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� � [摘 � 要] � 薪酬对于员工和企业的重要性决定了薪酬管理的重要性, 而对员工薪酬满意度的影响因素是薪酬

管理需要考虑的一个重要内容。一个高满意度的薪酬可以吸引人才、留住人才,极大地激励员工的积极性,构建企

业核心能力,推动企业战略目标的实现。文章从薪酬水平、薪酬结构、薪酬体系、薪酬形式等四个维度对员工薪酬

满意度的影响进行了分析和探讨,并应用 AHP 技术对薪酬满意度的影响因素进行量化分析, 薪酬水平、结构、体

系、形式及相应的二级指标、权重可为企业薪酬管理者提供借鉴价值。
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� � 一、引言

据权威机构近 20年的研究资料显示, 在所有的

工作分类中,员工一直都将薪酬收入视为最重要的

工作指标。一个高满意度的薪酬可以吸引人才、留

住人才,极大地激励员工的积极性,构建企业核心能

力,推动企业战略目标的实现。从对很多中国企业

所做的员工满意度和组织承诺度调查的结果来看,

在现阶段, 我国员工对于企业薪酬制度以及薪酬水

平的满意度总体上来说都不是很高,这种情况不仅

在薪酬水平不高的企业中存在, 在一些薪酬水平已

经很高的企业中也同样存在。这说明, 薪酬满意度

问题不仅仅是一个薪酬水平的问题,薪酬水平满意

只是薪酬满意度诸多影响因素中的一个, 薪酬满意

度实际上是一个多维建构。

二、薪酬满意度的多维建构

美国心理行为学家Heneman通过目前已被西方

学术界普遍接受的修正差异理论,把薪酬分解为下

列四个不同的维度: 薪酬水平、薪酬结构、薪酬体系

和薪酬形式。

第一,薪酬水平是指企业中各职位、各部门以及

整个企业的平均薪酬水平, 薪酬水平决定了企业薪

酬的外部竞争性。

第二,薪酬结构是指同一组织内部的不同职位

所得到的薪酬之间的相互关系, 它涉及到的是薪酬

的内部一致性问题。

第三, 薪酬体系决策的主要任务是确定企业的

基本薪酬以什么为基础。国际上通行的薪酬体系有

三种,即职位或岗位薪酬体系、技能薪酬体系以及能

力薪酬体系,其中以职位薪酬体系的运用最为广泛。

第四, 薪酬形式是指员工所得到的总薪酬的组

成成分。通常情况下, 薪酬形式划分为直接薪酬和

间接薪酬,前者主要是指直接以货币形式支付给员

工所提供的工作时间有关的薪酬,后者则包括福利、

有形服务等一些具有经济价值但以非货币形式提供

给员工的报酬。

薪酬满意度可以相应地被划分为对薪酬上述四

个维度的满意,即薪酬水平满意、薪酬结构满意、薪

酬体系满意、薪酬形式满意。笔者对上述四个维度

的满意度影响因素做了进一步的细分。组织管理者

只有认识到薪酬满意度是一个多维建构, 才能为进

一步量化分析薪酬满意度奠定基础, 更好地解决困

扰已久的薪酬决策问题。

1.薪酬水平满意度影响因素。

薪酬水平决定了企业薪酬的外部竞争性。在全

球经济一体化以及竞争日趋激烈的市场环境中企业

在薪酬的外部竞争性方面的考虑已经越来越多的超

过企业对内部薪酬一致性的考虑, 开始更多地关注

职位与职位之间或者是不同企业中同类工作之间的

薪酬水平对比,而非传统的企业平均薪酬水平的对

比。
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对于企业的薪酬水平满意度产生影响的主要因

素有: 同行业或地区中竞争对手相同或相近职位之

间薪酬水平的比较;同行业或地区中竞争对手支付

的平均薪酬水平的比较; 企业内部薪酬水平差距是

否合理;与劳动力市场平均薪酬水平的比较。

2. 薪酬结构满意度影响因素。

薪酬结构涉及到的是薪酬的内部一致性问题,

企业内部的薪酬结构反映了企业对于职位重要性以

及职位价值的看法。薪酬结构的合理与否会对员工

的流动率和工作积极性产生重大影响。

对于企业的薪酬结构满意度产生影响的主要因

素有:企业相同职位内部的价值比较;企业内部不同

职位之间的横向价值比较; 企业内部不同职位之间

的纵向价值比较;灵活多元化的分配机制。

3. 薪酬体系满意度影响因素。

薪酬体系有三种,即职位或岗位薪酬体系、技能

薪酬体系和能力薪酬体系。企业在确定员工的基本

薪酬水平时所依据的分别是员工所从事的工作自身

的价值、员工所掌握的技能水平以及员工所具备的

能力或任职资格。

对于企业的薪酬体系满意度产生影响的主要因

素有:企业对员工绩效行为能力的合理评价; 员工的

职位价值及其对组织贡献的客观评价; 职位的等级

数是否能满足员工的晋升需求; 能否做到薪酬信息

的有效沟通。

4. 薪酬形式满意度影响因素。

薪酬形式是指员工所得到的总薪酬的组成成

分。对于企业的薪酬形式满意度产生影响的主要因

素有:员工所得薪酬与应得薪酬的比较;员工所得薪

酬与预期所得薪酬的比较;薪酬与绩效的关联程度;

总薪酬的各部分分配比例是否合理。

三、层次分析法的引入和应用

1. 层次分析法的概念。

层次分析法( Analytic Hierarchy Process, AHP)是

美国运筹学家T. L. Saaty 教授于 20世纪 70 年代初

期提出的一种简便、灵活而又实用的多准则决策方

法,它把一个复杂问题分解成组成因素,并按支配关

系形成层次结构,然后应用两两比较的方法确定决

策方案的相对重要性。

2. 应用层次分析法的主要步骤。

应用层次分析法的主要步骤: ( 1)弄清要达到的

目的,划分和选定有关因素,并将其进行分类的因素

划分在不同的层次中, 建立起递阶层次结构; ( 2)判

断同一层次的各元素关于上一层次中各因素按照某

一准则的影响程度,并将其定量化,构造两两比较的

判断矩阵; ( 3)由判断矩阵计算被比较元素对于该准

则的相对权重,并进行判断矩阵的一致性检验; ( 4)

利用层次单排序的计算结果,进一步计算出更上一

层(或总目标层)的优化次序,也就是层次总排序。

3.层次分析法对薪酬满意度影响因素综合评价

中的应用。

层次分析法用于解决包含多项标准(薪酬满意

的四个维度)问题时,决策者经过判断各项评判标准

的重要性、决策变量相对于评判标准的优先级, 给出

各个标准的权重, 各个决策变量相对于每项标准的

优先级,量化决策变量,经过计算后确定出总排序,

从而为决策提供依据。

4.运用层次分析法对薪酬满意度的影响因素进

行量化分析。

通过运用层次分析法对薪酬满意度的影响因素

进行比较、对比,可以为管理者有的放矢构筑起令员

工满意的薪酬制度创造前提条件。

第一,建立指标因素权重的层次结构。

建立薪酬满意度指标因素权重的层次结构,如

图 1所示:

图 1� 指标因素权重的层次图

第二,层次分析法的标度及含义。

为使各个标准, 或在某一标准下各方案两两比

较以求得其相对权重, 引入相对重要性的标度, 如表

1所示。
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� 表 1 标度对比表

标度 aij 定 义

1 i因素与 j因素相同重要

3 i因素比 j因素稍微重要

5 i因素比 j因素比较重要

7 i因素比 j因素非常重要

9 i因素比 j因素绝对重要

2, 4, 6, 8 为以上两判断之间的中间状态对应的标度值

倒数
若 j因素与 i因素比较, 得到的判断值为标度

aji = 1�aij

� � 第三,确定薪酬满意度影响因素的权重。

利用AHP 层次分析法,确定员工对薪酬满意度

影响因素的权重。

( 1)对同属一级的要素,以上一级的要素为准则

进行两两比较, 根据评价标度确定其相对重要度, 据

此建立判断矩阵。以因素层 C 为例, 对 C1、C2、C3、

C4四个指标两两比较结果, 由某企业薪酬决策小组

七名成员的打分平均值来确定判断矩阵的相对重要

度。如下表2所示。
� 表 2 四个指标两两比较结果

A C1 C2 C3 C4

C1 1 2 2. 71 3. 71

C2 1�2 1 1. 86 2. 86

C3 0. 37 0. 54 1 2. 29

C4 0. 27 0. 35 0. 44 1

� � ( 2)计算判断矩阵的特征向量,确定各要素的相

对重要度。

� 将判断矩阵每列正规化: b�ij��
n

k= 1
bkj , ( i= 1, 2,

�, n)

以第一列为例, �
n

k= 1
bk1 = 1+ 1�2+ 0. 37+ 0. 27=

2. 14

b�11= b11��
n

k= 1
bk1= 1�2. 14= 0. 467 , b�21 = 0. 234 ,

b�31= 0. 173 , b�41= 0. 126

同理可求出其他三列的 b�ij ,得按列正规化后的

判断矩阵为:

0. 467 0. 514 0. 451 0. 376

0. 234 0. 257 0. 309 0. 290

0. 173 0. 139 0. 166 0. 232

0. 126 0. 090 0. 073 0. 101

� 每一列经正规化后的判断矩阵按行相加

W i�= �
n

k= 1
b�ij , ( i= 1, 2, �, n)得:

W1�= �
n

k= 1
b�1j= 0. 467+ 0. 514+ 0. 451+ 0. 376=

1. 808 , W2�= 1. 090 , W3�= 0. 710 , W4�= 0. 390

� 对向量W�= �W1� , W2� , W3� , W4��T 正规

化

W= Wi���
n

j= 1
W�j, ( i= 1, 2, �, n)

所得到的W= �0. 452 , 0. 273 , 0. 178, 0. 098�T

即为所求特征向量。

�计算判断矩阵最大特征根�max

�max= �
n

i= 1
(AW) i�nWi

AW=

1 2 2. 71 3. 71

1�2 1 1. 86 2. 86

0. 37 0. 54 1 2. 29

. 098 0. 27 0. 35 0. 44 1

0. 452

0. 273

0. 178

0. 098

(AW) 1= 1 � 0. 452+ 2 � 0. 273+ 2. 71 � 0. 178+

3. 71 � 0. 098= 1. 844

同理: ( AW) 2= 1. 11 , (AW) 3= 0. 716 , ( AW) 4=

0. 394

则�max= 1. 844�4�0. 452+ 1. 11�4�0. 273+ 0. 716�

4�0. 178+ 0. 394�4�0. 098= 4. 047

� 由特征根 �max和特征向量W进行一致性检

验

一致性指标 CI= (�max- n )�( n- 1) = ( 4. 047- 4)�

( 4- 1) = 0. 016

查表得同价平均随机一致性指标 RI= 0. 90

则随机一致性比率 CR= CI�RI= 0. 016�0. 90=
0. 018< 0. 10

故可认为判断矩阵具有满意的一致性, 所求权

重有效。

根据上述方法, 同理可以得出其他判断矩阵的

相对重要度。以子因素层为准则的判断矩阵及权重

如表3、4、5、6所示。

以薪酬水平为准则的判断矩阵及权重如表 3所

示:

� 表 3 薪酬水平的满意度权重

C C11 C12 C13 C14 W

C11 1 2. 86 3. 29 4. 14 0. 497

C12 0. 35 1 2. 71 3. 71 0. 278

C13 0. 30 0. 37 1 1. 86 0. 137

C14 0. 24 0. 27 0. 54 1 0. 088

一致性检验

�max= 4. 113

CI= 0. 038

RI= 0. 90

CR= 0.042< 0. 10

�43�



� � 以薪酬结构为准则的判断矩阵及权重如表 4所

示:

表 4 薪酬结构的满意度权重

C C21 C22 C23 C24 W

C21 1 2 3 5 0. 483

C22 1�2 1 2 3 0. 272

C23 1�3 1�2 1 2 0. 157

C24 1�5 1�3 1�2 1 0. 088

一致性检验

�max= 4. 016

CI= 0. 005

RI= 0. 90

CR= 0. 006< 0.10

� � 以薪酬体系为准则的判断矩阵及权重如表 5所

示:

表 5 薪酬体系的满意度权重

C C31 C32 C33 C34 W

C31 1 3. 43 2. 86 4. 29 0. 508

C32 0. 29 1 0. 47 3. 14 0. 173

C33 0. 35 2. 14 1 2. 29 0. 231

C34 0. 23 0. 32 0. 44 1 0. 089

一致性检验

�max= 4. 162

CI= 0. 054

RI= 0. 90

CR= 0.06< 0. 10

� � 以薪酬形式为准则的判断矩阵及权重如表 6所

示:

表 6 薪酬形式的满意度权重

C C41 C42 C43 C44 W

C41 1 3. 86 2. 43 4. 71 0. 502

C42 0. 26 1 0. 34 3 0. 150

C43 0. 41 2. 71 1 3. 29 0. 270

C44 0. 21 1�3 0. 30 1 0. 078

一致性检验

�max= 4. 122

CI= 0. 041

RI= 0. 90

CR= 0. 045< 0.10

� � 综合以上分析,影响员工薪酬满意度因素的指

标体系权重如表 7所示:

� 表 7 影响员工薪酬满意度因素的指标体系权重

一级指标 权重 二级指标 权重

薪酬水平 0. 452

竞争对手相同或相近职位之

间的薪酬水平比较
0. 497

企业内部薪酬水平差距是否

合理
0. 278

同行业或地区中竞争对手支

付的平均薪酬水平比较
0. 137

与劳动力市场平均薪酬水平

的比较。
0. 088

薪酬结构 0. 273

企业相同职位内部的价值比

较
0. 483

企业内部不同职位之间的横

向价值比较
0. 272

企业内部不同职位之间的纵

向价值比较
0. 157

灵活多元化的分配机制 0. 088

薪酬体系 0. 178

企业对员工绩效行为能力的

合理评价
0. 508

员工的职位价值及其对组织

贡献的客观评价
0. 173

职位的等级数是否能满足员

工的晋升需求
0. 231

能否做到薪酬信息的有效沟

通
0. 089

薪酬形式 0. 098

员工所得薪酬与应得薪酬的

比较
0. 502

员工所得薪酬与预期所得薪

酬的比较
0. 150

薪酬与绩效的关联程度 0. 270

总薪酬的各部分分配比例是

否合理
0. 078

� � AHP 只是为决策者提供了一种定量决策的参

考,决策者具有相当的理性、丰富的经验及较高的智

慧,是AHP方法正确运用的隐含前提之一。运用层

次分析法的关键是输入的比较值必须真实可信, 通

常可以用德尔菲法、头脑风暴法等进行前期的讨论,

以尽可能地保证评判过程中的客观性、准确性、合理

性。

四、结束语

本文在对员工薪酬满意度影响因素的全面述评

的基础上,运用层次分析法对诸影响因素进行量化

分析,将管理的科学性和艺术性有机结合。总之,从

薪酬管理的角度来看, 员工对薪酬满意度已成为摆

在企业经营决策者面前一个棘手而又不得不正视的

难题,但管理者必须从多个维度来把握这一问题,在

员工和企业之间营造出一种双赢的工作环境,推动

企业战略目标的实现。
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