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摘 要 ：对价值链进行 分析 ，整合 企业 内部各 个岗位 ，设 置 多条职业发展 系列并搭建职业 发展 阶梯 ；然后 ，通过 岗位 

能级映射 。探测 岗位 闻的关联 ，为 员工提供 广阔的职 业发展平 台。 
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O 甫可言 

企业 内部一 般为一 种“宝塔式 ”的组织 结构 ，仿佛 职业发 展就意 

味着升迁到更高的管理岗位，造成千军万马过独木桥的局面，严重挫 

伤了广大员工的工作积极性。开辟多条职业发展道路 ，提供多种职业 

变动的选择模式 ，包括纵向的晋升序列和一系列横向的选择机会 ，将 

有助于减少职业发展道路堵塞的可能性 ，进而增强员工的满意度和 

对组织 的忠 诚度 。 

1 通过分解功能模块设计多条职业发展 系列 

企业的一切经营组织活动都是围绕价值链展开的，因此，进行职 

业发展通道的设计 ，首先要从企业价值链分析人手，明确企业的经营 

方向、发展规划，以及实现组织 目标所需的功能模块；然后，根据模块 

的功能实现的要求，确定组织所需要的几种类型的工作，按照工作性 

质的差异划分为若干个职系。与传统的划分方式不同．建立在功能实 

现基础上的模块划分打破了部门、区域分割，实质上是一种建立在企 

业价值链基础之上的笼统的专业分工，需要综合运用专业技术和现 

代企业管理的知识。一个模块代表企业价值链中的某一功能环节。也 

就是将组织 目标分解后的一个二级子 目标 ；同时也对应着实现某一 

功能的一系列的人，或者说从事某一职业的一类人。所以职业发展系 

列是功能实现目标和功能实现主体的统一体，实现了从组织的经营 

目标 到职业发展 系列 的分解与转化—— 将组织 的经营 目标分解 成不 

同职业发展系列的目标、转化成各个员工职业发展的目标。例如，某 

企业根据其战略规划，将整套业务流程划分为 5个功能模块：管理模 

块、技术模块、生产模块、工程模块和业务模块。由此对应 5个职业发 

展系列 ：管理 、技术 、生产 、工程和业务 系列。 

2 针对每条职业发展 系列设置职业阶梯 

职业发展 的阶梯 可分为两种 ：一种是基 于职位而设计 的 ．如管理 

系列 ；另外一种是基于任职者而设计的，如技术系列和生产系列。基 

于岗位 的职业 阶梯 ，就是 以岗位设计 所产生 的能级 不 同的岗位为基 

础，鼓励员工通过职业晋级，向能级更高的岗位迈进，而实现职业发 

展。这种职业阶梯设计实质上属于岗位设计的范畴，在此不做赘述。 

基于任职者的职业阶梯设计 ．则需要建立岗位职称评定体系。例如． 

技术系列的员工 ，通过运用专业知识 ，提高产品的质量或推出新的产 

品或服务 ，满足市场需求 ，专业知识和能力素质是他们工作成绩和对 

企业贡献大小的关键因素 ，也就是说 ，能力的提高是技术员工职业发 

展的主线。因此．技术系列员工的职业发展阶梯应以专业能力素质为 

基础 ，充分体现能力的培养和提高在职业发展中的决定作用。除此之 

外 。企业还需系统地考虑职称体系的设立以及相应的任职资格的确 

定 。为员工设计能满足其职业发展需要的成长空间和晋升路径。如按 

技术员工所掌握的能力素质等因素。设置技术人员 I级、技术人员 Ⅱ 

级、技术人员Ⅲ级 、技术人员Ⅳ级、技术人员V级 5个职业阶梯。 

3 各职业发展系列间的岗位能级映射 

3．1 岗位映 射的三维结构 图 

在进行各个系列的岗位对应的关联程度分析时，本文以管理系 

列的岗位为参考岗位维j(j=l，2，⋯，，1)，以各个非管理系列的岗位为 

比较岗位维g(岗位序号 s=l，2，⋯， )，通过选取关联指标 i(i=1，2，⋯ 

神，评价比较岗位维 g与参考岗位维 ，的各岗位问的接近程度 ，计算 

关联程度矩阵，其三维映射结构图如附图所示。 

3．1 岗位映射的关联程度矩阵R 

组织评价专家，依据评价指标 的取值，参照参考岗位 ，，判断比 

较岗位维 g上岗位 s与哪个参考岗位相对应 ，将所对应的参考岗位 

的级别填写在评价表中；然后，对所有的评价表进行统计，计算 比较 
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岗位 

指标维 i 

比较 岗位维 g 

附表 三维 关联结构 图 

岗位维J 

岗位 s与参 考岗位 的关联程 度 ，如下 ： 

l-盟  
一 Ⅳ 

其中， 对于指标 i，认为比较岗位 s与参考岗位』相对应的评价 

专家数；Ⅳ为参加评价的专家总人数。 

将 度量指标 i按行 排列 ，将参 考 岗位 按 列排列 ，构 建第 g比较 

系列上岗位 s的关联程度矩阵 R 如下 ： 

参考 岗位维 

1 ⋯ 标1 

R I ⋯ 2 I
⋯  ⋯  ⋯  ⋯  

l l 
⋯  标 m 

管理 管理 ⋯ 管理 

岗位l岗位2 岗位n 

3．3 岗位映射关系量化模型 

3．3．1 计 算 岗位映射的综合 关联度 

用评价指标的权重向量 ，进行综合权衡，得到比较系列 g上岗 

位 s与参考岗位系列关联度的综合计算结果 为： 

￡ - ：( ， ，⋯ ， ) 

3．3．2 根据最 大接 近度原则确 定 岗位映射结果 

根据综合计算结果 ，按最大接近度原则 ，确定比较系列 g上 

岗位 5所对应的参考系列上的岗位能级。即对于已经求得的综合计 

算结果 ，如果其中璎最大，按最大接近度原则，确定评价等级的规 

则如下 ： 

(1)设 =ma】【{ l，计算∑ 和 学； 
j=l j-~ +l 

(2)若∑学≤0．5，且 ≤0．5，则认为比较系列g上岗位s对 
j=l j-~ +t 

于参考 岗位上 的第 k岗级 。 

(3)若∑搿>0．5，且 >0．5，则向上或向下移一岗级，tipP,Y~比 
j=l j--k+l 

较系列 g上岗位 s对于于参考岗位上的第 ．I}一l岗级或 k+l岗级。 

4 某企业各职业发展 系列岗位能级映射矩阵 

某公司通过分解功能模块 ，设计出管理、技术、生产、业务和工程 

5条职业发展系列。以岗位为基础将管理系列分为办事员、组长、主 

管 、经理 、副总监 、总监；以任职 者的能力为基础将技术系列分为技术 

人员 I级、技术人员 Ⅱ级 、技术人员Ⅲ级、技术人员Ⅳ级 、技术人员V 

级；以任职者的技能为基础将生产系列分为生产工人 I级、生产工人 

Ⅱ级、生产工人Ⅲ级 、生产工人Ⅳ级、生产工人V级 ；以岗位为基础将 

业务 系列 分为销售员 、地方销售代 表 、地方 销售 主管 、区域销 售经理 、 

销售总经理 ：以 岗位 为基础 将工程 系列分 为项 目助理 I级 、项 目助理 

Ⅱ级 、项 目负责人 、项 目经理 。 

岗位能级映射所选用的指标为：教育程度、工作经验 、判断力、成 

本控制责任 、业务拓展责任 、人员接触责任共 6个指标(m=6，i-l，2， 

3，4，5，6)／相应的权 重向量 =(0．15，0．2，0．35，0．1，0．1，0．1)。参考 系 

列分为办事员 、组长 、主管 、经理 、副总监 、总监 由低到高 6个级 别 (，l= 

6， =l，2，3，4，5，6)。下面 以技 术系列上 的技术 人员 Ⅲ级 为例 ，将其映 

射到管理岗位系列上，考察与之相对应的岗位级别。 

聘请 20位专家参与评价。构建技术员工Ⅲ级的关联程度矩阵 R 

如下 ： ’ 

参考岗位维 

教育 程度 l 

工作经 验 2 

判断力 3 

成本控制责任 4 

业务拓展责任 5 

人员接触责任6 

技术员工Ⅲ级与参考岗位 系列的关联度的综合计算结果 L 

为 ： 

￡ ·R ：(0．02，0．23，0．46，0．28，0．02。0．01) 

按最大接近度原则确定岗位映射结果 ：综合计算结果中。最大值 

为 0．46，位于第三岗级，且前项和与后项和均小于 0．5。则技术员工 m 

级与管理系列上的“主管”一级相对应，处于同一级级水平。 

比较系列上的所有岗位可以按上诉方法分别进行映射 ，也可以 

在系列内选取若干个标准岗位优先进行映射 ，同一系列内的其他岗 

位则按其在系列内的排序依次插入。经过能级映射，每个职业发展系 

列上每个岗位都对应于某一能级，形成了一个以多条发展系列的为 

横轴 、以能级等级由低到高排序为纵轴的二维矩阵(如附表)。在这一 

附表 岗位能级映射矩阵 

∞ ∞ ∞ m m 监 n n n O O 总 

∞∞∞舶加 哪哪哪吣Ⅲ吣 监 

加∞ ∞ ㈣吣 绷 

∞邡 加加 睹 n n n n O O 主 

m m m 怅 n n n n 组 

∞ =g∞ 肿 m 崞 ． ∞ ∞ n 办 员 

． ．． ．． ．． ．． ．．． ．． ．． ．． ．． ．． ．． ．． ．． ．． ．。 ．．． ．。 。． ．． ．． ．．
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高科技企业股票期权激励制度的博弈分析 
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摘 ．要 ：对谢识予的《经济博彝论》中的“选择报酬和连续努力水平的委托人一 代理人模型”加以改造 ，建立了以 

高科技企业和知识型员工为博彝双方的动态博彝模型，通过对模型的分析 ，发现股票期权计划中的一些规律并将这些 

规律与现实中的实际情况加以对照、解等。 
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O 1葑言 

高科技企业的迅猛发展同样也带来了 

传统工业时代许多基本管理理念的变化。如 

果说投资资本是传统工业时代的稀缺资源 ， 

因而拥有了不容置疑的统治地位 ，那么在知 

识经济时代 ，扮演主角的将是创新型人力资 

本。创新型人力资本的所有者是“知识型员 

工”(knowledge worker)．包括战略家、管理创 

新人员、技术创新人员。他们的创新活动往 

往会突破既定的技术或制度的“瓶颈”约束， 

引起组织生产可能性边界的外移或生产函 

数的上移。从而产生边际效益递增效应。 

如何建立有效的激励制度，如何最大限 

度地吸引、开发创新型人力资本 ，是高科技 

企业必须要考虑的重大问题。高科技企业 

中．创新型人力资本作为一种投入与物质资 

本一样重要．而且创新型人力资本的地位与 

作用将逐渐超过物质资本；以物质资本为中 

心 、股东 占有企业的传统模式 ，将逐渐转变 

为以创新型人力资本为中心、股东和知识型 

员工共同拥有企业的模式。 

1 高科技企业与知识型员工之间的 

委托一代理关系 

委 托一代理 理论 (the principal—agent the- 

orv1是过去 20年中契约理论最重要的发展。 

该理论把企业看成是委托人和代理人之间 

围绕风险分配所作的一种契约安排。认为由 

于利己的动机和信息的不对称，代理人必然 

出现“道德风险”和“逆向选择”。因此，企业 

问题的关键在于，委托人设计一套有激励意 

义的合约 ．使其按照有利于委托人的方向行 

事 ，以控制代理人的败德行为和逆向选择行 

为。从而增大代理效果 ，减少代理费用。 

高科技企业中知识型员工从事 的是脑 

力劳动 ，其工作具有如下特点 ：工作具有 创 

造性，工作规程个性化 ，工作过程难 以测量。 

企业(委托人 )实际上不可能根据员工的行 

为识别他们所付出的努力，不能对员工的行 

为实现较低成本的有效监督。知识型员工行 

为的结果 ．既与他们 的努力程度有关 ，也与 

企业外部环境有关。企业作为委托人所能观 

察到的只是员工行动的结果 ，并且不能根据 

这一结果判断员工努力的程度。在这里，员 

工掌握着较多的私人信息 ，既存在着隐藏行 

为的道德风险问题 ，也存在着隐藏信息的道 

德风险问题。解决这一问题的唯一途径是让 

知识型员工成为风险承担者和剩余索取者。 

股票期权激励制度体现了人力资本对 

产权与充分报酬的基本经济要求 。是一种先 

进合理的激励与约束对称机制 ．在高科技企 

业中普遍采用。企业的所有者允许企业中的 

高级人才(创新型人力资本)在特定的时期 

内，按照某一预先设定的价格 (行权价格 )， 

购买或不购买本企业的股票。当企业股票的 

矩阵中。分布在不同职业发展系列上的岗位(或职称)也相互对应起 

来。这样 ，确立了所有岗位的等级排序，完善了岗位管理体系的建设， 

加宽了人力资源管理的平台。 

5 结束语 

该设计方案打破 了“官本位”的俗套 ．认为每条职业发展的主体 

地位，体现了对各种类型员工和他们的职业发展需求的尊重；同时 ， 

提供了多种职业选择的机会和广阔的职业上升空间。以此作为人力 
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资源管理的平台，建立相应的薪酬谢 、招聘、甄选、配置、培训等体系， 

能够达到更好的激励效果。 
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