三方支付为依托，随着经济

的不断发展，公司的盈利也得到了很大的提升。因此员工的工资水平在业内也比较高。对

于奖金，公司在每年的年底都会发放年终奖，额度是根据盈利水平决定的。 
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在员工福利方面，公司的正式员工都会按照国家的政策为员工购买“五险一金”，非正式

员工公司也会购买三险。公司内拥有自己的员工食堂，每天为员工提供一顿午餐，另外每

人每天还有 15 元的餐费补贴。对于传统节日，公司也会根据实际情况发放节日福利。在其

他方面，公司也为员工配备了统一的工作服，每个部门也会有一定的部门经费，这些经费

主要用于部门内的聚餐或者是集体活动、改善工作环境、日常办公费用等。 

3.3.2 精神激励 

公司员工的精神激励主要包含了管理制度、岗位晋升、员工培训等方面，如下图所示： 

图 2 公司员工精神激励示意图 

公司员工精神激励
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在管理制度方面，公司虽然有一套人力资源管理体系，但是该体系还不够科学、系统

和完善。由于各方面的原因，公司的管理理念没有跟随时代的步伐，领导层和员工之间缺

乏一定的沟通和了解，很多时候员工的建议不能对公司的决策产生影响，不能及时吸取普

通员工的意见。在岗位晋升方面，B 网络公司缺乏一个科学完整的制度。如果公司存在岗位

空缺，大部分情况下公司领导会直接从下级员工中挑选认为比较优秀的、态度认真的员工，

在外部，公司没能进行统一招聘中层干部，而且在内部也没有能够进行民意测评和内部竞

聘。在员工培训方面，为提升员工专业技能和综合素质，确保员工能够胜任各项工作内容，
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提高工作效率，促进公司绩效的整体提升，公司建立了较为全面的培训体系。结合公司整

体战略目标及员工职业生涯发展计划，人力资源部对员工培训需求调查结果进行汇总，统

筹安排，并拟订年度培训策略和计划。培训形式以内部课堂、讲座、交流分享会等形式为

主，外部培训为辅。培训内容涉及专业技术知识、公司产品、技能类、通用素质类以及员工

感兴趣的业余知识等多个方面。公司一般只会在新员工招聘之初对新职工进行一段时间的

基本技能培训，为期一个月。而对于公司的老员工，除了领导之外，普通员工很少有机会出

去接受技术培训。在工作激励方面，管理人员对普通员工的激励意识还不够高，没有什么

较好的激励手段，激励方式的运用也不够好，程度也不高。在合作交流方面，虽然公司一直

都在强调，要求公司各个部门之间一定要紧密合作，员工之间要保持一定的沟通，互帮互

助，领导要关心下属。但是在实施上，由于各种各样的原因，并没有真正的落实到位。 

3.4 激励效果的调查 

针对公司目前的激励政策，为了了解员工对公司激励政策的要求，论文对公司的员工

进行了一次问卷调查，希望从中了解激励政策存在的问题。在调查问卷中，主要就以下几

个方面的问题进行，包括员工工作积极性、对工作的满意度、员工的沟通和合作、员工的流

失情况、对公司管理的满意度，对薪资的满意度、晋升制度、成长机会以及工作条件。本次

属于预调查阶段，主要是为了了解公司的激励政策的实施效果如何，问卷题项属于开放式

提问，如“你觉得公司的激励政策是否全面？还需要做哪些补充和调整？”；“你认为公司实

施的激励政策对你的工作积极性是否有所提升？”...... 
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3.4.1 调查问卷的设计 

由于人员、经费和时间等各方面的因素制约，无法对全公司的全部员工进行问卷调查，

只能从中抽取一部分员工。为了保证抽取样本的有效性、可靠性。论文将从公司的全部 353

名员工当中抽取 150 名进行问卷调查。 

3.4.2 调查结果 

本次调查共发放问卷 150 份，实际收回 143 份，其中有效问卷 142 份(对于其中有个别

问题未回答的仍然视为有效)，有效率 94.67%。根据回收的调查问卷，员工对这些问题的回

答结果如下表 1 所示： 

表 1 调查问卷结果统计表 

项目 很不满意 不满意 一般 满意 很满意 

工作积极性 17 28 47 26 24 

对工作满意度 37 41 30 16 18 

员工的沟通合作 11 17 64 17 32 

员工的流失 21 25 25 34 37 

公司的管理 46 30 28 22 16 

薪资 52 37 16 14 23 

晋升制度 43 41 27 16 15 

成长机会 60 43 25 8 6 

工作条件 9 13 31 56 33 

3.4.3 公司存在的问题 

从上面的调查问卷结果可以看出，目前公司的员工对工作的满意度、公司的管理、薪

资、晋升制度和员工的成长机会不满意度颇高，也就是说公司主要存在以上几点问题。 

1.员工工作满意度不高 
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一个公司的员工的工作满意程度将会直接影响到该公司的人才流失情况，如果员工在

该公司不能有较高的工作满意度，那么他会毫不犹豫的选择离开该公司，尤其是对于能力

比较强、工作认真的员工。通过对公司的调查问卷，发现目前公司存在着这方面的问题，具

体结果如下图所示： 

图 3 员工工作满意度直方图 

 

从上图中的结果可以看出，公司员工对工作不满意和很不满意所占的比例很高，这是

一个非常严重的问题，也是公司需要解决的一个问题。 

2.公司管理理念比较落后 

随着市场经济的飞速发展，对一个公司来说，最重要的人力资源就是公司里的员工。

员工的各方面能力将成为一个公司是否具有竞争力的重要标志，因此正确的对员工进行激

励和管理是十分重要的。而该公司在很多方面存在管理机制不完善的问题，没有认识到人

力资源对公司发展的重要性。 
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图 4 员工对公司管理满意度 

 

从上面的统计图可以看出，公司的员工对公司的管理在很大程度上不满意，这个问题

同样会导致人才的流失。 

3.薪酬设计不科学 

该公司目前的薪酬制度依然是传统的，普通员工的薪资主要由工资、福利和奖金这三

个部分组成，这三个部分是设定好的。只有公司的领导和人力资源部可以参与到薪酬制度

的设计，普通员工没有这个权利。公司很多时候在没有事先了解员工需求的情况下就设计

好了薪酬制度。这样的制度不利于激励本公司的员工，更无法使员工工作更加主动和积极。

这样会导致员工的工作效率降低，公司的利润也会随之减少，最后蒙受损失的还是公司。

从下图可以看出，公司的大部分员工对目前的薪酬设计不满意，这也是目前公司存在的一

大问题。 
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图 5 员工对薪酬满意度 

 

4.晋升制度不合理 

另外一个员工非常关心的问题就是他们的晋升机会。因为一个员工的职务很大程度是

和他能得到的薪资挂钩的。每一个员工都渴望自己能够成功，能够被他人和领导赏识，晋

升也是他们的一种象征。合理的晋升制度也是一个公司防止人才流失的重要方式，但是从

调查统计结果可以看出，在下面的统计图中，公司的大部分员工对目前的晋升制度不满意

或者很不满意，他们认为没有得到公司提供的个人发展预期，因此从图中可以看出晋升制

度不合理是目前公司存在的几个主要问题之一。 
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图 6 员工对晋升制度满意度 

 

5.员工成长机会缺乏 

一个公司成员在公司薪资是他非常关心的一个问题，另外一个他们非常关心的问题就

是在这家公司工作能不能够得到成长。每个员工都希望在公司工作的同时得到成长，这样

今后如果离开了公司，凭借他们在公司学到的东西在其他公司也能够很好地发展。另外，

足够的成长机会也会帮助他们学到更多的东西，这也有助于他们在公司进一步发展。 

图 7 员工对成长机会满意度 
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但是从上面的图中可以看出，公司的员工对他们的成长机会不满意。这也是公司需要

解决的问题。 

以上调查结果表明公司在制定激励政策时所考虑的员工需求还有待继续探索。当公司

的激励政策无法让其对工作满意度、公司的管理、薪资、晋升制度和员工的成长机会等感

到满意时，那么如果有外部的跳槽机会或者创业条件，员工的企业忠诚度会下降，员工很

有可能在适当时机离开公司，人才流失不可避免。另外即使员工仍然选择继续留在原来的

企业，但是其工作积极性因为付出与回报的不成正比差会导致消极怠工，员工业绩和绩效

也会随之下降，不利于企业的长期发展。 

3.5 研究假设 

自 20 世纪 80 年代以来，在西方发达国家管理层股权激励这种公司治理方式就得到了

广泛运用。国内也在国际竞争大环境下适时调整战略方针，引入股票期权概念作为激励员

工的重要途径，尤其是企业内管理层人员和核心员工的留任方面起到了明显的积极效果。

国内外有关股票期权的理论研究主要是集中在股权激励的方式、内容、效果上，而影响效

果主要探讨的是与员工工作满意度以及股权激励对企业绩效的影响上，有关股权激励与员

工忠诚度和员工业绩的关系探讨问题研究较少，而上文中有关 B 公司激励效果问卷调查的

结果表明该企业在激励员工方面的问题如公司管理理念落后、员工工作满意度不高、薪酬

设计不科学、员工成长机会缺乏、晋升制度不合理等都直接关系到该公司股权激励实施的

有效性、员工忠诚度与员工业绩等方面。因此论文结合 B 网络公司激励现状和效果，以股

权激励理论为理论基础，实证研究股权激励与员工忠诚度与员工业绩之间的影响关系，探 
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索出符合该公司实际的股权激励效果内容和激励途径，并提出相应的激励方法建议，以期

为我国其他民营企业提供现实参考。所以提出以下理论模型假设： 

H1：股权激励对员工忠诚度具有显著正向影响。 

马克思剩余价值理论是建立在资本家拥有员工剩余价值的前提下，实施股权激励后，

这种理论的前提基础是不可能存在的，所以股权激励理论是颠覆了以前的剩余价值理论。

股权激励计划使企业与员工之间的关系成为“利益共同体”的一种新型关系，二者从相对关

系转变为拥有相同目标的利益共同体。两者都有权分配剩余价值。企业的效益关系着两者

共同的命运，可以说是一荣俱荣、一损俱损，从员工的心理角度来说，从雇员到股东，从代

理人到合伙人，员工成了企业的主人，是企业员工身份的一种质变，而身份的质变必然带

来工作业态等方面的改变，对企业的忠诚自然在此基础上可能形成。 

H2：员工忠诚度对员工业绩具有显著正向影响。 

员工在企业中的忠诚度上升，必然会“以企业为家”，将企业的胜负衰败与个人的荣辱相

挂钩，在竞争激烈的市场环境中，员工个人会因为对企业的忠诚度不断提升而选择积极努

力的工作，在个人技能和业绩上也会有所提升。 

H3：股权激励对员工业绩具有显著正向影响。 

实行股权激励后公司成为了员工自身的一部分，在这个阶段拥有股票或者期权的员工

的个人业绩与企业绩效息息相关，作为企业的一员，员工必定会兢兢业业为提升企业绩效

而尽职尽责。现阶段，拥有股权或期权是一种可以满足员工实现自我价值的最先进的一种

激励措施。股权激励不但是一种身份与地位的象征，而且是财富与权力的象征。股权激励 
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可以稳定现有团队，让他们能够享受他们之前在创业期间所做的辛勤工作，并充分发挥他

们的积极性和创造力。 

H4：员工忠诚度对股权激励计划与业绩影响关系具有正向调节作用。 

作为一名积极进取的员工，他们所看重的不是公司能否提供一个良好平台的问题。而

是企业是可以将自己视为“企业内部人”问题，并将衡量自己是否可以将自己视为企业“内部

人”需要考虑的标准之一，员工可以享有对企业剩余收益的知情权和员工自己分配额多少的

知晓权利。如果一个员工只获得固定工资，而且业务的好坏与他没有关系，那么公司如何

发展以及公司发展程度的多少与其本身无关。实施股权激励后，公司已成为其自身的一部

分，员工的个人业绩与公司业绩密切相关。由于该公司首先向员工提供股份，因此可以说

它是对员工表现出积极的忠诚度的一方面。员工也会通过改善个人工作表现来提高对公司

的回报和忠诚度。在这个过程中，员工忠诚度对股权激励与员工绩效起到正向调节作用，

即员工忠诚度越强，那么股权激励计划对员工的业绩影响就越强。 

3.6 本章小结 

通过对股权激励理论、员工忠诚度、员工业绩等阐述，构建了股权激励、员工忠诚度、

员工业绩之间的理论模型。通过对各控制变量之间关系的推理，理清了解释变量、调节变

量、被解释变量之间的内在联系。结合第二章文献综述的理论基础，在理论模型、理论演

绎、变量分析的基础上，对各变量之间的关系进行深入分析，提出了变量间相互关系的理

论假设，如下表所示： 
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表 2 假设总结 

假设 定义 

假设 H1 股权激励对员工忠诚度具有显著正向影响。 

假设 H2 员工忠诚度对员工业绩具有显著正向影响。 

假设 H3 股权激励对员工业绩具有显著正向影响。 

假设 H4 
员工忠诚度对股权激励计划与业绩影响关系具有正向调节

作用。 

图 8 股权激励、员工忠诚度、员工业绩假设关系图 

股权激励

员工忠诚度

员工业绩

H1 H2

H3

H4
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四、问卷设计与实证分析 

在上述章节进行理论框架研究的基础上，本章节进行问卷设计和实证分析，对研究过

程中涉及到的样本信息、测量工具、问卷题项、分析过程进行阐述。 

 4.1 小规模样本测量 

在对问卷进行设计的过程中，首先对先前研究者所得出的具有代表性的观点进行文献

整理，明确研究变量所测量的维度和题项，优先选择那些信度和效度较高的问卷。论文对

股权激励、员工忠诚度和员工业绩三个变量进行测量，形成最终调研的问卷结构和测量指

标，如下表所示： 

表 3 量表题项来源 

变量 维度和题项 问卷来源 

股权激励效果 2 个维度 

17 个题项 

通过网络问卷星问卷库搜集，以及参照学者

Zingheim&Schuster7(2001);Rosen(2008);Lazear&

Rosn4（2007）；赵息，等 21（2008）的相关文献 

员工忠诚度 3 个维度 

25 个题项 

Stulz17（1988）；罗富碧，等 18（2008）；刘国亮和

王加盛 19（2000） 

股权激励与员工

表现 

4 个维度 

40 个题项 

通过网络问卷星题库搜集，以及参照学者 Ohad 

Kadang&JunYang29(2006);Cheung&Wei30(2009);

Jensen&Meckling20(1976)等的文献 

（资料来源：根据研究设计和文献资料来源整理所得） 

问卷抽取企业内部员工 70 人进行填写，要求被试者根据自己经历的股权激励过程，

结合自身的感受进行填写。研究对象来自各个部门，发放电子问卷 70 份，回收 68 份，

有效问卷 68 份。问卷采用李克特五点量表，其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同

意，3 表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同意。 
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4.2 信度分析 

信度是可靠性的意思，即通过数据得出结论的可靠程度。数据的内部一致性和稳定性

是进行探索性分析的基础，克隆巴赫系数和 CITC（修正题项的总体相关系数）是常用的信

度测量指标，它通过测量数据内部的一致性和稳定性来衡量数据的可靠程度，系数越高说

明越可靠，越低则说明可靠性较低。一般情况下只要系数达到 0.7 就可以被接受，高于 0.7

则属于较高信度，低于 0.35 则不能被接受，属于较低信度，表明数据不可靠。当 CITC 值

小于 0.5 时，该题项可能存在一定问题；当 CITC 值小于 0.3 时，该题项应予以删除。 

4.2.1 股权激励效果测量 

该问卷选取网络问卷星问卷库中有关股权激励效果问卷，并参考相关学者论文研究中

涉及的问卷题项得到由激励效果（8 个题项）和员工满意度（9 个题项）两个维度，最终形

成的“股权激励问卷”共计 17 个题项。问卷采用李克特五点量表，其中 1 表示非常不同意，

2 表示比较不同意，3 表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同意。具体信度分析结果如

下表所示： 
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表 4 股权激励测量问卷信度分析 

维度 题项 CITC 值 删除该条款后的 α 系数 分量表 α 系数 总量表 α 系数 

激励

效果 

A1 .848 .910 .931 .941 

A2 .865 .906 

A3 .816 .916 

A4 .852 .909 

A5 .711 .890 

A6 .810 .868 

A7 .726 .888 

A8 .788 .874 

员工

满意

度 

A9 .628 .872 .879 

A10 .681 .862 

A11 .713 .853 

A12 .782 .836 

A13 .770 .840 

A14 .590 .799 

A15 .631 .760 

A16 .574 .785 

A17 .623 .763 

(资料来源：根据小样本调研，经 SPSS 统计分析整理所得） 

根据上表中的数据，股权激励效果整体问卷 α 系数达到 0.941，表现了较高的信度，

符合问卷测量的稳定性要求。从两个维度的问卷信度来看，α 系数均大于 0.8，体现了较

高的内部一致性，结构良好。17 个题项的 CITC 值均大于 0.65，且删除任何一个题项都可 
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能造成问卷信度的下降。因此，从问卷信度测量的结果来看，论文不对股权激励测量的问

卷题项做调整。 

4.2.2 员工忠诚度测量 

该问卷选取组织忠诚度、职业忠诚度和主管忠诚度三个维度构成，组织忠诚度 7 个题

项，职业忠诚度 7 个题项，主管忠诚度 11 个题项，最终形成的“员工对企业忠诚度问卷”共

计 25 个题项。问卷采用李克特五点量表，其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同意，3

表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同意。具体信度分析结果如下表所示： 
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表 5 员工忠诚度测量信度分析 

维度 题项 CITC 值 删除该条款后的 α 系数 分量表 α 系数 总量表 α 系数 

组织忠

诚度 

B1 .664 .880 .889 .962 

B2 .743 .864 

B3 .772 .855 

B4 .770 .856 

B5 .714 .870 

B6 .772 .875 

B7 .674 .748 

职业忠

诚度 

B8 .791 .842 .884 

B9 .679 .869 

B10 .674 .870 

B11 .795 .842 

B12 .675 .870 

B13 .669 .780 

B14 .775 .820 

主管忠

诚度 

B15 .749 .870 .891 

B16 .757 .871 

B17 .757 .868 

B18 .717 .877 

B19 .742 .871 

B20 .755 .863 

B21 .771 .858 

B22 .759 .861 

B23 .691 .877 

B24 .701 .875 

B25 .750 .893 

(资料来源：根据小样本调研，经 SPSS 统计分析整理所得） 
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根据上表中的数据，员工忠诚度整体问卷 α 系数达到 0.962，表现了较高的信度，符

合问卷测量的稳定性要求。从三个维度的问卷信度来看 α 系数均大于 0.8，体现了较高的

内部一致性，结构良好。25 个题项的 CITC 值均达到了 0.65 以上，且删除任何一个题项都

可能造成问卷信度的下降。因此，从问卷信度测量的结果来看，论文不对员工忠诚度测量

的问卷题项做调整。 

4.2.3 员工业绩测量 

该问卷主要是讨论实施股权激励措施后，对员工个人工作行为的影响表现作为研究内

容。问卷题项选取工作积极性、职业自豪感、工作技能提升和员工流动性四个维度构成，工

作积极性 9 个题项，职业自豪感 10 个题项，工作技能提升 10 个题项，员工流动性 11 个题

项，最终形成的“股权激励对员工行为表现问卷”共计40个题项。问卷采用李克特五点量表，

其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同意，3 表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同

意。具体信度分析结果如下表所示： 

表 6 员工业绩测量信度分析 

维度 题项 CITC

值 

删除该条款后的 α 系数 分量表 α 系数 总量表 α 系

数 

工作积

极性 

C1 .749 .862 .888 .968 

C2 .730 .866 

C3 .752 .859 

C4 .771 .854 

C5 .676 .880 

C6 .704 .870 

C7 .679 .866 

C8 .743 .861 

C9 .714 .866 
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职业自

豪感 

C10 .727 .863 .887 

C11 .714 .866 

C12 .661 .877 

C13 .751 .857 

C14 .784 .849 

C15 .704 .872 

C16 .722 .869 

C17 .758 .860 

C18 .813 .847 

C19 .664 .881 

工作技

能提升 

C20 .788 .877 .890 

C21 .767 .881 

C22 .696 .896 

C23 .765 .881 

C24 .787 .877 

C25 .660 .801 

C26 .764 .821 

C27 .680 .878 

C28 .685 .856 

C29 .764 .887 

员工流

动性 

C30 .747 .860 .904 

C31 .693 .866 

C32 .689 .857 

C33 .787 .848 

C34 .790 .838 

C35 .669 .876 

C36 .695 .880 

C37 .687 .879 

C38 .779 .848 

C39 .760 .849 

C40 .670 .856 
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(资料来源：根据小样本调研，经 SPSS 统计分析整理所得） 

根据上表中的数据，员工业绩整体问卷 α 系数达到 0.968，表现了较高的信度，符合

问卷测量的稳定性要求。从三个维度的问卷信度来看 α 系数均大于 0.8，体现了较高的内

部一致性，结构良好。40 个题项的 CITC 值均达到了 0.65 以上，且删除任何一个题项都可

能造成问卷信度的下降。因此，从问卷信度测量的结果来看，论文不对员工业绩测量的问

卷题项做调整。 

 4.3 效度分析 

效度是有效性的意思，即测量的精确性和有用性。效度是科学的测量工具所必须具备

的最重要的条件。将问卷调查作为研究手段的论文中，必须要知道测试的问卷和目的是否

相符，效度是检验研究手段是否科学的方式之一，进而判断测量结果是否反映了所要测量

的特质的程度。最常见的是 KMO 值(0-1)，当系数越接近 1，越适合做因子分析，反之则不

适合。通过探索性因子分析中的主成分分析法测定，并利用最大方差法进行旋转，以获得

问卷的有效结构效度。 

4.3.1 股权激励效果测量 

该问卷选取网络问卷星问卷库中有关股权激励效果问卷，由激励效果（8 个题项）和员

工满意度（9 个题项）两个维度构成，最终形成的“股权激励问卷”共计 17 个题项。问卷采

用李克特五点量表，其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同意，3 表示一般，4 表示比较

同意，5 表示非常同意。论文运用主成分分析法对股权激励测量问卷进行结构效度检验。经

计算，问卷的 KMO 值为 0.884（p<0.001），表明该问卷可以进行因子分析。对股权激励

提取了两个主成分，分别对应股权激励的激励效果、员工满意度维度，共解释了股权激励
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方差变异的 75.3%，且维度之间不存在交叉。因此，股权激励问卷的效度较好，适宜进行大

规模测量(见附录 B 表 1)。 

4.3.2 员工忠诚度测量 

该问卷选取组织忠诚度、职业忠诚度和主管忠诚度三个维度构成，组织忠诚度 7 个题

项，职业忠诚度 7 个题项，主管忠诚度 11 个题项，最终形成的“员工对企业忠诚度问卷”共

计 25 个题项。问卷采用李克特五点量表，其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同意，3

表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同意。论文运用主成分分析法对员工忠诚度问卷进

行结构效度检验。经计算问卷的 KMO 值为 0.849 （p<0.001），表明该问卷可以进行因子

分析。对员工忠诚度提取了三个主成分，分别对应员工忠诚度的组织忠诚、职业忠诚和主

管忠诚，共解释了员工忠诚度方差变异的 75%，且维度之间不存在交叉。因此，员工忠诚

问卷的效度较好，适宜进行大规模测量(见附录 B 表 2)。 

4.3.3 员工业绩测量 

该问卷主要是讨论实施股权激励措施后，对员工个人工作行为的影响表现作为研究内

容。问卷题项选取工作积极性、职业自豪感、工作技能提升和员工流动性四个维度构成，工

作积极性 9 个题项，职业自豪感 10 个题项，工作技能提升 10 个题项，员工流动性 11 个题

项，最终形成的“股权激励对员工行为表现问卷”共计40个题项。问卷采用李克特五点量表，

其中 1 表示非常不同意，2 表示比较不同意，3 表示一般，4 表示比较同意，5 表示非常同

意。论文运用主成分分析法对员工业绩问卷进行结构效度检验。经计算问卷的 KMO 值为

0.904（p<0.001），表明该问卷可以进行因子分析。对员工业绩提取了四个主成分，分别对

应股权激励实施后对员工行为影响方面的工作积极性、职业自豪感、工作技能提升和员工
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流动性四个维度，共解释了员工业绩方差变异的 77.5%，且维度之间不存在交叉。因此，员

工业绩问卷的效度较好，适宜进行大规模测量(见附录 B 表 3)。 

4.4 问卷验证结果 

根据上述分析在三个分问卷中，股权激励效果、员工忠诚度、员工业绩均具有较高的

信度和结构效度，因此论文适宜采用该问卷进行大规模的问卷调研和测量验证。 
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五、大规模调研与假设检验 

5.1 样本描述 

论文根据质性研究、理论推导、问卷开发确定的问卷量表，经走访 B 网络公司大部分

员工，共向全部员工 353 人通过电子邮件和现场发放方式发放 353 份调查问卷，回收 353

份，剔除其中未完整回答问卷 3 份，共收集有效问卷 350 份，如下表所示： 

表 7 样本描述 

调查内容 分组标志 频数（家/人） 频率（%） 累计频率（%） 

性别 男 211 60.29% 60.29% 

女 139 39.71% 100% 

年龄 25 岁以下 56 16% 16% 

26-29 岁 182 52% 68% 

30-34 岁 77 22% 90% 

35-39 岁 31 9.8% 99.8% 

40 岁及以上 7 0.2% 100% 

文化程度 硕士及以上 16 5% 5% 

本科 185 52.87% 57.87% 

大专 122 34.86% 92.73% 

其他 27 7.27% 100.00% 

员工司龄 1 年以下 193 55.14% 55.14% 

1-2 年 74 21.14% 76.28% 

2-3 年 37 10.57% 86.85% 

3-4 年 21 6% 92.85% 

4 年以上 25 7.15% 100% 

工作岗位 一线员工 33 9.4% 9.4% 

专业技术人员 116 33.14% 42.54% 

基层管理人员 175 50% 92.54% 

中层管理人员 23 6.6% 99.14% 

高层管理人员 3 0.86% 100% 
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（资料来源：根据大样本被试者情况，用 SPSS19.0 描述性统计所得） 

从上表可以看出数据分布合理，基本反映了 B 网络公司的实际情况。性别：男性职员

比重占 60.29%，女性职员占 39.71%，男性员工占比较大是由于该公司的性质决定的，网

络服务行业男性较多，比较符合 B 网络公司的实际情况。年龄：25 岁以下的职员占 16%，

26-29 之间职员占比 52%，30 岁-34 岁的职员占比 22%，35-39 岁员工比例为 9.8%，40

岁及以上员工占比为 0.2%，从年龄分布来看，整体偏向年轻化，大部分为 80 后员工，也

是由职业属性所决定的，这也为本研究提供了较好的数据基础。学历：大专及以下占比

34.86%，本科学历占比为 52.87%，硕士以上占比为 5%，可以看出 B 网络公司员工整体学

历较高，本科以上学历职员比例高达 57.43%，无疑是高学历的知识型员工，这也从另一个

层面说明了该公司职员基本上为依靠智力劳动的知识型员工，符合网络公司实际情况。工

作司龄：在 B 网络公司工作 1 年以下的员工占比 55.14%，工作 1-2 年的员工占比 21.14%，

工作 2-3 年的员工占比 10.57%，工作 3-4 年的员工的占比 6%，工作 4 年以上的员工占比

为 7.15%。从工作年限来看，分布相对均衡，可以看出该公司员工都有一定的工作年限，这

主要和工作性质有关，大部分为技术类人员，需要丰富的经验，另外由于网络技术公司的

员工大部分属于技术类员工，跳槽频率也相对于其他类型企业更加显著，因此该公司较多

员工进入公司时间较短。工作岗位：一线员工占比 9.4%，专业技术人员占比 33.14%，基层

管理人员 50%，中层管理人员占比 6.6%，高层管理人员占比 0.86%，大部分为普通职员，

也比较符合实际情况。 
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 5.2 假设检验 

论文对前面的理论推导和归纳所得到的研究假设进行假设验证，所使用的统计分析方

法为相关性分析、多重共线性检验和线性回归分析。 

5.2.1 相关性分析 

首先对 8 个变量进行统计性描述和相关性分析，形成相关系数矩阵。据此可得到以下

几个结论：（1）个人相关信息全部与业绩正相关，表明工作年限、受教育程度、职位越高，

个人绩效能力越强，其中工作岗位影响程度最大，意味着高级别技术人员和专业人员的绩

效能力优于普通员工；（2）论文所研究的 3 个操作变量，其中股权激励、员工忠诚度均对

员工绩效有非常显著的正向作用，且作用程度远大于企业和个人相关因素(见附录 B 表 4)。 

5.2.2 多重共线性检验 

为准确判断相关性分析中较高的正向相关性，是否是由于多重共线性所造成的，随后

论文采用方差膨胀因子（Variance Inflation Factor，VIF）指数来检验是否存在多重共线性，

VIF 值越低表明测度结果越可靠，一般来说 VIF 值不高于 10 说明问卷不存在多重共线性问

题。从下表可以看出，以上各变量的 VIF 值均低于 4，论文测度不存在多重共线性问题，

测量结果可靠。 
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表 8 研究变量多重共线性检验 

变量 容忍度 方差膨胀因子 

性别 0.807 1.24 

年龄 0.313 3.195 

员工司龄 0.288 3.476 

文化程度 0.757 1.321 

工作岗位 0.858 1.166 

股权激励效果 0.342 2.927 

员工忠诚度 0.273 3.658 

员工业绩 0.265 3.768 

（资料来源：根据 SPSS19.0 运算结果整理所得） 

5.2.3 股权激励效果对员工忠诚度的影响分析 

论文对第 3 章的假设进行验证，为检验各回归值的显著程度除包含各变量系数外，还

在系数旁的括号里标注了显著性水平（“*”为在 0.05 的置信水平下显著，“**”为在 0.01 的

置信水平下显著）。同时，各系数下面的括号里标注了 T 检验值。论文假设检验是通过对比

模型实现的。模型 I、III 为基准模型，模型 II 为在模型 I 基础上添加检验变量，模型 IV 为

在模型 III 基础上添加检验变量。通过对比变量改变前后的系数、显著性水平变化，可直观

得到该变量对各因子的情况。 

假设 H1 提出公司股权激励效果对员工忠诚度有正向影响作用。具体而言，论文假设股

权激励会造成员工的组织忠诚、主管忠诚的正向作用。职业忠诚度没有将其考虑进去主要

是因为研究数据均来源于 B 网络公司个体数据分析，主要涉及的是员工对本组织及上级 
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的影响作用。因此将组织忠诚、主管忠诚分别设为因变量，将员工信息设为控制变量，以公

司股权激励效果为自变量建立回归模型，并进行层级回归分析，结果如下表所示： 

表 9 股权激励效果对员工忠诚度的回归结果 

变量 组织忠诚 主管忠诚 

模型 I 模型 II 模型 III 模型 IV 

常数项 2.415(**) 

（6.809） 

0.081 

（1.092） 

2.781(**) 

（7.388） 

0.128(*) 

（2.045） 

性别 0.067 

（0.965） 

0.017 

（0.457） 

0.039 

（0.809） 

0.092 

（0.825） 

年龄 -0.035 

（-0.378） 

-0.032 

（-0.416） 

0.057 

（0.599） 

0.059 

（0.719） 

员工司龄 0.038 

（0.404） 

-0.001 

（-0.014） 

-0.064 

（-0.657） 

-0.101 

（-1.202） 

文化程度 0.086 

（0.138） 

-0.024 

（-0.485） 

0.063 

（1.05） 

-0.043 

（-0.81） 

工作岗位 0.121(*) 

（2.03） 

0.101(*) 

（2.152） 

0.076 

（1.335） 

0.057 

（1.146） 

股权激励效果  0.529(**) 

（11.378） 

 0.505(**) 

（10.27） 

R Square 0.16 0.404 0.110 0.333 

调整后 R Square 0.131 0.382 0.079 0.307 

F 值 5.494(**) 17.865(**) 3.559(**) 13.128(**) 

N 350 350 350 350 

注：*、**分别表示在 5%、1%显著性水平。资料来源：根据 SPSS19.0 运算结果整理

所得。 
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上表包含四个回归模型，共同用来验证假设 H1 是否成立：①股权激励效果对员工组

织忠诚和员工主管忠诚度影响显著，系数分别达 0.529 和 0.505，远大于其他变量的系数，

t 检验值在 10 以上，在 0.01 置信水平下通过检验，其中股权激励效果对员工组织忠诚的作

用更为显著。②模型 R 平方值显著提升，员工组织忠诚度从 0.16 提升到 0.404，员工主管

忠诚度由 0.110 提升到 0.333，说明股权激励效果对企业员工忠诚度有重要的解释作用，即

股权激励对员工忠诚度具有显著正向影响，假设 H1 通过验证。 

5.2.4 员工忠诚度对员工业绩的影响分析 

假设 H2 提出员工忠诚度对员工业绩具有显著正向影响作用。具体而言，论文假设员

工组织忠诚、员工职业忠诚、员工主管忠诚均会促进员工业绩提升。按照理论研究，将员工

业绩体现在工作积极性和工作技能提升两方面。将员工业绩表现设为因变量，将员工信息

设为控制变量，以员工忠诚度为自变量建立回归模型，并进行层级回归分析，结果如下表

所示： 
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表 10 股权激励效果对员工忠诚度的回归结果 

变量 工作积极性 工作技能 

模型 I 模型 II 模型 III 模型 IV 

常数项 3.083(**) 

（8.737） 

0.103 

（1.469） 

3.567(**) 

（10.407） 

0.226(**) 

（3.556） 

性别 0.036 

（0.639） 

-0.028 

（-0.7） 

-0.013 

（-0.225） 

-0.077 

（-1.862） 

年龄 0.063 

（0.686） 

0.062 

（0.943） 

0.072 

（0.78） 

0.071 

（1.061） 

员工司龄 -0.147 

（-1.55） 

-0.194(**) 

（-2.877） 

-0.148 

（-1.552） 

-0.195(**) 

（-2.833） 

文化程度 0.193(**) 

（3.316） 

0.047 

（1.113） 

0.152(**) 

（2.599） 

0.007 

（0.171） 

工作岗位 0.061 

（1.102） 

0.035 

（0.879） 

0.077 

（1.376） 

0.051 

（1.257） 

员工忠诚  0.691(**) 

（17.585） 

 0.687(**) 

（17.117） 

R Square 0.155 0.573 0.142 0.555 

调整后 R Square 0.125 0.556 0.112 0.538 

F 值 5.267(**) 35.293(**) 4.768(**) 32.811(**) 

N 350 350 350 350 

注：*、**分别表示在 5%、1%显著性水平。资料来源：根据 SPSS19.0 运算结果整理

所得。 
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上表包含四个回归模型，共同用来验证假设 H2 是否成立：①员工忠诚度对员工工作

积极性和员工技能提升影响显著，系数分别达 0.691 和 0.687，远大于其他变量的系数，t

检验值在 17 以上，在 0.01 置信水平下通过检验。其中员工忠诚度对员工工作积极性的作

用更为显著。②模型 R 平方值显著提升，员工工作积极性从 0.155 提升到 0.573，员工工

作技能提升由 0.142 提升到 0.55，说明员工忠诚度对员工业绩有重要的解释作用，假设 H2

通过验证。 

5.2.5 股权激励对员工业绩的影响分析  

假设 H3 提出股权激励效果对员工业绩具有显著正向影响作用。具体而言，论文假设

企业实施股权激励效果会促进员工业绩提升。按照理论研究将员工业绩体现在工作积极性

和工作技能提升两方面。将员工业绩表现的工作积极性和工作技能设为因变量，将员工信

息设为控制变量，以股权激励效果为自变量建立回归模型，并进行层级回归分析，结果如

下表所示： 
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表 11 股权激励与员工业绩的回归结果 

变量 工作积极性 工作技能 

模型 I 模型 II 模型 III 模型 IV 

性别 0.067 

（0.965） 

0.061 

（0.885） 

0.039 

（0.809） 

0.033 

（0.641） 

年龄 -0.035 

（-0.378） 

-0.066 

（-0.808） 

0.057 

（0.599） 

0.021 

（0.253） 

员工司龄 0.038 

（0.404） 

0.107 

（1.266） 

-0.064 

（-0.657） 

0.014 

（0.166） 

文化程度 0.086 

（0.138） 

0.005 

（0.097） 

0.063 

（1.05） 

-0.029 

（-0.546） 

工作岗位 0.121 

（0.03） 

0.089 

（1.786） 

0.076 

（1.335） 

0.04 

（0.797） 

股权激励效果  0.451(**) 

（8.993） 

 0.509(**) 

（10.123） 

R Square 0.16 0.331 0.110 0.328 

调整后 R Square 0.131 0.306 0.079 0.302 

F 值 5.494(**) 13.04(**) 3.559(**) 12.847(**) 

N 350 350 350 350 

注：*、**分别表示在 5%、1%显著性水平。资料来源：根据 SPSS19.0 运算结果整理

所得。 

上表包含四个回归模型，共同用来验证假设 H3 是否成立：①股权激励效果对员工业

绩影响显著，对工作积极性和工作技能提升的系数分别为 0.451 和 0.509，远大于其他变量

的系数，且 T 值都在 8 以上，在 0.01 置信水平下通过检验。其中，股权激励对员工工作技
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能提升的作用更为显著。②模型 R 平方值显著提升，员工工作积极性从 0.16 提升到 0.331，

员工主动提升工作技能的积极性从 0.11 提升到 0.328，说明股权激励对员工业绩有重要的

解释作用，即股权激励越是有效推行，则员工业绩越能得到积极提升，假设 H3 通过验证。 

5.2.6 员工忠诚度对股权激励计划与员工业绩影响的调节作用 

假设 H4 提出员工忠诚度对该公司股权激励效果与员工业绩关系存在调节作用。具体

而言，论文假设员工组织忠诚、职业忠诚、主管忠诚均对股权激励效果与员工业绩关系产

生影响。按照理论研究将员工业绩体现在工作积极性和工作技能提升的分类，将两类员工

业绩表现设为因变量，将员工信息、股权激励设为控制变量，以员工忠诚度为自变量建立

回归模型，同时构建员工忠诚度与股权激励构成的复合变量作为调节变量，并进行层级回

归分析，结果如下表所示： 
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表 12 员工忠诚度对股权激励与员工业绩关系的回归结果 

变量 工作积极性 工作技能 

模型 I 模型 II 模型 III 模型 IV 

常数项 0.216(*) 

（2.244） 

0.019 

（0.565） 

0.222(*) 

（2.45） 

0.025 

（0.729） 

性别 0.061 

（0.885） 

0.026 

（0.748） 

0.033 

（0.641） 

0.024 

（0.084） 

年龄 -0.066 

（-0.808） 

-0.073 

（-0.976） 

0.021 

（0.253） 

0.015 

（0.198） 

员工司龄 0.107 

（1.266） 

0.098 

（1.281） 

0.014 

（0.166） 

0.003 

（0.033） 

文化程度 0.005 

（0.097） 

-0.027 

（-0.574） 

-0.029 

（-0.546） 

-0.063 

（-1.325） 

工作岗位 0.089 

（1.786） 

0.076 

（1.687） 

0.04 

（0.797） 

0.027 

（0.597） 

股权激励 0.451(**) 

（8.993） 

 0.509(**) 

（10.123） 

 

员工忠诚度*股权激励  0.583(**) 

（12.857） 

 0.643(**) 

（14.352） 

R Square 0.331 0.449 0.328 0.461 

调整后 R Square 0.306 0.428 0.302 0.441 

F 值 13.04(**) 21.421(**) 12.847(**) 22.537(**) 

N 350 350 350 350 

注：*、**分别表示在 5%、1%显著性水平。资料来源：根据 SPSS19.0 运算结果整理

所得。 
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上表包含四个回归模型，共同用来验证假设 H4 是否成立：①调节变量对员工工作积

极性和工作技能提升影响显著，系数分别达 0.583 和 0.643，远大于其他变量的系数，t 检

验值在 12 以上，在 0.01 置信水平下通过检验，显著性水平大于股权激励。其中员工忠诚

度对股权激励与工作技能提升的调节作用更为显著。②模型 R 平方值显著提升，存在调节

效应时工作积极性、工作技能提升的 R 方值分别比仅考虑股权激励情况下高出 0.118、0.133，

这说明员工忠诚度与股权激励的复合变量对员工业绩影响大于股权激励单个变量的影响。

由此可知，员工忠诚对股权激励与员工业绩具有调节作用，假设 H4 成立。 

5.3 研究结论 

通过大规模调研数据，在对 B 网络公司 353 名被试者进行问卷调研的基础上，并对问

卷结果进行信度分析、效度分析、相关分析、多元线性回归分析等数据验证，对论文中提出

的研究假设进行了验证，各检验结果良好，研究结论如下表所示： 

表 13 研究假设验证结果汇总 

序号 题项内容 检验结果 

假设 H1 股权激励对员工忠诚度具有显著正向影响 支持 

假设 H2 员工忠诚度对员工业绩具有显著正向影响 支持 

假设 H3 股权激励对员工业绩具有显著正向影响 支持 

假设 H4 员工忠诚度对股权激励计划与业绩影响关系具有正向调节作用 支持 

（资料来源：根据大规模问卷测试与检验，经数据验证后整理所得） 

根据这一假设检验结果可知，股权激励和员工忠诚度对员工业绩都有显著的正向影

响，股权激励对员工忠诚度有显著正向影响，员工忠诚度对股权激励与员工业绩的关系有

正向调节作用。 
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六、B 网络公司股权激励的理念、方案与策略 

通过前两章的调查分析，可以发现股权激励作为一种有效的激励方式，对员工的忠诚

度以及业绩提升都是有着积极的正向作用。目前 B 网络公司在员工激励方面即使注重股权

激励的作用，但是在激励员工具体策略的制定和实施过程中仍存在一些问题。如员工的工

作满意度不高，公司的管理理念比较落后，薪酬设计不科学，晋升制度不合理，员工缺乏必

要的成长机会等，这些问题在第三章的问卷调查中有所发现和提及，这里不做详细阐述。

本章重点讨论出现这些问题的原因以及如何有效将这些问题的负面影响降至最低，从而提

出相应的应对方案以供企业参考。 

6.1 问题出现的原因 

B 网络公司在激励措施实施过程中其实施效果并不理想，主要原因包括： 

一是管理者对员工需求特点缺乏理解。通过前面的问卷调查和对公司的了解，公司在

指定激励机制的时候并没有将员工的需求因素考虑在里面，并没有考虑员工对公司的激励

机制的建议。而这样的情况出现的主要原因是公司缺乏一种员工对增加公司的竞争能力所

具有的长远战略意义理念。公司没有站在战略的角度去看待问题，他们未能深入的去思考

一个公司能够在同一个竞争市场中获得成功的关键因素在哪里。很多管理界的专家指出，

在当今高速发展的社会当中，先进的技术和设备能够成为一个企业的竞争力的体现，但是

这些已经无法成为一个企业的核心竞争力，而一个企业的核心能力目前主要体现在企业的

人才上，只有无法被模仿、被夺走的人才，特别是专业的高技术人才，才是现代企业保持一

个良好而长久的竞争优势的核心能力。一个好的激励机制对于一个公司能否拥有更多的人

才起着至关重要的作用。从战略的高度上来说，想要使公司清楚地认识到员工激励的重要
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性，就要使公司的观念发生彻底的改变，尤其对于公司的管理者和决策者。要认识到只有

拥有优秀的员工才能推动公司的进一步发展。公司要把员工视为最核心的资产，要深入了

解员工的真正需求，员工是一个公司的有机组成部分，公司一定要时刻与他们保持着最紧

密的联系，并与员工一起去营造一个和谐的工作氛围。作为公司的管理者，更要深入的了

解员工，这样才能使员工拥有更高的工作积极性，进而帮助公司不断提高竞争力。大部分

管理者认为：薪酬激励对于员工的激励作用是最大的，而事实上却并非完全如此。对此，有

三类可能性分析。一类比如高薪类企业，诸如五百强或高新科技类企业。员工薪资已较当

地市场平均水平有数量级的提升。对于员工而言，当拥有较高的薪资水平后，心理预期也

会同步上升。此时，单位薪资涨幅，甚至单纯薪资激励呈边际递减效用。也就是说，员工对

于薪酬的需求往往是永无止境的。此时，管理者希望通过薪酬来达到激励作用，很难与预

期期望相吻合，更不可能起到长期的激励作用。二类如创业型企业。创业者出于创业热情，

投身于自己的事业，此类企业的员工需求，对于单纯的薪资激励呈不明显的正向效应。三

类针对企业中的高薪员工，尤其是管理层、核心技术层级别的员工，单纯的薪资激励政策

效用极低。这一层级的员工，基本已完成了财富的第一步积累过程，自身经验、资源、能力

的积累已到达一定的程度。对于此类员工，公司的信任、发展的空间、环境的稳定性是其更

为关注的议题。 

二是管理者缺乏以人为本精神。企业内部的管理人员缺乏以人为本的精神，他们对公

司的员工缺少关爱，他们很难意识到公司的发展是要靠广大的员工以及招揽的优秀人才。

对于公司的员工只有让他们把公司当成家，才能够在很大程度上调动工作积极性，增加他

们对公司的满意度，使其主观能动性最大化。但是目前的公司缺乏这样的精神，主要体现
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在以下几点：（1）员工的薪资和市场不相符合。员工的薪资和员工的各种需求是直接相关

的，尤其是在上海这样的一个高消费的大城市中，员工对薪资的要求也会更高，所以应当

根据实际情况和市场规律给员工合适的薪资报酬；（2）工作单一和缺乏自主权。工作本身

是单一的，这会导致员工对工作的厌倦，同时缺乏自主权也会使员工对工作的满意度降低；

（3）“以人为本”的概念缺乏。员工希望管理层能够从员工的角度出发，而不是只站在管理

者的角度，很多员工会对只需要服从领导的安排的工作方式感到厌倦，他们更希望能够参

与公司的决策。 

员工的期望与实际工作之间的差异在很大程度上决定了员工对其从事的这份工作的满

意度。他的期望值越高，失望值就会越大，而期望值较低的员工更有可能得到满足。因此，

公司应该进一步引导和教育员工，使员工们有切合公司实际的期望值。公司对员工进行激

励时重点应该是重视员工的薪酬、晋升等各方面的问题，因此公司的管理者急需要增强“以

人为本”的理念。当一个优秀的员工选择进入一个公司时，除了公司给与他的报酬之外，他

最关心的就是在公司的长远发展，在公司是否有机会得到晋升。因此，对于一个公司来说，

合理的晋升机制也是吸引人才的一个重要环节。而目前，公司的部分决策者没有足够重视

科学合理的晋升机制构建，他们认为晋升制度的作用仅仅是找一个人来进行管理。而这样

的晋升必然会导致管理者的个人意见起到了决定性的作用，而不是听取员工的意见，这样

的机制必然会导致员工的不满。如果员工在公司工作，尤其是那些老员工，没有一个合理

的晋升机制，那么他们工作的积极性也会因此而受到严重的影响，从而影响公司的效益。

对于优秀的人才来说，当他们看不到晋升的机会，就会有跳槽的念头，这也是造成员工流

失的一个重要的原因。 
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从前面的调查统计中可以看出，公司的员工对公司的晋升制度普遍不满，很多优秀的

人才难以得到晋升，在用人方面公司老板的个人想法存在着决定性的作用，有时公司的用

人不是看员工各方面的能力而是看员工与领导关系的好坏，使得在人才晋升中最基本的公

平性和透明性都难以做到，这样必然会使员工对公司产生不满。一个合理的晋升制度是当

公司的领导岗位出现空缺时，公司在选拔人才上首先考虑的是员工的能力能否胜任这项工

作而不是看关系的亲疏，如果无法找到能够胜任该岗位的员工，则可以外聘。 

三是管理者激励理论知识缺乏。从前面的调查访问结果中看出公司的员工在很多方面

对公司的激励都不满，其中一个很重要的原因就是公司的管理者。很多管理者只注重员工

为公司创造多少效益，却很少去关注如何更好的激励员工，尤其在激励理论知识这方面比

较匮乏，虽然他们都有一定的激励理论知识，但是他们还不能够正确的认识到对员工激励

的系统、复杂性。员工的需求是复杂而多变的，只有全面的了解员工们的真正需求，然后根

据这些需求有计划、有针对性的采取相关的措施，才能够满足不同阶段、不同层次的员工

需求，进而达到最佳效果。然而本公司的管理者经常出台一些单项的激励措施，这些措施

过于片面容易出现鼓励一批却又打击一批的现象，这样很难发挥管理者希望达到的激励效

果，不利于公司的发展。激励员工是一个系统的工作，在现代企业的管理当中，是不可或缺

的一部分。然而目前在公司里负责管理激励体制的人员并没有及时跟进员工不断发生的变

化，对于出现的新问题和情况没有进行深入的了解和分析，缺少进一步完善激励政策的措

施，因此导致了一系列问题的发生。 

新中国成立后，党中央提出了“主人翁精神”这一概念，在精神至上的时代里，“主人翁

精神”得到了生动体现。在改革开放大潮洗礼之后，在当前物质欲望占主流、“金钱至上”的
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社会现实中，“主人翁精神”已经很少有人再次提及。在当代持续经营企业中许多员工都喊出

了的“公司不是我的家”或“口不说，心里琢磨，行动如此”实际上这已经深入到大多数年轻一

代工人的心里，并被年轻一代的打工族广泛接受。许多员工在公司工作中不断衡量自己的

收益和损失，如果他们认为公司可以提供符合甚至超过他个人努力的利益，那么他就会安

心工作，充分发挥主观能动性，把自己看作是企业的主人。但是很难判断和衡量一个人是

否有能力完成工作，以及他在获得高薪后是否能达到老板的预期工作绩效。这就使得老板

经常面临决策的风险。既然员工和公司都不能完全相互信任，那么就会出现类似于“囚徒困

境”一样的博弈过程。企业只有建立起一个合理、完整、相对科学的管理机制，保证员工获

得应有的报酬，或者让员工相信他们能够获得应有的报酬，员工才能够努力工作，并乐意

实现员工与企业间的双赢。在博弈过程中，员工在衡量个人的收益和努力付出是否相一致

时有三个标准：个人公平、内部公平和外部公平。所谓的个人公平就是员工对自己能力的

发挥以及为公司和团队做出贡献的评价。它是否符合员工自己的收入标准取决于员工自己

对能力的评估。如果一个企业要确保个人的公平，最重要的是懂得如何量才而用，并为有

才能的员工创造机会使其脱颖而出。为确保个人的公平，还需要提前制定并说明规则，以

确保双方理解对方的权利和义务，并且以理性的处理方式为前提。员工之间的比较衡量就

是所谓的内部公平。对于公司经营现代化中的分工来说，个人无法完成工作的各个工序，

需要相互协调配合。很难判断员工对公司的贡献，也难以对具有相似职位的员工进行横向

比较。过度的人工干预，对员工的主观评估，最后都会反映在薪酬福利中，往往不能激发员

工的工作积极性，相反主要是负面影响。只有统一的薪酬体系，科学的工作评估和公平的

考核制度才能保证企业的内部公平。外部公平主要是个人雇员的收入相对于劳动力市场的
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水平，作为科学管理之父的泰勒对此深有体会。他认为：“公司必须在可雇用合适工作要求

的雇员的薪水水平上再增加激励工资，以确保该工作是员工能够找到的最高薪水”。 

目前，在劳动力招聘市场上，许多公司和团队都强调企业和团队实施的是有竞争力的

薪酬标准。以上三个方面也是员工对公司不满的主要原因。薪酬设计中的关键考虑因素是

内部公平性和外部公平性。尽管个人公平很难从外部绩效来衡量，但对员工热情的影响也

是真实的。让员工认识到自己的劳动价值、真正的市场价值，珍惜自己的工作，并对公司给

予的待遇感到满意。只有双方实现互信，才能保障共赢。在员工与公司之间的博弈中，员工

要对公司给予的报酬水平感到满意，公司也要对杰出员工给予奖励。这样双方的博弈可以

达到阶段性的平衡，因而实现双赢。 

6.2 政策建议 

6.2.1 股权激励理念 

在进行具体的政策制定之前，最重要的是公司内部管理人员在其管理理念的转变过程

中有良好、积极地行为支持。 

1.牢固树立以“员工为本”的理念。现代企业的竞争归根到底是人才的竞争，建立一支高

素质的员工队伍，是一个企业能否成功的关键。“以人为本”的思想是现代企业管理当中，尤

其是人力资源方面的管理的核心理念。作为管理者，要有新的管理理念，要加强这方面的

学习，用先进的方法来管理公司和员工，而这种先进的方式就是所说的“以人为本”的管理理

念。把更多的精力注重于员工需求的满足，不仅仅把员工当成听话的下属，要让员工有一

种归属感，这样才能使员工主动的为公司的发展而努力工作。及时的关注员工的需求以及 
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需求变化情况进行人性化的管理，通过物质激励和精神激励的双重作用，激发员工的主观

能动性，让员工更好地为公司服务。具体可以从以下几方面入手： 

（1）组织优化：对公司组织进行系统优化，理清部门设置以及岗位责权利；（2）梳理

企业发展战略及企业核心文化，以战略为先导，同时提炼、塑造一个内聚人心、外树形象的

核心文化，梳理正确的价值观，强化员工的责任意识和归属感；（3）基于战略、价值树、

KPI+GS 思想，构建系统性、具有内部逻辑关联的绩效指标体系，使之真正成为战略实施和

业绩监控的有效工具；（4）通过培训和沟通持续影响管理层，尤其是业务部门负责人，使

其重视人力资源管理，并提升其人力资源管理能力；（5）岗位分析及不同级别任职资格：通

过岗位分析进行系统梳理，理清岗位现状，明晰岗位责权利，以弥补序列任职资格；（6）完

善组织与职能。 

2.打造员工与公司共赢的生态环境。双赢意味着获得各种荣誉和成就时，领导者不应该

单独吃食物。共同享受荣誉带来的快乐，使员工能够升华，实现自身价值的存在。在后期的

工作中，这种存在感一定会让员工释放更多能量。薪酬是员工与企业之间博弈的对象。从

员工的角度来看，付出就有回报而且付出的越多得到的回报就越多。从公司角度来看支付

薪酬的前提是要求员工为公司做出相应的贡献，这一博弈的过程与“囚徒困境”相似。科学管

理之父泰勒认为：公司必须为能够满足工作要求员工的工资增加奖金，以确保该工作是员

工能够找到的最高工资。这样如果员工失业，就很难在社会上找到类似的收入，只有这样

员工才会珍惜这份工作，并努力完成工作要求。从这个角度来看，企业只能形成合理、完

整、相对科学的管理机制，这样员工才能获得比同行更高的薪酬，企业也才能处于有利的 
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用人地位。关爱员工、尊重员工、培养员工才能让员工真正关注公司成长，让员工从内心努

力地工作，即使遇到困难也可以与公司实现荣辱与共。 

例如，国内火锅业极具代表性的海底捞亲情牌打的更加极端：提供免费宿舍、床上用

品、空调、电视、电脑、洗衣机、衣服鞋和专人清洁服务等，只要在海底捞工作满三个月你

就可以报销回家来回车票，夫妻双方只要一方在公司工作满半年，就可以享受公司提供的

夫妻房或夫妻住房补贴等。北大光华管理学院教授在对海底捞进行深入研究后发现，该企

业员工具有很高的身份认同感，员工流失率保持在 10％左右，远低于国内餐饮业平均水平

的 28.6％。因此必须有与员工分享利益并分享荣誉的胸怀，必须有帮助实现员工梦想并帮

助员工成长的魄力，只有让员工和企业长期共存、共同成长，才能取得长足发展。 

3.建立健全科学的激励制度。良好的制度是对员工的激励措施的长效保障。这些制度都

应该与员工的物质利益相联系，在激励员工的同时也对员工的消极行为起到了一定的约束。

在实际中，一方面要在现有的制度基础上进一步完善，包括薪酬福利制度、奖金分配制度、

绩效管理制度等。另一方面，作为公司的管理层不仅要负责组织、决策和指挥公司的生产

经营，也应该将教育员工是为己任。因此，每个经理都应该通过自己的言行来鼓励员工，并

通过自我规范的行为来影响和激励员工，让员工对工作有更多的热情。具体可以从以下几

方面考虑： 

（1）依据职位价值设计职位等级薪资，改变以背靠背、口头协议、行政级别为依据的

工资等级划分局面；（2）重新设计薪酬与奖金管理体系，将绩效考核结果与薪酬、奖金等

紧密挂钩；（3）明确薪酬战略及政策，澄清薪酬价值认识误区并达成一致；（4）明确付薪 
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哲学和理念，向员工清晰传达公司所鼓励的绩效、能力、行为，使得薪酬成为驱动业务发展

的杠杆；（5）从制度上纠正存在内部不公平现象，使得薪酬激励具有及时性和有效性。 

4.建立员工参与决策的机制。目前公司存在的一个问题就是公司的决策基本都是由管

理层完成的，虽然管理层能够提出很多合理的决策，但由于没有真正的了解员工，一些决

策在实施的过程中会遇到各种困难，设置会遭到员工的不满，因此为了改善公司对员工的

激励，让员工参与决策也是一个很好的改进措施。员工参与决策不仅是一种有效的激励方

式，也是一种以人为本的人力资源管理方法。公司在决策方面给予员工一定的参与权，这

样有助于实施更加合理的工作计划和任务，这么做也能够提升公司员工的责任感，进一步

激发他们的工作积极性，提高工作效率。让公司的员工直接参与到和其自身相关的工作决

策，能够让更多的员工对公司的决策感到满意，能帮助公司提出更加合理的建议，也可以

使员工感受到公司对他们的尊重和信任。 

5.设计合理的职业生涯规划。职业规划是个人发展与公司发展的结合，了解员工的特

点、兴趣、成长和发展方向，将公司整体战略发展目标与员工个人职业发展目标有机结合。

从员工的角度来说，职业生涯规划也能够满足他们更高层次的需求，是实现个人发展的有

效途径，因此职业规划对员工有非常重要的激励作用。因此，B 网络科技有限公司应加强员

工职业生涯规划，通过这些活动吸引和留住更多优秀人才，以提高公司的市场竞争力，实

现公司的长期发展战略。首先，公司要做到的就是经常和员工进行公司的发展战略和目标

方面的沟通，包括整个行业的发展趋势，让员工对公司的发展方向和前景有一个全面的了

解，以便他们够制定出和公司发展相适应的个人发展计划。其次，公司要创造更多的机会

和条件帮助员工成长，一方面要为员工提供足够的发展空间，另一方面要给员工更多的机
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会学习和锻炼，使员工从中积累更多的职业发展知识和经验。第三，要为员工制定合理的

职业发展计划，对每个员工自身的才能个性制定出合理的职业生涯目标。具体方案可从以

下方面着手解决： 

（1）设置岗位评价体系，以科学、合理的评估要素、评估程序来评估职位价值，回归

职位原有价值；（2）建立科学有效的岗位序列管理体系，明晰岗位序列的任职资格，打通

员工职业晋升的多通道，结合职业生涯规划指引，做好人才的选育用留；（3）有针对性和

系统性的内外部学习和培养；（4）通过提高管理技能促进员工和组织成长，有效激励下属。 

6.2.2 具体的股权激励方案设计 

1.合理的激励体系。员工在公司工作都希望能够得到高的报酬，但是作为公司的管理者，

也不能一味的给与员工过高的薪酬，薪酬过高会给公司带来更多的负担，过低会引起员工

的不满，降低他们的工作积极性，因此设计一个合理的激励体系是十分必要的。首先就是

员工的工资收入问题，工资收入是一个员工基本的生活保障。要使员工的基本工资和目前

市场上的物价水平挂钩，根据实际情况不断调整员工的基本工资。不同的岗位有不同的职

权和责任，员工的工资设计也要考虑他们的岗位；另外也应该加大绩效工资在员工的年收

入中的比重，从而加大激励制度；员工的年终奖也应该与员工的工作业绩和公司的盈利状

况挂钩，让员工深刻明白自己得到的回报与付出成正比，从而调动员工的积极性。此外，很

多员工愿意将工资收入和本行业的其他公司进行比较，因此激励体系也应该适应本行业其

它公司的激励水平。激励体系不仅体现在员工的个人收入，另一点就是他们的晋升发展机

会及工作环境。调查分析表明，晋升机会是提高员工对公司满意度以及他们工作积极性的

重要因素，因此建立一个公开、公平、公正的晋升制度很重要。工作情绪对于一个员工来说
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也是很重要的，研究表明良好的工作环境能够让人在情绪上有一种满足感，因此公司应该

给员工创造一个良好的工作环境，健康的工作环境有利于提高员工的积极性和共组满足感。 

2. 股权激励方案整体规划。本次方案设计将重点关注第一阶段激励方案，对第二阶段

激励方案进行探讨。 

图 9 股权激励方案整体规划 

 

（一）一期激励方案整体规划 

图 10 股权激励方案（一期） 

 

1.方案设计目标：公司预计于 2017 年初期向证监会递交 IPO 材料，通常情况公司成功

实现首发上市尚需等待一定时期。此次宝付网络中长期激励计划的首要目的是实现公司中

高层及核心员工的身份认同及角色转变，解决公司申报期内的人才稳定问题。2.激励工具选
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择：考虑到对老员工历史贡献的认可、而新员工的能力与稳定性尚存在不确定性，荣正咨

询建议此次宝付网络整个激励计划使用“实股+收益权激励”工具。3.持股方式：公司已设立

股权激励持股平台，作为拟上市公司的通常做法，为保持申报期内公司股权结构的稳定性，

此次宝付网络股权激励计划通过持股平台间接+控股股东持股进行收益权让渡的复合方式

实现；4.考核及退出：收益权设置考核机制，激励对象最终能否兑现与考核结果挂钩；实股

设置退出机制，既与公司资本规划相衔接，又考虑激励对象长时期锁定后的变现需求。 

（二）股权激励方案——工具选择（1） 

图 11 工具选择（1） 

 

1.本次激励计划建议以最近一次投资者——东方财富的入股价格 6.14 元/股，授予激励

对象一定数量的本公司股票。2.激励对象自筹资金购买公司股票。3.该等实股暂不设定业绩

考核，但需设定锁定期，按照约定的期限和比例解锁。4.本次实股全部来源于向新设平台定

增。  

（三）股权激励方案——工具选择（2） 
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图 12 工具选择（2） 

 

1.以最近一次投资者——东方财富的入股价格 6.14 元/股，作为激励对象获授收益权的

行权价格。2.激励对象无需出资购买公司股权。3.该等收益权与业绩考核挂钩，同时设定等

待期和兑现期，按照约定的期限和比例兑现。4.收益权及预留部分股份来源为：控股股东持

有的参与本次定增的股份。5.本次预留部分工具选择全部为收益权。 

（四）持股方式建议 

激励平台合伙人构成。假定以有限合伙作为激励平台，则其合伙人构成如下： 

图 13 持股方式 

 

1.本次公司实股部分用新设的有限合伙持股平台；根据相关划分规则，93 位激励对象

中有 24 名激励对象本次无实股授予，因此授予部分实股的激励对象为 69 名，因此建议采

用两个激励平台（部分可用百指做激励平台）。2.收益权及预留部分全部由控股股东个人持

有（因 5 名激励对象全部为实股授予，剩余 88 名激励对象均有收益权）。 

（五）方案要素——定时 
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图 14 IPO 推进方案 

 

激励计划股票时间将由 5 年锁定期+锁定期满两个时间阶段组成：1.其中锁定期为计划

实施起 5 年（主要考虑到公司目前的股改进程、IPO 目前排队存量、上市不确定性及访谈

时对象心理预期年限等因素初步建议锁定期不超过 5 年）。2.锁定期满后公司无论何种情形

将安排内部退出机制，将形成公司内部股权流动性。3.锁定期满后分期解锁，整个股权激励

期间约 9-10 年。 

（六）方案要素——定人、定价 

图 15 定人与定价 

 

（七）方案要素——定量（1） 

总量：根据宝付网络的实际情况，拟激励总量占漫道金融总股本的 8%左右（实股 3.36%，

收益权 2.64%，预留总 2.00%），合计约 1205.48 万股，全部来源定增。即 3.36%向平台定



 

62 

增，剩余 4.64%向控股股东个人定增。在个量具体分配的过程中需要综合考虑公司自身状

况决定的重要维度，如司龄、职级、薪酬等。根据“二八定理”，核心对象重点激励，真正做

到激励的公平性，避免大锅饭或搭便车现象。个量：激励对象个量分配应根据公司授予总

量，然后考虑最为体现激励对象贡献及价值的职级、薪酬两个因素，按一定的系数相乘： 

1.个人系数＝职级系数*薪酬系数； 

2.总系数＝Σ 个人系数； 

3.个人授予额度＝此次授予总量×（激励对象个人系数／总系数）。 

（八）方案要素——定量（2） 

按不同职级和不同司龄划分持股工具： 

图 16 不同职级的分配方式 

 

（九）方案要素——定量（3） 

各因素的系数初步建议如下设定： 
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图 17 不同职级的分配系数 

 

（十）方案要素——股份来源、资金来源（1）  

股份来源：增发。根据宝付网络的实际情况，方案 8%的量建议：全部来源于向新设持

股平台和控股股东个人定向发行（包括实股 3.36%、收益权 2.64% 、预留 2.00%）；  

注：1.实股部分来源于向平台定向发行，遵循了与东方财富共同进退的原则，另一方面

也能够确保平台内的股份总量能够起到相应的激励作用；2.收益权及预留部分作为企业申

报材料阶段操作，为不影响申报材料完整性，因此为向控股股东个人定增，控股股东需出

资购买本次定增股票；3.以 93 名激励人员+预留部分人员测算，按 8%的总量的分配才能达

到相应的激励效果，且激励对象个量分配及人员范围确定更加灵活（可扩大激励范围）。 

图 18 资金来源 
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（十一）方案要素——股份来源、资金来源（2） 

收益权、预留部分的特别说明：1.因为本次用于股权激励的收益权 2.64% 、预留 2.00% 

的股权均来源于本次定向发行（股份由控股股东持有），实股部分由激励对象现期出资购买

并做相应的工商变更，但收益权和预留部分则需由控股股东出资购买；2.根据简要测算，收

益权加预留部分股权占发行前总股本的 4.64%，为 698.93 万股，按本轮股权激励定增价

6.14 元计算，本轮控股股东需提供约 4291.43 万元资金；3.控股股东提供的代垫资金将会

在企业上市后，具体按约定分期套现时回笼。套现时已确认部分收益权的溢价归激励对象，

代垫成本归控股股东（资金沉淀时间较长）。 

备注：全部采用定增方式解决股份来源的，预留部分及收益权部分涉及的垫付资金金

额较大，而由原股东按比例垫付的可行性不大（东财系上市公司）；事实上，在东财无法按

比例提供垫资的情况下，激励对象收益权（含预留部分）的兑现均依赖于大股东的部分利

益让渡。 

（十二）退出机制（实股）（1） 

设定退出机制原因：1.公司上市前的股权流动性相对较弱，且上市存在不确定性；2.锁

定期较长，激励对象因离职等原因退出的，公司应当将激励权益收回；3.股权流动性弱，激

励对象部分刚性需求，需要退出机制；4.为保证达到预期的激励效果，应当设置激励对象权

益的缓释机制。 

（十三）退出机制（实股）（2） 

退出机制整体思路：为维持一定的流动性，根据不同阶段、不同退出情形而设定不同

退出价格。 
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图 19 退出机制 1 

 

（十四）退出机制（实股）（3） 

退出的总体原则：1.锁定期内除非发生激励对象离职（不包含退休）的情形，激励对象

原则上不得要求退出，特殊情况经“持股平台”普通合伙人同意的除外；2.锁定期内激励对象

退休的，可以选择继续持有或者按照激励计划的规定申请退出；3.激励对象退出主要通过

“持股平台”普通合伙人受让退出份额得以实现；4.激励对象退出后的合伙份额可以作为预留

股权的一部分，用于后续激励；也可在企业上市后在二级市场上出售股票来实现激励对象

退出；5.激励对象的股权原则上不对外转让。 

（十五）退出机制（实股）（4） 

退出时由公司或大股东出资回购或转让给其他的激励对象。股权激励计划实施后，激

励对象可能会因各种原因要求或被要求退出，公司应当根据不同情况以事先约定的定价机

制处理激励对象所持的激励股权。 
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图 20 退出机制 2 

 

（十六）退出机制（实股）（5） 

锁定期内退出价格：锁定期内无论公司是否上市，激励对象发生离职等情形的，按照

下述退出价格由普通合伙人受让其所持有的激励平台合伙份额（收益权部分离职后取消）。 

图 21 退出机制 3 

 

备注：股权激励计划的目的是鼓励激励对象长期为公司服务，因此锁定期内离职的仅

能获得以较低收益率计算的收益。年化收益率的计算包括持股期间激励对象获得的现金分

红收益。 

（十七）退出机制（实股）（6） 
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锁定期届满后退出：1.锁定期届满后，激励对象离职的，必须退出股权激励计划；2.另

外为适当增强股权的流动性（指公司尚未上市的情形），激励对象可以在锁定期满后分期转

让其所持合伙份额；3.激励对象退出时，公司已经上市的则参考二级市场的价格退出；4.激

励对象退出时，如退出时公司尚未上市，则按照持股年限不同而设定不同的退出价格。 

（十八）退出机制（实股）（7） 

本方案法定锁定期是指：“发行人向本所申请其首次公开发行股票上市时，控股股东和

实际控制人应当承诺：自发行人股票上市之日起三十六个月内，不转让或者委托他人管理

其直接和间接持有的发行人首次公开发行股票前已发行股份，也不由发行人回购该部分股

份。”  

1.企业上市后，法定锁定期内平台内部可提供相应的流动性；2.实股的解锁总体原则是

分期兑现，因职级 M3 及以上高管收益空间较大，且属于公司高管，建议参照《公司法》

“在任职期间每年转让的股份不得超过其所持有本公司股份总数的 25%”规定执行；3.M3 以

下人员的退出，具体可根据二级市场股价波动、资金需求及其他因素确定，实际比例由公

司酌情确定，建议在 1-3 年内分期兑现。 

（十九）退出机制（实股）（8） 

锁定期届满后退出——公司已上市： 
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图 22 退出机制 4 

 

（二十）退出机制（实股）（9） 

锁定期届满后退出——公司已上市： 

图 23 退出机制 5 

 

备注：每期间隔至少半年。 
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（二十一）退出机制（实股）（10） 

锁定期届满后退出——公司未上市： 

图 24 退出机制 6 

 

（二十二）收益权的确认——业绩考核 

激励对象收益应该与考核结果充分挂钩体现激励与约束对等原则。个人当年实际兑现

额度＝公司标准系数×个人当年计划兑现的权益额度。 
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图 25 收益权确认 1 

 

 

（二十三）收益权的确认——分期确认  

图 26 收益权确认 2 

 

1.公司当年可确认收益权额度=20%×（公司当年实际业绩/公司当年设定业绩标准）; 

2.个人当年实际确认额度＝个人当年计划确认的权益额度×公司标准系数×个人标准系

数。 
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备注：具体当年净利润指标由公司董事会具体确认。 

（二十四）收益权的确认——与实股锁定时间关系 

正常推进 IPO： 

图 27 收益权确认 3 

 

1.收益权的确认及兑现由考核确认期、兑现期两个时间段组成；2.收益权的分期确认整

体时间安排与实股锁定期 5 年基本一致；3.公司上市后收益权的兑现将与实股部分的解释

规则、比例一致。 

图 28 收益权确认 4 

 

（二十五）收益权的退出机制（1） 

收益权的兑现：鉴于收益权部分，激励对象无需出资，因此建议与公司成功上市且解

禁相挂钩，与实股退出兑现的方式保持一致，即在 1-3 年内分期按一定比例兑现。特别说
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明：鉴于 M3 及以上实股解锁每年 25%规定，因此其收益权兑现与上表不同；其需按照每

年 25%收益权兑现来执行。 

（二十六）收益权的退出机制（2） 

上市后收益权正常兑现：1.本次收益权仅涉及增值权，因此自收益权确认之日起至出售

该等股份之日止（收益权持有期间内）标的股份所派生的股息、红利等收益归控股股东所

有；2.持股平台的标的股份在二级市场抛售后，企业应在合理时间内向激励对象兑现相应的

股份受益权。抛售标的股份所得需提前扣除授予时成本 6.14 元/股、相关税费后的收益（溢

价部分税后收益）为激励对象收益权所得，即：兑现金额=标的股份市场价-全部相关税费

（包括但不限于转让所得税及持股平台层面的税费）-按照协议约定控股股东代垫成本（6.14

元/股）。 

（二十七）未来三年股东分红回报规划 

公司上市后三年内将坚持以现金分红为主，根据公司章程以及公司实际经营状况，为

股东提供以下回报：1.在公司当年经审计的净利润为正数且符合《中华人民共和国公司法》

规定的分红条件的情况下，公司可以采取现金、股票、现金与股票相结合或者法律、法规允

许的其它方式分配利润。2.公司当年盈利、可供分配利润为正且公司未来十二个月内无重大

投资计划或重大资金支出安排（募集资金项目除外），公司应当进行现金分红。上述重大投

资计划或重大资金支出指以下情形之一：公司未来 12 个月内拟对外投资、收购资产或购买

设备累计支出达到或超过公司最近一期经审计净资产的 50%，且超过 5000 万元；公司未

来 12 个月内拟对外投资、收购资产或购买设备累计支出达到或超过公司最近一期经审计总

资产的 30%。3.公司将积极采取现金分红为主。在符合相关法律法规及公司章程和制度的
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有关规定、公司盈利且现金流满足公司正常经营的情况下，为确保公司利润分配政策的连

续性和稳定性，公司上市当年及其后两年，以现金方式分配的利润不低于当年实现的可分

配利润的 10%，且现金分红在该次利润分配中所占比例不低于 20%。未来三年内，公司以

现金方式累计分配的利润不少于该三年实现的年均可分配利润的 30%。4.公司可以在年度

中期分配利润，具体分配方案由公司董事会根据公司实际经营及财务状况依职权制订并由

公司股东大会批准;5.公司在经营情况良好，并且董事会认为公司股票价格与公司股本规模

不匹配、发放股票股利有利于公司全体股东整体利益时，公司在满足上述现金分红的条件

下可以采取股票股利方式进行利润分配。 

6.2.3 提升员工忠诚度与业绩的激励机制 

1．激励机制构建的原则。促进企业员工忠诚激励机制的原则主要体现在以下几个方面：

一是按需激励原则。员工的需求是具有时代特点且各有特色，只有按需激励才能有效；二

是结合多种激励措施：将物质激励与精神激励相结合的原则，积极与消极激励的结合以及

外部与内部激励的结合；三是公平公正的民主原则，激励的目标要清晰，所有人都明确，激

励的程序过程要公开透明，结果也要公正；四是与时俱进的原则，以激励方式带来那个时

代的特点和印记。除了之前提到的股权激励之外，幸福激励和时间激励也可以被看作是提

高员工忠诚度的新举措。 

2．激励机制的构建。（1）幸福激励。对于一群知名的老员工和新一代 90 后员工来说，

追求幸福就是他们渴望实现自我价值的一种体现。找到最适合工作和生活享受的“平衡点”

是倾向于幸福激励的员工最大特点，他们在表现特征上是不会为了工作去牺牲自己对幸福

生活的积极追求。对幸福生活的积极追求是整个社会永恒的主题。虽然人类社会的物质生
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活得到极大的提升，但是人民的幸福感并没有随其得到提升，相反还有变弱的趋势。在这

种人们对幸福生活期待越来越高的背景下，提高人们的幸福感就显得尤为迫切，因此如何

提升幸福感的研究就受到了企业管理者们的极大重视，心本管理下的幸福激励理论也应运

而生。在心本管理理论的研究人员心目中，心本管理是对现代人本管理理念的进一步升华。

心本管理方法的理论基础是幸福人的假设，他的核心理念是：你要用一个人的“手”，你就必

须用他整个的“人”；你要用他整个的“人”，你就必须用他整个的“心”。郑国娟（2010）在《幸

福管理：心本管理的终极目标》一书提出了“幸福也是生产力”的观点。尽管不能说幸福指数

是衡量公司成功的唯一标准，但可以肯定一家快乐的公司更具有竞争性和发展性。从心本

管理的概念出发，培养快乐的员工是有可能的，这样就可以更容易地形成公司和员工之间

的相互忠诚。基于上述观点，企业管理者应该积极运用心本管理下的幸福理论，引导员工

以高昂的士气和良好的精神面貌投入生活、享受生活，从而更加热爱生活。总之，基于心本

管理的幸福激励要求企业管理者从员工的内心开始，寻找和挖掘员工本来就具有的东西并

加以激发和引导。（2）时间激励。时间激励对于从事创造性劳动高级员工来说尤为重要，

这一部分激励理论主要是针对企业中的知识型员工而言有更大的作用效果。B 公司作为一

家网络支付公司，其专业技术人员有相当大的比重和处于关键性的岗位，对他们的激励是

需要重点考虑的。知识经济时代，越来越多的创业公司倾向于网络创业或者组建知识型团

队来进行技术、管理、资源等各方面的咨询服务型创业，其中知识型员工占比较大。因此，

对于具有创造性和开拓性的高级研究人员来说，享受一定的自由裁量时间来提高企业的忠

诚度是非常重要的。 
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时间激励可以分为两方面：一是弹性工作制，二是付费学习和带薪休假。灵活的工作

制度是指公司根据员工的实际需要合理使用和提高工作效率的工作时间制度。对于企业中

的知识型员工，有时在精神和体力劳动之间存在明显差异。他们会觉得他们的创造力和热

情难以发挥。大多数知识型员工对工作满意度的追求在于时间分配的自由度和对每项工作

进展的掌握程度。因此，高新技术企业要及时创新改进，采用新方法，新方法注意提高知识

型员工的工作效率和工作满意度。对于已经做出了一定贡献并取得了一定成果的员工来说，

研究假期制度也是非常必要的。带薪学习和带薪休假是激励员工取得成果的最激励方式之

一。 

（3）有竞争力的薪酬激励。何谓有竞争力？由双因素理论可知：政府企业规定的普通

正常工资、薪酬、福利和服务只是健康相关因素，激励效应不大。首先，竞争性薪酬激励是

指高于平均工资水平的工资和薪水；其次，竞争性薪酬激励的关键在于是否满足公司实际

和员工发展的需要。有竞争力的薪酬激励甚至可以在一定程度上满足员工的精神需求来实

现自我价值。例如，向需要长期业务交流和与外界沟通的员工提供通信补贴。对于生活在

农村偏远地区的员工，为假日提供适当的交通补贴；对于刚刚进入公司的新员工，他们将

获得内部简单住房补贴或必要的工作宿舍。通过这种方式，员工的物质利益和员工对公司

的信任和忠诚都得到加强。有竞争力的薪酬激励措施还包括对公司剩余收益的一定分配权。

在此阶段，员工持股已成为一种新的薪酬激励方式，“全员身股制”（表明所有员工都是以自

己的劳动力为基础参与分享）在越来越多的公司中得到实施。它不仅允许员工享受当期的

直接收益而且还允许员工在薪酬之外享受公司剩余收益的好处，这不仅是物质激励，这也

是充分肯定员工地位的精神动机。员工物质激励的另一个主要方面是加强对员工知识产权
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的保护。与其他激励手段相比，知识产权保护对于知识型员工的激励尤为重要。之所以要

对知识员工的科技成果给予保护这是因为知识产权并不是每个员工都有能力获得的。知识

产权的保护与国家的成败有关，这也是美国科技产业引领世界的原因之一。令人欣喜的是：

中国越来越重视“原创作品”，个人知识产权意识的提升也逐渐受到各界人士对知识产权保

护的重视。因此，知识型员工和其他员工在工作中获得知识产权的权利也应该属于他们自

己。 

（4）长期培育的企业文化激励。企业的价值观应该是企业文化的核心。公司价值观经

过组织化、规范化、制度化、形成隐形，共同违约和公认的员工行为规范后成为独特的企业

文化。因此，企业文化是企业成员共享的价值，行为准则、目标。从外部来看，它代表了整

体信仰、形象和精神风貌。在企业文化建设中，企业文化激励是一种软实力，企业家处于主

导地位。企业文化实际上是一种内部精神力量，可以发挥其他激励机制无法发挥的作用。

良好的企业文化也是企业品牌价值的体现，对外起到积极的品牌宣传作用，在社会影响、

人才吸引力、政府政策支持等方面都有积极作用。当企业和员工的互动动机激发时，公司

对员工的激励和员工对公司的忠诚的概念深入人心。在取得良好结果后，反映公司与员工

之间积极关系的双向行为模式将重复出现。员工对企业忠诚的培养是从意识形态共鸣到行

为互动的激励过程。一旦企业文化形成，它可以在公司的经理和员工之间传递，并且不会

由公司实际领导人的变化而在短期内改变。 

（5）对员工忠诚长期维护的沟通机制。中国是一个高权力距离的社会。由于儒学思想

较深，我国的职工普遍没有在社会交往中表达自己的真实想法，而是追随群众去迎合大众

的主要思想。那么员工内心真正的思想是什么呢？据有关权威部门统计：员工通常在公开
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场合表达的想法不足他们真正意识的一半，只有在某些特定场合或某些特殊情况下，他们

才会将真实的想法和盘托出。鼓励员工积极沟通的渠道之一是保证沟通方式的畅通。首先，

民营企业管理者与员工之间双向沟通的流畅对员工情绪压制的发泄具有不可估量的影响。

从公司内部员工的角度来看，工作群体和场所是表达员工沮丧和不满的主要社交沟通场地。

也可以说它为员工之间的交流提供了一种情绪释放的表达方式，这有利于员工的压力情绪

的释放；二是良好的沟通环境可以发挥员工知识共享和信息交流的作用。在工作中，每个

员工都有“隐性知识”，员工在交流中传达他们的“隐性知识”。在这种情况下，他们具有双重

身份：他们是“隐性知识”的提供者和吸收者的统一体；三是沟通可以产生信任。信任对于公

司与内部员工之间的心理契约建设非常重要，信任是减少摩擦的润滑剂，是将不同部件组

合在一起的偶联剂，这是其他因素无法替代的。今天网络发达环境下，企业组织可以通过

互联网进行正式和非正式的垂直交流，倾听基层员工的声音，正确处理一线员工的陈述和

诉求，维护员工的合法权益，倡导和鼓励员工就企业发展战略和内部管理等问题提出各种

具体意见。 

（6）成长激励、晋升激励与培训激励。腾讯首席执行官马化腾曾将企业文化及员工与

土壤和苗木进行比较。只有将企业文化、人才和机制有机结合，才能实现互动的良性循环，

才能使公司获得持续发展的动力。而文化、机制等都是由人来进行设定和执行，所以说人

才是关键。对于公司员工来说，实现个人自我价值是他们追求的最高理想，实现自我理想

的方式和方法也有很大差异。企业可以采取多管齐下的方式，帮助员工从自身的角度实现

个人自我价值的实现。因此，企业可以采用“双管道”或“多管道”的方式进行专业激励，以满

足不同价值的员工的需求。 
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本章前面部分讨论了企业员工职业生涯规划问题，即强调员工和公司在各个阶段的心

理需求特征不同，简言之，关注员工成长的具体原则反映了不同的特点：第一，对处于职业

发展初期的员工从他们的兴趣开始，并根据工作匹配进行双向选择，并安排有经验的导师

建立“学徒关系”，即华为倡导和实施“全员导师制”，以达到员工工作和兴趣相匹配的目的；

其次，对于处于职业发展中的员工而言，他们有明确的职业规划目标和步骤。企业就需要

创造一个透明公平的工作环境和纯粹的人际关系，员工实现 100％的工作投入，给他们分

配更具挑战性的任务最能帮助员工找到成就感和归属感；第三，对于职业发展中后期的员

工，要帮助他们不断发挥潜能，以团队合作为基础，实现个人与公司发展的统一。 
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表 14 股权激励与其它激励机制表 

激励机制 内容 

股权激励 通过附条件给予员工部分股东权益，使其具有主人翁意识，从而与

企业形成利益共同体，促进企业与员工共同成长，从而帮助企业实

现稳定发展的长期目标。 

幸福激励 幸福激励要求企业管理者从员工的内心开始，寻找和挖掘员工本来

就具有的东西并加以激发和引导，引导员工以高昂的士气和良好的

精神面貌投入生活、享受生活，从而更加热爱生活。 

时间激励 时间激励一是弹性工作制，二是付费学习和带薪休假，公司根据员

工的实际需要合理使用和提高工作效率的工作时间制度。 

竞争力薪酬激励 竞争性薪酬激励是指高于平均工资水平的工资和薪水，满足公司实

际和员工发展的需要，甚至可以在一定程度上满足员工的精神需求

来实现自我价值。还包括对公司剩余收益的一定分配权。 

企业文化激励 企业文化激励是一种软实力，企业家处于主导地位。企业文化实际

上是一种内部精神力量，可以发挥其他激励机制无法发挥的作用。

企业文化形成，它可以在公司的经理和员工之间传递，并且不会由

公司实际领导人的变化而在短期内改变。 

6.2.4 提升员工忠诚度与业绩的约束机制构建 

尽管一些企业忠诚的员工具有忠诚员工的概念和意识，但也有一些素质较低的人自然

不具有忠诚感，这也是组织最担心的。然而，该组织的努力没有兑换员工的忠诚度应该是

一个客观事实。公司对员工本身是否缺乏关注或其他原因？当然，这个现象虽然较小，但

也客观存在，不能千篇一律。有时候组织向员工支付高薪，但组织的经营理念对于不同于

员工价值观和个人目标的外部环境来说还不够好。由于中国人力资源市场没有健全的个人

信用档案体系，因此不排除个人员工的行为或其他原因，对组织永远没有忠诚。当然，这种
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情况与公司对员工的报酬无关。唯一要做的就是在管理中建立相关的约束，控制和早期预

防机制，这种早期预防机制可以最大限度地降低商业机密泄露的风险，更有利于员工的忠

诚度。与激励机制相对应，将员工忠诚约束机制分为经济约束、行政制度约束和法律约束。 

（1）经济约束。第一个是指被称为“金手铐”的股票期权系统。这不仅是一个激励机制，

也是一个约束机制。如果股东在权益或期权的期限内因各种原因离开公司，它将失去其原

有公司股票的剩余期权，这会增加离开公司员工的成本；二是年薪延期支付制度。它规定

在年薪制中，部分核心员工的年薪风险收入需要推迟，这也是一种中长期的激励措施和约

束机制，可以解决高层管理人员存在政策和行为的短期现象施和约束机制。（2）行政制度

约束。一是建立人才梯队，形成员工之间对核心技术相互制衡和平衡的情况；二是引进外

援，在组织外招聘具有类似技术的员工作应急准备，以备随时上岗；三是帮助员工建立社

交网络，通过鼓励员工发展员工之间社会关系网络，让工作场所和社区环境的整合减少员

工流失。（3）法律约束。主要是指“合同法”的约束，在合同法中明确规定了员工与公司的违

约责任；其二是签订“竞业禁止协议”，它指的是员工离开原企业后的时间段（通常约为 2 至

5 年内），由于存在披露与原公司业务相关的商业秘密风险，员工不得从事与原公司业务相

似或类似的生产经营行为。 

总之，在“互联网+”时代，员工激励不是一成不变的，而应该是一个全方位的激励机制。

企业员工的“主人翁”意识的建立并不是一朝一夕的，让公司和员工真正成为一个“命运共同

体”需要全方位的措施及时间积累，特别是企业允许员工享有企业剩余收益的分配权，使得

企业与员工两者共呼吸，将员工个人价值实现与公司发展紧密结合在一起，这样员工的忠

诚度自然会提高，从而员工业绩也会有所改善。 
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6.3 研究局限与未来展望 

论文较为深入的地研究了激励理论、股权激励效果、员工忠诚度和员工业绩的相互关

系，受知识结构、研究时间的限制存在以下不足：（1）问卷发放比较单一，不能全面的反映

民营企业样本，以及 B 公司的特殊性，不能代表所有的网络公司民营企业，具有一定的局

限性。与此同时在问卷的设计上，对股权激励、员工忠诚度和员工业绩的内容不够详细，同

时问卷只是单一的涉及员工，未能反映组织对员工的期望。（2）自变量选取可进一步扩展。

对企业而言，社会资本、R&D、企业社会网络、人力资本投入等都会影响员工的忠诚度和

股权激励措施的实施效果，进而影响员工业绩和企业业绩。后续研究可将这些变量与股权

激励、员工忠诚度相融合，进一步丰富研究内容。（3）定量研究方法有待完善。论文通过线

性回归分析、相关分析对问卷结果进行处理，初步厘清了各变量间的相互关系和控制变量

对结果的影响，后续研究可采用更精准的数据处理方法和工具，建立问卷题项与结论之间

的直接关系，进一步提升对问卷结果的处理效果。 
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附录 A 

访谈提纲 
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敬启者： 

您好！非常感谢您协助进行学术研究问卷的调查。我们正在开展一项有关“股权激励-

员工忠诚度-员工业绩”的研究，研究过程的顺利进行需要您的大力协助。 

本次问卷采取匿名方式，共需回答 82 个题项，且都为选择题项，时间约为 6 分钟。

问卷内容不涉及企业商业秘密和个人隐私，研究者承诺对所有数据保密，且仅用于学术研

究，绝不用于任何商业用途。本问卷不会对您造成任何困扰，请真实作答，数据的有效性

将直接影响研究结果的真实性。 

非常感谢您的支持配合，祝您工作愉快、身体健康、平安幸福！ 

                                                      ——上海交大高金 

第一部分 个人信息 

1.您的性别（    ） 

A.男    B.女 

2.您的年龄（    ） 

A.25 岁及以下  B.26-29 岁  C.30-34 岁  D.35-39 岁 E.40 岁及以上 

3.您的在本公司工作年限（    ） 

A.1 年及以下   B.1-2 年    C.2-3 年    D.3-4 年    E.4 年以上 

4.您的教育程度（    ） 

A.硕士及以上  B.本科  C.大专  D.其他 

5.您所在的岗位（    ） 

A.一线员工  B.专业技术人员  C.基层管理人员  D.中层管理人员 
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E.高层管理人员   

6.您是否持有公司股份（   ） 

A.有    B.没有 

第二部分 股权激励政策题项 

请根据您了解的本公司股权激励政策实际情况填写，1 表示很不同意，2 表示不太同

意，3 表示一般同意，4 表示比较同意，5 表示非常同意。在相应栏内标上“√”（请填写每

题，不要有遗漏）。 
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表1 股权激励题效果与员工满意度 

编号 股权激励题效果与员工满意度 非常 

同意 

比较 

同意 

一般 

同意 

不太 

同意 

很不 

同意 

A1 股权激励实施后，公司效益对个人收入的影响更大      

A2 股权激励实施后，公司价值对个人财富的影响更大      

A3 股权激励实施后，在讨论企业内部分配资源时，我的

发言权更大 

     

A4 股权激励实施后，我对领导有更大的考评权      

A5 股权激励实施后，我更有机会参与本企业的预算控制      

A6 股权激励实施后，我更有机会知晓公司将来的发展计

划 

     

A7 股权激励实施后，公司经营管理信息更加公开      

A8 股权激励实施后，公司内部的信息渠道更畅通      

A9 我对股权激励所带来的收益/预期收益感到满意      

A10 我对自己努力付出和股权激励回报两者之间的公平性

感到满意 

     

A11 我对公司股权激励相关政策的公正性感到满意      

A12 我对股权激励所带来的股东权利感到满意      

A13 股权激励实施后，我跟别人提起我是这家公司的一员

时，我感觉更自豪了 

     

A14 股权激励实施后，我觉得公司面临的问题也是我要思

考的问题 

     

A15 股权激励实施后，我对公司里的人和事的感情更深了      
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A16 股权激励实施后，我并不觉得自己对公司产生了归属

感 

     

A17 我觉得我可以轻易地对另一家公司产生归属感      

第三部分 员工对企业忠诚度题项 

请根据您的真实感受和想法填写，1 表示很不符合，2 表示不太符合，3 表示一般符

合，4 表示比较符合，5 表示非常符合。在相应栏内标上“√”（请填写每题，不要有遗

漏）。 

表 2 员工对企业忠诚的表现 

编号 员工对企业忠诚的表现 非常 

符合 

比较 

符合 

一般 

符合 

不太 

符合 

很不 

符合 

B1 愿意为企业奉献自己业余时间      

B2 忠诚的员工往往是对企业自愿奉献的      

B3 我对我所在的企业有强烈的归属感      

B4 我相信公司值得我忠诚对待      

B5 在公司中我真的感觉到自己是家庭的一份子      

B6 我对企业的文化、价值观及管理制度都非常认同      

B7 我愿意继续在公司工作五年以上      

B8 我不会为了公司和上级的要求而放弃我在职业上的

发展 

     

B9 我认为忠诚于自己的职业最重要      

B10 我认为忠诚于自己的职业比忠诚于某个组织或者某

个人更重要 

     

B11 我努力争取自己在专业领域比其他人做得更好      
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B12 我会努力在自己专业方面发展自己      

B13 我从事的职业有良好的发展前景      

B14 我从事的职业对社会贡献大      

B15 尊重上司，维护领导的权威      

B16 我能配合上级领导完成工作安排      

B17 对管理能力强的领导。作为下级应该尽可能的支持

信任他 

     

B18 只有跟对上司，在公司中就有发展前途      

B19 我认为人们应该忠于自己的上司      

B20 我觉得上司的问题就是我的问题      

B21 我很乐意跟我现在的上司继续工作      

B22 我有时通过信息沟通帮助领导改进工作      

B23 我有时通过积极配合帮助领导改进工作      

B24 我有时通过建言献策帮助领导改进工作      

B25 我有时通过实践创新帮助领导改进工作      

B26 我经常在组织群体活动中发挥表率作用      

B27 我认真履行了岗位所应承担的工作责任      

B28 不同时间段的任务指标我都已如期完成      

B29 通过努力我的年度预期目标已按期实现      

B30 组织对我的岗位工作业绩评价表达满意      

B31 领导对我的积极工作态度给与高度认可      

B32 我具有胜任本岗位工作的专业技能      

B33 我喜欢接受一些富有挑战性的工作      

B34 我对完成岗位工作任务充满着信心      
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B35 我有灵活应对工作情境变化的能力      

B36 本岗位非常适合我的工作才能施展      

第四部分 股权激励对员工行为表现题项 

请根据您了解的本公司股权激励政策实际情况填写，1 表示很不同意，2 表示不太同

意，3 表示一般同意，4 表示比较同意，5 表示非常同意。在相应栏内标上“√”（请填写每

题，不要有遗漏）。 

表 3 股权激励对员工的行为表现 

编号 股权激励对员工的行为表现 非常 

同意 

比较 

同意 

一般 

同意 

不太 

同意 

很不 

同意 

C1 股权激励实施后，我工作更有干劲了      

C2 股权激励实施后，我觉得我的工作充满了意义和目标      

C3 股权激励实施后，我工作时还会常常走神      

C4 股权激励实施后，我对自己的工作更有自豪感了      

C5 股权激励实施后，我能持续工作更长时间      

C6 工作时，我感到干劲十足      

C7 工作时，我感到精力充沛      

C8 早上起床后，我很乐意去上班      

C9 我对我的工作充满热情      

C10 我所做的工作能够激励我      

C11 我为自己所从事的工作感到自豪      

C12 我工作的时候完全沉浸其中      

C13 我在工作时会达到忘我的境界      

C14 当我全身心投入工作时，我感到快乐      
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C15 我所做的工作对我来说非常有意义      

C16 工作上所做的事对我个人来说非常有意义      

C17 我的工作对我来说非常重要      

C18 我对自己完成工作的能力非常有信心      

C19 我自信自己有干好工作上各项事情的能力      

C20 我掌握了完成工作所需要的各项技能      

C21 在决定如何完成工作上，我有很大的自主权      

C22 我自己可以决定如何来完成我的工作      

C23 在如何完成工作上，我有很大的机会来行使独立性和

自主权 

     

C24 我对发生在本部门的事情有很大的影响力和作用      

C25 我对发生在本部门的事情起着很大的控制作用      

C26 我对发生在本部门的事情有重大的影响      

C27 我基本没有想过离开这个企业      

C28 我计划在公司做长期的职业发展      

C29 假如我现在离开公司，我的个人损失会比较大      

C30 假如我继续待在本公司，我的前景不会好      

C31 对目前的工作我时常觉得厌烦而想换个单位      

C32 在未来半年内，我很可能离开目前这个单位      

C33 在未来的一年里，我很可能离开公司另谋高就      

C34 我会积极关注公司存在的问题以便提出改善意见      

C35 我会主动关注企业的长期发展，并为之做出努力      

C36 我在工作中会把整体利益放在个人利益至上      

C37 我会积极参加公司组织或倡导的各项活动      
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C38 我会想方设法为组织节省开支      

C39 股权激励实施后，我的个人绩效提升了      

C40 股权激励实施后，公司业绩提升了      

问卷到此结束，谢谢您的积极配合，祝您生活愉快！ 
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附录 B 

补充附录名称 
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表 1 股权激励效果主成分提取 

 Component 

 1 2 

A1 .807  

A2 .847  

A3 .849  

A4 .896  

A5 .668  

A6 .766  

A7 .771  

A8 .818  

A9  .863 

A10  .616 

A11  .712 

A12  .597 

A13  .787 

A14  .809 

A15  .868 

A16  .730 

A17  .820 

解释方差 66% 9.3% 

累计方差 66% 75.3% 

（资料来源：根据小样本调研，运用 SPSS 进行主成分提取计算所得） 
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表 2 员工忠诚度测量主成分提取 

 Component 

 1 2 3 

B1 .678   

B2 .779   

B3 .714   

B4 .767   

B5 .753   

B6 .827   

B7 .782   

B8  .711  

B9  .832  

B10  .739  

B11  .776  

B12  .775  

B13  .688  

B14  .772  

B15   .752 

B16   .805 

B17   .790 

B18   .751 

B19   .810 

B20   .751 

B21   .741 

B22   .796 

B23   .616 
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B24   .712 

B25   .731 

解释方差 58.3% 6.8% 3.3% 

累计方差 58.3% 65.1% 75% 

(资料来源：根据小样本调研，运用 SPSS 进行主成分提取计算所得） 
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表 3 员工业绩问卷主成分提取 

 Component 

 1 2 3 4 

C1 .663    

C2 .733    

C3 .784    

C4 .852    

C5 .808    

C6 .759    

C7 .884    

C8 .860    

C9 .756    

C10  .735   

C11  .737   

C12  .675   

C13  .836   

C14  .857   

C15  .776   

C16  .759   

C17  .837   

C18  .773   

C19  .823   

C20   .789  

C21   .776  

C22   .790  

C23   .893  
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C24   .780  

C25   .783  

C26   .820  

C27   .818  

C28   .768  

C29   .753  

C30    .784 

C31    .831 

C32    .794 

C33    .764 

C34    .825 

C35    .829 

C36    .727 

C37    .759 

C38    .765 

C39    .848 

C40    .723 

解释方差 62.3% 5.9% 4.8% 4.4% 

累计方差 62.3% 68.3% 73.1% 77.5% 

（资料来源：根据小样本调研，运用 SPSS 进行主成分提取计算所得） 
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10
6

 

表 4 变量间相关性系数矩阵 

 均值 标准差 性别 年龄 员工 

司龄 

文化 

程度 

工作 

岗位 

股权激励

效果 

员工忠 

诚度 

员工业绩 

性别 1.57 0.50 1        

年龄 1.95 0.82 -.186(**) 1       

员工司龄 2.04 0.94 -0.082 .812(**) 1      

文化程度 2.09 0.70 -.245(**) -0.007 -.136(*) 1     

工作岗位 2.78 1.50 0.051 .142(**) .212(**) 0.095 1    

股权激励效果 3.94 0.66 0.030 0.063 0.054 .186(**) 0.097 1   

员工忠诚度 3.90 0.66 0.021 0.049 .198(**) 0.100 0.069 .775(**) 1  

员工业绩 3.95 0.82 .128(**) 0.023 0.033 0.064 .136(*) .748(**) .518(**) 1 

   注：N=350，*表示 P<0.05，**表示 P<0.01。资料来源:根据 SPSS19.0 运算结果整理所得 

 

 


