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名称

知识技能

岗位责任

工作强度

工作环境

总计

权重

20%

60%

15%

5%

100%

名称

岗位所需学历

知识多样性

工作的复杂程度

工作经验

风险控制责任

企业文化建设责任

经济效益管理责任

指导监督责任

内部协调责任

外部协调责任

成本责任

脑力辛苦程度

工作紧张程度

工作班制

工作环境危害程度

权重

5%

5%

5%

5%

8%

8%

8%

8%

10%

10%

8%

6%

6%

3%

5%

100%

得分

25

25

25

25

40

40

40

40

50

50

40

30

30

15

25

500

管理类评估要素和权重 评估子要素和权重

表 2 管理类岗位评估要素、子要素、权重、得分表

名称

劳动技能

劳动责任

劳动强度

劳动环境

总计

权重

20%

35%

20%

25%

100%

名称

文化知识专业技术要求

技能要求

工作经验

产品产量责任

产品质量责任

物料耗用责任

设备责任

人身安全责任

防火、防爆责任

脑力辛苦程度

体力辛苦程度

工作班制

劳动姿势

毒害危险程度

粉尘危害程度

高温危害程度

噪音危害程度

权重

6%

7%

7%

7%

6%

6%

5%

6%

5%

5%

5%

5%

5%

7%

6%

6%

6%

得分

25

35

35

35

30

30

30

30

30

25

25

25

25

30

30

30

30

500

作业类评估要素和权重 评估子要素和权重

表 3 作业岗位评估要素、子要素、权重、得分表

要素计点法优点在于对从层级同类别岗位评估的区分

度比较明显 , 缺点在于不同层级和类别的岗位价值无法比

较。而 Hay 方法正好相反 , 对于不同层级和类别岗位的区分

效果较好 , 而对同层级和类别的岗位不好区分。为了使得岗

位评估的结果更具科学性和合理性 , 我们考虑在实践中将两

者相结合使用。我们以 A 企业为例 , 详细介绍评估模型的设

计过程。A 企业是一家大型民营企业 , 公司以前采取的是以

人定薪而非以岗定薪的付薪方式 , 造成公司员工的薪酬满意

感 , 内部公平感很低。现公司决定进行薪酬改革 , 采用以岗定

薪的薪酬管理体系。

1 确定评价要素和权重

岗位评估要素权重和评估项目权重的确定须以岗位层

级、类别为基础 , A 公司部分岗位层级、类别划分见表 1。

其次 , 在完成岗位的归类后需要分析不同职族的共同点

和影响其价值的因素 , 确定各职族的评估要素、评估子要素

及其权重( 表 2 和表 3) , 各子要素得分并定义各子要素的等

级( 表 4, 表 5) 。各岗位依据岗位说明书进行打分汇总 , 得到

各职族岗位的岗位价值分数( 表 6“要素计点法得分”列) 。

2 岗位评价计算过程

在确定各职族的岗位要素和评估项目的权重之后 , 岗位

评价委员会依据要素评估项目等级打分 , 分数汇总后得到各

职族内岗位的相对价值。由于各职族的评估要素、评估子要

素及其权重不一样 , 所以此得分只能在职族内部纵向比较 ,

而不能在职族之间横向比较。为了解决这一问题 , 可以从各

职族中选择一个基准岗位进行海氏评价。因为海氏评分系统

的各项指标和评分表都是统一的 , 所以由海氏得出的不同职

高层

中层

基层

管理类

总经理/行政副总/生产副总

财务部经理/人力资源部经理/生产中心经理

人事主管/财务主管

管理会计/ 销售会计/薪酬专员/绩效考核专员

作业类

一车间厂长

一车间工段工长

焊工/钳工/浸漆工

层级 职族

表 1 岗位层级、类别表

注: 限于文章篇幅, 本文仅以管理类和作业类的部分岗位为例。

摘 要 : 岗位评估是制定公司岗位薪酬的基础 , 较常用的岗位评估方法有要素计点法和 Hay 岗

位评价法( 海氏评价法) 。文章以 A 公司为例 , 将要素计点法和 Hay 方法相结合来进行岗位评价 , 评价

结果要比单独使用其中一种方法更具科学性和合理性。
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族的基准岗位价值具有可比性。有了职族内岗位的纵向价值

比较和职族间基准岗位的横向价值比较 , 便可以得到公司所

有岗位的相对价值和岗位价值分数。具体过程如下 :

选择职族中的基准岗位( 因为海氏评价对于不同层级的

岗位具有很好的区分度 , 选择的基准岗位最好处在不同的层

级) , 将职族内其他岗位要素计点法得分除以该职族的基准

岗位要素计点法得分得到职族内其它岗位的相对倍数 A。为

了能够将不同层级和类别的岗位价值相比较 , 再对各基准岗

位进行 Hay 评分 , 将各职族基准岗位的海氏得分除以基准岗

位中海氏评分最低分得出这些基准岗位 Hay 得分相对倍数 B。

最后算出企业中各岗位的标准倍数和岗位价值综合得

分。其中 , 职族内某岗位的标准倍数等于职族内某岗位的相

对倍数 A 与该职族内基准岗位的相对倍数 B 的乘积 ; 岗位

价值综合得分等于基准岗位海氏得分最小值与该岗位标准

倍数乘积。

在本例中选择管理类的生产副总和作业类的浸漆工为

基准岗位。首先 , 将管理类和作业类其它由要素计点法得出

的岗位价值除以该职族的基准

岗位价值( 生产副总=424, 浸漆

工=169) 算出职族内岗位的相

对 倍 数 A ( 基 准 岗 位 的 A 为

1) ; 其次 , 对基准岗位生产副总

和浸漆工进行海氏评分 ; 第三 ,

将生产副总的海氏得分除以浸

漆工的海氏得分得到基准岗位

的海氏相对倍数 B=14; 最后 ,

算出企业中各岗位的综合倍数

和岗位价值综合得分 , 其中管

理类的综合倍数等于管理类岗

位 的 相 对 倍 数 A 与 基 准 岗 位

( 生 产 副 总 ) 的 海 氏 相 对 倍 数

B=14 的乘积 , 作业类的综合倍

数等于作业类岗位的相对倍数

A 与基准岗位 ( 浸漆工 ) 的海氏

相对倍数 B=1 的乘积 ; 岗位价

值综合得分等于基准岗位海氏

得 分 最 小 值 ( 浸 漆 工=70) 与 各

岗位综合倍数的乘积。本例的

具体结果见下表 6。

3 结论

岗位价值标准倍数和综合

得分可在不同层级和类别的岗

位之间相互比较 , 是制定薪酬

的依据。将要素计点法和 Hay

方法相结合使得岗位价值评估

更具合理性 , 这种方法尤其适合同层级同类别岗位较多的企

业。采用此种方法来进行岗位评估时 , 应先使用要素计点法

对同层级同类别的岗位进行横向比较 , 找出其中的基准岗

位; 其次用 Hay 方法评出各层级和类别中基准岗位价值 , 并

对这些岗位的海氏得分进行纵向比较 ; 最后综合以上两种方

法算出公司的最终岗位价值( 参见图 1) 。

但要注意 , 不同的企业 , 要根据其规模和性质等实际情

况来确定其层级和类别。例如对于层级较多的公司还可加入

基层管理这一层级 , 制造型企业等可在类别中加上生产类、

技术类和操作类等。
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子因素/等级

标准内容

分数

五

高中文化程度, 要

求有很高的操作、

维修甚至重组复

杂设备的能力。

25

四

高中文化程度, 要求

具有操作、维修较复

杂仪器设备的技能。

20

三

高中文化程度, 一般的

技能要求, 会使用较简

单的机械工具或仪器。

15

二

初中文化程度, 简单的

专业技术知识, 会使用

简单的手工工具。

10

一

基本无文化及

专业知识要求。

5

因素及定义 1.文化知识和专业知识要求: 岗位对劳动者文化知识和专业技术的要求

表 5 作业类文化知识和专业知识要求子要素定义表

子因素/等级

标准内容

分数

五

对公司文化

建设的规划

和发展负全责。

40

四

对公司文化建设的

规划和发展负有具

体组织的责任

32

三

承担多项文化建设、职

工福利等工作, 并具有

具体直接实施的责任

24

二

承担公司文化建

设的单项工作,

负有一般性责任。

16

一

对公司的文

化建设负有

简介责任

8

因素及定义 1.企业文化建设责任: 从岗位对公司文化建设方面评价岗位的重要性

表 4 管理类企业文化建设责任子要素定义表

职族

管理类

作业类

层级

高层

中层

基层

中层

基层

职位

总经理

财务副总

生产副总

生产中心经理

人力资源部经理

财务部经理

财务主管

人事主管

管理会计

销售会计

绩效薪酬管理员

培训管理员

一车间厂长

一车间工段工长

焊工

钳工

浸漆工

要素计点

法得分

458

426

424

319

338

338

212

212

179

163

110

100

455

209

138

138

80

职族内岗位

相对倍数 A

1.08

1.00

1.00

0.75

0.80

0.80

0.50

0.50

0.42

0.38

0.26

0.24

5.69

2.62

1.72

1.72

1.00

海氏

得分

993.32

70

基准岗位的海

氏相对倍数 B

14

1

综合

倍数

15.12

14.07

14.00

10.53

11.16

11.16

6.00

6.00

5.91

5.38

3.63

3.30

5.69

2.62

1.72

1.72

1

综合

得分

1058.58

984.62

980.00

737.31

781.23

781.23

496.66

496.66

413.73

376.75

254.25

231.13

398.1

183.4

120.4

120.4

70.00

表 6 岗位价值综合得分计算结果
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