
第２９卷　第８期
２０１０年　　８月 　　　　　　　　　　　

技　术　经　济
Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ　Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ

　　　　　　　　　　　
Ｖｏｌ．２９，Ｎｏ．８
Ａｕｇ．，２０１０

企业员工人口特征对薪酬满意度影响实证研究
———以建筑行业为例
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摘　要：薪酬体系是人力资源管理的关键环节和重要内容。本文从人口特征的视角研究了建筑企业员工
薪酬满意度，通过对建筑企业２００名员工的调查数据分析，发现除了性别、年龄之外，婚姻状况、学历、职位、

工龄等对薪酬满意度（包括薪酬水平、薪酬结构、薪酬体系、薪酬形式等）均有不同程度的影响。最后，对研
究结果进行了讨论并提出了管理建议：树立人力资本理念，提高员工薪酬总体满意度；提高已婚员工的福
利水平；建立动态薪酬管理体系；优化薪酬结构设计。
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　　随着我国加入经济全球化的进程加速，建筑业
市场向国内外开放程度不断加深。面对市场竞争进
一步加剧的形势，建筑企业要想在激烈竞争中求得
不断发展，就必须建立吸引、培养、使用和留住人才
的机制，而薪酬体系则是人力资源管理的关键环节
和重要内容，如何设计出具有竞争性、激励性和吸引
力的薪酬体系对于建筑企业吸引和保留人才具有重

要意义。在当前金融危机条件下，建筑企业在经营
困难时，可能会调整薪资政策，如降薪、取消奖金和
降低工资增幅，不可避免地会对员工薪酬满意度产
生影响，而员工薪酬满意度的提高对企业利润的增
加有着至关重要的作用。对建筑企业进行薪酬满意
度研究可以帮助企业对薪酬管理进行全面审核，诊
断企业潜在的问题，找出问题产生的原因，促进企业
与员工之间的沟通，增强企业凝聚力，培养员工对企
业的认同感，进而提高企业的竞争力。

１　研究基础

１．１　薪酬满意度的界定
薪酬满意度的研究始于美国学者 Ａｄａｍｓ，其指

出薪酬满意度的起因来源于个人对薪酬给付公平的

感觉，这种感觉是来自于知觉和比较的一种复杂过
程［１］。此后，美国学者Ｌａｗｌｅｒ指出，薪酬满意度是
由一个人所认为其实收和应收之间的差距来决定

的。人们会对自己应该得到的薪酬与实际得到的薪

酬进行比较，比较的结果会影响他们的薪酬满意
度［２］。国内学者冉斌提出，薪酬满意度就是员工把
自己从企业获得的经济性报酬和非经济性报酬与自

己心目中的期望值相比较后形成的一种满意状

态［３］。

１．２　薪酬满意度的测量
在对薪酬满意度的测量研究方面，美国学者

Ｈｅｎｅｍａｎ和Ｓｃｈｗａｂ开发的薪酬满意度问卷（ｐａｙ
ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ　ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ，ＰＳＱ）从薪酬水平、福利、
薪酬晋升、薪酬结构与管理等４个方面计量员工薪
酬满意度［４］。尽管学术界对量表是否能全面、正确
地计量员工的薪酬满意度仍存在一些分歧，但欧美
学者普遍认为员工薪酬满意度是一个多维概念。关
于薪酬满意度的结构问题一直没有得到一致性的研

究结论，而且这些研究基本上都在西方等国家和地
区，比较少有来自中国背景下的相关研究。

１．３　薪酬满意度的影响因素
在薪酬满意度的影响因素研究方面，学者著述

甚为丰富，西方学者普遍认为年龄大或已婚员工会
认为他们比年轻或未婚员工应该得到更多的薪酬，
导致薪酬满意度水平较低。Ｌａｗｌｅｒ［５］等认为，提高
员工薪酬期望的因素会降低薪酬满意度。ｗｉｌｌｉａｍｓ
等［６］人分析表明，年龄、婚姻状况、性别、民族四个非
工作相关输入因素与薪酬满意度没有相关（小于

０．１）；除工作层级（０．２３）外，教育、经验、工龄、组织

６１１



历史四个工作相关输入因素与薪酬满意度也不相关

（小于０．０９）。国内学者王萍认为影响薪酬满意度
的因素包括：工作岗位（复杂程度、劳动强度、责任风
险等）、工作成果、基本工资、浮动工资（奖金、利润分
成、收入分成等）、福利（养老金、保险、日常生活福
利、家庭安置等）［７］。马丽敏和何锐鹰认为，薪酬的
竞争力、薪酬制度的完善程度、薪酬结构的合理性对
薪酬满意度具有重要影响［８］。吴绍琪、陈千、杨群华
在对研究型大学教师的薪酬满意度进行研究时，提
出薪酬满意度的主要影响因素包括薪酬制度科学

性、薪酬内部的公平性、外部的竞争性和对福利的满
意度［９］。
概括起来看，以往文献中薪酬满意度的影响因

素主要包括实际工资和工资增长、社会比较、薪酬体
系特征、工作特征、人口特征五个方面［１０］，而对于人
口特征对薪酬满意度影响的研究结论并不一致。另
外，对中国背景下企业员工人口特征和薪酬满意度
之间关系的研究并不多见，特别是以建筑行业员工
为研究对象更为鲜见，故本文采用问卷调查与数理
统计等研究方法，从人口特征视角对建筑企业员工
的薪酬满意度进行调查分析。

２　研究调查

２．１　研究调查的设计
本文所指的员工薪酬满意度是指的是建筑企业

员工薪酬满意度。薪酬满意度是建筑企业进行薪酬
管理监控的重要指标，也是实现企业人力资源战略
与发展战略相匹配的重要前提，是企业在人才竞争
中取胜的关键。只有认识到薪酬满意度是一个多维
度建构，才能为进一步量化分析薪酬满意度奠定基
础，也只有通过量化分析，才能更好解决困扰己久的
薪酬决策问题。
按照日常的经验，男性员工敢于冒风险，宜于进

取和开拓，所以他们一般不愿满足于公司的现状；而
女性员工由于工作性质和其自身特点（婚嫁、生育
和照顾小孩等），频繁改变工作的可能性不大，相对
容易满足于现状，所以我们有如下假设［１２］：
假设１（Ｈ１）：不同性别的员工薪酬满意度存在

差异，男性员工薪酬满意度低，而女性员工薪酬满意
度相对较高。
已婚员工承担着养家糊口的重任，对职业的期

望值比较高；而未婚员工因为还没有家庭的负担，相
对更容易满足，所以我们有如下假设：
假设２（Ｈ２）：不同婚姻状况的员工薪酬满意度

存在差异，未婚员工比已婚员工对薪酬更为满意。
一般来说，员工年龄越大，外在的环境就越不允

许其频繁地改变工作，自己的个性可能会被磨掉，相
对来讲，他们对公司的依赖性增强，所以我们有如下
假设：
假设３（Ｈ３）：不同年龄的员工薪酬满意度存在

差异，年龄越大的员工薪酬满意度越高。
从受教育的程度来讲，一般来说，员工所受教育

程度越高，对公司的期望就越高，对公司的满意度可
能就越低，所以我们有如下假设：
假设４（Ｈ４）：不同学历的员工来说薪酬满意度

存在差异，员工所受教育程度越高，薪酬满意度越
低。
一般在公司中，中层管理者承担的工作较重，工

作时间较长，与其他层次的员工相比，内心的压力较
大，而薪水和其它福利相对不是很高，所以薪酬满意
度较低，所以我们有如下假设：
假设５（Ｈ５）：不同职位的员工薪酬满意度存在

差异，职位越高，薪酬满意度越低。
从员工在本单位工作的年限上来讲，年限短的

员工，对公司的环境还不太适应，薪水等基本待遇不
会很好，所以对公司的满意度也不会很高。相反，在
公司工作时间较长的员工可能对公司的环境相对适

应，基本待遇也随着工作年限的增加相应地得到满
足，所以我们有如下假设：
假设６（Ｈ６）：不同工龄的员工薪酬满意度存在

差异，工龄越长，薪酬满意度越高。

２．２　调查过程
２００９年１０月至１２月，我们采用方便抽样法对

１０家建筑企业的员工进行了问卷调查，发出问卷
２５０份，收回有效问卷２００份。问卷设计参考了
Ｈｅｎｅｍａｎ和Ｓｃｈｗａｂ开发的薪酬满意度问卷（Ｐａｙ
Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ　Ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ，ＰＳＱ）［４］、国内学者陈炜
设计的薪酬满意度量表［１１］，将调查问卷分成五部
分：基本情况、薪酬水平满意度调查、薪酬结构满意
度调查、薪酬体系满意度调查、薪酬形式满意度调
查。调查分为２１个题，问题采用里克特（Ｌｉｋｅｒｔ）五
点量表法，即每个问题的选择有５个，分别是" 非常
满意" 、" 比较满意" 、" 一般" 、" 不很满意" 、" 非常不满
意" 。其中" 非常满意" 为５分，" 比较满意" 为４分，"
一般" 为３分，" 不很满意" 为２分，" 非常不满意" 为
１分。要求被测试者根据实际情况对问题进行回
答。如果各项的加权平均值越高，说明员工对该项
越满意，反之则越不满意。问卷调查之后，针对数据
分析显示出的典型问题，又专门针对部分员工进行
个别访谈，进一步了解深层次的原因。样本情况如
表１所示。
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表１　样本描述性统计分析

人口统计学变量 变量取值 人数 百分比（％）

性别
男 １４２　 ７１
女 ５８　 ２９

学历

大专以下 １８　 ９
大专 ９５　 ４７．５
本科 ８６　 ４３
硕士及以上 １　 ０．５

年龄

３０岁以下 ８０　 ４０
３１－４０岁 １００　 ５０
４１－５０岁 １８　 ９
５１岁以上 ２　 １

工龄

１－３年 ４５　 ２２．５
４－５年 ８８　 ４４
６－１０年 ６３　 ３１．５
１１年及以上 １４　 ７

婚姻状况
已婚 １１１　 ５５．５
未婚 ８９　 ４４．５

职位级别

普通员工 ８６　 ４３
基层管理者 ８０　 ４０
中层管理者 １３　 ６．５
高层管理者 ２１　 １０．５

３　数据分析
相关系数反映了某一问题得分与总体满意度得

分的相关程度，也反映了此问题对总体满意度的重
要性。对以上调查结果进行简单的数据统计，得到
各项的平均满意度水平及与总体满意度的相关系

数。从调查结果来看，员工对薪酬总体满意指数为
２．７２，处于中等偏下的水平。相对最为满意的是绩
效考核，平均值也仅有３．３５；最不满意的是非经济
福利，平均值仅为２．２。可见员工对薪酬总体评价
不高。从标准差来看，各个变量的集中程度也比较
高；从各个问题与总体满意度的相关系数来看，各个
问题与总体的相关系数都很高，说明各个问题相对
来说都比较重要。如表２所示。
表２　各项平均满意度、标准差及与总体的相关系数
选项 平均值 标准差 与总体的相关系数

ＶＡＲ０１　 ２．９５　 ０．３９４　 ０．５３２
ＶＡＲ０２　 ２．８０　 ０．６９６　 ０．３８３
ＶＡＲ０３　 ３．２５　 ０．８５１　 ０．０７１
ＶＡＲ０４　 ２．４５　 ０．７５９　 ０．１８１
ＶＡＲ０５　 ２．７０　 ０．９２３　 ０．７２０
ＶＡＲ０６　 ２．５０　 ０．５１３　 ０．１５９
ＶＡＲ０７　 ２．２５　 ０．９１０　 ０．６６３
ＶＡＲ０８　 ３．１５　 ０．８７５　 ０．５７７
ＶＡＲ０９　 ３．１５　 ０．８１３　 ０．４５２
ＶＡＲ１０　 ２．６０　 １．２３１　 ０．７６９
ＶＡＲ１１　 ３．２０　 １．１０５　 ０．６５９
ＶＡＲ１２　 ２．９５　 １．０９９　 ０．６４７
ＶＡＲ１３　 ２．７０　 ０．８６５　 ０．２４１
ＶＡＲ１４　 ２．３５　 １．１３７　 ０．７６２
ＶＡＲ１５　 ２．５５　 ０．９４５　 ０．８２９
ＶＡＲ１６　 ２．８５　 ０．９８８　 ０．７９３
ＶＡＲ１７　 ２．３０　 ０．８０１　 ０．６７７
ＶＡＲ１８　 ２．２０　 １．００５　 ０．４７８
ＶＡＲ１９　 ２．４５　 ０．９４５　 ０．３７３
ＶＡＲ２０　 ３．３５　 ０．９８８　 ０．７００
ＶＡＲ２１　 ２．４５　 ０．９４５　 ０．６１７

３．１　信度分析
信度是指样本的可靠度，用于测验某持久性特

质的一致性及稳定性程度。本研究采用Ｃｒｏｎｂａｃｈ
信度系数来衡量各观测变量所含问卷题目的一致性

与稳定性程度。一般认为，Ｃｒｏｎｂａｃｈα值应在０．７
以上方可接受；Ｃｒｏｎｂａｃｈα值在０．７～０．９８之间属
于高信度，而在０．３５以下的值则应予拒绝。本研究
以Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓα值０．７０为研究的判定标准。量表
信度系数如表３所示：

表３　原始量表信度分析结果

变量 项目数 克朗巴哈系数

薪酬水平 ５ ．８８２
薪酬结构 ５ ．８８４
薪酬制度 ６ ．８９３
薪酬形式 ５ ．８８９

　　量表信度系数达到０．８８５，其包含的４个维度
的信度系数均在０．７０之上，因此可以认为该问卷量
表信度良好。如表３所示。

３．２　效度分析［１３］

本研究问卷主体部分在研究国内外学者的相关

研究文献的基础整理而来，因此本研究问卷具有较
好的内容效度。对于结构效度，一般利用因子分析
方法进行检验，如果 ＫＭＯ（Ｋａｉｓｅｒ－Ｍｅｙｅｒ－Ｏｌｋｉｎ）的
值小于０．５时，则不宜进行因素分析，本研究使用量
表经因素分析 ＫＭＯ值为０．８９２，Ｂａｒｔｌｅｔｔ＇ｓ　Ｔｅｓｔ中
Ｐ＜０．０００，符合进行因素分析的标准。以收集的数
据为基础，利用主成分分析法（Ｐｒｉｎｃｉｐａｌ　Ｃｏｍｐｏ－
ｎｅｎｔｓ　Ａｎａｌｙｓｉｓ）抽取共同因素。经分析，共有７个
特征值大于１的因子，薪酬满意度２１个指标包含７
个公共因子，结构清晰；每一因素项目含义清楚，可
解释性强，所以问卷的结构效度较好。

３．３　差异分析
用独立ｔ检验分析不同性别、婚姻状况的研发

人员在薪酬满意度及其构面上的差异情况，然后用
单因素方差分析法分析不同年龄、学历、职位、工龄
等在总体工作满意度及其构面上的差异情况。

３．３．１　基于性别与婚姻状况变量的差异性分析
性别不同的被调查者在薪酬满意度上没有显著

差异，显著性水平Ｐ＞０．０５；单身和已婚者薪酬满意
度存在显著差异，显著性水平Ｐ＜０．０５，未婚员工比
已婚员工更为满意。如表４、表５、表６、表７所示。

表４　不同性别员工薪酬满意度统计分析

性别 频数 均值 标准差 均值的标准误差

男 １４２　 ３．１４　 １．２３１　 ０．３２９
女 ５８　 ３．３３　 ０．８１６　 ０．３３３
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表５　 两性别薪酬满意度独立样本ｔ检验

假设 方差相同性检验 平均值相同的ｔ检验

Ｆ　 Ｓｉｇ ． ｔ　 ｄｆ
Ｓｉｇ．

（２－ｔａｉｌｅｄ）
Ｍｅａｎ

Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ
Ｓｔｄ．Ｅｒｒｏｒ
Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ

假设方差相同 １．３１６　 ０．２６６ －０．３４５　 １８　 ０．７３４ －０．１９０　 ０．５５２
假设方差不同 －０．４０７　 １４．２８１　 ０．６９０ －０．１９０　 ０．４６８

　　Ｍｅａｎ　Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ一样本平均值的差异Ｓｔｄ．Ｅｒｒｏｒ　Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ一样本平均值差的标准差

表６　不同婚姻状况员工薪酬满意度统计分析

婚姻状况 频数 均值 标准差 均值的标准误差

已婚 １１１　 ２．０８　 ０．９５４　 ０．２６５
未婚 ８９　 ３．５７　 １．１３４　 ０．４２９

表７　不同婚姻状况员工薪酬满意度独立样本ｔ检验

假设 方差相同性检验 平均值相同的ｔ检验

Ｆ　 Ｓｉｇ ． ｔ　 ｄｆ
Ｓｉｇ．

（２－ｔａｉｌｅｄ）
Ｍｅａｎ

Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ
Ｓｔｄ．Ｅｒｒｏｒ
Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ

假设方差相同 ０．６７７　 ０．４２２ －３．１３３　 １８　 ０．００６ －１．４９５　 ０．４７７
假设方差不同 －２．９６７　 １０．６７１　 ０．０１３ －１．４９５　 ０．５０４

　　Ｍｅａｎ　Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ一样本平均值的差异Ｓｔｄ．ＥｒｒｏｒＤｉｆｆｅｒｅｎｃｅ一样本平均值差的标准差

３．３．２　基于年龄、学历、职位、工龄变量的差异性分
析

通过分析发现，各年龄段的员工薪酬满意度并
无显著差异，Ｐ＞０．０５；由于硕士及以上学历样本量
太少，因此将其并入本科学历之中，专科生比本科生
更满意；各层级员工薪酬满意度存在显著差异，满意
度最高的为普通员工，其实为基层管理人员，最不满
意的为中高层管理人员；各工龄段的员工薪酬满意
度存在差异，１０年及以上工龄员工最为满意，其次
为３～５年工龄员工，再次为１～３年工龄员工，最不
满意为５～１０年工龄员工。如表８所示。

表８　基本统计属性对薪酬满意度影响

的方差分析

变量 变异来源 离差平方和 均方差 Ｆ值 显著性

年龄

组间 ３．３５０　 １．６７５　 ２．７３８　 ０．０９３
组内 １０．４００　 ０．６１２
总体 １３．７５０

学历

组间 ４．３６８　 ４．３６８　 ５．５４４　 ０．０３０
组内 １４．１８２　 ０．７８８
总体 １８．５５０

职位

组间 ９．７７１　 ３．２５７　 ３．８８１　 ０．０２９
组内 １３．４２９　 ０．８３９
总体 ２３．２００

工龄

组间 ９．４６８　 ３．１５６　 ３．６７７　 ０．０３５
组内 １３．７３２　 ０．８５８
总体 ２３．２００

４　研究结论与管理建议

４．１　研究结论及讨论

１）员工总体薪酬满意度偏低。员工对薪酬总体
满意指数为２．７２，处于中等偏下的水平。相对最为
满意的是绩效考核，平均值也仅有３．３５；最不满意

的是非经济福利，平均值仅为２．２。可见员工对薪
酬总体评价不高。这可能与建筑行业属于劳动密集
型行业，行业利润率较低有关。同时也与企业薪酬
管理理念落后有关：重视薪酬的显性成本，不重视隐
性成本，尤其是在薪酬的发放中没有从人力资本投
资角度看待薪酬问题，而仍然延续了过去的低成本
战略：认为员工拿的工资高了，就是加大了成本。调
查中发现，建筑行业属于充分竞争行业，施工企业的
薪酬水平在行业上下游中处于相对较低水平，缺乏
竞争性，对关键人才不具有较强的吸引力。公司的
主要人才，如项目经理、技术总监、土建工程师、造价
工程师等，大量流向相关行业，如投资单位、设计公
司、咨询公司、房地产开发公司等。而薪酬水平的差
异是吸引施工企业人才流动的最主要原因。

２）性别对薪酬满意度上没有显著影响。这应该
与传统观念有关，一般来讲，男性在组织中占据较高
职位，薪酬水平相对高些，但二者对薪酬的期望值也
是不同的，男性由于担负着养家的责任，对薪酬期望
值要比女性高，所以二者在薪酬满意度上并无明显
差异。这与国内学者陈炜［１１］在对民营高新技术企
业员工进行薪酬满意度调查的结论是一致的。Ｈ１
没有得到证实。

３）未婚员工比已婚员工薪酬满意度高。在能实
行较完善的短期和长期薪酬激励形式和具有与职业

生涯相适应的多种薪酬攀升通道两个维度上，未婚
员工比已婚员工更为满意。这与国内学者柯江林，
孙健敏，丁沛如［１４］对研发人员工作满意度的研究结
论是一致的。经调查发现，因为单身者的年龄较小，
工作年资浅，要求不高，他们更加注重所做的事情和
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能力的提升。而已婚者年龄较大，来自家庭和社会
的期望增加了他们的压力，更容易产生不满。特别
是上有老、下有小的员工，在教育、医疗、住房等方面
的开支较多，生活压力较重。如果觉得即使努力工
作，经济上还是不能得到解脱，将难以安心工作。同
时家庭问题也会影响薪酬满意度。Ｈ２得到证实。

４）年龄对薪酬满意度上没有显著影响。这与我
们原先的设想的不一致。事实上随着员工年龄的增
长，在组织中会担任越来越重要的职位，收入水平会
得到提高，而人的心理成熟也在不断提高，对薪酬的
预期也会越来越更理性。Ｈ３没有得到证实。

５）学历对薪酬满意度上有显著影响。在将能将
考核业绩与收入挂钩维度上，本科生比专科生更满
意；而在薪酬分配能强化企业的核心价值观促进企
业的可持续发展两个维度上，专科生比本科生更满
意。经过调查分析发现，这应该与公司的薪酬制度
有关系：员工收入与职称岗位挂钩，专科生如果评定
中级职称，担任一定管理岗位需要较长一段时间（１０
年左右），而本科生一般则相对较短些（５年），这就
导致了专科生的薪酬水平长期得不到提高；同时由
于当前严峻的就业形势，专科生就业比较不易，同时
公司给出的工资相对于市场水平还不算低，专科生
对薪酬期望值本身也不太高。同时也说明薪酬缺乏
动态调整机制，其实薪酬结构及薪酬水平并不是一
成不变的，由于项目管理的复杂性，影响薪酬的因素
较多。但是现实中往往忽视项目自身特征及所处阶
段对薪酬水平的影响，薪酬结构及水平相对比较刚
性，除了晋升调薪之外，根本就没有了别的调薪空
间，这大大降低了薪酬体系的激励作用。二者关系
并不像假设得那样简单，Ｈ４得到部分证实。

６）职位对薪酬满意度上有显著影响。在" 薪酬
制度对人才具有很强的吸引力" 这一维度上，满意度
最高的为普通员工，其实为基层管理人员，最不满意
的为中高层管理人员。这说明现有薪酬制度对中高
层管理人员的激励严重不足。高职务员工需要高能
力和承担更重要的责任，他们压力相对也较大，对自
身的薪酬期望值也较高。同时也说明企业的薪酬结
构设计缺乏激励性，岗位工资并不是按照岗位价值
确定的，而是以行政职务为主要参照标准。同时，由
于企业经营状况不很理想，薪酬结构中固定部分所
占比例相对较大，浮动部分比例相对较小。而目前
的薪酬制度对实现企业战略至关重要的项目经理、
技术专家、管理骨干等特殊人员基本没有针对性的
激励手段，不能实现有效激励，不能有效促进企业总
体目标的实现。薪酬的激励性难以保证，所带来的
后果就是优秀员工的流失和平庸员工的" 沉淀" 。

Ｈ５得到证实。

７）工龄对薪酬满意度上有显著影响。工龄对薪
酬满意度的影响较为有意思，引起了研究者的浓厚
兴趣。在" 薪酬制度对人才具有很强的吸引力" 这一
维度，１０年及以上工龄员工最为满意，其次为３～５
年工龄员工，再次为１～３年工龄员工，最不满意为
５～１０年工龄员工，随着工龄增长薪酬满意度先降
低后增加，呈现出" Ｕ" 形，如图１所示。经过分析，
我们认为，随着工龄的增长，员工对自身的薪酬期望
值也在不断提高，如果没有得到满足会产生受挫感，
薪酬满意度会降低，当工龄达到一定年限后，个人发
展步入了稳定的增长期，在此阶段，收入的增长速度
放慢，在发展过程中会遇到职业瓶颈，如果瓶颈能突
破，那么满意度就会上升，如果瓶颈突破不了，满意
度就会下降。

图１　工龄对薪酬满意度的影响均值图
注：１为１～２年；２为３～４年；３为５～１０年；４为１１年及以

上。

４．２　管理建议
１）树立人力资本理念，提高员工薪酬总体满意
度。
将员工视为资本而非成本，对员工进行科学合

理的人力投资。帮助员工进行有效的职业生涯规划
和培训开发。通过市场调查确定合理的薪酬水平，
提高薪酬外部竞争力。加强薪酬、绩效考核的沟通，
实施公平、透明的薪酬体系，让员工理解并能感受到
自己的所得是公平的。

２）提高已婚员工的福利水平。
为已婚员工提供有吸引力的福利方案。加大员

工福利投入力度，在方案设计上可以采用弹性的工
作时间和工作地点以满足他们对生活与工作平衡的

追求。设置自助福利菜单，员工可根据自己的需要，
在一定的预算范围内自主选择各种寿险、医疗保障
方案、假期等福利项目，解决员工多样化的需求。给
员工培训和成长的空间，加强对员工的认可。

３）建立动态薪酬管理体系。
设置以绩效为导向的薪酬结构，建立技术与管

理并重多种发展通道的薪酬体系。" Ｕ" 关系结果显
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示，不能仅指望收入水平的提高带来高的满意度，薪
酬的公平性比薪酬的种类和数量往往更能让员工感

到满意。将影响员工薪酬的诸多因素纳入薪酬设计
之中，使员工薪酬真实反映项目经营成果及员工业
绩，在体现薪酬保障性的同时，着重突出了激励作
用。建立完善的绩效考核体系，将考核业绩与薪酬
挂钩，改善和提高员工薪酬结构的满意度。在薪酬
结构设计时，绩效工资的比例应随着岗位级别、岗位
所承担责任的增加而增加，真正做到使企业各个级
别员工的薪酬收入与工作绩效挂钩，并通过对员工
的工作绩效的量化考核来确定绩效工资的多少，从
而充分发挥薪酬的激励功能。

４）优化薪酬结构设计。
将企业的高级管理人员、高级技术人员以及对

企业贡献度大的员工的薪酬水平定位在市场薪酬水

平之上，以保证其具有市场竞争力。对于一般岗位
的员工，因为市场上供过于求，替代成本较低，可以
将其薪酬水平定位在等于或低于市场薪酬水平，以
约束企业整体薪酬成本［１５］。
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