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1 引言

2020年是“十三五”的收官之年，五年来多种经

济形式协同发展，企业在拥有发展机遇的同时，也感

受到了提升内部管理水平的竞争压力。

生产力决定生产关系，建立与生产力发展水平

相匹配的生产关系可以促进生产力再发展。生产关

系的核心则是分配关系，因此设计先进的分配制度、

维护合理的分配关系，保证生产关系与生产力相适

宜显得尤为重要。

建国以来我国历经四次工资改革，是一个不断

调整薪酬决定机制以适应生产关系管理需要的过

程。1965年《国务院关于工资改革的决定》[1]中为适

应计划经济时代生产力的发展作出对职务工资制的

要求，根据职工担任职务决定其工资标准，重视人的

资历等级但忽略了劳动贡献的差异；改革开放初期

1985颁布《关于实施国家机关和事业单位工作人员

工资制度改革方案若干问题的规定》[2]中建议施行岗

位工资制，打破身份等级，实行以岗定薪、强调岗位

价值导向；伴随改革开放成长的大批市场化民营企

业，则注重劳动力市场价格，遵循“供需关系决定工

资价格”的分配决定机制。这几次重大薪酬制度改

革明显的特征是以调整薪酬决定机制为导向，在解

决分配关系与生产力发展相适应主要矛盾的同时，

也显现了工资决定机制单一不能系统解决其他管理

问题的弊端。

研究设计与企业发展水平和管理需求相匹配薪

酬分配机制具有重要意义，学术界为之付出广泛努

力。在薪酬影响因素研究方面，康奈尔大学的Mark
P.等学者[3]认为组织的薪酬决策与组织绩效之间相

互关联影响；周仁俊[4]等认为管理层薪酬与经营效益
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关联性较大，且薪酬结构比薪酬水平激励作用更大；

宽带薪酬理论突出能力是决定工资的重要因素，强

调劳动者能力对价值创造的重要作用，该理论影响

面广，但实践中又面临着“劳动者能力如何正确测量

和可比较”的困惑，刘昕[5]认为宽带薪酬制度以绩效

为实质内容和管理基础，通过弱化头衔、等级来强调

个人能力表现，并以能力作为单一机制决定工资，但

绩效能力本身评估和管理难点的不可避免会“移植”

到宽带薪酬管理模式中来。冯珺[6]以北京市市属国

有企业为例，提出国有企业薪酬在性别、岗位类别方

面差异不显著，薪酬差距主要由工作年限和职级决

定，不能从根本上解决薪酬不公平带来的企业管理

问题，也不能从本质上发挥工资职能在薪酬激励方

面的作用。

学者们的研究大多集中在薪酬激励对企业经营

效益的影响上，认为以企业效能为中心调整薪酬结

构，最大化的发挥薪酬在组织中对员工的激励作

用。如何从企业与员工两个维度出发，研究薪酬制

度对维护企业和员工分配关系的平衡，解决当前大

部分企业存在的分配导向单一、薪酬制度不规范、制

度应用面窄、激励效果不明显等问题，具有重要的理

论和现实意义。

2 薪酬理论综述与问题分析

2.1 薪酬理论综述

生存工资理论古老而又现实，由古典经济学家

魁奈 (F. Quesnay，1723-1774)、杜尔阁等人提出，亚

当·斯密和大卫·李嘉图(D. Ricardo，1772-1823)的研

究，推动这一理论成熟、成型。生存工资理论的核心

观点是，“员工的工资只能是能够满足其生存需要的

费用”，因此，有人称此为“糊口工资理论”。生存工

资理论是薪酬理论发展史上的第一个较为完整的理

论，也为今天全世界推行的最低工资理论提供了理

论基础。

边际生产率工资理论是美国经济学家约翰·贝

次·克拉克在《财富的分配》中提出的。克拉克认为，

工资取决于劳动的边际生产率在组织规模相对稳定

情况下，工资水平取决于工人数量，员工越多，则工

资水平越低；反之则工资水平就越高。该理论的应

用启示是：最大限度控制人工成本是企业获利、员工

涨薪的公开秘密，由此做好定员控制也是广义的企

业薪酬策略。

英国著名经济学家阿弗里德·马歇尔创立了均

衡价格工资理论，认为：工资是由劳动力的需求价格

和供给价格相均衡时的价格决定的。劳动力价格即

工资水平，在一定时期内是由劳动力的供求状况决

定的。马歇尔理论影响深远，我国大量民营企业依

据市场法则议价决定员工工资，制度成本低，但同时

引发了普遍的“内部比较公平”问题。

综上，从18世纪末的“生存工资理论”、“均衡价

格工资理论”、“谈判理论”，到上世纪70年代西方工

资理论从经济学转移到管理学研究范畴产生的“效

率工资理论”，再到1984年，马丁·韦茨曼出版《分享

经济》并提出“分享工资理论”，它们各有不同的管理

导向和应用局限，需要我们基于实践综合运用各种

理论的优势，拓宽研究视野、博采众长。

1875年，马克思发表科学共产主义学说《哥达纲

领批评》，在书中，他提出了关于按劳分配的系统思

想。“在社会主义社会，每个有劳动能力的人都有参

加劳动的平等权利和义务，都应当尽自己的能力为社

会劳动。社会在作了必要的扣除后，以劳动为尺度，

分配个人消费品，‘多劳多得、少劳少得、不劳不得’”。

毋庸置疑，按劳分配原则全面影响了我们建国

以来的工资改革走向，在今天的中华大地它绝不是

过时的理论概念，必须认真学习研究，并且在实践中

完善提升。研究按劳分配理论，可以获得薪酬制度

设计的有益启示：按劳分配明确“劳动与分配的交

换”是促进社会主义生产的最合理方式。

按劳分配原则，建立了“等量劳动、等量报酬”的

研究思想和方法，为“同岗同薪制度”的实施提供了

理论基础；按劳分配原则，实行“差别劳动、差别报

酬”的分配方式，我们可以据此打破分配领域的“平

均主义”，用差别分配体现差别贡献。

2.2 薪酬分配现存问题分析

薪酬理论几乎经历了与商品经济社会同长度的

发展，理论先进性与实践有效性如何相统一带来广

泛的研究课题。限于篇幅，本文从理论适用性、工资

决定机制与薪酬管理导向三方面聚焦分配现存问题

分析。
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2.2.1 薪酬理论与分配实践脱节

学习、引进先进理论与方法，给企业带来帮助，

也带来困惑。以融合多种理论的“工资市场理论”为

例，提出“劳动力是商品，工资作为劳动力价格应当

由市场决定”。市场理论迎合了我国市场经济发展

带来的员工流动频度加大、劳动力供给不充裕带来

的基本国情。尤其是近年企业需求加大、劳动力供

给不足，提高了劳动者的工资议价能力，让工资市场

理论在民营企业薪酬制度设计中被广泛运用。但

是，实践中出现新员工比老员工薪酬更高、员工“高

价格”与其产出成果不匹配、议价工资打破企业内部

公平等现实问题，造成大量成熟员工流失、企业管理

成本加大的弊端。

2.2.2 工资决定机制混乱，造成工资职能与工资

结构错位

工资结构是工资职能的载体，工资职能决定工

资结构，设计合理的工资结构比重影响分配公平，这

是需要遵循的工资决定机制。工资的职能与结构主

要分为五种匹配关系：

(1)“基本工资”模块体现工资的“保障职能”，即

员工与企业建立劳动关系，付出劳动、为企业创造价

值，企业支付其基本工资以保障劳动力再生产；(2)“岗

位工资”模块体现工资的“补偿职能”，是劳动者称职

地履行职责为企业创造价值而获得的报酬和补偿，

“岗位工资”是工资职能的核心模块，比重较大；(3)“奖

金”模块体现工资的激励职能，对于“表现好”，即考

核优秀、胜任情况好的员工给予的激励，鼓励员工努

力工作；(4)“红利性分配”体现工资的“分配职能”，一

般以“年终奖金”或者“员工持股兑利”方式来分配劳

动者联合劳动高水平所带来的企业利润；(5)“津补

贴、年功工资”等体现工资的“调节职能”，用来实现

各种因管理需要而产生的调节，如例如下井工人工

作环境较差可设置“下井补贴”、户外作业的工人可

设置“高温津贴”、对老员工设置“工龄工资”等。充

分发挥工资的职能，设计合理的工资结构，是薪酬制

度设计基本原则。

2.2.3 分配导向单一，造成薪酬管理混乱影响内

部公平

薪酬制度设计必须有清晰而准确的管理导向，

否则会给分配工作造成严重困扰。梳理我国分配制

度改革走向，可以清晰定位“分配理论导向单一”是

造成众多企业“分配工作顾此失彼”的问题源头。计

划经济时代实行的“职务等级制”重视人的资历等级

而忽视岗位劳动贡献；改革开放推行的“打破身份、

到什么岗位、拿什么工资”的“岗位工资制”，顺应了

现代化大生产“专业化、细分工”的生产方式，但同时

产生了“管理岗位劳动难以量化、能力差异如何体

现”的难题；近年许多企业导入“体现能力差异的宽

带薪酬”，应用中又陷入了员工能力如何评价及能力

如何可比的泥潭；在民营经济兴起的“市场议价”即

“工资市场理论”，华为、百度等公司进行了多次的薪

酬改革，进行工资结构调整，并注重薪酬结构间的平

衡，发挥多种薪酬因素的作用，防止组织内部不同员

工之间的“内部公平”，破坏了组织管理的基础。

图1 工资职能与工资结构关系图

3“双轨制”薪酬框架设计

如何摆脱分配理论分配导向单一带来的管理偏

差和应用局限，或者说如何设计一种“融合不同管理

导向与管理职能”的分配框架？为此，本文基于大量

企业研究实践，从工资的多种职能出发，运用模糊层

次和最优尺度回归分析方法，提出融合多理论、兼顾

多导向，能够适应更多企业、激励不同劳动者群体的

“双轨制”薪酬体系框架。

作为企业与劳动者之间最核心、最敏感的分配

关系，分配制度设计必须平衡好“劳动者获得与企业

管理需要”，实现“劳动者贡献付出与企业薪酬支付”
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的平衡。这种制度平衡，应当建立劳动与需要之间

的正比关系，把“劳动者、组织各自的需要满足与劳

动贡献”挂钩，即“贡献越大、得到满足的需求越多”。

本文提出的“岗效—资质”双轨制薪酬制度，用

“岗效工资”发挥工资的“补偿+激励”职能，体现“不

同岗位—不同效率—不同薪酬”的贡献差别关系，体

现企业导向；用“资质工资”发挥薪酬的“保障+调节”

职能，体现“不同能力、不同资质、不同薪酬”的劳动者

差异，满足员工个体需要。从而构建了“兼顾企业与

员工各自需求、实现贡献与分配相互关联”的分配框

架模型，共同决定员工工资。大量企业“双轨制”薪

酬框架设计的应用实践，解决了单一工资决定机制

的薪酬不合理现状，“双轨制”薪酬模型框架如下图：

工资T=∑2i= 1 Ti，其中 i=1、2，T1为岗效工资，T2为资

质技能工资。

3.1 轨道一：岗效工资模型设计

劳动关系的本质是“员工通过提供有效劳动获

得企业支付的劳动报酬”，企业与员工通过“交换劳

动与报酬”实现各自的需要满足。双轨制之“岗效工

资”，基于工资补偿和激励职能设计，正是体现了分

配制度设计最重要的模块。

3.1.1“岗效工资”侧轨道设计的基础工作

(1)梳理岗位，进行科学的岗位配置，即“定岗”。

岗位是企业的基本业务单元，企业目标是通过分解

到诸多岗位实现的；另一方面，岗位是员工劳动的基

本平台，岗位体现劳动价值。岗位设置不规范，比如

“因人设岗”、“岗位划分过细”会造成岗位劳动忙闲

不均，基于“忙闲不均”状态的考核，其后果是“考核

不公导致分配不公”，让分配制度失去公平效应。

(2)设计岗位标准序列。科学合理的岗位标准序

列，既规范了不同岗位序列之间的合理差别与管理

关系，也为岗位等级体系搭建提供指导。

(3)工作分析，建立岗位职责体系，即“定责”。岗

位职责及其工作标准，是评价劳动者工作质量的依据，

也是企业要求员工履行职责、提供劳动的基础文件。

3.1.2 岗位价值评价技术方法优化

进行精确的岗位劳动价值测评，确定岗位等级，

是“岗效工资”侧轨道设计最重要的技术基础。典型

的岗位劳动评价方法有排序法、美氏法、韦氏法、因

素分析法、计点法等，每种方法各有利弊。因素计点

法作为我国工资制度改革推广使用的方法，研究时

间长、使用范围广泛，是经过实践验证的科学方法。

本章结合“岗效工资”模块设计需要，重点进行“因素

计点法”在维度设置、评价主体选取和模型优化及数

据处理方法等方面提出优化完善的方法。

3.1.2.1 岗位评价模型

采用模糊层次分析法是定量和定性分析相结合

的多目标决策方法，能够有效分析目标准则体系层

次间的非序列关系，有效地综合测度决策者的判断

和比较。模糊层次分析法改进层次分析法中判断一

致性与矩阵一致性的差异、一致性检验的困难和缺

乏科学性等问题，从而确定方案权重的大小。

(1)构建指标体系

兼具科学性和操作性的岗位价值评价影响因素

主要包含三个层级：目标层A，是岗位价值评价指标

体系的总目标；准则层B，主要服务于目标层的需求，

图2 “双轨制”薪酬模型框架图
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支撑和具体体现目标层，依据国际劳工组织提出的

日内瓦范本中规定衡量劳动价值的四要素，本文选

择最具广泛性的劳动复杂性、劳动责任、劳动条件和

劳动强度四个准则层；指标层C，是对具体评价指标

的内容细化和形式量化，直观展现其特征。

图3 岗位价值评价体系指标图

(2)模糊层次法评价模型思路

模糊矩阵定义为，R=(rij)n×n，满足条件：0≤rij≤1，
(i=1，2，…，n；j=1，2，…，n)。

(3)建立优先关系矩阵

除去目标层A，所有层级都要对其重要性进行

纵向的比较，比如需要将准则层的指标与目标层比

较，得到表示其重要性的数值元素，构成有限关系矩

阵R=(rij)4×4。本文采用标度法确定各元素数值。在

进行实际的比较时，可以选择 0.1到 0.9表示两元素

的重要程度，相比三数值的 1，0.5，0，更能体现元素

间的差别，能够更好地区分元素间的重要性，0.1到

0.9的标度方法的具体含义如下表：

对目标层A和准则层B的元素值进行比较，确

定其相对重要程度，得到优先关系矩阵如下。

为增加评价结果的可信度和广泛性，通过问卷

调查、电子邮件、访谈等形式，有针对性地选取包括

国有煤炭企业、电力企业、商业银行、市场化上市公

司等10家企业开展调研；评价主体包括各层级、各类

别评价代表共430个评价样本数据，评价代表的比例

是=全部高层领导∶全部中层干部∶员工代表=1∶1∶1，
对4项指标的重要性进行比较打分，最后汇总到的平

均值如上表。据此构建优先关系矩阵如下表所示，

以B-A和C1～C4-B1的矩阵举例。

B1=
é

ë

ê

ê
êê
ê

ê
ù

û

ú

ú
úú
ú

ú
0.5 0.4 0.3 0.2
0.6 0.5 0.4 0.3
0.8 0.7 0.5 0.6
0.7 0.6 0.4 0.5

A=
é

ë

ê

ê
êê
ê

ê
ù

û

ú

ú
úú
ú

ú
0.5 0.4 0.7 0.6
0.6 0.5 0.8 0.7
0.3 0.2 0.5 0.4
0.4 0.3 0.6 0.5

(4)优先关系矩阵转化成模糊一致矩阵

rij=(ri-rj)/2n+0.5
转化得到的模糊一致矩阵互补性、稳定性、传递

性的特征。模糊一致矩阵数值表如下：

表3 B-A优先关系模糊一致矩阵数值表

A
B1
B2
B3
B4

B1
0.5
0.54
0.42
0.46

B2
0.46
0.5
0.38
0.42

B3
0.58
0.62
0.5
0.54

B4
0.54
0.58
0.46
0.5

根据表格元素值，整理得到模糊一致矩阵A：

A=
é

ë

ê

ê
êê
ê

ê
ù

û

ú

ú
úú
ú

ú
0.5 0.45 0.58 0.54
0.54 0.5 0.62 0.58
0.42 0.38 0.5 0.46
0.46 0.42 0.54 0.5

同理可以得到模糊一致矩阵B：

B1=
é

ë

ê

ê
êê
ê

ê
ù

û

ú

ú
úú
ú

ú
0.5 0.45 0.35 0.4
0.55 0.5 0.4 0.45
0.65 0.6 0.5 0.55
0.6 0.55 0.45 0.5

表1 判断矩阵标度释义表

标度

0.5
0.6
0.7
0.8
0.9

0.1～0.4

解释

两指标比较，同等重要

两指标比较，其中一个指标稍微重要

两指标比较，其中一个指标明显重要

两指标比较，其中一个指标十分重要

两指标比较，其中一个指标极端重要

指标 ai与指标 aj比较得到 rij，aj与 ai相
比得到 rji，其中 rji=1-rij

结论

同等重要

稍微重要

明显重要

十分重要

极端重要

反向比较

表2 B-A优先关系元素表

A
B1
B2
B3
B4

B1
0.5
0.6
0.3
0.4

B2
0.4
0.5
0.2
0.3

B3
0.7
0.8
0.5
0.6

B4
0.6
0.7
0.4
0.5
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(5)用单排序方法计算权重

利用公式ωi= 1n - 12∂ + ∑nj= 1aij

n∂ ，i=1，2，…n
对步骤四中的模糊一致矩阵进行层次单排序，

计算得到各层指标相对上层指标的权重数值。下文

计算取值为 ∂ = n - 12 ，这样可以增加排序结果的显

著程度。

(6)层次综合

利用计算得到的指标层对准则层和准则层对于

目标层的权重进行叠加，最后可以得到层次综合的

最终权重数值。

表4 B-A优先关系模糊一致矩阵数值表

目标层A

岗位价值评价

岗位价值评价

准则层B

劳动复杂性
B1(0.26)

劳动责任
B2(0.29)

劳动条件
B3(0.21)
劳动强度
B4(0.24)

指标层C
最低学历C1(0.053)
工作经验C2(0.061)
专业技能C3(0.079)
综合管理能力C4(0.070)
经济效益和成本控制责任C5(0.087)
安全生产和风险控制责任C6(0.077)
创新与研发责任C7(0.068)
员工管理与人才培养责任C8(0.058)
工作环境C9(0.116)
工作时间特征C10(0.095)
有效工时负荷度C1(0.075)
脑力劳动强度C12(0.099)
体力劳动强度C13(0.063)

3.1.2.2 指标体系设置差异化

科学配置评价指标的权重及选取合理的子要

素，是岗位价值测评的基础和关键环节。

不同行业、不同性质的企业，对各岗位发挥价值

的期待不同。通过比较国有煤炭企业、民营制造企

业和商业银行等三家不同行业属性企业的岗位评价

指标体系设置，在劳动复杂性指标方面，国有煤炭企

业相对固定，而民营企业和商业银行增设了子要素

“创新性劳动”，体现企业组织需要岗位创新劳动实

现组织效能提升；在劳动责任指标方面，不同行业和

企业的差别较大，“安全生产”子要素，在生产制造型

企业侧重质量管理、而银行侧重风险管理；在劳动条

件指标方面，在煤炭企业设置了“人心流向”的评价

指标，以调节员工向脏累苦险的井下岗位流动。

3.1.2.3 评价主体的选取

岗位评价结果获得员工认可，决定了岗位等级

设计的公平基础。要做到这一点，选取合适的岗评

委员显得尤为重要，基于对评价结果可信度和权威

性的考虑，实践中较合理的做法是：企业高层全体+
中层管理人员全体+员工代表，保持1∶1∶1比例。

3.1.2.4 评价数据处理方法

由于评价主体对评价指标的定义和标准理解不

同、严格程度不同及其评价者主观意愿不同所以需

要对评价数据做出科学的统计处理，保证数据信度

最大化和结果最优化。

(1)无效数据剔除

数据分析需要对评价数据做“缺项统计”，即需

要对超过子要素预设评分标准的评价数据做剔除，

并以区间边界值替代。以边界值替代既能保证样本

数量、又最接近评价者群体的趋同认知。以“工作经

验”这一子要素为例，评价分数区间为(10，65)，当n＞
65，则以n=65替代；若n＜10，则以n=10替代。

(2)取标准差

评价主体的数量较多，代表各个层级的意见，数

据呈分散状态，首先需要确定各个指标下、各个岗位

的评价数据平均值：Avr= ∑ni= 1ai1
n ，根据数据的离散程

度确定标准差：std= ∑(ai - ā)2
n - 1 Avr-std≪ai1≪Avr+std

图4 以“工作经验”为例，选取标准差示意图

3.2 轨道二：资质技能工资侧模型设计

3.2.1 资质技能工资侧模型设计的基础理论

基于劳动的“三形态理论”，劳动通过三种形态

来展现：(1)劳动力自身的能力、智力等“看不见”的潜

在形态，是创造劳动成果多少的重要条件；(2)劳动力

的履职行为，是将自身能力、智力表现为具体劳动过

程的流动形态；(3)劳动力通过具体的劳动过程而创
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造的劳动成果，即为凝结形态。三种形态的转换过

程关系如下图：

图5 劳动“三形态”示意图

其中，区间①当潜在能力不能转换为履职过程

时，则仍然是“沉睡的劳动形态”，不能在劳动成果的

过程中发挥价值；区间②当劳动者发生履职行为，但

劳动未能转换为劳动成果时，则为“无效或低效的劳

动”；区间③当劳动者发生履职行为，且成功创造了

劳动价值，即为“有效劳动”。

在企业实践中，常常存在“重视能力但能力不易

衡量、无法可比”的困惑。本文以员工企龄为基本条

件，承认员工的历史贡献，同时综合考虑员工的知识

水平、专业技能、职务经验等因素，将员工隐性和显

性的资质条件作为衡量薪酬的指标体系，体现工资

的调节与管理职能，调节新老员工之间的劳动关系，

既体现老员工的历史贡献优势、又突出新员工学历

和技能水平的优势。同时在工资结构中将“资质技

能”模块控制在30%左右的较小占比，并可根据企业

市场化水平、管理导向进行调节，“资质技能”工资轨

道侧需要设置相应等级、工资标准。

3.2.2 模糊层次法—最优尺度回归分析交互模

型，设计资质技能工资指标体系

本文有针对性地选取包括国有煤炭企业、电

力企业、商业银行、市场化上市公司等 10家企业的

1100员工的基本信息、绩效评价和考核数据，并用

SPSS软件的复回归分析程序进行数据整理、统计

分析，采用最优尺度方法将“职务、企龄、学历、职

称和技能等级”对组织效能提升的作用和价值进

行分析。

步骤一：相关性分析

如表5所示，以下指标对组织效能具有一定相关

性，其中企龄和学历为负相关指标，即“超过最佳职

业年龄后，企龄越大、对效能提升的作用越小”，这与

年龄增长带来的体力下降、技术水平相对落后和职

业期望降低有关；同时随着社会发展，学历水平普遍

提高，但在入职初期、高学历员工尚处在适应期，不

能马上对效能提升做出显著贡献，因此在入职初期

呈现负相关。从战略导向和劳动需要考虑，增设“技

能等级”指标，激励相关岗位员工提升技能水平。

表5 资质技能指标层相关性分析表

职务
工龄
学历
职称

标准系数
Beta
.542
-.032
-.146
.099

标准误差的Bootstrap估计
.065
.139
.066
.059

Df
2
1
2
3

F
68.721
.052
4.915
2.846

Sig.
.000
.820
.008
.039

步骤二：指标体系设计及变量权重确定

依据3.1模糊层次分析法的方法步骤，对资质技

能侧工资进行模型设计，指标体系如下图：

图6 资质技能指标体系示意图

T2=αy1+βy2+γy3+υy4+κy5，

根据模糊矩阵的定义和计算方法，采用单排序的

方法，对资质技能工资的指标层权重计算结果如下：

表6 资质技能指标层权重表

目标层
资质
技能
工资
指标
体系

准则层
工龄
学历
职称

技能等级
职务

权重
0.253
0.224
0.177
0.131
0.215

步骤三：逐步最优尺度回归分析

最优尺度回归分析不同于一般的回归分析，它

允许变量为各种类型的分类变量，采用一定的非线

性变换对原始分类变量进行转换，然后反复迭代以

找到一个最佳方程式。以组织效能为因变量，以职

务、企龄、职称、学历和技能等级等资质条件为自变

量，运用SPSS进行最优尺度回归分析。

··97China Social Science Excellence .All rights reserved. https://www.rdfybk.com/



企业管理研究 2021.9
ENTERPRISE MANAGEMENT

(1)y1为职务

职务是企业对员工管理能力的认可，获得职务

身份有两种途径：一是“本土培养”，指的是普通员工

通过多年努力，以突出的业绩和超越他人的管理能

力晋升为管理者；二是“外部引进”，指的是因组织需

要，外部聘请的具有丰富经验的管理者，入司即有职

务身份。职务越高，承担的企业劳动责任相对越大，

对组织效能的贡献则越大。所以职务是对效能产生

显著性关联的指标，也是薪酬制度的关键影响因素。

(2)y2为企龄

工龄是员工从事劳动的年限，决定的劳动熟练

程度，间接影响员工对组织的贡献。近年随着员工

流动率增大，工龄已不能完全反映员工对本企业的

历史贡献，企龄的重要性提升。用好留住年轻员工

决定企业未来，所以实践中对入职3年左右处于职业

不稳定期的新员工给予较高的企龄积分、并据此提

高其“资质技能”等级，在一定程度可以增加员工归

属感，减少员工流失。

当企龄的抛物线为 x=2y2+20y，斜率为0.01，曲线

逐渐趋于平缓，说明当企龄为20年时，贡献率开始逐

渐降低。据此在企龄不满20年时，按照相关系数积

分；企龄高于20年时，每两年积一分，实践中效果明显。

(3)y3为职称

职称是专业技术人员的专业技术水平和能力的

等级称号表明专业技术人员具有何种学术水平或从

事何种工作岗位的资格，象征着一定的身份。职称

对提高人才培养质量具有导向作用，需要结合专业

人才需求和职业标准组织评定。

图7 企龄—效能相关性曲线图

(4)y4为学历

学历是员工接受科学文化教育和技能训练的学

习经历。学历是衡量人力资本的重要指标，通常情

况下高学历员工可以通过技术或管理的复制，为企

业提供更高质量、更高效率的劳动，学历是决定员工

“资质技能”工作等级的重要因素。

图8 学历—效能相关性回归分析图

(5)y5为技能等级

技能等级是员工通过各种技能考试获认的技能

操作水平。技能水平体现过往积累的专业、操作等

经验，通常用年限时长表示。与职称指标相似，同样

需要考虑技能等级与岗位的相关性，关联越大、等级

越高，则积分越多。

步骤四：效能影响因子最优尺度回归决策

员工根据资质技能指标体系中的权重积分，计算

其资质技能等级，如张三是一名基层干部，则 y1=15；
企龄为13年，则y2=1.5*13；学历为本科，则y3=30；没有

职称，则 y4=0；具有技师的技能等级称号，则 y5=20。
因此，张三的技能等级=y1+y2+y3+y4+y5=77.5级。根据

不同的资质技能等级计算对应的薪酬标准。

表7 效能影响因子最优尺度回归决策表

变量

职务
0.215

企龄
0.253

学历
0.224

职称
0.177

技能等级
0.131

标度
中层正职
中层副职
基层干部
一般员工
20年以上
15-20年
10-15年
5-10年
0-5
硕士
本科
大专
中专

高中及以下
高级职称
中级职称
初级职称
高级技师

技师
高级工
中级工
初级工

相关系数
1.77
1.34
0.26
-0.76
1.25
0.08
0.07
0.04
0.04
2.53
1.09
0.87
0.95
-1.49
2.22
0.42
-0.72
3.24
0.585
0.220
0.656
-1.221

改进系数
44.05
36.87
15.52
-16.42
49.34
1.94
1.71
1.08
0.89
39.73
29.35
23.44
1.18

-33.34
36.24
7.36

-12.81
32.47
17.67
12.875
6.594

-15.998

标准化系数
45
35
15
0

0.5*(n-20)
1.5*n
1.5*n
1*n
1*n
40
30
25
10
0
35
10
0
30
20
10
5
0
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4 实证分析

笔者从企业研究实践中，有针对性地选取了华

北地区国有电力企业A、江浙地区民营生产制造型

企业B、江浙地区农商银行C和广西某农商银行D4
等家不同地区、不同体制和不同业务类型公司的薪

酬数据进行原有薪酬结构和“双轨制薪酬框架”下的

数据对比分析和多元线性回归分析。

表8 效能影响因子最优尺度回归决策表

原有工资结构

双轨制薪酬

工资结构

[固]年功工资

[固]值班津贴

绩效工资

年终奖

[固]资质技能等级工资

[固]岗效工资

岗位绩效工资

年终奖

依据

工龄

值班工数

工资标准

绩效考核结果

年度考核结果

学历

职称

职务

企龄

技能等级

岗位劳动价值等级

绩效工资标准

绩效考核结果

年度考核结果

(1)优化工资结构，全面发挥工资多种职能的作用

原有工资结构中以工龄作为单一条件发放固定

工资，重点考虑员工资历，忽略了其承担的岗位职责

价值；同时固浮比近似为 2∶8，固定工资比例过低严

重影响了员工的归属感和安全感。双轨制工资制度

设计兼顾员工资历和岗位劳动价值，对工资结构及

固浮比进行了优化，合理发挥固定工资的补偿职能

和绩效工资的激励职能。

通过计算资质技能工资模型中的五个因素及权

重的微小变化对工资水平的影响程度，得到各因素

的敏感性分析结果；但由于模型本身具有动态性的

特点，据经济形势、行业特点和企业管理需要等因素

的影响而调整。

(2)回归分析

第3章中根据10家企业的样本数据对各类员工

的资质条件与组织效能的关系进行了相关性分析，

数据结果显示学历、企龄、职称等条件与组织效能具

有较大的相关性，且薪酬分配体系也是组织效能的

重要影响因素，同样具有相关性。

现从实证分析角度，对原有薪酬结构和“双轨制

薪酬框架”下的薪酬数据进行多元线性回归分析对

比。数据结果显示原薪酬结构中，对工资水平影响

较大的是绩效工资，而其他工资模块影响系数极

低。双轨制薪酬模型发挥工资职能的作用，调整薪

酬结构为资质技能等级工资、岗位工资和岗位绩效

工资，通过多元线性回归分析验证“双轨制”薪酬框

架良好的实践效果。

表9 双轨制模型的拟合度指标表a

R
.995a

R方

.991

更改统计量

F更改

843.977
df1

1.555
df2
56

Sig. F更改

.000

Durbin-
Watson
1.555

数据显示，R方99.1%，具有极好的拟合度，说明

资质技能条件和岗位价值等级对工资水平具有因果

关系；同时D-W值为1.555，接近2，说明样本数据具

有独立性。

资质技能总积分

资质技能总工资

岗位等级

岗效等级工资

非标准化系数

B
12.191
.103

410.551
2.666

标准误差

3.041
.056

118.708
.891

t

4.008
1.840
3.458
2.993

Sig.

.000

.001

.001

.004

共线性统计量

容差

.042

.041

.002

.002

VIF
23.537
24.229
513.704
545.680

表10 双轨制模型的拟合度指标表b

图9 薪酬结构固浮比较图
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资质技能总积分、岗位等级与工资水平具有显

著性关联，sig均小于0.05，表明进入回归方程式的自

变量间多元共线性的问题不明显，在工资水平中体

现了员工自身条件，其中岗位等级与工资水平关联

性较大。下图为回归标准化残差值的直方图，由图

中标准化残差的直方图分布情形可知，样本观察值

大致符合正态性的假定，回归标准化残差值在三个

标准差范围内，没有极端值出现。

下图为样本标准化残差值的正态概率分布图。

由图中可知，标准化残差值的累积概率点大致分布

在四十五度角的直线附近，因而样本观察值十分接

近正态分布的假定。

图10 标准化残差的直方图

分别用原工资结构的工资水平和双轨制下工资

水平与预测值相比，双轨制的拟合程度远远大于原

工资结构。

(3)交叉检验

为了进一步检验模型的有效性，笔者对双轨制

中岗位等级工资进行二次回归分析，并对岗位价值

评价模型进行效度分析。

图11 标准化残差的正态概率分布图

表11 岗位价值评价模型KMO和Bartlett的检验

取样足够度的Kaiser-Meyer-Olkin度量

df
Sig.

.867
78
.000

选取以上四家企业的岗位价值评价模型，对其

进行因子分析，进行岗位劳动价值的分析评价。现

以其中一家国有企业薪酬数据为例展示。借助统计

软件 SPSS首先确认KMO值＞0.6，且显著性＜0.05，
说明岗位价值评价模型适合做探索性因子分析，并

得到旋转后的因子载荷矩阵表。

专业技能

工作经验

综合管理能力

最低学历

创新与研发责任

经济效益和成本控制责任

安全生产和风险控制责任

员工管理

工作环境

工作时间特征

脑力劳动强度

体力劳动强度

有效工时负荷度

成份

1
.801
.797
.790
.756

2

.871

.817

.782

.716

3

.881

.830

4

.629

.779

.671

表12 岗位价值评价模型旋转成份矩阵
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本文的主要研究目的是设计体现资质条件和岗

位劳动表现的薪酬制度。实证研究的结果表明，本

文所提出的双轨制薪酬的理论模型和研究假设得到

了较为充分的论证和支持。回归分析结果表明，教

育程度、工作年限、职务层级等资质条件是薪酬体系

的重要影响因素；同时岗位工资可以通过科学的岗

位劳动价值来评价衡量，进一步验证了双轨制薪酬

框架的可行性和有效性。

5 结语

本文基于企业实践，在系统分析薪酬理论及发

展的基础上，认为当前较单一的工资决定机制已不

能适应企业发展，企业普遍存在的分配导向混乱、薪

酬制度不规范、分配方法单一、激励效果不明显等问

题，是企业发展必须要解决的、并且需要在薪酬理论

与分配方法上进行系统创新的重要课题。

本文遵循分配关系必须适应生产力发展需要的

研究思路，综合运用多种分配理论的优点，重新梳理

工资职能和工资结构的影响关系，利用最优尺度回

归分析法，识别出薪酬框架设计的重要影响因素，并

采用模糊层次分析法确定指标体系的权重，设计出

符合企业组织发展需求和员工发展需要的“双轨制”

薪酬框架：(1)将来自个体的包括学历、工龄、职称和

职务等条件用“资质工资轨道”体现，发挥工资的保

障职能和调节职能；(2)将员工在不同岗位上劳动贡

献用“岗效工资轨道”体现，发挥工资的补偿和激励

职能。

为提高岗位等级评价的准确性和员工认可度，

本文同时用模糊层次分析法结合实际的企业案例数

据验证，优化了岗位价值评价模型，解决岗位评价中

的技术实施难点，减少主观因素对评价结果带来的

差异性影响。

本文有针对性地选取了4家不同地区、不同体制

公司的薪酬数据进行原有薪酬结构和“双轨制薪酬

框架”下的数据对比分析和多元线性回归分析，进行

了“双轨制”薪酬制度的实证研究，证明这种制度在

实践中具有普遍推广的动态性和适用范围。

研究实践证明，“双轨制”薪酬分配制度融合了

多种分配理论的优点，兼顾员工能力素质与岗位贡

献，平衡了员工个体与企业组织各自的需求，理顺了

分配关系，有效促进了组织效能提升，是一种可以在

大部分企业应用、兼具先进性和适用性的薪酬分配

框架。
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