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摘  要 

基层员工作为仓储企业落实“数量真实、质量良好、储存安全”使命的直接执行者，其激励状态直接关

系储粮安全与企业效能。本文以C企业为研究对象，综合运用问卷调查法与深度访谈法，以实证诊断出C
企业现有基层人员激励存在的五方面核心问题：激励方式单一、薪酬差异化不明显、激励效果短期化、

企业文化认同感低、各激励措施联动性不强。在此基础上，运用宽带薪酬理论设计差异化薪酬体系，导

入关键绩效指标(KPI)法构建“一岗一考、一人一表”的绩效考核机制，增设职业发展通道并健全培训体

系以拓展员工成长空间，建立容错纠错机制与常态化沟通渠道以重塑企业文化，同时增加各激励措施之

间的关联性。从制度、组织、文化、财务四个维度配套保障措施，形成薪酬、绩效、发展、文化各环节

协同联动的激励闭环。研究可为承担储备使命的同类型企业优化人力资源管理中激励部分提供可复用的

分析框架与实践参照。 
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Abstract 
As the direct executors of warehousing enterprises’ mission of “accurate quantity, good quality, and 
safe storage”, grassroots employees’ motivational state directly affects grain storage safety and en-
terprise efficiency. Taking Enterprise C as the research object, this paper comprehensively employs 
questionnaire surveys and in-depth interviews to empirically diagnose five core problems in the 
existing motivation of grassroots personnel in Enterprise C: single motivation methods, insignifi-
cant salary differentiation, short-term motivational effects, low identification with corporate cul-
ture, and weak linkage among various motivational measures. On this basis, it applies broadband 
salary theory to design a differentiated salary system, introduces the Key Performance Indicator 
(KPI) method to construct a performance assessment mechanism of “one post, one assessment; one 
person, one form”, adds career development channels and improves the training system to expand 
employee growth space, establishes a fault-tolerance and error-correction mechanism and normal-
ized communication channels to reshape corporate culture, and simultaneously increases the cor-
relation among various motivational measures. Supporting safeguard measures are provided from 
four dimensions—institution, organization, culture, and finance—to form a motivational closed 
loop in which salary, performance, development, and culture are collaboratively linked. This re-
search can provide a reusable analytical framework and practical reference for similar enterprises 
undertaking reserve missions to optimize the motivational component of human resource manage-
ment. 
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1. 引言 

粮食安全是“国之大者”，近年来，随着粮食购销和储备管理体制机制改革持续深化、“技防技控”

信息化建设加快推进，仓储企业正处于从传统粗放管理向规范化、精细化、信息化、高质量内涵式转型

的关键期。基层员工既要守牢两个确保底线、又要守住安全生产红线，还要适应智能粮情监测、内环流

控温等新技术新工艺，能力要求和心理压力同步上升；与此同时，行业薪酬水平相对地方能源企业缺乏

竞争力，基层员工“留不住、干劲不足”的问题在多家仓储企业不同程度存在。在此背景下，如何在企

业工资总额管控、编制职数受限的硬约束下，通过机制优化把现有激励资源用足用好，成为仓储企业人

力资源管理的现实课题。 
从既有研究看，国外员工激励的理论谱系已较为成熟：马斯洛的需求层次理论揭示了员工需求由物

质保障向自我实现递进的规律[1]，赫茨伯格的双因素理论区分了保健因素与激励因素的不同作用机理[2]，
亚当斯的公平理论强调相对报酬公平感对积极性的决定作用[3]，弗鲁姆的期望理论则指出“努力–绩效

–奖酬”链条的完整性是激励生效的前提[4]。国内学者围绕企业激励机制开展了大量研究：蒋燕秋等认

为国企激励的症结在于平均主义与考核形式化[5]；袁学荣从双因素理论视角提出保健因素兜底、激励因

素提效的优化路径[6]；张俊兰主张以多元化薪酬激励破解国企“大锅饭”困局[7]；丘德龙强调薪酬体系

与绩效考核必须形成联动机制[8]。在粮食储备领域，拾强、聂甲琛分别针对储备粮公司仓储管理员、保
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管员群体提出了激励优化对策[9] [10]，张练欣、程哲则从绩效管理与年度考核制度角度讨论了中储粮系

统的考核改进[11] [12]。此外，赵曙明系统阐述了中国情境下人力资源管理的理论框架[13]，肖楠指出国

企激励改革须在工资总额管控约束下向内挖潜[14]，冯玉峰基于员工满意度视角验证了激励改进对组织

绩效的正向作用[15]。 
需要强调的是，上述经典激励理论大多产生于西方市场化、契约化雇佣情境，将其直接移植于中国

企业，会面临不可忽视的制度环境与组织文化约束[16]，必须经过变化方能适合本土企业。主要挑战有：

一是马斯洛需求层次的普适性受到“单位依附”文化与集体主义价值观的调节。像 C 企业这类仓储企业

兼具经济目标与政策责任双重属性，基层员工对就业稳定、福利保障与群体归属的依赖明显高于一般竞

争性企业，生理、安全与归属需求长期占据主导，若单纯以自我实现为激励支点，制度设计往往“水土

不服”。二是与公平理论所关注的相对报酬比较，在平均主义分配惯性下，常常异化为对“拉开差距”本

身的抵触，使差异化改革承受群体压力。三是期望理论所要求的“努力–绩效–奖酬”链条，因晋升职

数受编制约束、考核结果应用不刚性而易于断裂，员工难以形成“努力可被识别、识别必有回报”的稳

定预期。由此可见，企业激励研究不能停留于理论照搬，而须在双重目标与工资总额、编制职数硬约束

下，重新界定各理论的适用边界。 
聚焦仓储行业可以发现，尽管国内外员工激励研究已积累丰厚成果，但针对这一承担兼具半计划与

半市场管理特征的具体业态，现有研究仍显薄弱，其不足可从三个维度加以辨识。从研究对象看，已有

成果多以一般性工商企业或市场化竞争行业为样本，即便涉及也偏重共性问题，专门面向仓储一线基层

员工的案例研究较少。从研究内容看，多数文献停留在“激励现状描述–问题归纳–对策罗列”的表层，

或孤立考察薪酬、晋升等单一因素，对激励机制各环节之间的联动关系缺乏整体性剖析，对策之间也往

往各自为战。从研究方法看，定性思辨与一般性政策建议居多，依托一手问卷与深度访谈的混合方法实

证偏少；岗位价值评估又多依赖经验判断，致使定量与定性证据难以互证，对策的可操作性因而受限。 
针对上述缺口，本研究力图在方法、资料与视角三个方面作出补充与突破。在方法上，将因素计点

法与德尔菲法相结合，对基层岗位相对价值进行客观量化评估，克服薪酬差距确定中的主观随意性，并

以宽带薪酬与 KPI 考核构建“岗位评估–薪酬分配–绩效考核–结果应用”的完整闭环；在资料上，以

C 企业为单一案例开展深度调研，结合 86 份有效问卷与 9 位管理干部的半结构化访谈使定性主题与问卷

统计结果互证，增强问题诊断的深度与可信度；在视角上，立足工资总额与编制职数的现实硬约束，探

索“存量结构优化、增量机制激活”的可行路径，并着力强化各激励措施之间的关联性与协同性，从而

提升研究结论在同类型企业中的适用性与可迁移性。 

2. 相关概念及理论基础 

2.1. 激励与激励机制 

激励(Motivation)在管理学语境中是指组织通过特定的制度安排与资源投入，唤起员工内在需求、引

导其行为朝向组织目标的管理活动。其内涵包含三个不可拆分的环节：未被满足的需求构成激励的起点，

对达成目标可能性的主观判断形成动机，而动机最终外显为可观测的工作行为与绩效。激励强度对个体

能力发挥具有显著影响：据国内激励理论研究估计，缺乏有效激励时员工能力通常只能发挥 20%~30%，

而在激励充分的环境中可提升至 80%~90% [17]。 
激励机制是指组织为实现战略目标，将物质激励、精神激励与发展激励等手段进行系统化整合所形

成的相互联系又彼此制约的运行体系。从系统论视角看，激励机制包含五个基本要素：激励主体(组织及

其管理者)、激励客体(员工个体或群体)、激励目标(组织期望达成的绩效与行为)、激励手段(薪酬、晋升、
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培训等组合)、激励环境(组织文化、政策与市场条件)。激励机制的本质在于其闭环运行逻辑——并非若

干激励手段的简单堆砌，而是遵循“需求激发→动机形成→行为实施→结果反馈”的完整链条运转。各

环节的衔接质量决定了激励效能的高低，任何环节的断裂都可能导致系统性失效。按激励内容分，激励

机制可分为物质激励(薪酬、奖金、福利)、精神激励(荣誉、认可、情感关怀)与发展激励(培训、晋升、学

习机会)三类，三者并非互斥关系，而应组合使用、协同发力(如图 1 所示)。 
 

 
Figure 1. The operational logic of incentive 
mechanism 
图 1. 激励机制运行逻辑 

2.2. 理论基础与分析框架 

本研究以三项经典激励理论为分析支柱。其一，马斯洛需求层次理论是在 1943 年出版的《人类动机

理论》中提出了需求层次理论，将人的需要由低到高划分为生理、安全、社交、尊重与自我实现五个层

次，认为低层需要未被基本满足时，人会优先追求低层满足；只有当低层需要被合理满足后，高层需要

才会成为新的激励源[1]：基层员工对薪资福利的高关注度(79.1%)表明生理与安全需求仍是现阶段的主导

需求，薪酬的保障功能不可削弱；同时培训与职业发展需求(62.8%)上升迅速，尊重与自我实现需求正在

显性化。其二，公平理论是美国心理学家约翰·斯塔希·亚当斯于 1965 年提出的，其核心论断是：员工

的工作积极性并不仅仅由绝对报酬水平决定，而是由“投入–产出比”与参照对象的对比结果决定。员

工会同时进行两类比较：纵向比较和横向比较。一旦感到比值偏低，员工通常会通过减少投入、争取加

薪、改变参照对象乃至离职等方式来恢复心理平衡[3]：员工不仅关心绝对报酬，更关心投入–产出比的

横向比较，仓储一线与职能岗位的满意度落差本质上是公平感问题。其三，期望理论是美国心理学家维

克托·弗鲁姆于 1964 年提出的，其核心公式是：激励力量(M) = 效价(V) × 期望值(E) × 工具性(I) [4]：
只有当员工相信“努力能换来好的考核结果、好结果能换来实在的奖酬”时，激励链条才真正闭合，考

核结果的刚性应用正是链条的最后一环。 
基于上述理论，本文构建“现状调查–问题诊断–优化方案–保障落地”的分析框架：先以问卷和

访谈摸清激励满意度的真实水平与结构差异，再以因素计点法量化岗位相对价值、为差异化分配提供客

观依据，从薪酬激励、绩效激励、发展激励、文化激励四个维度提出优化方案，最终配套制度、组织、文

化、财务四类保障措施，形成可闭环运行的激励机制。 
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3. 基层员工激励现状调查与问题诊断 

3.1. 案例企业概况 

C 企业是一家承担中央储备粮保管、轮换与购销任务的大型仓储企业，下辖中心库与多个分库，在

岗员工 110 人，其中基层员工 86 人，承担储备粮保管、检验、轮换购销等核心业务，是“两个确保”使

命落地的“最后一公里”。基层员工队伍呈现三个结构性特征：一是年龄偏大，平均年龄约 42 岁；二是

学历以大专和中专为主体，本科及以上约占 48.8%，高学历员工多为近五年新进的青年力量；三是岗位以

仓储一线为主，工作环境具有高温严寒、粉尘噪音、高空及熏蒸作业等艰苦性与风险性。企业已建立涵

盖物质激励、精神激励与个人成长的激励措施体系，但运行效果有待检验。 

3.2. 调查设计与样本特征 

调查问卷围绕薪酬福利、绩效考核、职业发展、培训学习、企业文化与精神激励五个维度设计，共

27 题，调查问卷内容见表 1，其中满意度题项采用李克特 5 级计分(1 = 非常不满意，5 = 非常满意)。调

查问卷通过问卷星平台面向中心库各科室和各分库基层员工发放，回收有效问卷 86 份，有效回收率 100%，

样本特征见表 2。在问卷基础上，对领导班子成员、分库主任、科室负责人共 9 位管理干部开展半结构化

访谈，每次约 30 分钟，采用主题分析法编码归纳。 
 

Table 1. Questionnaire content list 
表 1. 调查问卷内容 

问卷维度 问题数量 调查内容 

基本信息 8 收集受访者性别、年龄、学历、岗位性质、工作年限等信息 

激励满意度调查 17 调研薪酬、精神激励、绩效、职业发展、培训、企业文化等方面的满意度 

激励需求偏好 1 收集员工对薪资福利、工作成就感、领导认可、培训与职业发展、团队氛围等

因素进行重要性排序 

优化建议 1 收集针对性改进意见 

 
Table 2. Basic characteristics of the survey sample (N = 86) 
表 2. 调查样本基本特征(N = 86) 

统计变量 类别 人数 占比/% 

性别 
男 63 73.3 

女 23 26.7 

年龄 
35 岁及以下 24 27.9 

36 岁及以上 62 72.1 

本企业工龄 
5 年及以下 33 38.4 

5 年以上 53 61.6 

岗位类型 
仓储一线 61 70.9 

职能支持 25 29.1 

学历 
大专及以下 44 51.2 

本科及以上 42 48.8 

职称/技能 
有职称或技能等级 55 64.0 

无 31 36.0 
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3.3. 信度与效度检验 

采用 SPSS 26.0 对问卷量表进行信效度检验。总量表 Cronbach’s α系数为 0.891，大于 0.8 的良好水

平；KMO 值为 0.827，Bartlett 球形检验近似卡方显著(P  <  0.001)，表明数据适合因子分析；探索性因

子分析提取 5 个公因子，累计方差解释率为 71.36%，各题项在对应因子上的载荷均大于 0.6，说明问卷

具有良好的信度和结构效度，问卷调查信度、效度检查结果见表 3、表 4。 
 

Table 3. Results of the reliability test of the questionnaire 
表 3. 问卷调查信度检查结果 

维度 对应题项 Cronbach’s α 信度水平 

薪酬福利 Q9、Q11、Q13 0.856 良好 

绩效考核 Q17 0.823 良好 

职业发展 Q19 0.791 可接受 

培训学习 Q21 0.834 良好 

企业文化 Q15、Q23、Q24、Q25 0.812 良好 

总量表 - 0.891 良好 

 
Table 4. Results of KMO and Bartlett’s test of sphericity 
表 4. 问卷调查 KMO 和 Bartlett 球形检验结果 

检验项目 统计量 

KMO 抽样适度值 0.827 

Bartlett 球形检验近似卡方 892.356 

自由度 231 

显著性(P 值) 0.000 

3.4. 满意度测量结果 

总体满意度按各维度简单算术平均计算为 3.02 分，处于“一般”水平。满意度最高的是团队工作氛

围(3.43 分)，最低的是职业发展规划(2.55 分)；薪酬水平(2.72 分)、意见建议被重视程度(2.83 分)、绩效考

核(2.99 分)同样处于低位。多选题偏好排序显示，员工认为对工作积极性影响最大的因素依次为薪资福利

(79.1%)、培训与职业发展(62.8%)、领导认可(57.0%)，与低满意度维度形成鲜明的“越看重、越不满”对

应关系，见表 5。 
 

Table 5. Dimension satisfaction scores and ranking of motivational factors 
表 5. 各维度满意度得分与激励因素偏好排序 

维度 满意度均值 标准差 激励因素(多选) 选择比例/% 

职业发展规划 2.55 0.91 薪资福利 79.1 

薪酬水平 2.72 0.88 培训与职业发展 62.8 

意见建议被重视程度 2.83 0.95 领导认可 57.0 

绩效考核 2.99 0.87 工作成就感 54.7 
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续表 

培训学习 3.01 0.83 良好团队氛围 48.8 

薪酬结构与福利 3.10 0.85 绩效考核 41.9 

精神激励与认可 3.20 0.90 — — 

团队工作氛围 3.43 0.79 — — 

总体满意度 3.02 — — — 

 
方差分析与相关分析进一步表明：不同岗位类型员工的激励满意度存在显著差异(F = 4.856, P = 0.008)，

仓储一线员工总体满意度 2.86 分，明显低于职能支持岗位的 3.40 分，其中职业发展规划(2.36 vs 3.01)、
绩效考核(2.80 vs 3.45)两个维度落差最大；不同年龄组间差异不显著(F = 2.134, P = 0.118)；激励满意度与

工作积极性(r = 0.623, P < 0.001)、组织承诺(r = 0.712, P < 0.001)均呈显著正相关，说明改善激励机制能够

直接转化为员工的工作投入与留任意愿。 

3.5. 访谈设计及结果 

采用半结构化访谈形式，围绕 5 大核心模块设计问题，访谈对象覆盖公司中、高层两个管理层级，

涵盖人事、仓储、购销、综合等主要业务条线，能够从管理视角全面反映基层员工激励机制的运行状况

与存在问题。为使问题诊断兼具统计证据与现场解释力，本文对 9 位管理干部的访谈录音逐字转写，采

用主题分析法提取核心观点，将 9 位受访管理者的访谈内容编码归纳为六个主题类别，提炼出与问卷低

满意度维度相互印证的核心主题，访谈主题编码汇总见表 6。 
 

Table 6. Summary of interview theme coding 
表 6. 访谈主题编码汇总 

主题类别 提及频次 涉及人数 核心议题 

薪酬激励 14 次 8 人 总额管控、竞争力不足、内部公平 

晋升发展 13 次 8 人 通道狭窄、规划缺失、公平性不足 

绩效考核 12 次 7 人 指标设计、流于形式、结果应用不足 

企业文化 9 次 6 人 归属感弱、沟通不畅、避责心态 

培训学习 7 次 5 人 针对性差、工学矛盾、形式单一 

精神激励 5 次 4 人 手段单一、认可度低、日常忽视 

3.6. 主要问题及成因分析 

问卷数据与访谈编码由此相互印证，归纳出五个方面的突出问题。 

3.6.1. 激励方式单一，精神激励覆盖不足 
现行激励以年终评先为主，“一年一评”周期长、覆盖面窄，日常优秀行为得不到及时认可；员工反

映“干多干少一个样、干好干坏一个样”，有管理者坦言“平时干得好也没人及时表扬”(E5)。其深层原

因在于即时激励制度缺位，正向反馈机制不健全。 

3.6.2. 薪酬差异化不足，内部公平感缺失 
绩效工资拉开差距的空间过小，“优秀员工和普通员工一年差不了几千块钱”(E7)；分库一线风吹日

晒还要倒班，工资却与机关岗位基本持平甚至更低。岗位价值缺乏客观评估工具，“大锅饭”式分配直
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接削弱了薪酬的激励功能，这与公平理论所揭示的相对报酬比较逻辑完全吻合。 

3.6.3. 晋升通道狭窄，职业发展激励短期化 
管理岗位“一个科室一正一副”，职数受编制硬约束；技能等级评定与待遇挂钩不紧，“考了证书也

就多几十块钱津贴”(E8)；企业对员工缺乏系统的职业规划，青年员工“看不到上升空间”(E8)。 

3.6.4. 文化认同感偏低 
意见建议被重视程度满意度仅 2.83 分，一定程度上存在“避责文化”，有受访者称“提了意见常常

石沉大海，干得多错得多”(E3)；后勤保障短板明显。更关键的是，薪酬、绩效、培训、晋升、表彰各自

为政，考核结果不与晋升、培训、薪酬刚性挂钩，激励资源未能形成合力。 

3.6.5. 各激励措施联动性不强 
正如受访者所言：“评优主要看资历和人际关系，考核结果只是参考，考核的权威性就打了折扣”

(E4)，这样考核的权威性就打了折扣；没有对绩效考核结果进一步分析，是否员工的知识、技能需要提升

等等。现有基层员工激励机制存在绩效考核与薪酬分配之间的“弱挂钩”问题、绩效考核与评优评先、

晋升选拔之间的“错位挂钩”问题、考核指标设计本身对联动性的制约等问题，导致激励作用会大打折

扣。 
从成因看，上述问题既有制度性约束——薪酬总额由上级核定、岗位编制与职数受限、职称评聘分

离，也有执行性偏差——考核结果应用弱化、薪酬差异化不足、精神激励不足，职业发展通道落实执行

不足，各项激励措施各自运行，缺乏一套联动、传导的激励机制，是传统企业管理路径依赖与现代人力

资源管理理念转型滞后的综合反映。这也决定了优化方案必须在企业合规框架内“存量不变、增量优化”，

通过结构调整而非总量突破来释放激励效能。 

4. 基层员工激励优化方案 

优化方案遵循四项原则：需求导向，以员工真实需求排序为依据配置激励资源；差异化，向仓储一

线、关键岗位和绩效优秀者倾斜；公平性，以岗位价值评估为客观基础重塑分配关系；可操作性，在薪

酬总额管控框架内优先推进“小改小革”，用好用足技能津贴、基层补贴等现有政策空间。 

4.1. 完善薪酬激励体系 

4.1.1. 运用因素计点法评估岗位价值 
岗位价值评估是薪酬公平的基础。因素计点法是目前企业岗位价值评估中应用最广泛的量化方法[18]，

其核心逻辑是把岗位价值分解为若干可界定、可分级的付酬因素，通过因素权重和等级评分将岗位的相

对价值转化为可比较的点数，从而克服“凭印象定薪酬”的主观随意性，为薪酬分配提供客观、可申诉

的技术依据。依据仓储行业岗位特性和企业“管好粮、不出事、效益好”的战略目标，从岗位责任、工作

难度、工作环境、努力程度、特殊困难五个维度选取 12 项评估因素，构建基层岗位价值评估因素体系，

同时引入德尔菲法以汇聚专家经验、降低主观偏差[19]。 

德尔菲法实施步骤：第一步，组建专家组，从企业领导班子、分库主任、科室负责人中选 9 位熟悉

各岗位的管理干部，尤其是熟悉主责主业岗位的管理干部，专家信息见表 7；第二步，设计结构化征询

表，请专家独立判断 12 项评估因素的相对重要性并赋权，作为第一轮评估结果；第三步，回收第一轮意

见将汇总结果匿名反馈给各位专家，请其参照群体意见修正自己的判断；第四步，开展第二轮征询，对

分歧仍较大的因素重点说明、再次收敛。两轮征询的问卷回收率均为 100%。两轮后意见趋于一致，权重

收敛于表 8 所示结果。与直接拍脑袋分配权重相比，德尔菲法的匿名性、反馈性和统计收敛特征保证了
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权重既体现行业安全导向，又兼顾一线艰苦岗位的价值补偿。 
 

Table 7. Composition of the expert panel 
表 7. 专家人员构成 

专家代号 职务层次 分管/业务领域 相关专业年限/年 

E1 领导班子(副总经理) 仓储管理/安全管理 26 

E2 领导班子(副总经理) 薪酬绩效与人力资源 15 

E3 中层(科室负责人) 仓储保管与粮情管理 20 

E4 中层(科室负责人) 轮换购销与市场运营 18 

E5 中层(科室负责人) 薪酬绩效与人力资源 16 

E6 中层(科室负责人) 综合管理 19 

E7 中层(科室负责人) 财务管理 25 

E8 基层(中心库主任) 库区综合管理与一线作业 21 

E9 基层(分库主任) 分库仓储与安全 17 

 
Table 8. Job evaluation factor system for grassroots positions 
表 8. 基层岗位价值评估因素体系 

评估维度 评估因素 权重/% 满分 评估要点 

岗位责任 

安全责任 14 140 对储粮安全、生产安全的责任大小 

质量责任 10 100 对储粮品质、数量准确性的责任 

管理责任 5 50 是否承担班组长及以上管理职责 

工作难度 

专业知识 8 80 储粮保管、安全防护等知识深度 

实操技能 11 110 设备操作、粮情检测等技能水平 

工作经验 6 60 达到胜任所需的岗位年限 

工作环境 

恶劣程度 11 110 高温、严寒、粉尘、噪音暴露程度 

危险程度 8 80 高空作业、熏蒸作业等风险等级 

偏远程度 5 50 分库与城区距离及交通条件 

努力程度 
工作强度 10 100 体力劳动强度与任务密度 

工作时间 5 50 夜班值班、收购季加班频次 

特殊困难 家庭因素 7 70 夫妻分居、子女入学等安置困难 

 
权重设计体现两个导向：一是安全责任权重最高(14%)，呼应“宁流千滴汗，不坏一粒粮”的行业底

线；二是工作环境维度合计 24%，对仓储一线岗位的艰苦性给予价值补偿。每项因素按 5 级划分评分标

准(管理责任设 3 级)，以保管员、质检员和行政岗三类典型基层岗位的安全责任、实操技能和恶劣程度三

个典型因素为例，其余因素采用相同逻辑划分等级。管理责任设 3 级(0/25/50 分)，仅对有管理工作内容

的员工计分。全部因素评分加总即为岗位总得分，满分为 1000 分，见表 9、表 10。 
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Table 9. Sample rating standards for typical factors 
表 9. 典型因素评分标准示例 

等级 安全责任(140 分) 实操技能(110 分) 恶劣程度(110 分) 

1 (28/22/22 分) 无直接安全责任 仅需简单操作 室内常温环境 

2 (56/44/44 分) 需关注自身操作安全 能操作单一设备 偶有低温或粉尘 

3 (84/66/66 分) 对单仓粮情负有安全责任 能操作多类仓储设备 长期低温或粉尘暴露 

4 (112/88/88 分) 对库区整体储粮安全负直接责任 掌握熏蒸等高危作业技能 高温严寒交替且粉尘噪音并存 

5 (140/110/110 分) 对全库储粮和生产安全 
负全面责任 

兼具设备维修与粮情研判 
能力 

极端环境叠加高空或有限空间

作业 

 
Table 10. Job evaluation results of typical positions 
表 10. 典型岗位价值评估结果 

评估维度 保管员 质检员 行政岗 评估维度 保管员 质检员 行政岗 

安全责任 112 84 28 偏远程度 40 20 10 

质量责任 80 100 20 工作强度 80 60 40 

管理责任 25 0 0 工作时间 40 20 10 

专业知识 48 64 48 家庭因素 56 28 14 

实操技能 88 66 22 工作环境小计 192 96 48 

工作经验 48 36 24 努力程度小计 120 80 50 

恶劣程度 88 44 22 合计 769 494 255 

危险程度 64 32 16 — — — — 

 
保管员得分 769 分，为行政岗 255 分的 3.0 倍，差距主要由工作环境(192 vs 48)和努力程度(120 vs 50)

两个维度贡献。这一量化结果为薪酬差距提供了客观依据。 

4.1.2. 引入宽带薪酬，调整薪酬结构 
① 引入宽带薪酬 
传统薪酬结构等级过密、级差过小，基层员工晋升一档仅增数十元，激励效应微弱。本文在岗位价

值评分基础上引入宽带薪酬理念[20]，将原有多个窄幅薪级合并为 4 个宽带薪酬等，扩大同一薪等内的薪

酬浮动区间。员工不晋升职级也能凭绩效在薪等内涨薪，直接缓解晋升通道拥挤问题，见表 11。 
 

Table 11. Broadband salary grade design 
表 11. 宽带薪酬等级设计 

薪等 岗位价值区间/分 典型岗位 区间浮动比/% 

一等 700~1000 保管员、质检员、轮换购销 30 

二等 500~699 过磅员、安全员、机电维修员 35 

三等 350~499 统计核算员、视频监测员 25 

四等 200~349 机关行政岗、后勤岗 30 

 

② 调整薪酬结构 
在工资总额不变的前提下优化结构，基本工资占比由约 33%提高至约 45%，稳固保障功能；绩效工
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资占比由约 65%降至 40%~43%但加大应用力度；新增基层岗位津贴(仓储一线 300~500 元/月，按艰苦

程度分档，偏远分库另享 200~400 元/月艰苦地区补贴，约占 5%)；技能等级补贴制度化(约占 3%)；专

项奖励制度化(安全达标、技术创新等，约占 2%)。同时调整岗位分级，将安全管理、安全生产管理(仓
储)、机电维修、司磅员及分库全部岗位纳入 A 级，体现向主责主业和艰苦岗位倾斜，调整前后对比见

表 12。 
 

Table 12. Comparison of salary structure for grassroots employees before and after adjustment 
表 12. 基层员工薪酬结构调整前后对比 

薪酬构成 优化前占比/% 优化后占比/% 变化说明 

基本工资 约 33 约 45 保持基本保障功能 

绩效工资 约 65 40~43 加大考核结果应用力度 

基层岗位津贴 无 约 5 新增，一线 300~500 元/月，艰苦分库另补 
200~400 元/月 

技能等级补贴 偶发性 约 3 制度化，鼓励技能提升 

专项奖励 不固定 约 2 安全达标、技术创新等制度化 

其他津贴 约 2 约 2 保持不变 

 

③ 调整岗位分级 
根据岗位价值评估结果，调整岗位分级，调整前后见表 13。 
 

Table 13. Comparison of job grading for grassroots employees before and after adjustment 
表 13. 基层员工岗位分级调整前后对比 

岗位分级 调整前 调整后 变化说明 

A 级 
人事管理、行政文秘、仓储保管、 
质检、购销业务、会计核算岗位， 

以及分库仓储管理岗 

人事管理、仓储保管、质检、 
安全管理、安生生产管理(仓储)、 

机电维修、司磅员、购销业务、会计

核算岗位，以及分库仓储管理岗、 
分库综合事务岗位。 

考虑主责主业及分库实

际工作及偏远情况，将

分库所有岗位纳入 A
级，同时考虑工作环

境、工作强度等情况将

安全管理、安生生产管

理(仓储)、机电维修、

司磅员调整到 A 级 
B 级 

人事劳资、纪检监察、安全管理、 
网络管理、安生生产管理(仓储)、 
仓储统计、设备基建、司磅员、 

统计员、财务预算管理、资金管理、

资产管理、监管岗、审计管理、视频

监测岗，以及分库综合事务岗位等 

行政文秘、人事劳资、纪检监察、 
网络管理、统计员、财务预算管理、

资金管理、资产管理、监管岗、 
审计管理、视频监测岗。 

4.1.3. 建立动态调整机制 
每年依据集团薪酬政策、分公司工资总额和地区工资指导线调整薪酬，重点向主责主业岗位、关键

岗位和绩效优秀者倾斜；每两年评估一次专项津贴标准；在全体员工大会和职工代表大会上说明薪酬决

定机制，让员工清楚“薪酬怎么定、自己如何努力能影响薪酬”，以程序透明提升公平感。 
从理论上看，这一整套薪酬设计正是公平理论与双因素理论的综合运用：岗位价值评估解决的是内

部公平问题，让一线员工的高付出在点数上“看得见”；宽带薪酬和基层津贴解决的是分配结果问题，

让艰苦岗位的价值在工资里“拿得到”；而工资总额不变、存量结构调整的路径，则保证了保健因素不

削弱、激励因素有增量，避免了“涨工资短期高兴、没多久又回到原点”的激励钝化。 
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4.2. 健全绩效考核评价体系 

针对考核满意度低(2.99 分)、考核流于形式的问题，按照期望理论重建“计划–监控–考核–反馈–

改进”闭环，核心是让考核指标贴近岗位、让考核结果刚性应用。 

4.2.1. 建立“一岗一考、一人一表”的 KPI 体系 
考核由个人业绩(80%，量化指标)、重点任务(20%，主观打分)构成，另设风险合规与安全风控指标

(风控事件按影响程度扣 0~10 分)。个人业绩完成目标值得 100 分，“两个确保”类指标未达底线值可直

接扣至 0 分；承担急难险重任务可奖励总分 1~3 分。以保管员为例，储粮安全权重最高(35%，含储粮损

耗率 ≤ 0.5%、粮情检查执行率 100%、安全事故 0 起)，工作质量 30% (质量达标率 ≥ 98%、账实相符率

100%等)、工作效率 20%、学习成长 15%；化验员、统计员则分别按质量检验、统计报表的核心职责设定

权重，实现考核指标与岗位职责的精准对应，见表 14。 
 

Table 14. KPI system for storekeepers (individual performance component) 
表 14. 保管员 KPI 指标体系(个人业绩部分) 

考核维度 权重/% 关键指标 考核标准 

储粮安全 35 

储粮损耗率 ≤0.5%为合格，每超 0.1%扣 5 分 

粮情检查执行率 100%执行，少一次扣 10 分 

安全事故数 0 事故，发生事故该项不得分 

工作质量 30 
质量达标率/账实相符率 质量达标率 ≥ 98%；账实相符率 100% 

仓房卫生合格率 ≥95%为合格 

工作效率 20 任务完成率/设备维护 按月度计划和设备维护规程考核 

学习成长 15 培训出勤率/技能认证 出勤率 ≥ 90%，按计划完成技能认证 

4.2.2. 优化考核周期与绩效倍差 
实行“季度评议 + 年度总评”：季度末由科室负责人、班组长、同事共同评议工作态度、协作与创

新；年度总评在 12 月开展，结果用于年终奖励、晋升选拔和评优评先。绩效工资按等级拉开倍差：优秀

(A 级)系数 1.5、良好(B+级) 1.3、合格(B 级) 1.0、基本合格(C 级) 0.6，A 级与 B 级之间绩效工资差距扩

大至 1.5 倍，等级比例分别控制在≤15%、≤25%、约 50%、≤10%，既体现多劳多得，又避免差距过大引

发公平问题，见表 15。 
 

Table 15. Performance grades and performance-pay multiplier differential design 
表 15. 绩效等级与绩效工资倍差设计 

绩效等级 考核系数 绩效工资(基数 1000 元) 比例控制/% 

优秀(A) 1.5 1500 元 ≤15 

良好(B+) 1.3 1300 元 ≤25 

合格(B) 1.0 1000 元 约 50 

基本合格(C) 0.6 600 元 ≤10 
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4.2.3. 考核反馈、申诉与结果应用 
考核结果于结束后 10 个工作日内当面告知并附明细，员工有异议可在 5 个工作日内书面申诉，考核

委员会 10 个工作日内复核；反馈着眼于发展性，共同制定改进或培训计划。考核结果刚性挂钩三类应用：

薪酬分配直接按系数兑现；连续两年 B+级以上者晋升、评优优先。 

4.3. 完善职业发展赋能体系 

针对职业发展满意度最低(2.55 分)、晋升主题访谈提及 13 次的突出问题，从通道、规划、传承、培

训四个层面系统赋能。 

4.3.1. 拓宽发展通道 
在现有管理、专业、职员(业务)三通道基础上增设科技发展通道，将仓储技术革新、智能化粮情监测、

绿色储粮工艺等创新成果纳入职称晋升与绩效分配，为不同特长的员工打开新的成长维度。同时按照“公

司战略目标→科室 KPI→岗位 KPI”三层细化逻辑重构岗位说明书，明确每个岗位的纵向晋升路径与横

向转换路径(如保管员→仓储管理科副科长，保管员→高级保管员→技师)。 

4.3.2. 开展分层培养与轮岗 
建立“业绩贡献 40% + 专业能力 35% + 综合素质 25%”的个人能力三维评估，按工作年限与绩效

将员工分为储备人才(入职 1~3 年，2~3 年培养周期，目标一岗多能)、业务骨干(3~8 年且绩效 A 级 ≥ 1
次，3~5 年周期，目标跨岗胜任)、专家人才(8 年以上且具高级工/技师资格，持续培养，承担技术攻关与

师带徒)三个层级，配套轮岗、培训、带项目的培养路径。对入职 2 年以上、绩效 B+级以上者实行科内轮

岗(保管员↔粮情检测员↔内勤)、跨科轮岗(仓储↔购销↔人事↔财务↔综合)常态化，并以“轮岗前培训

+ 轮岗中双导师 + 轮岗后双向考核”保障效果。 

4.3.3. 做实“传帮带”传统 
明确师傅遴选条件，本专业岗位 5 年以上、中级职称或高级工以上、近三年考核称职等，建立奖惩

机制：徒弟顺利出师，师徒同发荣誉证书，师傅每带 1 名合格徒弟奖励 1200 元并在评优中优先；首次考

核不合格延长 3 个月培养期并补考；带教敷衍或多名徒弟不合格的，取消带教资格且 1 年内不得评优，

让经验传承从“口头传统”变为“制度安排”。 

4.3.4. 优化培训赋能 
以岗位说明书和绩效考核结果为依据开展需求分析，推行“订单式”培训：向员工下发培训清单自

主勾选，人事部门统筹资源，时间安排避开收购作业旺季，做到“做什么学什么、缺什么补什么”。年

度培训计划涵盖入职培训(16 学时)、岗位技能(24 学时/年)、安全培训(8 学时/年)、技能提升外派培训(40
学时/年)和每半年一次的应急演练；对取得大专、本科、研究生学历的员工按 50%~90%报销学费(签订 5
年服务协议)，把培训从“任务”转化为“福利 + 激励”。 

4.4. 构建多元化激励与企业文化体系 

4.4.1. 创建即时激励“微奖项” 
打破“一年一评”限制，设立月度安全卫士(200 元 + 通报表扬)、季度保管标兵(500 元 + 荣誉证书

+ 公告栏展示)、创新改善奖(200~2000 元，按价值分级，与“三小发明”衔接)、带徒成效奖(师徒各 300
元)，即时表彰覆盖日常行为、年度表彰聚焦重大贡献，形成互补格局，见表 16。 

https://doi.org/10.12677/mm.2026.1610237


马丽 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2026.1610237 203 现代管理 
 

Table 16. Design of instant incentive “micro-awards” 
表 16. 即时激励“微奖项”设置 

奖项名称 评选周期 奖励标准 评选方式 

月度安全卫士 每月 200 元 + 通报表扬 科室推荐 + 安委会审定 

季度保管标兵 每季度 500 元 + 荣誉证书 + 公告栏展示 业务数据排名 + 民主评议 

创新改善奖 随时申报 200~2000 元(按价值分级) 总经理办公会评审 

带徒成效奖 每年 师徒各 1200 元 徒弟考核合格 + 技能进步评估 

4.4.2. 扩大荣誉覆盖与增强正向反馈 
在“示范仓”“红旗仓”等基础上，增设面向职能岗位的“服务之星”、面向带徒老员工的“金牌

师傅”、面向急难险重任务的“攻坚团队”，获奖者年度绩效加 1~3 分。针对意见建议重视度低(2.83 分)
的问题，建立职代会“意见建议回复”制度(15 个工作日内书面回复并公开采纳情况)、“金点子”征集

制度(采纳奖励 100~500 元并通报表扬)和表彰信息共享机制，让员工的声音“件件有回音”，管理层级及

时对集体或员工个人进行正向鼓励。 

4.4.3. 差异化关照不同群体 
男性、青年员工更看重晋升空间与核心业务历练，女性员工更看重薪酬稳定与工作生活平衡，35~45

岁员工对绩效公平性最敏感，45 岁以上员工更看重岗位稳定与子女教育等配套福利，激励资源投放应与

群体需求结构相匹配。 

4.4.4. 破除“避责文化”、补齐后勤短板 
建立容错纠错机制，划清“正常履职风险”与“失职渎职”的边界，为敢于担当的员工撑腰；分步

骤将分库多人间改造为 2~3 人间并配齐生活设施，配置简易健身器材和图书角；在库区设“暖心驿站”，

配齐防寒服、防寒鞋等物资，让保健因素从制度承诺落地为体感可及的关怀。同时建立“连心桥”调研

制度，班子成员每月到 1~2 个分库、开展员工座谈会和匿名信箱，打通管理层与基层的信息壁垒。 

5. 保障措施 

为保障激励机制优化方案落地见效，需从制度、组织、文化、财务四个维度构建协同配套的保障体

系。制度层面，在方案实施前完成相关文件的修订发布与宣贯解读，并建立年度执行效果评估机制，评

估结果经职工代表大会审议后作为次年方案动态调整的依据，推动激励举措有章可循、持续迭代。组织

层面，成立专项领导小组，明确牵头科室、绩效管理专岗与各科室目标分解、绩效面谈责任，同时组建

监督小组，对薪酬核算、考核公示与聘任评审实行全过程参与监督，确保方案运行公开透明。文化层面，

发挥领导班子示范带头作用，以常态化职工座谈、榜样典型宣传和新员工企业文化教育为抓手，推动“担

当、创新”价值理念融入日常管理，营造鼓励干事、宽容失误的组织氛围。财务层面，将激励资金纳入年

度预算统筹安排，年终试行激励投入产出追踪分析，量化评估储粮损耗下降、安全事故减少与员工流失

率降低等综合效益，实现激励成本的闭环管理。 

6. 结论 

本文以 C 企业 86 名基层员工的问卷数据和 9 位管理干部的访谈资料为依据，对仓储企业基层员工

激励机制进行了系统诊断与优化设计，主要结论如下： 
第一，仓储企业基层员工激励总体满意度为 3.02 分，处于“一般”水平，职业发展、薪酬水平、意

见反馈三个方面最为薄弱；仓储一线员工满意度显著低于职能支持岗位，且激励满意度与工作积极性、
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组织承诺显著正相关，激励优化具有明确的现实必要性。 
第二，问题根源在于岗位价值缺乏客观衡量、考核结果应用不刚性、发展通道受编制约束、各项激

励措施缺乏联动。因素计点法评估显示保管员岗位价值(769 分)为行政岗(255 分)的 3.0 倍，为差异化分配

提供了客观依据，也印证了一线“高付出、低回报”的公平感缺口。 
第三，在薪酬总额管控的企业合规框架内，通过宽带薪酬与薪酬结构调整、KPI 考核与结果刚性应

用、职业发展通道与分层培养、即时激励与文化建设四位一体的方案设计，配套制度、组织、文化、财务

保障，能够在不突破总量的前提下显著提升激励效能。 
需要说明的是，激励机制优化不是一次性的制度改版，而是一个“评估–实施–反馈–修正”的持

续循环。方案推行中应特别注意三点：一是岗位价值评估结果和薪等划分必须向全体员工公开释义，评

估过程引入职工代表监督，否则再科学的工具也会因“黑箱感”而丧失公信力；二是绩效倍差拉开的同

时必须同步提升考核指标的岗位适配度和管理者的绩效面谈能力，避免“差距拉大了、矛盾也拉大了”；

三是各项措施的落地节奏宜先易后难，即时表彰、申诉反馈、培训订单等“小改小革”可先行见效，宽

带薪酬、岗位分级调整等涉及切身利益的改革则需经职代会充分讨论后稳步推开。 
本研究的局限在于单一案例的代表性有限，且优化方案尚待实施后跟踪检验。未来可重点跟踪方案

实施 1~2 年内基层员工满意度、储粮损耗率、安全事故率、人员流失率等指标的变化，以及仓储一线与

职能岗位满意度差值的收敛程度，进一步验证并完善方案。 
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