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Abstract. This article has combed the literature related to the incentive mechanism of the new 
product R&D team. And we divided the total incentives into macro and micro levels, while most 
literature studies focus on the setting of the incentive mechanism at the micro level. It includes: 
external pay, career replanning, internal knowledge sharing incentives, job incentives and 
organizational incentives. On the basis of this, it is pointed out that the future should pay more 
attention to exploring knowledge sharing incentives from R&D team level to improve the ability to 
innovate knowledge and transform it into products into a market. 

1. 引言 

知识经济时代，研发创新能力掌握着企业命脉。R&D 人员本质上是知识型员工，具备较

高的人力资本含量，在劳动力市场占据有利地位，一旦激励不当，就会“跳槽”并带走相关技

术能力；其次，R&D 人员看重内在需求，要求企业激励机制设计结合内外部因素；最后，从

R&D 工作来看，复杂而高难度的脑力工作导致团队是其主要的开展形式，绩效难以监控，易

滋生团队内部机会主义和“搭便车”行为。因而，建立健全而有效的激励机制是新产品 R&D 企

业生存和发展的保障。 
R&D 团队类型众多，经查阅文献，最终选取研究频率较高的以向市场推出新产品为主要

任务的 R&D 团队作为研究对象。文献选取过程中，笔者综合考虑相关度、文献重合度及期

刊影响因子大小等多方因素，最终选取与新产品 R&D 团队激励机制构建有关的文献 29 篇。

这些对新产品 R&D 团队激励机制的研究可以归为宏观层面（政府、市场）和微观层面（企

业），微观层面激励机制又可分为内、外部激励，接下来，将以这样的分类思路，对新产品

R&D 团队激励机制的相关文献进行综述。 

2. 宏观层面——政府及市场 

     关于新产品 R&D 团队激励机制的构建，有少部分学者把政府、市场等宏观因素纳入考

虑范围，以系统思维角度提出各个层面激励机制构建的结论。杜伟（2004）认为 R&D 具有

很强的“溢出效应”，从投资 R&D 到最终新产品推向市场，是“知识溢出”和“市场溢出”最终导

致 R&D 企业“利益溢出”的过程。整个过程的“溢出效应”实现了创新成果的最大化；然而对于

R&D 投资者和从事 R&D 的人员来说，成果的非自愿扩散使其不能独占投资收益，因而降低

了他们 R&D 投资意愿，而选择低成本的“搭便车”行为，最终导致社会创新能力的衰退。基于

此，他提出政府应以税收优惠或财政投入政策、专利保护政策等诱发和引导企业开展 R&D
工作的积极性；市场层面主要是建立 R&D 成果交易制度和市场竞争制度 [1]。其中，关于政

府层面的影响，孙理军等（2002）也提出国家创新体系、知识产权保护法律、技术入股制度

等的建立与完善会对 R&D 人员起到良好的激励作用 [2]。 
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3. 微观层面——企业 

3.1 外部激励 

3.1.1 薪酬激励 
知识管理专家玛汉·坦姆仆经过大量实证研究，发现金钱财富是排在第四位激励知识型员

工的因素 [3]。与之形成对比的是，安盛咨询公司模型以及我国学者张望军等对高科技企业研

发人员实证研究的发现，显示排在激励因素第一位的均为报酬。国外也有人对影响员工生产

率的八十项激励方式做了研究，结论为以金钱作为刺激物使生产率水平提高程度最大，达到

30%，其它激励方法仅能提高 8%-16%（Stephen P. Robbins，1997）[4]。国内还有很多针对研

发人员或知识员工开展的满意度调查，显示满意度最低的是有关薪酬方面的回报。比如，国

内学者王军（2007）在对华路公司交通科研人员开展满意度调查时就发现，他们最不满意的

三个项目分别是工资、 福利待遇和报酬奖励的公平性 [5]。因而，有学者提出以我国目前的社

会发展水平，对于 R&D 人员激励的重点应当放在薪酬激励上。另外，由于研发类型的企业

大多数属于扁平化结构，职业阶梯会有所缩短，而激励性薪酬正好能弥补了这一缺点。激励

薪酬具体包括基本工资、与研发成果有关的奖金、根据个人贡献及研发效果确定的风险报酬

以及股权、期权等与未来收益有关的制度（孙理军、聂鸣，2002)[2]。梳理相关文献发现研发

团队激励薪酬研究基本从以下三个角度出发：委托代理理论角度、团队薪酬分配角度及其他

角度。 
（1）基于委托代理理论角度 
依据委托代理理论，代理人可能存在道德风险问题，因此委托人需要设计“激励合同”来

激发代理人付出努力, 以实现委托人和代理人决策组合的帕雷托最优（张征争等，2009）[6]。

将该理论应用于研发团队，发现研发人员和企业之间信息的高度不对称会产生“代理风险”，
因而研发团队薪酬激励机制也多是从这个角度研究的。研发团队中两个问题需要关注：“搭便

车”现象和隐形监督成本。 
戴景新等（2011）对研发团队的工作首先做了定义，认为其具有多任务多阶段的特点，

因而结合风险厌恶度、公平偏好以及成员间隐形监督成本大小，设计了两阶段动态报酬体系，

当研发人员风险偏好高，公平偏好低，相互监督成本低时，第一阶段应为期设置较高的固定

报酬，反之则应设置较低固定报酬。第二阶段是在第一阶段的基础上结合员工个人产出做出

一定调整，两个阶段绑定的做法有助于增强第一阶段员工的努力程度 [7]。该研究中监督成本

的大小也是其他学者研究研发团队激励问题时会涉及到的一点，其中，骆品亮（2000）提出

当研发团队监督成本较高时，可建立能自我实施的经济激励机制 [8]。Gracie（2000）则认为

产权激励（利润分成、股票期权）可以激发员工积极性，减少相互间监督成本，有效解决团

队中“搭便车”问题 [9]。 
（2）基于团队激励薪酬分配角度 
黄健柏、张燕君（2002）认为团队激励薪酬奖励的是成员之间通过彼此合作最终实现团

队目标的行为，因而团队薪酬在员工收入中占比不应过小，至少 6 %～ 8 %或者更高 [13]。王

娟、甄国红（2009）针对研发团队提出薪酬的“一次分配”与“二次分配”，“一次分配”是依据

团队绩效考核的结果所得的奖励，在“二次分配”中，王娟等认为现实中，很多研发团队人员

的个人绩效是可观测的，因此他们认为依据个人绩效函数使奖金数得到量化是更贴近现实的

做法 [10]。且潘颖雯、万迪昉（2007）研究提出，如果组织结构中交流机制、渠道的设置与薪

酬设计相协调，那么基于团队业绩的薪酬制度并非是必须的, 在良好的组织结构配合下，基

于个人业绩的薪酬制度对于研发人员同样适用, 且能产生不错的效果 [11]。黄颖（2006）则认

为研发团队根据项目验收合格后拿到团队薪酬后，团队薪酬的“二次分配”是内部成员激励的

来源，不同的分配方式会有不同的激励效果，可以依据岗位和参与度、个人绩效考核结果等
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方式进行分配 [12]。 
（3）其他角度 
除了以上两个角度的研究外，黄健柏、张燕君（2002）还探讨了团队激励薪酬的来源，

认为共有三种：一是团队业绩成果；二是整个团队知识技能跨越式的提高；三是团队的自我

管理、培训等 [13]。另外，多数有关激励薪酬方案的设计中都会提到用股票期权形式奖励研发

团队，具体做法是：新产品研发推向市场后，团队在一定时期内可以对有效销售额进行一定

比例的计提，折算为等额的公司股票期权发放给团队。体现出企业对研发人员知识产权的尊

重外，更激励研发团队在研发新产品之初能够充分考虑市场因素，以减少新产品广告宣传成

本，并鼓励研发与销售部门间搭起沟通的桥梁。毕野等（2015）结合新药研发项目自身特点

设计的可变薪酬模式——科学指数评估方法，也可应用于其他行业具有研发周期长，成功率

低的项目 [14]。最后，梳理文献还发现，很多学者建议团队薪酬激励的实施必须要有相应的企

业文化氛围配套。 
3.1.2 晋升激励 

薄湘平（2004）认为传统的“研发-管理”晋升路径是对人才的浪费，研发人员可能由于管

理经验的缺乏和积累的研发知识、技术失去发挥作用，导致给企业创造的价值反而下降，因

而，组织应当引入“研发员—研发工程师—研发代表—研发专家—高级研发专家—研发科学

家”这样一条适合研发人员的职业生涯路径，让研发人员拥有的知识能力等作用发挥到最

大 [15]。对那些技术能力强又有领导管理才能的要委以重任 （孙理军等，2002)[2]。管理和技

术晋升通道相结合的职业生涯路径被称为“Y”型或“H”型（杨光，2006）[16]。但管理晋升要求

研发人员具有管理能力和人格魅力，技术通道一般适合于研发能力很强，具有深厚专业知识

基础的人员，而这两类人员在研发团队中占比较小，大量的普通研发研发人员该如何激励，

也应得到关注，基于此，陈璟（2009）针对 IT 企业研发人员提出应再拓展职业通道，加入项

目、业务、服务等路径，丰富成长空间 [17]。其他行业研发人员的激励也应结合行业特点，设

计具有针对性、丰富的职业生涯路径，晋升过程也要严格做好人员任职资格的考察。 
晋升已被大量研究证明对研发人员激励效果良好，但考虑到研发团队内部竞争的存在，

晋升激励也需要一定的前提条件。晋升激励会使员工降低对他人的帮助，甚至拆台行为，而

当团队成员具有风险厌恶度较低，公平偏好较低，相互监督成本较高的特点时，晋升激励效

果为最佳。 

3.2 内部激励 

3.2.1 R&D团队知识共享激励 
知识作为衡量个体对企业价值的重要指标，它是员工在企业中地位的保障。特别是作为

知识型员工的典型代表——研发人员，知识对其重要性不言而喻。因而在研发人员的管理中，

要注意知识型员工的特点（彭剑锋等，1999）[18]，激励研发人员主动分享知识特别是隐性知

识，是研发人员激励问题中的一个热点。知识共享对新产品成功研发往往起到关键作用。组

织中什么会影响研发人员知识共享意愿的大小，曾萍（2005）总结多篇理论、实证研究基础

上，认为组织因素、人际层面、主体因素、客体因素、知识共享平台会是主要的影响来源 [19]。 
（1）基于知识属性研究 R&D 团队知识共享激励 
知识具有自然属性和社会属性。自然属性只涉及知识本身，分为隐性和显性知识，其中

隐性程度是影响知识共享实现的关键自然因素；社会属性主要指个体对知识的主观判断（金

辉，2014)。很多学者研究发现知识共享的自我效能感对共享意愿有显著正向影响，但也有学

者认为不能一概而论，应当与知识属性进行匹配，比如，金辉（2014）将知识属性划分为四

类后，发现只有高隐性且感知所有权为个体的知识，才适用自我效能进行知识共享激励，隐

性程度低且感知所有权为个体时，适合用物质激励，而值得注意的是，无论自我效能还是物

质激励在其它维度属性的知识共享激励中均表现较差 [20]，这一结论进一步深化了自我效能对

知识共享激励效果的研究。 
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（2）基于团队层面研究 R&D 团队知识共享激励 
对知识共享意愿的研究除了探讨知识本身的属性以外，还有些是与团队特点相结合，有

学者发现内在的助人为乐所得的乐趣对无论什么类型的研发团队均有最大的激励作用，而外

在因素只对跨职能团队知识共享意愿有正激励作用，对职能团队反而有弱的抑制作用（李卫

东，2011）[21]。 
（3）基于个体层面研究 R&D 团队知识共享激励 
研发人员个体层面的知识共享激励主要是从个体心理因素角度展开的。例如，个体公平

偏好会促使同情偏好的研发人员倾向于分享知识，企业应当依据公平偏好的强弱有针对的设

立激励机制，公平偏好低时，加强业绩激励，公平偏好高时加强知识产权激励（胡新平，

2013）[22]。当研发人员受到自我效能、助人后乐趣的作用就会促进知识共享态度的产生，进

一步会增强知识共享意愿，因而企业要及时向员工提供知识共享后的反馈，在组织内部培养

分享知识、助人为乐的文化氛围，改变研发人员对知识分享的价值判断。胡新平等（2013）
以研发人员的非理性心理特征为切入口，研究了同事压力对团队知识共享激励机制的影响，

发现利于激发知识共享行为的是进取型同事压力 [23]。 
以上三个层面研究 R&D 团队知识共享激励时，基本都需要内外部激励同时使用，但也

应注意避免出现拥塞效应，例如，谢荷锋（2008）实证研究发现外在激励对于内在激励的 “挤
出效应 ”明显存在，因此，鼓励员工知识分享行为，应更多依赖于内在激励，货币等外在激

励应当谨慎使用 [24]。 
3.2.2 工作激励 

工作激励能激发人员的责任感、主动性，目标是创造一个自然协调的完整的工作团体，

允许工作人员对完成工作发表自己的意见，减少对其不必要的控制。针对研发团队工作激励

主要集中在工作扩大化和丰富化的工作设计上。李永周等（2011）分析了研发人员职业高原

产生的原因，个人或组织因素造成研发人员承担更大责任的机会变小，导致企业研发人才资

源的浪费，考虑到职业生命周期的存在，因而设计了引入项目与管理的动态激励机制，核心

都在于工作的重新设计，优秀研发人员在不同项目中承担项目经理一职，在此基础上，有更

大抱负的人员可根据个人意愿和能力走“Y”型职业路径，以获得更大的发展空间，防控研发人

员职业高原行为 [25]。与之不同的是，孙芬（2013）从任务分配角度建立低碳企业研发人员激

励机制模型并分析后，得出结论却是专业化分工更能激励研发人员，同时还应评判任务监督

的难易程度，将监督程度相当的任务分配给同一个研发人员 [26]。 
3.2.3 组织激励 

组织激励理论是通过研究人们的行为动因和规律,来研究在特定目标方向上如何使相关

人员具有较高行为积极性和效率的问题，研发人员的组织激励过程要求公平（孙利辉等，

2000）[27]。杜伟（2004）认为企业要善于利用组织设计理论进行研发人员的激励，科学安排

组织结构并不断创新来满足企业 R&D 需要；同时，各部门之间应设计良好的制度，以加强

沟通联系，特别是研发、生产和销售部门间的联系，形成企业 R&D 的大协作 [1]。孙锐（2008）
等将研发工作分为一般产品研发、中期产品研发及前瞻性技术研究，其中对前瞻性技术研究，

组织上下应该采用“松散式”管理模式 [28]。杨进（2011）等将需求层次理论和期望理论有机结

合，提出团队目标、地位、成就感是团队层面的整体需求，组织应当对设立团队等级制，通

过等级的提高使团队获得较高的地位，及时肯定团队的成果，帮助团队建立成就感 [29]。 

4. 结语 

文章梳理总结了有关 R&D 团队激励机制研究的文献，发现目前针对 R&D 团队薪酬激励、

知识共享激励研究较多，究其原因在于研发团队及人员的本质特点，以及现阶段我国薪酬水

平未达到 R&D 人员期望，满意度较低的现实状况。除此，笔者认为现阶段缺乏从团队层面

对 R&D 团队知识共享激励问题的探索，未来可能需要在这一部分进行深入研究。 
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