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摘 要：运用人力资源管理相关理论分析了中国企业薪酬的基本构成．基于其构成要素的特点和效 

用问题，主要讨论了显性薪酬部分，并在此基础上给出了薪酬与其报酬要素之间的关系表达式和图表 

式．面对知识经济的来临和经济全球化的挑战，针对 目前中国企业薪酬存在的平均化、短期化和单一化 

等主要问题，利用岗位评估分数对薪酬结构的分析，以及运用期权理论和需求理论探讨了中国企业薪酬 

结构将趋于市场化、长期化和多样化的态势． 
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为了适应知识经济时代的要求，近些年美国企业 

薪酬管理发生了一系列的变化，可变薪酬、恰当底薪、 

发展机遇等随处可见，可以说从刚性到弹性，从物质到 

精神．这些变革都是围绕员工需求而设置的，以期能有 

效激励其行为． 

中国企业面临着更加复杂的环境，人才的有效供 

给和有效需求长期得不到满足．外资企业的进驻，加剧 

了对人才的争夺．要想在这错综复杂的环境下吸引、留 

住人才，以求得生存，就必须改革中国企业传统的薪酬 

管理．从分析中国企业薪酬结构着手，指出其存在的问 

题，并提出了其发展的方向，希望能对中国企业薪酬改 

革有一定的借鉴意义． 

1 中国企业薪酬的基本构成 

薪酬是企业对它的员工给企业所做的贡献，包括 

他们实现的绩效、付出的努力、时间、学识、技能、经验 

和创造所给的相应的回报和答谢，这实际上是一种公 

平的交换式交易． 

薪酬的基本构成包括企业直接支付的部分(例如 

工资、奖金)和间接支付的部分(例如社会保障金以及‘ 

失业补偿金等)．企业直接支付的工资、奖金等属于显 

性的，是员工能够直接感受到的收获，可供员工直接支 

配；而社会保障金、失业补偿金等则为隐性的，是一种 

供后期支配或特定条件下的保障．它们对员工产生不 

同的效用，员工往往更关注显性部分，即常常把工资、 

奖金收人看成是地位和成功的标志，雇员在评价他们 

与企业之间关系紧密程度时，常把工资、奖金决策作为 

一 个非常重要的考虑因素．因此，这里主要讨论属于显 

性部分的薪酬． 

薪酬支付的根据是来源于对工作的评价．一套工 

作评价系统包括两项内容：一是报酬要素，二是根据这 

些报酬要素对企业的重要程度而确定下来的每种报酬 

要素的权重分配方案 J̈．所谓报酬要素，即指被企业 

认定为有价值的一些重要的工作特征，这些工作特征 

也正是企业决定针对其给予报酬的那部分因素．这些 

特征主要包括：工作的复杂性、工作条件、所要求的受 

教育程度、所要求的工作经验、需要承担的责任大小等 

等．绝大多数工作评价系统都采用几个主要的报酬要 

素．目前中国企业通常采取的报酬要素为：受教育程度 

(即目前的工人技能等级)、承担责任的大小(主要体 

现在职务上，即职务责任)、为企业服务年限、员工绩 

效等等．如果用 r表示企业直接支付员工的报酬，则可 

用下列函数表示其与报酬要素之间的关系： 

r= k， ，／1,，c，⋯) (1) 

式中：后表示工人技能等级； 表示承担责任的大小；／1, 

表示为企业服务年限；c表示员工绩效． 

企业对各报酬要素的重视程度视其对各报酬要素 

权重的分配情况，与企业薪酬制度密切相关．通常情况 

下，组成员工薪酬的各报酬要素之间基本上是简单相 

加关系，即对上面公式可展开表示如下： 

r= 后)+ )+ n)+ c)+⋯ (2) 

其中 (k)表示工人技能等级工资、厂( )表示职 

务工资 ／1,)表示工龄工资 c)表示绩效奖励．前三 

者是员工基本工资的主要组成部分，是比较固定的部 
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分；而绩效奖励则随着员工绩效和企业效益的变化而 

变化，属浮动薪酬，目前主要采用奖金形式．． 

用职务评价分数来表示企业对员工技能等级、承 

担责任大小、员工绩效等报酬因素的综合评价．如用函 

数形式表示职务评价分数与员工所得薪酬两者之间的 

关系，则为： 

r= ) (3) 

式中： 表示职务评价分数． 

为简化起见，用直线表示式(3)，如图 1所示的薪 

酬结构线 ． 

V 

图 1 直线型薪酬结构线 

口厂(v) 

V  

图 2 折线型薪酬结构线 

2 中国企业薪酬结构存在的问题 

2．1 平均主义倾向 

中国企业经历了几十年的计划经济体制，受平均 

主义的影响很深，长期以来薪酬设计注重和强调“公 

平”，整体薪酬水平幅度不大，即薪酬结构线 比较平 

缓．但这种“公平”造成了事实上的不公平 ，干多干少 
一 个样 ，结果是员工工作不努力，“搭便车”和吃“大锅 

饭”的现象比较严重，企业效益提不上去甚至破产．由 

于收入拉不开档次，技术骨干、管理骨干满意度低下， 

而人才市场上的高薪引诱，常造成骨干人才的流失 

2．2 激励短期化。长期激励不足 

企业为调动员工的积极性、鼓励多作贡献，常常以 

奖金作为手段事先以合同或制度的形势固定下来．这 

种方式是以短期结果作为评价目标(通常以季度或一 

年为期限)，往往忽略员工的努力过程和各方面的投 

入以及潜在的产出．员工为了当期业绩和既得利益，往 

往不惜损害企业长期利益而做出短期行为．在劳动政 

策放宽和鼓励劳动力 自由流动的状况下，这种激励手 

段更是存在着许多潜在的危机． 

2．3 注重外在性激励，缺乏内在激励 

要使员工特别是知识型员工把他们的内隐知识和 

内在价值外显化，从而提高企业组织整体效益，仅以提 

高工资待遇是决对达不到效果的．在知识经济时代，员 

工的需求已发生了很大的变化，物质需求已慢慢弱化， 

他们更注重自我发展和取得事业上的成就，希望融人 

企业之中能有所建树．而物质性和交易性是薪酬设计 

的主要特点，这种特点更多地体现占用劳动后的回报， 

即“资本雇用劳动”，员工往往感受不到企业归属感， 

他们也未必能进行 自我激励，创造性地发挥“职务溢 

出”作用． 

3 中国企业薪酬发展的新趋势 

3．1 薪酬结构更加符合市场规则 

现实企业中的员工可简单划分为管理型员工、技 

术型员工和作业型员工．他们的工种性质和投入要素 

存在明显的区别．就作业型员工而言，他们的工作环境 

和工作任务比较单一，工作过程中往往是简单地重复 

动作，需要掌握的技巧和需了解的知识面也比较狭窄． 

而管理型员工和技术型员工则通常面临着连续变化的 

工作环境和工作任务，需要员工更多的灵活性来适应 

新的难以预见性的挑战．他们的投入要素不仅需要系 

统的知识、工作诀窍、经验，还需要应对新的环境和新 

的任务的创造力和非均衡的能力，特别是企业家或职 

业经理人的各种决策能力、创新能力．而依附于管理型 

员工和技术型员工身上的这些投入要素属于隐性的人 

力资本 J，它们是创新的源泉，能给企业带来不可模 

仿和长久的竞争优势，且对企业发展、对经济增长的贡 

献不可估量．这种隐性人力资本的主体如果得不到有 

效激励，则其主体就会 自动“关闭”人力资本或产生寻 

租等机会主义行为，这将给企业带来巨大损失． 

面对经济全球化和知识经济的到来，外资企业加 

紧了对中国企业管理人员、技术人员和研发人员的 

“掠夺”．他们采用高薪、高福利等政策来吸引他们，较 

之中国目前的薪酬结构水平，的确存在很大的诱惑，使 

得许多在国有企业中得不到充分发挥或得不到合理回 

报的骨干人员纷纷“跳槽”，造成大量的人才流先 

要想参与国际竞争，赢得竞争优势，就必须保持持 

久的核心竞争能力——人才．为了营造一个吸引人才、 

留住人才、激励人才的环境，中国企业必须适应环境的 

需要 ，根据市场对作业型员工、管理型员工和技术型员 

工的定价机制，引入调整系数来修正不同质的投入要 

素的员工分配，即： 

r= ) (4) 

式中： 为调整系数． 

由于投入的人力资本的异质性、岗位价值的大小 

性和环境的复杂性等因素的影响，调整系数 将出现 

两次较大的调整：第一个调整点 a出现在作业型员工 

与管理型员工(技术型员工)之间，a点之前是作业型 

员工的分配线；第二个调整点6出现在管理型员工(技 
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术型员工)与企业家或职业经理人之间．CI,点与 b点之 

间是管理型员工(技术型员工)的分配线，b点之后是 

企业家或职业经理人的分配线(如图2所示)． 的取 

值范围受企业薪酬政策、市场定价机制和市场供求状 

况等的影响． 

3．2 期权认购——解决薪酬长期激励不足的重要 

手段 

由于中国企业制度和社会发展阶段的缘故，目前 

企业的浮动工资还基本上采用奖金的形式．然而这种 

奖金制度通常是为短期行为结果设置的，在效用上存 

在长期激励不足的问题．企业管理、技术人员特别是企 

业高层经营管理者、高级技术人员制定的经营决策、发 

展战略关系着整个企业长远利益，如果缺乏有效的长 

期激励政策和有效约束，势必影响着企业的长远发展． 

因此，必须把企业高层管理人员、重要技术人员和部分 

重要员工的长远利益与企业长远 目标“捆绑”起来，使 

他们从企业长远利益着想，激发其责任心和创造力．而 

期权不失为一种有效的办法． 

所谓期权，是公司授予部分内部经营者或职工在 
一 定的期限按照某个既定的价格购买一定数量的本公 

司股票的权利．期权最大的特点是它的长期性，即其基 

点是奖励未来．它规定在一定行使期(可长达 l0年) 

内不得转 ，从而把职工的长远利益和企业的长远利 

益结合起来．如研究与开发、业务流程再造、市场关系 

的开拓等，都要经过长时间努力后才能见其效用．采取 

期权的目的之一，就是为了影响员工的行为，特别是公 

司经营者的投资与创新决策行为，防止其行为短期化． 

期权的另一个特点是激发企业员工的创造热情， 

挖掘企业的效率余地 ．现代激励理论认为，单纯使 

用工资津贴已不能挖掘企业的效益余地，资本的剩余 

索取权(红利分享)对解决激励问题至关重要，即触动 

所有制的变革．通过持股和期权计划，密切管理人员、 

技术人员和研发人员与公司产权联系，激发创新活力， 

使其报酬与公司的长期经营业绩挂钩． 

3．3 内在激励——薪酬激励不足的一个重要补充 

马斯洛的需求层次理论认为 ，人在其发展过程 

中存在5种需求，即首先是生理需求、安全需求，其次 

才是社交需求和受人尊重的需求，而最高层次则是自 

我实现的需求．这些需求之间存在着层次转换关系．而 

美国哈佛大学教授戴维．麦克利兰则认为 ]，人们在 

生理需求得到满足以后，还有 3种基本的需求 ，即成就 

需求：争取成功希望做得最好的需求；权力需求：影响 

或控制他人且不受他人控制的需求；社交需求 ：建立友 

好亲密的人际关系的需求．这 3类需求之间没有层次 

转换关系，他认为不同的人在不同需求方面的强度有 

所不同． 

当前中国正面临着知识经济的来临和经济全球化 

的挑战，中国的智力型劳动者在社会组织中的作用越 

来越大，是组织乃至整个国家在竞争中取得成功的关 

键，研究其需求不仅具有理论价值，更具有实践意义． 

中国学者对此领域进行了科学研究并得出中国智力型 

劳动者具有较高的成就需求，且这种需求明显高于其 

它类型的需求．这实际上把马斯洛的需求层次理论和 

麦克利兰的“三种需求理论”联系在了一起，即智力型 

员工追求自我实现和取得成就的满足． 

因此，对中国智力型员工进行提高薪资、晋升职位 

等外在性激励方式已不能完全满足其需求，且这种方 

式不仅成本高，而且容易出现物质激励的边际效用递 

减和保健化趋势．基于物质激励作用弱化和员工追求 

工作成就带来的内在报酬增强的趋势，组织可以通过 

设立有挑战性的工作目标、提供有意义的工作，鼓励员 

工参与组织日常管理甚至重大决策，提高其工作中的 

自主性；适时提供培训和教育的机会，帮助他们设立现 

实的个人目标和明确的生涯规划等手段，提高他们的 

内在报酬的质量，促使他们不断产生新的成就需求，工 

作更加积极． 

4 结束语 

对企业薪酬发展趋势的探讨，旨在给企业薪酬设 

计带来一定的参考作用．由于社会发展阶段和经济制 

度的不同，薪酬结构和设计重点也存在区别．在非完全 

工业化发展和计划经济体制下，企业薪酬更多地注重 

了物质性和平均化．随着市场经济体制的改革和经济 

的发展，特别是面临着知识经济的来临，企业薪酬设计 

的结构和重心逐渐向知识型员工倾斜，同时内在激励 

也将成为薪酬物质性激励不足的重要补充．在强调物 

质要素的同时，重视精神要素，并综合运用 ，以便更好 

地激励员工的工作热情． 
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Abstract：The influence of fiscal policy on income of farmer is analyzed in term s of theory and studied by real data from 

1978 to 2002．The coefficients of effect of state expenditure and revenue on income of farm er are 0．0296 and 一0．1033 

respectively．Th e fiscal po licy have negative influence on income of farm er．Some policies are suggested based on the a— 

hove analysis． 
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Abstract：Th e article analyzes the basic constitutes of enterprise salary in our country by applying the theories of HR． 

As the characteristics and functions of the basic constitutes are different from each other，the article mainly discusses the 

obvious salary，then gives the related expression and the chart between salary and its elements．Aiming at the main prob— 

lems which are average，short—term  and single in enterprise salary at present，the author probes that enterprise salary will 

be market，long—term  an d diverse under the knowledge economy by applying the salary frame，the theories of stock op— 

tions an d employees needs． 
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