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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_293177.htm 人们一直认为岗位评

估是企业人力资源管理重要的基础性工作, 因为似乎通过岗位

评估才能比较不同岗位的相对价值, 从而建立公司的职位等级

体系, 对不同级别的人员给予不同的薪酬。为了尽可能使每两

个级别的职位之间的差距精细化, 而不是简单地判别哪个岗位

级别更高( 这种判断通常很简单, 不需要借助咨询公司的力量, 

而且往往内部人更加清楚), 人们趋向采用越来越科学、精细

的岗位评估工具。比如HAY 的岗位评估体系通过三个因素八

个子因素对岗位进行评估, 而美世的岗位评估体系则从四个因

素十个方面对岗位进行评估, 总点 值已经高达1245 点。通过

如此精确的评估, 企业建立不同的工资标准, 员工会惊奇地发

现他的薪资单上甚至会出现精确到1 元的工资收入。而为了

更好地“摆平”员工, 让员工接受如此精确的工资结果, 就需

要更加“公正”、“客观”地应用岗位评估工具, 主要的措施

包括吸纳更多的评价主体, 特别是让外部咨询公司以独立第三

方的角色参与评价.让管理人员接受关于岗位评估的培训, 以

便通过他们对岗位更深入的了解来真正比较出不同岗位的细

微差别。 岗位评估真的这么重要吗? 没有岗位评估我们就难

以建立职位等级体系、难以向员工支付合理的薪酬吗? 事实

上, 有关岗位评估的假设前提已经逐步被人们颠覆。 如果我

们能够对一个岗位进行评估, 首先, 必须假设这个岗位承担的

职责必须是固定的, 如果增加或者减少职责都必然引起岗位价

值的变化, 可是这个世界变化如此之快, 以财务部门和人事部



门为例证, 在过去几十年中, 他们的职责范围和对公司的影响

程度都发生了翻天覆地的变化。今天的市场也不允许我们按

照固定而细化的岗位职责行事, 越来越多的企业鼓励员工为了

企业的目标, 先做了再说, 而不是先喋喋不休地争论这件事情

该谁做, 陷入职责划分的泥潭。而在知识型经济日益发展的条

件下,考虑到知识型员工的工作特点, 岗位说明书的格局已经

逐渐减少对具体岗位职责行为的描述, 而变成了你应该为企业

的目标贡献什么, 这种变化赋予员工更多的行为自主权, 更多

地关注员工的绩效结果。绩效结果正在逐步蚕食岗位职责对

薪酬的影响。 其次, 要假设各个岗位对公司的影响程度、重

要程度、对任职人的资格条件是可比较的, 这个前提在很多年

以前就受到批判。一方面不同的职能之间很难进行这种比较, 

孰轻孰重的争论很严重. 另一方面, 企业在市场和自身不同的

发展阶段,不同职能的重要性也会相应变化。众所周知, 生产

、销售、技术、财务、人力资源在过去的100 年中, 其重要性

几乎依次登上过企业的最高峰。 再次, 要假设岗位对企业的

价值是相对固定的, 不因任职人的能力和绩效而影响。咨询公

司总是谆谆教导我们, 你们应该不去考虑岗位上的人, 只是对

岗位进行评估, 可是几乎所有的企业在做岗位评估时都要考虑

是谁在这个岗位上工作, 因为不同的员工能够赋予同一岗位不

同的价值. 这个假设同时包含着另外一种含义即使员工的技能

或者绩效在岗位上迅速提升, 但是因为岗位对企业的价值是相

对固定的, 所以不必去对这种技能的提升给予过多的奖励。对

于流水线上的工人、高速公路的收费员而言,这样的假设是合

理的, 但是对于诸如技术创新类和销售类的岗位而言, 员工的

技能及由此带来的绩效很显然应当得到足够的激励, 不应受到



岗位级别的限制。企业甚至会根据他们的技能和业绩因人设

岗量身定制一个新的岗位名称。 如果说, 市场竞争的加剧导

致企业对绩效结果的重视, 知识型经济导致员工技能对岗位价

值的冲击, 那么岗位评估在传统的制造业是否仍然应该保留一

席之地呢? 岗位评估从传统行业走出来,尽管不适应知识经济

的需要,或许它还可以固守最初的根据地?其实不然, 它的最后

一根救命稻草已经着了火!因为岗位评估是岗位价值的内部比

较,这是一种相对封闭的比较体系,可是随着人力资本市场的成

熟,薪酬水平越来越透明,企业越来越难以相对封闭。几乎所有

的岗位价值都会在社会上进行重新排队、组合,比较他们的价

值。越来越多的岗位在社会上归类成为一种行业, 比如营销

、HR、财务、质量控制。如果所有的岗位类别都成为行业,

那么岗位的薪酬基本上被市场定价和供求关系而不是公司内

部的岗位评价结果所决定。因为供不应求,技术工人的薪资创

下了高于工程师薪资的纪录,而美国的卡车司机薪资早就高过

很多专业的博士,市场对内部价值体系的冲击使得职位评估的

结果变得体无完肤、支离破碎。 岗位评估当然还带来其他的

问题, 比如尽管公司需要,高职级的员工也不愿意从事低职级

的工作,因为那将直接影响他们的薪酬.而低职级的员工也很难

以尝试更高层次的工作,因为一旦晋升他们的职位,就要相应提

高工资,可是因为他没有在高一级岗位工作的经验, 公司往往

无法判断他是否能够胜任,所以总是保持谨慎的态度。 咨询公

司过去试图建立一个庞大的数据库,在对各个企业的所有岗位

进行规范描述和评估的基础上,搜集客户的工资水平,建立一个

不同岗位的薪资参考标准, 再把这样的标准返销给客户。可

是,这样的参考标准越来越遭到反思和质疑,同样名称的岗位是



否承担着同样的职责内容?从事同样名称岗位的人,是否应该不

加区分地给予同样的薪酬?相同岗位的人如果创造出不同的业

绩,是否应该区别对待? 为此,咨询公司不断对岗位评价这驾破

旧的马车进行修补,比如,建立宽带的岗位薪酬, 以便区别对待

同一岗位上不同行业、不同资历、经验、能力的人,甚至鼓励

员工的技能提升和经验积累.而这所谓宽带薪酬,则是建立在对

相同岗位名称人员的薪酬调查的基础上,而这种薪酬调查又不

断受到供求关系的影响,常常发生颠覆性的变化.要求客户在薪

资中加入绩效结果的影响,以便使薪资看起来更加公平.要求企

业更加频繁地进行岗位评估,因为既然岗位的职责内容和对企

业的重要性不断变化,那么对岗位的价值就要不断进行评估。

但是,如果我们每年都需要花费大量时间和精力如果请咨询公

司参与, 还需要付出大笔的银子对所有的岗位进行重新洗牌,

而且这种洗牌必然导致对员工薪酬的调整而实际上,这种调整

只能是往上调而不是往下调,那么岗位评估能够在多大程度上

解决内部公平问题呢?这么高昂的成本是否值得呢?事实上,是

员工的态度、能力差异等等导致了他们从事的岗位和职责不

同,导致了即使他们从事相同的岗位和职责,却为公司创造不同

的价值,导致了他们在整个劳动力市场上自身价值的不同。决

定员工薪酬的其实是员工自身能力、绩效的差异和市场的供

求关系,而不是岗位评估的结果。咨询公司也明白过来了,所以

现在的业务重点是薪酬调查和关于人的价值评估。 100Test 下

载频道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问

www.100test.com 


